
  
 Journal of Liberal Arts, Thammasat University 

วารสารศิลปศาสตร ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร ์
Journal homepage: https://so03.tci-thaijo.org/index.php/liberalarts/index 

“พะวะฮะระ” ปัญหาการคกุคามโดยใช้อ านาจในท่ีท างาน : 
กรณีศึกษาการแก้ไขปัญหาของรฐับาลญ่ีปุ่ นi 
ปิยวรรณ อศัวราชนัย*์   
คณะศลิปศาสตร ์มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร ์ประเทศไทย 

‘Pawahara’ Power Harassment in the Workplace: A Case Study 
of the Japanese Government's Approach 
Piyawan Asawarachan* 
Faculty of Liberal Arts, Thammasat University, Thailand 

Article  Info 

Research Article  
Article History: 
Received 20 April 2025 
Revised 24 June 2025 
Accepted 7 July 2025 
 
ค าส าคญั 
พะวะฮะระ 
การคุกคาม 
การกลัน่แกลง้ 
ทีท่ างาน 
สงัคมญีปุ่่ น 
 
Keywords:  
Pawahara, 
harassment,  
bullying,  
workplace, 
Japanese society 

 
 
 
 

บทคดัยอ่ 

บทความนี้ศกึษาการด าเนินการแก้ไขปัญหา “การคุกคามโดยใช้อ านาจ    
ในทีท่ างาน” (Power harassment in workplace) ของรฐับาลญี่ปุ่ น โดยใช้
วธิศีกึษาเชงิพรรณนา (Descriptive approach) ในการวเิคราะหข์อ้มลูจาก
เอกสารและสื่อที่รฐัจดัท าขึ้น ผลการศกึษาพบว่า รฐัใช้การออกกฎหมาย
เป็นเครื่องมอืในการก าหนดใหเ้ป็นหน้าทีข่องนายจา้งในการจดัการปัญหา 
โดยก าหนดโทษสูงสุดไว้คอื การเปิดเผยชื่อกจิการทีไ่ม่ปฏบิตัิตามกฎหมาย
ให้สาธารณชนทราบ แต่ไม่มกีารก าหนดบทลงโทษโดยตรงต่อผู้คุกคาม 
โดยรฐัท าหน้าที่ในการให้ขอ้มลู และสร้างสื่อเพื่อให้ความรูแ้ก่หน่วยงาน
และบุคคล แนวทางการแกปั้ญหาของรฐับาลญี่ปุ่ นจงึเป็นการใหก้ารศกึษา
มากกว่าการลงโทษผูก้ระท าผดิ 

Abstract 

This article examines the Japanese government’s measures to address 
the issue of power harassment in the workplace, using descriptive 
approach to analyze data from government-issued documents and 
media. The study found that the government primarily employs 
legislation to impose an obligation on employers to deal with the issue, 
with the strictest penalty being the public disclosure of non-compliant 
businesses. However, there are no direct penalties for perpetrators of 
power harassment. Instead, the government focuses on providing 
information and producing educational materials for organizations and 
individuals. Thus, Japan’s approach to addressing power harassment 
emphasizes education rather than punitive measures.
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i บทความวิจยันี้ เป็นส่วนหนึ่งของงานวิจยัเรื่อง “ปัญหาการคุกคามทางอ านาจ และนโยบาย
การแก้ไขของรัฐบาลญี่ปุ่ น ”  ซึ่งได้ร ับทุนสนับสนุนการท าวิจัยจากกองทุนวิจัยคณะศิลปศาสตร์  
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1.  บทน า  

 การกลัน่แกล้งหรือการคุกคามในที่ท างานนัน้ มิใช่ปรากฏการณ์ใหม่ที่เกิดขึ้นใน  
สงัคมมนุษย ์แต่ปรากฏการณ์ดงักล่าวมไิดถู้กน ามาศกึษาวเิคราะหอ์ย่างเป็นระบบจนกระทัง่   
ปี 1982 Leymann และคณะไดเ้ริม่ศกึษาและตพีมิพง์านวจิยัออกมาในปี 1984 (Leymann, 1996, 
p. 195) สง่ผลใหเ้กดิงานวจิยัในแวดวงวชิาการของยุโรปทีศ่กึษาเกีย่วกบัการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน 
และผลกระทบที่เกดิขึน้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ในประเทศทีใ่ห้ความส าคญักบัสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน เช่น ประเทศสวเีดน ฟินแลนด ์และนอรเ์วย ์
 ในระดบัสากล องคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization: 
ILO) ไดต้ระหนักถงึปัญหาการกลัน่แกลง้ในทีท่ างาน จงึก าหนด “อนุสญัญาว่าดว้ยความรุนแรง
และการคุกคาม ค.ศ. 2019” (ILO Violence and Harassment Convention, 2019 (ILO 190)) 
หรอืที่เรยีกกนัทัว่ไปว่า “อนุสญัญาฉบบัที่ 190” ซึ่งเป็นอนุสญัญาที่มุ่งขจดัความรุนแรงและ   
การคุกคามในโลกแห่งการท างาน (International Labour Organization, 2020) นอกจากนี้ ยงัจดั   
ส ารวจเกี่ยวกบัความรุนแรงและการคุกคามในที่ท างาน ในปี 2021 ซึ่งถือเป็นการส ารวจเรื่องนี้   
เป็นครัง้แรกของโลก ผลจากการส ารวจท าใหท้ราบว่า มากกว่า 1 ใน 5 ของคนท างาน หรอื
ประมาณร้อยละ 23 ถูกคุกคาม (harassment) หรอืประสบกบัการใช้ความรุนแรง (violence) 
ในที่ท างาน ไม่ว่าจะเป็นการคุกคามทางเพศ การละเมดิทางร่างกาย หรอืการคุกคามทีส่่งผล
ทางจติใจ โดยตวัเลขทีส่ ารวจในระดบัโลกครัง้นี้ ระบุว่ารอ้ยละ 17.9 ของคนท างานทัง้เพศชาย
และหญิงมีประสบการณ์ที่ต้องเผชิญกบัการคุกคามหรือการท าร้ายทางจิตใจในช่วงชีว ิต   
การท างาน และรอ้ยละ 8.5 เผชญิกบัการท ารา้ยร่างกาย รวมทัง้รอ้ยละ 6.3 เผชญิกบัการคุกคาม   
ทางเพศ (“More Than 1 in 5 Worldwide Suffering From Violence at Work: ILO,” 2022) 

การก าหนดอนุสญัญาฉบบัที่ 190 และการด าเนินการส ารวจขา้งต้น เป็นสญัญาณ   
บ่งบอกว่า นานาชาตไิดต้ระหนักถงึภยัจากปัญหาการคุกคามทีเ่กดิขึน้ในโลกการท างานซึง่เป็น
สว่นหนึ่งของการด าเนินชวีติประจ าวนั ปัญหาดงักล่าวสง่ผลต่อสภาพจติใจ สขุภาพร่างกาย และ   
สขุภาวะทางเพศ รวมถงึลดทอนศกัดิศ์รใีนฐานะทีเ่ป็นมนุษย ์นอกจากนี้ ผลกระทบทีไ่ดร้บันัน้  
ไม่ไดจ้ ากดัเฉพาะในขอบเขตของโลกการท างานเท่านัน้ แต่ยงัส่งผลต่อเนื่องเป็นลูกโซ่ไปถึง
โลกส่วนตัว เช่น ครอบครวั รวมถึงสงัคมโดยรวมทัง้ในระดบัชุมชน หรอืระดบัชาติอีกด้วย 
ดงันัน้ การศกึษาวจิยัถงึปัญหาการคุกคามในทีท่ างาน จงึมคีวามส าคญัยิง่ในการสรา้ง พฒันา 
และรกัษาทรพัยากรบุคคลซึง่เป็นหนึ่งในทรพัยากรส าคญัของสงัคมโลก 

แมญ้ี่ปุ่ นจะเป็นประเทศที่ยงัมไิด้ลงนามในอนุสญัญาฉบบัที่ 190 เนื่องจากกฎหมาย
บางส่วนทีใ่ชอ้ยู่ในประเทศยงัไม่สอดรบักบัขอ้ก าหนดของอนุสญัญา อย่างไรกต็าม รฐับาลญี่ปุ่ น    
ไดด้ าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เพื่อแกปั้ญหาการกลัน่แกลง้โดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน ดงันัน้ 
การศึกษาปัญหา รวมถึงแนวทางการป้องกนัและแก้ไขปัญหาดังกล่าวในสงัคมญี่ปุ่ น จึงมี
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คุณประโยชน์ทัง้เพื่อเป็นข้อมูลความรู้ในการเข้าใจสงัคมญี่ปุ่ น และใช้เป็นกรณีศึกษาเพื่อ
เปรยีบเทยีบหรอืเป็นแนวทางในการด าเนินการส าหรบัสงัคมอื่นดว้ยเช่นกนั 
 
2. วตัถปุระสงคข์องการวิจยั   

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาการเกดิขึน้ของปัญหาการคุกคามโดยใช้อ านาจ   
ในทีท่ างานทีเ่กดิขึน้ในสงัคมญีปุ่่ น และแนวทางการแกไ้ขปัญหาของรฐับาลญีปุ่่ น  

 
3. ทบทวนวรรณกรรม 

จากการทีส่งัคมญี่ปุ่ นรบัรู ้และตระหนักถงึความรา้ยแรงของปัญหาการคุกคามโดยใช้
อ านาจในทีท่ างาน พรอ้มกบัการทีร่ฐัเริ่มด าเนินการในการแกปั้ญหาดงักล่าวมาตัง้แต่ทศวรรษ 
2010 ท าให้เกดิงานวจิยัและการศกึษาเกี่ยวกบัปัญหาการคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างาน
ของญีปุ่่ นจ านวนมาก1   

เนื่องจากมีงานศึกษามากมายเกิดขึ้นหลังจากการคุกคามในที่ท างานกลายเป็น
ประเดน็ปัญหาทางสงัคม ดงันัน้ เพื่อท าความเข้าใจสถานการณ์และแนวทางแก้ไขปัญหา 
ในการทบทวนวรรณกรรมนี้จึงน าเสนอโดยแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ งานศกึษาที่ท าให้ทราบถึง
ความเป็นมาของปัญหา งานศกึษาที่ท าให้ทราบถึงสถานการณ์ของปัญหา และงานศกึษาที่    
หาแนวทางในการแกปั้ญหา 

3.1 งานศึกษาท่ีท าให้ทราบความเป็นมา 
ค าว่า “การคุกคามโดยใชอ้ านาจ” ในภาษาญี่ปุ่ นออกเสยีงว่า “พะวาฮะระซเึมนโตะ” 

(Pawāharasumento) และเรยีกสัน้ ๆ เป็นทีเ่ขา้ใจกนัโดยทัว่ไปในสงัคมญี่ปุ่ นว่า “พะวะฮะระ” 
(pawahara) นัน้ เป็นค าทีถู่กสรา้งขึน้ในปี 2001 โดยโอะคะดะ ยะซโึกะ (Okada Yasuko) ผูก้่อตัง้  
บรษิัท Cuore C Cube บรษิัทให้ค าปรกึษาเกีย่วกบัปัญหาการคุกคามในทีท่ างาน (Cuore C 
Cube, n.d.) 

โอะคะดะเคยท างานเป็นผู้ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกบัปัญหาการคุกคามทางเพศและ  
สขุภาพจติในการท างาน อย่างไรกต็าม โอะคะดะพบว่า ปัญหาทีผู่ร้บัค าปรกึษาเผชญิอยู่ ไม่ใช่แค่    

                                                           
1 จากการค้นหาข้อมูลงานวิจัยในเว็บไซต์บริการสืบค้นข้อมูลวิชาการ  CiNii Research ซึ่งเป็น

บรกิารฐานขอ้มูลที่สามารถสืบค้นขอ้มูลวชิาการ เช่น บทความ หนังสือ วารสาร และวิทยานิพนธ์ รวมถึง
โครงการวจิยัทีไ่ดร้บัเงนิสนบัสนุนจากรฐั พบว่ามงีานศกึษาในรปูของบทความจ านวน 2,274 บทความ หนงัสอื 
302 เล่ม และโครงการวจิยัอีก 26 โครงการ รวมเป็นงานศกึษาทัง้หมด 2,602 งาน (ขอ้มลูจากการสบืคน้ ณ 
วนัที ่14 ตุลาคม 2567)  
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เรื่องการคุกคามทางเพศ แต่เป็นปัญหาทีพ่นักงานเผชญิกบัพฤตกิรรมเชงิลบจากหวัหน้า เช่น 
การฉีกเอกสารต่อหน้า หรอืการขวา้งทีเ่ขีย่บุหรี่ใส่ และเนื่องจากการคุกคามเช่นนี้มทีี่มาจาก
การใช ้‘อ านาจ’ ทีเ่หนือกว่า จงึใชค้ าว่า ‘power’ หรอืทีอ่อกเสยีงในภาษาญีปุ่่ น ‘pawā’ รวมกบั
ค าว่า harassment ในการเรยีกการคุกคามเช่นนี้ (Kanda Yoshiharu, 2022) ดงันัน้ ค าว่า 
power harassment จงึเป็นค าภาษาญี่ปุ่ นที่สร้างขึน้มาใหม่จากภาษาองักฤษ 

ในช่วงแรกที่เกดิค าว่า “พะวะฮะระ” ขึน้ในสงัคมญี่ปุ่ นนัน้ ผู้ที่ศกึษาปรากฏการณ์นี้ 
ได้พยายามให้ค าจ ากดัความค านี้  เช่น งานศกึษาของวะตะนะเบะ (Watanabe Yoko, 2013, 
p. 163) ไดย้กตวัอย่างค านิยามของผูท้ีศ่กึษาเกีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ ท าใหเ้หน็ไดว้่า
นกัวชิาการทีศ่กึษาเรื่องนี้ ใหค้ านิยามทีแ่มจ้ะมคีวามหมายคลา้ยคลงึกนั เช่น เป็นพฤตกิรรมที่
สง่ผลเสยีกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน หรอืเป็นพฤตกิรรมทีล่ะเมดิผูอ้ื่น สรา้งความเจบ็ปวด
ใหก้บัผูอ้ื่นไม่ว่าทางกายหรอืทางใจ เป็นตน้ แต่ยงัมบีางประเดน็ทีไ่ม่ตรงกนั เช่น ความสมัพนัธ์
เชงิอ านาจระหว่างผูก้ระท าและผูถู้กกระท า หรอืความถีใ่นการกระท า เป็นตน้ 

ในขณะที่ค านิยามยงัคลุมเครือและมกีารตีความแตกต่างกนั แต่ปัญหาที่เกี่ยวกบั   
การคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างานมเีพิม่ขึน้ ท าใหร้ฐัต้องเขา้มาก าหนดนิยามเพื่อใหส้งัคม    
ไดเ้ขา้ใจตรงกนั  

ความพยายามในการแก้ไขปัญหานี้ของรฐับาลญี่ปุ่ น เริม่ขึ้นอย่างเป็นทางการเมื่อ
วนัที ่8 กรกฎาคม 2011 โดยกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวสัดกิารสงัคม (Ministry of 
Health Labour and Welfare) (จากนี้ไปจะใชค้ าว่า กระทรวง MHLW) เป็นเจา้ภาพในการจดั
ประชุมโต๊ะกลมเกี่ยวกบัปัญหา การกลัน่แกล้งโดยใช้อ านาจในที่ท างาน ผลจากการประชุม
น ามาสู่การจดัตัง้กลุ่มท างานเฉพาะกจิเพื่อศกึษาปัญหาดงักล่าว โดยเริม่ตัง้แต่การหาขอ้สรุป   
ค านิยาม สาเหตุและแนวทางแกไ้ขปัญหาซึง่น าไปสูก่ารลงมอืแกปั้ญหาอย่างเป็นรปูธรรม  

กล่าวโดยสรุป ปัญหาการคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างานนัน้ เป็นพฤติกรรมที่   
เกดิขึน้อยู่แลว้ในสงัคมการท างาน เพยีงแต่สงัคมญี่ปุ่ นยงัไม่เกดิความตระหนักว่าเป็นปัญหาที่
ต้องแก้ไข จนกระทัง่มกีารสรา้งค าศพัท์โดยยมืค าภาษาองักฤษมาประกอบสร้างเพื่อใช้เรยีก
พฤตกิรรมทีเ่ป็นปัญหาดงักล่าว การมชีื่อเรยีกรวมถงึความพยายามในการระบุพฤตกิรรมเหล่านัน้   
ใหเ้หน็เป็นรปูธรรม สง่ผลใหเ้กดิการรบัรูแ้ละตระหนักว่าพฤตกิรรมดงักล่าวเป็นปัญหาส าคญัที่
สรา้งความเสยีหายใหก้บัสงัคมจนกระทัง่รฐัตอ้งมสีว่นเขา้มาด าเนินการแกไ้ข   

3.2 งานศึกษาท่ีท าให้ทราบสถานการณ์ของปัญหา 
เมื่อปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างานเป็นปัญหาส าคญัทีต่อ้งไดร้บัการแกไ้ข 

ดงันัน้ การส ารวจสถานการณ์ของปัญหาจงึเกดิขึน้ในระยะแรก โดยแบ่งเป็นงานศกึษาสถานการณ์
ในภาพรวมของสงัคม และงานศกึษากรณีศกึษาเฉพาะกลุ่ม ดงัต่อไปนี้ 
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3.2.1 งานศึกษาสถานการณ์ในภาพรวมของสงัคม 
การศกึษาสถานการณ์ความรุนแรงของปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน

ของญี่ปุ่ นส่วนใหญ่จะอา้งองิขอ้มูลการส ารวจของรฐัทีด่ าเนินการโดยกระทรวง MHLW โดยใช้
ข้อมูลดังกล่าวเป็นตัวบ่งชี้ให้เห็นถึงระดับความส าคัญของปัญหาที่เกิดขึ้นในสงัคม เช่น  
งานศกึษาโดยใชข้อ้มูลจาก “สถานการณ์การด าเนินการตามระบบแกไ้ขความขดัแยง้แรงงาน
รายบุคคล” (個別労働紛争解決制度の施行状況) ซึ่งเป็นข้อมูลกรณีพพิาทของแรงงานที่ท าให้
ทราบว่า นับตัง้แต่ปี 2012 เป็นต้นมา ปัญหา ‘การกลัน่แกล้ง’2 (いじめ) ในทีท่ างานกลายเป็น
ปัญหาอนัดบัหนึ่งแทนปัญหาการเลกิจา้ง และคงอยู่ในอนัดบัหนึ่งตลอดระยะเวลา 10 ปีทีผ่่านมา 
(Naito, 2013, p. 113; Sakakura Shohei, 2021, pp. 24-27) 

นอกจากนี้ “ผลการส ารวจสถานการณ์เกีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน”  
(職場のパワーハラスメントに関する実態調査報告書) ซึง่รฐัด าเนินการส ารวจในปี 2012, 2016 และ 
2020 กเ็ป็นขอ้มลูส าคญัทีง่านศกึษาสว่นใหญ่น ามาเสนอใหเ้หน็ว่าอตัราส่วนของผูท้ีถู่กคุกคาม
ในที่ท างานมีอัตราส่วนสูงขึ้นจากระดับร้อยละ 20 มาอยู่ในระดับร้อยละ 303 (Sakakura 
Shohei, 2021; Tsuno Kanami, 2023) ซึง่เป็นอตัราส่วนที่ยนืยนัถงึความส าคญัของปัญหาที่
ตอ้งด าเนินการแกไ้ขอย่างเร่งด่วน  

อย่างไรกต็าม ผลการส ารวจสถานการณ์เกีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน
ในปีล่าสุด คอื ปี 2023 ภายใต้การด าเนินงานของกระทรวง MHLW พบว่า อตัราส่วนของผู้ที่
ถูกคุกคามมอีตัราส่วนลดลงอย่างมาก คอื คดิเป็นร้อยละ 19.3 (Tokyo Marine dR, 2021) 

ดว้ยเหตุนี้ จากผลการส ารวจของรฐักล่าวไดว้่า สถานการณ์โดยทัว่ไปของปัญหาการคุกคาม
โดยใชอ้ านาจในทีท่ างานในญีปุ่่ นมแีนวโน้มลดลง   

3.2.2 งานศึกษากรณีศึกษาเฉพาะกลุม่ 
งานศกึษาเกีย่วกบัสถานการณ์ทีเ่ป็นกรณีเฉพาะ เช่น งานศกึษาของมกิ ิ(Miki Akiko, 

2015, pp. 11-13) โดยยกกรณีศึกษาของพยาบาลผดุงครรภ์ พยาบาล และผู้ช่วยพยาบาล   
ทีฆ่า่ตวัตายจากการถูกคุกคามโดยใชอ้ านาจสามกรณีทีเ่กดิขึน้ในช่วงปี 2005, 2013 และ 2014 
ตามล าดบั โดยชีใ้หเ้หน็ความรุนแรงของปัญหาทีส่่งผลใหผู้ถู้กคุกคามฆ่าตวัตายและความเร่งด่วน   
ในการหาทางป้องกนัแกไ้ข  

นอกจากนี้ “งานส ารวจสถานการณ์ของเจา้หน้าทีพ่ยาบาล ปี 2017” (Japanese Nursing 
Association, 2018) โดยสมาคมพยาบาลแห่งประเทศญี่ปุ่ นเป็นหน่วยงานที่จดัส ารวจและ
                                                           

2 ในที่นี้ ใช้ค าว่า ‘การกลัน่แกล้ง’ โดยแปลจากค าว่า ‘ijime’ ตามเอกสารต้นฉบับ เนื่องจากใน
ระยะแรกเกดิปัญหาเหล่านี้ ค าว่า harassment ยงัไมถู่กน ามาใชอ้ย่างเป็นทางการในเอกสารราชการ 

3 อัตราส่วนของผู้ถูกคุกคามในที่ท างาน ปี 2012 = ร้อยละ 25.3, ปี 2016 = ร้อยละ 32.5 และ 
ปี 2020 = รอ้ยละ 31.4  
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พบว่า ในช่วงปี 2016 เจ้าหน้าที่พยาบาลรอ้ยละ 52.8 เคยเผชญิกบัความรุนแรงหรอืการคุกคาม   
บางรปูแบบในทีท่ างาน โดยพฤตกิรรมทีถู่กคุกคามมากทีส่ดุคอื “การท ารา้ยจติใจ” รอ้ยละ 31.5 
ตามมาดว้ย “การท ารา้ยร่างกาย” รอ้ยละ 22.9 “การตดัความสมัพนัธ ์เช่น การกดีกนัไม่ใหเ้ขา้
ร่วมกลุ่ม การเพกิเฉย เป็นตน้” รอ้ยละ 17.9 รวมถงึ “การคุกคามทางเพศ” รอ้ยละ 16.0   
 ทัง้งานศกึษาโดยภาพรวมและงานศกึษาเฉพาะกลุ่มลว้นแสดงให้เหน็ความส าคญัที่
จะต้องแก้ไขปัญหาการคุกคามในที่ท างาน เนื่องจากเป็นสาเหตุหนึ่งที่น าไปสู่ผลกระทบที่    
รา้ยแรงทีส่ดุคอื การฆา่ตวัตายของผูถู้กคุกคาม   

3.3 งานศึกษาเพือ่หาสาเหต ุและแก้ไขปัญหา  
เมื่อปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างานเป็นปัญหาส าคญัทีต่อ้งไดร้บัการแกไ้ข 

ดงันัน้ จึงมีงานศึกษาจ านวนหนึ่งที่มุ่งวิเคราะห์สาเหตุและน าเสนอการแก้ไขปัญหา เช่น 
ในงานศกึษาของมกิทิีก่ล่าวถงึขา้งตน้ ไดแ้สดงทศันะว่า สถานทีท่ างานอย่างเช่น โรงพยาบาล 
หรอืองคก์รดา้นการแพทยก์ารรกัษาพยาบาล เป็นตวัอย่างของสถานที่ท างานทีม่ลีกัษณะเฉพาะ 
คอื (ก) เป็นพืน้ทีปิ่ดเฉพาะส าหรบัผูท้ีอ่ยู่ในกลุ่มวชิาชพี (ข) มกัขาดแคลนบุคลาการ ท าใหเ้กดิ
การท างานหนักเกินก าลงั (ค) เป็นสถานที่ที่เต็มไปด้วยความเครียด เนื่องจากเป็นงานที่    
ไม่สามารถปล่อยให้เกิดข้อผิดพลาดได้ เพราะเกี่ยวกบัชีวิตของคน พร้อมกบัเสนอแนวคดิ    
ในการแก้ไขบรรยากาศของที่ท างานโดยใช้ปรชัญาปลา4 (The Fish! Philosophy) เป็นต้น 
(Miki Akiko, 2015, p. 10)  

นอกจากนี้ มีงานศกึษาของมนิะมิที่น าข้อมูลจากกรณีที่เกิดปัญหามาแบ่งประเภท   
ของผูคุ้กคามออกเป็น 3 แบบ คอื (ก) แบบทีไ่ม่สามารถควบคุมอารมณ์ของตนเองได ้(ข) แบบ
รกัตนเอง และ (ค) แบบใช้ประโยชน์ผู้อื่น ซึ่งมินะมิให้ทศันะว่าการขจดัการคุกคามโดยใช้
อ านาจในที่ท างานเป็นเรื่องที่เป็นไปไม่ได้ แต่ยงัสามารถแก้ไขได้โดยพฒันาทกัษะการฟัง    
อย่างลกึซึง้ (Minami Toshiyuki, 2021)  

สว่นงานศกึษาของสโึนะ เน้นการแกไ้ขบุคคลทีเ่ป็นหวัหน้า โดยแบ่งประเภทการคุกคาม   
ทีก่ระท าโดยหวัหน้าออกเป็น 2 แบบ คอื การคุกคามโดยใชอ้ านาจในเชงิบุคคล และการคุกคาม  
โดยใช้อ านาจในเชิงโครงสร้าง รวมทัง้น าเสนอเนื้อหาในการสร้างหวัหน้าที่มคีวามเป็นผู้น า  
(Leadership) ทีไ่ม่ใชอ้ านาจในการคุกคามลกูน้อง (Tsuno Kanami, 2023) 

ตวัอย่างงานศกึษาทีย่กมาขา้งต้นมคีวามส าคญัอย่างยิง่ในการท าความเขา้ใจปัญหา
การคุกคามโดยใชอ้ านาจ และการคน้หาวธิกีารแกไ้ข  
                                                           

4 ปรชัญาปลา เป็นแนวคดิในการสรา้งความสุขในการท างาน รวมถงึการยกระดบัวฒันธรรมองค์กร
ให้เป็นที่ท างานที่เต็มไปด้วยพลงับวก โดยจอนห์ ครสิเตนเซ่น ได้ค้นพบจากการสงัเกตวธิกีารท างานของ
คนขายปลาในตลาดปลาไพค์เพลซ นครซีแอตเติล และต่อมาได้ร่วมกบัสตีเฟน ซี ลนัเดน และแฮรี่ พอล
ถ่ายทอดออกมาเป็นหนงัสอื The Fish! A Remarkable Way to Boost Morale and Improve Results ในปี 2000  
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จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งต้น งานศกึษาทีก่ล่าวมา มไิดมุ้่งเน้นการด าเนินการ
และประเมนิกระบวนการแก้ไขปัญหาของรฐั งานศกึษานี้ จึงมุ่ งเน้นการศึกษานโยบายและ
กฎหมายทีอ่อกโดยรฐั ซึง่เป็นส่วนหนึ่งในการเขา้ใจปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในสงัคมญีปุ่่ น 
รวมถงึเป็นการถอดบทเรยีน เพื่อใชป้ระโยชน์ในการเปรยีบเทยีบการแกไ้ขปัญหาแบบเดยีวกนั 
ทีเ่กดิขึน้ในสงัคมอื่นอกีดว้ย 
 
4. ขอบเขตของการวิจยั และข้อตกลงเบือ้งต้น   

งานวจิยันี้จ ากดัขอบเขตดา้นเน้ือหาในการศกึษาเฉพาะแนวทางแกปั้ญหาการคุกคาม
โดยใชอ้ านาจทีด่ าเนินการโดยรฐับาลส่วนกลาง โดยเฉพาะอย่างยิง่ การด าเนินการของกระทรวง 
MHLW ซึ่งเป็นกระทรวงหลักที่ร ับผิดชอบในการแก้ไขปัญหา โดยการศึกษานี้ครอบคลุม
ระยะเวลาตัง้แต่ปี 2011 ซึง่เป็นปีทีก่ระทรวง MHLW ตัง้คณะกรรมการเฉพาะกจิขึน้มาศกึษา
ปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจ จนถงึปัจจุบนั  

ข้อตกลงเบือ้งต้น   
1) เนื่องจากเอกสารขอ้มูลภาษาไทยใชปี้พุทธศกัราช และเอกสารขอ้มูลภาษาญี่ปุ่ น   

ใช้ปีรชัสมยัของญี่ปุ่ น เช่น โชวะ เฮเซ เป็นต้น เพื่อป้องกนัความสบัสน งานวิจยันี้จึงใช้ปี    
คริสต์ศักราชโดยตลอด รวมถึงปีพุทธศักราชในบรรณานุกรมภาษาไทย ซึ่งได้ปรับเป็นปี
ครสิตศ์กัราชดว้ยเช่นกนั 

2) การเขยีนชื่อบุคคลชาวญีปุ่่ นจะใชต้ามธรรมเนียมของญีปุ่่ นโดยใชช้ื่อสกุล และตามดว้ย   
ชื่อบุคคล เช่น โอะคะดะ ยะซโึกะ (Okada Yasuko) หมายถงึ ชื่อ ยะซโึกะ นามสกุล โอะคะดะ 
 
5. วิธีด าเนินการวิจยั   

งานวจิยันี้ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิคุณภาพโดยวจิยัเชงิเอกสาร (Documentary Research) 
ด้วยการรวบรวมขอ้มูลหลกัฐานจากเอกสารและสื่อที่รฐัจดัท า และน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลเชิง
พรรณนา (Descriptive Approach)    
 
6. นิยามศพัทเ์ฉพาะ   

ดงัที่ได้กล่าวแล้วว่า ค าว่า “Power harassment” มิใช่ภาษาองักฤษ แต่เป็นค า
ภาษาญี่ปุ่ นทีส่รา้งจากภาษาองักฤษ ซึง่งานศกึษาวจิยัเกีย่วกบัปรากฏการณ์ทีเ่ป็นพฤตกิรรม
เชงิลบในที่ท างานนัน้ มคี าภาษาองักฤษที่ใช้อยู่หลายค า เช่น “Bullying” “Mobbing” “Moral 



JOURNAL OF LIBERAL ARTS 25, 2 (MAY - AUGUST 2025) 

395 

harassment” “Workplace abuse” “Workplace mistreatment” “Workplace intimidation” 
“Workplace violence” เป็นตน้ 

ในสงัคมไทยมคี าใชเ้รยีกปรากฏการณ์ทีเ่ป็นพฤตกิรรมเชงิลบเหล่านี้หลายค าเช่นกนั 
เช่น “การใชค้วามรุนแรง” “การล่วงละเมดิ” “การกลัน่แกลง้” “การคุกคาม” เป็นต้น โดยส่วนใหญ่   
เป็นการแปลมาจากค าภาษาองักฤษ “violence” หรอื “harassment”  

อย่างไรกต็าม เนื่องจากสงัคมไทยคุน้เคยกบัค าว่า “การคุกคามทางเพศ” ซึง่แปลมาจาก
ค าว่า “sexual harassment” ดงันัน้ เพื่อให้เกดิความเสถียรในการใช้ค า และความเขา้ใจที่
ถูกต้องตรงกนั บทความนี้ จึงใช้ค าว่า “การคุกคาม” ในการแปลค าในภาษาญี่ปุ่ นที่ใช้ค าว่า 
“harasumento” (harassment) โดยตลอดทัง้บทความ 
 
7. ผลการวิจยั 

 จากการศึกษาการด าเนินการแก้ไขปัญหาของรัฐบาลญี่ปุ่ น ผลการวิจัยสรุปได้ 
ดงัต่อไปนี้  

7.1 นิยามและรปูแบบการคกุคามโดยใช้อ านาจในท่ีท างาน 
จากการด าเนินงานของคณะท างานทีก่ระทรวง MHLW เป็นเจา้ภาพในการด าเนินงาน 

และได้ผลงานออกมาเป็นรายงานที่รฐัน ามาขยายผล โดยประเดน็ส าคญัคอืการให้นิยามของ
การคุกคามโดยใช้อ านาจ และรูปแบบของพฤติกรรมที่พจิารณาได้ว่าเป็นการคุกคามโดยใช้
อ านาจ โดยรฐัไดร้ะบุไวด้งันี้ 

 7.1.1 นิยามการคกุคามโดยใช้อ านาจในท่ีท างาน 
รฐับาลญีปุ่่ นไดใ้หน้ิยาม “การคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน” ว่าหมายถงึพฤตกิรรม

ทีป่ระกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 อย่างคอื  (MHLW, 2022a, p. 2) 
1) การกระท าหรอืค าพดูทีม่สีถานะของความสมัพนัธท์ี่เหนือกว่า  
2) เป็นเรื่องที่เกนิขอบเขตตามความจ าเป็นและความเหมาะสมตามหน้าที่ความรบัผดิชอบ   

ทีม่ต่ีองาน  
3) เป็นการท าลายสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
อย่างไรกต็าม รฐัไดก้ าหนดดว้ยว่า หากมองในเชงิภววสิยัแลว้ การแนะน า การสัง่งาน

อย่างพอเหมาะพอดภีายในขอบเขตทีเ่หมาะสมตามความจ าเป็นทีม่ตี่อหน้าทีใ่นการท างาน 
ไม่ถอืว่าเป็นการคุกคามโดยใชอ้ านาจ (MHLW, 2022a, p. 2) นอกจากนี้ รฐัไดใ้หร้ายละเอยีด
เพิม่เตมิเกีย่วกบัองคป์ระกอบ 3 อย่าง ทีร่ะบุขา้งตน้ดงัต่อไปนี้ (MHLW, 2022a, p. 3)  

 
 



วารสารศลิปศาสตร ์ปีที่ 25 ฉบบัที ่2 (พฤษภาคม - สงิหาคม 2568) 

396 

(1) การกระท าหรอืค าพดูท่ีมีสถานะของความสมัพนัธท่ี์เหนือกว่า 
หมายถึง การกระท าที่เกิดจากสถานะความสมัพนัธ์ที่เหนือกว่าในการปฏิบตัิงาน  

ซึ่งผู้ถูกกระท าที่เผชิญกบัค าพูดหรือการกระท าดังกล่าวไม่สามารถปฏิเสธหรือต่อต้านต่อ
ผูก้ระท าได ้เช่น 

- การกระท าหรอืค าพดูจากผูท้ีอ่ยู่ในต าแหน่งหรอืสถานะทีเ่หนือกว่าตามภาระงาน 
- การกระท าหรือค าพูดของเพื่อนร่วมงานหรอืลูกน้อง โดยผู้กระท ามปีระสบการณ์

หรอืมคีวามรูท้ี่จ าเป็นต่อการท างานมากกว่า หากไม่ไดร้บัความร่วมมอืจากบุคคลนัน้จะท าให้
การปฏบิตังิานไม่ราบรื่น 

- การกระท าโดยกลุ่มเพื่อนร่วมงานหรือกลุ่มลูกน้อง ที่ท าให้ปฏิเสธหรือต่อต้าน    
ไดย้าก 

โดยทัว่ไปแลว้ เมื่อกล่าวถงึการคุกคามโดยใชอ้ านาจ คนทัว่ไปจะนึกถงึพฤตกิรรมที่
หวัหน้าซึง่มอี านาจบงัคบับญัชาเหนือกว่ากระท ากบัลกูน้อง แต่จากค าอธบิายและตวัอย่างขา้งต้น    
จะเหน็ว่าแมจ้ะเป็นการกระท าจากเพื่อนร่วมงาน หรอืผูใ้ต้บงัคบับญัชากต็าม หากประเมนิว่า
การกระท านัน้ กระท าโดยสถานะทีอ่าศยัความเหนือกว่า เช่น มปีระสบการณ์หรอืความเชีย่วชาญ   
มากกว่า หรือเป็นลูกน้องแต่มีสายสมัพนัธ์กบัผู้ที่มีสถานะเหนือกว่าหวัหน้า ก็อาจเข้าข่าย    
การคุกคามโดยใชอ้ านาจไดเ้ช่นกนั   

(2) เป็นเรื่องท่ีเกินขอบเขตตามความจ าเป็นและความเหมาะสมตามหน้าท่ี
ความรบัผิดชอบท่ีมีต่องาน  

หมายถงึ ท่าททีีไ่ม่เหมาะสม หรอืการกระท าและค าพูดทีไ่ม่จ าเป็นในการปฏบิตังิาน
ในกจิการนัน้ ๆ เมื่อเทยีบกบัส านึกโดยทัว่ไปของคนในสงัคม เช่น 

- การกระท าหรอืค าพดูทีไ่ม่จ าเป็นอย่างเหน็ไดช้ดัในการปฏบิตังิาน 
- การกระท าหรอืค าพูดทีเ่บีย่งเบนจากเป้าหมายในการท างานอย่างมาก 
- การกระท าหรอืค าพดูทีไ่ม่เหมาะสมในฐานะทีเ่ป็นเครื่องมอื/วธิกีารในการปฏบิตังิาน 
- การกระท าหรือค าพูดที่จ านวนครัง้ที่กระท า จ านวนคนที่กระท า ท่าทีและวิธีการ    

เกนิขอบเขตทีย่อมรบัไดเ้มื่อเทยีบกบัส านึกโดยทัว่ไปของคนในสงัคม  

(3) เป็นการท าลายสภาพแวดล้อมในการท างาน 
หมายถึง การเกิดอุปสรรคขดัขวางจากการกระท าหรือค าพูดดงักล่าว ในระดบัที่    

ไม่สามารถมองขา้มไดใ้นการปฏบิตังิาน เช่น ท าใหผู้ถู้กกระท าเกดิความทุกขห์รอืความเจบ็ปวด   
ทางร่างกายหรอืจติใจ สง่ผลเสยีต่อการใชค้วามสามารถในการท างานอย่างเตม็ที ่อนัมเีหตุจาก
สภาพแวดลอ้มในการท างานไม่เหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน 
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การพจิารณาว่าพฤตกิรรมดงักล่าวอยู่ในระดบัของการท าลายสภาพแวดลอ้มหรอืไม่นัน้ 
รฐัระบุว่าให้ใช้ “วธิวีดัความรู้สกึของแรงงานโดยเฉลี่ย” หมายถึง “ในกรณีที่ถูกกระท าหรอื
ค าพูดดงักล่าวในสภาพแบบเดียวกนันัน้ คนในสงัคมทัว่ไปรู้สกึว่า ก่อให้เกิดอุปสรรคต่อ   
การปฏบิตังิานอย่างทีไ่ม่สามารถมองขา้มไดห้รอืไม่”  

ในดา้นความถีข่องพฤตกิรรมการคุกคาม การพจิารณาว่าเป็นพฤตกิรรมการใชอ้ านาจ
คุกคามหรือไม่นัน้ ตามปกติจะพิจารณาจากความถี่หรือความต่อเนื่องของการกระท าหรือ
ค าพูดดงักล่าว แต่กรณีที่การกระท าหรอืค าพูดนัน้ก่อให้เกดิความทุกขห์รอืความเจบ็ปวด   
ทางร่างกายหรอืจติใจอย่างมาก แม้เพยีงครัง้เดยีวกถ็ือได้ว่าเป็นการท าลายสภาพแวดล้อม    
ในการท างาน  

นอกจากนี้ นิยามค าว่า “ที่ท างาน” ตามที่รฐัระบุคอื สถานที่ที่นายจ้างจ้างแรงงาน   
ใหป้ฏบิตังิาน แมจ้ะเป็นสถานทีน่อกเหนือจากทีแ่รงงานปฏบิตังิานเป็นประจ ากต็าม หากเป็น
สถานที่ที่แรงงานปฏิบตัิงานก็ถือว่าเป็นที่ท างานด้วยเช่นกนั (MHLW, 2022a, p. 2) ดงันัน้ 
สถานที่จดังานเลี้ยงสงัสรรค์ที่เกี่ยวข้องกบัการท างาน หอพกัพนักงาน หรอืสถานที่ที่อยู่ใน
ระหว่างการเดินทางไปกลบัที่ท างาน เป็นต้น ก็ถือรวมอยู่ในสถานที่ท างานได้ด้วยเช่นกนั 
โดยพจิารณาจากองคป์ระกอบแต่ละประเดน็ เช่น ความเกีย่วขอ้งกบังาน ผูเ้ขา้ร่วม ความยนิยอม   
ในการเขา้ร่วม ซึ่งรฐัได้ให้ตวัอย่างที่เป็นรูปธรรมของสถานที่ท างาน เช่น สถานที่ที่เดนิทาง    
ไปท างานต่างจังหวัด ยานพาหนะที่ใช้ในการท างาน สถานที่รับรองลูกค้าหรือองค์กรที่    
ติดต่องานด้วย   

ส่วน “แรงงาน” ในนิยามตามกฎหมายนี้คือ แรงงานทัง้หมดที่ได้รบัการจ้างงาน 
ไม่ว่าจะเป็นพนักงานประจ า พนักงานชัว่คราว หรอืพนักงานสญัญาจา้ง นอกจากนี้ กฎหมาย
ยงัก าหนดรวมไปถงึพนักงานจากบรษิทัจดัส่งคนงาน ซึง่แม้บรษิทัจะไม่ไดจ้า้งโดยตรง กร็วมอยู่   
ในฐานะแรงงานที่ต้องได้รบัการดูแลปกป้องในเรื่องการคุกคามโดยใช้อ านาจด้วยเช่นกนั  
(MHLW, 2022a, p. 2) ดว้ยเหตุนี้ นิยามค าว่า “แรงงาน” ของรฐัจงึครอบคลุมพนักงานทีไ่ดร้บั    
การจา้งงานทุกรปูแบบ โดยไม่จ ากดัเพยีงพนกังานทีบ่รษิทัจา้งโดยตรง   

จากการพจิารณานิยามเกีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ เหน็ไดว้่ารฐัพยายามจะระบุ
เกณฑใ์นการพจิารณาโดยใหอ้งคป์ระกอบในการพจิารณา 3 ขอ้ ขณะเดยีวกนักเ็ป็นการใหน้ิยาม   
ที่มขีอบเขตกว้าง ซึ่งการน าไปใช้ต้องมกีารตีความ โดยมปีระเดน็ที่น่าสนใจคอื การคุกคาม   
ทางอ านาจนัน้ ไม่ได้มองอ านาจในที่ท างานเพียงอ านาจตามต าแหน่งบงัคบับญัชาเท่านัน้  
แต่รวมถงึอ านาจในทางอื่น ๆ เช่น ความอาวุโส หรอืสายสมัพนัธใ์นทีท่ างานดว้ย       

7.1.2 รปูแบบของการคกุคามโดยใช้อ านาจ 
การคุกคามโดยใช้อ านาจในทีท่ างานมหีลายรูปแบบแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ 

อย่างไรกต็าม รฐับาลญีปุ่่ นภายใตก้ารด าเนินงานของกระทรวง MHLW ไดน้ าผลการศกึษาของ
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คณะท างานทีป่ระมวลมาจากคดคีวามทีเ่คยเกดิขึน้ และน ามาแบ่งเป็นรปูแบบของการคุกคาม
โดยใชอ้ านาจไว ้6 รปูแบบ ดงันี้ (MHLW, n.d./a, p. 1) 

(1) การท ารา้ยทางร่างกาย  
หมายถงึ การกระท าทีท่ าใหเ้กดิการบาดเจบ็ทางร่างกาย เช่น การเตะต่อย หรอืขวา้งปา   

สิง่ของใส ่ 
(2) การท ารา้ยจติใจ  
หมายถึง การคุกคามโดยใช้อ านาจที่สร้างบาดแผลทางจิตใจ เช่น การข่มขู่  

การหมิน่ประมาท การดูหมิน่เหยยีดหยาม การใช้ค าด้อยค่า วาจารุนแรง หรอืหยาบคาย  
(3) การตดัความสมัพนัธ ์
หมายถงึ การกระท าทีท่ าใหพ้นกังานโดดเดีย่วในทีท่ างาน เช่น ปลดพนักงานบางคน

ออกจากงานที่รบัผิดชอบโดยไม่มีเหตุอนัควร สัง่พนักงานคนใดคนหนึ่งให้แยกออกไปนัง่
ท างานคนเดยีวอย่างโดดเดีย่ว หรอืการทีเ่พื่อนร่วมงานรวมกลุ่มกนัเพกิเฉยต่อพนักงานคนใด
คนหนึ่ง ซึ่งกล่าวได้ว่าเป็นการท าร้ายจิตใจรูปแบบหนึ่งในสังคมญี่ปุ่ นซึ่งเป็นสงัคมที่ให้
ความส าคญักบักลุ่มทีต่นสงักดั  

(4) การมอบหมายงานมากเกนิ 
หมายถงึ การคุกคามโดยใช้อ านาจที่บงัคบัให้ท างานปรมิาณมากเกนิกว่าที่จะท าได้

ภายในเวลาที่ไดร้บัมอบหมาย หรอืงานทีไ่ม่มคีวามจ าเป็นหรอืไม่สามารถด าเนินการไดอ้ย่าง
ชดัเจน  

(5) การมอบหมายงานน้อยเกนิ 
หมายถึง การใช้อ านาจสัง่งานที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ หรืองานที่ใช้

ความสามารถระดับต ่ามาก ซึ่งห่างจากระดับความรู้ความสามารถที่พนักงานมี รวมถึง   
การไม่มอบหมายงานให้ท า ซึ่งเป็นการกดดนัทางจิตใจรูปแบบหนึ่งในสงัคมญี่ปุ่ นที่ท าให้
ผู้ถูกกระท ารู้สกึไร้ค่า และอาจส่งผลให้ถูกเกลยีดชงัจากคนในบรษิัทในฐานะที่เป็นภาระของ
บุคคลอื่นที่ต้องท างานแทน   

(6) การละเมดิสทิธสิว่นบุคคล  
หมายถงึ การกา้วล่วงเรื่องสว่นตวัเกนิความจ าเป็นในการท างาน 
อนึ่ง รฐัระบุเพิ่มเติมไว้ด้วยว่า การคุกคามโดยใช้อ านาจไม่ได้มเีพียง 6 รูปแบบนี้

เท่านัน้ และอาจแตกต่างกนัไปตามสถานการณ์ของประเภทธุรกจิอกีดว้ย ดงันัน้การจะระบุว่า
เป็นการคุกคามโดยใชอ้ านาจหรอืไม่นัน้ โดยเฉพาะอย่างยิง่ กรณีทีม่คีวามละเอยีดอ่อน จะตอ้ง
มกีารพจิารณาอย่างเหมาะสม  

การแบ่งรูปแบบการคุกคามในที่ท างานเป็น 6 รูปแบบขา้งต้นนัน้ เป็นสิง่ที่เกดิขึน้   
โดยมสีถานะความสมัพนัธท์ีเ่หนือกว่า ซึง่ท าใหเ้หน็ภาพพฤตกิรรมทีเ่ป็นรปูธรรมชดัเจนมากขึน้ 
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อย่างไรกต็ามในทางปฏบิตัแิล้ว อาจมพีฤตกิรรมรูปแบบอื่น ๆ  ทีไ่ม่เขา้ข่ายใน 6 ประเภทเหล่านี้ 
แต่เป็นพฤตกิรรมการคุกคามทีม่าจากพืน้ฐานของการใชอ้ านาจทีเ่หนือกว่าเช่นกนั 

7.2 การด าเนินการแก้ไขปัญหาของรฐั   
หลังจากการตัง้คณะกรรมการฯ และด าเนินการศึกษาปัญหาแล้ว รัฐบาลญี่ปุ่ น

ด าเนินการโดยการออกกฎหมาย และสรา้งแนวปฏบิตั ิวธิกีารปฏบิตั ิรวมถงึการเผยแพร่ขอ้มูล
ความรูใ้หก้บัหน่วยงานเอกชนตามล าดบัดงัทีจ่ะอภปิรายรายละเอยีดในหวัขอ้นี้ โดยแบ่งเป็น   
2 สว่น คอื การออกกฎหมายบงัคบัใช ้และการเผยแพร่ขอ้มลูความรู ้ 

7.2.1 การออกกฎหมายบงัคบัใช้ 
ในฐานะของรฐั ซึ่งมีอ านาจออกกฎหมายเพื่อใช้เป็นกติกาในการปฏบิตัิของสงัคม 

รัฐได้ออกกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับเรื่องการคุกคามโดยใช้อ านาจ โดยมีกฎหมายหลักคือ 
“กฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมมาตรการด้านแรงงานแบบบูรณาการ การสร้างความมัน่คง    
ในการจา้งงาน และการเตมิเตม็ชวีติดา้นอาชพีการงาน” (労働施策の総合的な推進並びに労働者の

雇用の安定及び職業生活の充実等に関する法律) (จากนี้ไปจะใชค้ าว่า “กฎหมายป้องกนัการคุกคาม  
โดยใชอ้ านาจ”) และ “แนวปฏบิตัติามมาตรการทีน่ายจา้งต้องด าเนินการในการบรหิารจดัการ
การจา้งงานเพื่อตอบสนองต่อปัญหาทีเ่กดิจากการกระท าหรอืค าพูดทีอ่งิอยู่บนฐานความสมัพนัธ ์  
ทีเ่หนือกว่าในทีท่ างาน” (事業主が職場における優越的な関係を背景とした言動に起因する問題に

関して雇用管理上講ずべき措置等について指針) (จากนี้ไปจะใช้ค าว่า “แนวปฏบิตัิเพื่อป้องกนั   
การคุกคามโดยใชอ้ านาจ”)  

1) กฎหมายป้องกนัการคกุคามโดยใช้อ านาจ 
เนื่องจากกฎหมายป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจฉบบันี้ มชีื่อทีเ่รยีกกนัโดยทัว่ไป

ในสงัคมญี่ปุ่ นอีกหลายชื่อ เช่น “กฎหมายมาตรการการจ้างงาน” (雇用対策法) “กฎหมาย
สง่เสรมินโยบายแรงงานอย่างบรูณาการ” (労働施策総合推進法) หรอื “กฎหมายสง่เสรมิแรงงาน” 
(労推法) เป็นต้น ซึ่งเป็นผลจากการปรบัปรุงกฎหมายแรงงานที่มอียู่เดมิ ดงันัน้ ในประเดน็   
ของกฎหมายจงึขอเริม่อธบิายจากความเป็นมาของกฎหมายฉบบันี้ 

ทีม่าของกฎหมายป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจนี้ เริม่จากการที่รฐัน า “กฎหมาย
มาตรการการจา้งงาน” (雇用対策法) มาปรบัปรุงตามการเปลีย่นแปลงของสถานการณ์เศรษฐกจิ
และสงัคม พร้อมทัง้เปลี่ยนชื่อเป็น “กฎหมายว่าด้วยการส่งเสริมมาตรการด้านแรงงาน   
แบบบูรณาการ การสรา้งความมัน่คงในการจา้งงาน และการเตมิเต็มชวีติดา้นอาชพีการงาน ” 
ประกาศและบงัคบัใชเ้มื่อวนัที่ 6 กรกฎาคม 2018 โดยวตัถุประสงคห์ลกัของกฎหมายฉบบันี้ 
เพื่อเตรยีมพร้อมในการส่งเสรมิการปฏริูปวธิกีารท างาน (働き方改革) ให้สอดคลอ้งกบัสภาพ
เศรษฐกจิและสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลงไป  
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ต่อมา รฐับาลไดป้รบัปรุงกฎหมายฉบบันี้อกีหลายครัง้ และในการปรบัปรุงกฎหมาย
พรอ้มกบัการประกาศใชเ้มื่อวนัที ่1 มถุินายน 2020 ไดแ้กไ้ขเน้ือหาในหมวด 8 ของกฎหมายนี้ 
เป็น “มาตรการที่นายจ้างต้องด าเนินการเกี่ยวกบัปัญหาที่เกิดจากการกระท าหรือค าพูด   
บนพืน้ฐานของความสมัพนัธท์ีเ่หนือกว่าในทีท่ างาน” โดยก าหนดใหเ้ป็นหน้าทีต่ามกฎหมาย
ของผูจ้า้งงานในการวางมาตรการป้องกนัไม่ใหเ้กดิการคุกคามโดยใชอ้ านาจขึน้ในทีท่ างานดงันี้  

 
มาตรา 30 (2) การจดัท ามาตรการป้องกนัเพื่อไม่ให้เกิดสภาพแวดล้อม   
ในการท างานของลูกจ้างอยู่ในสภาวะเป็นพิษ จากการกระท าหรือค าพูด   
ที่มพีื้นฐานจากความสมัพนัธ์ที่เหนือกว่าในสถานที่ท างาน ที่เกนิขอบเขต   
ความจ าเป็นและความเหมาะสมตามเน้ืองาน  
2. ห้ามนายจ้างไล่ออก หรือกระท าการใด  ๆ ที่เป็นการเสียประโยชน์
ในการจา้งงานต่อลูกจา้งทีน่ าเรื่องตามทีร่ะบุในวรรคขา้งต้นมาปรกึษา หรอื
ลูกจ้างที่ให้ข้อมูลเมื่อต้องการความร่วมมือในการจดัการเกี่ยวกบัเรื่องที่    
น ามาปรกึษาดงักล่าว  

(Act on Comprehensive Promotion of Labor Policies, 2022)  
 
จากขอ้ความทีก่ฎหมายระบุขา้งต้น จงึเป็นหน้าทีข่องนายจา้งในการจดัท ามาตรการ 

หรอืจดัตัง้หน่วยงานทีม่าดูแลจดัการปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในบรษิทัของตน รวมทัง้
ห้ามการปฏิบตัิที่ท าให้ลูกจ้างที่ถูกคุกคาม รวมทัง้ผู้ที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกบัเรื่องดงักล่าวต้อง     
เสยีประโยชน์ในหน้าทีก่ารงานด้วย เนื่องจากเนื้อหาในการปรบัปรุงเกี่ยวขอ้งกบัการป้องกนั
การคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน จงึเป็นทีม่าของชื่อทีเ่รยีกกนัในสงัคมญี่ปุ่ นว่า “กฎหมาย  
ป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ” (パワハラ防止法)   

นอกจากการก าหนดให้เป็นหน้าที่ของนายจ้างในการป้องกนัไม่ให้เกดิการคุกคาม   
ในทีท่ างานแลว้ ในมาตรา 33 ได้ก าหนดไว้ว่า “รฐัมนตรกีระทรวง MHLW มอี านาจในการให้
ค าแนะน า ขอ้ชีแ้นะแนวทาง หรอืใหค้ าปรกึษาแก่เจา้ของกจิการได ้เมื่อเหน็ว่าจ าเป็นเกีย่วกบั
การด าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายฉบบันี้ ” และหากเจ้าของกจิการปฏบิตัิตามค าแนะน า
ดงักล่าว รฐัมนตรวี่าการกระทรวง MHLW มอี านาจทีจ่ะเปิดเผยชื่อกจิการดงักล่าวสูส่าธารณได ้
(Act on Comprehensive Promotion of Labor Policies, 2022) 

ดงันัน้ หากเกิดข้อพพิาทขึ้น กฎหมายป้องกนัการคุกคามโดยใช้อ านาจนี้ ระบุให้
คู่กรณีฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง หรอืทัง้สองฝ่ายรอ้งขอใหส้ านักงานแรงงานจงัหวดัเขา้มาเป็นผูไ้กล่เกลี่ย   
หรอืใหค้ าแนะน าเพื่อแกไ้ขกรณีพพิาท  

จากการพจิารณาเกี่ยวกบัการแก้ไขปัญหาหากเกดิการพพิาทที่ระบุขา้งต้นนี้ เหน็ได้ว่า   
ไม่มขีอ้ความระบุถงึบทลงโทษต่อผูคุ้กคาม ในขณะเดยีวกนั บทลงโทษสงูสุดในกรณีทีน่ายจา้ง 
มไิดด้ าเนินการตามกฎหมายฉบบันี้ คอื การถูกเปิดเผยชื่อของกจิการต่อสาธารณะ ซึง่แมจ้ะเป็น   
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บทลงโทษทีม่ผีลต่อภาพลกัษณ์ของบรษิทั แต่ยงัเกดิขอ้กงัขาว่าเป็นบทลงโทษทีรุ่นแรงพอทีจ่ะ  
มผีลบงัคบัใหบ้รษิทัหรอืองคก์รต่าง ๆ ปฏบิตัติามไดจ้รงิหรอืไม่ 

กฎหมายฉบับนี้ เริ่มมีผลบังคับใช้กับบริษัทหรือองค์กรขนาดใหญ่ ตัง้แต่วันที่  
1 มถุินายน 2020 และเริม่บงัคบัใชก้ฎหมายเดยีวกนัน้ีกบับรษิทัหรอืองคก์รขนาดกลางและเลก็ 
ตัง้แต่ว ันที่ 31 มีนาคม 2022 เพื่อให้เวลากับองค์กรขนาดกลางและเล็ก ซึ่งมีทุนและ    
ทรพัยากรบุคคลน้อย ไดม้เีวลาสองปีในการเตรยีมการเพื่อสร้างมาตรการป้องกนัการคุกคาม
โดยใชอ้ านาจในบรษิทั 

กล่าวโดยสรุป การด าเนินการในการออกกฎหมายป้องกนัการคุกคามในที่ท างาน   
ของรฐับาลญี่ปุ่ น จดัอยู่ในขอ้กฎหมายแรงงาน และก าหนดใหเ้ป็นภาระหน้าทีข่องผูป้ระกอบการ    
หรอืเจา้ของกจิการในการจดัสรา้งแนวทางการป้องกนัแกไ้ขปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจ   
ในทีท่ างาน โดยก าหนดบทลงโทษกรณีที่บรษิทัไม่ปฏบิตัติามกฎหมายไวเ้พยีงการเผยแพร่   
ชื่อกจิการให้สาธารณชนทราบเท่านัน้    

2) แนวปฏิบติัเพื่อป้องกนัการคกุคามโดยใช้อ านาจ 
จากการก าหนดแนวทางในการแก้ไขปัญหาการคุกคามโดยใหเ้ป็นหน้าทีข่องนายจา้ง   

ในการด าเนินการนัน้ เพื่อให้นายจ้างสามารถด าเนินการตามกฎหมายได้ กฎหมายป้องกนั    
การคุกคามโดยใชอ้ านาจฉบบันี้ จงึมอบหมายใหร้ฐัมนตรกีระทรวง MHLW รบัผดิชอบการก าหนด
แนวปฏิบตัิ (指針) โดยกระทรวง MHLW ได้ออก “แนวทางปฏิบตัิตามมาตรการที่นายจ้าง   
ควรด าเนินการในการบรหิารจดัการการจา้งงานเพื่อตอบสนองต่อปัญหาทีเ่กดิจากการกระท า
หรือค าพูดที่อิงอยู่บนความสมัพันธ์ที่เหนือกว่าในที่ท างาน” เมื่อวันที่ 1 มิถุนายน 2020 
วนัเดยีวกบัที่กฎหมายป้องกนัการคุกคามโดยใช้อ านาจเริม่บงัคบัใช้ 

เนื้อหาในแนวปฏบิตัิเพื่อป้องกนัการคุกคามโดยใช้อ านาจนี้ ประกอบด้วย  7 ขอ้ 
โดยชี้แจงที่มาของแนวปฏิบตัิ รายละเอียดเกี่ยวกบัการคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างาน     
ซึง่ประกอบดว้ย นิยาม รปูแบบการคุกคาม (ดูรายละเอยีดใน 7.1) หน้าทีข่องนายจา้งและลกูจา้ง    
มาตรการทีน่ายจ้างต้องจดัท าตามการบรหิารจดัการการจา้งงาน รวมถงึการจดัการอื่น  ๆ ทีร่ฐั
ประสงค์ให้นายจ้างด าเนินการเพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดค าพูดหรอืการกระท าที่เป็นการคุกคาม   
โดยใชอ้ านาจในทีท่ างานภายใตก้ารดแูลของนายจา้ง (MHLW, 2020)  

แนวปฏบิตัทิีก่ล่าวขา้งต้นก าหนดรายละเอยีดในการด าเนินการไว้เป็นรูปธรรมชดัเจน  
นอกจากนี้ เนื้อหาทีก่ าหนดไวใ้นแนวปฏบิตัยิงัขยายผลไปสูก่ารท าคู่มอืส าหรบับรษิทั ซึง่จะได้
กล่าวโดยละเอยีดในหวัขอ้ต่อไป  

7.2.2 การให้ความรูส้รา้งความเข้าใจเก่ียวกบัปัญหาการคกุคาม 
 การด าเนินการของรฐันอกจากการตรากฎหมายและก าหนดแนวปฏิบตัิที่กล่าวมา
ข้างต้นแล้ว สิ่งที่ร ัฐด าเนินการต่อมาคือ การให้ข้อมูลและความรู้เพื่อให้เอกชนสามารถ
ด าเนินการตามกฎหมายได ้โดยการด าเนินการหลกัของรฐั คอื การออกคู่มอืในการด าเนินการ
เกีย่วกบัการป้องกนัการคุกคามเพื่อเป็นแนวทางใหเ้อกชนปฏบิตัติาม 
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จากการวเิคราะหค์ู่มอืการด าเนินการทีร่ฐัออกมา 2 เล่ม คอื “คู่มอืการจดัท ามาตรการ
ป้องกนัการคุกคามโดยใช้อ านาจ : แนวทางการปฏบิตัิตัง้แต่การป้องกนัจนถึงการจดัการ   
หลงัจบเหตุการณ์ ฉบบัที ่4” (パワーハラスメント対策導入マニュアル ― 予防から事後対応までサ

ポートガイド第 4 版) (จากน้ีไปจะใชค้ าว่า “คู่มอืการจดัท ามาตรการป้องกนัฯ”)  
และต่อมาในปี 2022 เมื่อกฎหมายป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจมผีลบงัคบัใชก้บั

บรษิทัขนาดกลางและขนาดเลก็ กระทรวง MHLW ไดอ้อกคู่มอื “มาตรการเกีย่วกบัการคุกคาม
โดยใชอ้ านาจ มาตรการเกีย่วกบัการคุกคามทางเพศ มาตรการเกีย่วกบัการคุกคามผูต้ัง้ครรภ์ 
คลอดบุตร ลาเลีย้งบุตร เป็นต้น เป็นหน้าทีข่องเจา้ของกจิการ!” ฉบบัปี 2022 (職場における・

パワーハラスメント対策・セクシュアルハラスメント対策・妊娠・出産・育児休業等に関するハラ

スメント対策は事業主の義務です!) (จากนี้ไปจะใชค้ าว่า “คู่มอืมาตรการเกีย่วกบัการคุกคามฯ”)  
ไดแ้นะน าตวัอย่างการด าเนินการทีเ่ป็นรูปธรรม โดยแบ่งเป็น 5 ขัน้ตอน และในแต่ละขัน้ตอน    
มีตัวอย่างการด าเนินการที่เป็นรูปธรรมรวม 11 ข้อ (ดูรายละเอียดในตารางที่ 1) (MHLW, 
2022a, pp. 22-30)  

 
ตารางท่ี 1   
การด าเนินการตามแนวทางป้องกนัปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน 

1. การใหข้อ้มลูและวางมาตรการทีช่ดัเจน พรอ้มกบั
แจง้ใหพ้นกังานทราบโดยทัว่กนั 

1) สร้างความชดัเจนเกี่ยวกบันโยบาย และข้อมูล
รายละเอียดการคุกคามพร้อมทัง้เผยแพร่และแจ้ง   
ใหท้ราบทัว่กนั 

 2) ก าหนดระเบยีบ มาตรการในการลงโทษผูคุ้กคาม
พรอ้มทัง้เผยแพร่และแจง้ใหท้ราบโดยทัว่กนั 

2. เตรียมระบบที่จ าเป็นเพื่อการตอบสนองอย่าง
เหมาะสมในการใหค้ าปรกึษา (รวมถงึการรอ้งทุกข)์ 

3) จดัตัง้ช่องทางให้ค าปรกึษา และแจ้งให้แรงงาน
ทราบโดยทัว่กนั 

 4) ผู้ให้ค าปรึกษาต้องสามารถตอบสนองอย่าง
เหมาะสมต่อสถานการณ์และรายละเอยีดของปัญหา 

3. การปฏบิตั ิอย่างเหมาะสมและรวดเร็วเมื่อเกดิ    
การคุกคามโดยใชอ้ านาจในสถานทีท่ างาน 

5) ตรวจสอบขอ้เทจ็จรงิของเหตุการณ์อย่างเทีย่งธรรม  
และรวดเรว็ 

 6) กรณีที่ตรวจสอบขอ้เท็จจรงิของเหตุการณ์แล้ว 
ใหด้ าเนินการตามมาตรการอย่างรวดเรว็ เหมาะสม
และใส่ใจต่อผูเ้สยีหาย 

 7) กรณีที่ตรวจสอบขอ้เท็จจรงิของเหตุการณ์แล้ว 
ให้ด าเนินการตามมาตรการอย่างเหมาะสมต่อผู้ที่
กระท าผดิ 

 8) ด าเนินมาตรการป้องกนัไมใ่หเ้กดิซ ้าอกี 
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ตารางท่ี 1   

การด าเนินการตามแนวทางป้องกนัปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างาน (ต่อ) 

4. มาตรการทีค่วรจดัท าพรอ้มกบัมาตรการขา้งตน้ 9) จดัท ามาตรการเพื่อปกป้องความเป็นส่วนตวัของ
ผูเ้กีย่วขอ้งทัง้ผูถู้กคุกคาม และผูคุ้กคาม พรอ้มทัง้
แจ้งให้ทุกคนทราบเกี่ยวกบัมาตรการดงักล่าวโดย
ทัว่กนั 

 10) ก าหนดมาตรการที่ไม่ส่งผลกระทบในทางที่  
ท าให้เสยีประโยชน์ใด ๆ เช่น การไล่ออก เป็นต้น 
อนัเนื่องมาจากการขอค าปรกึษา การใหค้วามร่วมมอื   
เพื่อตรวจสอบข้อเท็จจริง การใช้ระบบของกรม  
แรงงานจงัหวดั พร้อมทัง้แจ้งให้ทุกคนทราบเกี่ยวกบั  
มาตรการดงักล่าวโดยทัว่กนั 

5. มาตรการในการขจัดสาเหตุและเบื้องหลังที่
ก่อใหเ้กดิการคุกคามเกีย่วกบัการตัง้ครรภ ์คลอดบุตร 
การลาเลีย้งบุตร เป็นตน้ ในทีท่ างาน 

11) ก าหนดมาตรการทีจ่ าเป็นตามสภาพความเป็นจรงิ   
ของเจา้ของกจิการและผูต้ ัง้ครรภ ์เป็นตน้ 

หมายเหตุ. จาก “職場における・パワーハラスメント対策・セクシュアルハラスメント対策・妊娠・出産・育児休

業等に関するハラスメント対策は事業主の義務です,” โดย MHLW, 2022, pp. 22-30.  
(https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/pdf/pawahara_gimu.pdf) 

 
จากการวเิคราะเนื้อหาทีร่ะบุในคู่มอืทีร่ฐัเผยแพร่สู่สาธารณะ กล่าวไดว้่า รฐัใหข้อ้มูล

และวธิดี าเนินการทีล่ะเอยีดทัง้ในเรื่องของขอ้มูลทีเ่ป็นความรู ้และล าดบัการด าเนินการทีเ่ป็น
รูปธรรมส าหรบับรษิทัทีจ่ะน าไปเป็นแนวทางในการจดัการได ้  

นอกจากคู่มือที่ให้ข้อมูลโดยละเอียดนับตัง้แต่ความส าคญัของปัญหาการคุกคาม    
แต่ละประเภท สถานการณ์ และแนวทางในการแก้ไข รวมถงึรายละเอยีดกฎหมายที่เกี่ยวขอ้งแล้ว   
รฐัยงัจดัท าคู่มอืส าหรบัการด าเนินการอย่างเป็นรูปธรรม เช่น คู่มอืทีใ่ชส้ าหรบัการด าเนินการ
ส ารวจ5 ซึ่งบรรจุข้อมูลตัง้แต่ความส าคญัในการท าแบบส ารวจ ล าดบัการด าเนินการ ข้อดี
ข้อเสยี ตัวอย่างแบบส ารวจ วิธ ีการเก็บข้อมูล จนถึงวิธ ีการวิเคราะห์  และคู่มือการสร้าง   
ช่องทางการให้ค าปรึกษาและประเด็นในการด าเนินการปัญหาการคุกคามโดยใช้อ านาจ 6   
ซึง่ใหร้ายละเอยีดตัง้แต่ประเภทของช่องทางการใหค้ าปรกึษา แนวทางในการปฏบิตัใินการให้
                                                           

5 ชื่อคู่มอืคือ “มาตรการในการด าเนินการเกี่ยวกบัการคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างาน  : คู่มอื    
การส ารวจเพือ่ตรวจสอบสถานการณ์ทีแ่ทจ้รงิก่อนการด าเนินการและตรวจสอบประสทิธผิลหลงัการด าเนินการ 
(ฉบบัแก้ไขครัง้ที่ 2) 職場のパワーハラスメント対策 取組実施前の実態把握/取組実施後の効果把握のためのア

ンケート実施マニュアル (第 2 版) 
6 ชื่อคู่มอืคอื “การจดัตัง้หน่วยงานให้ค าปรกึษาเกี่ยวกบัการคุกคามโดยใช้อ านาจในบรษิัทและ

ประเดน็ในการขบัเคลือ่น” (パワーハラスメント社内相談窓口の設置と運用のポイント (第 4 版)) 
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ค าปรกึษา การสบืหาขอ้เทจ็จรงิกรณีทีม่ผีูข้อค าปรกึษา การพจิารณาเรื่องราวและการตดัสนิ
กรณีทีม่กีารรอ้งเรยีน รวมถงึการตดิตามผลหลงัการแกไ้ข จนถงึการพจิารณาแนวทางการป้องกนั   
ไม่ใหเ้กดิขึน้ซ ้าอกี 

ตวัอย่างเอกสารทีก่ระทรวง MHLW จดัท าเผยแพร่ซึง่เป็นประโยชน์ส าหรบับรษิทัหรอื
หน่วยงานที่ต้องจดัท ามาตรการในการแก้ไขปัญหาการคุกคามโดยใชอ้ านาจในที่ท างาน คอื 
เอกสารตวัอย่างสาสน์จากผูบ้รหิารระดบัสงู แบบสอบถาม และแบบฟอรม์อื่น ๆ  

เนื่องจากรฐัพิจารณาว่าการที่ผู้บริหารระดบัสูงออกมาประกาศให้พนักงานทราบ
ชดัเจนว่ามแีนวทางการจดัการปัญหาการคุกคามในทีท่ างานนัน้ เป็นเรื่องส าคญั ดงันัน้รฐัจงึ
จดัท าตวัอย่างค าประกาศของผูบ้รหิารระดบัสงูของบรษิทัใหเ้ป็นตวัอย่างถงึ 8 แบบ พรอ้มกบั
ใหข้อ้มูลแยกแยะว่าแต่ละตวัอย่างนัน้ สารทีส่ื่อในขอ้ความมอีงคป์ระกอบของเนื้อหาในประเดน็
ใดบา้ง (ดูรายละเอยีดเพิม่เตมิในตารางที ่2) 
 
ตารางท่ี 2  
องคป์ระกอบของเนื้อหาในการประกาศนโยบายป้องกนัการคุกคามของผูบ้รหิารระดบัสงู 

องคป์ระกอบในขอ้ความของผูบ้รหิารระดบัสงู ตวัอย่างที ่
1 2 3 4 5 6 7 8 

การคุกคามโดยใชอ้ านาจเป็นปัญหารา้ยแรง 〇 〇 〇 〇 〇    

พฤตกิรรมการคุกคามเป็นเรือ่งทีย่อมรบัไมไ่ด ้ 〇 〇 〇 〇 〇 〇   

ไมม่องขา้มพฤตกิรรมการคุกคามโดยใชอ้ านาจ  〇 〇 〇 〇     

ไมก่ระท าพฤตกิรรมการคุกคามโดยใชอ้ านาจ     〇 〇 〇 〇 

ไมป่ล่อยปละละเลย/ไมย่อมใหเ้กดิพฤตกิรรมทีเ่ป็นการคุกคาม 
โดยใชอ้ านาจ  

    〇   〇 

ในฐานะบรษิทั ไดจ้ดัท าแนวทางการจดัการการคุกคามโดยใชอ้ านาจ 〇 〇  〇 〇 〇   

ผูบ้รหิารระดบัสงูไดจ้ดัท าแนวทางป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ   〇      

เรยีกรอ้งใหพ้นกังานตระหนกัมากขึน้ 〇  〇 〇 〇    

หากเกดิการคุกคามโดยใชอ้ านาจ มหีน่วยงานทีใ่หค้ าปรกึษา   〇 〇  〇   

ผูข้อรบัค าปรกึษา ฯลฯ จะไมถู่กปฏบิตัใินเรือ่งทีเ่ป็นการเสยีประโยชน์      〇   

ผูข้อรบัค าปรกึษา ฯลฯ จะไดร้บัการคุม้ครองความเป็นส่วนตวั      〇   

ใหค้วามส าคญักบัสทิธมินุษยชน       〇 〇 

หมายเหตุ. จาก “パワーハラスメント対策導入マニュアル (第 4 版); 参考資料 (一部改訂) 参考資料 1 トップメッ

セージ”, โดย MHLW, n.d., p. 5. (https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/jinji/download/) 
 
นอกจากนี้ ยงัจดัท าแบบฟอรม์การขอรบัค าปรกึษา แบบสอบถามการกระท าของผูคุ้กคาม   

ส าหรบัเป็นตัวอย่างให้ฝ่ายบุคคลหรือผู้เกี่ยวข้องสามารถน าปรบัใช้ได้หากเกดิการคุกคาม   
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ในทีท่ างานขึน้ รวมถงึการสรา้งแบบส ารวจส่วนบุคคลว่า ตนเองตกอยู่ในสถานการณ์ทีถู่กคุกคาม   
หรอืไม่อกีดว้ย   
 จากการพิจารณาเอกสารข้อมูลที่ร ัฐจัดเตรียมดังกล่าวข้างต้น เห็นได้ว่ารัฐ
เตรียมพร้อมในเรื่องเอกสารในระดบัที่กล่าวได้ว่า บริษัทสามารถเลือกหยิบไปด าเนินการ
เพื่อให้เป็นไปตามที่กฎหมายบญัญตัิได้ทนัท ี

7.2.3 การด าเนินการในส่วนของการให้ความรู ้ 
การด าเนินการของรฐันอกจากการตรากฎหมายแล้ว ยงัจ าเป็นต้องชี้แจงเกี่ยวกบั   

การด าเนินการตามกฎหมาย ขอ้ควรรู้ และก าหนดแนวทางทีบ่รษิทัต้องจดัท าเพื่อให้ถูกต้อง
ตามกฎหมายด้วย ในหวัขอ้นี้จงึศกึษาการด าเนินการของรฐัในการเผยแพร่กฎหมาย รวมถึง
การใหค้วามรูแ้ละสรา้งความเขา้ใจเกีย่วกบัปัญหาการคุกคามในทีท่ างาน 

ขอ้มูลในเวบ็ไซต์ของกระทรวง MHLW ไดแ้ยกประเภทกลุ่มคนทีเ่กีย่วขอ้งกบัปัญหา
การคุกคามในทีท่ างาน โดยแยกเป็น 3 กลุ่ม คอื กลุ่มคนทีเ่ผชญิกบัการถูกคุกคาม กลุ่มคนที่
ท างานในระดบับรหิาร และกลุ่มคนทีร่บัผดิชอบงานด้านบุคคลหรอืงานดา้นทรพัยากรมนุษย์ 
โดยใหข้อ้มลูกบักลุ่มบุคคลแต่ละกลุ่ม ดงันี้  

(1) กลุ่มคนท่ีเผชิญกบัการถกูคกุคาม 
ส าหรบัคนที่เผชญิกบัการถูกคุกคาม (MHLW, n.d./b) ค าแนะน าที่ส าคญัคอื เมื่อรู้สกึว่า    

ถูกคุกคาม ควรจะท าอย่างไร ซึง่ในเอกสารไดใ้หค้ าแนะน าไวเ้ป็นขัน้ตอนดงันี้  
1) บนัทกึเรื่องราวทีเ่กดิขึน้  
หากถูกคุกคาม ใหบ้นัทกึว่าเมื่อใด ทีไ่หน ใครท าอะไร ท าไม (5w1h) แนะน าใหเ้กบ็

บนัทกึดว้ยวธิทีีเ่หมาะสม เช่น จดบนัทกึ หรอืบนัทกึเสยีง เนื่องจากจะมผีลในการตรวจสอบ
ขอ้เทจ็จรงิภายหลงั 

2) ปรกึษาผูอ้ื่น  
การคุกคามนัน้แมว้่าผูถู้กคุกคามจะอดทน แต่การกระท าดงักล่าวไม่ใช่การแกปั้ญหา 

ในทางตรงกนัข้าม อาจยิ่งท าให้ความรุนแรงเพิ่มมากขึ้น ไม่ควรเกบ็ความกงัวลไว้คนเดยีว 
ควรปรกึษาเพื่อนร่วมงานหรอืหวัหน้า เพราะในการแก้ไขปัญหา บางครัง้ความร่วมมอืของ   
คนรอบขา้งกอ็าจท าใหผู้คุ้กคามไดรู้ต้วัถงึพฤตกิรรมทีเ่กนิขอบเขตความเหมาะสมของตนเอง  

3) ปรกึษากบัผูร้บัผดิชอบในฝ่ายบุคคลหรอืช่องทางการตดิต่อทีบ่รษิทัจดัไว้ 
กรณีทีไ่ม่สามารถคุยกบัหวัหน้าได ้ใหป้รกึษากบัแผนกทรพัยากรบุคคล หรอืช่องทาง

ทีบ่รษิทัจดัไวส้ าหรบัใหค้ าปรกึษา และบรษิทัตอ้งใหค้วามส าคญักบัการรกัษาความลบัสว่นบุคคล 
เพื่อไม่ใหเ้กดิการเสยีประโยชน์ส าหรบัผูข้อค าปรกึษา 

4) ปรกึษากบัช่องทางใหค้ าปรกึษาภายนอกองคก์ร 
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หากในบรษิทัไม่มหีน่วยงานใหค้ าปรกึษา หรอืหากไม่สามารถแกไ้ขปัญหาไดภ้ายใน
บรษิัท ให้ปรกึษากบัหน่วยงานภายนอกที่ดูแลรบัผดิชอบเรื่องนี้ โดยมหีน่วยให้ค าปรกึษาที่
สงักดัส านกังานแรงงานและส านกังานควบคุมมาตรฐานแรงงานทัว่ประเทศ 

(2) กลุ่มคนท่ีท างานอยู่ในระดบับริหาร  
การใหค้วามรูส้ าหรบัผูบ้รหิารนัน้ หลกัส าคญัทีท่างเวบ็ไซตข์องกระทรวง MHLW ใหไ้ว ้ 

คือ เทคนิคในการสื่อสาร โดยใช้บทความที่เป็นค าแนะน าในการสื่อสารจากโอคุชิ อะยุม ิ  
นกัใหค้ าปรกึษาดา้นการสือ่สารผูก้่อตัง้บรษิทั GlobaLink Co., Ltd.7 บทความดงักล่าวแบ่งเนื้อหา   
เป็น 6 ครัง้ ดงันี้ 

1) การสือ่สารดว้ยความเคารพซึง่กนัและกนั 
2) การใหค้วามส าคญักบัตนเองและอกีฝ่าย : ขอรอ้งอย่างมัน่ใจในตนเองดว้ยแนวคดิ 

Win-Win 
3) การสือ่สารในสถานการณ์ต่าง ๆ : “การใหผ้ลสะทอ้นกลบั” (Feedback) 
4) การสือ่สารในสถานการณ์ต่าง ๆ : การปฏเิสธพฤตกิรรมทีก่่อความร าคาญ 
5) การดแูลผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและการสอนงานรุ่นน้อง 
6) การสือ่สารดว้ยความเคารพซึง่กนัและกนัทีน่ ามาใชไ้ดท้นัท ี 
จากเนื้อหาเกี่ยวกบัการสื่อสารขา้งต้น พบว่าการอบรมดงักล่าว เน้นการสื่อสารเพื่อ

การท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ  

(3) กลุ่มคนท่ีรบัผิดชอบงานด้านบุคคลหรอืงานด้านทรพัยากรมนุษย ์
กลุ่มคนที่รับผิดชอบด้านงานบุคคลหรืองานด้านทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนัน้  

มคีวามส าคญัยิง่ในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการคุกคามในทีท่ างาน เนื่องจากเป็นกลุ่มคนที่
ต้องแจ้งแนวทางในการจัดการปัญหาให้พนักงานทุกคนในองค์กรทราบ รวมทัง้ต้องเป็น
ผูด้ าเนินการแกไ้ขเมื่อเกดิการคุกคามขึน้  

กระทรวง MHLW ได้ให้ขอ้มูลเอกสารเพื่อเป็นเครื่องมือในการท างานส าหรบัคนที่
รบัผดิชอบงานดา้นทรพัยากรบุคคล เช่น โปสเตอรเ์กีย่วกบัการหยุดการคุกคามใชส้ าหรบั
ประชาสมัพนัธใ์นทีท่ างาน คู่มอืมาตรการการป้องกนัและแกไ้ขการคุกคามประเภทต่าง  ๆ เช่น 
การคุกคามในทีท่ างาน การคุกคามจากลูกคา้ การคุกคามในการฝึกงานหรอืหางาน เป็นต้น  
(MHLW, n.d./c, p. 3)  

นอกจากคู่มอื และโปสเตอร์แล้ว ทางกระทรวงยงัจดัท าสื่อ PowerPoint ส าหรบั   
การอบรมพนักงาน และแบบสอบถาม รวมทัง้แบบฟอรม์ต่าง  ๆ ทัง้ในรูปแบบไฟล ์Word และ 
PDF เพื่อเป็นตน้แบบใหบ้รษิทัหรอืองคก์รต่าง ๆ น าไปประยุกตใ์ชด้ว้ย 

นอกจากนี้ ส าหรบัองค์กรที่ยงัไม่มปีระสบการณ์ในการด าเนินการ รฐัได้ให้ขอ้มูล   
การด าเนินการของบรษิทัหรอืองค์กรที่ไดด้ าเนินการแล้ว ในรูปแบบของบทสมัภาษณ์องคก์ร
                                                           

7 ข้อมูลของคุณโอคุชิ อะยุม ิ และบริษัท GlobaLink Co., Ltd ดูเพิ่มเติมได้จากเว็บไซต์  
https://www.globalink.jp/company/president.html  
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เหล่านัน้ เพื่อเป็นแนวทางในการเริม่สรา้งมาตรการป้องกนัแกไ้ขการคุกคามในทีท่ างานส าหรบั
บรษิทัหรอืองคก์รของตนเอง (MHLW, n.d./a, p. 4)  

7.2.4 ส่ือของรฐั: ความพยายามท าความคลุมเครอืให้เป็นรปูธรรม  
หลงัจากการด าเนินการบงัคบัใชก้ฎหมายโดยก าหนดใหก้ารวางมาตรการป้องกนัและ  

แกไ้ขปัญหาการคุกคามในทีท่ างาน เป็นหน้าทีต่ามกฎหมายของนายจา้ง ดงันัน้เพื่อใหน้ายจา้ง
ด าเนินการได้จรงิ กระทรวง MHLW ได้จดัท าสื่อเผยแพร่ขอ้มูลหลายรูปแบบ เช่น โปสเตอร์   
สื่อวีดิทัศน์ เป็นต้น ในหัวข้อนี้จะประมวลสื่อทัง้หมดที่รัฐจัดท าขึ้น และวิเคราะห์แนวทาง     
การด าเนินการของรฐั   

(1) โปสเตอร ์และภาพประกอบ  
ร ัฐได้น าเสนอโปสเตอร์ส าหรับใช้เป็นสื่อให้บริษัทน าไปใช้เผยแพร่ในบริษัท  

โดยนอกจากโปสเตอร์ที่มีเนื้อหาชกัชวนให้หยุดการคุกคามแล้ว ยงัมีโปสเตอร์ส าหรบัใช้   
ในเดอืนธนัวาคมโดยเฉพาะ เนื่องจากกระทรวง MHLW ไดก้ าหนดให้เดอืนธนัวาคม ซึ่งเป็น  
เดอืนสุดทา้ยของปี และทีท่ างานสว่นใหญ่ตอ้งเร่งท างานใหเ้สรจ็สิน้ก่อนปีใหม่ ท าใหค้นท างาน
เกดิความเครยีดน าไปสู่เหตุการณ์คุกคามในทีท่ างานไดง้่าย จงึเป็นช่วงที่รฐัส่งเสรมิประชาสมัพนัธ ์   
ย ้าเตอืนมาตรการเกีย่วกบัการคุกคามในทีท่ างานใหท้ราบโดยทัว่กนั  

นอกจากโปสเตอร์ที่ชกัชวนให้หยุดการคุกคามแล้ว ยังมีโปสเตอร์ที่แสดงให้เห็น
ลกัษณะของการคุกคามทีไ่ม่สมควรใหเ้กดิขึน้ เช่น ภาพประกอบทีแ่สดงพฤตกิรรมการคุกคาม  
โดยใชอ้ านาจ 6 ประเภท รวมถงึการคุกคามประเภทต่าง ๆ  เช่น การคุกคามจากลูกคา้ทีใ่ชอ้ านาจ  
ในฐานะลกูคา้ เป็นตน้ 

(2) เอกสาร PowerPoint ส าหรบัอบรม 
เอกสารที่น่าสนใจที่รฐัจดัท าขึน้อกีชุดหนึ่ง คอื เอกสารในรูปแบบของไฟล์ PowerPoint    

ทีใ่ชเ้ป็นสื่อส าหรบัการอบรม โดยแบ่งเป็นเอกสารทีใ่ชส้ าหรบัการอบรมผูบ้รหิาร เอกสารทีใ่ช้
ส าหรบัอบรมพนกังานทัว่ไป เอกสารทีผู่บ้รหิารใชใ้นการเรยีนดว้ยตนเอง เอกสารทีพ่นกังานทัว่ไป   
ใชใ้นการเรยีนดว้ยตนเอง  

เน้ือหาในเอกสาร PowerPoint ขา้งต้น เป็นการน าขอ้มูลทีร่ฐัมอียู่ เช่น ผลการส ารวจ
สถานการณ์เกีย่วกบัการคุกคามในทีท่ างาน พฤตกิรรมทีเ่ป็นการคุกคาม แนวทางแกไ้ข กฎหมาย   
รวมทัง้ตวัอย่างระเบยีบของบรษิัทที่ก าหนดในเรื่องเกี่ยวกบัการคุกคามในที่ท างาน เป็นต้น  
มาจดัใหอ้ยู่ในรูปของการน าเสนอใหเ้ขา้ใจไดง้่าย จงึเป็นสื่อทีร่ฐัจดัท าเพื่ออ านวยความสะดวก
ส าหรบัองคก์รใหส้ามารถน าไปใชอ้บรมพนกังานของตนไดท้นัท ี
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(3) ส่ือวีดีโอ 
รฐัได้จดัท าสื่อวิดีโอชุด “เรียนรู้จากสื่อโสตทศัน์” (動画で学ぼう) จากสื่อวิดีโอที่รฐั   

น าขึน้เผยแพร่บนเวบ็ไซตข์องกระทรวง MHLW นัน้ มทีัง้หมด 32 เรื่อง (MHLW, n.d./e, p. 5)  
 
ตารางท่ี 3  

วดีโีอแยกตามรปูแบบการคุกคาม 

รปูแบบการคุกคาม จ านวนวดีโีอ 

การท ารา้ยร่างกาย 10 

การท ารา้ยจติใจ 38 

การตดัความสมัพนัธห์รอืท าใหโ้ดดเดีย่ว 7 

การเรยีกรอ้งทีม่ากเกนิเหตุ 4 

การเรยีกรอ้งทีน้่อยเกนิเหตุ 12 

การละเมดิสทิธสิ่วนบุคคล 9 
หมายเหตุ. จาก “動画で学ぶハラスメント”, โดย MHLW, (n.d.).  
(https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/movie/index) 

 
หากจดัแบ่งตามประเภทของวิดีโอตามหมวดรูปแบบการคุกคามโดยใช้อ านาจที่    

รฐัก าหนดจะพบว่า ในบรรดาวดิโีอทีใ่หค้วามรูเ้กีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจนัน้ จะมเีรื่องราว   
ทีเ่กีย่วพนักบัการท ารา้ยจติใจมากทีสุ่ด โดยเหตุผลหนึ่งทีพ่ฤตกิรรมเกีย่วกบัการท ารา้ยจติใจ   
มมีากที่สุดนัน้ คอื พฤติกรรมที่เป็นการคุกคามรูปแบบอื่น เช่น การตดัความสมัพนัธ์หรอืท าให้
โดดเดี่ยว หรอืมอบหมายงานที่มากเกนิหรอืต ่ากว่าที่ควรจะเป็นนัน้ ล้วนเป็นการกระท าที่   
ส่งผลกระทบต่อสภาพจติใจของผู้ถูกคุกคามด้วยเช่นกนั  

นอกจากนี้ จากสื่อโสตทศัน์ที่รฐัจดัท าขา้งต้น สามารถแยกเนื้ อหาการน าเสนอเป็น
สองส่วน คอื 1) การแสดงตวัอย่างของการคุกคามโดยใชอ้ านาจ และ 2) การแนะน าวธิแีกไ้ข 
เช่น วธิกีารอบรมพนักงานโดยไม่ใชก้ารกระท าหรอืค าพูดทีอ่าจเขา้ข่ายการคุกคามโดยใชอ้ านาจ 
และวธิกีารใหค้ าปรกึษา เป็นตน้ ควรกล่าวดว้ยว่า แนวโน้มทีเ่หน็ไดจ้ากการน าเสนอวดิโีอชุดใหม่ 
คอื “บทบาทของผู้บรหิาร – ก้าวแรกเริม่จากการปฏริูปส านึกของผู้บรหิาร” ท าให้เห็นแนวทาง    
การแกไ้ขทีเ่ริม่จากการเปลีย่นความคดิจติส านึกของบุคคลเกีย่วกบัพฤตกิรรมการคุกคาม   

ในส่วนของการประชาสมัพนัธ์ผ่านสื่อมวลชนนัน้ รัฐได้ใช้ช่องทาง เช่น Youtube 
โดยจดัท าคลปิวดิโีอความยาว 58 วนิาท ีโดยใช้กลุ่มไอดอลหญิง TEAM SHACHI ในการพูดถึง    
การคุกคามโดยใชอ้ านาจในรูปแบบใช้ค าพูดดอ้ยค่าความเป็นคน ในขณะเดยีวกนักเ็ผยแพร่
เว็บไซต์ “No harasumento akarui shokuba oendan” (กลุ่มสนับสนุนที่ท างานที่แจ่มใส    
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ไรก้ารคุกคาม - แปลโดยผูว้จิยั) ซึง่เป็นเวบ็ไซต์หลกัของกระทรวง MHLW ทีจ่ดัท าขึน้เพื่อเป็น
เวบ็ไซตห์ลกัในการใหข้อ้มลูเกีย่วกบัการคุกคามในทีท่ างาน (MHLW, 2022b)   

(4) คอรส์อบรมออนไลน์  
คอรส์อบรมออนไลน์ทีก่ระทรวง MHLW จดัท าขึน้มชีื่อว่า “ทุกคน ไม่คุกคาม” (みんな

で No ハラスメント)8 โดยแยกเป็นคอรส์อบรมส าหรบัพนักงานทัว่ไป และคอรส์อบรมส าหรบั
พนักงานทีร่บัผดิชอบดา้นงานบุคคลหรอืทรพัยากรมนุษย์ และหากผูเ้ขา้อบรมท าขอ้สอบผ่าน 
9 ขอ้ สามารถรบัประกาศนียบตัรได ้  

ส าหรบัพนกังานทัว่ไป มเีน้ือหาประกอบดว้ย 3 บทดงันี้9  
บทที ่1 ความรูพ้ืน้ฐานเกีย่วกบัการคุกคามในทีท่ างาน 
บทที ่2 ตวัอย่างทีเ่ป็นรปูธรรมเกีย่วกบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ 
บทที ่3 เราจะสามารถป้องกนัการคุกคามไดอ้ย่างไร 

ส าหรบัฝ่ายบุคคลหรอืงานดา้นทรพัยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 3 บทดงันี้10  
บทที ่1 ความรูพ้ืน้ฐานเกีย่วกบัการคุกคามในทีท่ างาน 
บทที ่2 กฎหมายเกีย่วกบักบัการคุกคามโดยใชอ้ านาจ 
บทที ่3 เราจะสามารถป้องกนัการคุกคามไดอ้ย่างไร 

แม้เนื้อหาในการอบรมออนไลน์ จะเป็นเนื้อหาเบื้องต้นที่ปรากฏในเอกสารคู่มือที่    
รฐัจดัท าขึน้ แต่การจดัท าเป็นรูปแบบการเรยีนออนไลน์ และใหป้ระกาศนียบตัร นอกจากเป็น
การเผยแพร่ความรูเ้กีย่วกบัปัญหาการคุกคามและวธิกีารแกไ้ขในเบือ้งตน้แลว้ ยงัเป็นเครื่องมอื
ในการลดภาระการจดัการอบรมในเชงิขอ้มลูพืน้ฐานใหก้บับรษิทัดว้ย 

(5) การน าเสนอบริษทัต้นแบบ  
การสรา้งความเชื่อมัน่ใหก้บัผูป้ระกอบการว่า การป้องกนัไม่ใหเ้กดิการคุกคามโดยใช้

อ านาจในที่ท างานสามารถด าเนินการได้จริงนัน้ การสร้างบริษัทหรือหน่วยงานต้นแบบ 
เป็นอีกวิธีการหนึ่งที่รฐัน ามาใช้ 

ในเวบ็ไซต์ที่กระทรวง MHLW จดัท าขึน้นัน้ ได้น าเสนอตวัอย่างบรษิัททีด่ าเนินการ
เกีย่วกบัการป้องกนัการคุกคามโดยใชอ้ านาจไว ้38 บรษิทั โดยแบ่งเป็นบรษิทัขนาดเลก็ 4 บรษิทั 
บรษิทัขนาดกลาง 24 บรษิทั และบรษิทัขนาดใหญ่ 10 บรษิทั (MHLW, n.d./f) 
                                                           

8 ผูส้นใจสามารถศกึษารายละเอยีดเนื้อหาการอบรมไดท้ีเ่วบ็ไซต์  
https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/learning/ 

9 ผูส้นใจสามารถศกึษารายละเอยีดเนื้อหาการอบรมไดท้ีเ่วบ็ไซต์  
https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/learning/roudou/ 

10 ผูส้นใจสามารถศกึษารายละเอยีดเนื้อหาการอบรมไดท้ีเ่วบ็ไซต์  
https://www.no-harassment.mhlw.go.jp/learning/jinji/ 
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นอกจากนี้ ยงัพยายามน าเสนอความหลากหลายของแวดวงธุรกจิทีด่ าเนินการป้องกนั   
การคุกคามโดยใช้อ านาจ โดยในจ านวน 38 บรษิัท ที่น าเสนอเป็นตวัอย่างไว้นัน้ มบีรษิัทที่  
เกีย่วขอ้งกบัอุตสาหกรรมการผลติจ านวน 12 แห่ง ธุรกจิการรกัษาพยาบาลและสวสัดกิารสงัคม 
8 แห่ง ธุรกจิบรกิาร 7 แห่ง ธุรกจิอสงัหารมิทรพัย ์ธุรกจิคา้ปลกี ธุรกจิขนส่ง ธุรกจิไฟฟ้าและ
แก๊ส อย่างละ 2 แห่ง ธุรกจิการเงนิและประกนั 1 แห่ง และอื่น ๆ อกี 2 แห่ง11(MHLW, n.d./f) 

จากการวิเคราะห์เนื้อหาของบริษัทที่เว็บไซต์น ามาเสนอเป็นตัวอย่างนัน้ พบว่า 
บริษัทขนาดใหญ่และขนาดกลางที่มีพนักงานจ านวนมาก การด าเนินการจดัตัง้หน่วยงาน
ภายในองคก์รใหเ้ป็นไปตามรูปแบบทีก่ฎหมายก าหนดนัน้ ด าเนินการไดไ้ม่ยากนัก เนื่องจาก   
มหีน่วยงาน เช่น ฝ่ายบุคคลทีก่ ากบัดูแลใหเ้ป็นไปตามกฎระเบยีบ หรอืฝ่ายรบัเรื่องร้องเรยีน    
อยู่แลว้ ดงันัน้ การด าเนินการจงึมกัเป็นส่วนของการเพิม่เตมิกฎระเบยีบ และกระบวนการรบัเรื่อง    
รอ้งเรยีนหากมเีหตุการณ์คุกคามโดยใชอ้ านาจในทีท่ างานเกดิขึน้  

ในขณะเดยีวกนั ประเดน็ทีน่่าสนใจคอื การน าเสนอการด าเนินการของบรษิทัขนาดเลก็ 
และขนาดกลางที่มีพนักงานจ านวนไม่มากนัก ซึ่งบริษัทเหล่านี้มีแนวโน้มที่จะเผชญิปัญหา   
การขาดแคลนบุคลากรทีจ่ะมารบัผดิชอบด าเนินการ หรอืค่าใชจ้่ายในการด าเนินการ อย่างไรกต็าม    
ในส่วนของการน าเสนอการด าเนินการที่เน้นการฝึกอบรมให้พนักงานเข้าใจเกี่ยวกบัเรื่อง   
การคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างาน และการจดัระบบเพื่อแก้ไขปัญหาแล้ว แรงจูงใจที่บริษัท
ขนาดเล็ก และขนาดกลางเห็นข้อดีนอกเหนือจากการปฏิบตัิตามกฎหมาย คือ การรักษา
ทรพัยากรบุคคล (MHLW, n.d./g, n.d./h) ใหอ้ยู่กบัองคก์ร ภายใต้สภาวะการณ์ขาดแคลนแรงงาน   
ในสงัคมญีปุ่่ น 

 
8. สรปุและอภิปรายผล 

จากการศกึษาการด าเนินการแกปั้ญหาไขปัญหาการคุกคามของรฐันัน้ งานศกึษานี้
แยกกระบวนการแกปั้ญหาของรฐัออกเป็น 2 แนวทาง คอื การออกกฎหมาย และการใหก้ารศกึษา  

ในสว่นของการออกกฎหมายนัน้ สาระส าคญัคอื การก าหนดมาตรการป้องกนัไม่ใหเ้กดิ   
การคุกคามในที่ท างานเป็นหน้าที่ตามกฎหมายของนายจ้าง โดยในปัจจุบนั กฎหมายมีผล
บงัคบัใชก้บัทุกบรษิทัไม่ว่าจะเป็นบรษิทัขนาดใด  

การออกกฎหมายในการป้องกนัและแก้ไขการคุกคามโดยใช้อ านาจในที่ท างาน 
อย่างน้อยที่สุดมขีอ้ดคีอื ท าให้เกดิความเปลี่ยนแปลงในการมองปัญหาการคุกคามจากเดมิ    
ที่เคยมองว่าเป็นเรื่องทะเลาะกันของคนสองคน หรือเป็นปัญหาส่วนบุคคล เปลี่ยนเป็น   

                                                           
11 ในขอ้มลูทีร่ะบุว่าเป็น “อื่น ๆ” นัน้ เป็นส านกังานใหญ่ของสหภาพแรงงานแห่งหนึ่ง และเป็นบรษิทั

รบัจา้งเขา้เล่มหนงัสอืและหบีห่อบรรจุภณัฑ ์ 
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การมองปัญหาในเชิงโครงสร้าง เช่น โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมการสื่อสาร หรือคุณค่าที่
องคก์รใหค้วามส าคญั เป็นต้น พรอ้มกบัสรา้งความตระหนักว่า ปัญหาการคุกคามควรถอืเป็น   
ความรบัผดิชอบของทุกคนในที่ท างานที่จะต้องป้องกนัไม่ให้เกดิสภาวะแวดล้อมอนัท าลาย   
ความรูส้กึปลอดภยัในการท างาน  

ในส่วนของการให้การศกึษานัน้ พบว่า รฐัใหข้อ้มูลโดยละเอียดทัง้ในส่วนของขอ้มูล
ทางกฎหมาย ขอ้มูลเกีย่วกบัสถานการณ์ของปัญหา กรณีศกึษา ตวัอย่างเอกสารทีต่้องจดัท า 
เป็นตน้ นอกจากนี้ รฐัยงัสรา้งสือ่ประเภทต่าง  ๆ ทัง้สื่อทีส่ามารถใชศ้กึษาดว้ยตนเอง และสื่อที่
ใชส้ าหรบัการฝึกอบรมในองคก์ร สือ่วดีทิศัน์ทีท่ าใหเ้หน็พฤตกิรรมการคุกคามอย่างเป็นรปูธรรม 
รวมทัง้ให้คู่มือการด าเนินการอย่างเป็นขัน้ตอน ตลอดจนเผยแพร่ตัวอย่างเอกสารที่ต้องใช้    
ในการด าเนินมาตรการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาอกีดว้ย  

จากการศกึษาและพจิารณาเอกสารทัง้หมดที่รฐัเผยแพร่ให้กบับุคคลและหน่วยงาน 
กล่าวไดว้่า รฐัญี่ปุ่ นใหข้อ้มูลและเครื่องมอืในการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจแก่บุคคลทีเ่กีย่วขอ้ง 
ทัง้ในระดบัของแรงงานและระดบัขององค์กรโดยละเอยีด ซึ่งหากบรษิัทต้องการปฏบิตัิตาม
กฎหมาย สามารถเลอืกหยบิไปด าเนินการไดท้นัท ี 

อย่างไรก็ตาม การด าเนินการตามสื่อที่รฐัจดัท าให้นัน้ แม้จะท าให้บริษัทสามารถ  
ด าเนินการตามที่กฎหมายก าหนด กล่าวคอื ใหเ้ป็นหน้าทีข่องนายจ้างในการจดัท ามาตรการ
การแกไ้ขปัญหาการคุกคามในทีท่ างานไดโ้ดยทนัทใีนเชงิของการจดัท าเอกสาร และการจดัตัง้
หน่วยงาน แต่การด าเนินการในเชงิการเปลีย่นแนวความคดิและทศันคต ิรวมถงึการปรบัเปลีย่น    
พฤตกิรรมนัน้ นอกจากการอบรมสมัมนาทีจ่ดัโดยบรษิทัแลว้ ยงัไม่พบการด าเนินการทีช่ดัเจน
ในส่วนของรฐั เช่น การลดภาษสี าหรบัองคก์รทีด่ าเนินการฝึกอบรม หรอืจดัตัง้หน่วยงานป้องกนั  
และแกปั้ญหาการคุกคามในทีท่ างาน เป็นตน้ 
 
9. ข้อเสนอแนะ 

ปัญหาการคุกคามในทีท่ างานเป็นปัญหาส าคญัทีม่ใิช่เฉพาะสงัคมญี่ปุ่ นเท่านัน้ แมแ้ต่
องคก์รระดบันานาชาติ เช่น องคก์ารแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) กใ็ห้ความส าคญั จงึเป็น
ปัญหาทีต่อ้งศกึษาเพื่อส ารวจสถานการณ์และหาแนวทางป้องกนัแกไ้ขปัญหาอยู่เสมอ 

เนื่องจากงานศึกษานี้  ศึกษาปัญหาการคุกคามในที่ท างานที่เกิดในสังคมญี่ปุ่ น    
โดยจ ากดัขอบเขตการศึกษาเพียงการด าเนินการของรฐัภายใต้การด าเนินการของ MHLW 
เป็นหลกั ดงันัน้ควรศกึษาเพิม่เตมิในประเดน็อื่น ๆ เช่น  

(1) แนวทางในการแกปั้ญหาและการป้องกนัการคุกคาม ในส่วนของเอกชน (Private 
Section) และองค์กรนอกภาครฐั (Non-governmental Organizations: NGO) หรอืองค์กร   
ไม่แสวงหาผลก าไร (Nonprofit Organization: NPO) เป็นตน้ 
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(2) จากการที่รฐัก าหนดนิยามและรูปแบบของพฤติกรรมใหเ้หน็เป็นรูปธรรมชดัเจน
นัน้ แม้จะท าให้ความเข้าใจเกี่ยวกบัการกระท าหรือค าพูดที่พิจารณาได้ชดัเจนว่าเข้าข่าย   
การคุกคามโดยใชอ้ านาจ แต่ในขณะเดยีวกนั กก็่อใหเ้กดิขอ้กงัขาต่อการพจิารณาการกระท า
และค าพดูบางอย่างในทีท่ างานว่า เขา้ข่ายการคุกคามโดยใชอ้ านาจหรอืไม่ สง่ผลใหเ้กดิพืน้ที่     
สเีทา (gray zone) ของพฤตกิรรมการคุกคามโดยใช้อ านาจ ซึง่ควรศกึษาประเดน็นี้ในเชงิลกึ
ต่อไป  

(3) งานวจิยันี้มุ่งเน้นเฉพาะการศกึษาในเชงินโยบาย และกฎหมาย ผ่านการวเิคราะห์
วิจยัเอกสารเป็นหลกั ดงันัน้ ควรเพิ่มการวิจยัในส่วนของการลงพื้นที่ (Field work) ศึกษา    
ทัง้ในส่วนของการศกึษาระดบับุคคลและองค์กร เกี่ยวกบัสถานการณ์ของปัญหา ผลกระทบ 
และการแกไ้ข เพื่อเขา้ใจปัญหาและแนวทางการแกไ้ขเชงิลกึมากขึน้ 

(4) การศกึษาการแกไ้ขปัญหาโดยรฐัในกรณีของญีปุ่่ น ซึง่เป็นแนวทางการใชก้ฎหมาย   
ทีไ่ม่มบีทลงโทษ ดงันัน้จงึควรศกึษาเชงิเปรยีบเทยีบกบัสงัคมอื่น โดยเฉพาะอย่างยิง่สงัคมทีใ่ช้
วธิกีารแกปั้ญหาโดยการออกกฎหมาย แต่มบีทลงโทษตามกฎหมายทีช่ดัเจน เป็นตน้ 
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