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มาตรฐานแรงงานกับการคา: กรณีศึกษา – ประเทศเวียดนาม 
 

บทนํา 
 

 การขยายตัวของเศรษฐกิจเวียดนามท้ังในแงรายไดตอหัวของประชากร การขยายตัวของการนําเขา
และสงออก และการเติบโตของสถาบันทางเศรษฐกิจท่ีรองรับการเติบโตของเศรษฐกิจแบบตลาด เชน 
การธนาคารและตลาดหุน โดยเฉพาะการเติบโตของการผลิตเพื่อสงออกซ่ึงส่ิงทอ เคร่ืองนุงหม และผลิตภัณฑ
รองเทา หรืออีกนัยหนึ่ง คือ การเติบโตของอุตสาหกรรมที่ใชแรงงานเขมขน (labour intensive) ซึ่งมี
แรงงานราคาถูกเปนเคร่ืองดึงดูดการลงทุนนั้น เปนปรากฏการณท่ีสรางความสนใจใหผูท่ีใฝรูและติดตาม
สถานการณทางเศรษฐกิจประเภทนี้และในภูมิภาคแถบนี้มีความตื่นตัวเปนอยางยิ่ง หลายคนตั้งขอสังเกตวา 
เวียดนามจะกลายเปนคูแขงแยงนกัลงทุนในอุตสาหกรรมประเภทน้ีไปจากประเทศที่คร้ังหนึ่งเคยรุงเรือง
ในอุตสาหกรรมประเภทน้ีมากอนอยางไทย อินโดนีเซีย มาเลเซีย และฟลิปปนส อยางไรก็ตามพรอมๆ กับ
การเติบโตของประเทศท่ีมาทีหลังในอุตสาหกรรมประเภทน้ีอยางจีนและเวียดนาม ซ่ึงเช่ือกันวามีความไดเปรียบ
เพราะแรงงานราคาถูก ไดมีการขยายตัวของการบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในรูปแบบที่เนน
ประเด็นท่ีตางกัน เชน สิทธิมนุษยชนบาง สิทธิแรงงานบาง ส่ิงแวดลอมบาง หรือท่ีนําเสนอโดยฝายองคกร
พัฒนาเอกชนบาง ประชาคมระหวางประเทศบาง หาไมก็เสนอโดยฝายผูประกอบการเสียเองในรูปของจรรยาบรรณ
ขององคกรธุรกิจ (corporate code of conduct)   
 จากครรลองของแนวโนมดังกลาวหากพิจารณาโดยตรรกของระบบทุนนิยมเสรี ภายใตสมมติฐาน
ท่ีเช่ือวาความสามารถในการแขงขันของธุรกิจ (Competitiveness) ข้ึนกับตนทุนตอหนวยของผลผลิตแลว 
การบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศดังกลาวไมวาจะเปนเร่ืองคาจาง ช่ัวโมงทํางาน การยอมรับ
สิทธิใหลูกจางต้ังองคกรเพื่อการเจรจาตอรองได เหลานี้ลวนแลวแตมีนัยไปในทิศทางที่จะทําใหตนทุน
การผลิตตอหนวยผลผลิตสูงข้ึน อันนําไปสูความจําเปนตองเพ่ิมราคาสินคา และการลดลงของความสามารถ
แขงขันในตลาดเสรี ปริมาณการคาและการลงทุนท่ีจะตองลดลงในท่ีสุด 
 ปญหาจึงมีวา สําหรับเวียดนามแลวการบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศมีมากนอยเพียงใด 
มีผลกระทบตอกระบวนการผลิตอยางไรและในระดับใด เชน ชวยยกมาตรฐานการทํางานและการดํารงชีวิต
ขอผูใชแรงงานอยางมีนยัสําคัญหรือไม กอใหเกิดความกังวลหรือสรางความสนใจแกผูบริหารประเทศวา
จะทําใหเกดิผลตอปริมาณการผลิตและการลงทุนหรือไมอยางไร 
 ในการแสวงหาคําตอบใหกับคําถามขางตน ผูวิจัยไดอาศัยพื้นฐานความเขาใจเร่ืองพฒันาการของ
การใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ รวมท้ังขอวิพากษท่ีเกิดข้ึน ตัง้เปนขอสันนษิฐานวา การบังคับใช
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ อาจชวยยกมาตรฐานของกระบวนการผลิตและมาตรฐานการดํารงชีวิต
ของผูใชแรงงาน อยางท่ีบรรดามาตรฐานท้ังหลายตางกก็ําหนดไวเปนจุดหมายปลายทางของการบังคับใช
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กับท้ังขอโตแยงของฝายผูประกอบการในประเทศดอยพัฒนาวา การบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ
เปนเพยีงมาตรการกีดกนัทางการคาท่ีมิใชภาษี (non-tariff measures) ท่ีประเทศพัฒนาแลว พยายามเพ่ิม
ภาระตนทุนใหกับผูประกอบการในประเทศกําลังพัฒนาท่ีใชประโยชนจากแรงงานราคาถูก เปนอํานาจแขงขัน 
(competitive edge) 
 จากความพยายามแสวงหาคําตอบดังกลาว ผูวิจัยจึงเร่ิมดวยการปูพื้นดวยสถานการณการผลิต การ
สงออก การแรงงานสัมพันธ และโครงสรางการจางงานและการทํางานของแรงงานเวยีดนามเทาท่ีจะทําได 
จากนั้นจึงไดใชวิธีพูดคุยสอบถามเจาหนาท่ีผูรับผิดชอบในเร่ืองการบริหารแรงงานของรัฐ นายจางผูมีบทบาท
ในองคกรนายจางอุตสาหกรรม รวมท้ังตัวแทนองคกรพัฒนาเอกชนท่ีเกี่ยวกับแรงงาน เพื่อใหไดขอมูล
ช้ันตนเพื่อท่ีจะเขาใจสถานการณและเพื่อจะดําเนินการศึกษาตอไปในประเด็นใดประเด็นหนึ่งโดยเฉพาะ 
อยางไรก็ตาม  ผูอานจะตองตระหนกัวาขอมูลท่ีไดจากผูท่ีเกี่ยวของนั้น  แมจะมีจุดแข็งท่ีเปนขอมูลจากผูท่ี
เกี่ยวของโดยตรง (first-hand information) แตแหลงขอมูลจากเจาหนาท่ีของรัฐ โดยเฉพาะรัฐสังคมนิยม 
ท่ีรัฐยังคงมีบทบาทตอขาวสารตางๆ อยูไมนอยนั้น ยอมเปนขอจํากัดในตัวของมันเอง ไมวาโดยสวนตัวแลว 
ผูคนเหลานั้นจะเอ้ือเฟอและเปนกันเองอยางนาประทับใจเพียงใดก็ตาม 
 
ภาพรวมทางเศรษฐกิจและการเมือง 

นับต้ังแตป 1986 เปนตนมา เวียดนามไดเขากระบวนการ “ปรับใหม” (Doi Moi) และการปฏิรูป
เศรษฐกิจเพื่อปูทางใหกับการกาวเขาสูระบบสังคมนิยมท่ีใชกลไกตลาดซ่ึงมีวัตถุประสงคท่ีจะผสานการ
ขยายตัวทางเศรษฐกจิอยางรวดเร็วเขากบัการพัฒนาอยางทัดเทียมกนัทางสังคม ภายใตกระบวนการน้ี รัฐบาล
เวยีดนามไดใหความสําคัญกับความตองการทางเศรษฐกิจและสังคมของประชาชนไปพรอมกนั การพัฒนา
ของเวียดนามในปจจุบันดําเนนิไปบนเสาหลักส่ีประการอันไดแก การเติบโตทางเศรษฐกิจท่ียั่งยืน เสถียรภาพ
ทางการเมือง สังคมและเศรษฐกิจ ความเสมอภาค และการพัฒนาท่ีเอาประชาชนเปนตัวต้ัง นั่นคือ 
การเช่ือมโยงอยางเห็นไดชัด ระหวางเศรษฐกิจและสังคมท่ีมีตอความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว ซ่ึงปรากฏ
ใหเห็นในรูปของการเพ่ิมข้ึนของมาตรฐานการครองชีพและการลดลงของความยากจนในประเทศในชวง
ทศวรรษที่แลวมา แมอัตราความเจริญกาวหนาในทางเศรษฐกิจท่ีไดบรรลุถึงในชวงทศวรรษที่ผานมา 
จะเปนท่ีประทับใจเพียงใดก็ตาม กระนั้น เวียดนามก็ยงัคงเปนประเทศที่ตกอยูในกลุมยากจนมากดวยอัตรา
รายไดตอหวั 1,370 เหรียญสหรัฐอเมริกาตอป มีประชากรที่ตกอยูในขายความยากจนถึงรอยละ 37 หรือ 
30 ลานคน ตวัเลขของธนาคารโลก (2001) ระบุวาประชากรรอยละ 60 ของเวียดนาม หรือ 25 ลานคน 
ยังคงวางงานหรือทํางานตํ่าระดับในขณะที่มีผูเขาสูกองกําลังแรงงานทุกป ปละหนึง่ลานคน ทําใหการหา
งานใหคนทําเปนภารกจิสําคัญของรัฐบาลในชวงทศวรรษที่จะมาถึง การเอาชนะความยากจนและการ
สรางหลักประกันทางสังคมใหเพียงพอก็เปนภารกจิหลักอีกประการหนึ่งท่ีครอบงําการบริหารประเทศ
ของรัฐบาลเวียดนาม 
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จากการประชุมสมัชชาแหงชาติคร้ังท่ี 9 ของพรรคคอมมิวนิสตเวียดนาม เม่ือเดือนเมษายน 2001 
ไดเปดเผยใหเห็นถึงยุทธศาสตรการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงจะดําเนินไปในระหวางป 2001-2010 
ยุทธศาสตรดังกลาวไดช้ีใหเห็นการพัฒนาไปสูความเปนเศรษฐกิจการตลาดแบบสังคมนิยมสืบตอจากที่
แลวมา ซ่ึงจะผนวกเขาเปนสวนหนึ่งของเศรษฐกิจโลก และสามารถแขงขันไดท่ัวโลก  เปนเศรษฐกิจท่ี
เติบโตอยางรวดเร็วและยั่งยนื ทันสมัย เปนอุตสาหกรรม และเปนเศรษฐกิจท่ีตั้งอยูบนฐานแหงความรู เปน
สังคมท่ีตั้งอยูบนความเปนธรรมและมีเสถียรภาพ ประกอบดวยประชากรโดยรวมท่ีมีคุณภาพสูง เปาหมาย
ท่ีเปนการเฉพาะยังรวมถึงการบรรลุถึงอัตราเติบโตทางเศรษฐกิจเปนสองเทาในป 2010 

การขยายตัวทางเศรษฐกิจรอยละ 7 ตอป ข้ึนไป การลดลงของอัตราสวนตอรายไดประชาชาติของ
ภาคเกษตร จากรอยละ 25 ในปจจุบันลงไปสูรอยละ 16-17 พรอมกนันั้นต้ังเปาหมายวาอัตราการเติบโต
ของภาคอุตสาหกรรมจะเพ่ิม จากรอยละ 35 เปนรอยละ 40-41 ในขณะที่อัตราการขยายตัวของภาคบริการ
จะเพิ่มจากรอยละ 40 เปนรอยละ 42-43 การลดลงของการวางงานในภาคชนบท จากสองในสามเหลือ
เพียงหนึ่งในสองของท้ังหมด ท่ีสําคัญคือ คุณภาพของการเติบโต โดยท่ีเปาหมายของเวียดนามอยูท่ีการ
เปดโอกาสใหทุกคนไดเขาถึงสวนแบงของความเจริญอยางท่ัวถึงและทัดเทียมกันท้ังนี้เพื่อหลีกเล่ียงความ
ไมเทาเทียมกนั การถูกดีดกนัจากผลไดของความเจริญเติบโต รวมท้ังความทรุดโทรมของส่ิงแวดลอม 

ยุทธศาสตรเศรษฐกิจและสังคมท่ีกําหนดใชระหวางแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแผนแรกท่ี
บังคับใชระหวางป 2001 – 2005 นั้น รวมถึงการปรับโครงสรางทางเศรษฐกิจและแรงงานเพ่ือเขาสูความ
เปนประเทศอุตสาหกรรมและความทันสมัย การปรับประสิทธิภาพการผลิตและความสามารถในการแขงขัน
ของระบบเศรษฐกิจ การพฒันาเศรษฐกิจทุกภาค รวมทุกรูปแบบความเปนเจาของ (ซ่ึงภาคเศรษฐกิจของ
รัฐยังคงแสดงบทบาทนํา แตขณะเดียวกนัก็สนับสนุนการเติบโตของภาคเอกชน) การขยายความสัมพันธ
ทางเศรษฐกิจระหวางประเทศ การปรับปรุงการศึกษาและการฝกอบรม การเพิ่มโอกาสในการจางงาน 
การจัดการเศรษฐกิจภาครัฐยงัคงเปนหลักของขบวนการเปล่ียนผานเขาสูเศรษฐกจิตลาดและยงัจะตองไดรับ
การเสริมความเข็มแข็งและเพิ่มประสิทธิภาพ รัฐยังจะตองพุงความสนใจพิเศษไปยังการพัฒนาระบบตลาด 
รวมท้ังตลาดแรงงานดวย แผนนีย้ังคาดหวังวาจะขยายตลาดแรงงานภายในประเทศภายใตการควบคุมติดตาม
และการแนะนาํ สงเสริมและสนับสนุนการสงแรงงานไปทํางานตางประเทศ ปรับปรุงใหไดกฎหมายและ
นโยบายแรงงานท่ีสมบูรณ เพื่อท่ีจะสรางโอกาสการมีงานทําของผูใชแรงงานอยางเทาเทียม และสราง
เง่ือนไขใหเอ้ือตอการสรางงานอิสระ การปรับปรุงฝมือแรงงาน การฝกอบรมและการฟนฟูฝมือแรงงาน 
 ในเดือนกรกฎาคมป ค.ศ. 2000 สหรัฐอเมริกาและเวียดนามไดลงนามในขอตกลงทวิภาคี 
ซ่ึงมีจุดมุงหมายในการขยายความสัมพันธทางการคาในระดับปกตกิับเวียดนาม โดยไดมีการตกลงลดภาษี
ขาเขาจากเวียดนาม เพื่อแลกกับขอตกลงที่เวียดนามจะปฏิรูปเศรษฐกิจไปสูระบบตลาดอยางกวางขวาง ถึงแมวา
ขอตกลงทวิภาคีดังกลาวจะไมไดระบุประเด็นเร่ืองสิทธิแรงงานไวเปนการเฉพาะ การอภิปรายในรัฐสภา
สหรัฐอันเกีย่วดวยเร่ืองขอตกลงดังกลาว กค็งตองระบุประเด็นเกีย่วกับแรงงานในเวยีดนามอยูนั่นเอง 
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 อนึ่ง ในวันท่ี 22 สิงหาคม 2006 สถานเอกอัครราชทูตเวียดนามประจําสหรัฐอเมริกาไดแถลงขาว
เกีย่วกบัขอตกลงรวมระหวางเวียดนามกับสหรัฐอเมริกาวาดวยประเดน็แรงงาน โดยระบุวา รัฐบาลเวยีดนาม
ไดมีการเปล่ียนแปลงกฎหมายและนโยบายเกีย่วกับแรงงานอยางสําคัญเพื่อสงเสริมสิทธิและมาตรฐานการ
ใชแรงงาน ขาวระบวุา ในเดอืนตุลาคม 2006 สมัชชาแหงชาติเวียดนามจะลงมติรับรองการแกไขกฎหมาย
แรงงาน เชนกฎหมายแรงงานฉบับปรับปรุงป 2006 กฎหมายวาดวยการฝกอาชีพ กฎหมายเกีย่วกับการ
ประกันภัยภาคเอกชน และกฎหมายเก่ียวกับการสงคนไปทํางานตางประเทศ นอกจากนี้ยังไดมีการแกไข
กฎหมายแรงงานในท่ีเปนมาตรฐานหลัก โดยอาศัยความชวยเหลือจากผูเช่ียวชาญขององคการแรงงานระหวาง
ประเทศเพ่ือท่ีจะผานกฎหมายวาดวยสิทธิในการจัดต้ังสหภาพแรงงานและการเจรจาตอรองรวม โดยเฉพาะ
ในสวนของสิทธิในการนัดหยุดงาน สมัชชาแหงชาติกาํลังทบทวนประเด็นในกฎหมายแรงงานวาดวยการ
อนุญาตใหมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานอิสระ นอกจากน้ันยังรวมถึงความพยายามท่ีจะสรางความเขมแข็ง
ใหแกกระบวนการเจรจาตอรองรวม และกลไกไตรภาคีในการใหความคุมครองแกคนงาน การเขารวมเปน
สวนหนึ่งของเศรษฐกิจโลกจะเปนโอกาสสงเสริมใหเวยีดนามไดปรับปรุงมาตรฐานการใชแรงงานให
สอดคลองกับแนวปฏิบัติระหวางประเทศที่ดี1 
 
มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศและการผลิตเพื่อสงออกของเวียดนาม 

 เม่ือสงครามโลกคร้ังท่ีสองส้ินสุดลงนัน้ ประเทศผูชนะสงครามท้ังหลายไดพยายามท่ีจะฟนฟูบรรยากาศ
ของการลงทุนและการคาเสรีระหวางประเทศ หลังจากท่ีบรรยากาศดงักลาวตองซบเซาลงในชวงสงคราม 
ผลท่ีเกิดข้ึนจากความพยายามเชนนี้ คือ การจัดต้ังองคกรท่ีเรียกวา องคการคาระหวางประเทศ (International 
Trade Organization) ข้ึนจากผลของการทําขอตกลงท่ีเรียกวา กฎบัตรฮาวานา (Havana Charter) ในป 1946 
ภายใตขอตกลงน้ี ประเทศสมาชิกสามารถทําการคาการลงทุนระหวางประเทศไดโดยเสรี ยกเวนกรณีท่ีมี
การละเมิดสิทธิมนุษยชน ดังน้ัน ปญหาสิทธิมนุษยชน จึงถูกมองวาเปนมาตรการกีดกนัทางการคา จนกระท่ัง
ไมมีการคาระหวางประเทศทุนนิยมเสรีกบัประเทศในคายสังคมนิยม โดยท่ีฝายทุนนิยมเสรีมองวาประเทศ
ในคายสังคมนยิมละเมิดสิทธิมนุษยชน 
 คร้ันเม่ือส้ินสุดสงครามเย็นลงในกลางทศวรรษท่ี 1980 มีการคาการลงทุนระหวางประเทศมากข้ึน 
โดยเฉพาะการคาระหวางโลกเสรีกับประเทศท่ีเคยเปนสังคมนิยมในอดีต และประเทศกําลังพัฒนา การกดีกนั
ทางการคาดวยการอางความตางในลัทธินิยมส้ินสุดลง แตก็เกิดขอกีดกนัท่ีมิใชภาษีใหมๆ  (non-tariff barrier) 
อันไดแกสิทธิมนุษยชน สิทธิแรงงาน สิทธิเด็ก ส่ิงแวดลอม ตลอดจนเสรีภาพในการเคล่ือนยายธุรกรรม
ทางการเงิน 

                                                 
1 Newsletter Vietnam Labour Right Issues 08/28 /2006 
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 สําหรับในสวนของแรงงานน้ัน สหรัฐอเมริกา แคนาดา และกลุมสหภาพยุโรปถือเปนเง่ือนไข
สําคัญในทางการคาการลงทุนอยางเสรีระหวางประเทศ โดยเฉพาะเง่ือนไขในการทําสัญญาขอตกลงการคาเสรี 
(Free Trade Agreement: FTA)  กับสหรัฐอเมริกา 
 ประเด็นดานแรงงานท่ีถูกนบัรวมเขาไวในมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ เกือบท้ังหมด ไดแก 
ส่ิงท่ีถูกกําหนดไวในอนุสัญญา (convention) ขององคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 
Organization: ILO) โดยเฉพาะอนุสัญญาหลัก (Core Labour Standard) อันไดแกสิทธิการเจรจาตอรองรวม 
(right to collective bargaining) สิทธิในการจัดต้ังองคกรเพื่อการเจรจาตอรอง (right to organize) การ
กําหนดมาตรฐานเพื่อการคุมครองแรงงาน เชน เร่ืองคาจาง อายุการทํางาน ช่ัวโมงทํางาน สภาพความ
ปลอดภัยและส่ิงแวดลอมในการทํางาน เปนตน 
 ขออางของประเทศท่ีบังคับใชมาตรฐานเหลานี้ คือ เพื่อยกระดับความเปนอยูของผูใชแรงงานใน
ประเทศท่ีกําลังพัฒนาและปองกันไมใหนกัลงทุนแขงกนัขูดรีดแรงงาน (race to the bottom) ในประเทศ
ดอยพัฒนา แตในสายตาของนักลงทุนในประเทศดอยพฒันามองวา เปนการกดีกนัพวกตนดวยการพยายาม
เพิ่มตนทุนเพือ่ลดความสามารถในการแขงขัน 
 ความจริงจะเปนเชนไร การบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในรูปแบบใดจะกระทบ
ความสามารถในการแขงขันของเวียดนามหรือไม  มากนอยเพยีงใดยอมเปนเร่ืองท่ีตองพิจารณาจากขอเท็จ
จากขอมูลและทัศนะของผูท่ีเกี่ยวของ โดยท่ีขอมูลหลักๆ จะประกอบดวยขอมูลเกี่ยวกับสถาบัน เชน 
ตัวบทกฎหมาย องคกรแรงงาน ความสามารถในการบังคับใช และปญหารวมเขากับความเห็นและการ
วิเคราะหจากผูเกี่ยวของท้ังจากภาครัฐและภาคเอกชน 
 
ภาคการลงทุนในอุตสาหกรรมการสงออกในภาพรวมของเศรษฐกิจเวียดนาม 

 เศรษฐกิจเวยีดนามในชวง 10 ปท่ีผานมาขยายตวัอยางรวดเร็วในทุกดาน โดยท่ีมีอัตราการเติบโต
ของรายไดประชาชาติตอเนื่องกันนับตั้งแตป 2001 ถึง 2008 (และ 2010 โดยการประมาณ) ระหวางรอยละ 
7-8 (ยกเวน 4.4 ในป 2002)  ซ่ีงเปนอัตราเดียวกับเศรษฐกิจไทยในชวง 3 แผนแรกคือ ระหวางทศวรรษ
หลังคริสศักราช 1960-1970  เปนผลใหรายไดตอหวัเพิ่มข้ึนเปน 2 เทาตัว คือ จาก 407.5 เปน 880 เหรียญ
สหรัฐอเมริกา  พรอมกันนัน้ภาคการคาการลงทุนจากตางประเทศก็เพิม่ข้ึน  โดยท่ีมูลคาสินคาออกเพิ่มข้ึน
ถึงส่ีเทาตัว คือ จาก  16.74 พนัลานเหรียญสหรัฐ เปน 75.6 พันลานเหรียญในชวงเวลาเดียวกัน 
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ตาราง ดชันีทางเศรษฐกิจ 

รายการ 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 
2008 
(F) 

2009 
(F) 

2010 
(F) 

จีดีพี   แทจริง  7.1 4.4 7.25 7.4 7.5 8.2 8.5 8.2 8.7 8.5 

 (% เติบโต)           

จีดีพี   ตอหัว 407.5 394 482.2 564 638 720 667.4 730 805.6 880 

(เหรียญสรอ.)           

สงออก 16.74 16.23 12.61 24.56 16.87 38.9 48.39 8.71 64.1 75.6 

(FOB พันลานสรอ.)           

นําเขา 17.71 18.26 14.79 29.36 18.95 44.35 60.83 12.99 66.8 76.8 

(FOB พันลานสรอ.)           

ดุลการคา -1 -2.03 -2.18 -4.8 -2.8 -5.45 -12.44 -4.28 -2.7 -1.2 

(FOB พันลานสรอ.)           

Source: www.vvg.Vietnam.com  
 
 เม่ือพิจารณาฐานะความสําคัญของผูสงออกแลว จะพบวานักลงทุนหรือธุรกิจจากตางประเทศมี
บทบาทสําคัญกวาธุรกิจภายในประเทศในการสงออกกลาวคือ  ธุรกิจตางชาติท่ีมาลงทุนในเวียดนามสง
สินคาออกมีมูลคาถึงรอยละ 57.45  ในขณะท่ีนักลงทุนในประเทศสงออกเพียง รอยละ 42.55   คร้ันเม่ือ
พิจารณารายการสินคาสงออกท่ีสําคัญๆ พบวาส่ิงทอเส้ือผาและผลิตภณัฑรองเทามีมูลคารวมกันถึงรอยละ 
24.32 ของมูลคาการสงออก  ท้ังหมด   นับเปนมูลคาท่ีมีลําดับความสําคัญเปนลําดับสองของการสงออก
โดยบริษัทตางชาติในเวียดนามรองจากนํ้ามันดิบ 
 รายการดังกลาวนี้เองท่ีเปนประเด็นหลักท่ีอาจไดรับผลกระทบโดยตรงจากการบังคับใชมาตรฐาน
แรงงานระหวางประเทศ 
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ตาราง 2       รายการสงออกหลักของเวียดนาม (ณ เดือนธันวาคม 2006) 

รายการ ลานเหรียญสหรัฐฯ รอยละ 

มูลคาสงออกรวม                        32,233  100 

ธุรกิจในประเทศ                           13,716  42.55 

ธุรกิจลงทุนโดยตางประเทศ                         18,517  57.45 

  น้ํามันดิบ                             7,387  22.92 

  สินคาออกอ่ืนๆ                        11,130  34.53 

สินคาออกท่ีสําคัญ      

  น้ํามันดิบ                          7,387  22.92 

  ถานหิน                             658  2.04 

  ถ่ัวลิสง                               33  0.1 

  อาหารทะเล                       2,741  8.5 

  มะมวงหิมพานต                           486  1.51 

  สินคาอิล็คทรอนิกสและคอมพิวเตอร                       1,442  4.47 

  ขาว                          1,399  4.34 

  กาแฟ                             725  2.25 

  ยางแผน                             787  2.44 

  พริกไทดํา                             152  0.47 

  ชา                             100  0.31 

  ผลิตภัณฑรองเทา                       3,005  9.32 

  ส่ิงทอและเคร่ืองนุงหม                       4,806  14.91 
 ท่ีมา :  www.vvg.Vietnam.com 

 
สถานการณแรงงานในเวียดนาม 

 ความขัดแยงดานแรงงานอันเนื่องมาจากปญหาการคุมครองแรงงานและการแรงงานสัมพันธ 
ปรากฎข้ึนอยางชัดเจนในภาคอุตสาหกรรมท่ีเกิดจากการลงทุนจากตางประเทศ (FDI) 
 อุตสาหกรรมเหลานี้กระจุกตัวอยูทางภาคใตของประเทศ ใน 3 จังหวดัท่ีมีความหนาแนนมากนอย
ตามลําดับไดแก บ่ิงยาง  (Binh Giong) ดองไน (Dong Nai) และ โฮจิมินห ซิตี้ (Ho Chi Minh City)  
 ความขัดแยงดานแรงงานในอุตสาหกรรมท่ีมีการลงทุนโดยตรงจากตางประเทศ (Foreign Direct 
Investment: FDI) มีความรุนแรงผิดปกติโดยท่ีระหวางป 1995-2006  มีการนัดหยดุงานท้ังประเทศ 1,333 
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คร้ัง  เปนการหยุดงานในภาค FDI   878 คร้ัง หรือคิดเปนสัดสวนถึง 66% เปนท่ีนาสังเกตวา ในป 2006  ป
เดียว การนดัหยุดงานในภาค FDI มีถึง 70.7%  ของการนดัหยดุงานในชวงดังกลาว2 
 
โครงสรางแรงงานและความขัดแยงในภาคอุตสาหกรรม FDI    

จากรายงานของสถาบันเพื่อแรงงานและสหภาพแรงงาน ปรากฎวารอยละ 85 ของแรงงานในภาคนี้ 
เปนหญิง สวนใหญทํางานอยูในภาคอุตสาหกรรมส่ิงทอและเคร่ืองหนัง อายุระหวาง 18-30 ป คร่ึงหนึ่ง
เปนโสด สําเร็จการศึกษาช้ันมัธยม อายุงานนอย 
   นอยกวา  1 ป  13% 
   1-5 ป   60% 
   6-10 ป   16% 
 

คาจางอยูระหวาง 1-2 ลานดอง (Dong) 3 เฉล่ียประมาณ 100 เหรียญสหรัฐ คาจางท่ีต่ําทําใหลูกจาง
ไมพอกิน ตองดิ้นรนทํางานลวงเวลา ซ่ึงไดคาจางไมมากกวาอัตราคาจางในเวลาทํางานปกติ รวมถึงการ
ยักยอกทรัพยสินของนายจาง 
 คาจางตํ่ายังมีผลใหลูกจางมีอัตราไมแตงงานสูงถึงคร่ึงหนึ่งของจํานวนท้ังหมด 
 สวัสดิการท่ีบริษัทใหไมไดชวยผอนคลายภาระของลูกจาง จากรายงานพบวาหลายบริษัทมีหอพัก
วางเปนจํานวนมาก เพราะลูกจางไมยอมเขาอยูเนื่องจากไมสามารถปฏิบัติตามกฎเกณฑของหอพกัท่ีเครงครัด
เข็มงวดได คงมีผูอยูหอพักราว 6% เทานั้น  
 

 จากการสํารวจรายจายของลูกจางตอเดอืนพบวา จากคาจาง ข้ันตํ่า 800,000 ดอง ลูกจางมีรายจายดงันี ้
   คาเชาท่ีอยูอาศัย  200,000 
   คาอาหาร  500,000 
   คาใชจายอ่ืนๆ  100,000 
 

 ดวยเหตนุี้เม่ือมีการสํารวจความคิดเห็นลูกจางจึงพบวา 95% มีรายจายไมพอกับรายได 
  การปรับตัวของลูกจางทําโดยวิธีตางๆ ดังนี้ 
   6.5% ทํางานวันละ  10 ช่ัวโมงข้ึนไป  

18% ทํางานวันละ  8-10 ช่ัวโมง 
   25% ทํางาน 7 วันตอสัปดาห 
  คนงานโดยเฉล่ียทําลวงเวลา 500-600 ช่ัวโมงตอป 

                                                 
2  เก็บความจากรายงานราชการภาษาเวียดนามของสถาบันเพ่ือแรงงานและสหภาพแรงงาน (Vien Cong Nhan va Cong 
Doan) เรื่อง “รายงานการวิจัยเก่ียวกับแรงงานสัมพันธในอุตสาหกรรม FDI 
3 บาท = 400 ดง โดยประมาณ 
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 ซ่ึงท้ังหมดนี้ขัดกับบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานเวยีดนามในเร่ืองช่ัวโมงทํางาน โดยท่ีกฎหมาย
บัญญัติใหทํางานไมเกนิวนัละ 8 ช่ัวโมง และหามทํางานลวงเวลาเกิน 200 ช่ัวโมง ตอป ขณะเดยีวกันก็
กําหนดใหทํางานปกติไมเกิน 6 วันตอสัปดาห 4  ผลจากการท่ีตองทํางานเกินกําหนดทําใหลูกจางอยูใน
ฐานะเครียด และมักระเบิดออกมาเปนการนัดหยุดงาน โดยเฉพาะในชวงกอนเทศกาลตรุษญวน (Tet) 
ในเดือนมกราคม-กุมภาพันธ โดยเฉพาะในเดือนพฤศจิกายน ซ่ึงเปนชวงท่ีมีการพิจารณาปรับเงินเดือนประจําป 
 

บทบาทของสหภาพแรงงาน 

 ตามกฎหมายแรงงาน สหภาพแรงงานมีหนาท่ีโดยตรงในการคุมครองสภาพการจางของลูกจาง 
สหภาพแรงงานเปนเสมือนหนึ่งกลไกของรัฐในการคุมครองลูกจาง ท้ังในทางอุดมการณและทางการปกครอง 
โดยท่ีพรรคสังคมนิยมเวยีดนาม ซ่ึงเปนรัฐบาลนัน้ พฒันามาจากพรรคแรงงาน (Lao Dong) ดังนัน้ สหภาพ
แรงงานเวยีดนามจึงตางกบัประเทศเพ่ือนบานท่ีสมาทานลัทธิทุนนยิมเสรีตรงท่ีเวียดนามอาจถูกวิพากษวจิารณวา 
ไมมีเสรีภาพในการเลือกสหภาพแรงงาน (นอกจากบังคับใหเลือก) ในขณะท่ีประเทศอ่ืนไมมีสหภาพจะให
เลือกเพราะมีการกีดกันหรือขัดขวางการเกดิข้ึน 
 สําหรับความเห็นท่ีมีตอสหภาพแรงงานนั้น จากรายงานการวิจัยฉบับเดียวกัน แสดงใหเห็นวา 
จากจํานวนสมาชิก 59% ของลูกจางท้ังหมดมี 5.3% เทานั้นท่ีตอบวาอยากเปนสมาชิก สวนใหญรูสึกวา
สหภาพแรงงานไมสูมีบทบาทในการยกระดับความเปนอยูของลูกจางสักเทาใดนั้น เนื่องจาก 1) สหภาพ
แรงงานเปนส่ิงท่ีถูกบังคับใหเกิดข้ึนตามกฎหมาย และ 2) กรรมการไมมีเวลาทํางานใหสมาชิก เพราะตอง
ทํางานเล้ียงตัว เนื่องจากคาจางตํ่า 
 
วิเคราะหความเห็นของผูเก่ียวของกับสถานการณแรงงานและการนํามาตรฐานแรงงานมาใช 

 จากพ้ืนฐานความเปนประเทศสังคมนิยมท่ีพยายามนําเอากลไกตลาดมาใชในบางระดับ กระบวนการใช
และจดัสรรทรัพยากรทางเศรษฐกิจเวียดนามก็ยงัคงมีรัฐท่ีแสดงบทบาทนําอยูเปนอยางมาก การยอมรับหรือ
นําเอามาตรฐานระหวางประเทศใหมๆ มาใช ยอมไมสามารถจะเกิดข้ึนไดโดยปราศจากการรับรู ศึกษา 
หรือการอนุญาตจากภาครัฐ แมจะมีสถาบันเอกชนหรือภาคประชาชนเปนสวนหนึ่งของกระบวนการคุมครอง
แรงงานและแรงงานสัมพันธ แตความสัมพันธกับรัฐขององคกรเหลานั้นก็ไมอาจถือไดวาเปนไปในแบบ
ท่ีเราจะคาดหวงัไดในประเทศทุนนยิมเสรี ไมวาจะเปนบทบาทของสถาบันสหภาพแรงงานหรือสภาองคการ
นายจางก็ตาม ดวยเหตุนั้นการจะเขาใจถึงความเปนไปไดและผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนในการใชมาตรฐาน

                                                 
4  กอนจะมีการปรับปรุงกฎหมายแรงงานครั้งลาสุดในปน้ี กฎหมายไมกําหนดอัตราคาตอบแทนการทํางานลวงเวลาซึ่ง
หมายถึงความวา ถามีการตกลงทํางานลวงเวลา คาจางจะเปนไปตามอัตราช่ัวโมงทํางานปกติ เวนแตจะเปนไปตาม
ขอตกลงกับสหภาพแรงงาน 
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แรงงานระหวางประเทศในเวยีดนาม ยอมไมอาจเปนไปไดหากละเลยไมศึกษาจากความเห็นของผูท่ีรับผิดชอบ
ท่ีเกี่ยวของกับเร่ืองนี้ในภาครัฐ 
 ผูท่ีใหคําตอบในเร่ืองนี้เปนผูรับผิดชอบโดยตรงกับเร่ืองมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศคนหนึ่ง
คือ รองผูอํานวยการสถาบันแรงงานและกจิการสังคม (Institute of Labour Science and Social Affairs)5 
สวนอีกคนหนึ่งจากภาครัฐ คือ เลขาธิการของสถาบันนโยบายและยุทธศาสตรอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรมและการคา (Institute for Industry Policy and Strategy) 6  ซ่ึงเปนหนวยงานท่ีทําการศึกษา
ปญหาอุตสาหกรรมและการคารวมท้ังการทําขอเสนอเกีย่วกบันโยบายอุตสาหกรรมและการคาใหกับรัฐบาล 

สําหรับในภาคเอกชนนั้น ผูท่ีใหขอมูลไดแก ประธาน และ CEO ของบริษัท Elcom ซ่ึงเปนบริษัท
ทําธุรกิจดานโทรคมนาคมท่ีใหญเปนอันดับ 2 ของเวียดนาม และเปนกรรมการขององคกรธุรกจิและนายจาง
หลายแหง รวมท้ังหอการคาและอุตสาหกรรมเวียดนาม (Vietnam Chamber of Commerce and Industry: 
VCCI)7  ซ่ึงเปรียบเสมือนสภาอุตสาหกรรมและหอการคารวมกัน 
 สวนตัวแทนภาคแรงงานซ่ึงควรจะเปนผูใหขอมูลในฐานะตัวแทนภาคหนึ่งขององคกรไตรภาคี 
ซ่ึงเปนท่ีนิยมในการศึกษาและบริหารกิจการแรงงานนั้น สําหรับในเวียดนามแลวภาคสวนดังกลาวมักจะ
ตกอยูในความกังขาวา จะสามารถสะทอนความเปนจริงไดมากนอยหรือตรงไปตรงมาเพียงใด เม่ือตองกลาวถึง
บทบาทของภาครัฐ เนื่องจากองคกรสหภาพแรงงานในระบบสังคมนิยมนัน้เปนตัวแทนตามกฎหมายของ
ภาครัฐ (ของผูใชแรงงาน) ในการตรวจสอบและคุมครองประโยชนของผูใชแรงงาน ดังนั้น ผูวิจยัซ่ึงเลือก
ท่ีจะหาขอมูลดานแรงงานจากผูท่ีไมใชตวัแทนอยางเปนทางการของสหภาพแรงงาน หากแตเปนเอ็นจีโอ 
ดานแรงงาน ซ่ึงมีประสบการณในการทํากิจกรรมอิสระกับองคการระหวางประเทศหลายแหง รวมท้ังการ
ทําวิจยัใหกับธนาคารโลกและองคการคาโลก8 

 ภาพท่ีไดจากการสังเคราะหขอมูลท่ีเกิดจาการสัมภาษณและแลกเปล่ียนความเห็นกับผูใหขอมูล
ท้ังสามฝายปรากฏวา ดังน้ี 

ปญหาแรงงานท่ีสําคัญของเวียดนามในขณะน้ี คือ ปญหาการพิพาทแรงงานอันเนื่องมาจากการ
เอาเปรียบแรงงานในรูปแบบตางๆ ท้ังการจายคาจางท่ีต่าํ เม่ือเทียบกบัอัตราเงินเฟอ ซ่ึงขยายตัวข้ึนอยาง
รวดเร็ว และการใหทํางานดวยช่ัวโมงท่ียาวนานเกินกวากฎหมายแรงงานกําหนด โดยเฉพาะ การใหทํางาน
ลวงเวลาท่ีเกนิจํานวนช่ัวโมงข้ันสูงท่ีกฎหมายกําหนดไว ความขัดแยงนีมั้กเกิดในภาคการผลิตเพ่ือสงออก 
อันเปนผลของการลงทุนโดยตรงจากตางประเทศ (Foreign Direct Investment) โดยเฉพาะโรงงานของชาว
เกาหลีและไตหวัน ซ่ึงเปนประเทศทุนนยิมท่ีเติบโตมาบนพ้ืนฐานของการใชแรงงานบังคับภายใตรัฐบาล
เผด็จการ 
                                                 
5 Dr.Nguyen Thi Lan Huong 
6 Dr. Phan Dang Tuat 
7 Phan Chien Thang 
8 Nquyen Quoc Tuan 

11



 

  

มาตรฐานแรงงานในเวียดนามเปนอยางไร 

 จากการสัมภาษณขาราชการระดับสูงท้ังจากกระทรวงแรงงานและกระทรวงการคาและอุตสาหกรรม 
ตางก็เห็นตรงกันวา การขยายตัวของการลงทุน ท้ังจากภายในและภายนอกประเทศน้ัน ทําใหภาครัฐ
ไมสามารถติดตามใหการคุมครองแรงงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพได ภาครัฐเห็นวา จําเปนท่ีจะตองให
การศกึษาเพื่อทําความเขาใจกับนกัลงทุน ในเร่ืองการคุมครองแรงงานตามท่ีปรากฏอยูในกฎหมายฉบับตางๆ 
ของเวียดนาม 
 ตอประเด็นนี้รองผูอํานวยการสถาบันวิทยาศาสตรแรงงานและกิจการสังคม ในฐานะผูรับผิดชอบ
ตอปญหาแรงงานโดยตรง เห็นวา มาตรฐานแรงงานระหวางประเทศจะสามารถเขามามีบทบาทในทางเสริมสราง
การคุมครองแรงงานดวยการกํากับการใชแรงงาน ใหเปนไปตามมาตรฐานสากลอยางมีประสิทธิภาพ 
เพราะมีบทลงโทษ (sanction) ท่ีมีผลตอการคาโดยตรง 
 อยางไรก็ตาม เอ็นจีโอและผูนําสหภาพแรงงานหลายคน ไมเห็นดวยในประเด็นเร่ืองประสิทธิภาพ
ในการบังคับใชดังกลาว เนื่องจากยังไมมีเหตุการณปรากฏใหเหน็ถึงความจริงในการคว่ําบาตรลงโทษธุรกิจท่ี
ไมปฏิบัติตามมาตรฐานแรงงาน นอกเสียการเขาไปชวยแนะนําหรือจดัโครงการปรับการบริหารบุคคลให
สอดคลองกับมาตรฐานเทานั้น 
 ตอประเด็นการวิจยัในหวัขอการบงัคับใชมาตรฐานแรงงานน้ี ผูวิจยัคิดวาเปนประเด็นหลักประเด็น
หนึ่งท่ีตองการคําตอบชัดท่ีสุดวา หากมีการบังคับใชกับเวยีดนามจะมีผลตอการคาการลงทุนอยางไร 
 
ตนทุนการบังคับใชมีอะไรบาง 

 ในทัศนะของรองผูอํานวยการสถาบันขางตน การนําเอามาตรฐานแรงงานเขามาใชในเวียดนาม 
อาจมีตนทุนถึง 3 ประการไดแก ประการแรก การปรับปรุงกระบวนการบริหารแรงงานตามมาตรฐานระหวาง
ประเทศ อาจทําใหผูประกอบการตองมีคาใชจายเพ่ิมข้ึนอันเปนเหตุใหความสามารถในการแขงขันลดลงได 
แตเหตุผลขอนี้ เลขาธิการสถาบันนโยบายและยุทธศาสตรอุตสาหกรรม ไมเห็นดวยในฐานะเลขาธิการ
สถาบันเกี่ยวกบัการกําหนดยทุธทางการคาและการลงทุน เขาเห็นวาความสามารถในการแขงขันไมจําเปนตอง
ข้ึนกับตนทุนคาจาง ถาตนทุนคาจางจะมีบทบาทบางก็คงจะมีเปนสวนนอย และในฐานะรัฐสังคมนิยม
ท่ีตองดูแลความเปนอยูของชนช้ันกรรมาชีพเปนหลัก เขาไมเห็นความจําเปนท่ีจะตองใหคนงานเสียสละใหกับ
การเติบโตทางอุตสาหกรรม เลขาธิการสถาบันนโยบายและยุทธศาสตรอุตสาหกรรม เห็นวาความสามารถ
หรือความไดเปรียบในการแขงขันไมจําเปนตองเปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับเศรษฐกิจ การไดเปรียบเสียเปรียบ
ในทางการคาอาจข้ึนอยูกับนโยบายการเมือง ความสัมพนัธระหวางประเทศหรือการใชมาตรการกดีกนัตางๆ 
และหากแมวาจะเปนปจจยัทางเศรษฐกิจ ความสามารถแขงขันไดหรือไมก็ไมจําเปนตองเปนแรงงานหรือ
คาจาง เลขาธิการผูนี้ ยกตัวอยางวา Toyota Camry ในเวยีดนามแพงกวาในไทย ท้ังๆ ท่ีคาแรงเวยีดนามถูก
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กวาไทย เปนเพราะเวียดนามไมมีโรงงานผลิตช้ินสวนรองรับเหมือนไทย ตองซ้ือจากตางประเทศเกือบท้ังหมด 
ทําใหตนทุนสูงกวามาก 

สําหรับการปรับกรุงการบริหารแรงงานใหเขากับมาตรฐานสากล ซ่ึงกอใหเกดิภาระกบัรายจายของ
ผูประกอบการนั้น บริษัทเจาของยี่หอผูจางผลิตอาจมีงบประมาณอุดหนุนใหดําเนินการ 9  แตก็มักเขาไป
กํากับการใชเงินใหเปนไปตามทิศทางของตน ซ่ึงมีผลเปล่ียนแปลงวิธีบริหารของบริษัทผูรับจางผลิต 
จนทําใหผูรับจางผลิตรูสึกวาตนเสียความเปนอิสระในการบริหารงานในแบบของตน ซ่ึงเช่ือวาสอดคลอง
กับเงือนไขแวดลอมท่ีสุดแลว 
 ประการท่ีสอง บริษัทรับจางผลิตสวนใหญรับงานมากกวา 1 บริษัท แตละบริษัทมีมาตรฐานแรงงาน
ตางกนั บางบริษัทตองการมาตรฐานเทากับกฎหมายแรงงานของเวยีดนาม บางบริษัทหรือบางยีห่อตองการ
มาตรฐานท่ีเครงครัดหรือสูงกวากฎหมายทําใหบริษัทปรับปรุงกระบวนการและมาตรฐานการใหแรงงาน
ใหสอดคลองกับความตองการของผูผลิตทุกรายไมได คร้ันจะรับผลิตใหแตกับยี่หอท่ีมีมาตรฐานเดียวกัน 
ก็จะมีผูจางนอยราย เปนผูใหผูจางมีอิทธิพลเหนือผูรับจาง  สามารถกําหนดเง่ือนไขตางๆ ไดตามตองการ 
 ประการท่ีสาม มาตรฐานแรงงานบางขอขัดตอกฎหมายแรงงานของเวียดนามประเด็นสําคัญท่ีเห็น
ไดชัดก็คือ การท่ีบริษัทผลิตสินคาบางยีห่อเรียกรองใหลูกจางของบริษัทผูผลิตมีเสรีภาพในการจัดต้ังและ
เปนสมาชิกองคกรท่ีมิใชสหภาพแรงงานตามกฎหมายและระบบสหภาพแรงงานของเวยีดนามหากแตเปนไป
ตามระบบ “สากล” หรือการท่ีบริษัทเจาของยี่หอเรียกรองใหมีการเปดเสรีใหคนงานไดทํางานลวงเวลาเกิน
กวาปละ 200 ช่ัวโมง นั้น มีผลเทากับการบังคับใหประเทศตองปรับเปล่ียนกฎหมายซ่ึงถือวาสอดคลองกับ
อุดการณและเง่ือนไขของพัฒนาการเมืองของแตละประเทศโดยเฉพาะ จึงเปนประเด็นท่ีกอใหเกิดความ
ขัดของในการบริหารแรงงานข้ึน 
 
ปจจุบันและอนาคตของการใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในเวียดนาม 

 จนถึงขณะนี้ผูท่ีเกี่ยวของกับการใชมาตรฐานแรงงานในเวียดนามก็ยังบอกไมไดวาภาวะทางการคา
และการลงทุนในเวียดนามจะไดรับผลเชนไร รองผูอํานวยการสถาบันแรงงานศึกษาและกิจกรรมสังคม กลาววา 
ขณะน้ีกระทรวงแรงงานกาํลังดําเนินการศึกษาผลกระทบของเร่ืองนี้ จุดยืนของรัฐบาลอยูท่ีการบังคับให
ผูประกอบการทุกรายปฏิบัตติามมาตรฐานของกฎหมายแรงงาน มาตรฐานระหวางประเทศใดๆ ท่ีสอดคลอง
กับมาตรฐานตามกฎหมายแรงงาน เปนมาตรฐานท่ีรัฐบาลสนับสนุนใหปฏิบัติตาม เชน SA8000  
 พิเคราะหจากความเห็นของรองผูอํานวยการสถาบันแรงงานศึกษาและกจิกรรมสังคมแลว จะเห็นวา
รัฐบาลเวียดนามยังไมจริงจังกระไรนกักับเร่ืองนี้ ท้ังนี้อาจเปนเพราะเร่ืองมาตรฐานการคาระหวางประเทศ

                                                 
9  ผูใหสัมภาษณยกตัวอยางกรณีบริษัท Nike ที่มีงบประมาณอุดหนุนใหบริษัทรับจางผลิตปรับปรุงมาตรฐานการใช
แรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานาของ Nike 
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ยังไมกอปญหาใหญใหกบัเศรษฐกจิของเวยีดนามก็ได (แมธุรกิจท่ีเกีย่วของกับมาตรฐานดงักลาวนี้ จะมีสวน
สําคัญในมูลคาการสงออกในลําดับ 2 ดังกลาวมาแลวกต็าม) ดังจะเหน็ไดจากประสบการณของกรรมการ
ของกรรมการสภาหอกาคาและอุตสาหกรรมเวียดนาม10 ท่ีกลาววา เร่ืองมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ
ไมเคยเปนวาระของการประชุมเลย ไมคอยมีใครพูดถึงเม่ือเทียบกับกรณีการถูกฟองเร่ืองการละเมิดสิทธิ
ทางการคาอ่ืนๆ 
 
วิเคราะหมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศกับกฎหมายแรงงานของเวียดนาม 

 แมมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศท่ีบริษัทเจาของยีห่อสินคาตางๆ รวมถึงหนวยงานท่ีควบคุม
ติดตามการใชแรงงานผลิตสินคาเพื่อสงออกไปยังประเทศท่ีมีความหวงใยการใชแรงงานในประเทศท่ีผลิต
เพื่อสงออก ซ่ึงสวนใหญเปนประเทศกําลังพัฒนาจะมีมากมายหลายมาตรฐานก็ตาม แตในความเปนจริงแลว 
เจาของยี่หอเหลานั้น ไมไดมีความตองการยกระดับมาตรฐานการใชแรงงานในประเทศดอยพัฒนามากไป
กวาการเรียกรองใหผูผลิตปฏิบัติตามมาตรฐานของกฎหมายแรงงานในแตละประเทศเทานั้น ดังนัน้ เม่ือมี
การถามถึงนโยบายเกีย่วกับการบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในเวยีดนาม ผูรับผิดชอบระดับสูง
ของรัฐบาลเวียดนามจึงตอบอยางสั้นๆ และชัดเจนวา นโยบายคือ “การพยายามทําใหผูผลิตปฏิบัติตาม
กฎหมายแรงงาน” เทานั้น ดังนั้น การท่ีจะเขาใจเร่ืองราวของการใชแรงงานในประเทศเวียดนาม จงึพจิารณา
จากกฎหมายแรงงานของประเทศในสองประเด็นเทานั้น คือ ตัวบทและการบังคับใช  
 อยางไรก็ตาม การศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการการบังคับใชกฎหมายในแตละประเทศ
เปนเร่ืองยากและซับซอน ท้ังยังไมใชประเด็นหลักของการวิจัยเร่ืองนี ้ ส่ิงท่ีทําไดจึงเปนการศึกษาแตเฉพาะตัว
บทบัญญัติของกฎหมาย และดวยเหตุท่ีผูเขียนมีพืน้ฐานความรูกฎหมายแรงงานไทยอยูบาง การวิเคราะห
เพื่อความเขาใจในเร่ืองนี้ จึงไดพยายามโยงเขากับกฎหมายแรงงานไทยเทาท่ีจะทําได 
 ในการศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายแรงงานเวียดนาม ผูเขียนพยายามจะพิจารณาเปรียบเทียบใน 3 ประเด็น
หลักดวยกนั ไดแก เร่ืองการคุมครองแรงงาน การแรงงานสัมพันธ และการประกันสังคม 
 สําหรับในภาพรวมของกฎหมายแรงงานเวียดนามในทัศนะของผูสังเกตการณแลว เขาพบวา “On 
Paper, at least, Vietnam has some of the strongest labour laws in the world…” เหตุผลท่ีวาทําไมจึงมี
ขอสังเกตเชนนี้ ผูเขียนใครขอวิเคราะหตามลําดับดังตอไปนี้ 
 
 

                                                 
10 Phan Chien Thang 
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1.  การคุมครองแรงงาน 

 กฎหมายแรงงานเวยีดนามกาํหนดหนาท่ีของตัวไวชัดเจนวา เปนกฎหมายท่ีกําหนดความสัมพันธ
ดานแรงงานระหวาง คนท่ีรับคาจางกับนายจางของตน 
 ในแงขอบขายการครอบคลุมบังคับใช กฎหมายแรงงานยังระบุการครอบคลุมอยางกวางขวาง คือ
ครอบคลุมลูกจางทุกประเภท ของนายจางทุกประเภทไมวาจะเปนบุคคลหรือสถานประกอบการในทุกประเภท 
รวมท้ังบอกไวชัดเจนวาทุกรูปแบบของความเปนเจาของกิจการ 
 ในแงตวัลูกจาง ผูท่ีไดรับการคุมครองนอกจากลูกจางท่ัวไปแลว กฎหมายยังระบุถึงลูกจางฝกงาน
และคนรับใชดวย จะเห็นไดวา กฎหมายเวียดนามจะตางกบัไทยตรงท่ีกฎหมายไทยมีการจางงานบางประเภท 
และนายจางบางประเภทท่ีไมอยูภายใตกฎหมายคุมครองแรงงาน เชน นายจางแบบองคกรมหาชน การจาง
งานแบบเหมาชวง หรืองานนอกระบบ เปนตน ยิ่งกวานัน้กฎหมายแรงงานไทยยังแทบไมใหการคุมครอง
คนรับใชเลย นอกเหนือจากตวับทแลว กฎหมายแรงงานเวียดนามยงักาํหนดใหรัฐมีบทบาทผลักดนัใหสัญญา
จางท่ีลูกจางกบันายจางทํากนัข้ันแตละคร้ังนั้นมีมาตรฐานสูงกวาท่ีกฎหมายแรงงานกําหนด11  
 ในเร่ืองการจางงานและการเลิกจางนั้น กฎหมายแรงงานไดกําหนดใหนายจางรับผิดชอบตอการมีงาน
ทําของลูกจางดวย โดยระบุวา การสรางภาวการณมีงานทําเปนความรับผิดชอบของ รัฐ สถานประกอบการ 
และสังคม (มาตรา 13 ) ดวยเหตุนีก้ารเลิกจางจึงเปนเร่ืองท่ีทําไดยาก โดยจะทําไดตอเม่ือลูกจางทําผิดตามท่ี
กฎหมายระบุไว มิฉะนัน้ จะตองผานการหารือกับสหภาพแรงงานประจําสภาพประกอบการนัน้ๆ แลว 
และตองใหสํานักงานแรงงานจังหวัดรับทราบ (มาตรา 17)  พรอมกับตองการฝกงานเพื่อใหเขาไดกบัความ
ตองการของตลาดแรงงานหรือตองจายเงินชดเชยตามแตกรณ ี
 ดังท่ีกลาวมาแลว กฎหมายแรงงานยอมใหนายจางเลิกจางลูกจาง ก็ตอเม่ือสาเหตุการเลิกจางนั้น
เขาขายท่ีกฎหมายระบุไว เชน ผิดสัญญา ปวยหรือบาดเจ็บและไมสามารถปฏิบัติงานได หลังจากครบ
กําหนดทีก่ฎหมายอนุญาตให นายจางประสบความเสียหายดวยสาเหตุสุดวิสัยและเม่ือนายจางยตุิการดําเนิน
กิจการ ในการเลิกจางนายจางจะบอกกลาวลวงหนา ซ่ึงหลักเกณฑในการบอกกลาวลวงหนานัน้ มิไดใช
ชวงเวลาของการจายคาจางเปนหลัก ดังกรณีกฎหมายไทย หากแตใช 

ความม่ันคงของสัญญาจางเปนหลัก เชน ในสัญญาจาง ซ่ึงไมมีกําหนดระยะเวลาตองบอกกลาว
ลวงหนาไมนอยกวา 45 วัน ถามีสัญญาจางระหวาง 1-3 ป ตองบอกกลาวลวงหนาไมนอยกวา 30 วนั และ
สําหรับการจางงานตามฤดูกาลที่มีสัญญาจางตํ่ากวาหนึ่งป ตองบอกกลาวลวงหนา ไมนอยกวา 3 วนั 
 

                                                 
11 “รัฐจักสนับสนุนขอตกลงสภาพการจาง ซึ่งเอื้อประโยชนกับลูกจางยิ่งกวาที่กําหนดไวในกฎหมายแรงงาน” มาตรา 9 
กฎหมายแรงงาน 1994 
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 วัน – เวลาทํางาน  เวลาพักและคาลวงเวลา 

 กฎหมายกําหนดใหลูกจางมีช่ัวโมงทํางานไมเกนิวนัละ 8 ช่ัวโมง หรือสัปดาหละไมเกนิ 48 ช่ัวโมง 
ยกเวนในกรณีท่ีเปนงานยากลําบากอันตรายหรือท่ีเกี่ยวของกับสารอันตราย ช่ัวโมงทํางานจะลดลง 1-2 
ช่ัวโมงตอวัน นอกจากน้ันยงัจํากัดการทํางานลวงเวลาใหไดไมเกินวนัละ 4 ช่ัวโมง หรือปละไมเกนิ 200 
ช่ัวโมง ซ่ึงในกรณีหลังนี้ กฎหมายไทยมิไดกําหนดไว 
 เวลาพกัระหวางวนั กฎหมายกําหนดไวใหไดไมนอยกวาวนัละคร่ึงช่ัวโมง ซ่ึงนอยกวากฎหมายไทย 
แตกฎหมายเวยีดนามใหนับเวลาพักเขาไวในช่ัวโมงทํางานดวย ซ่ึงกฎหมายไทยไมนับ ขณะเดียวกัน เวลา
พักสําหรับคนงานกะกลางคืน (20.00-06.00 น. หรือ 21.00-05.00 น.) เพิ่มเปน 45 นาที โดยใหนับรวมไว
ในช่ัวโมงทํางานดวย นอกจากนั้น กฎหมายเวียดนามยังไมอนุญาตใหมีการ ”ควงกะ” หรือทําสองกะ
ติดตอกัน โดยกําหนดใหผูท่ีทํางานกะตองไดพกัไมนอยกวา 12 ช่ัวโมง กอนท่ีจะเร่ิมงานกะถัดไป 
 ส่ิงท่ีตางกับกฎหมายแรงงานไทยอีกประการหนึ่ง คือ วนัหยดุพักผอนประจําป ในขณะท่ีกฎหมาย
ไทยกําหนดวนัพกัผอนประจําป สําหรับผูท่ีทํางานตดิตอกันครบ 1 ป คนละ 6 วัน กฎหมายแรงงานเวียดนาม
ใหจํานวนวนัพักผอนมากกวาและแตกตางกันไปตามความหนักเบาของลักษณะการทํางานกลาวคือ: 

ก. 12 วัน สําหรับลูกจางในสถานการณทํางานปกติ 
ข. 14  วนั สําหรับลูกจางท่ีทํางานในสภาพการทํางานท่ีหนกั เปนอันตรายและเกี่ยวของ

กับสารอันตราย 
ค. 16 วัน สําหรับลูกจางท่ีทํางานในสภาพการที่งานท่ีหนักสาหัส อันตรายท่ีสุดหรือ 

เกี่ยวของกับสารอันตรายมากท่ีสุด 
ลักษณะความหนักเบาของงานยังมีบทบาทในการกําหนดระยะเวลาการลาคลอดของลูกจาง 

ดังปรากฏในมาตรา 114 กลาวคือ ลูกจางสตรีมีสิทธิลาคลอดตั้งแต 4-6 เดือน แตกตางกันไปตามลักษณะ
ความหนกัเบาของงาน ความเปนอันตรายและความใกลไกลของท่ีอยูอาศัยของลูกจาง ซ่ึงตางกับกรณีของ
ไทยท่ีกําหนดใหการลาคลอดมีชวงเวลา 90 วัน เทากันในทุกลักษณะงาน 
 

 การจางงานและการเลิกจาง  
 

การชดเชยการเลิกจางเนื่องจากการปรับโครงสรางธุรกิจ 
 ในกรณีท่ีมีการเลิกจางลูกจางซ่ึงทํางานมาเปนเวลาตั้งแต 1 ป ข้ึนไป อันเนื่องมาจากการปรับปรุง
โครงสรางองคกรหรือการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี นายจางมีพันธะท่ีจะตองใหการฝกอบรมลูกจางให
สามารถปฏิบัติงานในองคกรไดตอไป เวนแตไมสามารถหางานภายในองคกรได นายจางมีพันธะจะตอง
จายคาชดเชยการเสียโอกาส ในการทํางานเปนจํานวนเงินเทากับคาจาง 1 เดือนตอป ของระยะเวลาท่ีได
ทํางานกับบริษัท แตจะตองไมนอยกวา 2 เดือน 
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 ในกรณีท่ีการเลิกจางในวรรคตนไดกระทํากับลูกจาง เปนกลุมคน นายจางจะตองประกาศรายช่ือ
ลูกจางท่ีจะถูกเลิกจางตามลําดับความจําเปนทางธุรกิจ อายุงาน ความชํานาญงาน เง่ือนไขทางครอบครัว 
และเง่ือนไขอ่ืน  ๆนายจางเลิกจางไดในท่ีสุดก็ตอเม่ือไดผานการหารือของคณะกรรมการบริหารสหภาพแรงงาน
ประจําบริษัทแลว ท้ังก็เลิกจางจะสมบูรณตอเม่ือไดแจงใหสํานักงานแรงงานประจําทองถ่ินรับทราบแลว 
(มาตรา 17) 
 
เงื่อนไขการเลิกจางและการชดเชย 
1.  นายจางอาจยกเลิกสัญญาจางในสถานการณตอไปนี้ได (นายจางเลิกจางลูกจางไดเฉพาะในกรณตีอไปน้ี) 

ก. ลูกจางไมปฏิบัติตามสัญญาจางซํ้าแลวซํ้าอีก 
ข. ลูกจางถูกลงโทษทางวินัยหรือถูกปลดออกตามขอความในมาตรา 85 แหงกฎหมายฉบับนี้12 
ค. เม่ือลูกจางปวยหรือไดรับบาดเจ็บแลว ยังไมสามารถปฏิบัติงานได ภายหลังไดรับ

การบําบัดรักษาเปนเวลา 1 ป ในกรณีท่ีเปนลูกจางไมมีกาํหนดระยะเวลา หรือ 6 เดือน ในกรณีท่ีเปน
ลูกจางมีกําหนดระยะเวลาการจาง หรือไดรับการบําบัดรักษาเปนเวลากวาคร่ึงหนึ่งของสัญญาจาง 
ในกรณีการจางงานเปนการเฉพาะหรือการจางงานตามฤดูกาล เม่ือลูกจางหายปวยแลว นายจางตอง
พิจารณาจางลูกจางรายนัน้ตอไป 

ง. เม่ือนายจางจําเปนตองลดปริมาณการผลิตและการจางงานเพื่อกอนสถานการณภายหลังวินาศภัย
ทางธรรมชาติกอนไฟไหม หรือในสถานการณท่ีพนวิสัยการควบคุม 

จ. เม่ือสถานประกอบการ องคกร หรือนายจาง ยุติการดําเนินธุรกิจ 
 

2. กอนท่ีจะมีการเลิกจางตามขอ (ก), (ข) และ (ค) ในขอบทท่ี 1 ของมาตรานี้ นายจางจะตองหารือและไดรับ
ความเหน็พองจากกรรมการบริหารสหภาพแรงงาน หากไมสามารถขอยุตไิด คูกรณจีะตองยืน่รายงานตอ
หนวยงานท่ีเกีย่วของในลําดบัถัดไป  30 วนัหลังจากท่ีไดยืน่เร่ืองท่ีเกี่ยวของไปยังสํานกังานแรงงาน นายจาง
สามารถตัดสินใจกระทํางานลูกจางไดดวยตวัเอง  แตจะตองรับผิดขอบตอการตัดสินใจนั้น เม่ือกรรมการ
สหภาพแรงงานหรือลูกจางไมเห็นดวยกับการตัดสินใจของนายจาง แตละฝายตางสามารถเรียกรองใหนาํเอา
กรณคีวามขดัแยงเขาสูกระบวนการช้ีขาดท่ีกาํหนดโดยกฎหมายได 

 
 

 

                                                 
12 ก.ลูกจางลักทรัพย “ติดสินบน เปดเผยความลับของบริษัท 
 ข.ทําผิดซ้ําขณะอยูระหวางถูกลงโทษ 
 ค.ขาดงานต้ังแต 7 วันขึ้นไปใน 1 เดือน หรือ 20 วันขึ้นไป หรือ 20 วันขึ้นไปใน 1 ป โดยไมมีเหตุผลอันควร 
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3. เม่ือนายจางตัดสินใจเลิกจางลูกจาง ยกเวนในกรณ ี (ข) ของขอบทท่ี 1 ในมาตราน้ี นายจางจะตองบอกกลาว
ลวงหนาเปนเวลาดังตอไปนี้  

ก.    ไมนอยกวา  45 วนัในกรณีการจางแบบไมกําหนดระยะเวลา 
ข. ไมนอยกวา 30 วัน ในกรณีการจางงานมีกําหนดเวลาระหวาง 1-3 ป 
ค. ไมนอยกวา 3 วัน ในกรณกีารจางงานแบบเฉพาะหรือการจางงานเปนฤดกูาล ซ่ึงมีชวงเวลา

นอยกวา 1 ป 
 

หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางในกรณีตอไปน้ี (มาตรา 38) 
1. ลูกจางซ่ึงเจบ็ปวยหรือไดรับบาดเจ็บอันมีสาเหตุเนื่องมาจากการทํางานหรือเปนโรคท่ีเกิด

จากการทํางาน และยังคงไดรับการบําบัดรักษารายไดคําแนะนําของแพทย ยกเวนในกรณีตามขอ (ค) และ 
(จ) ของขอบทที่ 1 ตามมาตรา  38 และกฎหมายฉบับนี ้

2. ลูกจางซ่ึงกําลังลาพักผอนประจําป ลากิจ หรือการลาอ่ืนๆ ท่ีไดรับการอนุมัติจากนายจางแลว 
3. ลูกจางท่ีเปนสตรี ซ่ึงระบุไวในขอบทท่ี 3 ของมาตรา 111 ของกฎหมายฉบับนี้  
4. (มาตรา 39)13 

 
การเลิกจางท่ีไมเปนไปตามกฎหมาย 
 1.ในกรณีท่ีนายจางเลิกจางลูกจางไมเปนตามกฎหมาย นายจางตองบรรจุลูกจางกลับเขาไปทํางานใหม
พรอมท้ังจายคาชดเชย เปนจาํนวนเทากับจาํนวนเงินท่ีขาดไปจากการถูกเลิกจางนัน้ แตหากลูกจางปฏิเสธ
ท่ีจะกลับเขาไปปฏิบัติงาน นายจางตองจายคาชดเชยจํานวนขางตนพรอมกับคาปวยการตามท่ีระบุไวในขอ
บทท่ี 1 ของมาตรา 42 ในกฎหมายฉบับนี ้
 2. ในกรณีลูกจางเปนฝายยตุสัิญญาจางโดยผิดกฎหมายลูกจางจะไมไดรับเงินชดเชยตามกฎหมาย 
 3. ในกรณีท่ีลูกจางเปนฝายยุติสัญญาจาง โดยไมไดรับความยินยอมจากนายจาง ลูกจางตองรับผิดชอบ
ตอคาใชจายในการฝกอบรม (ถามี) ตามกฎหมาย 
 4. ในกรณีท่ีมีการเลิกจางโดยมิไดบอกกลาวลวงหนา ฝายท่ีละเมิดกฎหมายจะตองชดเชยอีกฝาย
หนึ่งดวยคาจางเทากับจํานวนวันท่ีมิไดบอกกลาวลวงหนา (มาตรา 41) 
 
คาชดเชยการเลิกจาง 
 1. ในกรณีท่ีลูกจางซ่ึงทํางานในสถานประกอบการของนายจางเปนเวลาไมนอยกวา 1 ป ถูกเลิกจาง 
นายจางตองจายคาชดเชยไมนอยกวาปละครึ่งเดือน 

                                                 
13 หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจางสตรีดวยสาเหตุ เน่ืองจากแตงงาน มีครรภ ลาคลอด หรือตองเลี้ยงดูบุตรที่ 
  อายุตํ่า  กวา 12 เดือน เวนแตในกรณีที่นายจางยุติการประกอบการ 
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 2. ในกรณีท่ีมีการเลิกจางตามขอ (ก) และ (ข) ของขอบทท่ี 1 ตามมาตรา 85 ของกฎหมายฉบับนี ้
ลูกจางจะไมไดรับเงินชดเชย (ก ทุจริต ข เปดเผยความลับ) 
 

 จากขอมูลท่ีเกีย่วกับมาตรฐานแรงงานท่ีกําหนดไวในกฎหมา แสดงใหเห็นวากฎหมายแรงงาน
ของเวียดนามไดกําหนดมาตรฐานการคุมครองแรงงานไวอยางละเอียดในหลายกรณี มีมาตรฐานสูงกวาใน
ประเทศเพ่ือนบาน เชน ประเด็นเกีย่วกับความม่ันคงในการทํางาน การคุมครองแรงงานสตรี การจายคา
ลวงเวลาเปนตน ดงันัน้ หากมีการบงัคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ โดยเฉพาะมาตรฐานบางสํานัก 
เชน SA 8000 ซ่ึงเปนมาตรฐานท่ีรับกนัอยางเปนสากล เวยีดนามจะไมถูกกระทบกระเทอืนแตอยางใด เวนแต
จะมีปญหาในเร่ืองความเขมงวดในการบังคับใชกฎหมายเทานั้น ดวยเหตุนี้ ขาราชการท่ีเกี่ยวของกบัเร่ือง
มาตรฐานแรงงาน จึงยืนยนัอยางท่ีใหสัมภาษณไววา ไมรูสึกหนกัใจหากมีการใชมาตรฐานแรงงานท่ีเปนท่ี
ยอมรับอยางสากล เชน SA8000 เพราะมาตรฐานน้ีสอดคลองกับกฎหมายแรงงานของเวียดนาม 
 
อัตราคาจางลวงเวลา (มาตรา 61) 

(ก) ในวันทํางานปกติ 150% ของอัตราปกติ 
(ข) วนัหยุดประจําสัปดาห หรือ วันหยุดอ่ืนๆ 200% ของอัตราปกติ  
ลูกจางท่ีปฏิบัติงานในเวลากลางคืนมีสิทธิไดรับคาลวงเวลาตามขอบทท่ี 2 ของมาตราน้ี 

 

2. การแรงงานสัมพันธ 

 แมกฎหมายวาดวยแรงงานสัมพันธกับกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงานจะมิไดแยกเปนคนละ
ฉบับเหมือนกฎหมายแรงงานไทย แตสวนที่เปนแรงงานสัมพันธก็แยกออกเปนบท  ๆ ซ่ึงรวมอยูภายใตกฎหมาย
แรงงานของประเทศท้ังหมด สวนสําคัญของกฎหมายวาดวยการแรงงานสัมพันธปรากฏอยูในบทวาดวยสัญญา
จางงาน และขอตกลงรวมรวมท้ังบทท่ีวาดวยสหภาพแรงงานโดยเฉพาะ 
 สาระสําคัญของสัญญาจางงานก็คือ ขอตกลงระหวางนายจาง ลูกจาง วาดวยสภาพการจางอัน
ประกอบดวยประเด็นสําคัญๆ เชน คาตอบแทนการทํางาน สภาพการทํางาน สิทธิและหนาท่ีของนายจาง
ลูกจาง ภายใตความสัมพันธในกระบวนการสรางผลผลิต 
  

กฎหมายวาดวยสัญญาจางงานน้ี แบงการจางงานเปน  3 ประเภท ดวยกันคือ 
1. สัญญาจางท่ีไมกําหนดระยะเวลา 
2. สัญญาจางระหวาง 1-3 ป 
3. สัญญาจางงานตามฤดูกาลที่มีอายุนอยกวา 1 ป 

กฎหมายยังบังคับมิใหมีการทําสัญญาจางระยะส้ันในกรณีท่ีงานมีลักษณะประจําและมีระยะเวลา
การดําเนินการยาวนานกวา 1ป ยกเวนในการจางงานช่ัวคราว เพ่ือทดแทนลูกจางท่ีลางานช่ัวคราว ลาคลอด 
หรือการลางานช่ัวคราวอ่ืนๆ 
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สาระสําคัญของสัญญาจางจะตองประกอบดวยประเดน็ตอไปนี ้
- ลักษณะการทาํงาน 
- ช่ัวโมงทํางานและการหยุดพัก 
- คาจางและเงินเดือน 
- สถานท่ีทํางาน 
- ระยะเวลาการจาง 
- การคุมครองการมีงานทําและสภาพความปลอดภัยและสุขอนามัยในการทํางาน 
- เง่ือนไขการประกันสังคม (มาตรา  29)  

 

นาสังเกตวา กฎหมายแรงงานเวยีดนามใหเสรีภาพในการทํางานแกลูกจางมากกวากฎหมายไทย 
กลาวคือ ลูกจางสามารถทําสัญญาจางกับนายจางไดมากกวา 1 ราย หากลูกจางสามารถทํางานนั้นไดอยางเต็มท่ี 
แตเพ่ือประกันวาการทําสัญญาดังกลาวจะไมเปนการจับจองงานไวใหผูอ่ืนเหมาชวงตอ กฎหมายจึงกําหนด  
ใหผูทําสัญญาเปนผูทํางานนัน้โดยตัวเอง และกําหนดไววาการโอนงานท่ีตนทําสัญญาไวไปใหคนอ่ืนทํา
นั้นผิดกฎหมาย 

สัญญาจางยังสะทอนหลักประกัน ความม่ันคงของการทํางานของลูกจาง (มาตรา 30) ดังจะเห็น
ไดจากเงื่อนไขการพักงานดงัตอไปนี ้

ก. เม่ือลูกจางถูกเกณฑไปใหบริการทางทหารหรือบริการสาธารณะอ่ืนๆ ท่ีกําหนดโดยกฎหมาย 
 ข. เม่ือลูกจางถูกกักตวัช่ัวคราวในเรือนจํา 
 ค. เม่ือตกอยูในเง่ือนไขอ่ืนๆ ท่ีไมสามารถทํางานปกติได ซ่ึงเร่ืองนี้จะตองกําหนดรวมกันระหวาง
ผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 อยางไรก็ตาม หากลูกจางตองพักงานตามเง่ือนไข ขอ ก. และ ขอ ค. นายจางจะตองบรรจุลูกจาง
กลับเขาทํางานเมื่อส้ินสุดการพักงาน แตหากการพักงานเกิดข้ึนเพราะลูกจางถูกกักตวัช่ัวคราวในเรือนจํา (ขอ ข.) 
การบรรจุกลับเขาปฏิบัติงานใหจะตองไดรับความเหน็ชอบจากทางราชการ 

สําหรับกรณีท่ีจะตองเลิกจางลูกจางกฎหมายยอมใหเลิกจางดวยสาเหตุสุดวิสัย เชน ตลาดไมมี
ความตองการชั่วคราว กฎหมายอนุญาตใหนายจางมอบหมายใหลูกจางไปปฏิบัติหนาท่ีอ่ืนเปนเวลาไมเกิน 
60 วัน ในกรณีนี้นายจางตองแจงลูกจางลวงหนา 3 วัน โดยระบุชวงเวลาท่ีใหไปปฏิบัติงานและลักษณะ
งานท่ีจะตองเหมาะกับสุขภาพและเพศของลูกจาง 
 
 ในกรณีท่ีมีการยายงานช่ัวคราวดังกลาว ลูกจางจะตองไดคาจางในงานใหมตามความเหมาะสม 
หากคาจางใหมต่ํากวาคาจางเดิม ลูกจางจะตองไดคาจางเทากับอัตราเดิมไมนอยกวา 30 วัน สวนชวงเวลาท่ี
เหลือลูกจางตองไดไมนอยกวารอยละ 70 ของอัตราเดิม แตท้ังนี้ตองไมนอยกวาอัตราคาจางข้ันต่ํา (มาตรา 34) 
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กรณีนี้ตางกับประเทศไทยท่ียอมใหนายจางปดงานช่ัวคราว โดยจายคาจางเพียงคร่ึงเดียวตลอดระยะเวลา
การปดงานนัน้และไมระบุวาตองไมนอยกวาคาจางข้ันต่ํา (มาตรา 75 พรบ.คุมครองแรงงาน 2541) 
 ในกรณีท่ีตองเลิกจาง กฎหมายกําหนดใหนายจางเลิกจางลูกจางไดเฉพาะในกรณีท่ีกฎหมายกําหนด
เทานั้น (มาตรา  38) 
 นอกจากสัญญาจางงานแลว ลูกจางยังไดรับหลักประกนัจากบทบัญญัติขอตกลงรวมอีกดวย กระนั้น
ก็ตาม กฎหมายวาดวยขอตกลงรวม (บทท่ี 4 มาตรา 44) กําหนดวา รัฐสนับสนุนใหคูกรณีทําขอตกลงรวม
บนเง่ือนไขท่ีสูงกวาเง่ือนไขที่กําหนดไวในกฎหมาย 
 
การจางเหมาชวง 
 กฎหมายกําหนดใหนายจางเจาของกิจการท่ีจะใชการจางเหมาชวงรับผิดชอบในการเตรียมรายช่ือ
และท่ีอยูของผูรับจางเหมาชวงแตละรายพรอมทั้งรายชื่อลูกจางของตนข้ึน และจะตองกํากับใหนายจาง
เหมาชวงปฏิบัติตามกฎหมายเกี่ยวกับคาจางและสุขภาพในการทํางาน 
 ในกรณีท่ีผูรับเหมาหรือตัวแทนไมปฎิบัติตามเง่ือนไขขางตน นายจางเจาของกิจการจะตอง
รับผิดชอบตอการจายท้ังหมดใหกับลูกจาง โดยท่ีสามารถไปไลเบ้ียเอากับผูรับเหมาไดในภายหลัง 
 
สหภาพแรงงาน 
 กฎหมายแรงงานเวยีดนามใหสหภาพแรงงานมีบทบาททั้งในกระบวนการคุมครองแรงงาน เชน 
จะตองไดรับการหารือกอนท่ีนายจางจะเลิกจางลูกจาง และในกระบวนการแรงงานสัมพันธในฐานะองคกรท่ี
มีบทบาทในการกําหนดสภาพการจางอยางสําคัญ กลาวคือ กฎหมายกาํหนดวาในกรณีท่ีมีการจดัต้ังธุรกิจ
ข้ึนใหม จะตองมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานชั่วคราวข้ึนภายในหกเดือน เพ่ือคุมครองสิทธิประโยชนของลูกจาง 
สําหรับกิจกรรมของสหภาพแรงงานช่ัวคราวน้ีจะถูกสิทธิกําหนดข้ึนโดยรัฐและสมาพันธแรงงานกลาง
แหงประเทศเวียดนาม (Vietnam General Confederation of Labour: VGCL) 
 กฎหมายยังกําหนดใหนายจางตองใหความรวมมืออยางใกลชิดกับสหภาพแรงงานสรางเง่ือนไขท่ี
เอ้ืออํานวยตอการทํากิจกรรมของสหภาพแรงงานและหามมิใหนายจางเลือกปฏิบัติตอลูกจางท่ีเปนผูจัดต้ัง 
เปนสมาชิก หรือมีสวนรวมในองคกรสหภาพแรงงานในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสหภาพแรงงาน กฎหมาย
ยังกําหนดใหนายจางตองอนญุาตใหลูกจางผูนั้นมีเวลาทํางานใหสหภาพแรงงานตามสมควร โดยใหรับคาจาง
เต็มเวลาท่ีจะใหกับลูกจางในการทํางานใหสหภาพแรงงานจะแตกตางกนัไปตามขนาดของสถานประกอบการ 
และขอตกลงที่สหภาพมีกับนายจาง แตท้ังนี้ตองไมนอยกวาเดือนละสามวัน 
 นอกจากน้ันกรรมการสหภาพแรงงานยังไดรับการคุมครองในเร่ืองความม่ันคงในการทํางานเปน
พิเศษ โดยกฎหมายกําหนดวาหากนายจางจะเลิกจางกรรมการสหภาพในสถานประกอบการของตน จะตอง
ไดรับความยินยอมจากคณะกรรมการสหภาพแรงงานในสถานประกอบการนั้นกอน แตถาผูถูกเลิกจางนั้น
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เปนประธานสหภาพในสถานประกอบการ นายจางจะตองไดรับความยินยอมจากคณะกรรมการสหภาพ
ในระดบัสูงข้ึนไป 
 จากกฎหมายแรงงานเวียดนาม รัฐรับรององคกรแรงงานระดับชาติเพียงแหงเดยีวคือ สมาพันธแรงงาน
กลางแหงประเทศเวยีดนาม (VGCL) โดยใหสมาพันธและองคกรแรงงานในระดับรองลงมามีสวนรวมกับ
องคกรภาครัฐและตัวแทนนายจางในการปรึกษาหารือและหาทางยุติปญหาแรงงานสัมพันธ นอกนั้นยัง
กําหนดใหสหภาพแรงงานมีสิทธิเปนตัวแทนจดัหางาน ศูนยกลางพัฒนาฝมือแรงงาน ศูนยปรึกษากฎหมาย 
และเปนสํานกังานจัดการเก่ียวกับสวัสดกิารรวมกันของคนงาน รวมทั้งการดําเนนิการเก่ียวกับสิทธิของ
คนงานตามกฎหมาย 
 
องคกรลูกจางระดับชาต ิ
 องคกรลูกจางระดับชาติของเวียดนามมีแหงเดียวคือ สมาพันธแรงงานกลางแหงประเทศเวียดนาม 
สมาพันธเปนหนึ่งในหาขององคกรมวลชนที่สังกัดพรรคคอมมิวนิสตเวียดนาม องคกรแหงนี้เปนสมาชิก
สหพันธแรงงานโลก  (World Federation Trade Unions: WFTU) 

สมาพันธแรงงานกลางแหงนี้เปนองคกรแมขายใหกับองคกรแรงงานรองลงไปในทุกระดับและ
ทุกภาคสวน แมกฎหมายจะกําหนดทุกสภาพประกอบการท่ีมีลูกจางต้ังแตสิบคนข้ึนไปจะตองมีสหภาพ
แรงงานประจํา และทุกสหภาพแรงงานจะตองเปนสมาชิกสมาพันธแรงงานกลาง แตขอมูลลาสุดแสดงให
เห็นวาจํานวนองคกรท่ีเปนสมาชิกสมาพันธมีจํานวนนอยในภาคธุรกิจเอกชนท่ีเพิ่งเกดิใหม นั่นคือ มีประมาณ
รอยละ 30 จากจํานวนผูท่ีมีสิทธิเปนสมาชิกสองลานคนอยางไรก็ตามสมาพันธแรงงานกลางมีอิทธิพลใน
เวลาท่ีกําหนดนโยบายของประเทศและของจังหวดั 
 
องคกรนายจาง 
 เวียดนามมีองคกรตัวแทนนายจางระดับชาติ ท่ีไดรับการยอมรับอยู 2 องคกร คือ พันธมิตร
เวียดนาม (VCA) ซ่ึงเปนสมาคมท่ีประกอบดวยสมาชกิจากธุรกิจครอบครัว ขนาดยอมและสหกรณ และ
หอการคาและอุตสาหกรรมเวียดนาม (VGCL) ซ่ึงครอบคลุมสมาชิกท่ีเปนธุรกิจเอกชนในระบบ ธุรกิจ
ท่ีลงทุนโดยชาวตางประเทศ รวมท้ังธุรกิจท่ีมีรัฐเปนเจาของแตเม่ือเร็วๆ นี้ องคกรแหงนี้ไดหันมาสนใจ
ภาคธุรกิจขนาดยอม และมีความตื่นตัวท่ีจะเจรจาในเชิงนโยบายกับรัฐบาลในอันท่ีจะพฒันาเง่ือนไขแวดลอม
ใหเอ้ือตอการการพัฒนาธุรกิจภาคเอกชน 
 
 
การเจรจาตอรองและการยุตขิอพิพาทแรงงาน 
 กฎหมายแรงงานแยกกรณีพพิาทแรงงานเปนสองลักษณะ คือ กรณีพิพาทกับลูกจางรายบุคคลและ
กรณีพิพาทกับลูกจางเปนกลุมบุคคล 
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 กรณีพิพาทรายบุคคล มีข้ันตอนการยุติสองข้ันตอน คือ การยุติโดยผานคณะกรรมการไกลเกล่ีย
ขอพิพาทประจําสถานประกอบการ และศาลประชาชน ในขณะท่ีกรณีพิพาทระหวางนายจางกับกลุมลูกจาง
มีข้ันตอนการยุติเปนสามข้ันตอน คือ ผานกรรมการไกลเกล่ียขอพิพาทประจําสถานประกอบการ 
ผานคณะกรรมการช้ีขาดขอพิพาทแรงงานจังหวดั และผานศาลประชาชน 
 กฎหมายแรงงานกําหนดใหทุกสถานประกอบการท่ีมีลูกจางต้ังแต 10 คนข้ึนไป จดัต้ังคณะกรรมการ
ไกลเกล่ียขอพพิาทแรงงานประจําสถานประกอบการข้ึนโดยมีตวัแทนของฝายลูกจางและนายจางจํานวน
เทากัน คณะกรรมการมีวาระครั้งละ  2 ป14 
 สําหรับกรณพีพิาทกับลูกจางเปนรายบุคคล การพิจารณาของคณะกรรมการไกลเกล่ียจะตองเร่ิมข้ึน
ภายใน 7 วันหลังจากไดรับขอพิพาท หากการไกลเกล่ียไมสามารถตกลงกันได จะตองสงเร่ืองตอไปยังศาล 
ยกเวนกรณีพพิาทเกี่ยวกับสิทธิตอไปนี้ สามารถข้ึนศาลไดโดยไมตองผานกรรมการไกลเกล่ีย กรณีดังกลาว
ไดแก กรณีละเมิดขอบังคับ การเลิกจาง การจายคาจางหรือคาเสียหายท่ีลูกจางกระทําตอนายจาง 
(มาตรา 165-166) 
 สวนกรณีพิพาทกับลูกจางเปนกลุมบุคคล เม่ือการเจรจาไมเปนผลสําเร็จก็เขาสูการพิจารณาของ
คณะกรรมการไกลเกล่ียขอพพิาทเชนเดยีวกบักรณีพพิาทรายบุคคล สวนท่ีจะตางกนักคื็อ ในกรณีพพิาทกับ
กลุมบุคคลนั้น หากการไกลเกล่ียไมสามารถยุติขอพพิาทไดจะตองสงเร่ืองเขาสูคณะกรรมการช้ีขาดขอพิพาท 
โดยคณะกรรมการชุดนี้จะประกอบดวยตัวแทนจากสํานกังานแรงงานจังหวัด สหภาพแรงงาน นายจาง รวมท้ัง
ผูทรงคุณวุฒิดานกฎหมาย การบริหาร และนักสังคมสงเคราะหในพื้นท่ีรวมแลวไมเกนิ 9 คน คณะกรรมการ
ชุดนี้มีวาระคร้ังละ 3 ป 
 เม่ือคูกรณีไมพอใจตอคําช้ีขาด อาจเลือกกระทําการตอไปได 2 ทาง คือ นัดหยดุงานหรือนําเขาสู
การพิจารณาของศาลประชาชน การนัดหยุดงานจะกระทําไดตอเม่ือไดรับความเห็นพองจากสมาชิกไมนอย
กวากึ่งหนึ่งโดยการลงคะแนนลับกอนท่ีจะลงมือนัดหยุดงาน คณะกรรมการสหภาพแรงงานใน
สถานประกอบการน้ันจะตองแจงเร่ืองใหผูท่ีเกี่ยวของทราบ อันไดแก นายจาง เจาหนาท่ีสํานักงานแรงงาน
จังหวดั และสหพนัธแรงงานประจําจงัหวดั ในเอกสารแจงความดังกลาว ตองระบุปญหาของลูกจาง ขอเสนอ
เพื่อยุติขอพิพาท การตัดสินใจนัดหยุดงาน (พรอมหลักฐานผูสนับสนุน)  รวมถึงเวลาเร่ิมตนนัดหยุดงาน 
 ในการนดัหยดุงานนั้น หามมใิหมีการใชความรุนแรง การกอความเสียหายใหกบัเคร่ืองจักร อุปกรณ 
และความปลอดภัยอยางเด็ดขาด (มาตรา  173)  
 อยางไรก็ตาม การนัดหยุดงานจะกระทํามิไดในกิจการท่ีใหบริการสาธารณชน กิจการท่ีมีความสําคัญ
กับความม่ันคงและการปองกันประเทศ ซ่ึงรายช่ือของกจิการเหลานีจ้ะประกาศโดยทางราชการ 

                                                 
14 กรณีน้ีตางกับการไกลเกล่ียขอพิพาทตาม พรบ.แรงงานสัมพันธ 2518  ที่คณะกรรมการไกลเกล่ียขอพิพาทเปนพนักงาน
ของรัฐท่ีเรียกวาพนักงานไกลเกลี่ยขอพิพาทแรงงาน 
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 ในกรณีท่ีเหน็วาการนัดหยุดงานจะกอความเสียหายใหกบัเศรษฐกจิของประเทศหรือความปลอดภยั
ของสาธารณชน นายกรัฐมนตรีอาจส่ังใหมีการเล่ือนหรือระงับไป ซ่ึงการนัดหยดุงานนั้นกไ็ด (มาตรา 175)  
 การนัดหยุดงานตอไปนี้ถือเปนการกระทําท่ีขัดตอกฎหมาย 

ก. การนัดหยุดงานท่ีมิไดมีเหตมุาแตการพิพาทแรงงาน การหยุดงานท่ีอยูนอกเหนือ
การแรงงานสัมพันธ 

ข. การนัดหยุดงานท่ีอยูนอกเหนือขอบเขตของการประกอบการธุรกิจของสถาน
ประกอบการนั้นๆ 

ค. การนัดหยุดงานท่ีขัดตอข้ันตอนการระงับขอพิพาทแรงงาน 
อยางไรก็ตาม การนดัหยดุงานท่ีถูกตองตามกฎหมายจะไดรับการคุมครองใหพนจากการกระทําอัน

ไมเปนธรรมดงัตอไปนี ้
 1. หามกระทําการใดๆ อันมีลักษณะของการแกแคนกับผูซ่ึงมีสวนรวมหรือเปนผูจดัการนดัหยดุงาน 
 2. แตหากมีการกระทําท่ีฝาฝนคําส่ังหรือตัวบทกฎหมายเกี่ยวกับเร่ืองนี้ เชน เขาขัดขวางการใช
สิทธินัดหยดุงาน บังคับใหผูอ่ืนรวมนดัหยดุงาน การทําการอันขัดตอกฎหมายระหวางการนัดหยุดงาน ฝาฝน
คําส่ังหามนัดหยุดงานของนายกรัฐมนตรี หรือศาลบุคคลผูนั้น จะตองรีบผิดตอความเสียหายท่ีเกิดข้ึน 
หรือถูกลงโทษตามระเบียบขอบังคับของนายจางหรือรับโทษทางอาญาแลวแตกรณีและความหนักเบา
แหงการกระทํานั้น 
 
3.  การประกันสังคม 

 การประกันสังคมเปนสวนหนึ่งของกฎหมายแรงงานซ่ึงแบงการบังคับใชตามขนาดของสถาน
ประกอบการ โดยใชกับสถานประกอบการที่มีลูกจางต้ังแต 10 คนข้ึนไป เปนหลักสวนสถานประกอบการ
ขนาดเล็กคือ มีลูกจางไมถึง 3 เดือน งานตามฤดูกาล หรืองานช่ัวคราว รายจายสมทบกองทุนประกนัสังคม
ของนายจางจะตองรวมอยูในอัตราคาจาง เพื่อใหลูกจางสามารถกันสวนดังกลาวไวใชในกรณีมีความจําเปนตอง
ใชบริการเชนเดยีวกับท่ีลูกจางอ่ืนไดจากการประกันสังคม ขอบขายการคุมครองบริการประกันสังคมประกอบดวย 
การประกนัการเจ็บปวย อุบัตเิหตุเนื่องจากการทํางาน โรคท่ีเกิดจากการทํางาน การตั้งครรภ การเกษยีณอายุ
และการตาย 

จะเห็นไดวากฎหมายเวียดนามไมแยกกองทุนเงินทดแทนซ่ึงชดเชยการสูญเสียความสามารถ 
อันเนื่องจากการทํางาน และการขาดรายได โดยท่ีนายจางเปนผูรับผิดชอบเงินสมทบกองทุนแตฝายเดียว
ออกจากกองทุนประกันสังคม ซ่ึงมีลูกจางและรัฐบาลรวมออกเงินสมทบดวย 
 อีกประการหนึ่งอัตราชดเชยการเจ็บปวยของกฎหมายเวยีดนามไมไดข้ึนอยูกับอาการ หากแตยังข้ึนกับลักษณะ
ความหนกัเบาของงานและระยะเวลาของการจายเงินสมทบเขากองทุนดวย 
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 ในสวนของวงเงินท่ีจะไดรับจากการคลอดบุตร กรณีของเวียดนามนั้นตางกับไทยอยางนาสนใจ
กลาวคือ นอกเหนือจากไดคาจางเต็มอัตราตลอดชวงการลาแลว ลูกจางท่ีคลอดบุตรทองแรกและทองท่ีสอง 
จะไดคาปวยการเพ่ิมข้ึนอีกทองละ 1 เดือน 
 การออกเงินสมทบกองทุนของเวียดนาม ตางกับไทยตรงท่ีเวียดนามผลักภาระสวนใหญใหนายจาง 
โดยท่ีรัฐไมออกเงินสมทบ ลูกจางออกรอยละหา ขณะท่ีนายจางออกเปน 3 เทาของลูกจางคือ รอยละสิบหา 
(มาตรา 149) และไมมีบทบาทในการจัดการกองทุนการออกประกาศระเบียบการบริหารกองทุน เปนอํานาจ
ของรัฐบาลรวมกับสมาพันธแรงงานแหงชาติ 
 
ภาพรวมโดยยอ 
 แมภาคการผลิตเพื่อสงออก โดยเฉพาะสินคาประเภทส่ิงทอ เส้ือผา และรองเทา ซ่ึงเปนท่ีจับตาของ
การบังคับใชมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ จะมีมูลคาถึงหนึ่งในส่ีของมูลคาการสงออกท้ังหมดของ
เวียดนาม และเปนบทบาทอยางสําคัญตอการขยายตัวของเศรษฐกิจเวียดนามก็ตาม แตจนถึงขณะท่ีมี
การเก็บขอมูลเพื่อทําวิจัยนี้ ภาคการผลิตนี้ก็ยังมิไดถูกกระทบจากการใชมาตรฐานแรงงานแตอยางใด 
ไมวาจะเปนความกังวลขององคกรธุรกจิอยางหอการคาและอุตสาหกรรม หรือภาครัฐท่ีรับผิดชอบโดยตรงก็ตาม 
สาเหตุเนื่องจากกระบวนการใชแรงงานของเวยีดนามตองดําเนินไปตามมาตรฐานทางกฎหมาย ซ่ึงอาจกลาว
ไดวาเปนมาตรฐานท่ีสูงไมแพประเทศเพื่อนบานท่ีไดรับการยอมรับในระดับสากล (อีกท้ังกลไกการใชกฎหมาย
และการคุมครองแรงงานของประเทศท่ีมีการปกครองในระบอบและปรัชญาสังคมนิยมเปนหลัก) 
อยางไรก็ตาม การขยายตัวอยางรวดเร็วของการคาและการลงทุน ซ่ึงทําใหการจางแรงงานขยายเพ่ิมเปนเงา
ตามตัวนั้น กอใหเกิดความกังวลกับผูท่ีเกี่ยวของในแงประสิทธิภาพของการบังคับใชกฎหมายอยูบาง 
แตถึงกระนั้นก็ยังไมมีคําตอบชัดเจนวา ปญหาเร่ืองประสิทธิภาพในการบังคับใชจะกลายมาเปนประเด็นใน
การประยกุตมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศจนถึงข้ันกระทบกระเทือนตอภาวการณคาระหวางประเทศ
หรือไม โดยท่ีเร่ืองนี้ยังคงอยูในระดับของการศึกษาโดยกระทรวงแรงงานฯ อยู ปญหาท่ีแสดงตัวออก
ในรูปของการนัดหยดุงานอยางแพรหลายในระยะนี้เปนปญหาท่ีมาจากการเพิม่ข้ึนของระดับราคาจนรายไดท่ี
เคยไดตามมาตรฐานนั้นดูจะไมเพียงพอที่จะไลทันคาครองชีพท่ีจําเปน เปนผลทําใหลูกจางตองทํางาน
อยางตรากตรํากวามาตรฐานของกฎหมายท่ีมีอยู เชน การทํางานลวงเวลาเกินกาํหนดทีก่ฎหมายอนุญาต 
ตอแนวโนมท่ีอาจจะขัดกับมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศในอนาคต จนเปนผลกระทบการสงออก 
ซ่ึงสินคาท่ีผลิตเพื่อตอบสนองตางประเทศนัน้ ผูท่ีรับผิดชอบในการกําหนดนโยบายทางเศรษฐกิจของประเทศ
มีความเห็นวาถึงท่ีสุดแลว เวียดนามคงตองพิจารณาทบทวนยุทธศาสตรในการพัฒนาการผลิตใหหันมา
ตอบสนองตลาดภายในยิ่งกวาท่ีจะใชนโยบายพัฒนาแบบ”อาศัยจมูกคนอ่ืนหายใจ” โดยพ่ึงพาตลาดตางประเทศ
ใหเส่ียงตอมาตรการกีดกนัหรือบีบบังคับใหตอบสนองอํานาจภายนอก โดยผานมาตรฐานแรงงานระหวาง
ประเทศท่ีขัดตอปรัชญาและเง่ือนไขของความเปนประเทศเอกราชท่ีเลือกทางเดินของตัวเองอยางอิสระ
ตอไป 
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เอกสารและผูคนท่ีเก่ียวของ 

 

 1. Cac Van Ban Phap Luat ve Luat Lao Dong (the legal documents Socialist Republic of 
Vietnam in relations to employment) 
 
 2. Vien Cong nhan va Cong doan (Report of Survey on Labour Relations among FDI Enterpriss) 
Institute for Workers and Trade Union 2007-ภาษาเวยีดนาม 
 
 3. Nguyen Thi Lan Houng, Ph.D. Vice Director of Institute of Labour Science and   Social 
Welfare, Minstry of Labour  Invalids and Social Welfare สัมภาษณ 4 ธันวาคม 2007 เวลา 14.00 – 16.00  
ท่ีกระทรวงแรงงาน กรุงฮานอย 
 
 4. Pham Dang Tuat, Ph.D.  General Director of Institute for Industry Policy and Strategy, 
Ministry of Industry and Trade  สัมภาษณ 5 ธันวาคม 2007   เวลา 14.00-16.00  ท่ีสํานักงานสถาบัน 
 
 5. Phan Chien Thang.  Presedent and CEO of Vietnam Electronics Communications 
Technology Development Corporation (ELCOM) สัมภาษณ 6 ธันวาคม 2007 ณ สํานักงานบริษัท 
 
 6. Nguyen Quoc Tuan นักวิชาการอิสระดานแรงงานการพัฒนาและสิทธิมนุษยชน สัมภาษณท่ี 
Viet Anh Hotel กรุงฮานอย 7 ธันวาคม 2007 
 

 

26



  

ประวัติผูศึกษา 
ศาสตราภิชานแล  ดิลกวิทยรัตน 

Distinguished  Scholar   Lae    Dilokvidhyarat 
ตําแหนงปจจุบัน 

- ศาสตราภิชาน  คณะเศรษฐศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- ท่ีปรึกษาศูนยพัฒนาแรงงานและการจัดการ  คณะเศรษฐศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- ท่ีปรึกษากรรมการและเลขานุการหลักสูตรปริญญาโทเศรษฐศาสตรแรงงานและการจัดการ 
   ทรัพยากรมนษุย (นานาชาติ) 
- กรรมการ ประธานกรรมการกิจการสัมพันธและประธานกรรมการตรวจสอบ การไฟฟาฝายผลิต 
  แหงประเทศไทย 
- กรรมการบริษัท ผลิตไฟฟาราชบุรีโฮลดิ้ง จํากัด (มหาชน) 

การศึกษา 
- รัฐศาสตรบัณฑิต (จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   2513) 
- Post-graduat Diploma in International and National Development (Institute of Social Studies, the Hague) 
- Master of Development Studies (Institute of Social Studies, the Hague) 

ประสบการณในการปฏิบตังิานในและตางประเทศ 
- อดีตผูอํานวยการศูนยพัฒนาแรงงานและการจดัการ คณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
- ผูทรงคุณวุฒปิระจําคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพนัธ 
- อนุกรรมการแรงงาน  คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ  
- ท่ีปรึกษาคณะกรรมาธิการแรงงาน สภาผูแทนราษฎร 
- ท่ีปรึกษานโยบายแรงงานของนายกรัฐมนตรี (พล อ.ชาติชาย ชุณหวณั) 
- ท่ีปรึกษานโยบายแรงงานของรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
- กรรมาธิการวิสามัญเร่ืองสิทธิมนุษยชนของวุฒิสภา 
- ท่ีปรึกษาคณะกรรมการประกันสังคม 
- เปนนกัวจิัยรับเชิญของมูลนิธิ Friedrich Ebert Stiftung กรุงบอนน เยอรมนี (2519-2520) 
- เปนผูเช่ียวชาญทรัพยากรมนุษยประจําองคการความรวมมือระหวางประเทศแหงประเทศญ่ีปุน 
  (Japan International Cooperation Agency: JICA) กรุงโตเกียว ประเทศญ่ีปุน (2532) 
- ผูประสานงานประจาํประเทศไทยของ โครงการระหวางประเทศวาดวยการขจัดการใชแรงงานเด็ก  
(International Programme on the Elimination of Child Labour)  ขององคการสหประชาชาติ 
- ท่ีปรึกษาสหภาพแรงงานพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟาฝายผลิต 
- ท่ีปรึกษาสหภาพแรงงานพนักงานรัฐวิสาหกิจการไฟฟานครหลวง 
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- ท่ีปรึกษาสภาองคการลูกจางสภาแรงงานแหงประเทศไทย 
- ท่ีปรึกษาของ  Asian Workers Institute for Occupational Health, Safety and  Environment 
 

งานเขียนและบทความ 
 - “Crisis, Unemployment and State Reaction in Thailand” in Village Communities, States and 
Traders  Essays in Honour  of Chatthip Nartsupha, Akira Nozaki and Chris Baker (ed.)Thai-Japanese 
Seminar and Sangsan Publishing House Bagnkok 2003. 
 - “Unemployment and its Impact on the Thai economy” in Unemployment in East Asia and 
Europe Report of the Council for Asia-Europe Cooperation (CAEC), Francoise Nicolas and Charit 
Tingsabadh (ed.) Centre asie ifri, Institute  francais des  relations internationals.  March 2003.    

 - “วิกฤติการณทางเศรษฐกิจ ไอเอ็มเอฟ และการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ” ใน แปรรูป แปรเพื่อใคร 
ณรงค  เพ็ชรประเสริฐ  (บรรณาธิการ) ศูนยเศรษฐศาสตรการเมือง  จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 2543. 
 - “วิกฤติการณเศรษฐกิจ ผลกระทบทางสังคม  และขบวนการแรงงาน ในปจจุบัน” บทความอภิปราย
เนื่องในโอกาสมหามงคลเฉลิมพระชนมพรรษา 6 รอบ  ของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว ศูนยวิจยัเศรษฐศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  2542. 
 - "ขบวนการสหภาพแรงงานกับขบวนการทางสังคมปจจุบัน" บทความนําเสนอในการประชุม
นานาชาติเร่ืองไทยศึกษา คร้ังท่ี 6 จัดโดยมหาวิทยาลัยเชยีงใหม  ระหวางวันท่ี 14-17 ตุลาคม 2539. 
 - "Labour Standard and the Improvement of Social  Conditions in Thailand Development 
Process"  Paper presented at the 1996  Asian Regional Conference on Industrial Relations, organised by 
Japan Institute of Labour 14-15 March 1996, Tokyo, Japan. 
 - "Economic Development, Labour and Social Problems" Paper presented at Asian Regional 
Seminar of the Brotherhood of Asian Trade Unions, Indra Hotel 9 October 1995. 
 - "การกาวไปสูระบบทุนนิยม" และ "การเปล่ียนแปลงเขาสูสมัยใหมในเอเซีย: อินเดยี"  
เอกสารการสอนวิชาประวัตแิละลัทธิเศรษฐกิจมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  2539. 
 - เศรษฐกจิไทยในระบบเศรษฐกิจโลก (รวมกับผูอ่ืน) โครงการตําราลําดับท่ี 1 คณะเศรษฐศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 2533. 
 

งานวิจัย 
 - พัฒนาการของการพัฒนาทรัพยากรมนษุยในประเทศไทย รายงานการวิจยัภายใตการสนับสนุน
จากสภาวิจยัแหงชาติ 2537. 
 - Wage Policy and Labour Competitiveness in Thailand งานวิจยัรวมกับผูเช่ียวชาญของ ILO 
East Asia Multidisciplinary Advisory Team นําเสนอโดย International Labour Organization ตอรัฐบาลไทย
เม่ือเดือนธันวาคม 2541. 
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