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บทค ัดย ่อ ภาษาไทย 
 พิชญา ลิมป์หวังอยู ่: มาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจติใจใน

การท างาน. ( LEGAL MEASURES TO PROTECT EMPLOYEES FROM PSYCHOLOGICAL 
HARASSMENT AT WORK) อ.ที่ปรึกษาหลัก : อ. ดร.ณัชพล จติติรัตน์ 

  
วิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัญหาเกี่ยวกับมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน

การท างานของประเทศไทยในปัจจุบัน รวมทั้งศึกษาแนวคิด รูปแบบ และเน้ือหาของมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการกระท า
ดังกล่าวของต่างประเทศ เพื่อน ามาวิเคราะห์เปรียบเทียบและเสนอแนวทางในการก าหนดมาตรการทางกฎหมายที่เหมาะสมของประเทศไทย 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันลูกจ้างในประเทศไทยก็ประสบปัญหาการคุกคามทางจิตใจในการท างานเช่นเดียวกับลูกจ้างทั่วโลก 
ก่อให้เกิดความเสียหายต่อลูกจ้างผู้ถูกกระท าได้รับผลกระทบต่อสุขภาพจิต สุขภาพทางกาย การพัฒนาบุคลิกภาพ ความเสี่ยงต่อพฤติกรรม
เบี่ยงเบน การพัฒนาความเช่ียวชาญในสายงาน รวมถึงภาวะตกงาน อันเป็นการละเมิดต่อเสรีภาพในการประกอบอาชีพด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง ในขณะเดียวกันหน่วยงานก็ได้รับผลกระทบต่อผลประกอบการ การสิ้นเปลืองทรัพยากร และธรร
มาภิบาลองค์กร ตลอดจนเป็นการส่งต่อความรุนแรงในสังคมอย่างไม่มีที่สิ้นสุด จึงเป็นปัญหาที่กระทบต่อความสงบเรียบร้อยในสังคม อย่างไรก็
ตาม มาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยที่มีอยู่ยังไม่สามารถน ามาปรับใช้กับกรณีการคุกคามทางจิตใจในการท างานได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพเพียงพอ เน่ืองจากมีเฉพาะบทบัญญัติเกี่ยวกับมาตรการทางอาญาเพียงอย่างเดียว เม่ือได้พิจารณามาตรการทางกฎหมายของ
ต่างประเทศพบว่า ประเทศฝรั่งเศส ประเทศเบลเยียม และประเทศญี่ปุ่น มีมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการท างานโดยเฉพาะ ซึ่งบทบัญญัติของกฎหมายครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ได้แก่ การก าหนดฐานความผิด บทลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระท า
ความผิดซึ่งมีทั้งบทลงโทษทางอาญาและบทลงโทษทางปกครอง หลักเกณฑ์การด าเนินกระบวนพิจารณา อันได้แก่ ภาระการพิสูจน์ แนวทางการ
ตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย และบุคคลที่มีอ านาจในการด าเนินกระบวนพิจารณา รวมถึงมาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 

ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้ประเทศไทยก าหนดมาตราการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจา้งจากการคุกคามทาง
จิตใจในการท างานให้ครอบคลุม โดยน าประเด็นต่าง ๆ ที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศ โดยเฉพาะมาตรการอื่นที่ใช้เสริมประสิทธิภาพของ
มาตรการทางอาญามาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทการจ้างงานของไทย เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทาง
จิตใจในการท างานในประเทศไทยต่อไป 

 

สาขาวิชา นิติศาสตร์ ลายมือช่ือนิสิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2561 ลายมือช่ือ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทค ัดย ่อ ภาษาอ ังกฤ ษ 
# # 5886002634 : MAJOR LAWS 
KEYWORD: violence, workplace, psychological, harassment, bullying, psychological violence, psychological 

harassment 
 Pichaya Limwangyu : LEGAL MEASURES TO PROTECT EMPLOYEES FROM PSYCHOLOGICAL HARASSMENT AT 

WORK. Advisor: Natchapol Jitirat, Ph.D. 
  

The objectives of this dissertation were to examine the problems of legal measures to protect against all 
forms of psychological harassment in the workplace in Thailand at the present time and understand as well as examine 
the concepts, forms and substance of legal measures in protecting employees from psychological harassment in the 
workplace in other countries in order to analyse, compare and propose some guidelines for determining the proper 
measures in Thailand. 

Based on this study, the findings show that the employees in Thailand and worldwide have experienced 
psychological harassment which causes harmful effects on mental and physical health, personality development, risks 
on deviations of behavior and professional skill development including unemployment condition. The psychological 
harassment threatens and violates both an individual’s freedom to a freely chosen or accepted occupation and 
individual’s dignity. Meanwhile, the employers also face problems on their business, waste of resources and poor 
corporate governance which subsequently lead to social violence and finally threaten the public order. However, at the 
present time no specific legal measures properly and effectively apply to the psychological harassment in Thailand and 
only criminal law and measures exist. Studying and considering the foreign legal measures, it is found that in France, 
Belgium and Japan, they have specific legal measures to protect employees from psychological harassment in the 
workplace stipulating the degrees of guilt, criminal and administrative punishments on any offenders, legal procedures 
which compose of burden of proof, means of legal element construction and authorized persons in legal proceedings 
including other legal measures protecting the employees from psychological harassment in the workplace. 

As such, I propose to determine the legal measures which include all the related issues existing in the 
foreign countries’ measures or laws, especially the measures that enhance the efficiency of Thailand’s criminal measures 
or laws and could properly apply to the employment conditions or environment in Thailand in order to protect 
employees from psychological harassment in the workplace in Thailand effectively onwards. 
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ก ิต ตกิ รรมประก าศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพน์ฉบับน้ีส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี เพราะมีบุคคลที่ให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนหลายท่านซ่ึงไม่อาจ
กล่าวได้หมดด้วยความจ ากัดของหน้ากระดาษ ผู้เขียนจึงขออนุญาตกล่าวเพียงโดยสังเขป อันดับแรก ผู้เขียนขอกราบ
ขอบพระคุณ ศาสตราจารย์ วีระพงษ์ บุญโญภาส ที่ให้เกียรติมาเป็นประธานสอบเค้าโครงวิทยานิพนธ์ ท่านให้ความ
เมตตาชี้แนะให้ผู้เขียนเห็นแนวทางของวิทยานิพนธ์ได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น 

ล าดับต่อไป ผู้เขียนขอกราบขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. ณัชพล จิตติรัตน์ ที่กรุณารับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษา 
เมตตาให้ค าแนะน าผู้เขียนเก่ียวกับแนวทางการเขียนวิทยานิพนธ์และคอยตรวจทานให้มาโดยตลอด ชี้ช่องทางรวมทั้ง
แหล่งข้อมูลที่จ าเป็นและเป็นประโยชน์แก่ผู้เขียน ยืนยันเสมอมาว่าหัวข้อน้ีสามารถส าเร็จเป็นวิทยานิพนธ์ได้  และ
ประคับประคองจนวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีส าเร็จลงด้วยดี นอกจากน้ัน ผู้เขียนต้องขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ 
ดร. คณพล จันทน์หอม ที่ให้เกียรติมาเป็นประธานสอบวิทยานิพนธ์ สละเวลาชี้แนะผู้เขียนให้เห็นข้อบกพร่องและแนว
ทางการพัฒนาให้เป็นวิทยานิพนธ์ที่ดี โดยเฉพาะหลักวิชาทางกฎหมายอาญาซ่ึงเป็นเน้ือหาหลักของวิทยานิพนธ์น้ี  ให้
ข้อคิดในการปฏิบัติตนและด าเนินชีวิตให้เจริญเป็นนักกฎหมายที่ดี 

ในส่วนข้อความคิดทางกฎหมายแรงงานซ่ึงเป็นเน้ือหาส่วนที่ขาดไม่ได้ของวิทยานิพนธ์น้ีเช่นกัน ผู้เขียนต้อง
กราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศุภศิษฏ์ ทวีแจ่มทรัพย์ ที่เมตตามาเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ กรุณาปู
พื้นฐานหลักการเก่ียวกับกฎหมายแรงงานให้ผู้เขียนสามารถเข้าใจและแยกแยะประเด็นของวิทยานิพนธ์ให้ชัดเจนมาก
ยิ่งขึ้น และผู้เขียนยังต้องขอบพระคุณ คุณณรงค์ฤทธ์ิ วรรณโส ที่เมตตามาเป็นกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ยินดีให้
ค าแนะน าผู้เขียนเก่ียวกับการปรับใช้ความรู้กฎหมายแรงงานในทางปฏิบัติ 

ผู้เขียนขอกราบระลึกถึงคุณบิดามารดา ว่าที่ ร.ต. พิเชียน ลิมป์หวังอยู่ บิดา และคุณละอองแก้ว ลิมป์หวัง
อยู่ มารดา ผู้เป็นพลังใจส าคัญ ขอบคุณที่เข้าใจและให้การสนับสนุนแก่ผู้เขียนในทุกด้านมาตลอดทั้งชีวิต  ขอขอบคุณ
เพื่อนร่วมงาน ทั้งที่บริษัท ครอฟอร์ด แอนด์ คัมพะนี (ประเทศไทย) จ ากัด บริษัท นิวแฮมพ์เชอร์ 

อินชัวรันส์ (AIG Thailand) ส านักงาน กสทช. เพื่อนพี่น้อง นิติ มธ. เพื่อนร่วมสาขา นิติ จุฬาฯ 58 
โดยเฉพาะคุณมีนณรี ฉัตรจินดา พี่สาวที่แสนดีผู้ให้ค าปรึกษา ก าลังใจ และคอยอยู่เป็นเพื่อนกันในเวลาที่ยากของชีวิต 
กราบขอบคุณค าสอนของครูบาอาจารย์และกัลยาณธรรมที่ช่วยเตือนให้ผู้ เขียนได้เข้าใจธรรมชาติของสรรพสิ่ง  
ขอขอบคุณผู้เก้ือหนุนทุกท่านทั้งในส่วนของหัวข้อวิทยานิพนธ์น้ีและหัวข้อก่อนหน้า และขอบคุณบุคลากรและเจ้าหน้าที่ 
นิติ จุฬาฯ ที่คอยอ านวยความสะดวกและบริการผู้เขียนด้วยความเมตตาตลอดมา 

สุดท้ายน้ี หากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีจะมีประโยชน์ประการใด ผู้เขียนขอกราบเป็นกตเวทิกุลแก่บิดามารดา 
คณาจารย์และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ได้มีส่วนเก้ือกูลผู้เขียนไม่ว่าทางใดก็ทางหน่ึง  รวมถึงขออุทิศให้แก่แรงงานผู้ถูก
คุกคามทุกคน แต่หากวิทยานิพนธ์ฉบับน้ีมีความบกพร่องประการใด ผู้เขียนก็ขอน้อมรับไว้แต่เพียงผู้เดียว 

  
  

พิชญา  ลิมป์หวังอยู่ 
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บทท่ี 1  
บทน า 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 การใช้ความรุนแรงต่อผู้อื่นเป็นป๎ญหาที่อยู่ คู่สังคมมนุษย์มาเป็นเวลานาน แต่
ขอบเขตการตระหนักรับรู้เกี่ยวกับพฤติกรรมดังกล่าวยังคงจํากัดอยู่เพียงการประทุษร้ายต่อร่างกาย
หรือการใช้ความรุนแรงทางกายภาพ (Physical Violence) เท่านั้น ในขณะที่ความรุนแรงทางจิตใจ 
(Psychological Violence) ซึ่งเป็นความรุนแรงที่นอกเหนือจากทางกายภาพ (Non-physical 
Violence) ยังเป็นเรื่องที่ไม่มีการศึกษากันอย่างแพร่หลาย เพราะคนส่วนใหญ่ในสังคมยังมีมุมมองว่า
เป็นเรื่องการกระทบกระทั่งตามปกติของผู้ที่ต้องปฏิสัมพันธ์กัน ดังจะเห็นได้จากการใช้ความรุนแรงใน
ครอบครัวหรือในสถานศึกษาก็เป็นการกระทําระหว่างกันของผู้ที่มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดทั้งสิ้น1 
ประกอบกับลักษณะของการคุกคามทางจิตใจมักเป็นการคุกคามในเชิงนัยยะ (Implicit) ตัวอย่างเช่น 
ความรุนแรงทางวาจาและกิริยาท่าทาง หรือความรุนแรงทางสังคม ซึ่งต้องอาศัยการตีความจึงจะ
สามารถรับรู้ถึงการคุกคามได้2 แตกต่างจากการใช้ความรุนแรงทางกายภาพซึ่งมักมีลักษณะการ
กระทําที่ชัดเจน (Explicit) สามารถสังเกตและแยกแยะได้จากการกระทําเพียงครั้งเดียว  (Single 
Incident) ทําให้การพิจารณาว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจหรอืไม่ทําไดย้ากกว่ากรณีการใช้ความรุนแรง
ทางกายภาพ3 อย่างไรก็ตาม หากการคุกคามทางจิตใจกระทําโดยผู้มีอํานาจเหนือ ซึ่งอาจจะเป็น
อํานาจเหนือจากความสัมพันธ์ด้านจิตวิทยาโดยเป็นบุคคลที่มีความสําคัญในชีวิตเหยื่อ หรืออํานาจ
เหนือในด้านสังคมและเศรษฐกิจที่สามารถกําหนดสถานะและความเป็นอยู่ของเหยื่อได้ โดยได้กระทําซ้ํา 
(Repeatedly) เป็นประจํา (Regularly) ภายใต้ช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Over Period of Time) 
แล้ว4 ย่อมสร้างบาดแผลในจิตใจเหยื่อได้ยาวนานและส่งผลกระทบต่อสังคมในวงกว้างกว่าการใช้
ความรุนแรงทางกายภาพเสียอีก5 

                                                             
1 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research, 61 (2009): 8. 
2 Amy L. Stutzenberger and Bonnie S. Fisher, The Extent, Nature and Responses to Workplace Violence 

Globally: Issues and Findings (the Handbook of Security) (New York: Palgrave Macmillan, 2014), pp. 206-233. 
3 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture (Luxembourg: 

Publications Office of the European Union, 2010), p. 55. 
4 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition) (Geneva: International Labor 

Office, 2006), p. 276. 
5 Eurofound, Physical and Psychological Violence at the Workplace (Luxembourg: Publications Office of 

the European Union, 2013), p. 56. 
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 การคุกคามทางจิตใจนอกจากจะเกิดข้ึนในครอบครัวหรือสถานศึกษาแล้ว ยังอาจ
เกิดข้ึนในบริบทการทํางานได้อีกด้วย จะเห็นได้จากข้อมูลขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) 
ยืนยันว่า การคุกคามทางจิตใจในการทํางานทั่วโลกมีสัดส่วนถึงร้อยละ 25 ของความรุนแรงที่เกิดข้ึน
ในสถานที่ทํางานทั้งหมด โดยเป็นการใช้ความรุนแรงทางวาจาและกิรยิาท่าทางถึงร้อยละ 20 ส่วนการ
ใช้ความรุนแรงทางกายภาพมีเพียงร้อยละ 106 ประกอบกับข้อมูลจากสถาบันยุโรปสําหรับการพัฒนา
สภาพความเป็นอยู่และการทํางาน (European Foundation for the Improvement of Living and 
Working) เมื่อปี ค.ศ. 2000 พบว่าแนวโน้มความรุนแรงทางกายภาพในสถานที่ทํางานลดลงจาก 
ร้อยละ 4 เป็นร้อยละ 2 ในขณะที่ความรุนแรงทางจิตใจเพิ่มขึ้นจากร้อยละ 8 เป็นร้อยละ 9 แต่ความ
รุนแรงทางจิตใจส่งผลเสียต่อผู้เสียหายยาวนานกว่า7 นอกจากนี้ ผลสํารวจของ Monster Global 
Poll บริษัทจัดหางานที่มีสาขาทั่วโลกในปี ค.ศ. 2011 พบว่า ลูกจ้างร้อยละ 64 เคยถูกคุกคามทาง
จิตใจในการทํางาน และร้อยละ 16 ยอมรับว่าการกระทําลักษณะนี้เคยเกิดข้ึนกับบุคคลใกล้ชิด  
ที่น่าสนใจคือข้อมูลจาก European Foundation ในปี ค.ศ. 2000 ยืนยันว่ามีการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานเกิดข้ึนในประเทศไทยเช่นเดียวกัน โดยมีการใช้ความรุนแรงทางกายภาพร้อยละ 10.5 
การใช้ความรุนแรงทางวาจาและกิริยาท่าทางร้อยละ 47.7 และการใช้ความรุนแรงทางสังคมร้อยละ 
10.78 สอดคล้องกับข้อมูลของสํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติที่ยืนยันว่า การ ถูก
ล้อเลียนเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับสภาพร่างกาย พฤตกิรรมการใช้ ชีวิต การรับประทานอาหาร หรือ
เปรียบเทียบร่างกายกับสัตว์ชนิตต่าง ๆ เกิดข้ึนจริงในประเทศไทย 9 จากข้อมูลข้างต้นจึงสรุปได้ว่า  
การคุกคามทางจิตใจมีอยู่จริงในสังคมการทํางานและมีแนวโน้มที่จะทวีความรุนแรงเพิ่มมากข้ึนเมื่อ
เทียบกับความรุนแรงทางกายภาพ โดยประเทศไทยก็เปน็ประเทศหนึ่งทีป่ระสบกับป๎ญหาดังกล่าวด้วย 
 ผลกระทบจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่มีต่อลูกจ้างที่ตกเป็นเหยื่อ ได้แก่ 
ความกระทบกระเทือนทางจิตใจ การตกเป็นผู้ปุวยทางจิต ความเสี่ยงต่อพฤติกรรมเบี่ยงเบน เช่น  
ฆ่าตัวตายหรือทําร้ายตนเอง การทําลายบุคลิกภาพถาวร การสูญเสียโอกาสในหน้าที่การงาน และ 
การประสบป๎ญหาตกงาน กล่าวคือ ผลการวิจัยทางการแพทย์จากองค์การอนามัยโลกและสภา 
การพยาบาลยืนยันว่า ลูกจ้างที่ตกเป็นเหยื่อในการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะได้รับผลกระทบ
ต่อจิตใจ มีอาการหวาดกลัว หวาดระแวง ซึมเศร้า วิตกกังวล นอนไม่หลับ ยิ่งหากผู้นั้น ถูกกระทํา 
อย่างต่อเนื่องด้วยแล้วผลกระทบที่เกิดต่อจิตใจจะสะสมและพัฒนาจนตกเป็นผู้ปุวยทางจิต และ  
ในที่สุดจะแสดงอาการออกมาทางร่างกายได้ ได้แก่ ความดันโลหิตสูง อ่อนเพลีย ปวดศีรษะ หายใจ
ติดขัด เสื่อมสมรรถภาพทางเพศ โรคระบบทางเดินอาหาร โรคหัวใจ หรือถึงขนาดปุวยเป็นโรคทุกข์
                                                             

6 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), p. 276. 
7 Eurofound, Physical and Psychological Violence at the Workplace, p. 56. 
8 Bonnie S. Fisher and Cary Cooper, "Workplace Violence," Routledge 1(2011): 21-22.  
9 คณาธิป ทองรวีวงศ์, โครงการวิจัยเรื่องกฎหมายว่าด้วยความเสมอภาคและการไม่เลือกปฏิบัติ , (กรุงเทพฯ: สํานักงาน

คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ 2560), หน้า 13. 
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ทรมานจากความเครียด (Post-traumatic Stress Disorder: PTSD)10 และนํามาสู่พฤติกรรม
เบี่ยงเบนในเชิงทําร้ายตนเอง (Self-harm) จนถึงข้ันฆ่าตัวตายได้ ดังจะเห็นได้จากข่าวที่พนักงาน
บริษัท France Telecom 19 คนได้ฆ่าตัวตาย เนื่องจากป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ในประเทศฝรั่งเศส11 และผลการสํารวจในประเทศสวีเดนก็ยืนยันว่าร้อยละ 10 - 15 ของการฆ่า 
ตัวตายในประเทศสวีเดนเป็นผลมาจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เช่นเดียวกับคดีที่พนักงาน
หญิงกระโดดตึกฆ่าตัวตายในประเทศออสเตรเลยี เนื่องจากถูกเพื่อนร่วมงานรวมกลุ่มคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานตลอดเวลา 1 ปี จนรัฐบาลออสเตรเลียต้องแก้ไขเพิ่มเติมความผิดเกี่ยวกับการกลั่นแกล้ง
ในลั กษณะรุนแร ง  (Serious Bullying) ไ ว้ ใ นกฎหมายอาชญากรรม  ค .ศ .  2011 (Crime 
Amendment (Bullying) Bill 2011)12 นอกจากนี้ แม้ว่าผู้เสียหายจะได้รับการรักษาโรคทางจิตเวช
จนหายดีแล้ว แต่บุคลิกภาพของบุคคลนั้นย่อมถูกทําลายไปยากเกินเยียวยา เพราะการคุกคามทาง
จิตใจมีอิทธิพลต่อระดับการเคารพตนเองและหล่อหลอมให้กลายเป็นคนที่ขาดความเช่ือมั่นในตนเอง 
เก็บตัว และหลีกหนีสังคมในที่สุด13 นอกจากนั้น เมื่อใดก็ตามที่ลูกจ้างผู้ถูกกระทํารู้สึกว่าไม่สามารถ
ทานทนกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อีกต่อไป และไม่สามารถเอาผิดกับผู้กระทําได้ ก็มักจะ
ตัดสินใจลาออกจากงานไปเองเพื่อให้หลุดพ้นจากสภาวะความทุกข์ทรมานโดยไม่มีผู้ใดได้รับโทษ  
แตลู่กจ้างกลับต้องเสียโอกาสในหน้าที่การงาน ไม่สามารถพัฒนาทักษะในสายอาชีพของตนได้อย่าง
ต่อเนื่อง อาจต้องไปเริ่มต้นทํางานใหม่ในสายงานที่ตนไม่เช่ียวชาญ หรือบางกรณีถึงข้ันตกงาน  
เป็นเวลานานหลังจากการลาออก นํามาซึ่งป๎ญหาเศรษฐกิจในครอบครัวลูกจ้าง รวมถึงป๎ญหาสังคม
อย่างอื่น เช่น ป๎ญหาอาชญากรรมตามมาได้14 
 ในขณะที่หน่วยงานที่ลูกจ้างทํางานอยู่ก็ได้รับผลกระทบจากการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานเช่นกัน กล่าวคือ เมื่อลูกจ้างถูกกระทบกระเทือนทางจิตใจ ประสิทธิภาพในการทํางาน
ให้แก่องค์กรย่อมลดลงตามไปด้วย15 และเมื่อลูกจ้างลาออก นายจ้างก็ต้องสูญเสียแรงงานมีฝีมือที่ผ่าน
                                                             

10
 Jon Richards, Management of Workplace Violence Victims [Online], Accessed: 26 Feb 2018.  

Available from:  
https://www.who.int/violence_injury_prevention/violence/interpersonal/en/WVmanagementvictimspaper.pdf 

11 The Telegraph News, Former France Telecom Executives Should Stand Trial for 'Harassment' of 
Workers Who Committed Suicide, Says Prosecutor [Online], Accessed: 15 November 2016.  Available from:  
https://www.telegraph.co.uk/news/2016/07/07/former-france-telecom-should-stand-trial-for-harassment-of-worke/  

12 Parliament Research Service, Crime Amendment (Bullying) Bill 2011 [Online], Accessed: 4 June 2018.  
Available from:  https://www.parliament.vic.gov.au/publications/research-papers/send/36-research-papers/13593-bullying 

13 Jon Richards, Management of Workplace Violence Victims. 
14 Philipp S. Fischingert, "Mobbing: The German Law of Bullying," COMP. LABOR LAW & POL’ Y JOURNAL 32 

December(2000): 154. 
15

 International Affairs Committee of the Society for Industrial and Organizational Psychology, 
Workplace Bullying: Causes, Consequences, and Intervention Strategies [Online], Accessed: 5 May 2018.  
Available from:  www.siop.org/whitepapers/workplacebullyingfinal.pdf 
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ประสบการณ์การทํางานแล้ว ทั้งยังต้องหมดทรัพยากรบุคคลและเวลาไปกับการแสวงหาและฝึกฝน
แรงงานใหม่มาทดแทน16 นอกจากนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังเป็นตัวช้ีวัดสําคัญข้อหนึ่ง
ในด้านวัฒนธรรมองค์กรสําหรับการประเมินและกํากับการปฏิบัติตามข้อกําหนดทางสังคม (Social 
Compliance Audit) ของบริษัทข้ามชาติขนาดใหญ่ เพื่อใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาเลือกคู่ค้าหรือเลือกลงทุน 
ดังนั้น อัตราการเกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของแต่ละหน่วยงานจึงมีผลต่อการแข่งขันของ
หน่วยงานน้ันในภาคธุรกิจอีกด้วย17 
 ส่วนผลกระทบต่อภาครัฐและสังคมโดยรวมนั้น หากปล่อยให้มีการใช้ความรุนแรง
ทางจิตใจในการทํางานอยู่ต่อไป ย่อมเป็นการสืบทอดชุดความคิดรวมถึงธรรมเนียมการปฏิบัติที่
แสดงออกซึ่งความรุนแรงในสังคมอย่างไม่สิ้นสุด โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่คู่กรณีต้องกลับมาทํางาน
ร่วมกัน หากไม่มีมาตรการทางกฎมายในการจัดการป๎ญหาอย่างเหมาะสม อาจเกิดความพยายาม 
แก้แค้นโดยการใช้ความรุนแรงอีก หรืออาจเป็นปมให้เกิดอาชญากรรมร้ายแรงอื่นตามมา ดังจะเห็นได้
จากข่าวในหน้าหนังสือพิมพ์ที่หนุ่มดักฆ่าเพื่อนร่วมงานดับคาที่หลังสะสมความแค้น สาเหตุจาก 
ชอบฟูองเจ้านายว่าไม่ค่อยทํางาน18 บุกกระหน่ํายิงพนักงานร้านเครื่องใช้ไฟฟูาดับคาร้าน มือปืนที่ 
ก่อเหตุเป็นอดีตพนักงานที่เคยทํางานด้วยกัน เพราะทั้งคู่มีเรื่องบาดหมางกันเรื่องงาน19 หนุ่มโรงงาน
เปิดคลิปจากกล้องวงจรปิด ร้องถูกเพื่อนร่วมงานรุมทําร้ายร่างกาย แต่พอไปแจ้งความกลับไม่มี  
ความคืบหน้า ผู้ก่อเหตุก็ยังคงลอยนวลมาทํางานได้ตามปกติ ในขณะที่ตนเองต้องอยู่อย่างหวาดระแวง
และต้องลางานยาว20 เป็นต้น 
 ผลกระทบที่เกิดแก่ลูกจ้างผู้ถูกกระทํา หน่วยงานที่คู่กรณีทํางานอยู่ ภาครัฐและ
สังคมโดยรวมที่กล่าวมาข้างต้น ล้วนเป็นสิ่งยืนยันและช้ีให้เห็นว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
เป็นเรื่องที่กระทบต่อคุณค่าในการอยู่รว่มกันของคนในสงัคมและเปน็ปฏิป๎กษ์ต่อการคงไว้ซึ่งความสงบ
เรียบร้อยสาธารณะ21 จึงละเมิดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง อันสะท้อนออกมาผ่านการทํา
อันตรายต่อบูรณภาพทางกาย บูรณภาพทางจิตใจ และการเลือกปฏิบัติ ในขณะเดียวกันก็ละเมิดต่อ
เสรีภาพในการประกอบอาชีพของลูกจ้าง โดยเฉพาะมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of 

                                                             
16 ยงยิ่ง วิจิตรวรานนท,์ "การศึกษาป๎จจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของคนรุ่นใหม่ที่ทํางานในเขต

กรุงเทพมหานคร" (วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2549). 
17 Standard Life Investments, Environmental, Social & Governance Investment [Online], Accessed: 15 

March 2018.  Available from:  https://www.standardlifeinvestments.com/CG_Corporate_Governance_Booklet.pdf 
18 ข่าวสนุ๊ก ข่าวเด่น, หนุ่มดักฆ่าเพื่อนร่วมงานชอบฟูองเจ้านาย แทงข้างหลังทะลุหัวใจ, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 

สิงหาคม 2561. แหล่งที่มา:  https://www.sanook.com/news/2027850/ 
19 ข่าวสนุ๊ก ข่าวเด่น, อุกอาจกลางเมือง บุกกระหน่ ายิงพนักงานร้านเคร่ืองใช้ไฟฟูา 3 นัด ดบัคาร้าน, [ออนไลน์] เข้าถึง

เมื่อ: 9 สิงหาคม 2561. แหล่งที่มา:  https://www.sanook.com/news/5524242/ 
20 เร่ืองเล่าเช้านี้ บีอีซี-เทโร, หนุ่มโรงงานเปิดคลปิถูกเพื่อนร่วมงานรุมท าร้าย โอดแจ้งความแล้วแตค่ดีไมค่บื, [ออนไลน์] 

เข้าถึงเมื่อ: 15 สิงหาคม 2561. แหล่งที่มา:  https://www.youtube.com/watch?v=yIp_AgV-F4M 
21 คณิต ณ นคร, "คุณธรรมทางกฎหมายกับการใช้กฎหมายอาญา," วารสารอัยการ 3, 25 (มกราคม 2523): 55-61. 
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work life) ที่ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทางจิตวิญญาณอย่างมั่นคงและการพัฒนาความเช่ียวชาญใน
สายงานของลูกจ้างอย่างเสรี22 ดังจะเห็นได้จากการรับรองหลักการดังกล่าวไว้ในกฎหมายระหว่าง
ประเทศหลายฉบับ ได้แก่ ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (UDHR), กติการะหว่างประเทศว่าด้วย
สิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (ICESCR), ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟีย 1944, อนุสัญญาฉบับที่ 
111 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 1958, กฏบัตรทางสังคมของยุโรป 
1990 และกรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปว่าด้วย การบังคับใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการพัฒนา
สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 ประกอบกับในปลายปี ค.ศ. 2018 
อง ค์การแรงงานระหว่างประเทศได้รับหลักการ Proposed Convention Concerning the 
Elimination of Violence and Harassment in the World of Work ซึ่งเป็นร่างอนุสัญญาเกี่ยวกับ
เรื่องการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยตรง 23 ดังนั้น จึงมีความจําเป็นที่ประเทศไทยจะต้อง
กําหนดมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจา้งจากการคุกคามทางจติใจในการทํางานให้สอดคล้อง
กับหลักการและกฎหมายระหว่างประเทศดังกล่าว 
 แม้ว่าในป๎จจุบันมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญาพอจะปรับกับ
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ แต่ก็ยังปรากฏช่องว่างของกฎหมายที่ยังไม่อาจคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอ โดยแบ่งประเด็น
ข้อบกพร่องออกเป็น 4 ประเด็นหลัก ได้แก่ ป๎ญหาด้านเงื่อนไขในองค์ประกอบความผิด ป๎ญหาด้าน
ความไม่เหมาะสมของบทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติ ป๎ญหาด้านความไม่เหมาะสมของการดําเนิน
กระบวนพิจารณาทางอาญา และป๎ญหาการไม่เกิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา โดยมีเหตุผล
สนับสนุนดังต่อไปนี้ 
 (1)  ป๎ญหาด้านเงื่อนไขในองค์ประกอบความผิด 
 มาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา ได้บัญญัติห้ามการรังแก ข่มเหง 
คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ที่เกิดในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้า
ธารกํานัลหรือเป็นการกระทําอันมลีักษณะส่อไปในทางที่จะลว่งเกินทางเพศ โดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทํามี
อํานาจเหนือผู้ถูกกระทําอันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มี
อํานาจเหนือประการอื่น ซึ่งบทบัญญัติข้างต้นยังมีช่องว่างอยู่หลายประการ ได้แก่ 
  (1.1) คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง เนื่องจากมาตรา 397 ได้ถูก
พัฒนามาจากความผิดฐานกระทําอนาจาร คุณค่าเริ่มแรกที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองจึงได้แก่ความ

                                                             
22 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L 241(2003): 255-256. 
23 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work (Geneva: 

International Labour Office, 2019), pp. 1-23. 
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สะดวกใจของบุคคล24 และต่อมาได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายให้คุ้มครองสิทธิในความเป็นอยู่
ส่วนตัวด้วย25 อย่างไรก็ดี กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมุ่ง
คุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเสรีภาพในการประกอบอาชีพในมิติคุณภาพชีวิตการทํางาน ดังนั้น 
คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองจึงเป็นคนละประเภท 
   (1.2) องค์ประกอบส่วนผู้กระทําความผิด มีป๎ญหาการตีความว่า “ผู้มี
อํานาจเหนือประการอื่น” มีขอบเขตครอบคุลมผู้ใดบ้างในบริบทการจ้างงานภาคเอกชน จะตีความ
อย่างแคบโดยต้องมีความสัมพันธ์เชิงสถานะในสถานที่ทํางานเทียบเท่ากับผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้าง 
อันได้แก่ หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานเท่านั้น หรือจะตีความอย่างกว้างรวมถึงกลุ่มคนที่
มีอิทธิพลจากภายนอกองค์กร เช่น กลุ่มลูกค้า และจะรวมถึงกรณีที่ลูกจ้างด้วยกันเป็นผู้กระทําการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยมีอํานาจเหนือทางจิตวิทยาสังคม (Social Psychology) ด้วย
หรือไม่ 
   (1.3) ลักษณะการกระทําความผิด ความหมายของแต่ละการกระทําตามที่
กฎหมายบัญญัติ ได้แก่ “การรังแกหรือข่มเหง” “การทําให้ได้รับความอับอาย” และ “การคุกคาม” 
ยังไม่สอดคล้องกับลักษณะของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ได้ศึกษาเบื้องต้น เพราะการ
กระทําบางกรณีไม่ปรากฎความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทํา 
นอกจากนั้น ยังไม่ปรากฏลักษณะการทําซ้ําอันเป็นสาระสําคัญของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
แต่อย่างใด 
   (1.4) องค์ประกอบส่วนเงื่อนไขในการกระทําความผิด เนื่องจากมาตรา 
397 วรรคสาม ได้บัญญัติว่าต้องเป็นการกระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคสองมาก่อน ทําให้ 
การจะครบองค์ประกอบความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามได้ต้องเข้าเงื่อนไขด้านสถานที่ซึ่งเกิด 
การกระทําความผิด กล่าวคือ ต้องเป็นการกระทําเกิดในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล หรือ
ต้องเข้าเงื่อนไขด้านลักษณะการกระทําอันส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ ทั้งที่ความเป็นจริงแล้ว 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานสามารถเกิดข้ึนได้ในทุกสถานที่ทุกเวลา และยังเกิดข้ึนโดยไม่กําจัด
เฉพาะรูปแบบการล่วงเกินทางเพศเพียงอย่างเดียว  
 (2)  ป๎ญหาด้านความไม่เหมาะสมของบทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติ 
 บทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสาม กําหนดให้ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุก
และปรับ ไม่ได้กําหนดให้ระวางโทษจําคุกหรือปรับ ดังนั้น เมื่อศาลพิจารณาแล้วเห็นว่าจําเลยกระทํา
ผิดจริง ก็ต้องพิพากษาลงโทษจําคุกและปรับโดยไม่มีดุลยพินิจให้ลงโทษปรับเพียงอย่างเดียว แม้ว่า

                                                             
24 คณิต ณ นคร, กฎหมายอาญาภาคทั่วไป, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2551), หน้า 152. 
25 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, เร่ืองเสร็จที่ 569/2552 บันทึกวิเคราะห์สรุปสาระสําคัญของร่างพระราชบัญญัติแก้ไข

เพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ..) พ.ศ. .... (กําหนดบทนิยามคําวา่ "เจ้าพนักงาน" ความผิดเก่ียวกับศพ และความผิดเก่ียวกับ
การคุกคาม และแก้ไขอัตราโทษปรับสําหรับความผิดลหุโทษ, (กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา), หน้า 1. 
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มาตรา 56 แห่งประมวลกฎหมายอาญาจะเปิดโอกาสให้ศาลกําหนดเงื่อนไขเพื่อคุมความประพฤติของ
ผู้กระทําความผิดอันเป็นการรอการลงโทษหรือรอการกําหนดโทษ และมาตรา 23 ได้เปิดโอกาสให้
ศาลมีอํานาจพิพากษาให้ลงโทษกักขังแทนโทษจําคุกได้ ซึ่งทําให้ผู้กระทําผิดยังไม่ต้องรับโทษจําคุก
ในทันทีก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กับประวัติการกระทําความผิดและยังเป็นดุลยพินิจของศาลในแต่ละคดี 
ดังนั้น จึงยังมีความเป็นไปได้ที่ศาลจะพิพากษาลงโทษจําคุกผู้กระทําความผิดตามมาตรา 397  
วรรคสามอยู่ 
 โทษจําคุกเป็นโทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชนเป็นอย่างมากรองจาก
โทษประหารชีวิต การที่มาตรา 397 วรรคสาม บัญญัติให้มีโทษจําคุกทันทีที่ เกิดการกระทําครั้งแรก 
อาจนํามาซึ่งบรรยากาศการทํางานที่ไม่ราบรื่น เพราะในความเป็นจริงคู่กรณีต้องกลับมาทํางาน
ด้วยกันและต้องมีปฏิสัมพันธ์กันทุกวันอย่างเดิม จึงเอื้อให้ผู้ถูกลงโทษมีโอกาสกลับมาแก้แค้นได้
โดยง่าย อาจก่อให้เกิดการส่งต่อความรุนแรงอย่างไม่มีที่สิ้นสุด นอกจากนั้น การนําตัวจําเลยไปจําคุก
ย่อมส่งผลกระทบต่อภาคแรงงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ กล่าวคือ กรณีที่จําเลยเป็นลูกจ้างในสถาน
ประกอบการ จะเกิดป๎ญหาขาดแรงงาน นายจ้างต้องสูญเสียทรัพยากรไปกับการหาแรงงานทดแทน 
ส่วนกรณีที่จําเลยเป็นนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ จะเกิดป๎ญหาที่กิจการไม่อาจดําเนิน
ต่อไปได้จนอาจต้องปิดตัวลง ทําให้แรงงานจํานวนมากอาจต้องตกงาน  
 ดังนั้น โทษจําคุกจึงเป็นโทษที่กระทบต่อบรรยากาศของการลงทุนในภาคธุรกิจ  
อย่างยิ่ง ไม่เหมาะสมที่จะนํามาปรับใช้ในบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน ซึ่งมุ่งเน้นให้นายจ้างและ
ลูกจ้างรวมถึงบุคลากรภาคแรงงานมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน เพื่อให้สามารถกลับไปทํางานร่วมกันได้
โดยไม่เกิดความรู้สึกเป็นอริ นํามาซึ่งความเจริญก้าวหน้าทางด้านเศรษฐกิจแก่สังคมโดยรวมต่อไป26 
 (3) ป๎ญหาด้านความไม่เหมาะสมของการดําเนินกระบวนพิจารณาทางอาญา 
    (3.1) ป๎ญหาการแสวงหาพยานหลักฐานกับภาระการพิสูจน์ใน
คดีอาญา 
 ในกรณีที่ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียหายนําคดีข้ึนสู่ศาล โอกาสที่ลูกจ้างจะชนะคดีในช้ันศาลมี
ไม่มากนัก เนื่องจากลูกจ้างมักมีสถานะในสถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา จึงต้องประสบกับความ
ยากลําบากในการแสวงหาพยานหลักฐานมาสนับสนุนตน กล่าวคือ ผู้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นเพื่อน
ร่วมงานมักไม่กล้าเข้ามาเป็นพยาน เพราะกลัวกระทบต่อตําแหน่งหน้าที่หรือมองว่าเป็นเพียงความ
ขัดแย้งส่วนตัว ในขณะที่ภาระการพิสูจน์ในคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
มาตรา 227 ได้วางหลักไว้ว่าห้ามศาลพิพากษาลงโทษจําเลยจนกว่าจะแน่ใจว่ามีการกระทําความผิด
จริง ดังนั้น หากลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียหายจะฟูองร้องจําเลยเป็นคดีอาญา ก็มีภาระการพิสูจน์อย่างหนัก
ให้ได้มาตรฐานตามที่กฎหมายกําหนดจึงจะมีโอกาสชนะคดีได้  

                                                             
26 หมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
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    (3.2) ป๎ญหาความไม่เหมาะสมของลักษณะคดีที่จะดําเนินกระบวน
พิจารณาในศาลยุติธรรม  
 มาตรา 397 ไม่อยู่ภายใต้หลักความรับผิดเด็ดขาดสําหรับความผิดลหุโทษในมาตรา 
104 แห่งประมวลกฎหมายอาญา เพราะบทบัญญัติใช้ถ้อยคําว่า “รังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทํา
ให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนราํคาญ” ย่อมแสดงให้เห็นไดว่้าผู้กระทาํต้องมีเจตนาในการกระทาํ
นั้นด้วย27 อย่างไรก็ตาม ยากที่จะสรุปว่าการกระทําที่กล่าวอ้างเป็นการกระทําโดยเจตนาหรือไม่ 
เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจมักเป็นการคุกคามในเชิงซ่อนเร้น (Insidious Harassment) หรือเป็น
การคุกคามในเชิงนัยยะ (Implicit)28 แต่ละบุคคลอาจตีความเจตนาของผู้กระทําแตกต่างกัน ทําให้
เป็นคดีที่มีความเป็นอัตตวิสัยสูง อย่างไรก็ตาม พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 25 (5) 
บัญญัติให้ผู้พิพากษาในศาลช้ันต้นเพียงคนเดียวมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีดังกล่าว จึงเป็นเรื่อง
ยากสําหรับผู้พิพากษาคนเดียวที่จะวินิจฉัยคดีลักษณะนี้ได้อย่างรอบด้านและเป็นไปในเชิงภววิสัย 
นอกจากนั้น คดีที่เกิดในบริบทการจ้างแรงงานเป็นคดีที่มีลักษณะพิเศษแตกต่างจากคดีแพ่งและ
คดีอาญาโดยทั่วไป เพราะเป็นข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างซึ่งมีสถานะแตกต่างกันและ
ความสัมพันธ์ดังกล่าวอาจกระทบเศรษฐกิจของสังคมโดยรวม ข้อขัดแย้งดังกล่าวจึงควรได้รับการ
พิจารณาโดยผู้มีความรู้และความเข้าใจในป๎ญหาด้านแรงงานโดยเฉพาะ29  
 (4) ป๎ญหาการไม่เกิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา 
 การบังคับใช้กฎหมายอาญาเพียงประการเดียวไม่ก่อให้เกิดผลในเชิงปูองกัน เพราะ
สามารถบังคับได้เฉพาะกับกรณีที่มีความผิดเกิดข้ึนครบองค์ประกอบตามที่กฎหมายบัญญัติแล้ว
เท่านั้น ทั้งที่ผลกระทบของการคุกคามทางจิตใจนี้เกิดข้ึนในเชิงเพิ่มขยาย (Escalating Nature of 
Harassment) ตลอดระยะเวลาที่ผู้กระทําและเหยื่อยังต้องปฏิสัมพันธ์กันอยู่30 นอกจากนั้น กฎหมาย
อาญาบังคับเอากับเฉพาะตัวผู้กระทําความผิด แต่ป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานไม่ได้เกิดจากผู้กระทําแต่เพียงฝุายเดียว เพราะอาจเกิดจากป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรด้วย 
ดังนั้น มาตรการทางกฎหมายอาญาทีเ่อาผดิเฉพาะกับตัวผูก้ระทาํและเอาผิดเฉพาะเมื่อเกิดการกระทํา
ผิดข้ึนมาแล้วอย่างในป๎จจุบัน จึงไม่สามารถคุ้มครองลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียหายได้อย่างเพียงพอ 
 นอกจากกฎหมายอาญาจะไม่สามารถจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพแล้ว พระราชบัญญัติที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องดังกล่าว อันได้แก่ 
พระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 

                                                             
27 สุชาภร วณิชย์สิริกุล, "ความผิดลหุโทษตามประมวลกฎหมายอาญา: ศึกษาความผิดที่ผู้กระทําต้องมีเจตนา," (วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์, 2555). 
28 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal 38(2005): 623-633. 
29 หมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
30 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 21. 
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พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 และร่างพระราชบัญญัติ
ปูองกันและขจัดการใช้แรงงานภาคบังคับ พ.ศ. ... พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 
2558 และประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ก็ยังไม่สามารถจัดการปญ๎หาการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานได้อย่างรอบด้านเช่นกัน 
 เหตุผลตามที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในประมวลกฎหมายอาญานั้น ยังไม่อาจคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างเพียงพอ และอาจไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้าง
งานของไทย แม้ว่าลักษณะและแนวคิดพื้นฐานของการกระทําจะสามารถกําหนดให้อยู่ในขอบเขตของ
กฎหมายอาญาโดยมีทฤษฎีทางอาญารองรับก็ตาม แต่ก็มีความจําเป็นต้องกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายอื่นมาบังคับใช้ด้วย เพื่อเสริมมาตรการทางอาญาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยการศึกษา
แนวทางที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศ 
 กฎหมายต่างประเทศที่เกี่ยวกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานที่เลือกมาศึกษา ได้แก่ กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสที่บัญญัติฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานไว้โดยเฉพาะในประมวลกฎหมายอาญาและประมวลกฎหมายแรงงาน โดย
ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุกและโทษปรับ แต่ก็มีมาตรการทางกฎหมายอื่นเสริมมาตรการ
ทางอาญาด้วย เ ช่น การวินิจฉัยและสั่งให้หยุดการกระทํา  (Cease-and-desist Order) โดย
คณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจ นอกจากนัน้ ยังมีบทบัญญัติกําหนดภาระการพิสูจน์ให้
ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียหายมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทางกฎหมายเท่านั้น รวมถึงยังมี
บทบัญญัติกําหนดหน้าที่ให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการปูองกันอย่างเป็นรูปธรรมในหน่วยงานอีกด้วย 
 ในขณะที่กฎหมายของประเทศเบลเยียม ได้บัญญัติฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานไว้โดยเฉพาะเช่นกัน แต่บัญญัติเฉพาะในระบบกฎหมายแรงงานเท่านั้น โดย
กําหนดโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนให้ได้รับโทษจําคุก ค่าปรับทางอาญา และค่าปรับทางปกครอง และยังมี
มาตรการทางกฎหมายอื่นเสริมมาตรการทางอาญาเช่นเดียวกับประเทศฝรั่งเศส คือผู้พิพากษาศาล
แรงงานมีอํานาจออกคําสั่งให้หยุดการกระทําได้ นอกจากนั้น ยังมีบทบัญญัติกําหนดให้ภาระการ
พิสูจน์ในเรื่องการคุกคามทางจติใจในการทํางานตกแก่ฝุายจําเลยด้วย และยังมีมาตรการทางกฎหมาย
อย่างอื่นเพื่อปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา กําหนดไว้โดยละเอียด โดยให้ผู้ฝุาฝืนต้องรับโทษทางอาญา
และโทษทางปกครอง 
 ส่วนกฎหมายประเทศญี่ปุนุมีการออกแนวปฏิบัติโดยกระทรวงสวัสดิการแรงงานและ
สุขภาพเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจาก Power Harassment ซึ่งมีนิยามจํากัดเฉพาะการกระทําของหัวหน้า
งานต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและได้แบ่งลักษณะการกระทําออกเป็น 6 ลักษณะอย่างชัดเจน แต่ไม่มี
บทลงโทษทางอาญาหรือโทษทางปกครองแต่อย่างใด เพราะศาลญี่ปุุนใช้หลักกฎหมายเรื่องละเมิดให้
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ผู้กระทําและนายจ้างรบัผดิใช้ค่าสินไหมทดแทนมารองรบักับเรื่องดังกล่าว จึงควรที่จะศึกษามาตรการ
ทางกฎหมายของประเทศเหล่าน้ีเพื่อนํามาปรับใช้แก่ประเทศไทย ให้สามารถคุ้มครองลูกจ้างจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ทําลายสมดุลในบริบทการจ้างงานของ
ไทยเกินสมควร 
  
1.2 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 
1. เพื่อค้นหาขอบเขตและสภาพป๎ญหาของการคุกคามทาง

จิตใจในการทํางาน 
2. เพื่อรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีทางกฎหมายในการ

กําหนดความผิด บทลงโทษ การดําเนินกระบวนพิจารณา รวมถึงมาตรการทางกฎหมาย
อื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 

3. เพื่อวิเคราะห์ป๎ญหา อุปสรรค และข้อจํากัดที่เกิดข้ึนจาก
การบังคับใช้กฎหมายในป๎จจุบัน 

4. เพื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียระหว่าง
กฎหมายไทยและกฎหมายต่างประเทศ 

5. เพื่อแสวงหาแนวทางในการกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพสังคมต่อไป 

 
1.3 สมมุติฐานของการศึกษา 

 
 แม้ว่าประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 397 วรรคสาม จะบัญญัติเอาผิดกับผู้คุกคาม
ผู้อื่นโดยมีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทําอันเนื่องมาจากความสัมพันธ์ทางแรงงานแล้วก็ตาม แต่การบัญญัติ
ความผิดดังกล่าวยังไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชนและยังไม่อาจคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสทิธิภาพเพยีงพอ ทั้งในด้านเงื่อนไขขององค์ประกอบ
ความผิด ด้านความไม่เหมาะสมของบทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติ ด้านความไม่เหมาะสมของการ
ดําเนินกระบวนพิจารณาทางอาญา และด้านไม่เกิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา จึงควรนํา
หลักเกณฑ์การกําหนดความผิด บทลงโทษ การดําเนินกระบวนพิจารณา รวมถึงมาตรการทางกฎหมาย
อื่น ๆ ของต่างประเทศ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบทสังคมการจ้างแรงงานไทย เพื่อจะได้สามารถ
คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
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1.4 ขอบเขตของการศึกษา 
 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้มุ่งศึกษาบทบัญญัติทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับมาตรการทาง
กฎหมายในการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ใช้บังคับอยู่ในป๎จจุบัน เพื่อ
ศึกษาป๎ญหาและอุปสรรคในบทบัญญัติดังกล่าว โดยนํามาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับบทบัญญัติทาง
กฎหมายต่างประเทศ แล้วนําเสนอแนวทางแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพใน
การคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จํากัดขอบเขตการศึกษาอยู่เพียงการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานภาคเอกชนเท่านั้น เนื่องจากเปูาหมายการบริหารงานของหน่วยงานของรัฐคือเพื่อประโยชน์
สาธารณะ บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง คณะบุคคล หรือผู้ที่
ปฏิบัติงานในหน่วยงานทางปกครอง ล้วนแล้วแต่เป็นผู้ที่สามารถใช้อํานาจทางปกครองเพื่อจัดทํา
บริการสาธารณะได้ทั้งสิ้น การกระทําของบุคคลเหล่านี้จึงมักมีรากฐานความจําเป็ นจากประโยชน์
สาธาณะเข้ามาเกี่ยวข้อง ส่งผลให้ต้องใช้หลักเกณฑ์และแนวคิดของการกระทําทางปกครองเข้ามา
พิจารณาร่วมด้วยเสมอ ประกอบกับเมื่อเกิดการคุกคามทางจิตใจในหน่วยงานภาครัฐข้ึน ก็มีกฎหมาย
บัญญัติข้ันตอนดําเนินการทางวินัย กระบวนการร้องทุกข์ ผลทางกฎหมาย รวมทั้งบุคคลที่มีหน้าที่
รับผิดชอบในแต่ละข้ันตอนไว้อย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันแล้ว แตกต่างจากองค์กร
ภาคเอกชนที่มีจุดมุ่งหมายเพื่อแสวงหาผลกําไรสูงสุด องค์กรจึงมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ในการทํางาน เพื่อสร้างขีดความสามารถในการแข่งขัน (Competitive Performance) 
ได้โดยเสรี31 โดยไม่ได้ถูกจํากัดด้วยมีแนวคิดทางมหาชน หากไม่มีมาตรการของรัฐเข้าแทรกแซงการ
กระทําในหน่วยงานภาคเอกชนที่สามารถดําเนินกิจการอย่างเสรีแล้ว จะเป็นป๎จจัยเร่งให้เสรีภาพใน
การประกอบอาชีพตลอดจนศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้างไม่ได้รับความคุ้มครองอย่างเพียงพอ 
 
1.5 วิธีการด าเนินการวิจัย 
 
 วิทยานิพนธ์เล่มนี้ทํ าการศึกษาดําเนินการ ค้นคว้าและวิจัยในเชิงเอกสาร 
(Documentary Research) โดยศึกษาค้นคว้าและวิเคราะห์จากคําพิพากษาศาลฎีกา ต้นร่าง
กฎหมาย หนังสือ สิ่งพิมพ์ ตํารา บทความ วารสารทางวิชาการที่เกี่ยวข้องทั้งของประเทศไทยและ
ต่างประเทศ รวมถึงการลงพื้นที่สัมภาษณ์ผู้มีส่วนได้เสียกับป๎ญหา โดยนํามารวบรวม วิเคราะห์ 
เปรียบเทียบและนําเสนออย่างเป็นระบบ 
 
                                                             

31 Thalia Anthony and Chris Cunneen, The Critical Criminology Companion (New Zealand: Hawkins Press, 
2008), pp. 192-193. 
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1.6 ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 

1. ทําให้เข้าใจสภาพป๎ญหาและกําหนดขอบเขตการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน 

2. ทําให้เช่ือมโยงแนวคิดและทฤษฎีทางกฎหมายในการ
กําหนดความผิด บทลงโทษ การดําเนินกระบวนพิจารณา รวมถึงมาตรการทางกฎหมาย
อื่น ๆ ที่เกี่ยวกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได ้

3. ให้ตระหนักถึงป๎ญหา อุปสรรค และข้อจํากัดที่เกิดข้ึนจาก
การบังคับใช้กฎหมายในป๎จจุบัน 

4. ทําให้ทราบข้อดีและข้อเสียของมาตรการทางกฎหมาย
เพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจติใจในการทํางาน ทั้งในบริบทกฎหมายไทยและ
กฎหมายต่างประเทศ 

5. สามารถกําหนดแนวทางในการบัญญัติมาตรการทาง
กฎหมายที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม สอดคล้องกับสภาพสังคมต่อไป 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 13 

บทท่ี 2 
แนวคิด หลักการ และทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 

 
 การใช้ความรุนแรงในการทํางานเป็นปรากฏการณ์ที่พบเห็นได้ในสังคมการทํางาน
ทั่วโลก แต่โดยมากคนทั่วไปยังยึดติดกับกรอบความคิดที่ว่าป๎ญหาดังกล่าวเป็นเพียงความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึนได้เป็นธรรมดาหรือมีขอบเขตครอบคลุมเฉพาะความรุนแรงทางกายภาพเท่านั้น ซึ่งอาจทําให้
ลูกจ้างไม่ได้รับความคุ้มครองเท่าที่ควร เพราะแท้จริงแล้วการใช้ความรุนแรงในการทํางานที่มีนัยยะ
เชิงคุกคามทางจิตใจก็เป็นป๎ญหาที่ต้องได้รับการแก้ไขเช่นกัน เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานก่อให้เกิดผลกระทบกับตัวลูกจ้างผู้ถูกกระทํา ทั้งต่อสุขภาพจิต สุภาพกาย บุคลิกภาพ มีความ
เสี่ยงที่จะฆ่าตัวตายได้มากกว่าคนที่ไม่ได้ตกเป็นเหยื่อถึง 6 เท่า32 ลดระดับการพัฒนาความเช่ียวชาญ
ในสายงาน และมีผลกระทบต่อสถานะทางเศรษฐกิจ รวมถึงผลกระทบต่อหน่วยงานและสังคมโดยรวม
อีกด้วย นอกจากนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานซึ่งไม่ถูกคลี่คลายจนสะสมเป็นตะกอนภายในใจ
คู่กรณี ก็อาจเป็นชนวนนํามาสู่อาชญากรรมร้ายแรงอื่นตามมาได้ 
 ในบทที่ 2 จึงกําหนดหัวข้อการศึกษาโดยเริ่มจากความหมายและรูปแบบของความ
รุนแรงในการทํางาน เพื่อสร้างความเข้าใจในเรื่องขอบเขตและลักษณะการกระทําที่ต้องการศึกษา  
ว่ามุ่งเน้นไปที่ความรุนแรงในการทํางานที่มีนัยยะเชิงคุกคามทางจิตใจ เป็นหลัก ซึ่งประกอบด้วย 
การกระทําหลากหลายรูปแบบและมักก่อให้เกิดผลกระทบทางสุขภาพกาย สุขภาพจิต บุคลิกภาพ 
พฤติกรรมเบี่ยงเบน และหน้าที่การงานของลูกจ้าง ส่วนหัวข้อป๎จจัยของป๎ญหาจะอธิบายสาเหตุของ
ป๎ญหาโดยพิจารณาประกอบแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ทั้งทฤษฎีเกี่ยวกับป๎จจัยด้านผู้กระทํา ทฤษฎี
เกี่ยวกับป๎จจัยด้านผู้ถูกกระทํา และแนวคิดเกี่ยวกับป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ในขณะที่หัวข้อผลกระทบ
ของป๎ญหาจะแสดงให้เห็นว่าหลายภาคส่วนได้รับผลกระทบอย่างไรบ้าง ได้แก่ ผลกระทบต่อตัว
ผู้ถูกกระทํา ต่อองค์กรที่ผู้ถูกกระทําทาํงานอยู่ และต่อภาครัฐและสังคมโดยรวม เพื่อนํามาสู่ข้อสรุปว่า
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ใช่ป๎ญหาความขัดแย้งธรรมดาและจําต้องกําหนด
มาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากป๎ญหาดังกล่าวด้วย 
 เมื่อทราบขอบเขต สาเหตุ และผลกระทบของป๎ญหาแล้ว ก็ต้องศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีอันเป็นรากฐานของมาตรการคุ้มครองลูกจ้าง อันได้แก่ หลักความเสมอภาคอันเป็นสาระสําคัญของ
หลักสิทธิมนุษยชนโดยสะท้อนออกมาผ่านการห้ามเลือกปฏิบัติ หลักเสรีภาพในการประกอบอาชีพ
ของบุคคล โดยเฉพาะมิติในด้านคุณภาพชิวิตการทํางาน รวมถึงทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญา 
ทฤษฎีวัตถุประสงค์การลงโทษทางอาญา และแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรการเสริมมาตรการ  

                                                             
32 Morten Birkeland Nielsen, "Workplace Bullying and Suicidal Ideation: A 3-Wave Longitudinal Norwegian 

Study," Am J Public Health 105(November 2015): 54. 
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ทางอาญา เพื่อจะได้สามารถวางแนวทางการกําหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างได้อย่างเหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 
2.1 ความท่ัวไปเกี่ยวกับความรุนแรงในการท างาน 
 
 หัวข้อนี้จะกล่าวถึงความหมายของความรุนแรงในการทํางาน แบ่งเป็นความหมาย
โดยทั่วไปและความหมายในเชิงคุกคามทางจิตใจ โดยอ้างอิงจากนิยามขององค์กรระหว่างประเทศ
และความเห็นของผู้เช่ียวชาญเป็นแนวทางในการศึกษา เนื่องจากในประเทศไทยยังไม่มีการศึกษา 
เรื่องนี้อย่างแพร่หลาย นอกจากนั้น ยังจะได้กล่าวถึงรูปแบบของความรุนแรงในการทํางาน 5 ประเภท  
ที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจ ได้แก่ ความรุนแรงทางกายภาพ ความรุนแรงทางวาจาและกิริยา
ท่าทาง ความรุนแรงทางสังคม ความรุนแรงที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน และความรุนแรงเพราะเหตุ 
ความแตกต่างของบุคคล เมื่อทราบขอบเขตของลักษณะการกระทําที่ต้องการศึกษาแล้ว ก็จะได้ศึกษา
ป๎จจัย ผลกระทบ และแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องในหัวข้อต่อไป 
 
 2.1.1 ท่ีมาของการบัญญัติกฎหมายว่าด้วยความรุนแรงในการท างาน 

 
 ในป๎จจุบันยังไม่มีการให้คําจํากัดความของการใช้ความรุนแรงในการทํางานในทิศทาง
เดียวกันจากประชาคมโลกอย่างเป็นทางการ แต่เนื่องด้วยความตระหนักถึงความสําคัญของป๎ญหา  
ทําให้แต่ละประเทศได้พยายามให้คํานิยามของปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนผ่านการบัญญัติกฎหมายภายใน
ของตนให้สอดคล้องกับบริบททางสังคม 33 จึงไม่อาจสรุปความหมายของการใช้ความรุนแรงใน 
การทํางานได้โดยพิจารณาเฉพาะจากบทบัญญัติทางกฎหมายของประเทศใดประเทศหนึ่งเพียง 
อย่างเดียว แต่ควรสํารวจแนวทางการให้คํานิยามที่ปรากฏจากการรับรู้ป๎ญหาของคนในสังคม การให้
ความหมายของผู้เช่ียวชาญและองค์กรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้มองเห็นภาพกว้างของการใช้ความรุนแรง 
ในการทํางานเสียก่อน โดยแบ่งประเด็นการศึกษาออกเป็นความหมายโดยทั่วไปของความรุนแรง 
ในการทํางานและความหมายในเชิงคุกคามทางจิตใจ ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

 2.1.1.1 ความหมายโดยท่ัวไปของความรุนแรงในการท างาน 
  การใช้ความรุนแรงสามารถเกิดข้ึนได้ทุกยุคสมัยในประวัติศาสตร์โลก โดยเฉพาะ 
เมื่อมีการรวมตัวของมนุษย์ข้ึนเป็นหน่วยทางสังคมเพื่อประกอบกิจการใดกิจการหนึ่งโดยเฉพาะ  
                                                             

33
 Ellen Pinkos Cobb, Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue [Online], Accessed: 22 

November 2016.  Available from:  www.ilera2012.wharton.upenn.edu/RefereedPapers/CobbEllen.pdf  
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ซึ่งสามารถเทียบเคียงได้กับความรุนแรงในการทํางานซึ่งเกิดข้ึนในขณะที่มีการรวมตัวกันของมนุษย์ 
ก่อตั้งข้ึนเป็นสถาบันทางเศรษฐกิจซึ่งมีหน้าที่จัดกิจกรรมพื้นฐานเพื่อการบริโภค การมีชีวิตรอด และ
การอยูดีกินดีของสมาชิกในสังคมเป็นการเฉพาะ อันได้แก่ การผลิต การแลกเปลี่ยน การแจกแจง34  
 การใช้ความรุนแรงในการทํางานยุคเริ่มแรกปรากฏทั้งในรูปของความรุนแรงระหว่าง
บุคคลในหน่วยทางสังคมเดียวกัน ได้แก่ ในแวดวงกองทัพ คณะสงฆ์ ครอบครัว สมาคม หรือสหภาพ
ต่าง ๆ ตัวอย่างเช่น กองทัพโรมันได้ออกกฎห้ามมิให้นายทหารลงโทษเพื่อนทหารหรือทหารยศต่ํากว่า
ด้วยการเฆ่ียนตีหรือทําร้ายจนถึงข้ันกระดูกหัก35 และในรูปของความรุนแรงระหว่างชนช้ันในสังคม 
(Resentment of Status-differences) เห็นได้จากการปฏิบัติต่อมนุษย์กลุ่มหนึ่งด้อยกว่ามนุษย์ 
อีกกลุ่มหนึ่งผ่านระบบแรงงานทาส ซึ่ง Henri Wallon นักประวัติศาสตร์ชาวฝรั่งเศสได้ต่อต้านระบบ
แรงงานทาส เพราะเห็นว่าบ่อนทําลายศีลธรรมของประชาชน โดยเฉพาะต่อแรงงานเสรีอันเป็นหัวใจ
สําคัญของรัฐ36 
 ต่อมาในสมัยยุคกลาง ระบบแรงงานทาสก็ยังคงมีอยู่โดยเฉพาะในกลุ่มประเทศ
ภาคพื้นยุโรปผ่านทาง “ระบบศักดินาสวามิภักดิ์” ซึ่งกษัตริย์กระจายอํานาจไปสู่ชนช้ันปกครองหรือ
ขุนนาง (Lord)  ตามแว่นแคว้นต่าง ๆ โดยขุนนางก็จะมีคนในปกครองของตน (Vassal) มี
ความสัมพันธ์ในรูปแบบหน้าที่ เชิงพันธะปฏิบัติ  (Correlative Duties) กล่าวคือ ขุนนางมีหน้าที่
ปกปูองคนในปกครองของตน (Duty of Care) ในขณะที่คนในปกครองก็มีหน้าที่ต้องตอบแทนด้วย
การปฏิบัติอย่างจงรักภักดี (Duty of Royalty) โดยแรงงานทาสมักถูกปฏิบัติอย่างไร้มนุษยธรรม 
เพราะสังคมยังยึดติดกับหลกัคิดที่ว่าผู้อยู่ใต้ปกครองมีสถานะเป็นเพียงทรัพย์สินช้ินหนึ่งของผู้ปกครอง
เท่านั้น37  
 อย่างไรก็ดี ในขณะที่การใช้แรงงานทาสแพร่หลายในยุคกลาง แต่ก็ปรากฏการ
กําหนดกฎระเบียบโดยผู้นําของหน่วยทางสังคมข้ึนมาควบคุมความรุนแรงระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
ตัวอย่างเช่น Saint Benedict ได้ออกกฎห้ามการใช้ความรุนแรงระหว่างบาทหลวงข้ึน เพราะในช่วงนี้
สังคมหันไปเชิดชูคุณธรรมของคริสต์ศาสนาที่เช่ือว่ามนษุยทั้งปวงล้วนเป็นทาสของพระเจ้าเท่าเทียม
กัน ชนทั้งปวงไม่ว่าจะเป็นทาสหรืออิสรชนควรยึดหลักคุณธรรมของการไม่สําคัญตน (Selflessness) 

                                                             
34 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธาน,ี สถาบันสังคม (Social Institution), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 5 มีนาคม 2561. แหล่งที่มา:  

http://www.udru.ac.th/attachments/elearning/02/18.pdf 
35 Noreen Tehrani, Introduction to Workplace Bullying [Online], Accessed: 5 December 2016.  

Available from:  www.pdf.net/assets/uploads/.../9780415617079_Chapter1_Workplace_Bullying.pdf 
36 ทัศสภา อุมะวิชน,ี "การปะทะกันของแนวคิดอุดมการณ์สมัยใหม่ ในงานประวตัศิาสตร์นิพนธ์ทาสยุคโบราณ," วารสาร

ประวัติศาสตร์ธรรมศาสตร์ 1(เมษายน-กันยายน 2557): 19-23. 
37 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 255-256. 
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ซึ่งเหตุผลดังกล่าวแสดงให้เห็นการใช้หลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์เพื่อต่อต้านการใช้ความรุนแรงใน
การทํางานอย่างชัดเจน38  
 ส่วนในสมัยใหม่ ในบางสังคมผู้นํากลับเป็นผู้ใช้ความรุนแรงต่อสมาชิกผู้ใต้ปกครอง
เสียเอง ตัวอย่างเช่น ในศตวรรษที่ 16 Machiavelli ได้แสดงความเห็นเกี่ยวกับการใช้อํานาจของผู้นําใน
หนังสือ The Prince ว่า “ผู้นําควรปฏิบัติตนให้น่าหวาดกลัวมากกว่าทําตัวให้เป็นที่รัก เพื่อดํารงไว้ซึ่ง
อํานาจของตน”39 นอกจากนั้น  ในสังคมอเมริกันที่ประกอบด้วยการรวมตัวของชนหลายชาติ ได้เกิด
ความรุนแรงระหว่างกลุ่มคนโดยเฉพาะการเหยียดสีผิวต่อคนผิวดํา (History of Black Slavery) เช่น 
การซื้อขายทาสชาวแอฟริกัน เป็นต้น นํามาซึ่งการผลักดันให้คนผิวดํากลายเป็นชนช้ันล่างและถูก
ปฏิบัติด้อยกว่าชนกลุ่มอื่นด้วย40 
 ต่อมาในยุคป๎จจุบัน ประเทศโลกตะวันตกได้ตระหนักรับรู้ความสาํคัญของปญ๎หาการ
ใช้ความรุนแรงในการทํางาน (Workplace Violence) อย่างกว้างขวาง จึงนําไปสู่การพยายาม
นิยามความหมายอย่างเป็นแบบแผนโดยองค์กรระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 (ก) องค์การอนามัยโลก (WHO) ได้ให้คํานิยามการใช้ความ
รุนแรงในการทํางานว่า คือการใช้อํานาจหรือแรงกายภาพคุกคามต่อบุคคลหนึ่งหรอืต่อคนอีกกลุ่มหนึ่ง
ในการทํางาน ซึ่งก่อให้เกิดผลหรือน่าจะก่อให้เกิดอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย จิตใจ กระบวนการพัฒนา
ตนเอง หรือการถูกทอดทิ้ง41 
 (ข) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้ให้คํานิยามการ
ใช้ความรุนแรงในการทํางานว่า คือการกระทํา พฤติกรรม หรือเหตุการณ์ใด ๆ ที่เบี่ยงเบนออกจาก
การกระทําต่อกันอย่างสมเหตุสมผล (Reasonable Conduct) อันได้แก่ การคุกคาม รังแก ขู่เข็ญ ทํา
ให้เกิดอันตราย ทําให้บาดเจ็บ อันเกี่ยวเนื่องกับการทํางานหรือเกิดในการทํางาน42 
 (ค) คณะกรรมาธิการยุโรป (European Commission) ได้ให้
คํานิยามการใช้ความรุนแรงในการทํางานในการประชุมผู้เช่ียวชาญ นักวิจัย และสถาบันที่เกี่ยวข้อง 
ใน ค.ศ. 1995 ว่า คือเหตุการณ์ที่บุคคลถูกข่มเหง คุกคาม โจมตี ในเรื่องเกี่ยวกับงานหรือในการ
ทํางาน ทั้งในรูปแบบที่ชัดเจน (Explicit) และที่บอกเป็นนัยยะ (Implicit) แต่สามารถทําอันตรายต่อ
ความปลอดภัย สภาพความเป็นอยู่ที่ดี หรือสุขภาพของบุคคลได้43 

                                                             
38 Noreen Tehrani, Introduction to Workplace Bullying. 
39 Ibid. 
40 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 242. 
41 Etienne G Krug and Anthony B Zwi, "World Report on Violence and Health 2002," PUBLIC HEALTH 

360(October 5, 2002 ): 1083. 
42 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), p. 10. 
43 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 22. 
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 ข้อสังเกตมีว่า การใช้ความรุนแรงในการทํางานไม่ได้หมายความถึงเฉพาะการใช้
แรงกายภาพกระทําต่อบุคคลเท่านั้น แต่ยังหมายความรวมถึงการใช้อํานาจกระทําต่อกันอย่าง  
ไม่สมเหตุสมผล จึงไม่จํากัดเฉพาะการกระทําในรปูแบบที่ชัดเจน (Explicit) เท่านั้น แต่รวมการกระทํา
ในเชิงนัยยะ (Implicit) ที่ทําให้ผู้ถูกกระทํารับรู้ได้ว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยมี
เงื่อนไขว่าจะต้องเกิดในการทํางานหรือเกี่ยวเนื่องกับการทํางาน โดยการกระทําเหล่านี้เป็นอันตราย
ต่อชีวิต ร่างกาย จิตใจ กระบวนการพัฒนาตนเอง หรือการถูกทอดทิ้งของบุคคลด้วย44 จึงจําเป็นต้อง
ทําความเข้าใจความหมายของความรุนแรงในการทํางานที่มีนัยยะในเชิงคุกคามทางจิตใจอันเป็น
ขอบเขตการศึกษาของวิทยานิพนธ์นี้ในหัวข้อถัดไป 

 
 2.1.1.2 ความหมายของความรุนแรงในการท างานท่ีมีนัยยะในเชิง
คุกคามทางจิตใจ 
 ปลายศตวรรษที่ 19 ชาติตะวันตกหลายประเทศเริ่มตระหนักถึงอันตรายที่เกิดจาก
การคุกคามทางจิตใจ อันก่อให้เกิดภาวะซึมเศร้า อาการเจ็บปุวย รวมถึงประสิทธิภาพในการทํางานที่
ลดลงของลูกจ้าง โดยปรากฏผ่านงานเขียน การนําเสนอข่าวของสื่อมวลชน และการเผยแพร่เอกสาร
วิชาการมากมาย45 ได้แก่ 
 (ก) ค.ศ. 1980 Heinz Leymann นายแพทย์และนักวิจัยชาว
สวีเดนได้เปรียบเทียบการคุกคามทางจิตใจในการทํางานกับพฤติกรรมการกลั่นแกล้งและแย่งอาหาร
สมาชิกใหม่ของฝูงนกว่า ต้องเป็นการกระทําที่เป็นไปอย่างมีระบบ (Systematic Way) คือจะต้อง
เกิดข้ึนเป็นประจํา อย่างน้อยที่สุดคือติดต่อกัน 6 เดือน จนในที่สุดจะส่งผลต่อสภาวะจิตใจของ
ผู้ ถูกกระทํา คือมีป๎ญหาด้านจิตเวชหรือมีอาการหลีกหนีสังคม โดยคําว่า “Victimization”  
ถูกนํามาใช้อธิบายด้วยในประเทศสวีเดน46 
 (ข) ระหว่าง ค.ศ. 1980 - 1990 Andrea Adams นักข่าวชาว
อังกฤษได้เผยแพร่คําว่า “Workplace Bullying” ให้เป็นที่รู้จักของคนทั่วไปผ่านทางชุดสารคดีวิทยุ
ของสํานักข่าว BBC จนมากระทั่ง ค.ศ. 1992 เขาได้เขียนหนังสือซึ่งมีช่ือว่า Bullying at Work: How 
to Confront and Overcome It ซึ่งเป็นหนังสือที่บุกเบิกและสร้างกระแสการเรียกร้องในสังคม
อังกฤษข้ึนเป็นครั้งแรก47 

                                                             
44 Vittorio Di Martino and Cary L. Cooper, Preventing Violence and Harassment in the Workplace 

(Luxembourg: : Office for Official Publications of the European Communities, 2003), p. 1. 
45 Ibid., p. 3. 
46 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research: 1. 
47 Ibid. 
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 (ค) ค.ศ. 1998 Gary Namie ได้ทําให้สังคมอเมริกันได้รู้จักกับ
คําว่า “Workplace Bullying” เช่นกัน ผ่านทางงานเขียนช่ือว่า The Phenomenon of Workplace 
Bullying and the Need for Status-Blind Hostile Work Environment Protection โดยร่วมมือ
กับ David Yamada ศาสตราจารย์ด้านกฎหมายจากมหาวิทยาลัยบอสตัน48 
 (ง) ค.ศ. 1998 Marie France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาว
ฝรั่งเศสได้แนะนําสังคมฝรั่งเศสให้รู้จักแนวความคิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
“Moral Harassment at Work” ในหนังสือที่มีช่ือว่า Le harcelement moral: la violence 
perverse au quotidian49 คือการที่บุคคลหรือกลุ่มของบุคคลได้ปฏิบัติต่อลูกจ้างในลักษณะที่เป็น
การคุกคาม ไม่ว่าจะเป็นการใช้แรงกายภาพ ทางวาจา หรือโดยการเขียน โดยจะต้องมีผลกระทบต่อ
ศักดิ์ศรีของลูกจ้าง  ทําลายบรรยากาศในการทํางาน หรือทําลายสวัสดิภาพของลูกจ้างทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ50  
 ส่วนคําว่า “Psychological Harassment” ใช้ในมลฑลคิวเบก ประเทศแคนาดา 
นอกจากนั้นยังมีคําอื่น ๆ ที่สามารถให้ความหมายในแบบเดียวกันอีก เช่น “Sub-lethal Workplace 
Violence”, “Psychological Violence”, “Status - blind Harassment”51 
 นอกจากนั้น องค์กรระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องก็พยายามให้ความหมายของ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเช่นเดียวกัน ได้แก่ 
 (ก) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้ให้คําจํากัดความ
ของการคุกคามทางจิตใจในการทาํงานว่า คือการกระทําอันไม่พึงประสงค์ในเชิงมุ่งร้าย ทารุณ คุกคาม
หรือบ่อนทําลายบุคคลในการทํางาน โดยสามารถกระทําได้หลายวิธี บางวิธีสามารถบ่งช้ีได้อย่าง
ชัดเจน ในขณะที่บางวิธียากจะบ่งช้ี แต่พฤติกรรมทางสังคมเชิงลบนี้จะต้องเป็นไปอย่างเป็นระบบ 
(Systematic Negative Social Acts) กล่าวคือ จะต้องเกิดข้ึนอย่างซ้ําไปซ้ํามา (Repeatedly) และ
เกิดข้ึนเป็นประจํา (Regularly) ต่อเนื่องภายใต้ช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Over Period of Time) 
ดังนั้น เพียงการปะทะหรือขัดแย้งระหว่างคู่กรณีที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวไม่อยู่ในความหมายของ  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน นอกจากนั้น การกระทําเหล่านี้จะต้องมีผลให้ประสิทธิภาพใน 

                                                             
48 Gary Namie, "Workplace Bullying: Escalated Incivility," IVEY Business Journal (November-December 

2003): 1-2. 
49 M.-F. Hirigoyen, Le Harcèlement Moral, La Violence Perverse Au Quotidien [Online], Accessed: 25 

January 2018.  Available from:  https://inventin.lautre.net/livres/Hirigoyen-Perversion-nacissique.pdf 
50 Prevent Violence at Work Organization, Psychological: Moral Harassment [Online], Accessed: 12 

November 2016.  Available from:  http://www.prevention-violence.com/en/int-111.asp  
51 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 627. 
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การทํางานของผู้ถูกกระทําลดลง ตกอยู่ในสถานะทางสังคมที่เป็นรองเมื่อเทียบกับผู้กระทํา (Interior 
Position) หรือถูกตัดความสัมพันธ์จากคนในสังคมที่ทํางาน เช่น การทําให้โดดเดี่ยวในการทํางาน52 
 (ข) The Workplace Bullying Institute (WBI) ได้ให้คําจํากัด
ความการคุกคามทางจิตใจในการทํางานว่า คือการกระทําที่เป็นอันตราย (Abusive Conduct) ได้แก่ 
การข่มขู่ คุกคาม บ่อนทําลายสภาวะการทํางาน หรือขัดขวางไม่ให้ทํางานสําเร็จ ทั้งนี้ ต้องเป็นการ
กระทําอย่างซ้ําไปซ้ํามาโดยผู้กระทําคนเดียวหรือหลายคน โดยมีมูลเหตุจูงใจมาจากความต้องการ
ควบคุมหรือมีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทํา  
 ประเด็นที่น่าสนใจมีว่า องค์กรนี้ได้ตั้งข้อสังเกตลักษณะความ
คล้ายคลึงของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานกับเหตุการณ์การใช้ความรุนแรงในครอบครัว 
เนื่องจากผู้กระทําและผู้ถูกกระทําต้องถูกบีบบังคับให้มีความสัมพันธ์ทางสังคมที่ใกล้ชิด โดยมีการ
รวมตัวเป็นกลุ่มทางสงัคมเป็นตัวกําหนด ทั้งนี้ ผู้กระทําสามารถสร้างความเจ็บปวดให้แก่เหยื่อเมื่อใดก็
ได้ โดยเหยื่อจะรับรู้ได้ถึงสถานะทางสังคมที่เป็นรองกว่า จึงไม่ตอบโต้ผู้กระทําและต้องยอมทนอยู่ใน
สภาวะจํายอมนั้น53 
 
 2.1.2 รูปแบบของความรุนแรงในการท างานท่ีเกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจ 
 

 เนื่องจากคําที่ปรากฏในนิยามของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักมี
ความหมายกว้าง ได้แก่ พฤติกรรมเชิงลบและเป็นศัตรู (Negative and Hostile Behavior) การกระทํา
ที่ไม่เหมาะสม (Mistreatment, Inappropriate Treatment) การข่มเหงลูกจ้างหรือการใช้งานในทาง
ที่ผิด (Work or Employee Abuse) รวมถึงการข่มขู่ (Intimidation) การทําให้โกรธ (Provoke)  
การทําให้กลัว (Frighten) การกดดัน (Pressures) การทรมาน (Torment) การกระทําโหดร้าย 
(Cruel) การแก้ แ ค้น  (Vindictive) การทํ า ให้ ขายหน้ า  (Humiliate) การทํ า ให้ ยอมจํ านน 
(Victimization) แม้กระทั่งการสื่อสารที่ไม่เป็นมิตรและผิดศีลธรรมจรรยา (Frustrate Hostile and 
Unethical Communication)54 จึงทําให้การคุกคามทางจิตใจในการทํางานอาจครอบคลุม 
การกระทําหลากหลายลักษณะ อาจพบการกระทําหลายรูปแบบร่วมกันอยู่ ซึ่งยากต่อการกําหนด

                                                             
52 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), pp. 20-21. 
53 Workplace Bullying Institute, The Wbi Definition of Workplace Bullying [Online], Accessed: 12 

November 2016.  Available from:  http://www.workplacebullying.org/individuals/problem/definition 
54 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, pp. 19-21. 
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ขอบเขตของการกระทําที่ ชัดเจน55 ในบางครั้งปรากฏอยู่ในรูปของการคุกคามในเชิงซ่อนเร้น 
(Insidious Harassment) เช่นเดียวกับความรุนแรงในครอบครัวและความรุนแรงในสถานศึกษา56 
 หากไม่ศึกษารูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยละเอียดว่าอาจ
เกิดข้ึนในลักษณะใดได้บ้าง จะทําให้เกิดความคลุมเครือยากต่อการบังคับใช้กฎหมาย ทั้งโดย
หน่วยงานของรัฐ พนักงานสอบสวน และศาล นอกจากนั้น ยังอาจก่อให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อน
ในหมู่บุคคลที่กฎหมายประสงค์ลงโทษ ไม่สามารถระวังพฤติกรรมของตนไม่ให้ทําผิดกฎหมายได้  
รวมทั้งยังอาจเปิดช่องให้ผู้ไม่หวังดีนําคดีข้ึนสู่ศาลโดยมีเจตนากลั่นแกล้งผู้อื่นด้วย ผู้วิจัยจึงรวบรวม
รูปแบบของความรุนแรงในการทํางานที่ปรากฏในบทความหรืองานวิจัยต่าง ๆ แบ่งออกได้ 5 ประเภท 
โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 2.1.2.1 ความรุนแรงในการท างานทางกายภาพ (Workplace 
Physical Violence) 
 ความรุนแรงทางกายภาพ เป็นแบบฉบับของความรุนแรงที่ได้รับการตระหนักรับรู้
ของคนในสังคมอย่างกว้างขวาง เพราะสามารถสังเกตและแยกแยะได้จากการกระทําเพียงครั้งเดียว 
(Isolated major incidents) ว่าผู้กระทําต้องการประทุษร้ายต่อบุคคลอื่น มักกระทําต่อเนื้อตัว
ร่างกายหรือทรัพย์สินในครอบครองโดยตรง จึงมักเป็นความผิดอาญาในตัวเอง เช่น ความผิดฐานฆ่า
ผู้อื่น ฐานทําร้ายร่างกายผู้อื่น ฐานลักทรัพย์ เป็นต้น57 
 ลักษณะการกระทําของความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพที่ผู้วิจัยสามารถ
รวบรวมได้ ได้แก่ การวางระเบิด การกราดยิง การข่มขู่ด้วยอาวุธ เช่น มีด ปืน หรือขวด, การใช้
แรงกายภาพกระทําต่อบุคลากรในที่ทํางานโดยตรง เช่น เตะ ต่อย ตบ ตี ชก กระแทก ผลัก กัด, การ
กระทําที่ไม่เคารพหรือไม่ให้เกียรติอีกฝุาย เช่น การเล่นหัว, การบ้วนน้ําลายใส่, การขว้างปาสิ่งของ, 
การเอาของสกปรกสาดใส่, การทําให้บาดเจ็บในระหว่างการทํางานโดยทําให้เข้าใจว่าเป็นอุบัติเหตุ,  
การเอาของใช้ส่วนตัวหรือเครื่องใช้สํานักงานที่จําเป็นไปซ่อน, การค้นโต๊ะทํางานโดยไม่ได้รับอนุญาต, 
การแอบเข้าสู่ ข้อมูลสําคัญหรือข้อมูลส่วนตัวโดยไม่รับอนุญาต เช่น การเข้าสู่ ข้อมูลในเครื่อง
คอมพิวเตอร์หรือโทรศัพท์มือถือ, การขโมย ลบ หรือแก้ไขผลงานในระบบที่ทําให้เกิดความเสียหาย 
หรือขโมยข้อมูลอันจําเป็น เช่น การลบฐานข้อมูลลูกค้า และการแก้ไขหรือลบผลงานที่ทําเสร็จแล้วใน
ระบบคอมพิวเตอร์58 

 
                                                             

55 Ibid, p. 25. 
56 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 623-633. 
57 Ibid, p. 17. 
58 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 99. 
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   2.1.2.2 ความรุนแรงในการท างานทางวาจาและกิริยาท่าทาง 
(Workplace Verbal Violence, Abusive Communications and Actions) 
 ในป๎จจุบันหลักฐานทางวิชาการช้ีให้เห็นอันตรายที่เกิดจากความรุนแรงรูปแบบที่
นอกเหนือจากความรุนแรงทางกายภาพ (Non-physical Violence) หรือที่มักเรียกกันว่าความรุนแรง
ทางจิตใจ (Psychological Violence) เพราะความรุนแรงประเภทนี้สามารถก่อให้เกิดการสะสมของ
บาดแผลทางอารมณ์ (Emotional Injury) ที่มีผลกระทบต่อเหยื่อได้ยาวนานกว่าความรุนแรงทาง
กายภาพ59 หากว่าความรุนแรงทางจิตใจนี้เกิดข้ึนซ้ําไปซ้ํามา (Repeated)60 ดังนั้น ความแตกต่าง
ประการหนึ่งระหว่างความรุนแรงทางกายภาพและความรุนแรงทางจิตใจ คือ เหตุการณ์ความรุนแรง
ทางกายภาพที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวก็เพียงพอที่จะสรุปได้ว่ามีการใช้ความรุนแรงในการทํางานเกิดข้ึน 
ในขณะที่เหตุการณ์ความรุนแรงทางจิตใจที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวไม่อาจสรุปได้ว่ามีการใช้ความรุนแรง
ในการทํางานเกิดข้ึน 
 การใช้ความรุนแรงทางวาจาและกิรยิาท่าทางก็เป็นรูปแบบหนึ่งของความรุนแรงทาง
จิตใจ เพราะแม้จะไม่ได้มีผลกระทบต่อรา่งกายโดยตรง แต่มักก่อให้เกิดผลกระทบต่อจิตใจและศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ของผู้ถูกกระทําได้61 การใช้ความรุนแรงทางวาจาและกิริยาท่าทางมักเป็นการสื่อสาร
ที่ทําให้ผู้รับสารรู้สึกไม่เป็นที่ต้อนรับ ถูกลดศักดิ์ศรี หรือแม้กระทั่งรู้สึกเป็นปฏิป๎กษ์กับผู้ส่งสาร โดยอาจ
เกิดข้ึนต่อหน้าบุคคลที่สามหรือไม่ก็ได้62  
 ตัวอย่างของการใช้ความรุนแรงทางวาจาและกิริยาท่าทาง ได้แก่63 
 1) การกรีดร้อง การตะคอก การตะหวาดหรือตะโกนใส่ ดุด่าว่าด้วยถ้อยคํารุนแรง  
ใช้คําพูดหยาบคาย การสบถใส่ โดยกระทําต่อหน้าผู้ถูกกระทําโดยตรง 
 2) การพูดจาเย้ยหยัน กระทบกระเทียบ แดกดัน ทําให้น่าหัวเราะเยาะ หรือทําให้
กลายเป็นตัวตลก เพื่อให้เกิดความอับอายในที่ชุมนุมชนของสังคมที่ทํางาน เช่น พูดจาล้อปมด้อย  
 3) การใช้ช่ือในเชิงตีตราเรียกแทนผู้ ถูกกระทํา ( Labeling) เช่น “อีโง่” หรือ 
“ป๎ญญาอ่อน” ทําให้เกิดการตัดสินล่วงหน้าโดยสังคม 
 4) การแสดงความคิดเห็นวิจารณ์งานหรือเรื่องส่วนตัวของบุคลากรในที่ทํางานอย่าง
รุนแรง โดยไม่มีเหตุผลและไม่อยู่บนพื้นฐานของความจริง รวมทั้งไม่ได้เปิดโอกาสให้อธิบายแก้ตัวแต่
อย่างใด  

                                                             
59 Eurofound, Physical and Psychological Violence at the Workplace, p. 56. 
60 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), p. 17. 
61 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 22. 
62 Yeremianlaw, What Is Verbal Harassment at Work? [Online], Accessed: 19 April 2018.  Available 

from:  https://www.yeremianlaw.com/articles/verbal-harassment-work/ 
63 Amy L. Stutzenberger and Bonnie S. Fisher, The Extent, Nature and Responses to Workplace Violence 

Globally: Issues and Findings (the Handbook of Security), pp. 206-233. 
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 5) การขู่ให้กลัวผ่านทางเครื่องมือสื่อสาร เช่น โทรศัพท์ อีเมล์ หรือหนังสือสั่งงาน 
 6) การแสดงอากัปกริยาอย่างอื่นที่แสดงถึงการไม่ให้เกียรติ เช่น ใช้นิ้วช้ีหน้า การใช้
เท้าเตะข้าวของ การด่าโดยใช้นิ้วมือเป็นสัญลักษณ์64 
 
 2.1.2.3 ความรุนแรงในการท างานทางสังคม (Workplace Social 
Violence) 
 ความรุนแรงทางสังคมก็เป็นรปูแบบหนึ่งของความรุนแรงทางจิตใจ (Psychological 
Violence) เช่นกัน เนื่องจากเหตุผลที่มนุษย์ต้องการความยอมรับจากสังคมที่ตนเองเป็นสมาชิกอยู่ 
และแสวงหาการประสานประโยชน์ระหว่างบุคคลอยู่เสมอ การยอมรับและความร่วมมือในสังคม  
ที่ทํางานจึงเป็นเรื่องจําเป็นต่อจิตใจมนุษย์การทําให้โดดเดี่ยวในที่ทํางานหรือไม่ให้ความร่วมมือใน 
การทํางาน65 
 ความรุนแรงในการทํางานทางสังคมสอดคล้องกับคํานิยามของความรุนแรงใน 
การทํางานโดยองค์การอนามัยโลก กล่าวคือ การใช้ความรุนแรงไม่จําต้องเกิดผลที่เห็นได้ชัดเจนต่อ
เนื้อตัวร่างกายเท่านั้น แต่อาจเป็นการบ่อนทําลายสถานะของบคุคลโดยการทําให้ถูกทอดทิ้งจากสังคม 
ซึ่งถือเป็นอันตรายต่อจิตใจ เสรีภาพในการติดต่อสื่อสาร และการพัฒนาตนเองโดยปกติของบุคคล66 
 ทั้งนี้ ความรุนแรงในการทํางานทางสังคมมักมีเงื่อนไขที่ผู้กระทํารวมตัวกันเป็นกลุ่ม 
(Mobbing) รุมแสดงพฤติกรรมกีดกันผู้ถูกกระทําออกจากสังคมในที่ทํางาน หรืออาจกระทําโดยผู้มี
อํานาจเหนือผู้ถูกกระทําก็ได้ ซึ่งจะได้อธิบายต่อไปในหัวข้อทฤษฎีที่อธิบายป๎จจัยด้านผู้กระทํา 
ตัวอย่างความรุนแรงในการทํางานทางสังคม ได้แก่ 
 1) การตั้งกลุ่มนินทาว่าร้าย การปล่อยข่าวลือให้เสียหาย ทั้งในเรื่องส่วนตัวหรือเรื่อง
หน้าที่การงาน เพื่อทําให้สังคมที่ทํางานตั้งข้อรังเกียจผู้ถูกกระทํา 
 2) การกีดกันไม่ให้เข้าร่วมประชุมหรือชุมนุมในกิจกรรมที่ทํางาน ซึ่งผู้ถูกกระทํามี
หน้าที่หรือบุคลากรทั่วไปสามารถเข้ามีส่วนร่วมได้ ถูกกําหนดหรือจํากัดขอบเขตพื้นที่การทํากิจกรรม
ต่าง ๆ  
 3) การสั่งห้ามไม่ให้เพื่อนร่วมงานพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วย หรือ 
สั่งห้ามไม่ให้ผู้ถูกกระทําพูดคุยกับผู้ใด  

                                                             
64 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 23. 
65 JOHN E. RICHARDSON and LINNEA B. MCCORD, Are Workplace Bullies Sabotaging Your Ability to 

Compete? [Online], Accessed: 7 November 2016 Available from:  https://gbr.pepperdine.edu/2010/08/are-
workplace-bullies-sabotaging-your-ability-to-compete/ 

66 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), pp. 29-30. 
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 4) การยัดเยียดความผิดหรือกล่าวหาโดยผู้ถูกกล่าวหาไม่ได้กระทํา ทําให้เกิดการ
ตัดสินล่วงหน้าโดยสังคม 

 
 2.1.2.4 ความรุนแรงในการท างานท่ีเกี่ยวกับหน้าท่ีการงาน 
(Hierarchical Abuse of Power) 
 จุดประสงค์ของการทํางานไม่ได้เป็นไปเพื่อเงินรางวัลค่าจ้างเท่านั้น แต่ยังหมายถึง
ความภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงานและโอกาสในความเจริญก้าวหน้าในสายงานด้วย เพราะการ
ทํางานทําให้ลูกจ้างจะมีโอกาสได้เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง ได้รับค่าตอบแทนที่สูงข้ึน รวมถึงการเป็นที่
ยอมรับในสังคมที่ทํางานด้วย ดังนั้น การขัดขวางไม่ให้บุคคลสามารถแสดงศักยภาพในการทํางานได้
เต็มตามกําลังความสามารถนั้น ย่อมเป็นการทําลายของศักดิ์ศรีของลูกจ้างอย่างหนึ่ง ความรุนแรงใน
การทํางานที่เกี่ยวกับหน้าที่การงานจึงถือเป็นรูปแบบหนึ่งของความรุนแรงทางจิตใจ (Psychological 
Violence) เช่นกัน 
 ผู้ที่สามารถเป็นผู้กระทําในความรุนแรงในลักษณะนี้ได้ มักเป็นผู้มีอํานาจบังคับ
บัญชาในสายงานสูงกว่าผู้ถูกกระทํา เพราะเป็นผู้ที่มีอํานาจสั่งการในกิจการที่เกี่ยวกับงานของ
ผู้ถูกกระทําโดยตรง ตัวอย่างความรุนแรงในการทํางานที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน ได้แก่67 
 1) การมอบหมายงานในปริมาณที่มากเกิน หรือเกินขีดความสามารถของลูกจ้าง 
โดยไม่อยู่ในข้อตกลงการจ้างหรือไม่เกี่ยวกับตําแหน่งหน้าที่ หรือไม่สามารถทําให้เสร็จได้ทัน
กําหนดเวลา (Overloading Assignments) 
 2) การไม่มอบหมายงานให้ทําเลย หรือมอบหมายงานให้น้อยกว่าเพื่อนร่วมงานใน
ทีมมากอย่างมีนัยยะสําคัญ ทั้งที่เขาสามารถทําได้และเต็มใจทํา หรือมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญ
เมื่อเทียบกับศักยภาพและตําแหน่งหน้าที่ของลูกจ้าง เพื่อขัดขวางไม่ให้ลูกจ้างมีผลงาน (Degrading 
Assignments) 
 3) การไม่เห็นชอบให้เลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง หรือลดข้ันลดตําแหน่งโดยปราศจาก
เหตุผล การประเมินผลงานของลูกจ้างต่ํากว่าความเป็นจริง 
 4) การสั่งย้ายตําแหน่งหรือที่ทํางานของลูกจ้างโดยไม่มีสาเหตุ  
 5) การไม่ให้ความร่วมมือในการทํางาน ในเรื่องที่ผู้ถูกกระทาํมีข้อจํากัดในการทํางาน 
เช่น ไม่เช่ียวชาญ ประสบการณ์น้อย ไม่มีทรัพยากร และจําเป็นต้องพึ่งพาเพื่อนร่วมงานอื่น ซึ่งการ
กระทําน้ีมักเกิดข้ึนกับเด็กฝึกงาน หรือพนักงานใหม่ 
 6) การบังคับให้ทํางานเสี่ยงอันตรายหรือไม่ปลอดภัย โดยไม่เกี่ยวกับภาระงานของ
ลูกจ้างและลูกจ้างไม่ได้เต็มใจกระทํา 
                                                             

67 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 627. 
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 7) การบังคับให้ลูกจ้างต้องทําธุระส่วนตัวให้หัวหน้างานในเวลางาน หรือการบังคับ
ให้ร่วมทํากิจกรรมนันทนาการอย่างอื่นกับตนหรือลูกค้า ทั้งที่ไม่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ของลูกจ้างและไม่ได้รับ
ผลตอบแทนอย่างอื่น 
  
 2.1.2.5 ความรุนแรงในการท างานเพราะเหตุความแตกตา่งของบุคคล 
(Workplace Violence based on Discrimination) 
 ความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคลแบ่งประเภทได้เป็น 
ความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคลโดยทั่วไป และความรุนแรงในการ
ทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคลเกี่ยวกับเรื่องเพศ โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
 (ก) ความรุนแรงในการท างานเพราะเหตุความแตกต่างของ
บุคคลโดยท่ัวไป 
 ความรุนแรงประเภทนี้มักมีเงื่อนไขของความแตกต่างของบุคคลอันเป็นผู้ถูกกระทํา
ร่วมด้วย กล่าวคือ มักเป็นกลุ่มคนที่มีลักษณะบางประการที่แสดงออกถึงความอ่อนแอหรือเป็นชน
กลุ่มน้อยของสังคมนั้น ได้แก่ เพศ อายุ ความพิการ เช้ือชาติ ศาสนา ความเช่ือ ค่านิยม ฐานะทาง
สังคม ฐานะทางเศรษฐกิจ เป็นต้น68 ทั้งนี้ ข้อสังเกตของความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความ
แตกต่างของบุคคลโดยทั่วไปคือ ผู้กระทํามักจะสื่อสารในเชิงสัญลักษณ์ซึ่งมีเนื้อหาเกี่ยวข้องกับ
ลักษณะอันแตกต่างของผู้ถูกกระทํา ตัวอย่างเช่น การเรียกสตรีข้ามเพศโดยใช้คําพูดในเชิงดูถูกเหยียด
หยามว่า “อีกะเทย” “อีตุ๊ด” การใช้ช่ือเรียกคนต่างจังหวัดอย่างไม่ให้เกียรติ เช่น “คนชาวเขาบ้าน
นอก” หรือการเรียกคนพิการว่า “ไอ้ง่อย”, การกีดกันไม่ยอมให้ลูกจ้างซึ่งพิการได้ใช้สาธารณูปโภค
หรือสิ่งอํานวยความสะดวกขององค์กรอย่างเท่าเทียมกับบุคคลอื่น , และการไม่มอบหมายงานให้
ลูกจ้างที่มีอายุมากทํางาน พร้อมกับเสนอให้ออกจากงานหรือบีบให้ลาออกโดยวิธีอื่น 
 
    (ข) ความรุนแรงในการท างานเพราะเหตุความแตกตา่งของ
บุคคลเกี่ยวกับเรื่องเพศ 
 การคุกคามหรือล่วงเกินทางเพศ (Sexual Harassment) ในการทํางานเป็นความ
รุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเฉพาะ หมายถึงการกระทําที่ไม่เป็นที่
ต้องการใด ๆ ไม่ว่าจะโดยทางกายภาพหรือโดยทางคําพูดเกี่ยวกับเรื่องทางเพศ ให้ผู้ถูกกระทํารู้สึกไม่
ปลอดภัยหรือถูกคุกคามสวัสดิภาพในระหว่างอยู่ในการทํางาน ในบางกรณีเป็นการกระทําที่เห็น

                                                             
68 UNISON, Harassment at Work a Unison Guide [Online], Accessed: 6 December 2016 Available from:  

https://www.york.ac.uk/admin/eo/HarassmentatWork-AUnisonGuide-updated2014.pdf 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 25 

เด่นชัดเพียงครั้งเดียว ไม่จําเป็นต้องเกิดซ้ําไปซ้ํามาหลายครั้ง จึงแตกต่างจากความรุนแรงทางจิตใจ 
(Psychological Violence) รูปแบบอื่น69 
 การคุกคามหรือล่วงเกินทางเพศ แบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่70 
 1) การล่วงเกินทางเพศที่มีเงื่อนไขแลกเปลี่ยนหรือค่าตอบแทน (Quid Pro Quo) 
เป็นกรณีที่ผู้กระทํามีอํานาจเหนือกว่าผู้ถูกกระทํา ซึ่งผู้กระทําได้แสดงอํานาจเหนือโดยการเรียกร้อง
ทางเพศหรือกระทําการที่มีนัยยะทางเพศ เพื่อแลกกับผลประโยชน์ด้านการงานของผู้ถูกกระทํา และ
ผู้ถูกกระทําจะต้องเลือกระหว่างการยินยอมในทางเพศหรือการสูญเสียผลประโยชน์ในด้านการงานไป 
เช่น การจ้างงาน การเลื่อนข้ัน การโยกย้าย หรือการมอบหมายงานให้ ทั้งนี้ ผู้กระทํามักเป็นนายจ้าง 
หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้บังคับบัญชา 
 2) การล่วงเกินทางเพศโดยการสร้างสภาวะแวดล้อมและบรรยากาศในการทํางานให้
ไม่ เป็นที่พึ งปรารถนา (Hostile Environment)  เป็นกรณีที่ การล่วง เกินทาง เพศเกิดจาก
สภาพแวดล้อมและบรรยากาศในที่ทํางานเต็มไปด้วยเรื่องเพศ ซึ่งทําให้ผู้ถูกกระทํารู้สึกอึดอัด ในส่วน
ของการล่วงเกินทางเพศประเภทที่สองนี้ ผู้ถูกกระทําจะต้องพิสูจน์ให้เห็นว่า การล่วงเกินทางเพศ
ดังกล่าวไม่เป็นที่พึงปรารถนา (Unwelcome) และ การกระทํานั้นเกิดเนื่องมาจากเหตุผลทางเพศ 
(Based on Sex) และการกระทํานั้นรุนแรงและแพร่หลาย (Severe and Pervasive) ซึ่งก่อให้เกิด
สภาพการทํางานที่เลวร้ายและเป็นปฏิป๎กษ์ต่อการทํางาน และ นายจ้างได้รู้หรือควรรู้ถึงการล่วงเกิน
ทางเพศนั้น แต่ไม่ได้ดําเนินการแก้ไขแต่อย่างใด 
 ตัวอย่างการคุกคามหรือล่วงเกินทางเพศ ได้แก่ การที่ เพื่อนร่วมงานชายวิจารณ์
รูปร่าง สัดส่วน หรือการแต่งกายของเพื่อนร่วมงานหญิง ในเชิงสื่อถึงเรื่องความต้องการทางเพศ, การ
จับต้องส่วนสงวนของร่างกายโดยตั้งใจ เช่น จับอวัยวะเพศ จับก้น สะโพก หน้าอกของหญิง หรือการ
แตะเนื้อต้องตัวหรือเสื้อผ้าบ่อยครั้งเกินจําเป็น, การพยายามซักถามเกี่ยวกับเรื่องการร่วมเพศ หรือ
รสนิยมทางเพศเป็นประจํา, การแสดง อวด ส่งต่อภาพเปลือย หรือข้อความลามกอนาจารในการ
ทํางาน, การแอบถ่ายใต้กระโปรงเพื่อนร่วมงานหญิง การแอบติดตั้งกล้องวงจรปิดในการที่ต้องการ
ความเป็นส่วนตัว เช่น ห้องน้ําหญิง เป็นต้น 
 
 
 
 

                                                             
69 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 24. 
70 ปาริฉัตร รัตนากาญจน,์ "การล่วงเกิน คุมคาม หรือก่อให้เกิดความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อสตรีในทีท่ํางาน : รูปแบบ

หนึ่งของการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุทางเพศ" (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 2551). 
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 2.1.3 สรุปความหมายและรูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 เมื่อได้ศึกษาความหมายและรูปแบบของความรุนแรงในการทํางานข้างต้นแล้ว  
พอสรุปได้ว่า ขอบเขตและลักษณะของการคุกคามทางจติใจในการทาํงานอาจเกิดข้ึนได้ทั้งรปูแบบของ
ความรุนแรงในการทํางานทางวาจาและกิริยาท่าทาง ความรุนแรงในการทํางานทางสังคม ความ
รุนแรงในการทํางานที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน หรือความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่าง
ของบุคคล โดยอาจเกิดในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่งหรือหลายรูปแบบผสมกันก็ได้ แต่ต้องมีเงื่อนไขของ
การกระทําซ้ํา (Repeated) นอกจากนั้น อาจมีความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพร่วมด้วย  
หากการใช้ความรุนแรงทางกายภาพนี้เป็นอันตรายต่อความปลอดภัย สภาพความเป็นอยู่ที่ดีในที่
ทํางาน สุขภาพ ความสัมพันธ์ทางสังคมในการทํางาน กระบวนการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงของ
ตําแหน่งหน้าที่ ประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง อย่างไรก็ตาม 
การศึกษาความหมายและรูปแบบของความรุนแรงในการทํางานทําให้เข้าใจพฤติกรรมเชิงลบอันเป็น
การกระทําเบื้องต้นของการคุกคามทางจิตใจเท่านั้น แต่การคุกคามทางจิตใจในการทํางานต้อง
ประกอบด้วยพฤติการณ์ประกอบการกระทําอื่น ได้แก่ 
 1) การกระทําที่เกิดข้ึนซ้ําอย่างเป็นระบบ (Systematically Repeated) และ
เกิดข้ึนเป็นประจําอย่างต่อเนื่องโดยมีระยะเวลาดํารงอยู่นานพอสมควร (Persistent and Long 
Term)71 ดังผลวิจัยพบว่า หลักเกณฑ์เรื่องการเกิดประจําอย่างต่อเนื่องของการกระทําเหล่านี้ โดยไม่
จํากัดอยู่เพียงลักษณะการกระทําเดียว มีความถ่ีอย่างน้อยสัปดาห์ละหนึ่งครั้ง และมีระยะเวลาดํารง
อยู่อย่างน้อย 6 เดือน72 และมีผลวิจัยของสถาบันความปลอดภัยและสุขภาพในการทํางานของ
สหพันธ์รัฐเยอรมัน (German Federal Institute for Occupation Safety and Health) ในปี ค.ศ. 
2000 ยืนยันว่า แม้การกระทําน้ีอาจกินเวลานานหลายเดือนหรือหลายปี แต่ระยะเวลาโดยเฉลี่ยที่จะ
สามารถสังเกตผลที่เกิดต่อผู้เสียหายได้อย่างมีนัยสําคัญจะอยู่ที่ประมาณ 3 ปี73 ทั้งนี้ ศาลต่างประเทศ
ไม่ได้ตัดสินลงโทษผู้กระทําในความผิดเพียงเพราะเกิดการกระทําเพียงครั้งเดียว (Single Incident) 
และการวินิจฉัยไม่จํากัดอยู่ภายใต้การกระทําลักษณะใดลักษณะหนึ่งเป็นการเฉพาะ แต่รวมพิจารณา
ทุกการกระทํา (Course of Conduct) อันเกิดข้ึนซ้ํา (Pattern of Conduct)74  

                                                             
71 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 22. 
72 Ibid, p. 21. 
73 Ibid. 
74 Judicial Education Center University of New Mexico, "Pattern of Conduct" Definitions [Online], 

Accessed: 8 January 2018.  Available from:  http://jec.unm.edu/education/online-training/stalking-

tutorial/definitions-of-pattern-of-conduct 
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 2) คู่กรณีมีความสัมพันธ์เชิงอํานาจหรือสถานะในที่ทํางานที่ไม่สมดุลหรืออํานาจ
ต่อรองที่เกิดจากการรวมกลุ่ม (Mobbing) สอดคล้องกับผลวิจัยเกี่ยวกับประเภทของผู้กระทําที่
คุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า ร้อยละ 38.2 เป็นการกระทําโดยนายจ้างหรือหัวหน้างานโดย
ลําพัง ร้อยละ 22.3 โดยกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ร้อยละ 20.1 โดยเพื่อนร่วมงานเพียงคนเดียวเป็นผู้กระทํา 
และร้อยละ 12.8 โดยนายจ้างและเพื่อนร่วมงานร่วมมือกัน นอกจากนั้น ผู้กระทําส่วนใหญ่มักจะเป็น
ชายซึ่งมีตําแหน่งเป็นหัวหน้างานและได้ทํางานให้กับบริษัทนั้นมาเป็นเวลายาวนาน และผู้เสียหายมัก
เป็นหญิงที่มีอายุต่ํากว่า 25 ปี75  
 3) การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นอันตรายต่อความปลอดภัย สภาพความ
เป็นอยู่ที่ ดี ในที่ทํางาน สุขภาพร่างกายหรือจิตใจ  ความสัมพันธ์ทางสั งคมในการทํางาน 
กระบวนการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงของตําแหน่งหน้าที่ ประสิทธิภาพในการทํางาน รวมถึงศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง ซึ่งการจะเกิดผลเช่นว่าน้ีได้ต้องพิจารณาองค์ประกอบข้างต้นประกอบกัน 
เนื่องจากผลกระทบของการคุกคามลักษณะนี้จะเกิดข้ึนในเชิงเพิ่มขยาย (Escalating Nature of 
Harassment)76 หากไม่มีองค์ประกอบด้านพฤติกรรมเชิงลบ การกระทําซ้ําโดยมีระยะเวลาดํารงอยู่
นานพอสมควร และความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างคู่กรณี ก็ไม่อาจแสดงผลกระทบให้ชัดเจนข้ึนมาได้  
 
2.2 ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการท างานและแนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 หัวข้อนี้จะได้กล่าวถือป๎จจัยอันเป็นสาเหตุให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ซึ่งประกอบด้วยป๎จจัยที่มาจากด้านผู้กระทําความผิด โดยใช้ทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กร
มาอธิบาย และป๎จจัยด้านผู้ถูกกระทําว่าบุคคลประเภทใดบ้างมักจะตกเป็นเหยื่อของการคุกคามทาง
จิตใจ และสุดท้ายคือป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กรเพื่ออธิบายว่า วัฒนธรรมองค์กรแบบใดบ้างอาจเป็น
ตัวเร่งให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เมื่อทราบสาเหตุที่แท้จริงของป๎ญหาแล้ว จะได้
สามารถหาแนวทางแก้ไขป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างรอบด้านต่อไป 
  
 2.2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้กระท า 
 
 เมื่อเงื่อนไขประการหนึ่งของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานคือ  คู่กรณีมี
ความสัมพันธ์เชิงอํานาจหรือสถานะในที่ทํางานที่ไม่สมดุล จึงต้องศึกษาทฤษฎีอํานาจและการเมือง
ภายในองค์กร (Power and Politics Organization Theory) เพื่อหาคําตอบว่าบุคคลใดบ้างที่มี
                                                             

75 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 153-154. 

76 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 21. 
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โอกาสเข้ามาปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างและมีอํานาจเหนือลูกจ้างอย่างเพียงพอ ทําให้ลูกจ้างไม่สามารถ
ช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้ เปิดโอกาสให้เกิดการกระทําเชิงลบซ้ําจนกลายเป็นการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานในท้ายที่สุด 
 ทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กรอธิบายว่า ความขัดแย้งเชิงอํานาจระหว่าง
บุคลากรในองค์กรเกิดข้ึนเพื่อปกปูองพื้นที่และสถานะของตน เพราะมีความมุ่งหวังหลักในรางวัลตอบ
แทน (Rewards) และสถานะสูงสุด (Status) เพื่อให้เกิดความรู้สึกสามารถกําหนดตนเองได้และเป็น
อิสระ ผู้ที่มีอํานาจเชิงพื้นที่และสถานะจึงมีแนวโน้มที่จะใช้ความรุนแรงในองค์กรมากกว่าบุคคลอื่น 
โดยไม่ได้เกี่ยวข้องกับเปูาหมายขององค์กร77 ยิ่งไปกว่าน้ัน หากฐานอํานาจของผู้ใช้ความรุนแรงในการ
ทํางานเป็นที่องค์กรที่ทํางานยอมรับ จะยิ่งส่งผลเลวร้ายต่อผู้ถูกกระทํา เนื่องจากเขาจะตกอยู่ใน
สภาวะที่ไม่สามารถช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้ (Helpless and Defenseless Condition) และ
ต้องจํายอมอยู่ในภาวะเช่นน้ันโดยไม่ได้รับการช่วยเหลือจากฝุายใด 
 กล่าวโดยหลักการแล้ว อํานาจในองค์กรประกอบด้วยอํานาจในการควบคุมป๎จจัยที่
จําเป็นในการขับเคลื่อนองค์กร ได้แก่ ทรัพยากร (Resource) ทักษะด้านเทคนิค (Technical Skill) องค์ความรู้ 
(Body of Knowledge) นอกจากนั้น ยังรวมถึงอํานาจในสิ่งที่ทดแทนไม่ได้ (Non-substitutable) และ
ทักษะทางสังคมส่วนบุคคล (Personal Resources) ที่สามารถเกลี้ยงกล่อม ควบคุม และเจราจา
ต่อรองกับกลุ่มคนอื่นได้เป็นอย่างดี โดยแหล่งที่มาของอํานาจในองค์กรมีอยู่ 5 แหล่ง ได้แก่78   
 1) อํานาจในการให้รางวัล (Reward Power) เป็นความสามารถในการให้รางวัลหรือ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้อื่นได้ ซึ่งต้องเป็นสิ่งที่ผู้รับต้องการด้วย เช่น การจ่ายค่าตอบแทน
สูงข้ึน 
 2) อํานาจที่ใช้บังคับ (Coercive Power) เป็นความสามารถในการลงโทษหรือการ
งดให้รางวัล เช่น การไล่คนออก การลดตําแหน่ง การสั่งย้ายที่ทํางาน 
 3) อํานาจที่ชอบธรรม (Legitimate Power) เป็นอํานาจที่สังคมมอบให้แก่บุคคล
เป็นการเฉพาะ เพื่อให้ดํารงตําแหน่งและทําให้ปทัสถานหรือค่านิยมของกลุ่มบรรลุผล เช่น ให้ดํารง
ตําแหน่งที่มีอํานาจบังคับบัญชาเป็นหัวหน้างาน 
 4) อํานาจที่เกี่ยวกับผู้อ้างอิง (Referent Power) เป็นอํานาจที่ผ่านการเกี่ยวข้องกับ
บุคคลที่ครอบครองอํานาจและมีอิทธิพลต่อองค์กร เช่น อํานาจของลูกค้าในการเลือกว่าจะซื้อหรือ
บริการหรือไม่ 
 5) อํานาจจากความเช่ียวชาญ (Expert Power) เป็นการมีอํานาจจากความรู้
ความสามารถของบุคคลหนึ่งในการปฏิบัติงานเป็นการเฉพาะ 
                                                             

77 ชนิดา จิตตรุทธะ, ทฤษฎีองค์การ : ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด, (กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560), หน้า 
257-258. 

78 Ibid. 263-268. 
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 แหล่งที่มาของอํานาจในองค์กรทั้ง 5 แหล่งดังกล่าว อํานาจในการให้รางวัล อํานาจ
ที่ใช้บังคับ และอํานาจที่ชอบธรรมมีผลต่อภาวะพึ่งพาสูงมาก กล่าวคือ จะทําให้ผู้ถูกกระทําตกอยู่ใน
สภาวะที่ไม่สามารถช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้มากที่สุด ส่วนอํานาจเกี่ยวกับผู้อ้างอิง และอํานาจ
จากความเช่ียวชาญนั้น จะมีการพึ่งพาเฉพาะในช่วงแรก แต่จะลดการพึ่งพาลงตามระยะเวลา โดย
อํานาจจากความเช่ียวชาญมีประสิทธิภาพน้อยที่สุด เพราะไม่ได้มีผลกระทบต่อบุคคลอื่นนอกจากผู้มี
ความสามารถเองนั้น 
 เมื่อพิจารณาแหล่งที่มาของอํานาจภายในองค์กรข้างต้นประกอบกับบุคคลที่เข้ามา
ปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างในการทํางาน และมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้กระทําใช้ความรุนแรงจากความสัมพันธ์
เชิงอํานาจนั้นพบว่า สามารถแบ่งกลุ่มผู้มีอิทธิพลในการทํางานออกเป็น 2 ประเภท โดยมีรายละเอียด
ดังนี ้

 
 2.2.1.1 กลุ่มท่ีมีอิทธิพลจากภายนอกองค์กร (External Influencers) 
 กลุ่มที่มีอิทธิพลจากภายนอกองค์กร คือ กลุ่มคนที่ไม่ใช่ผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงาน 
แต่สามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานได้ด้วยการแสดงอํานาจ  
อันประกอบด้วย กลุ่มเจ้าของซึ่งเป็นผู้ถือสิทธ์ิในองค์กรถูกต้องตามกฎหมาย กลุ่มผู้ปูอนป๎จจัยนําเข้า
ซึ่งผูกขาดทุนขององค์กร กลุ่มลูกค้าที่เป็นผู้บริโภคผลผลิตขององค์กรไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือบริการ 
กลุ่มหุ้นส่วนการค้า กลุ่มคู่แข่ง กลุ่มสมาคมวิชาชีพซึ่งสามารถออกเสียงที่ส่งผลต่อการตัดสินใจและ
ปฏิบัติโดยตรงขององค์กร79 
 เมื่อพิจารณาแหล่งทีม่าของอาํนาจของคนกลุ่มนี้ พบว่าประกอบด้วยที่มาของอํานาจ
หลายประเภทด้วยกัน ได้แก่ อํานาจในการให้รางวัล อํานาจที่ใช้บังคับ และอํานาจที่เกี่ยวกับผู้อ้างอิง 
โดยเฉพาะในธุรกิจบริการทีค่วามพึงพอใจของลูกค้าที่มีต่อพนักงานผู้ให้บริการจะเป็นตัวช้ีวัดสําคัญทั้ง
ต่อระดับรางวัลตอบแทนและการถูกลงโทษ นอกจากนั้น จะเห็นได้ว่าอํานาจของลูกค้านี้อ้างอิงอยู่กับ
องค์กรของพนักงานอีกทอดหนึ่ง เพราะสามารถเลือกที่บริโภคสินค้าหรือบริการขององค์กรต่อไป
หรือไม่ อย่างไรก็ดี ความถ่ีที่บุคคลกลุ่มนี้มีโอกาสเข้าปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างเป็นประจํามีน้อยกว่า
พนักงานที่ปฏิบัติงานในสถานที่เดียวกัน ผลที่เกิดจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจึงน้อยกว่า 

 
 
 
 

                                                             
79 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 269. 
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 2.2.1.2 กลุ่มท่ีมีอิทธิพลจากภายในองค์กร (Internal Influencers)80 
 กลุ่มที่มีอิทธิพลจากภายในองค์กรประกอบด้วย 2 กลุ่มย่อย ได้แก่ 
 
 (ก) กลุ่มหัวหน้าฝุายบริหารและกลุ่มหัวหน้างาน81  
  กลุ่มหัวหน้าฝุายบริหารเป็นกลุ่มที่อยู่ระดับบนของสายงานบังคับบัญชา ส่วนกลุ่ม
หัวหน้างานอยู่ในสายงานบังคับบัญชาช้ันต้นและรับการรายงานโดยตรงจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน คนสอง
กลุ่มนี้ได้รับการจัดตั้งอํานาจจากองค์กรโดยชอบธรรม ให้ดํารงตําแหน่งที่ถืออํานาจบังคับบัญชา
ตามลําดับสายงาน (Hierarchical Power) เพื่อที่จะทําหน้าที่บริหารงานและควบคุมพนักงานระดับ
ปฏิบัติการให้กิจการขององค์กรลุล่วงไปได้ด้วยดี กล่าวอีกนัยหนึ่งคือมีแหล่งที่มาของอํานาจประเภท
อํานาจที่ชอบธรรมนั่นเอง นอกจากนั้น คนสองกลุ่มนี้ยังมีอํานาจในการให้รางวัลและอํานาจในการใช้
บงัคับกับพนักงานผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาโดยตรง กล่าวคือ สามารถให้คุณให้โทษกับพนักงานในสายงาน
ของตนได้โดยอ้างฐานความชอบธรรมจากอํานาจที่ได้รับจัดตั้งจากองค์กร เช่น การเลื่อนข้ันเลื่อน
ตําแหน่งหรือลดข้ันลดตําแหน่งให้แก่พนักงานคนหนึ่งคนใด ฉะนั้น จึงเป็นเรื่องปกติจากพนักงานที่อยู่
ภายใต้สายงานบังคับบัญชาจะมีความเกรงใจไม่กล้าต่อต้านหรือตอบโต้การกระทําใดของคนกลุ่มนี้ 
และต้องยอมจํานนต่อการกระทําดังกล่าว 
 ข้อสังเกตมีว่า ในสถานการณ์ที่ผู้กระทําเป็นหัวหน้าฝุายบริหารหรือหัวหน้างานเช่นน้ี 
ลูกจ้างจะตกอยู่ใต้ภาวะจํายอมในอํานาจเหนือได้มากกว่ากรณีกลุ่มที่มีอิทธิพลจากภายนอกองค์กร 
เพราะเป็นผู้ที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับพนักงานโดยตรงเป็นประจําและมีความชอบธรรมในฐานอํานาจที่
จัดต้ังอย่างชัดเจน อย่างไรก็ดี เนื่องด้วยคนกลุ่มนี้มีความชอบธรรมในการใช้อํานาจเฉพาะเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงค์ในกิจการขององค์กรเท่านั้น หากเมื่อใดที่การใช้อํานาจมีมูลเหตุจูงใจมาจากสิ่งอื่นแล้ว 
ย่อมเป็นการใช้อํานาจโดยมิชอบ (Hierarchical Abuse of Power) 

 
 (ข) กลุ่มผู้ปฏิบัติงานในองค์กร  
 ผู้กระทํากลุ่มนี้ไม่มีอํานาจในการบริหารที่จัดตั้งโดยองค์กร แต่เป็นความสัมพันธ์ใน
แนวระนาบ (Horizontal Clique) มีเพียงอํานาจจากความเช่ียวชาญที่เป็นความสามารถเฉพาะของ
แต่ละบุคคลซึ่งเป็นประเภทแหล่งที่มาของอํานาจที่มีการพึ่งพาน้อยที่สุดเท่านั้น อย่างไรก็ตาม มนุษย์
เป็นสัตว์สังคมย่อมมีต้องการพื้นฐานในการมีพวกพ้อง ได้รับการยอมรับเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ซึ่ง
สามารถช้ีวัดถึงความเป็นอยู่อันแท้จริงของบุคคลนั้นได้ นอกจากนั้น ยังเป็นตัวช่วยที่จะเสริมให้งาน
บางอย่างบรรลุผล ได้แก่ การขอคําแนะนํา การรวบรวมข้อมูลข่าวสาร การขอความช่วยเหลือระหว่าง
                                                             

80 เร่ืองเดียวกัน. 
81 Donald Vredenburgh and Yael Brender, "The Hierarchical Abuse of Power in Work Organization," 

Journal of Business Ethics, 17 (1998): 1338-1345. 
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ทีมงาน และที่สําคัญเป็นเครื่องมือในการเพิ่มพูนสวัสดิภาพและความรู้สึกมีอํานาจและปลอดภัยของ
บุคคล ดังนั้น กลุ่มผู้ปฏิบัติงานในองค์กรอํานาจจึงยังมีอํานาจในเชิง จิตวิทยาสังคม  (Social 
Psychology) ด้วย82 ประกอบกับกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นผู้ที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างอยู่
ตลอดเวลา จึงมีโอกาสที่จะเพิ่มพูนฐานอํานาจได้มากกว่ากลุ่มที่มีอิทธิพลจากภายนอกองค์กร 
 การศึกษาข้างต้นจึงสรุปได้ว่า กลุ่มหัวหน้าฝุายบรหิารและกลุ่มหวัหน้างานมแีนวโนม้
จะเป็นผู้กระทําการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในองค์กร 
และกลุ่มที่มีอิทธิพลจากภายนอกองค์กรมีแนวโน้มจะเป็นผู้กระทําการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
น้อยทีสุ่ด ผลจากการศึกษาในหัวข้อนี้จะเป็นประโยชน์ในการวางหลักเกณฑ์ทางกฎหมายในส่วนของ
ผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อไป 
 
 2.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยด้านผู้ถูกกระท า 

 
 ความเข้าใจทั่วไปเกี่ยวกับผู้ที่ตกเป็นเหยื่อในสถานการณ์การคุกคามทางจิตใจใน
สถาบันทางสังคม เช่น ในโรงเรียน หรือในครอบครัว มักเป็นผู้ที่มีความอ่อนแอทางร่างกาย จิตใจ และ
ด้านสังคม (Passive Victims) แต่สําหรับเหยื่อของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้นมีลักษณะที่
แตกต่างออกไป ดังจะเห็นได้จากข้อมูลของสถาบันเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งในการทํางาน (The 
Workplace Bullying Institute หรือ WBI) ช้ีให้เห็นว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังเกิดกับผู้
ที่มีบุคลิกที่อยู่ในกรอบศีลธรรม ซื่อสัตย์ หรือเป็นคนที่มีความสามารถโดดเด่นอีกด้วย 83 จึงสามารถ
แบ่งประเภทผู้ถูกกระทําออกเป็นกลุ่มที่มีบุคลิกภาพเชิงรับ (Passive Victims) และกลุ่มที่มี
บุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Victims) ซึ่งบุคลิกภาพของคนทั้งสองกลุ่มนี้ต่างเป็นป๎จจัยดึงดูดให้ตน
ตกเป็นผู้ถูกกระทําจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานทั้งสิ้น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 2.2.2.1 กลุ่มผู้ถูกกระท าท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรับ (Passive Victims) 
 คนกลุ่มนี้เป็นเหยื่อกลุ่มเดียวกันกับผู้ตกเป็นเหยื่อจากการใช้ความรุนแรงใน
สถานการณ์ทั่วไป รวมถึงการใช้ความรุนแรงในโรงเรยีนและในครอบครวัด้วย เนื่องจากผู้กระทําผิดมัก
คิดคํานวณมาแล้วว่าการใช้ความรุนแรงต่อเหยื่อที่มีบุคลิกอ่อนแอนี้จะมีอํานาจต่อรองต่ํา 
(Imbalance of Power) ทั้งในแง่การปูองกันตนเองและแง่การแจ้งเหตุเพื่อลงโทษผู้กระทําความผิด 

                                                             
82 สร้อยตระกูล อรรถมานะ, จิตวิทยาองค์การ, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์ ไทยวัฒนาพาณิชย์ จํากัด, 2520), หน้า 84-88. 
83 Workplace Bullying Institute, Who Gets Targeted Why Me? [Online], Accessed: 22 November 2016.  

Available from:  http://www.workplacebullying.org/individuals/problem/who-gets-targeted/ 
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จะให้ผู้กระทําความผิดหลุดพ้นจากการเอาผิดได้ ทั้งนี้ ป๎จจัยทางบุคลิกภาพที่อ่อนแอของเหยื่อแบ่งได้ 
3 ประเภท ได้แก่84 
 1) ป๎จจัยด้านชีวภาพ โดยมีหลักวิชาทางการแพทย์เป็นตัวช้ีวัด ได้แก่ ความบกพร่อง
ทางพันธุกรรม ฮอร์โมน สมองและพัฒนาการทางสมอง เป็นต้น หรืออาจเป็นความอ่อนแอทาง
กายภาพที่พบเห็นได้เด่นชัดจากภายนอก เช่น ผู้พิการ เด็ก สตรี เป็นต้น 
 2) ป๎จจัยด้านจิตวิทยา คือ เป็นผู้ที่มีความบกพร่องทางบุคลิกภาพ มีทักษะการ
แสดงออกทางอารมณ์ต่ํา หรือมีความรู้สึกว่าตนมีปมด้อยและหมดความภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งคน
กลุ่มนี้มักชอบอยู่ตามลําพัง เก็บตัว โดดเดี่ยว ไม่มีใครคบค้าสมาคมด้วย เพื่อนน้อย ไม่กล้าเผชิญหน้า 
ยอมจํานน ไม่สู้คน ข้ีอาย รู้สึกว่าถูกก่อกวนหรือถูกรังควานเป็นประจํา รู้สึกถูกปฏิเสธหรือไม่เป็นที่
ยอมรับ มักบ่นถึงอาการเจ็บปุวยหรือปญ๎หาชีวิต อารมณ์แปรปรวน ชอบพูดถึงเรื่องหมดหวัง หรือการ
หนีจากป๎ญหาด้วยการใช้ความรุนแรงกับตนเองหรือผู้อื่น รวมทั้งการฆ่าตัวตาย ไม่อยากออกไปไหน 
ไม่อยากไปทํางาน ไม่อยากไปโรงเรียน หรือแสดงให้เห็นถึงความอ่อนแอออกมาทางภาษากายอื่น ๆ85 
 3) ป๎จจัยด้านสังคม โดยมีตัวแปรมาจากสถานะทางสังคมและเศรษฐกิจที่ถูกวัดค่า
จากคนในสังคมนั้น ๆ ว่าควรได้รับการปฏิบัติที่ด้อยกว่าคนอีกกลุ่มหนึ่ง ได้แก่ คนที่ฐานะยากจน กลุ่ม
คนที่มีความแตกต่างทางด้านเช้ือชาติ ศาสนา วัฒนธรรม และค่านิยมต่าง ๆ ซึ่งเป็นเช้ือชาติ ศาสนา 
วัฒนธรรมรองในสังคมนั้น (Subordinate Culture) รวมถึงกลุ่มคนที่มีความสัมพันธ์ในเชิงสถานะ
และอํานาจในที่ทํางานตํ่ากว่าผู้กระทํา  
 
 2.2.2.2 กลุ่มผู้ถูกกระท าท่ีมีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Victims) 
 กลุ่มผู้ถูกกระทําสําหรับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีลักษณะแตกต่างจาก
การใช้ความรุนแรงในสถานบันทางสังคมอื่น กล่าวคือ ผู้ที่ถูกกระทําอาจไม่ใช่ผู้ที่มีความบกพร่อง
ประการใด หากแต่เป็นผู้ที่มีความรู้ความสามารถโดดเด่น เป็นที่ช่ืนชอบของเพื่อนร่วมงานมากเป็น
พิเศษจนเป็นจุดสนใจ หรือยึดถือความถูกต้องและรักษากฎระเบียบอย่างเคร่งครัด ซึ่งอาจไปขัดขวาง
ช่องทางความเจริญก้าวหน้าของเพื่อนร่วมองค์กร หรือทําให้ฐานอํานาจในองค์กรของผู้อื่นสั่นคลอน 
ผู้ถูกกระทําเหล่าน้ีจึงมักถูกกําจัดไปให้พ้นทางโดยการถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน บุคคลกลุ่มนี้
มักมีลักษณะดังต่อไปนี้86 

                                                             
84 สกล วรเจริญศรี, การข่มเหงรังแก, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 15 มีนาคม 2018. แหล่งที่มา:  

ejournals.swu.ac.th/index.php/ENEDU/article/viewFile/7818/7057 
85 Washington State Department of Labor & Industries, Spotting a Bully: Patterns of Behavior [Online], 

Accessed: 29 April 2018.  Available from:  https://www.dartmouth.edu/~eap/Spotting%20a%20Bully.doc 
86 Sally Kane, Who Is a Workplace Bully’s Target? [Online], Accessed: 26 December 2016.  Available 

from:  https://www.thebalance.com/who-is-a-workplace-bully-s-target-2164323  
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 1) ผู้ถูกกระทําที่มีความรู้ความสามารถโดดเด่นและปฏิเสธที่จะเป็นเพียงผู้รับใช้หรือ
ผู้สนับสนุนของผู้กระทํา กล่าวคือ ไม่ยอมตกเป็นเบี้ยล่างของผู้กระทํานั่นเอง ทําให้ผู้กระทําความผิด
รู้สึกว่าตนกําลังจะสูญเสียตําแหน่งแห่งที่ในที่ทํางานไป 
 2) ผู้ถูกกระทําที่ได้รับความช่ืนชมหรือช่ืนชอบจากคนในองค์กรมากเป็นพิเศษ คือมี
ทักษะในการเข้าสังคมสูง เหยื่อกลุ่มนี้จะเป็นคนที่โอบออ้มอาร ีเห็นอกเหน็ใจทุกคน ไม่ว่าจะเป็นลูกค้า 
เพื่อนร่วมงาน หัวหน้างานหรือแม้กระทั่งคนที่เป็นผู้กระทําเองด้วย ทุกคนในองค์กรจะรักและเทิดทูล
เหยื่อจนเป็นจุดเด่น โดยเฉพาะในกรณีที่ผู้กระทําเคยเป็นจุดสนใจที่สุดในที่ทํางาน จะทําให้ผู้กระทํา
รู้สึกว่าถูกแย่งความรักและการยอมรับจากสังคมไป จึงเกิดความอิจฉาและต้องการดึงความสนใจจาก
สังคมกลับมาอยู่ที่ตน 
 3) ผู้ถูกกระทําที่ยึดถือความถูกต้องและรักษากฎระเบียบอย่างเคร่งครัด มักจะ
ปฏิเสธไม่กระทําตามอํานาจมืดที่พยายามครอบงําตนให้ทําในสิ่งที่ไม่ถูกต้องต่อตําแหน่งหน้าที่ และ
กล้าที่จะเปิดโปงการกระทําของผู้ที่พยายามกระทําผิดกฎระเบียบขององค์กรด้วย หรือ “ยอมหักไม่
ยอมงอ” ทําให้เกิดความขัดแย้งขึ้นกับผู้ที่เสียผลประโยชน์ จึงคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อเหยื่อ
เพื่อบีบบังคับให้กระทําในสิ่งที่ตนต้องการ หรือเพื่อแก้แค้นที่เหยื่อเปิดโปงการกระทําผิดกฎของตน87 
 ทั้งนี้ ไม่ว่าผู้ถูกกระทําเป็นกลุ่มคนที่มีบุคลิกภาพเชิงรับหรือเชิงรุกก็ตาม แต่เมื่อใดที่
ตกเป็นเหยื่อในเหตุการณ์การคุกคามทางจิตใจในการทํางานแล้ว บุคคลทั้งสองประเภทนี้จะรู้สึกโดด
เดี่ยวและไม่เป็นที่ยอมรับของสังคม และเมื่อต้องตกอยู่ในภาวะจํายอมในกรณีที่ผู้กระทํามีอํานาจ
เหนือด้วยแล้ว เหยื่อจะไม่สามารถตอบโต้หรือปกปูองตนเองได้ แต่จะยอมทนรับชะตากรรมต่อไป ทํา
ให้เกิดความกดดันข้ึนภายในจิตใจสะสมอยู่พร้อมที่จะส่งระเบิดความเก็บกดโดยการใช้ความรุนแรง
หรือแสดงพฤติกรรมเบี่ยงเบนอื่น เช่น การทําร้ายตนเอง หรือการฆ่าตัวตาย ทั้งหมดนี้เป็นผลมาจาก
การที่ผู้ถูกกระทําไม่รู้สึกผูกพันกับสมาชิกอื่นในสังคมที่ทํางาน88 เมื่อไม่สามารถควบคุมป๎จจัยในส่วน
ของผู้ถูกกระทําได้ และในบางกรณีมีเรื่องระดับการปรับตัวหรือเข้าสังคมของผู้ถูกกระทําเองเข้ามา
เกี่ยวข้องด้วย ดังนั้น มาตรการทางกฎหมายที่ช่วยเพิ่มความรู้สึกผูกพันกับสังคมที่ทํางานจึงมี
ความสําคัญในการปูองกันการส่งต่อความรุนแรงหรือการเกิดพฤติกรรมเบี่ยงเบนอื่นตามมา 

    
 
 

                                                             
87 M. Sandy Hershcovis, Workplace Bullying: Causes,  Consequences, and Intervention Strategies 

[Online], Accessed: 24 Sep 2018.  Available from:  http://www.siop.org/whitepapers/workplacebullyingfinal.pdf 
88 Robert Agnew, "Building on the Foundation of General Strain Theory: Specifying the Types of Strain 

Most Likely to Lead to Crime Delinquency," Journal of Research in Crime and Delinquency 38(2001): 106. 
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 2.2.3 แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 

 การถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ได้มีสาเหตุเกิดจากฝุายผู้กระทําความผิด
และผู้ถูกกระทําเท่านั้น หากแต่มีป๎จจัยจากวัฒนธรรมองค์กรด้วย เพราะวัฒนธรรมองค์กรมีส่วนหล่อ
หลอมพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรรวมถึงผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทําด้วย นอกจากนั้น หาก
องค์กรมีมาตรการจดัการการใช้ความรุนแรงที่มีประสิทธิภาพเพียงพอ ป๎ญหาดังกล่าวก็คงไม่เกิดข้ึนใน
องค์กร 
 Greet Hofstede นักมานุษยวิทยาชาวเนเธอร์แลนด์ ผู้มีความเช่ียวชาญด้านการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์กร ได้วางหลักเกณฑ์เกี่ยวกับป๎จจัยทาง
วัฒนธรรมที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมของสมาชิกในองค์กรในงานวิจัยชุด Extensive Organization 
Antropology Research (Dimensions of Culture)89 โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 
 2.2.3.1 วัฒนธรรมการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กร (Power 
Distance) 
 วัฒนธรรมการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กร หมายถึง ระดับที่สังคม
คาดหวังหรือยอมรับว่า สมาชิกในสังคมนั้น ๆ มีความชอบธรรมที่จะมีความแตกต่างในเชิงอํานาจต่อ
กันมากน้อยเพียงใด โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจากสถาบันพื้นฐานทางสงัคม ได้แก่ สถาบันครอบครัว 
สถาบันการศึกษา และองค์กรที่ทํางาน 
 หากระดับการยอมรับนี้ในองค์กรใดสูง จะแสดงให้เห็นว่าสังคมนั้นสามารถยอมรับ
ให้บุคคลบางกลุ่มที่มีความมั่งค่ัง อํานาจ สถานภาพทางสังคม หรือมีตําแหน่งหน้าที่การงานที่สูงกว่า  
มีความชอบธรรมที่จะแสดงหรือใช้อํานาจแบบอภิสิทธ์ิชนได้มากกว่าบุคคลกลุ่มอื่น สังคมหรือองค์กร
รูปแบบนี้จึงเกิดชนช้ันทางสังคมอย่างชัดเจน สมาชิกในองค์กรมีแนวโน้มที่จะยกย่องชนช้ันสูงหรือผู้ที่
มีอํานาจ คนที่มีอํานาจน้อยจําเป็นต้องพึ่งพาอาศัยผู้มีอํานาจมากกว่า นอกจากนั้น ยังเป็นสังคมที่
อํานาจอยู่เหนือสิทธิของบุคคลอีกด้วย90 
 ในขณะที่หากระดับการยอมรับนี้ในองค์กรใดต่ํา จะสะท้อนให้เห็นมุมมองของสังคม
ว่าสมาชิกทุกคนควรมีสิทธ์ิเท่ากัน ไม่ควรที่ใครคนหนึ่งจะสามารถมีหรืออาจแสดงอํานาจมากกว่า
บุคคลอื่น สังคมหรือองค์กรรูปแบบนี้จึงเกิดความแตกต่างทางชนช้ันน้อย มีความเท่าเทียมกันในสิทธิ

                                                             
89 Andy Tamas, Geert Hofstede's Dimensions of Culture and Edward T. Hall's Time Orientations 

[Online], Accessed: 15 June 2018.  Available from:  http://www.ctp.bilkent.edu.tr/~aydogmus/Hofstede_Hall.pdf 
90 พัชราภา เอ้ืออมรวนิช, "การส่ือสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามแนวคิด Greet Hofstede 

Communication through Multi-Cultural Dimensions of  Greet Hofstede," วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมวทิยา 47(
มกราคม-เมษายน 2560): 7-9. 
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เสรีภาพ มีการบังคับใช้กฎอย่างเสมอหน้ากัน บุคคลมีความเป็นอิสระต่อกันระหว่างผู้มีอํานาจน้อย
และผู้มีอํานาจมาก91 
 เมื่อวิเคราะห์ประกอบกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า รูปแบบสังคม
หรือองค์กรที่มีระดับการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในสังคมสูง มีแนวโน้มที่จะเกิดป๎ญหาได้มากกว่า 
เนื่องจากรูปแบบองค์กรแบบนี้จะเปิดโอกาสให้ผู้มีอํานาจใช้อํานาจของตนอย่างไม่มีขอบเขตและไม่มี
การถ่วงดุล  

 
 2.2.3.2 วัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยมหรือแบบรวมกันเป็นกลุ่ม 
(Individualist & Collectivist) 
 วัฒนธรรมแบบป๎จเจกชนจะมีความเปน็ตัวของตัวเองสูง ส่งผลให้คนในสังคมหรือคน
ในองค์กรมีพฤติกรรมที่พึ่งพาตนเองได้ คํานึงถึงความชอบและความต้องการของตนเองเป็นหลัก โดย
ไม่สนใจบุคคลที่อยู่รอบข้าง การสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลจะเกิดข้ึนด้วยความสมัครใจ ข้อมูลที่
สื่อสารถึงกันมีความชัดเจนไม่จําต้องอาศัยการตีความมาก สิทธิของทุกคนมีความเท่าเทียม92 
 ตรงกันข้ามกับวัฒนธรรมแบบรวมกันเป็นกลุ่ม ที่มีลักษณะพึ่งพิงผู้อื่นและผูกพันกับ
สมาชิกคนอื่นในกลุ่ม มีรูปแบบของการหล่อหลอมสมาชิกในองค์กรแบบครอบครัว ให้ความรู้สึกความ
เป็นกลุ่มก้อน สมาชิกต้องการได้รับการปกปูองจากกลุ่ม โดยองค์กรเรียกร้อง ให้สมาชิกต้องมีความ
ซื่อสัตย์ต่อกลุ่ม และแสดงออกโดยคํานึงถึงความรู้สึกและการยอมรับของสมาชิกคนอื่นเป็นสิ่งตอบ
แทน ดังนั้น การทําตัวแปลกแยกในหมู่สมาชิกจึงเป็นเรื่องต้องห้าม เพราะสังคมหรือองค์กรรูปแบบนี้
ให้ความสําคัญกับความสัมพันธ์มากกว่าหน้าที่  การแสดงออกซึ่งความคิดเห็นใดจะต้องตั้งอยู่บน
พื้นฐานของความเห็นส่วนรวม นอกจากนั้น ข้อมูลที่สื่อสารถึงกันระหว่างสมาชิกจะปรากฏอยู่ใน
สภาวะแวดล้อมและมีลักษณะที่ต้องอาศัยการตีความมาก93 
 เมื่อวิเคราะห์ประกอบกับการถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า รูปแบบสังคม
หรือองค์กรที่มีลักษณะแบบรวมกันเป็นกลุ่มมีแนวโน้มที่จะเกิดป๎ญหาได้มากกว่า เนื่องจากการ
แสดงออกของสมาชิกจะผูกติดอยู่กับความคิดเห็นของสมาชิกคนอื่นหรือเสียงส่วนมากของกลุ่มด้วย 
การปฏิสัมพันธ์ไม่ได้เป็นไปโดยอิสระ หากพฤติกรรมใดของสมาชิกคนหนึ่งไม่เป็นที่ยอมรับของกลุ่มก็
จะถูกลงโทษ โดยเฉพาะโดยการถูกโดดเดี่ยวจากสมาชิก 

 
 

                                                             
91 เร่ืองเดียวกัน. 
92 กรุงเทพธุรกิจ, ค่านิยมไทยกับไทยแลนด์ 4.0, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 19 ธันวาคม 2018. แหล่งที่มา:  

http://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/639517 
93 พัชราภา เอ้ืออมรวนิช, "การส่ือสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามแนวคิด Greet Hofstede 

Communication through Multi-Cultural Dimensions of  Greet Hofstede," วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมวิทยา: 8-9. 
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 2.2.3.3 วัฒนธรรมการแข่งขันอย่างชายหรือเน้นความรู้สึกแบบหญิง 
(Masculinity & Femininity) 
 หลักเกณฑ์นี้อธิบายวัฒนธรรมทางสังคมหรือวัฒนธรรมองค์กร โดยเปรียบเทียบจาก
ลักษณะนิสัยของเพศชายและเพศหญิง กล่าวคือ วัฒนธรรมอย่างชายจะให้ความสําคัญกับความ 
ท้าทาย มุ่งเน้นการแข่งขัน แสวงหาการยอมรับ ความมั่งค่ัง ความก้าวหน้า และความสําเร็จ บุคคลจะ
มีความมั่นใจความทะเยอทะยาน เด็ดขาด มีความเป็นวัตถุนิยมสูง มีความรับผิดชอบ และการตัดสิน
สิ่งต่าง ๆ ในชีวิตจะตั้งอยู่บนพื้นฐานของความจริง แตกต่างกับวัฒนธรรมอย่างหญิง ให้ความสําคัญกับ
ความรู้สึกและเรื่องของจิตใจมากกว่าวัตถุ มุ่งเน้นการรักษาไว้ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความสุข
ทางจิตใจ และคุณภาพชีวิต ดังนั้น จึงคาดหวังให้สมาชิกปฏิบัติต่อกันด้วยความสุภาพอ่อนโยน94 
 เมื่อวิเคราะห์ประกอบกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า รูปแบบสังคม
หรือองค์กรที่มีลักษณะอย่างชายมีแนวโน้มที่จะเกิดป๎ญหาการใช้ความรุนแรงได้มากกว่า เนื่องจาก
สภาพแวดล้อมในที่ทํางานเต็มไปด้วยการแข่งขัน อาจก่อให้เกิดปรากฎการณ์ที่สมาชิกในกลุ่มเดียวกัน
ปฏิบัติต่อกันแบบคู่ตรงข้าม รวมทั้งเป็นสังคมที่ยอมรับการปฏิบัติต่อกันอย่างไม่สุภาพอ่อนโยน จึงเปิด
โอกาสให้เกิดองค์กรที่มีความเช่ือว่ารูปแบบการบริหารงานอย่างดุดัน ( Corrosive Style of 
Management)  
 
 2.2.3.4 วัฒนธรรมองค์กรในเชิงรูปธรรม   
 วัฒนธรรมองค์กร 4 ประการข้างต้น เป็นการอธิบายวัฒนธรรมองค์กรในแง่ค่านิยม
ซึ่งมีลักษณะเป็นนามธรรม แต่ในหัวข้อนี้จะได้กล่าวถึงวัฒนธรรมในเชิงรูปธรรมที่สามารถเป็นป๎จจัย
ก่อให้เกิดป๎ญหาการใช้ความรุนแรงในการทํางานได้ โดยมีรายละเอียดดังนี้95 
 1) การไม่มีการบัญญัติกฎหมายหรือกําหนดกฎระเบียบภายในองค์กรอย่างเป็น
รูปธรรม เพื่อสามารถมาเอาผิดหรือให้ผลร้ายกับผู้กระทําได้ การไม่มีกฎมาบังคับเช่นนี้ จะทําให้เกิด
ความเสี่ยงที่ต่ํากว่าในการถูกลงโทษเมื่อเทียบกับผลประโยชน์ 
 2) การขาดการวางแผนและการบริหารจัดการที่ดี รวมถึงไม่มีการแบ่งบทบาทหน้าที่
ในองค์กรอย่างชัดเจน โดยเฉพาะกรณีที่มีกฎหมายหรือกฎระเบียบภายในองค์กรกําหนดเอาผิดกับ
การใช้ความรุนแรงในการทํางานแล้ว แต่ไม่สามารถบังคับใช้กฎหมายหรือกฎระเบียบนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีป๎จจัยเสริมหลายประการ ได้แก่ ภาวะงานล้นมือ ความหนาแน่นของพนักงาน  
การสื่อสารที่ไม่ตรงไปตรงมา ก่อให้เกิดความเข้าใจคลาดเคลื่อน 

                                                             
94 กรุงเทพธุรกิจ, ค่านิยมไทยกับไทยแลนด์ 4.0. 
95 Denise Salin, "Ways of Explaining Workplace Bullying: A Review of Enabling, Motivating and 

Precipitating Structures and Processes in the Work Environment," Human Relation Journal 56(2001): 1213-1232. 
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 3) รูปแบบตายตัวของระบบการให้รางวัลที่ผูกติดอยู่กับลําดับช้ันในการดํารง
ตําแหน่งของพนักงาน (Relative Ranking of Employees) ที่เกิดข้ึนในบรรยากาศการแข่งขันอย่าง
สูง จะทําให้พนักงานทุกคนมีเปูาประสงค์เดียวกันคือการไปให้ถึงสถานะสูงสุดขององค์กร ซึ่งคนส่วน
ใหญ่ก็จะมุ่งมั่นปฏิบัติหน้าที่เพื่อให้ผลงานของตนเป็นที่ประจักษ์ แต่ก็มีคนบางส่วนที่พยายามตัดคู่แข่งโดย
การใช้ความรุนแรงในการทํางาน 
 4) การเปลี่ยนแปลงในองค์กร เช่น การลดขนาดองค์กร การเปลี่ยนแปลงส่วนงาน
ภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงกลุ่มบุคลากรผู้ดํารงตําแหน่ง การลดเงินค่าจ้าง ทั้งหมดนี้อาจ
ก่อให้เกิดภาระงานที่หนักข้ึนหรือทําให้คนบางกลุ่มสูญเสียอํานาจที่เคยมีไป จึงอาจใช้ความรุนแรง
เพื่อให้ตนรู้สึกกลับมามีอํานาจข้ึนมาใหม่อีกครั้ง 
 เมื่อวิเคราะห์วัฒนธรรมองค์กรในฐานะป๎จจัยหนึ่งของการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางาน พบว่า วัฒนธรรม 3 ประการแรกล้วนเป็นป๎จจัยในเชิงคุณค่า ต้องอาศัยเวลานานในการหล่อ
หลอมให้สมาชิกในองค์กรมีคุณค่าดังกล่าวร่วมกันได้ จึงยากต่อการเปลี่ยนแปลงในเวลาอันสั้น  
ส่วนวัฒนธรรมองค์กรในเชิงรูปธรรมนั้น เป็นวัฒนธรรมที่เกิดจากการกําหนดให้มีข้ึนโดยผู้นําองค์กร
หรือนายจ้างผู้เป็นประธานแห่งองค์กรจึงสามารถปรับเปลี่ยนเพื่อใช้ปูองกันหรือแทรกแซงป๎ญหา  
ได้ง่ายกว่าตามความเป็นจริง  
 
2.3 ผลกระทบจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 หัวข้อนี้จะได้กล่าวถึงผลกระทบที่ เกิดจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
อันได้แก่ ผลกระทบต่อตัวผู้ถูกกระทํา ผลกระทบต่อองค์กรที่ผู้ถูกกระทําทํางานอยู่  และผลกระทบ
ต่อภาครัฐและสังคมโดยรวม เพื่อให้ทราบว่าการใช้ความรุนแรงในการทํางานไม่ใช่เพียงปรากฏการณ์
ปกติที่อาจเกิดข้ึนได้ในชีวิตการทํางานโดยทั่วไป แต่เป็นป๎ญหาที่ส่งผลกระทบในวงกว้างและสมควร
ได้รับการแก้ไข  

 

 2.3.1 ผลกระทบต่อตัวผู้ถูกกระท า 
  
 ผลกระทบที่เกิดแก่ตัวลูกจ้างผู้ถูกกระทําประกอบด้วยหลายด้านด้วยกัน ได้แก่ 
ผลกระทบต่อสุขภาพทางจิต สุขภาพทางกาย และบุคลิกภาพ ผลกระทบต่อพฤติกรรมการทําร้าย
ตนเองและการฆ่าตัวตาย รวมถึงผลกระทบทางเศรษฐกิจและการพัฒนาความเช่ียวชาญในสายงาน 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 2.3.1.1 ผลกระทบต่อสุขภาพทางจิต สุขภาพทางกาย และบุคลิกภาพ  
 ตําราวิชาสรีรวิทยาของมนุษย์และจิตวิทยาได้อธิบายว่า ร่างกายของมนุษย์สามารถ
แสดงความเช่ือมโยงในการทํางานรว่มกันระหว่างรา่งกาย จิตใจ และอารมณ์ เปรียบเสมอืนวงจรลูกโซ่
ซึ่งมีปฏิกิริยาต่อเนื่องและแยกออกจากกันไม่ได้96 กล่าวคือ เมื่อสภาวะจิตใจมีการเปลี่ยนแปลงไปจาก
สภาพปกติ อันเนื่องมาจากสิ่งเร้าหรือสิ่งยั่วยุที่มีการกระตุ้นให้มีการตอบสนองทางจิตใจและร่างกาย 
เช่น อารมณ์โกรธ กลัว เป็นต้น จะส่งผลต่อการทํางานของร่างกาย โดยเฉพาะระบบประสาท  
ความดันโลหิต และการระบบต่อมไร้ท่อ ดังจะเห็นได้จากโรคบางอย่าง เช่น ความดันโลหิตสูง 
เบาหวาน ลมพิษ ปวดศีรษะ โรคภูมิแพ้ หรือแม้แต่มะเร็ง ซึ่งในทางการแพทย์เรียกกันว่าโรคที่มีสาเหตุ
ทางจิตใจ ก็มีความเสี่ยงมาจากภาวะทางจิตใจและอารมณ์ได้97 
 “จิตเวชศาสตร์” จึงเป็นศาสตร์ที่เข้ามาวินิจฉัยและรักษาความเจ็บปุวยทางจิตใจ
เป็นหลัก โดยข้อมูลทางสถิติได้ยืนยันความเช่ือมโยงระหว่างการคุกคามทางจิตใจในการทํางานกับโรค
ทุกข์ทรมานจากความเครียด (Post-traumatic Stress Disorder: PTSD) กล่าวคือ ร้อยละ 20.1 
ของผู้ปุวยโรคทุกข์ทรมานจากความเครียดถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานยาวนานประมาณ  
6 เดือน98  
 ผู้ปุวยโรคทุกข์ทรมานจากความเครยีดนี้จะมีอาการทางจิตเวชตามหลักเกณฑ์ในคู่มือ
การจําแนกโรคทางจิตเวชของสมาคมจิตแพทย์แห่งสหรัฐอเมริกาฉบับที่ 5 (DSM-V) เกิดข้ึนหลังจาก
ได้ประสบต่อภาวะกระทบกระเทือนต่อจิตใจรุนแรง โดยมีอาการคิดคํานึงถึงเหตุการณ์ในลักษณะ 
ซ้ําบ่อย ๆ และสอดแทรกเข้ามาในรู้สึกจนทุกข์ทรมานใจ หรือเกิดปฏิกิริยาทางสรีระวิทยา 
(Physiological Reactivity) เมื่อต้องเผชิญกับเหตุการณ์ที่มีบางส่วนเป็นสัญลักษณ์หรือคล้ายกับ
เหตุการณ์สะเทือนใจ รวมทั้งมีอาการซึม เฉยเมย ไม่แจ่มใส วิตกกังวล ซึมเศร้า ขาดสมาธิ ตื่นตกใจ
ง่าย ระวังตัวเป็นพิเศษ นอนไม่หลับ รู้สึกห่างเหินจากคนใกล้ชิดและสังคม คิดจะฆ่าตัวตาย บางราย
ติดสุราหรือสารเสพติด99 ที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากเมื่อผู้ปุวยโรคนี้มักมีอาการหวนคิดถึงเหตุการณ์ที่  
ถูกคุกคามเป็นปกตินิสัย หากต้องมาเผชิญกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานซ้ําอีกครั้งแล้วครั้งเล่า 
ยิ่งทําให้อาการของโรคไม่มีแนวโน้มดีข้ึน เพราะไม่เปิดโอกาสให้เหยื่อได้ฟื้นฟูจิตใจตนเองด้วยการลืม
ความทรงจําที่เลวร้ายนั้นไป100  
 ผลกระทบจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ได้เกิดเฉพาะกับอาการทางจิต
เท่านั้น เพราะหากผู้ปุวยทางจิตเวชจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ได้รับการรักษาอย่าง
                                                             

96 มุกดา สุขสมาน, มนุษย์: ภาวะกายและจิต, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาตร,์ 2537), หน้า 177. 
97 จรินทร์ ธานีรัตน,์ อนามัยบุคคล, (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ์โอเดียนสโตร์, 2523), หน้า 173-179. 
98

 Jon Richards, Management of Workplace Violence Victims. pp. 8-14. 
99 Ibid. 
100 สมาคมจิตแพทยแ์ห่งประเทศไทย, "ตัววดัทางระบาดวทิยาเพ่ือคํานวณภาวะโรควิตกกังวลและโรคเครียดหลังเหตุการณ์

สะเทือนขวัญในประเทศไทย," วารสารสุขภาพจิตแห่งประเทศไทย 3 (กันยายน-ธันวาคม 2561): 75. 
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ถูกต้องและทันท่วงทีแล้ว ผลกระทบที่เกิดต่อจิตใจจะสะสมและพัฒนาจนในที่สุดจะแสดงอาการ
ออกมาเป็นโรคทางกาย ได้แก่ โรคความดันโลหิตสูง โรคอ่อนเพลียสะสม  โรคไมเกรน โรคเสื่อม
สมรรถภาพทางเพศ โรคระบบทางเดินอาหาร โรคหัวใจและหลอดเลือด เป็นต้น ทั้งนี้ มีการประเมิน
ว่า ประชากรโลกต้องสูญเสียเงินจํานวนกว่า 17 - 36 พันล้านดอลลาร์สหรัฐต่อปี ไปกับการแก้ป๎ญหา
สุขภาพของประชากรที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน101 
 นอกจากนั้น ผลการวิจัยขององค์การอนามัยโลกยังช้ีให้เห็นว่า ผู้ถูกคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานอย่างต่อเนื่องเป็นเวลานานมักจะถูกหล่อหลอมให้กลายเป็นผู้มีบุคลิกภาพเชิงลบหรือ
พฤติกรรมเบี่ยงเบนได้ กล่าวคือ มีความพึงพอใจในชีวิตการทํางานต่ํา ไม่มีความหวังและยอมแพ้ที่จะ
แก้ไขป๎ญหา สูญเสียความมั่นใจและความเคารพตนเอง มีระดับการซึมเศร้ามากกว่าคนปกติ เช่ือว่า
โลกนี้เป็นสถานที่ที่โหดร้าย ไม่มีคนน่าไว้วางใจตนอยู่โดดเดี่ยวคนเดียวในโลก และนําไปสู่พฤติกรรม
เก็บตัวและหลีกหนีสังคมในท้ายที่สุด102 หรือในบางกรณีอาจมีพฤติกรรมเบี่ยงเบน เช่น สามารถ
ระเบิดอารมณ์ที่ถูกเก็บกดไว้ต่อบุคคลรอบข้างได้เพียงเพราะเหตุการณ์เล็กน้อย อันเป็นการส่งต่อ
ความรุนแรงไปยังบุคคลที่สาม ที่สําคัญอาจนําไปสู่พฤติกรรมทําร้ายตนเองและฆ่าตัวตายได้103  
 

 2.3.1.2 ผลกระทบต่อพฤติกรรมการท าร้ายตนเองและการฆ่าตัวตาย 
 เมื่อผลกระทบต่อสุขภาพทางกายของผู้ถูกกระทํา โดยเฉพาะการปุวยเป็นโรคทุกข์
ทรมานจากความเครียด (PTSD) ได้พัฒนาไปอย่างต่อเนื่องจากอิทธิพลของเครียดเรื้อรัง (Chronic 
Stress) ผู้ถูกกระทําจะมีพฤติกรรมการทําร้ายตนเอง (Self-harm) และการฆ่าตัวตายในท้ายที่สุด 
รายงานขององค์การอนามัยโลก (WHO) ได้แสดงความเช่ือมโยงระหว่างความเครียดที่เกิดจากความ
รุนแรงในที่ทํางานกับการฆ่าตัวตายอย่างมีนัยสําคัญ กล่าวคือ บริษัทที่มีพนักงาน 1,000 คน จะมี
พนักงาน 200 - 300 คน มีป๎ญหาสุขภาพจิตอย่างรุนแรงเนื่องจากความเครียดในที่ทํางาน และจะมี
พนักงาน 1 คนฆ่าตัวตายทุก ๆ 10 ปี นอกจากนั้น ทุกครั้งที่มีพนักงานที่เป็นผู้ถูกกระทําฆ่าตัวตาย 1 
คน จะมีพนักงานอื่นอีก 10 - 20 คน พยายามฆ่าตัวตายจากสาเหตุเดียวกัน104 อันช้ีให้เห็นว่า

                                                             
101 LASCHINGER H.K.S. & NOSKO A, "Exposure to Workplace Bullying and Post-Traumatic Stress Disorder 

Symptomology: The Role of Protective Psychological Resources," Journal of Nursing Management 23, 2 (2015): 
252-262. 

102 Jon Richards, Management of Workplace Violence Victims. pp. 8-14. 
103 สํานักงานกองทุนเงินทดแทน สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวสัดิการสังคม, โปรแกรมจัดการ

ความเครียดในที่ท างาน (Stress Management Programe in Workplace), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 5 มีนาคม 2561. แหล่งที่มา:  
http://research.mol.go.th/2013/rsdat/data/doc/SI47017/000SI47017.pdf หน้า 18-20. 

104 World Health Organization, Preventing Suicide (a Resource at Work) [Online], Accessed: 4 June 
2018.  Available from:  
https://apps.who.int/iris/bitstream/handle/10665/43502/9241594381_eng.pdf;jsessionid=4244FADD61B7ECD8FC2C
822AB4C32CB2?sequence=1 
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ผลกระทบของความรุนแรงไม่ได้เกิดกับเฉพาะตัวผู้ถูกกระทําเท่านั้น ดังตัวอย่างในประเทศฝรั่งเศสที่
พนักงานบริษัท France Telecom 19 คนได้ฆ่าตัวตาย ในขณะที่อีก 12 คน ได้พยายามฆ่าตัวตาย 
เนื่องจากป๎ญหาความรุนแรงในการทํางาน ไม่ต่างจากผลการสํารวจในประเทศสวีเดนพบว่า ร้อยละ 
10 - 15 ของการฆ่าตัวตายในประเทศสวีเดนเป็นผลมาจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน105 
 

 2.3.1.3 ผลกระทบทางเศรษฐกิจและการพัฒนาความเชี่ยวชาญในสายงาน 
 ป๎ญหาทางเศรษฐกิจก็เป็นอีกหนึ่งผลกระทบที่เกิดแก่ลูกจ้างที่ถูกการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางาน กล่าวคือ เมื่อผู้ถูกกระทําได้รับความทุกข์ทรมานไม่ว่าทางร่างกายหรือจิตใจจนไม่
สามารถทานทนต่อไปได้อีก ก็มักจะตัดสินใจลาออกจากงานไปเองเพื่อให้หลุดพ้นจากสภาวะความทุกข์
ทรมานนัน้ โดยไม่มีผู้ใดได้รับการลงโทษ แต่ผู้เสียหายกลับต้องเสียโอกาสในหน้าที่การงานของตนหรือ
บางกรณีถึงข้ันตกงานเป็นเวลานานจากหลังจากการลาออก ดังผลสํารวจในประเทศเยอรมันพบว่า
มากกว่า 1 ใน 3 ของลูกจ้างที่ตกงานจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่สามารถหางานใหม่ได้
เป็นระยะเวลานานกว่า 2 ปี106 สอดคล้องกับพฤติกรรมของผู้ที่กระทําความผิดจะไม่หยุดการกระทํา
จนกว่าผู้เสียหายจะถูกเปลี่ยนสถานะภาพทางสังคมไป กล่าวคือ ร้อยละ 40 จะกระทําจนกว่า
ผู้เสียหายจะลาออก ร้อยละ 24 จนกว่าผู้เสียหายจะถูกไล่ออก และร้อยละ 13 จนกว่าผู้เสียหายจะถูก
ย้ายงานไปตําแหน่งอื่น107    
 ทั้งนี้ อาจมีข้อโต้แย้งว่าการเปลี่ยนงานไม่ได้ส่งผลเสียต่อชีวิตลูกจ้างมากนัก เพราะ
ทําให้ลูกจ้างมีโอกาสได้เริ่มต้นชีวิตใหม่ หลุดพ้นจากสภาวะการทํางานที่พึงประสงค์ในสถานที่ทํางาน
เดิม แต่แท้จริงแล้วการทํางานในสถานที่ทํางานเดิมเป็นการบ่มเพาะความเช่ียวชาญในสายงาน ทําให้
ลูกจ้างสามารถพัฒนาทักษะการทํางานได้อย่างมั่นคง แต่การย้ายที่ทํางานใหม่หมายความว่าต้อง
เริ่มต้นทักษะเรียนรู้งานใหม่ ซึ่งไม่เป็นผลดีต่อลูกจ้างและยังขัดกับหลักการในกฎหมายแรงงานที่
ต้องการคงการจ้างงานในสถานที่ทํางานเดิมและตําแหน่งเดิมให้มากที่สุด 
   
 
 

                                                             
105 The Telegraph News, Former France Telecom Executives Should Stand Trial for 'Harassment' of 

Workers Who Committed Suicide, Says Prosecutor. 
106 Philipp S. Fischingert, "Mobbing: The German Law of Bullying," COMP. LABOR LAW & POL’ Y 

JOURNAL: 154. 
107 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research: 2. 
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 2.3.2 ผลกระทบต่อหน่วยงาน 
  
 ผลกระทบต่อองค์กรที่ผู้ถูกกระทําทํางานอยู่ ได้แก่ ผลกระทบเรื่องผลประกอบการ
และการสูญเสียทรัพยากร และผลกระทบแง่ธรรมาภิบาลขององค์กร โดยมีรายละเอียดดังนี้  
 

 2.3.2.1 ผลกระทบเรื่องผลประกอบการและการสูญเสยีทรัพยากร 
 เมื่อบุคลากรได้รับผลกระทบทางด้านร่างกายและจิตใจย่อมทําให้ประสิทธิภาพใน
การทํางานลดลง เนื่องจากเขาจะไม่มีแรงบันดาลใจในการทํางาน ไม่มีความคิดสร้างสรรค์ เจ็บปุวย
บ่อยกว่าปกติ ย่อมส่งผลเสียหายต่อการงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ เพราะเขาจะจมอยู่กับอารมณ์
ความรู้สึกหรืออาการเจ็บปุวยจนไม่มีสมาธิทํางาน ทั้งยังกระทบต่อการผสานประโยชน์ภายในองค์กร 
เพราะผู้ถูกกระทําจะมีความรู้สึกไม่เป็นส่วนหนึ่งในองค์กร การติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานอื่นไม่มี
ประสิทธิภาพโดยเฉพาะกับคู่กรณี ผู้ถูกกระทําจะพยายามหลีกเลี่ยงไม่เผชิญหน้าด้วย ในบางครั้ง
หัวหน้างานตัดสินใจแก้ป๎ญหาโดยการโยกย้ายตําแหน่งของคู่กรณี ซึ่งอาจจะได้คนที่ไม่เหมาะสมกับ
งานมาทําหน้าที่แทนได้108 ทั้งนี้ สามารถคํานวณความสูญเสียเชิงเศรษฐกิจไปกับการทํางานที่ไม่มี
ประสิทธิภาพของพนักงาน เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของสหรัฐอเมริกาถึง 14,000 
ดอลลาร์สหรัฐต่อปี109 นอกจากนั้น องค์กรยังสูญเสียเวลาการทํางานของลูกจ้างไปกับป๎ญหาการฆ่าตัว
ตายอันมีสาเหตุมาจากการใช้ความรุนแรงในที่ทํางานถึงร้อยละ 8 ของเวลาการทํางานปกติ110 
 ในกรณีที่บุคลากรผู้ถูกกระทําลาออกไป องค์กรจะต้องเสียหายทั้งแง่ที่ไม่เป็นตัวเงิน 
ได้แก่ ความต่อเนื่อง ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการทํางาน กล่าวคือ ในขณะที่ขาดแรงงานไป
ระยะหนึ่ง ภาระงานของพนักงานผู้ลาออกต้องถ่ายเทให้พนักงานอื่นที่เหลืออยู่ต้องแบกรับเพิ่มมาก
ข้ึน111 และความเสียหายที่เป็นตัวเงิน คือ องค์กรต้องมีค่าใช้จ่ายเพิ่มข้ึนในการสรรหาและฝึกอบรม
พนักงานใหม่ โดยเฉพาะหากพนักงานที่ลาออกเป็นผู้ที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะ กว่าที่องค์กรจะ
สามารถฝึกแรงงานให้มีความเช่ียวชาญทํางานได้ในระดับที่น่าพึงพอใจนั้นต้องใช้ทรัพยากรหลายด้าน 
ทั้งกําลังบุคคล กําลังเทคโนโลยี ทรัพยากรเวลา และเม็ดเงินที่ควรนําไปใช้ประโยชน์อย่างอื่น อัน
ก่อให้เกิดความสูญเสียแก่องค์กรอย่างประเมินค่ามิได้112 ยิ่งไปกว่านั้น การลาออกของพนักงานยัง

                                                             
108

 Ellen Pinkos Cobb, Workplace Bullying: A Global Health and Safety Issue. 
109

 International Affairs Committee of the Society for Industrial and Organizational Psychology, 
Workplace Bullying: Causes, Consequences, and Intervention Strategies. p. 10.  

110 World Health Organization, Preventing Suicide (a Resource at Work). 
111 Michael E. Chaplin, "Workplace Bullying: The Problem and the Cure," U. OF PENNSYLVANIA JOURNAL 

OF BUSINESS LAW 12, 2 (2010): 438. 
112 Ibid. 
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ก่อให้เกิดผลที่ตามมา คือ แรงงานด้อยประสิทธิภาพ เพราะมีการย้ายงานบ่อย จนทําให้ขาดความ
ชํานาญในการปฏิบัติงาน แต่เนื่องจากภาวะพนักงานขาดแคลนจึงทําให้บริษัทต่างๆ ไม่มีโอกาสเลือก
พนักงานที่ดีและเหมาะสมกับบริษัท จึงจําเป็นต้องรับพนักงานเหล่าน้ีเข้ามาทํางานในบริษัท113 
 

 2.3.2.2 ผลกระทบแง่ธรรมาภิบาลขององค์กร 
 “ธรรมาภิบาล” คือ ระบบโครงสร้างและกระบวนการที่ได้วางแนวปฏิบัติหรือวาง
กฎเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างเศรษฐกิจ การเมือง และสังคม เพื่อให้ส่วนต่าง ๆ ของสังคมมีการ
พัฒนาและอยู่ร่วมกันอย่างสันติสุขและเป็นธรรม114 เมื่อเกิดเหตุการณ์การคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานข้ึน แต่ไม่มีมาตรการใดลงโทษผู้กระทําได้ ย่อมเกิดความไม่เป็นธรรมขึ้นในแง่ธรรมาภิบาลของ
องค์กร กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในการทํางาน กล่าวคือ ระหว่างผู้กระทําและ
ผู้ถูกกระทําจะเกิดความสัมพันธ์ที่ไม่ราบรื่น ไม่อาจติดต่อประสานงานเพื่อให้งานสําเร็จลงได้ด้วยดี 
รวมถึงพนักงานที่พบเห็นเหตุการณ์ก็จะเกิดความรู้สึกไม่มั่นคงในสถานะของตน โดยเกรงว่าอาจเกิด
ข้ึนกับตนได้เช่นกัน115 ในป๎จจุบันองค์กรต่าง ๆ ได้ให้ความสําคัญกับหลักธรรมาภิบาลขององค์กร 
เนื่องจากภาพลักษณ์ที่ดีย่อมดึงดูดให้มีการลงทุนหรือง่ายต่อการแสวงหาความร่วมมือระหว่างองค์กร
ได้มากกว่า และความรู้สึกได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรมยังเป็นตัวช้ีวัดในป๎จจัยที่ก่อให้เกิดความพึง
พอใจในการทํางานจากการสํารวจของ Society for Human Resource Management116 จะดึงดูด
กลุ่มแรงงานคุณภาพให้เข้ามาทํางาน ทําให้องค์กรมีโอกาสเลือกสรรพนักงานและเพิ่มอํานาจต่อรองให้แก่
องค์กรอีกด้วย117 
 
 2.3.3 ผลกระทบต่อภาครัฐและสังคมโดยรวม 

 
 การปล่อยให้มีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อไปโดยไม่มีมาตรการทาง
กฎหมายเข้ามาจัดการ ย่อมเป็นการสืบทอดชุดความคิดและธรรมเนียมการปฏิบัติที่แสดงออกซึง่ความ
รุนแรงในสังคมอย่างไม่สิ้นสุด และเหยื่ออาจตอบโต้ผู้กระทําโดยการใช้ความรุนแรงเช่นกันหรือส่งต่อ
                                                             

113 ศศิ อ่วมเพ็ง, "ป๎จจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนักงานระดับบังคับบัญชา," (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาบริหารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2558). 

114 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, ระเบียบส านักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบริหารกิจการ 
บ้านเมืองและสังคมทีด่ี พ.ศ.2542, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 26 มิถุนายน 2561. แหล่งที่มา:  
https://www.opdc.go.th/uploads/files/gg_rating_book.pdf 

115 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 81. 
116 ยงยิ่ง วิจิตรวรานนท,์ "การศึกษาป๎จจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของคนรุ่นใหม่ที่ทํางานในเขต

กรุงเทพมหานคร." 
117 ประชา  วสุประสาท, วาระนโยบายแรงงานข้ามชาติของประเทศไทย: เส้นทางสู่ความสามารถในการแข่งขันระยะยาว, 

(กรุงเทพฯ สํานักงานแรงงานระหว่างประเทศ ประจําภูมิภาคเอเชียและแปซิฟิค, 2553), หน้า 45. 
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พฤติกรรมการใช้ความรุนแรงที่เก็บกดไว้ไปยังบุคคลอื่นได้อีก ท้ายที่สุดการใช้ความความรุนแรงก็จะ
กลายเป็นเรื่องปกติธรรมดาของการปฏิสัมพันธ์ในสังคมที่ทํางาน นํามาซึ่งวงจรของป๎ญหาที่แก้ไขได้
ยาก118 
  
2.4 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดมาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 หัวข้อนี้จะได้กล่าวถึงแนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับการกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอันประกอบด้วย 3 ส่วนหลัก ได้แก่ 
หลักสิทธิมนุษยชน แนวคิดและทฤษฎีทางอาญา รวมถึงแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรการเสริม
มาตรการทางอาญา  
 ในหลักสิทธิมนุษยชนจะกล่าวถึงหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และหลักเสรีภาพใน
การประกอบอาชีพ เพราะหลักศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์มุ่งคุ้มครองบูรณภาพทางกาย บูรณภาพทาง
จิตใจ และความเสมอภาคของลูกจ้างไม่ให้ได้รับความกระทบกระเทือน ในขณะที่หลักเสรีภาพในการ
ประกอบอาชีพก็เป็นหลักสิทธิมนุษยชนหนึ่งที่ให้มุ่งส่งเสริมมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน เพื่อการ
พัฒนาอย่างมั่นคงทางจิตวิญญาณและความเช่ียวชาญในสายอาชีพของลูกจ้างอย่างเสรี 
 ส่วนแนวคิดและทฤษฎีทางกฎหมายอาญามีประเด็นในการศึกษา ได้แก่ ทฤษฎี 
การกําหนดความผิดอาญา เพื่อวิเคราะห์ว่าป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานสามารถอธิบาย
โดยอาศัยกรอบความคิดทางอาญาและกําหนดให้เป็นความผิดอาญาได้หรือไม่ นอกจากนั้น จะได้
ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับการลงโทษทางอาญา เพื่อให้ทราบว่าควรกําหนดมาตรการลงโทษอย่างไรให้
เหมาะสมกับสภาพป๎ญหา 
 ประเด็นสุดท้ายคือการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรการเสริมทางอาญา 
อันได้แก่ การใช้ค่าสินไหมดทดแทนจากละเมิดและการใช้โทษทางปกครองจากความผิดทางปกครอง 
เพื่อค้นหามาตรการทางเลือกอื่นที่อาจนํามาใช้เสริมมาตรการทางอาญาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
  
 
 

                                                             
118 นาถฤดี เด่นดวง และสุพจน์ เด่นดวง, (กรุงเทพฯ: กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย,์ 2558), หน้า 22. 
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 2.4.1 หลักสิทธิมนุษยชนกับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน
การท างาน 

 
 “สิทธิมนุษยชน” (Human Right) หมายถึง สิทธิที่มนุษย์ทุกคนมีความเท่าเทียมกัน 
มีศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาค ความคิดและการกระทําทั้งปวง  
ไม่อาจล่วงละเมิดคุณค่าน้ีได้ โดยสิทธิมนุษยชนได้รับการคุ้มครองไว้ทั้งตามรัฐธรรมนูญและสนธิสญัญา
ระหว่างประเทศ119 ดังนั้น การกระทําใดที่ล่วงละเมิดต่อสิทธิ เสรีภาพ หรือศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
ที่ได้ถูกรับรองไว้ในรัฐธรรมนูญหรือสนธิสัญญาระหว่างประเทศ ย่อมขัดต่อหลักสิทธิมนุษยชนด้วย 
ในเวลาเดียวกัน จึงจําเป็นต้องศึกษาว่ากฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานมีฐานคิดเช่ือมโยงกับหลักสิทธิมนุษยชนหรือไม่ อย่างไร เพื่อจะได้ทราบเหตุผลอันเป็น
บ่อเกิดของกฎหมายในเรื่องนี้และเป็นแนวทางในการบัญญัติกฎหมายให้เหมาะสมต่อไป 
 

 2.4.1.1 ศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์กับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการ
คุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 “ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์” (Human Dignity)  หมายความว่า คุณค่าอันมี
ลักษณะเฉพาะและเป็นคุณค่าที่มีความผูกพันอยู่กับความเป็นมนุษย์ ซึ่งบุคคลในฐานะที่เป็นมนุษย์ทุก
คนได้รับคุณค่าดังกล่าวโดยไม่จําต้องคํานึงถึงเพศ เช้ือชาติ ศาสนา วัย หรือคุณสมบัติอื่น ๆ ของ
บุคคล120 ซึ่งศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ประกอบด้วยสิทธิอันเป็นรากฐานสําคัญและไม่สามารถแยกออก
จากกันได้ 2 ประการ คือ สิทธิในชีวิตและร่างกาย และสิทธิที่จะได้รับความเสมอภาค ดังนี้121 
 สิทธิในชีวิตและร่างกาย เป็นสิทธิที่ติดตัวป๎จเจกบุคคลมาตั้งแต่เกิด มีอยู่ในสภาวะ
ธรรมชาติ จึงไม่อาจจะถูกพรากไปจากบุคคลได้ เพราะเป็นสิทธิที่จําเป็นอย่างยิ่งในการดํารงอยู่ของ
มนุษย์ และแสดงให้เห็นว่ามนุษย์มีอิสระที่จะกําหนดตนเองได้ตามเจตจํานงและสามารถพัฒนา
บุคลิกภาพของตนเอง ทําให้มนุษย์แตกต่างจากสิ่งมีชีวิตอื่น 
 สิทธิในความเสมอภาค เป็นสิทธิที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างป๎จเจกชนและสังคม
ว่า มนุษย์ทุกคนมีสิทธิและเสรีภาพเท่าเทียมกัน ดังนั้น ถึงแม้มนุษย์จะมีสิทธิในชีวิตและร่างกาย  
แต่หากขาดหลักประกันเรื่องหลักความเสมอภาคแล้ว บุคคลนั้นอาจได้รับการปฏิบัติอย่างไม่เท่าเทียม
กับบุคคลอื่น และไม่อาจดํารงตนอยู่อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ได้อย่างแท้จริง 

                                                             
119 ณรงค์ เหล่าธีระเชาวน,์ "สิทธิมนุษยชน," (หลักสูตรหลักนิติธรรมเพ่ือประชาธิปไตย รุ่นที ่1 สํานักงานศาลรัฐธรรมนูญ 

วิทยาลัยรัฐธรรมนูญ). 
120 บรรเจิด สิงคะเนต,ิ หลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับสิทธิเสรีภาพและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2555), 

หน้า 87-88. 
121 เร่ืองเดียวกัน. 
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 ศาลรัฐธรรมนูญเยอรมันยังได้พัฒนาแนวคิดเรื่องการละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์
โดยเห็นว่า ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์จะได้รับความกระทบกระเทือน ต่อเมื่อมนุษย์ถูกลดคุณค่ามาเป็น
เพียงวัตถุของการดําเนินการอย่างใดอย่างหนึ่ง และได้จําแนกการละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์โดย
อาศัยความเกี่ยวพันกับสิทธิในความเสมอภาค โดยยกตัวอย่างการนําบุคคลไปเป็นทาส การบังคับใช้
แรงงาน การเลือกปฏิบัติต่อบุคคลโดยคํานึงถึงเช้ือชาติ ศาสนา ชนชาติ อายุ เพศ หรือคุณลักษณะ
ของบุคคลประการอื่น เป็นต้น และจําแนกโดยอาศัยความเกี่ยวพันกับการคุ้มครองลกัษณะเฉพาะและ
บูรณภาพของบุคคล (Human Integrity) อันประกอบด้วย ประการที่หนึ่งคือบูรณภาพทางกายภาพ 
ได้แก่ การทรมาน ทารุณโหดร้าย รวมทั้งการลงโทษต่อเนื้อตัวร่างกาย และประการที่สองคือบูรณ
ภาพทางจิตใจ ได้แก่ การข่มขู่หรือทําให้อับอาย และการเนรเทศออกจากลุ่ม เป็นต้น122 
 กล่าวโดยสรุป สาระสําคัญของศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ประกอบด้วยสิทธิในชีวิตและ
ร่างกาย สิทธิในความเสมอภาค และบูรณภาพของบุคคลอันรวมถึงบูรณภาพทางจิตใจด้วย  
หากคุณค่าใดคุณค่าหนึ่งนี้ถูกกระทบกระเทือน จะทําให้มนุษย์ผู้นั้นไม่มีอิสระที่จะกําหนดเจตจํานง
และไม่สามารถพัฒนาบุคลิกภาพของตนเองได้ จนในที่สุดจะไม่อาจดํารงตนอยู่อย่างมีศักดิ์ศรีอย่าง
มนุษย์ได้อย่างแท้จริง 
  เมื่อพิจารณารูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน พบว่ามีการกระทํา
หลายรูปแบบที่ทําลายคุณค่าบางประการของหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ กล่าวคือ การใช้ความรุนแรง
ทางกายภาพ (Physical-violence) เป็นการทําลายบูรณภาพของบุคคลทางกาย ในขณะที่การใช้ความ
รุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทาง (Verbal-violence) เป็นการทําลายบูรณภาพของ
บุคคลในด้านจิตใจ กล่าวคือ เป็นการข่มขู่หรือทําให้อับอาย เช่นเดียวกับการใช้ความรุนแรงทางสังคม 
(Social-violence) เป็นการทําลายบูรณภาพของบุคคลในด้านจิตใจเช่นกัน เพราะเป็นการเนรเทศ
ออกจากกลุ่มในสังคมที่ทํางาน ส่วนการใช้ความรุนแรงเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคล (Violence 
based on Discrimination) กรณีทั่วไปเป็นการเลือกปฏิบัติและขัดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ในแง่
สิทธิในความเสมอภาค เช่นเดียวกับการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) ที่ละเมิดสิทธิในความ
เสมอภาคในเรื่องเพศและยังทําลายลักษณะเฉพาะและบูรณภาพของบุคคลในด้านบูรณภาพทางจิตใจ 
คือการทําให้ได้รับความอับอาย123 ส่วนการใช้อํานาจในทางที่ผิดในการบริหารงานของนายจ้างหรือ
หัวหน้างาน (Hierarchical Abuse of Power) แม้จะเป็นการทําลายสิทธิในความเสมอภาค รวมถึง
ทําลายลักษณะเฉพาะและบูรณภาพของบุคคลก็ตาม แต่ก็แบ่งแยกได้ยากว่าเป็นการใช้อํานาจในทาง

                                                             
122 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 101-102. 
123 นาถฤดี เด่นดวง และ สุพจน์ เด่นดวง, ความรุนแรงในชีวติแรงงานหญิง, (กรุงเทพฯ: ชุมนุมสหกรณ์การเกษตรแห่ง

ประเทศไทย จํากัด, เมษายน 2558), หน้า 20. 
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ที่ผิดหรือเป็นการบรหิารงานทัว่ไป จึงต้องพิจารณาว่ามีพฤติการณ์ของการคุกคามทางจิตใจรูปแบบอืน่
ร่วมด้วยหรือไม่124 
 การวิเคราะห์ข้างต้นสรุปได้ว่า การคุกคามทางจิตใจในการทํางานทุกรูปแบบที่กล่าว
มาอาจเป็นการทําลายคุณค่าในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ทั้งสิ้น ทั้งในด้านสิทธิในชีวิตและร่างกาย  
สิทธิในความเสมอภาค ลักษณะเฉพาะและบูรณภาพของบุคคล (Human Integrity) ไม่ว่าจะเป็น
บูรณภาพทางกายภาพและบูรณภาพทางจิตใจ 
 
 2.4.1.2 เสรีภาพในการประกอบอาชีพกับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 การคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีวัตถุประสงค์เพื่อ
คุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพซึ่งเป็นสิทธิในเสรีภาพประเภทหนึ่งตามหลักสิทธิมนุษยชน  
จึงจําเป็นต้องทําความเข้าใจความหมาย วิวัฒนาการ และลักษณะการพัฒนาหลักเสรีภาพในการ
ประกอบอาชีพในบทบัญญัติที่ปรากฎในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลกเสียก่อน เพื่อให้สามารถเข้าใจ
วัตถุประสงค์ของมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างถูกต้อง 
    
 (ก) ความหมายของเสรีภาพในการประกอบอาชีพ 
 “เสรีภาพในการประกอบอาชีพ” เป็นสิทธิทางเศรษฐกิจและสังคมประการหนึ่ง  
มีฐานะเป็นเสรีภาพข้ันพื้นฐานของบุคคลซึ่งถือว่าเป็นสิทธิมนุษยชนด้วย เนื่องจากมนุษย์ทุกคน
จําเป็นต้องดํารงชีวิตอยู่โดยอาศัยป๎จจัยพื้นฐานสี่ประการ ได้แก่ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่มห่ม และ
ยารักษาโรค การที่มนุษย์จะมีป๎จจยัสี่ได้น้ัน จําเป็นต้องมีทรัพย์สินเงินทองสําหรับซื้อหา ด้วยเหตุน้ีเอง
ทําให้มนุษย์ทุกคนต้องทํางานเพื่อให้ได้เงินมาเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว เพราะฉะนั้นการมีอาชีพ 
มีงานทํา และมีเสรีภาพเต็มที่ในการเลือกงานหรือประกอบอาชีพที่ตรงตามความชอบ บุคลิกภาพ 
ความถนัด และความสามารถของตน โดยไม่ถูกบังคับให้ทํางานหรือประกอบอาชีพที่เขาไม่ประสงค์จะ
ทํา หรือถูกหน่วงเหนี่ยวขัดขวางมิให้ทํางานหรือประกอบอาชีพที่เขาประสงค์จะทําจึงเป็นสิทธิข้ัน
พื้นฐานที่มนุษย์ทุกคนพึงมี หากรัฐหรือบุคคลใดเข้ามาก้าวก่ายขัดขวางการใช้เสรีภาพในการประกอบ
อาชีพ จะเป็นการกระทําอันกระทบต่อเสรีภาพข้ันพื้นฐานตลอดจนหลักสิทธิมนุษยชนอย่างหลีกเลี่ยง

                                                             
124 Amy L. Stutzenberger and Bonnie S. Fisher, The Extent, Nature and Responses to Workplace Violence 

Globally: Issues and Findings (the Handbook of Security), pp. 208-209. 
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ไม่ได้125 เพราะเสรีภาพประเภทนี้ได้ถูกรับรองไว้ในรัฐธรรมนูญ จึงเป็น “สิทธิในเสรีภาพ” ก่อให้เกิด
ความผูกพันต่อผู้อื่นมีหน้าที่จะไม่ไปละเมิดการใช้เสรีภาพตามรัฐธรรมนูญของบุคคลนั้น126 
 
 (ข) วิวัฒนาการของเสรีภาพในการประกอบอาชีพ 
 แนวคิดเกี่ยวกับเสรีภาพในการประกอบอาชีพเริ่มปรากฏข้ึนในคริสต์ศตวรรษที่ 18 
ช่วงหลังการปฏิวัติอุตสาหกรรม เนื่องจากความเจริญทางด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์ทําให้อัตราการ
ตายลดลงอย่างมีนัยสําคัญ จํานวนประชากรในโลกตะวันตกเพิ่มข้ึนอย่างรวดเร็ว ผู้คนไม่อาจเลี้ยงชีพ
เป็นเกษตรกรที่ต้องพึ่งพาธรรมชาติเพียงอย่างเดียวได้ จึงละทิ้งที่ดินทํากินในชนบทแล้วเข้ามาอาศัยใน
เมืองโดยประกอบอาชีพในภาคอุตสาหกรรมแทน127 แต่มนุษย์กลายมาเป็นหลักในป๎จจัยการผลิตแทน
ซึ่งสอดคล้องกับ “ลัทธิเสรีนิยมทางเศรษฐกิจ” (Economic Liberalism) โดยอดัม สมิธ (Adam 
Smith)128  โดยเห็นว่าแรงงานเป็นแหล่งที่มาของการเติบโตและความมั่งค่ังทางเศรษฐกิจอย่างแท้จริง129 
และสิ่งที่ทําให้มนุษย์ทํางานคือผลประโยชน์ส่วนบุคคลที่ได้มาผ่านการแข่งขันอย่างเสรี รัฐควรยินยอม
ให้แต่ละคนทํางานที่ตนสนใจอย่างเสรีโดยรัฐไม่ต้องเข้ามายุ่งเกี่ยว130 
 เนื่องจากลัทธิเสรีนิยมทางเศรษฐกิจให้ความสําคัญกับป๎จเจกชนและเจ้าของทุน
รวมถึงยังจํากัดบทบาทของรัฐ ผลที่เกิดข้ึนคือระบบเศรษฐกิจเติบโตอย่างรวดเร็ว แต่ในขณะเดียวกัน
มิติทางสังคมของความเป็นมนุษย์ถูกละเลยอย่างสิ้นเชิง ทําให้สภาพชีวิตของคนงานถูกเอารัดเอา
เปรียบ สภาพแวดล้อมในการทํางานเลวร้ายมาก ด้วยเหตุน้ีจึงเป็นที่มาของแนวคิดใหม่ทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมืองคือ “ลัทธิสังคมนิยม” (Socialism) โดยคาร์ล มาร์กซ์ (Karl Marx) ซึ่งเห็นว่าสิทธิ
เสรีภาพตามกฎหมายของชนช้ันแรงงานตั้งอยู่บนความไม่เสมอภาคในความเป็นจริง เพราะสถานภาพ
ทางเศรษฐกิจและสังคมเป็นเครื่องกําหนดการเข้าถึงความเสมอภาคและสิทธิเสรีภาพน้ัน131 จากแนวคิด
ของลัทธินี้ทําให้ช่วงปลายคริสต์ศตวรรษที่ 18 ถึงศตวรรษที่ 19 รัฐเสรีนิยมประชาธิปไตยได้บัญญัติ
รับรองการประกันมาตรฐานแห่งการดํารงชีวิตข้ันต่ําให้แก่ผู้ด้อยโอกาสในไว้ในรัฐธรรมนูญ โดยสิทธิ
เหล่านี้เรียกว่า “สิทธิทางเศรษฐกิจและสังคม” (Social and Economic Rights) ซึ่งศาสตราจารย์ 

                                                             
125 ภาดร สุชีวะ, "การจํากัดเสรีภาพในการประกอบอาชีพในตําแหน่งผู้บริหารนิติบุคคลตามอนุสัญญาต่อต้านองค์กร

อาชญากรรมข้ามชาติ ค.ศ. 2000" (ปริญญานิติศาสตร์มหาบัณฑิต คณะนิตศิาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2545). 
126 บรรเจิด สิงคะเนต,ิ หลักการพ้ืนฐานเก่ียวกับสิทธิเสรีภาพและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์, หน้า 51-52. 
127 พอพันธ์ อุยยานนท์ และคณะ, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาประวัติศาสตรแ์ละลิทธิเศรษฐกิจ หน่วยที่ 1-8, 

(นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557), หน้า 155. 
128 บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, กฎหมายมหาชน วิวัฒนาการทางปรัชญาและลักษณะของกฎหมายมหาชนยุคต่าง ๆ, (กรุงเทพฯ: 

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552), หน้า  56. 
129 พอพันธ์ อุยยานนท์ และคณะ, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาประวัติศาสตรแ์ละลิทธิเศรษฐกิจ หน่วยที่ 1-8, หน้า 

197. 
130 บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, กฎหมายมหาชน วิวัฒนาการทางปรัชญาและลักษณะของกฎหมายมหาชนยุคต่าง ๆ, หน้า 80-81. 
131 เร่ืองเดียวกัน. 
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จอร์ช บรูโด (Grorges Burdeua) นักวิชาการของฝรั่งเศสได้ให้ความหมายว่าคือ สิทธิที่รับรองต่อ
ประชาชนเพื่อปลดปล่อยให้พ้นจากอํานาจทางเศรษฐกิจและขจัดความไม่มั่นคงในการทํางาน132 
 อย่างไรก็ดี คนในปลายศตวรรษที่ 20 ตระหนักถึงเสรีภาพในการประกอบอาชีพใน
มิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางานมากขึ้น ไม่ได้จํากัดขอบเขตในมิติด้านเศรษฐกิจหรือสวัสดิการเท่านั้น 
เพราะได้ค้นพบว่าเงินเป็นเพียงเครื่องมือหยาบ ๆ ในการวัดค่าความสําเร็จ จึงมีแนวโน้มที่จะทํางาน
เพื่อความมั่งค่ังทางจิตวิญญาณมากข้ึน ดังที่ Christopher Morley นักเขียนชาวอเมริกันได้กล่าวถึง
สาเหตุที่คนต้องทํางานเพราะเพื่อตอบสนองความต้องการ 3 ประการ ได้แก่ การทํามาหากิน 
(Earning) การเรียนรู้ (Learning) และการมีความปรารถนาที่จะทําบางสิ่ง (Yearning)133 สอดคล้อง
กับ Richard E. Walton ศาสตราจารย์จากมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ดได้เสนอเกณฑ์พื้นฐานในการพิจารณา
คุณภาพชีวิตการทํางาน 8 มิติ ซึ่งรวมถึงการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้ความสามารถ
เป็นอย่างดี และการจัดลักษณะงานที่ส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 
ส่งเสริมด้านบูรณภาพทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานตลอดจนมีส่วนเกี่ยวข้องและสัมพันธ์กับสังคม
โดยตรง134 
 แนวโน้มของคุณค่าในการทํางานข้างต้นสอดคล้องแนวความคิดแบบเสรีนิยม
สมัยใหม่ (Neo Liberal Globalization) ซึ่งพยายามขับเคลื่อนให้หน่วยงานมีการผลิตอย่างมี
จรรยาบรรณ (Ethical production) ผ่านทางการประชุมเวทีสังคมโลก (World Social Forum)  
ที่ ข้ึนมามีบทบาทเป็นเวทีโลกคู่ขนานของการประชุมเวทีเศรษฐกิจโลก (World Economic 
Forum)135 จนต่อมาองค์การแรงงานระหว่างประเทศได้เสนอให้ประเทศต่าง ๆ ต้องดําเนินนโยบาย
ส่งเสริมโอกาสใน “การทํางานที่มีคุณค่า” (Decent work) ซึ่งประกอบด้วยหลักการ 4 ประการ 
ได้แก่136 
 1)  สิ ท ธิ ข้ันพื้นฐานในการทํ าง าน ( Fundamental Rights at Work) ได้ แก่ 
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การห้ามบังคับใช้แรงงาน การคุ้มครองแรงงานเด็ก การห้ามเลือกปฏิบัติ และ
สิทธิรวมตัวและการเจรจาต่อรองร่วม  

                                                             
132 พอพันธ์ อุยยานนท์ และคณะ, เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาประวัติศาสตรแ์ละลิทธิเศรษฐกิจ หน่วยที่ 1-8, หน้า 

501. 
133 ชนิดา จิตตรุทธะ, วัฒนธรรมองค์การ ป๎จจัยสู่ความสําเร็จที่ยั่งยืน, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 

2560), หน้า 57-58. 
134 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 36-38. 
135 สันติ อิสโรวุธกุล, เครื่องมือของคนงานหรือแผนประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างภาพคู่มือส่งเสริมมาตรฐานแรงงานระหว่าง

ประเทศ, (กรุงเทพฯ: มูนิธิฟรีอริคะเอแบร์ท, มิถุนายน 2549), หน้า 8-9. 
136 สํานักงานแรงงานระหว่างประเทศ, งานที่มคีุณค่าและเศรษฐกิจนอกระบบ  (Decent Work and the Informal 

Economy) [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 19 พฤษภาคม 2561. แหล่งที่มา:  
https://www.ilo.org/public//english/region/asro/bangkok/library/download/pub03-16.pdf 
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 2) ส่งเสริมศักยภาพการมีงานทํา (Productive Employment) ได้แก่ การมีงานทําที่
มั่นคงต่อเนื่อง การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน การเข้าถึงตลาดและสินเช่ือ เป็นต้น 
 3) การขยายความคุ้มครองทางสังคม (Social Protection) ได้แก่ การประกันสังคม 
อาชีวะอนามัย ความปลอดภัยในการทํางาน การศึกษา และการส่งเสริมให้มีการประกันสิทธิมนุษยชน 
เช่น การเคารพสิทธิแรงงาน ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ไม่เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม และหลักความ
เสมอภาค 
 4) การมีผู้แทนและมีส่วนร่วม (Social Dialogue) เพื่อเป็นหลักประกันในการ
กําหนดนโยบายและกฎเกณฑ์ที่สอดคล้องกับแรงงาน 
 วิวัฒนาการของเสรีภาพในการประกอบอาชีพตามที่ได้กล่าวมาข้างต้นพบว่า  
ในป๎จจุบันเสรีภาพในการประกอบอาชีพได้ขยายขอบเขตจากเรื่องสวัสดิการทางเศรษฐกิจมามุ่งเน้น
การมีงานทําที่มีคุณค่าหรือมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางานมากข้ึน ดังจะเห็นได้จากหลักการในข้อ
ส่งเสริมศักยภาพการมีงานทํา (Productive Employment) และการขยายความคุ้มครองทางสังคม 
(Social Protection) ซึ่งเป็นหลักการทํางานที่มีคุณค่าขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ อันเป็น
หลักการพื้นฐานของมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เนื่องจากมุ่ง
ต่อต้านการคุกคามอันเป็นอุปสรรคขัดขวางมิให้ลูกจ้างได้เจริญเติบโตในหน้าที่การงานที่ทําอยู่  
แต่ส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของลูกจ้างเพื่อเกิดความเช่ียวชาญในสายงานและมีงานทําที่มั่นคง
อย่างต่อเนื่อง 
 
 (ค) ลักษณะการพัฒนาหลักเสรีภาพในการประกอบอาชีพใน
บทบัญญัติเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากคุกคามทางจิตใจในการท างานในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก 
 แม้ว่าทุกประเทศจะได้รับรองหลักเสรีภาพในการประกอบอาชีพซึ่งเป็นหลักสิทธิ
มนุษยชนประการหนึ่งไว้ทั้งสิ้น แต่การพัฒนาหลักการดังกล่าวในบริบทของกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีความแตกต่างกัน เนื่องด้วยการให้ความสําคัญต่อ
คุณค่าพื้นฐานของสิทธิมนุษยชนที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะหลักห้ามเลือกปฏิบัติ (Discrimination) 
และหลักความเสมอภาค (Equality)137 ประกอบกับรูปแบบวัฒนธรรมการจ้างงานและเหตุผลทาง
ประวัติศาสตร์ที่แตกต่างกัน ทําให้ลักษณะการพัฒนาหลักเสรีภาพในการประกอบอาชีพในบทบัญญัติ
เพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากคุกคามทางจิตใจในการทํางานแตกต่างกันในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก โดย
แบ่งเป็น 2 แนวคิดหลัก ได้แก่ กฎหมายคุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง (Employee’s 
Dignity Paradigm) ของกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรป และกฎหมายที่ต่อต้านการเลือกปฏิบัติ (Anti-
discrimination Paradigm) ของประเทศสหรัฐอเมริกา นอกจากนั้น จะได้กล่าวถึงหลักเสรีภาพ 

                                                             
137 Sandra Fredman, Discrimination Law (New York: Oxford University Press, 2002), p. 7. 
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ในการประกอบอาชีพในบริบทการจ้างงานไทย เพื่อประโยชน์ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบแนวทาง
มาตรการทางกฎหมายที่เหมาะสมกับประเทศไทยต่อไป โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
  1) บริบทสังคมและการจ้างงานของประเทศสหรัฐอเมริกากับกฎหมายท่ีต่อต้าน
การเลือกปฏิบัติ (Anti-discrimination Paradigm)  
 สังคมอเมริกันเปน็สงัคมที่เปิดกว้างด้านเสรีภาพ บุคคลสามารถกระทําการอันใดก็ได้
ตราบเท่าที่ไม่มีกฎหมายห้ามไว้ กฎหมายจึงมักคุ้มครองกลุ่มบุคคลที่อ่อนแอในสังคมให้มีโอกาสใช้
เสรีภาพได้ทัดเทียมกับบุคคลอื่น เนื่องจากสหรัฐอเมริกาเป็นประเทศที่เกิดจากการรวมตัวของคน
หลายชนชาติและเคยผ่านประสบการณ์ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มคนที่แตกต่างมาแล้ว โดยเฉพาะ
ประวัติศาสตร์การเหยียดสีผิวต่อทาสผิวดํา (History of Black Slavery) กฎหมายที่บัญญัติเพื่อ
คุ้มครองบุคคลจึงมักผูกติดอยู่กับหลักห้ามเลือกปฏิบัติเพราะเหตุที่บุคคลหนึ่งมีลักษณะบางประการ
แตกต่างจากบุคคลอื่น (Discrimination) โดยเฉพาะกลุ่มคนที่ควรได้รับการปกปูองเป็นพิเศษ ได้แก่ 
เด็ก ชนกลุ่มน้อยในสังคม และผู้หญิง138 
 ตัวอย่างการพัฒนากฎหมายว่าด้วยการคุกคามของสหรัฐอเมริกาที่เด่นชัดที่สุดคือ
กฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ (Sexual Harassment) ซึ่งเป็นกฎหมายมุ่งคุ้มครองสตรี เพราะ
ถือเป็นกลุ่มคนที่มีลักษณะทางเพศและกายวิภาคบอบบางกว่าเมื่อเทียบกับชาย 139 เช่นเดียวกับ
เนื้อความของพระราชบัญญัติสิทธิพลเมือง 1964 ของสหรัฐอเมริกา หัวข้อที่ 7 (Title VII of the 
Civil Rights Act of 1964) ที่วางหลักว่า “นายจ้างที่มีแนวปฏิบัติในเรื่องการจ้างงาน โดยเลือกปฏิบัติ
ต่อบุคคลใด ในเรื่องค่าทดแทน เงื่อนไข ข้อกําหนด รวมถึงเอกสิทธ์ิในการจ้างงาน ด้วยเหตุเพราะเช้ือ
ชาติ สีผิว ศาสนา เพศและชาติกําเนิดของบุคคลนั้น แนวปฏิบัติดังกล่าวถือว่าผิดกฎหมาย”140 ก็ได้
บัญญัติคุ้มครองบุคคลจากการคุกคามในบริบทการจ้างงานไว้โดยอาศัยหลักห้ามเลือกปฏิบัติเช่นกัน 
 เมื่อพิจารณาประกอบกับวัฒนธรรมการจ้างงานของสหรัฐอเมริกาพบว่า ระบบการจ้าง
งานของสหรัฐอเมริกาตกอยู่ภายใต้หลักความสมัครใจของคู่สัญญาโดยแท้ (Employment at Will)141 
นายจ้างและลูกจ้างไม่เพียงแต่มเีสรีภาพในการตกลงเข้าทําสญัญากันเทา่น้ัน แต่ยังสามารถที่จะยกเลกิ
สัญญาได้โดยอิสระ ไม่จําต้องมีเหตุอันเป็นธรรมหรือมีการกระทําผิดสัญญาจ้างแต่อย่างใด อันเป็นไป

                                                             
138 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 243. 
139 Ibid., p. 242. 
140 Ibid., p. 244. 
141 สิริธรรม เย็นทรวง, การเลิกจ้างตามหลกั Employment at Will ของสหรัฐอเมริกา (บทความวิชาการนักเรียนทุน

ส านักงานศาลยุติธรรม), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 12 พฤษภาคม 2561. แหล่งที่มา:  
http://www.oia.coj.go.th/doc/data/oia/oia_1503992796.pdf 
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ตามหลักความศักดิ์สิทธ์ิของการแสดงเจตนา (At-will Doctrine)142 ดังนั้น วัฒนธรรมการจ้างงานใน
สังคมสหรัฐอเมริกาจึงให้ความสําคัญกับการเข้าทําสัญญาว่าจ้าง (Hiring) การเลิกจ้าง (Termination) 
และการเลื่อนตําแหน่ง (Advancement) ซึ่งเป็นการรับรองสิทธิที่จะได้รับงานทําและเลี้ยงชีพ (Right 
to Work and Make a Living) มากกว่าการคุ้มครองคุณภาพชีวิตในการทํางาน สะท้อนให้เห็นถึง
วัฒนธรรมการจ้างงานที่ต้องการให้เกิดความคล่องตัวในการถ่ายเทแรงงานในตลาดอย่างเสรี 
(Equality in a Fluid Job Market)143  
 ผลกระทบต่อกฎหมายว่าด้วยการคุกคามในการทํางานที่ตามมาก็คือ กฎหมายของ
สหรัฐอเมริกายังคงผูกติดอยู่กับหลักห้ามเลือกปฏิบัติ (Discrimination) ทําให้บุคคลผู้ได้รับความ
คุ้มครองถูกจํากัดตามลักษณะบางประการที่แตกต่างจากบุคคลอื่น เช่น เด็ก ผู้หญิง หญิงตั้งครรภ์ 
ผู้สูงอายุ หรือผู้พิการ เป็นต้น บุคคลที่ไม่ถูกจัดอยู่ภายใต้กลุ่มคนที่ควรได้รับการปกปูองเป็นพิเศษย่อม
ไม่ได้รับความคุ้มครอง นอกจากนั้น ศาลอเมริกันยังตีความจุดมุ่งหมายของการปรับใช้กฎหมาย
เกี่ยวกับการคุกคาม (Harassment) นี้ว่าเป็นไปเพียงให้บุคคลมีอิสระเพียงพอที่จะมีงานทําหรือ
ประสบความสําเร็จในหน้าที่การงานตามสิทธิที่จะได้รับงานทําและเลี้ยงชีพ (Right to Work and 
Make a Living)144 ซึ่งเป็นการให้ความสําคัญกับความคล่องตัวในการถ่ายเทแรงงานในตลาดอย่างเสรี 
แต่ยังไม่เป็นกฎหมายที่มีรากฐานจากหลักการปฏิบัติต่อลูกจ้างอย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
  2) บริบทสังคมและการจ้างงานของกลุ่มประเทศภาคพ้ืนยุโรปกับกฎหมาย
คุ้มครองศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง (Employee’s Dignity Paradigm) 
 หลักความเสมอภาค (Equality) ซึ่งเป็นหลักการพื้นฐานของหลักศักดิ์ศรีความเป็น
มนุษย์ ถือเป็นรากฐานสําคัญของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในกลุ่ม
ประเทศภาคพื้นยุโรป เพราะเป็นหลักที่ให้ความคุ้มครองสิทธิเสรีภาพของประชาชน ยอมรับว่าสิทธิ
เสรีภาพเป็นสาระสําคัญของความเป็นมนุษย์ที่ติดตัวมนุษย์มาต้ังแต่กําเนิดและไม่อาจพรากไปได้ ตาม
หลัก “ความเสมอภาคเบื้องหน้ากฎหมาย” (Equality before the law) ดังนั้น มนุษย์ควรได้รับการ
รับรองและคุ้มครองจากกฎหมายอย่างเท่าเทียมกัน (Fairness) ในฐานะที่เป็นมนุษย์ โดยมิต้อง
คํานึงถึงคุณสมบัติอื่น ๆ อาทิ เช้ือชาติ ศาสนา ภาษา ถ่ินกําเนิด เป็นต้น145  
 แนวความคิดเรื่องความเสมอภาคในสมัยดั้งเดิมนั้นเกิดจากคําสอนของศาสนาคริสต์ 
และต่อมาในสมัยกลางระบบศักดินาได้ยกเลิกแนวคิดเรื่องความเสมอภาค อย่างไรก็ตาม ความไม่

                                                             
142 Charles J. Muhl, The Employment-at-Will Doctrine: Three Major Exceptions [Online], Accessed: 16 

November 2016.  Available from:  www.bls.gov/opub/mlr/2001/01/art1full.pdf 
143 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 266. 
144 Ibid. 
145 PUBLIC LAW NET, หลักความเสมอภาค, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 5 มกราคม 2562. แหล่งที่มา:  http://public-

law.net/publaw/view.aspx?id=657 
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เสมอภาคดังกล่าวในสมัยกลางค่อย ๆ เปลี่ยนแปลงไปเมื่อเกิดชนช้ันกลางที่เช่ือในสิทธิป๎จเจกชนนิยม 
(Individualism) เข้มแข็งข้ึนจนนําไปสู่การเรียกร้องให้เปลี่ยนแปลงความไม่เส มอภาค ทั้งทาง
เศรษฐกิจ สังคม และการเมือง ซึ่งต่อมาได้มีเอกสารที่แสดงออกถึงหลักความเสมอภาคที่ดีที่สุดคือ
ปฏิญญาว่าด้วยสิทธิมนุษยชนและพลเมืองฝรั่งเศส ลงวันที่ 26 สิงหาคม ปี ค.ศ.1789146 หลักความ
เสมอภาคในความหมายเช่นนี้ปรากฎชัดเจนในคําประกาศว่าด้วยสิทธิมนุษยชนและพลเมืองปี ค.ศ.
1789 ของประเทศฝรั่งเศสซึ่งมีใจความว่า “คําประกาศนี้ให้ความสําคัญกับคนแต่ละคน รวมทั้งสิทธิ
เสรีภาพของบุคคลนั้นว่าเป็นหัวใจของสังคม หัวใจของสังคมอยู่ที่การยอมรับคุณค่าของทุกคนแต่ละ
คนรวมกันเป็นสังคม รัฐหรือสังคมไม่สามารถก้าวก่ายสิทธิของเขาได้ ยกเว้นเพื่อประโยชน์ส่วนรวม147 
จึงเป็นการมองสิทธิเสรีภาพของบุคคลเป็นคุณค่าส่วนรวมของสังคมที่ผู้ใดจะล่วงละเมิดไม่ได้  
ในขณะเดียวกันก็เป็นการคุ้มครองสิทธิและเสรีภาพของป๎จเจกชนแต่ละคนไปโดยปริยาย148 
 หลังจากการปฏิวัติฝรั่งเศสในปี ค.ศ. 1789 เป็นต้นมา ก็ปรากฎการบัญญัติหลัก
ความเสมอภาคเช่นเดียวกับประเทศฝรั่งเศสไว้ในรัฐธรรมนูญของกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปอย่าง
กว้างขวาง เช่น รัฐธรรมนูญสหพันธรัฐเยอรมัน รัฐธรรมนูญสาธารณรัฐอิตาลี และรัฐธรรมนูญ
สหพันธรัฐออสเตรีย เป็นต้น เมื่อแนวคิดที่ว่าหลักความเสมอภาคเป็นพื้นฐานสําคัญของการคุ้มครอง
สิทธิและเสรีภาพของบุคคลในฐานะที่เป็นมนุษย์เช่นนี้ได้ถูกเผยแพร่ออกไป กฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามจึงอฺธิบายโดยอาศัยหลักการดังกล่าวเช่นกัน โดยมองว่าการคุกคามเป็นการทํา
อันตรายต่อสิทธิและเสรีภาพที่ติดตัวลูกจ้างแต่ละคนมาแต่กําเนิด ลูกจ้ างทุกคนต้องได้รับความ
คุ้มครองโดยเสมอภาคเบื้องหน้ากฎหมาย จึงเป็นการเพ่งพิจารณาที่ความเป็นกลางทางด้านสถานะ
ของบุคคล (Status-neutral) โดยคุ้มครองลูกจ้างทุกคนเป็นการทั่วไป149 ไม่ได้จํากัดความคุ้มครองอยู่
เพียงกลุ่มคนที่ควรได้รับการปกปูองเป็นพิเศษอย่างเช่นกฎหมายว่าด้วยการคุกคามของสหรัฐอเมริกา 
รูปแบบของกฎหมายว่าด้วยการคุกคามในบริบทการทํางานที่ปรากฏในกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปจึง
สร้างหลักประกันว่า ลูกจ้างทุกคนจะไม่ถูกคุกคามในการทาํงานไม่ว่ารูปแบบใด รวมถึงการคุกคามทาง
จิตใจด้วย150 
 ผลที่ตามมาคือกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ของกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปกอ่ให้เกิดศักดิ์ศรีในเสถียรภาพการทํางาน (Law of Dignity in Stable 

                                                             
146 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 266. 
147 บวรศักดิ์ อุวรรณโณ, คําอธิบายกฎหมายมหาชน เล่ม 1, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2538), หน้า 70. 
148 สมคิด เลิศไพฑูรย,์ "หลักความเสมอภาค," วารสารนิติศาสตร์ 2(มิถุนายน 2543): 165. 
149 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 255-256. 
150 Ibid. 
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Job)151 เทียบเท่ากับเสรีภาพในทางเศรษฐกิจ (Economic Freedom) กล่าวคือ ลูกจ้างมีสิทธิที่จะได้
ทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน สวัสดิภาพและบรรยากาศในการทํางานเป็น
เรื่องที่รัฐต้องเข้ามาคุ้มครอง นอกจากนั้น ลูกจ้างต้องมีสิทธิที่จะพัฒนาตนเองอย่างอิสระ (Right to 
Freely Develop One's Self) ซึ่งรวมถึงการพัฒนาในมิติด้านจิตวิญญาณหรือจิตใจ อันส่งผลต่อสิทธิ
ในบุคลิกภาพ (Right to Personality) ของบุคคล ซึ่งอาจทําให้ลูกจ้างไม่มีโอกาสที่จะได้พัฒนา
ศักยภาพตนเองอย่างสูงสุด152 ดังนั้น เมื่อลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ลูกจ้างไม่
จําเป็นต้องหลีกหนี แต่มีสิทธิที่จะเผชิญหน้าและเรียกร้องความเป็นธรรมเพื่อต่อสู้กับสิ่งที่กระทบสิทธิ
เสรีภาพของตนได้153 ลูกจ้างในกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปจึงมักจะทํางานในหน่วยงานเดิมเป็นระยะ
หลายปีและจะไม่เปลี่ยนงานโดยไม่จําเป็น เป็นวัฒนธรรมการจ้างงานที่เอื้อให้ลูกจ้างทํางานได้อย่าง
ต่อเนื่อง (Conditions of Continued Employment)154 
  3) บริบทสังคมและการจ้างงานของประเทศไทยกับหลักเสรีภาพในการประกอบ
อาชีพ 
 ความสัมพันธ์เชิงอุปถัมภ์เป็นรากฐานสําคัญของการจัดต้ังองค์กรในสังคมไทยมาเป็น
เวลานานนับตั้งแต่อดีตที่ยังคงมีชนช้ันทางสังคมชัดเจน ได้แก่ กษัตริย์ เจ้านาย ขุนนาง ไพร่ และทาส 
ซึ่งเจ้าขุนมูลนายให้การอุปถัมถ์เลี้ยงดูไพร่ในสังกัดตน ขณะที่ไพร่เป็นผู้รับการอุปถัมภ์และต้องให้
แรงงานของตนเป็นการตอบแทน แม้ในสมัยรัชการที่ 5 จะมีการเลิกทาสแล้วก็ตาม ความสัมพันธ์
เช่นน้ีก็ยังคงแฝงอยู่ในวิถีชีวิตและกิจกรรมของคนในสังคมไทยเรื่อยมาจนถึงป๎จจุบันผ่านทางค่านิยม
การยอมรับผู้มีอํานาจและกลุ่มอิทธิพล นํามาสู่การปฏิบัติต่อบุคคลดังกล่าวแบบบอภิสิทธ์ิชน เนื่อง
ด้วยป๎จจัยคําสอนของพุทธศาสนาที่หล่อหลอมให้คนเช่ือว่าชีวิตในป๎จจุบันเป็นผลมาจากการกระทําใน
ชาติปางก่อน จึงทําให้คนไทยสามารถยอมรับการอยู่ภายใต้อํานาจได้155 
 ความสัมพันธ์เชิงอุปถัมภ์ที่ปรากฏในสังคมไทยป๎จจุบันมักอ้างอิงอยู่กับอํานาจที่เกิด
จาการจัดต้ังหรือได้รับมอบหมายตามตําแหน่งอย่างเป็นทางการ ตัวอย่างเช่น ผู้มีตําแหน่งในสายงาน
ราชการ ทําให้ประชาชนมีความรู้สึกว่าการปกครองและการพัฒนาไม่ใช่กิจกรรมที่อยู่ภายใต้  
การรับผิดชอบของตน แต่ผู้มีอํานาจเท่าน้ันมีสิทธิจะกําหนด นอกจากนั้น ความสัมพันธ์เชิงอุปถัมภ์ยัง
ปรากฏภายใต้การครอบงําจากกลุ่มอิทธิพลซึ่งไม่ได้รับการจัดตั้งอํานาจแบบเป็นทางการ แต่เป็น
บุคคลที่สามารถต่อรองผลประโยชน์ทางธุรกิจได้ ซึ่งกลุ่มคนทั้งสองนี้มักเอื้อประโยชน์ซึ่งกันและกันอยู่
                                                             

151 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 629. 

152 Mariann Arany Toth, "The Right to Dignity at Work: Reflections on Article 26 of the Revised European 
Social Charter," COMP. LABOR LAW & POL’ Y JOURNAL 275(2008): 282. 

153 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 266. 

154 Ibid., p. 244. 
155 นิรมล สุธรรมกิจ, สังคมกับเศรษฐกิจ: สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2551), หน้า 493. 
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ตลอดเวลา ทําให้สังคมไทยถูกกําหนดไปในทิศทางที่คนสองกลุ่มนี้ช้ีนํา ประชาชนธรรมดาจึงจําต้อง
ยอมรับอํานาจและอิทธิพลดังกล่าวหากต้องการอยู่รอดในสังคมไทย156 
 ระบบอุปถัมภ์ดังกล่าวได้แทรกซึมไปทุกกิจกรรมในสังคมรวมถึงสังคมการทํางานทั้ง
ในภาครัฐและภาคเอกชน เช่น การว่ิงเต้นหรือการใช้เส้นสายรับลูกหลานเข้าสู่การทํางาน การเลื่อน
ข้ันเลื่อนตําแหน่งให้แก่ผู้ที่อยู่ในอุปถัมภ์ การบังคับใช้กฎเกณฑ์ที่ไม่เคร่งครัดกับผู้อยู่ในอุปถัมภ์  
เป็นต้น ลูกจ้างจึงต้องยอมรับค่านิยมของระบบอุปถัมภ์แบบไทยตามไปด้วย ได้แก่ ค่านิยมผู้น้อย
เคารพผู้ใหญ่ การฝากเนื้อฝากตัว ทดแทนบุญคุณ การยึดตัวบุคคล อาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว
มากกว่าหลักคุณธรรม การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ทั้งเงินทองและสิทธิพิเศษทางสังคม การบังคับใช้
กฎหมายไม่จริงจัง รวมถึงการที่ผู้บังคับบัญชาสามารถใช้ดุลพินิจตามอําเภอใจได้ เป็นต้น เพราะทั้ง
กลุ่มผู้มีอํานาจและกลุ่มอิทธิพลสามารถให้คุณให้โทษกับลูกจ้างได้157  
 เมื่อระบบอุปถัมภ์ครอบงําสังคมไทยอยู่เช่นนี้ จึงเปิดโอกาสให้ผู้ที่ถืออํานาจหรือ 
มีอิทธิพลปฏิบัติต่อบุคคลอื่นด้วยความรุนแรงได้โดยง่าย อย่างไรก็ตาม ในป๎จจุบันคนรุ่นใหม่ใน
สังคมไทยได้ตั้งคําถามกับระบบอุปถัมภ์มากข้ึน จึงมีแนวโน้มที่จะทวีความขัดแย้งทางความคิดใน
องค์กรระหว่างกลุ่มคนที่ยังคงยึดมั่นและกลุ่มคนที่ต่อต้านในระบบอุปถัมภ์ อาจนํามาซึ่งการปฏิบัติต่อ
กันในหน่วยงานด้วยการใช้ความรุนแรงซึ่งรวมถึงการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย 
  
2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีทางอาญาเพ่ือก าหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการท างาน 
 
 กฎหมายอาญาแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วน คือ องค์ประกอบของกฎหมายหรือส่วนที่
เป็นความผิดอาญา (Crime) และส่วนที่เป็นมาตรการบังคับทางอาญา (Criminal Sanction) เช่น 
โทษทางอาญา โดยก่อนที่จะนําเอามาตรการบังคับทางอาญามาใช้กับพฤติกรรมใด ก็ต้องแน่ใจ
เสียก่อนว่าพฤติกรรมนั้นสามารถกําหนดให้เป็นความผิดอาญาโดยอาศัยทฤษฎีการกําหนดความผิด
อาญาเข้ามาอธิบาย แล้วจึงพิจารณาเลือกมาตรการบังคับทางอาญาที่เหมาะสม โดยอาศัยทฤษฎี
วัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญาและทฤษฎีความได้สัดส่วนในการลงโทษมาใช้แก้ไขป๎ญหาต่อไป 
    
 

                                                             
156 บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวฒุ,ิ แรงงานกับสังคมไทย บนเส้นทางแห่งการพัฒนา: บริษัท โปรโตไทป์ จํากัด), หน้า 171. 
157 ประชาชาติธุรกิจ, ระบบ "อปุถัมภ์" ในสังคมไทย, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 5 พฤษภาคม 2562. แหล่งที่มา:  

https://www.prachachat.net/columns/news-264642 
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 2.4.2.1 ทฤษฎีการก าหนดความผิดอาญา 
 ป๎จจุบันมีการบญัญัติกฎหมายที่มโีทษทางอาญาข้ึนมากมาย ทั้งที่โดยเนื้อหาแล้วเป็น
ความผิดเล็กน้อยหรือแม้แต่การกระทําทีไ่ม่มีเจตนา เหตุที่เป็นเช่นน้ีอาจเนื่องมาจากผูบ้ัญญัติกฎหมาย
เห็นว่า ไม่มีมาตรการทางกฎหมายใดที่เหมาะสมไปกว่าการใช้โทษทางอาญาเพื่อลงโทษการกระทําผิด 
เพราะเป็นโทษที่มีความรุนแรง แน่นอน และยับยั้งการกระทําได้อย่างเด็ดขาด 158 อย่างไรก็ตาม  
การลงโทษทางอาญา ไม่ว่าจะเป็นการประหารชีวิต จําคุก กักขัง ปรับ หรือริบทรัพย์  ก็ล้วนแต่เป็น
มาตรการที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของบุคคลมากที่สุด การใช้โทษทางอาญาโดยไม่คํานึงถึง 
ความเหมาะสมของความสัมพันธ์ระหว่างความผิดและโทษ รวมถึงประสิทธิภาพในการบังคับใช้
กฎหมายน้ัน เป็นสาเหตุให้ประเทศไทยต้องประสบป๎ญหาการบัญญัติกฎหมายที่มีความผิดทางอาญา
มากเกินความจําเป็น (Over Criminalization) ผลที่ตามมานอกจากจะทําให้กฏหมายไทยขาด 
ความศักดิ์สิทธ์ิแล้ว ยังไม่สามารถบังคับใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นการผลักภาระใน 
การพิจารณาคดีเล็กน้อยเข้าสู่การพิจารณาของศาลเกินความจําเป็น ดังนั้น การใช้กฎหมายอาญาเป็น
เครื่องมือในการคุ้มครองการอยู่ร่วมกันของคนในสังคม จึงต้องมีขอบเขตที่ชัดเจนตามสมควร มิฉะนั้น
สิทธิและเสรีภาพของบุคคลจะถูกกระทบกระเทือนได้โดยง่าย159 
 ในหัวข้อนี้จะได้เสนอหลักเกณฑ์ในการกําหนดความผิดอาญา โดยแนวคิดว่าด้วย 
การจํากัดของ John Stuart Mill และแนวคิดในการแก้ไขภาวะกฎหมายอาญาเฟูอของ Douglas 
Husak เพื่อช้ีให้เห็นว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานสามารถบัญญัติให้เป็นความผิดอาญาได้  
แต่ต้องอยู่ภายใต้เงื่อนไขบางประการ กล่าวคือ ต้องไม่มีมาตรการควบคุมที่สมเหตุสมผลอย่างอื่นแล้ว
นอกจากการใช้กฎหมายอาญา แต่กรณีป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีมาตรการควบคุมที่
สมเหตุสมผลอย่างอื่น จึงต้องนํามาตราการควบคุมอื่นนั้นมาเสริมกฎหมายอาญา ไม่สามารถนํา
มาตรการทางอาญามาใช้บังคับในทันที ต่อจากนั้น ผู้วิจัยจะนําเสนอทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจาก
สภาพแวดล้อม (Environmental Criminology) และทฤษฎีกิจกรรมประจําวัน (Routine Activities 
Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีอาชญาวิทยาในกลุ่มวิพากษ์ เพื่ออธิบายสาเหตุที่แท้จริง ลักษณะปรากฎการณ์ 
รวมถึงหลักการเลือกใช้มาตรการที่สามารถจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในแง่มุมของวิชา
อาชญาวิทยาได้อย่างตรงจุด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  
 

                                                             
158 สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยุติธรรม, การกําหนดความผิดอาญาในกฎหมายไทย: ป๎ญหาที่ยงัไม่ได้รับการแก้ไข, 

(กรุงเทพฯ: สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยุติธรรม สํานักงานกิจการยุติธรรม กระทรวงยตุิธรรม, 2548), หน้า 1. 
159 ปกปูอง ศรีสนิท, ปญัหาและอุปสรรคในการพัฒนา กระบวนการยุตธิรรมทางอาญา, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 24 

เมษายน 2561. แหล่งที่มา:  http://www.oja.go.th/TH/wp-content/uploads/2018/08/27-11-61-M.pdf 
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 (ก) แนวคิดว่าด้วยการจ ากัด (Limiting Principles)160 
 John Stuart Mill นักสํานักอาชญาวิทยาสํานักปฏิฐานนิยม พยายามค้นหา
หลักเกณฑ์ที่เหมาะสมในการใช้ควบคุมสมาชิกในสังคมด้วยวิธีการต่าง ๆ รวมถึงการลงโทษตาม
กฎหมาย และพบว่าวัตถุประสงค์เดียวที่รัฐสามารถใช้อํานาจเหนือประชาชนโดยการจํากัดสิทธิ
เสรีภาพได้ คือเพื่อที่จะปูองกันอันตรายต่อบุคคลอื่น (Harm to Other) เท่านั้น161 ดังนั้น รัฐจะเข้าไป
ยุ่งเกี่ยวกับการกระทําของบุคคลโดยการลงโทษทางอาญาได้ การกระทําดังกล่าวจะต้องก่อให้เกิด
ความเดือดร้อนเสียหายแก่ผู้อื่นหรือสังคม162 
 ป๎ญหาที่ต้องพิจารณาต่อไปคือ อะไรบ้างที่ถือว่าเป็น “ความเป็นอันตราย” (Harm) 
ซึ่ง Hyman Gross นักอาชญาวิทยาและนักประสาทวิทยาได้อธิบายว่า ความเป็นอันตราย หมายถึง 
การฝุาฝืนหรือละเมิดต่อประโยชน์ของบุคคลอื่น ทั้งนี้ ความเป็นอันตรายไม่ได้วางอยู่บนพื้นฐานของ
ผลของความเสียหาย แม้โอกาสของความเสียหายที่จะเกิดข้ึนมีน้อย ก็ถือว่าเป็นอันตรายแล้ว  
โดยสามารถแบ่งประเภทของความเป็นอันตรายได้ 4 ประเภท ดังนี้163 
 1) การละเมิดผลประโยชน์ในการรักษาหรือบํารุงสิทธิที่บุคคลพึงมี โดยสิทธิที่บุคคล
พึงมี ได้แก่ ชีวิต เสรีภาพ ทรัพย์สิน การอยู่อย่างสุขสบายทางกายภาพ และความมั่นคง  
 2) การรุกรานความรู้สึกหรืออารมณ์ ประชาชนซึ่งอยู่ในสภาวะปกติมีความชอบ
ธรรมที่จะหลีกเลี่ยงประสบการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจ อันได้แก่ ความรําคาญใจ ความไม่สะดวกสบาย 
ความตกใจ ความหวาดกลัว ความอับอายขายหน้า และความขยะแขยง  
 3) การลดผลประโยชน์ของสังคม ทําให้ประชาชนในสังคมได้รับการสนับสนุน
ผลประโยชน์จากรัฐน้อยลง เช่น การปูองกันสุขภาพ ความปลอดภัย และการมีเศรษฐกิจที่ดี เป็นต้น 
 4) การละเมิดต่อผลประโยชน์ของรัฐ ซึ่งหมายถึงผลประโยชน์ที่เป็นของรัฐแต่เพียง 
ผู้เดียว และผลประโยชน์น้ีก่อให้เกิดกิจกรรมทางปกครองหลายประการ 
 เมื่อพิจารณาผลกระทบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า เกิดความ
เสียหายแก่หลายภาคส่วนด้วยกัน กล่าวคือ ผลกระทบต่อตัวผู้ถูกกระทํา ได้แก่ ป๎ญหาสุขภาพทางจิต 
ป๎ญหาบุคลิกภาพ อันเป็นผลมาจากการถูกรุกรานความรู้สึกหรืออารมณ์ นํามาซึ่งพฤติกรรมการทํา
ร้ายตนเองและการฆ่าตัวตาย รวมถึงป๎ญหาทางเศรษฐกจิของลกูจา้ง ซึ่งเป็นการละเมดิต่อสิทธิที่บุคคล
พึงมี นอกจากนั้น ยังมีผลกระทบต่อองค์กรที่ผู้ถูกกระทําทํางานอยู่ ได้แก่ ป๎ญหาเรื่องผลประกอบการ
และการสูญเสียทรัพยากร รวมถึงป๎ญหาในแง่ธรรมาภิบาลขององค์กร ประการสุดท้าย ผลกระทบต่อ
ภาครัฐและสังคมโดยรวม กล่าวคือ เป็นการสืบทอดชุดความคิดที่แสดงออกซึ่งความรุนแรงอย่างไม่
                                                             

160 อภิรัตน์ เพ็ชรศิริ, ทฤษฎีกฎหมายอาญา, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2552), หน้า 51. 
161 C M V Clarkson and H M Keating, Criminal Law: Text and Materials (London: Sweet & Maxwell, 1984), 

p. 66. 
162 Hyman Gross, A Theory of Criminal Justice (New York: Oxford University Press, 1979), p. 114. 
163 Ibid., pp. 115-121. 
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สิ้นสุด อันเป็นการลดผลประโยชน์ของสังคมและละเมิดต่อผลประโยชน์ของรัฐในเวลาเดียวกัน ดังนั้น 
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทาํงานจงึเปน็การกระทําที่ก่อให้เกดิความเสียหายแก่ผูอ้ื่นและสังคม 
สามารถกําหนดให้เป็นความผิดอาญาตามแนวคิดว่าด้วยการจํากัดได้  
 (ข) แนวคิดในการแก้ไขภาวะกฎหมายอาญาเฟูอ (Over 
criminalization: the limits of criminal law) 
  ดักลาส ฮูแซก (Douglas Husak) นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษาเกี่ยวกับวิกฤตการณ์
กฎหมายอาญาเฟูอ ได้เสนอหลักเกณฑ์เพื่อจํากัดการบัญญัติความผิดอาญาจํานวน 7 ข้อ โดยเบ่งเป็น
ข้อจํากัดภายใน (Internal Constrains) ซึ่งเป็นลักษณะธรรมชาติของกฎหมายอาญาที่ไม่อาจหลุดพ้น
ได้จํานวน 4 ข้อ และข้อจํากัดภายนอก (External Constrains) ซึ่งเป็นไปตามเงื่อนไขการละเมิดสิทธิ
ของประชาชนที่จะไม่ถูกลงโทษจํานวน 3 ข้อ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้164 
  ข้อจํากัดภายใน ได้แก่ 
 1) การบัญญัติความผิดอาญาต้องเป็นการบัญญัติเพื่อห้ามการกระทําที่อันตรายหรือ
ช่ัวร้าย 
 2) การบัญญัติความผิดอาญาต้องกระทําสําหรับการกระทําที่เป็นความผิด 
 3) การลงโทษจะชอบธรรมก็ต่อเมื่อเป็นการลงโทษเท่าที่สมควร 
 4) การเสนอให้มีความผิดอาญาต้องพิสจูน์ใหเ้ห็นถึงความจําเป็นที่ต้องบัญญัติให้เป็น
กฎหมายอาญา  
 ข้อกํากัดภายนอก ได้แก่ 
 5) การบัญญัติกฎหมายอาญาต้องกระทําให้เป็นรูปธรรมและถูกต้องตามกฎหมาย 
 6) การบัญญัติกฎหมายอาญาจะต้องบรรลุวัตถุประสงค์โดยตรงของรัฐ  
 7) การบัญญัติกฎหมายอาญาต้องไม่เกินกว่าความจําเป็น 
 เมื่อพิจารณาการบัญญัติความผิดอาญาเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
กับหลักเกณฑ์การกําหนดความผิดของดักลาส ฮูแซก ทั้ง 7 ข้อ พบว่าสอดคล้องกับหลักเกณฑ์ 
ดังกล่าวถึง 5 ข้อ เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นการกระทําที่อันตรายต่อทั้งตัว
ลูกจ้างผู้ถูกกระทํา หน่วยงานที่ลูกจ้างนั้นทํางานอยู่ รวมทั้งภาครัฐและสังคมโดยรวม ซึ่งผลกระทบนี้
จะขยายตัวออกเป็นลูกโซ่และเปน็การส่งต่อความรุนแรงไม่มีที่สิน้สดุอีกด้วย จึงมีความจําเป็นที่จะต้อง
บัญญัติให้เป็นความผิดอาญา โดยสามารถกระทําได้อย่างเปน็รูปธรรมผ่านองค์กรนิติบญัญตัิ เพื่อความ
สงบเรียบร้อยอันเป็นวัตถุประสงค์โดยตรงในการอยู่ร่วมกันของประชาชนภายในรัฐ อย่างไรก็ ดี  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ของดักลาส ฮูแซก 2 ข้อ ได้แก่  
การลงโทษจะชอบธรรมก็ต่อเมื่อเป็นการลงโทษเท่าที่สมควร และการบัญญัติกฎหมายอาญาต้องไม่
                                                             

164 Douglas Husak, Over Criminlization: The Limits of the Criminal Law (New York: Oxford Unversity Press, 
2008), pp. 66-153. 
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เกินกว่าความจําเป็น เนื่องจากโทษทางอาญาเป็นมาตรการทางกฎหมายที่จํากัดสิทธิและเสรีภาพของ
ประชาชนมากที่สุด จึงไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน โดยเฉพาะการบัญญัติให้
ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุก นํามาซึ่งป๎ญหาการขาดแรงงาน การปิดกิจการ การขู่ว่าจะเอา
ความกัน การแก้แค้น หรือแม้กระทั่งการกระทําความผิดซ้ํา ซึ่งทําให้บรรยากาศการทํางานไม่ราบรื่น 
ไม่เกิดการประสานประโยชน์ต่อกัน จึงเห็นควรที่จะนํามาตรการทางอาญามาใช้อย่างจํากัด โดยใช้
มาตรการทางกฎหมายอื่นแทรกแซงเสริมก่อนใช้มาตรการทางอาญา 

 
 (ค) ทฤษฎีอาชญาวิทยาในกลุ่มวิพากษ์ (Critical 
Criminology) 
 อาชญาวิทยาในกลุ่มวิพากษ์ (Critical Criminology) พัฒนามาจากแนวคิดของสํานัก
อาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม (The Positive School of Criminology) ซึ่งถูกจัดอยู่ในยุคอาชญาวิทยา
หลังสมัยนิยม (Postmodern Criminology)165 เช่ือว่าสาเหตุของอาชญากรรมไม่ได้เกิดจากเจตจํานง
เสรี (Free-will) เพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากบริบทของสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจร่วมด้วย 
ป๎ญหาอาชญากรรมหลายป๎ญหาจึงมีความหลากหลาย ซับซ้อน และแยกส่วนเป็นเงาตามตัว 166 
อาชญาวิทยากลุ่มนี้จึงมุ่งเน้นการศึกษาด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ (Scientific Method of Study) 
โดยการสังเกต เก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูล และการสร้างข้อสรุปตามหลักเหตุผล และนํา
ความรู้จากศาสตร์หลายแขนงมาช่วยอธิบายสาเหตุของอาชญากรรม เช่น ชีววิทยา จิตวิทยา สังคม
วิทยา มานุษยวิทยา วิทยาศาสตร์ รัฐศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ และประวัติศาสตร์ จึงมีความเป็นสห
วิทยาการ (Interdisciplinary Science) มากข้ึน167 ข้อเสนอของอาชญาวิทยาในกลุ่มนี้คือการใช้
มาตรการทางกฎหมายที่มีความหลากหลาย เพื่อให้สามารถจัดการป๎ญหาอาชญากรรมแต่ละเรื่องได้
เหมาะสมมากที่สุด168 โดยทฤษฎีอาชญาวิทยาในกลุ่มวิพากษ์ที่สามารถอธิบายสาเหตุ ลักษณะ
ปรากฎการณ์ และหลักการเลือกใช้มาตรการที่สามารถจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานใน
แง่มุมของวิชาอาชญาวิทยาได้ ได้แก่ ทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อม และทฤษฎี
กิจกรรมประจําวัน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

                                                             
165 นัทธี จิตสวา่ง, อาชญากรรมหลังสมัยนิยม (Postmodern Criminology), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 6 สิงหาคม 2561. 

แหล่งที่มา:  http://www.gotoknow.org/posts/๕๖๒๑๖๘ 
166 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, เอกสารการสอนชุดวิชาอาชญาวิทยาและทัณฑวิทยา, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555), หน้า 58. 
167 อุทัย อาทิเวช, ทฤษฎีอาชญาวทิยากับกระบวนการยุติธรรมทางอาญา, (กรุงเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนจํากัด วี .เจ. พริ้นติ้ง, 

2558), หน้า 109-110. 
168 มหาวิทยาลัยสโุขทัยธรรมาธิราช, แนวการศึกษาชุดวิชากฎหมายอาญาและอาชญาวิทยาขั้นสูง, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555), หน้า 1-24. 
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  1) ทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อม (Environmental 
Criminology)  
 ทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อม (Environmental Criminology) 
เช่ือว่าสถานที่และเวลา (Space and Time) เป็นป๎จจัยสําคัญที่เอื้อต่อการเกิดอาชญากรรมในแต่ละ
ประเภทแตกต่างกันไป (Crime Patterns) กล่าวคือ การเกิดข้ึนของอาชญากรรมประเภทใดใน
สถานที่และเวลาหนึ่งนั้นไม่ได้เป็นเหตุบังเอิญ แต่สถานที่และเวลานั้นเองที่เป็นตัวแปรสําคัญให้เกิด
อาชญากรรมประเภทนั้นในอัตราที่สูงกว่าอาชญากรรมประเภทอื่น เพราะหากเหยื่อมีความสัมพันธ์
เช่ือมโยงกับสถานที่ใดมากเป็นพิเศษ ผู้กระทําย่อมตระหนักรู้ ถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ของสถานที่ 
(Offender’s Awareness Space) ซึ่งเหยื่อมีความเช่ือมโยงอยู่ได้169 เมื่อพิจารณาการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานพบว่า มีลักษณะการเกิดของป๎ญหาสอดคล้องกับทฤษฎีดังกล่าวคือ ผู้ที่อาจเป็น
ผู้กระทํา อันได้แก่ นายจ้าง เพื่อนร่วมงาน หรือแม้กระทั่งบุคคลภายนอกที่มาติดต่องาน มักมี
ความคุ้นเคยกับวิถีชีวิตรวมถึงระเบียบวิธีปฏิบัติของคนในองค์กรที่ทํางาน จะทราบว่าลูกจ้างที่ตน
ประสงค์จะคุกคามนั้นมีสถานะในการต่อรองกับตนมากน้อยเพียงใด และเมื่อเกิดเหตุข้ึนองค์กร 
ที่ทํางานนั้นจะมีกลไกในการจัดการอย่างไร ดังนั้น ผู้กระทําจะลงมือกระทําผิดต่อเมื่อเห็นว่าตนมี
อํานาจเหนือกว่าในความสัมพันธ์ในการทํางาน และกฎระเบียบขององค์กรไม่ได้คุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามดังกล่าว หรือการบังคับใช้กฎระเบียบนั้นไม่เคร่งครัด170 
 อย่างไรก็ดี ทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจากสภาพแวดล้อมกส็ามารถอธิบายลกัษณะ
การเกิดของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้เพียงภาพกว้างเท่านั้น จึงต้องศึกษารูปแบบการ
ตกเป็นเหยื่อภายในขอบเขตพื้นที่ที่ถูกจํากัดแน่นอน (Domain-specific Victimization Model)  
ร่วมด้วย เพื่อให้เกิดความเข้าใจที่กระจ่างยิ่งข้ึน แนวคิดรูปแบบการตกเป็นเหยื่อภายในขอบเขตพื้นที่ที่ถูก
จํากัดแน่นอน  (Domain-specific Victimization Model) เป็นแนวคิดที่พยายามอธิบายปรากฏการณ์ 
การตกเป็นเหยื่ออาชญากรรมแต่ละประเภท โดยวิธีจํากัดขอบเขตพื้นที่ในการศึกษา ( Domain-
specific) พบว่าการศึกษาอาชญากรรมจากขอบเขตพื้นที่แน่นอนจะช่วยให้สามารถอธิบาย
กระบวนการเกิดอาชญากรรมจากรปูแบบกิจกรรมทีเ่กดิข้ึนในชีวิตประจําวันได้ และยังสามารถอธิบาย
ผลกระทบจากอาชญากรรมได้รอบด้านกว่าการอ้างอิงจากกระทําแต่ละครั้งแยกกนัไป โดยละทิ้งแง่มุม
ของการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่เกิดข้ึนทุกวัน ซึ่งเป็นการกระทําตอบโต้ที่ ไม่สามารถหลบเลี่ยงได้
เพราะถูกผูกพันให้ต้องมีปฏิสัมพันธ์ตอบโต้กันในฐานะสมาชิกคนหนึ่งในขอบเขตพื้นที่นั้น171 

                                                             
169 อภิรัตน์ เพ็ชรศิริ, ทฤษฎีกฎหมายอาญา, หน้า 62. 
170 Benoit Leclerc and Alana Cook, "Sexual Violence against Women Though the Lens of Environmental 

Criminology : Toward the Accumulation Evidence-Based Knowledge and Crime Prevention," Eur J Crim Polocy Res 
22(2016): 593-617. 

171 Kristine M Empire, "Workplace Violence and Mental Illness," LFB Scholarly (2003): 18-19. 
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 แนวคิดนี้ได้ช้ีให้เห็นว่าการใช้ความรุนแรงในขอบเขตพื้นที่ที่จํากัด อันได้แก่ บ้าน 
โรงเรียน และสถานที่ทํางาน จะก่อให้เกิดอาชญากรรมที่มีลักษณะร่วมกัน (Homogeneous Crime 
Class)172 การอธิบายปรากฏการณ์การคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยอาศัยทฤษฎีและแนวคิด
ข้างต้น นอกจากจะทําให้ทราบลักษณะของป๎ญหาแล้ว ยังสามารถตอบคําถามได้ว่าเหตุใดจึงต้อง
กําหนดขอบเขตของการศึกษาการใช้ความรุนแรงเพียงเฉพาะในการทํางานเท่านั้น โดยไม่ได้แบ่งตาม
ลักษณะการกระทําอย่างเช่นอาชญากรรมทั่วไป173 
  2) ทฤษฎีกิจกรรมประจ าวัน (Routine Activities Theory) 
 ทฤษฎีกิจกรรมประจําวันสามารถอธิบายป๎จจัยสําคัญ 3 ประการว่า การกระทําเชิงลบ
ลักษณะใดที่จะส่งผลกระทบต่อเหยื่อจากการใช้ความรุนแรงในขอบเขตพื้นที่จํากัดอย่างมีนัยสําคัญได้ 
ต้องประกอบไปด้วยป๎จจัยใดบ้าง ได้แก่174 
 (1) การกระทําต้องเกิดข้ึนอย่างสม่ําเสมอ (Rhythm) คือการกระทําจะต้องเกิดข้ึน
เป็นประจําโดยไม่จํากัดว่าต้องเป็นการกระทําในรูปแบบเดิม แต่จะต้องเป็นการกระทําเชิงลบเท่านั้น 
ซึ่งการกระทําเชิงลบที่มีความถ่ีบ่อย ย่อมเกิดผลกระทบต่อเหยื่อได้เร็วกว่า 
 (2) การกระทําแต่ละครั้งมีการความรุนแรงที่เหมาะสม (Tempo) คืออาจเป็นการ
กระทําในลักษณะรุนแรงและแสดงออกชัด หรืออาจจะเป็นการคุกคามในเชิงซ่อนเร้นที่มีความถ่ีของ
การเกิดต่อหนึ่งหน่วยของช่วงเวลามาก หากการกระทําที่มีความรุนแรงและแสดงออกชัดเกิดข้ึนบ่อย 
เช่น การใช้ความรุนแรงทางกายภาพย่อมมีแนวโน้มเกิดผลกระทบต่อเหยื่อได้เร็วกว่า 
 (3) ระยะเวลาที่เกิดการกระทํา (Timing) คือระยะเวลาที่การกระทําเชิงลบดํารงอยู่ 
ตั้งแต่การกระทําแรกเรือ่ยมาจนกว่าจะเกิดผลทางลบกับเหยื่อ ไม่ใช่พิจารณาจากการกระทําแต่ละครัง้ 
ดังนั้น ระยะเวลาน้ีอาจกินเวลานานถึง 6 เดือนหรือหลายปีก็ได้ 
 นอกจากนั้น ทฤษฎีกิจกรรมประจําวันยังสามารถวางแนวทางแก้ไขที่สอดคล้องกับป๎จจัย
การเกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ด้วย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้175 
 (1) ป๎จจัยด้านความใกล้ชิดกับผู้กระทํา (Proximity to the Offender) อันได้แก่ 
ความสัมพันธ์ที่เช่ือมโยงผู้กระทําและเหยื่อเข้าไว้ด้วยกัน ยิ่งความใกล้ชิดมีมาก แนวโน้มที่จะเกิดความ
รุนแรงก็มีมากขึ้นด้วย ดังนั้น แนวทางแก้ไขคือ ลดความใกล้ระหว่างผู้กระทําและเหยื่อ 
 (2) ป๎จจัยด้านการกระทําเชิงลบที่ผู้กระทําทําต่อเหยื่อ (Exposure) เป็นการเข้าถึง
ตัวเหยื่อด้วยพฤติกรรมที่วิญํูชนเห็นว่าไม่สมควร แนวทางแก้ไขคือ ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเชิงลบให้
เป็นพฤติกรรมเชิงบวกมากข้ึน 

                                                             
172 Thalia Anthony and Chris Cunneen, The Critical Criminology Companion, p. 197. 
173 Kristine M Empire, "Workplace Violence and Mental Illness," LFB Scholarly: 18-19. 
174 Ibid., p. 9. 
175 Ibid., p. 20. 
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 (3) ป๎จจัยด้านคุณสมบัติของเหยื่อที่ดึงดูดให้ถูกกระทํา (Attractiveness of Crime 
Victim) เช่น อายุน้อย เพศหญิง ร่างกายพิการ เช้ือชาติหรือชนชาติเป็นคนกลุ่มน้อยของสังคมนั้น 
การศึกษาไม่สูง รายได้น้อย ตําแหน่งในที่ทํางานไม่สูง หรือมีความเปราะบางทางอารมณ์สูงกว่าคน
ทั่วไป แนวทางแก้ไขคือ เสริมสร้างภูมิคุ้มกันโดยเฉพาะความมั่นคงทางจิตใจให้แก่คนกลุ่มเสี่ยงว่าจะ
ตกเป็นเหยื่อ และลดความเหลื่อมล้ําภายในสังคม 
 (4) ป๎จจัยด้านมาตรการปกปูองคุ้มครอง (Guardianship) ได้แก่  กฎหมาย 
กฎระเบียบภายในองค์กร เป็นต้น ส่วนแนวทางแก้ไขป๎ญหาในบริบทการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางาน อาจเป็นการสร้างกฎระเบียบภายในองค์กรที่ทํางานให้รัดดุม หรือทําให้ผู้คุมกฎที่ใช้บังคับกฎ
อย่างเคร่งครัด โดยผ่านมาตรการทางกฎหมายเป็นตัวขับเคลื่อนก็ได้  
 เมื่อพิจารณาป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามทฤษฎีอาชญาวิทยาใน
กลุ่มทฤษฎีวิพากษ์ทั้งสองทฤษฎีข้างต้นแล้วพบว่า ป๎ญหานี้ไม่ได้มีสาเหตุมาจากเจตจํานงเสรีหรือ
เจตนาร้ายของผู้กระทําเพียงอย่างเดียว หากแต่มีป๎จจัยสําคัญทางด้านสถานที่เป็นตัวกําหนดให้
อาชญากรรมประเภทนี้มีลักษณะการเกิดแตกต่างจากอาชญากรรมทั่วไป โดยเฉพาะป๎จจัยด้านความ
ใกล้ชิดระหว่างเหยื่อกับผู้กระทํา ป๎จจัยด้านคุณสมบัติของเหยื่อที่ดึงดูดให้ถูกกระทํา ป๎จจัยด้าน
มาตรการปกปูองคุ้มครอง รวมถึงป๎จจัยด้านความสัมพันธ์เชิงอํานาจในการทํางานด้วย ดังนั้น การ
จัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานให้มีประสิทธิภาพ จึงควรกําหนดมาตรการทาง
กฎหมายหลากหลายรูปแบบมาใช้ประกอบกัน โดยอาศัยองค์ความรู้จากสหวิชาชีพ บนพื้นฐานของ
การปูองกันการกระทําความผิดซ้ําร่วมด้วย 
 

 2.4.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการลงโทษทางอาญา 
 เมื่อผลการศึกษาในหัวข้อทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาพบว่า การคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานสามารถกาํหนดเปน็ความผิดทางอาญาได้ แต่ควรนํามาตรการทางอาญามาใช้อย่าง
จํากัด โดยใช้มาตรการทางกฎหมายอื่นแทรกแซงเสริมก่อนใช้มาตรการทางอาญา เพื่อให้เกิดความ
เหมาะสมกับบริบทการจ้างงานภาคเอกชนมากที่สุด จึงต้องพิจารณาทฤษฎีเกี่ยวกับการลงโทษ  
อันได้แก่ ทฤษฎีวัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญา และทฤษฎีความได้สัดส่วนของการลงโทษ เพื่อ
นํามาเป็นหลักเกณฑ์ในการกําหนดมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากป๎ญหาดังกล่าวได้
อย่างเหมาะสม 
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  (ก) ทฤษฎีวัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญา 
 แม้ว่าทฤษฎีวัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญาจะมหีลายทฤษฎีด้วยกัน อันได้แก่ 
ทฤษฎีการลงโทษเพื่อแก้แค้นทดแทนผู้กระทําความผิด ทฤษฎีการลงโทษเพื่อข่มขู่หรือปูองปราม 
ทฤษฎีการลงโทษเพื่อแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําความผิด ทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกันสังคม และทฤษฎี 
การลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ เป็นต้น แต่ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการลงโทษให้เหมาะสม
กับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยการใช้มาตรการทางกฎหมายอื่นหรือมาตรการทางเลือกใน
การแทรกแซงเสริมก่อนใช้มาตรการทางอาญานั้น ได้แก่ ทฤษฎีการลงโทษเพื่ อปูองกันสังคม และ
ทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  1) ทฤษฎีการลงโทษเพ่ือปูองกันสังคม (Social Defence Theory) 
 ทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกันสังคมเกิดข้ึนโดย Philipo Gramatica และ Mark 
Ancel นักอาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม มุ่งศึกษาการคุ้มครองสังคมจากการกระทําผิดอาญาโดยใช้หลัก
มนุษยธรรมมากข้ึน และหาแนวทางแก้ไขป๎ญหาอาชญากรรมด้วยวิธีการใหม่ที่สอดคล้องกับ
สถานการณ์โลกในยุคป๎จจุบันมากกว่าการลงโทษแบบรุนแรงอย่างเช่นสํานักอาชญาวิทยาด้ัมเดิม เพื่อ
ผลในเชิงปูองกันความเสียหายที่จะเกิดต่อความสงบสุขร่วมกันของคนในสังคม176 วัตถุประสงค์ของ
ทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกันสังคมนี้คล้ายคลึงกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําความผิด 
เพราะส่งเสริมการใช้มาตรการทางกฎหมายเพื่อแก้ไขฟื้นฟูพฤติกรรมของผู้กระทําผิด โดยการสร้าง
ความตระหนักรับรู้และความเข้าใจ เพื่อลดการหวนคืนไปสู่พฤติกรรมก่ออาชญากรรม และยังมี
วัตถุประสงค์ในการพยายามเหนี่ยวรั้งใหผู้้คนประพฤติตนอยู่ภายใต้ขอบเขตปทสัถานและคุณค่าที่สังคม
ยอมรับด้วย เพื่อปูองกันอันตรายจากการกระทําผิดที่อาจเกิดข้ึนได้กับสังคมในอนาคต 
 รูปแบบของมาตรการที่ปรากฏในทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกันสังคมมักเป็นนโยบาย
ทางสังคมเชิงรุกที่ถูกสร้างข้ึนใหม่อย่างเป็นระบบ เพื่อแทนที่ระบบการลงโทษแบบแก้แค้นทดแทน 
หรือหมายความรวมถึงการปฏิบัติต่อผูก้ระทําความผิดซึง่มีลกัษณะของการลงโทษและการปราบปราม
ที่รุนแรงน้อยลง ส่งเสริมให้มีเมตตาธรรมหรือมนุษยธรรมในกระบวนการแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําความผิด
มากข้ึน โดยเน้นการสร้างความรู้สํานึกรับผิดชอบให้เกิดข้ึนในตัวผู้กระทําความผิดเอง และสร้าง  
ความสํานึกในคุณค่าของความเป็นมนุษย์ของผู้ถูกกระทําด้วย ซึ่งเป็นกระบวนการกลับคืนสู่สังคมของ
ผู้กระทําความผิดและสร้างหลักประกันในความสงบสุขของสังคมอีกรูปแบบหนึ่ง177 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกันสังคมเสนอให้ใช้มาตรการทางกฎหมาย
เชิงรุกหลายรูปแบบควบคู่กับมาตรการทางอาญาในการปูองกันอาชญากรรม ทฤษฎีนี้จึงสามารถ
นํามาใช้เป็นฐานคิดของมาตรการทางกฎหมายอื่นที่ใช้เสริมมาตรการทางอาญาในการจัดการป๎ญหา
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ เนื่องจากป๎จจัยของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ได้เกิด
                                                             

176 อุทัย อาทิเวช, ทฤษฎีอาชญาวทิยากับกระบวนการยุติธรรมทางอาญา, หน้า 159-166. 
177 เร่ืองเดียวกัน. 
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จากเจตนาร้ายของผู้กระทําแต่เพียงอย่างเดียว หากแต่เกิดจากลักษณะของผู้ ถูกกระทํา และ
วัฒนธรรมองค์กรประกอบด้วย ดังนั้น จึงมีความจําเป็นต้องใช้มาตรการทางกฎหมายหลายหลาย
รูปแบบเพื่อปูองกันป๎ญหาอย่างรอบด้าน 
  2) ทฤษฎีการลงโทษเพ่ือความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ (Restorative Justice)  
 ทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ เป็นทฤษฎีพื้นฐานของ
กระบวนการยุติธรรมทางเลือก หรือที่ เรียกว่าระบบคู่ (Two Track System) โดยพิจารณา
อาชญากรรมจากมุมมองของเหยื่อ ว่าการกระทําผิดอาญาเป็นพฤติกรรมที่นํามาซึ่งความเจ็บปวด 
ชอกชํ้า และลดทอนศักดิ์ศรีของเพื่อนมนุษย์ มากกว่าจํากัดความอาชญากรรมว่าเป็นการฝุาฝืนกฎ 
จารีต หรือกฎหมาย ที่สมควรได้รับโทษตามความหมายของอาชญากรรมในมิติเดิม 178 การตีความ
อาชญากรรมในมิติใหม่เช่นน้ีทําให้สามารถนํามาใช้เสริมจุดอ่อนของกระบวนการยุติธรรมกระแสหลัก 
ที่การระงับข้อพิพาทหรือการลงโทษไม่ได้ช่วยให้ผู้เสียหายเกิดความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย มิได้ส่งเสริม
ให้ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องกับข้อพพิาทมีส่วนร่วมในการตัดสินใจหาทางออก และความรู้สึกโกรธ เกลียด หรือ 
กลัวจากป๎ญหาอาชญากรรมยังคงมีอยู่ต่อไป179 
 หลักการสําคัญของกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้180 181 
 - หลักบุคคลนิยม (Personalism) กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์มุ่งเน้นหลัก
ธรรมชาติของบุคคลที่ยอมรับว่าเหยื่ออาชญากรรมเป็นมนุษย์ ย่อมได้รับความเสียหายทั้งร่างกาย 
จิตใจ และอารมณ์ความรู้สึก และสามารถเกิดความทุกข์ทรมานทั้งกายและจิตใจได้ ดังนั้น สิ่งที่เหยื่อ
อาชญากรรมควรได้รับจาก กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์จึงเน้นที่ความรับผิดชอบของผู้กระทํา
ผิดต่อการกระทําของเขา (Accepting Responsibility) โดยอาจกล่าวคําขอโทษและคํามั่นว่าจะ
หลีกเลี่ยงการกระทํานั้นอีกในอนาคต เพราะหลายกรณีผู้กระทาํผิดพร้อมที่จะยอมรับผิดชอบต่อความ
เสียหายที่เกิดข้ึนแก่เหยื่ออาชญากรรม แม้จะปฏิเสธความผิด เพราะเห็นว่าเขาไม่ได้มีเจตนาประกอบ
อาชญากรรม 
 - การเยียวยาความเสียหาย (Reparation) หลักการที่กระบวนการยุติธรรมเชิง
สมานฉันท์ให้ความสําคัญคือการกลับคืนสู่สภาพเดิมก่อนเกิดอาชญากรรม ดังนั้น กระบวนการจึงต้อง
เริ่มต้นจากการรับฟ๎ง การแสดงความเสียหายที่เหยื่ออาชญากรรมได้รับ โดยหมายความรวมถึงความ
เสียหายทางอารมณ์และจิตใจ(Emotion) เนื่องจากผลกระทบทางอารมณ์และจิตใจเหล่านี้ เป็น
ผลกระทบเชิงปฏิบัติที่เกี่ยวเนื่องถึงหน้าที่ความสัมพันธ์การแก้ไขฟื้นฟูและความสุขของการมีชีวิต ที่

                                                             
178 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 3. 
179 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 4-5. 
180 Roche D., "Accountability in Restorative Justice," Modern Law Review 68(March 2005): 341-344. 
181 New Zealand Ministry of Justice, Restorative Justice [Online], Accessed: 5 Dec 2018.  Available from:  

https://www.justice.govt.nz/assets/Documents/Publications/RJ-Best-practice.pdf 
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ยังคงเป็นข้อจํากัดของกระบวนการยุติธรรมกระแสหลักซึ่งมักให้ความสนใจแต่เพียงความเสียหายทาง
ทรัพย์สินและอาการบาดเจ็บทางร่างกายเท่านั้น 
 - การมีส่วนร่วม (Participation) กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์สนับสนุน
กระบวนการ (Process) การมีส่วนร่วมของกลุ่มประชาชนที่ใกล้ชิดหรือมีส่วนได้เสียกับป๎ญหา
อาชญากรรม ได้แก่ ชุมชนที่ผู้กระทําและผู้ถูกกระทําใช้ชีวิตอยู่ ให้พวกเขาสามารถแสวงหาทางออก
ซึ่งทําให้เกิดการแตกแยกข้ึนนั้น โดยการเปิดโอกาสให้ทุกฝุายที่มีส่วนได้เสียได้เข้ามาร่วมกัน
แลกเปลี่ยนเรียนรู้แบบเจาะใจ นํามาซึ่งการปรับเปลี่ยนความคิดและนิสัยความประพฤติ 
 - การกลับคืนสู่สังคม (Reintegration) กระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ต้องการ
เยียวยาความบาดหมางและสัมพันธภาพที่แตกร้าว (Relationship) โดยเน้นการผูกโยงผู้กระทําผิดไว้
กับชุมชนของตนอย่างเข้มแข็ง เริ่มต้นจากการที่ผู้กระทําผิดตระหนักถึงสิ่งที่เขาได้กระทําผิดพลาดไป 
โดยวิธีที่ทําให้เขารู้สึกว่ายังเป็นส่วนหนึ่งของชุมชน และตามมาด้วยการยอมรับบรรทัดฐานพฤติกรรม
ตามแบบที่ชุมชนยอมรับในเวลาต่อมา พร้อมกันนั้นเปรียบเสมือนการถอนสิ่งกระตุ้นความโกรธออก
จากเหยื่ออาชญากรรมด้วยการแก้ไขชดใช้ความผิดพลาด ส่งผลให้ผู้กระทําผิดสามารถช่วย เหลือ
ตนเองให้กลับมาเป็นที่ยอมรับของชุมชนได้อีกครั้งหนึ่ง 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์เสนอให้เกิด
กระบวนการทางเลอืกในการเยียวยาความเสยีหายทางจิตใจความรู้สึกต่อผู้เสียหาย โดยให้ผู้กระทําผิด
แสดงความเสียใจ และให้สังคมรอบข้างเข้ามีส่วนช่วยจัดการป๎ญหา182 ซึ่งสามารถนํามาใช้เป็นฐานคิด
ของมาตรการทางกฎหมายอื่นที่ใช้เสริมมาตรการทางอาญาในการจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานได้ ยกตัวอย่างเช่น การเปิดโอกาสให้ผู้กระทําผิด ผู้เสียหาย และตัวแทนจากน่วยงานได้
ไกล่เกลี่ยกันก่อนที่บังคับใช้โทษทางอาญา โดยมีเจ้าหน้าที่ของรัฐเป็นตัวกลาง จะทําให้ทุกฝุาย
สามารถกลับมาใช้ชีวิตในหน่วยงานได้อย่างสงบสุข และยังลดความเสี่ยงต่อการกระทําความผิดซ้ําอีก
ด้วย 
  
 (ข) หลักความได้สัดส่วนในการลงโทษ (Principle of 
Proportionality) 
 ต้นกําเนิดของแนวคิดการลงโทษที่ได้สัดส่วน คือ Bill of Right 1689 ของประเทศ
อังกฤษ กําหนดห้ามมิให้มีการลงโทษที่ทารุณโหดร้ายโดยไม่จําเป็น (Cruel and unusual 
punishments) เพราะเป็นผลมาจากคดีที่ช่ือว่า “Bloody Assize” ซึ่งผู้ที่ถูกพิพากษาลงโทษจะถูก
แขวนคอและถูกตัดอวัยวะแยกช้ินส่วนร่างกายทีละช้ินในขณะที่มีชีวิตอยู่  เพียงเพราะกระทําผิดฐาน
แจ้งความเท็จนอกจากนั้น ในปี ค.ศ. 1791 การแก้ไขเพิ่มเติมรัฐธรรมนูญของสหรฐัอเมริกาครั้งที ่8 ได้
                                                             

182 Zehra H, The Little Book of Restorative Justice (Pennsylvania: Good Books Intercourse, 2002), pp. 35-
36. 
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กําหนดห้ามการลงโทษที่ทารุณโหดร้ายโดยไม่จําเป็นเช่นเดียวกัน183  ต่อมาในปลายศตวรรษที่ 18 
การลงโทษที่ทารุณโหดร้ายได้ถูกตั้งคําถามอีกครั้งโดย Cesare Beccaria ซึ่งได้วางหลักว่า “เพื่อไม่ให้
โทษทางอาญาเป็นการกระทําที่รุนแรงเกินจําเป็น โทษทางอาญาจึงต้องเปิดเผยและรุนแรงน้อยที่สุด
ตามสถานการณ์ที่ปรากฏและได้สัดส่วนกับความผิด” ซึ่งการวัดว่าการลงโทษที่ได้สัดส่วนหรือไม่นั้น 
พิจารณาจากหลักเกณฑ์ 3 ประการ ดังนี้184 
 1) ความรุนแรงของการกระทําผิด หมายถึง ให้ศาลพิจารณาว่าผู้กระทําได้กระทํา
รุนแรงเพียงใด 
 2) การเปรียบเทียบกับคดีอื่น หมายถึง ให้ศาลพิจารณากําหนดโทษโดยเปรียบเทียบ
กับคดีอื่นว่า ในคดีอื่นมีความรุนแรงกว่าคดีที่ตัดสินอยู่นี้ ศาลลงโทษรุนแรงเพียงใด ซึ่งศาลควรจะ
ลงโทษไม่เกินกว่าคดีที่รุนแรงกว่า 
 3) การเปรียบเทียบกับศาลอื่น หมายถึง ให้ศาลพิจารณาว่าในคดีแบบเดียวกันใน
ศาลอื่นลงโทษเพียงใด ซึ่งศาลควรจะลงโทษใกล้เคียงกับศาลอื่นที่ลงโทษในคดีลักษณะเดียวกัน 
 กล่าวโดยสรุป หลักความได้สัดส่วนในการลงโทษนี้ ใช้วิธีการเปรียบเทียบโทษใน
ความผิดที่กําลังวินิจฉัยกับความรุนแรงของการกระทําผิด โทษในคดีอื่น และโทษในศาลอื่น  
ซึ่งหลักเกณฑ์นี้จะได้ใช้วิเคราะห์เปรียบเทียบว่าโทษที่บังคับใช้กับความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานในป๎จจุบันได้สัดส่วนกับการลงโทษหรือไม่ 
 
 2.4.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรการเสริมมาตรการทางอาญา  
 
 เนื่องจากป๎ญหาสังคมเป็นเรื่องซับซ้อนและมีความเป็นพลวัตรสูง การจัดการป๎ญหา
สังคมด้วยมาตรการทางกฎหมายเพียงรูปแบบเดียวอาจไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างรอบด้านและ 
มีประสิทธิภาพเพียงพอ แม้ว่าป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะสามารถอธิบายในขอบข่าย
ทฤษฎีทางกฎหมายอาญา แล้วก็ตาม แต่ก็ยังมีความจําเป็นที่จะต้องศึกษามาตรการทางกฎหมายอื่น 
อันได้แก่ การใช้ค่าสินไหมทดแทนจากละเมิดทางแพ่ง และการใช้โทษทางปกครองจากความผิดทาง
ปกครอง เพื่อให้แน่ใจว่ามีมาตรการทางกฎหมายประเภทอื่นสามารถใช้ในฐานะมาตรการเสริม
มาตรการทางอาญา เพื่อประสิทธิภาพในการบังคับใช้กฎหมายได้หรือไม่ เพียงใด 

   

                                                             
183 William Hughes Mulligan, Cruel and Unusual Punishments: The Proportionality Rule, [Online], 

Accessed: 5 May 2019.  Available from:  https://ir.lawnet.fordham.edu/flr/vol47/iss5/1 
184 Morris J. Fish, "An Eye for an Eye: Proportionality as a Moral Principal of Punishment," Oxfprd Journal 

of Legal Studies 28, 1 (2008): 57-71. 
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 2.4.3.1 แนวคิดและทฤษฎีการใช้ค่าสินไหมทดแทนจากละเมิดทางแพ่ง 
 การคุกคามทางจิตใจในการทํางานก่อให้เกิดความเสียหายแก่ผู้ถูกกระทําหลาย
ประการ ไม่ว่าจะเป็นความเสียหายต่อชีวิต ร่างกาย อนามัย จิตใจ ความรู้สึก เสรีภาพ ทรัพย์สินหรือ
สิทธิอย่างหนึ่งอย่างใด ซึ่งถือว่าผู้กระทํามีความรับผิดตามกฎหมายลักษณะละเมิดและต้องชดใช้  
ค่าสินไหมทดแทนแก่ผู้เสียหาย ดังนั้น จําเป็นต้องศึกษาแนวคิดและหลักเกณฑ์เรียกร้องค่าสินไหม
ทดแทน โดยเฉพาะค่าเสียหายทางจิตใจซึ่งเป็นสิ่งที่ถูกกระทบกระเทือนจากการทํางานทางจิตใจมาก
ที่สุด ว่ามาตรการทางแพ่งสามารถเยียวยาผู้เสียหายได้มากน้อยเพียงใด 
 คําว่า “ค่าเสียหายทางจิตใจ” ใช้กันในหลายรูปแบบและหลายความหมาย แต่จัดอยู่
ในค่าเสียหายที่ คํานวณเป็นตัวเงินไม่ ได้  (Aggravated Damages/Non-pecuniary Damages)  
เป็นค่าเสียหายต่อสิทธินอกกองทรัพย์สิน ซึ่งเกิดจากการทําให้เสียหายซึ่งสิทธิที่ไม่สามารถแลกเปลี่ยน
หมุนเวียนโอนขายเป็นเงินได้ หรือไม่มีมูลค่าทางเศรษฐกิจไม่สามารถมีค่าหรือด้อยค่าลงได้ หรือไม่
สามารถเปรียบเทียบพสิูจน์กลับเป็นตัวเงินได้ ได้แก่ ค่าเสียหายทางสังคม และค่าเสียหายทางจิตใจ185  
 ในทางละเมิดจะเรียกค่าเสียหายทางจิตใจว่า “Nervous Shock” โดยเริ่มใช้ใน
ประเทศอังกฤษเป็นประเทศแรก ใช้เรียกรวมทั้งความเสียหายทางจิตใจและโรคทางจิตเวชที่เกิดจาก
การทําละเมิดทุกกรณี อันได้แก่ โรคผิดปกติทางจิตใจภายหลั งภยันอันตราย (Post Traumatic 
Stress Disorder : PTSD) โรคซึมเศร้าหรือโรคอารมณ์เศร้า (Major Depressive Disorder) โรค
ภาวะการณ์ปรับตัวผิดปกติ (Adjustment Disorder) และโรคความผิดปกติเนื่องจากความกังวลทาง
จิตใจ (Generalized Anxiety Disorder)186 
 อย่างไรก็ตาม ข้อพิจารณาทางการแพทย์ไม่ได้แบ่งแยกอาการปุวยทางจิตใจกับ
ความทุกข์ทางอารมณ์ออกจากกันอย่างชัดเจน เพราะเห็นว่าอารมณ์โศกเศรา้หรือขัดเคืองใจเป็นความ
ผิดปกติทางจิตอย่างหนึ่ง เพียงแต่ไม่รุนแรงเท่าอาการปุวนทางจิตเท่านั้น แต่วัตถุประสงค์ที่จะ
ก่อให้เกิดความรับผิดทางกฎหมายจะต้องมีความแน่นอน ความรู้สึกที่เป็นเพียงอารมณ์จึงไม่สามารถ
เรียกค่าสินไหมทดแทนได้ แต่ถ้าเป็นเรื่องความเจ็บปุวยทางจิตเวชถือว่าเป็นเรื่องไม่ปกติจึงควรได้รับ
การเยียวยา เว้นแต่บางกรณีที่กฎหมายบัญญัติไว้อย่างชัดเจนว่า ให้ผู้เสียหายมีสิทธิได้รับการชดเชย 
แม้เป็นเพียงอาการโศกเศร้าทางจิตใจ ซึ่งข้ึนอยู่กับนโยบายของแต่ละรัฐ187 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  

                                                             
185 นิพัฒกุศล อัศวชิน, "ป๎ญหาการกําหนดค่าเสียหายทางจิตใจ" (หลักสูตรผู้บริหารกระบวนการยุติธรรมระดับสูง (บ.ย.ส.) 

รุ่นที่ 13 วิทยาลัยการยตุิธรรม สํานักงานศาลยุตธิรรม, 2552). 
186 กลุ่มงานสุขภาพจิตและจิตเวชชุมชน, โรคทางจติเวช [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 18 มิถุนายน 2561. แหล่งที่มา:  

https://www.dmh.go.th/news/view.asp?id=1001 
187 พรทิพย์ สุทธิอรรถศิลป์, "ค่าเสียหายทางจิตใจ: ศึกษากฎหมายลักษณะละเมิดของอังกฤษและเยอรมันเปรียบเทียบ

กฎหมายลักษณะละเมิดของไทย" (หลักสูตรผู้พิพากษาผู้บริหารในศาลชั้นต้น รุ่นที่ 13 สถาบันพัฒนาข้าราชการฝุายตุลาการศาล
ยุติธรรม สํานักงานศาลยตุิธรรม, 2557). 
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 (ก) ระบบกฎหมายซีวิลลอว์ (Civil Law) 
 ระบบกฎหมายซีวิลลอว์ (Civil Law) เป็นระบบกฎหมายที่ได้รับแนวคิดและพัฒนา
หลักการมาจากกฎหมายโรมันผ่านทางกฎหมาย 12 โต๊ะ ซึ่งรวมละเมิดไว้กับคดีอาญาในโต๊ะที่ 8 โดย
บัญญัติให้ผู้เสียหายมีสทิธิเรยีกให้ผูท้ําละเมิดชําระค่าปรบัใหแ้ก่ตนตามอัตราที่กฎหมายบัญญัติไว้ และ
ผู้ทําละเมิดต้องได้รับการลงโทษทางอาญาอีกด้วย สะท้อนให้เห็นว่าการชดใช้ค่าสินไหมทดแทนตาม
แนวคิดนี้เป็นไปเพื่อแก้แค้นทดแทนและรักษาความสงบภายในรัฐด้วย ดังนั้น สิทธิในการเรียก 
ค่าสินไหมทดแทนจึงมีลักษณะจํากัดเฉพาะตามความรับผิดที่บญัญตัิไว้ในกฎหมายเปน็รายเรื่องไปและ
เฉพาะตามอัตราที่กฎหมายบัญญัติเท่านั้น188 ต่อมาราวศตวรรษที่ 6 อาณาจักรโรมันได้บัญญัติ
ประมวลกฎหมายแพ่งข้ึนเป็นครั้งแรก ช่ือว่า Corpus Juris Civilis ได้แบ่งแยกความรับผิดทางละเมิด
ออกจากความผิดทางอาญาอย่างชัดเจน และได้วางหลักเกณฑ์การชดใช้ค่าสินไหมทดแทนใหผู้กติดกับ
หลักการว่าด้วย “หนี”้ โดยมุ่งหมายเพียงเพื่อให้ผู้เสียหายกลับคืนสู่ฐานะเดิมก่อนเกิดเหตุละเมิดข้ึน
และได้รับค่าสินไหมทดแทนไม่เกินกว่าที่ตนได้เสียหายจริงเท่านั้น189 
 ตัวอย่างเช่นกฎหมายลักษณะละเมิดของประเทศเยอรมันมาตรา 823 ซึ่งเป็น
ตัวแทนกฎหมายลักษณะละเมิดของระบบซีวิลลอว์ (Civil Law) ได้ถูกตีความโดยศาลว่า คําว่า 
“อนามัย” ในมาตราดังกล่าวให้หมายความรวมถึงจิตใจ ซึ่งเป็นความเสียหายอันไม่ใช่ตัวเงินตาม
มาตรา 253 ดังนั้น ความเสียหายทางจิตใจหรือารมณ์ความรู้สึกจึงถือเป็นรูปแบบหนึ่งของความ
เสียหายทางสุขภาพหรืออนามัยของบุคคลตามมาตรา 823 แต่ค่าเสียหายทางจิตใจที่ผู้เสียหายจะ
ได้รับชดเชยต้องเป็นความเสียหายที่เกิดจากการเจ็บปุวยทางจิตใจโดยแพทย์เป็นผู้วินัจฉัยเท่านั้น 
กล่าวคือ จะต้องปรากฎว่ามีความบาดเจ็บทางกายเกิดข้ึนมาก่อน แล้วจึงไปพิจารณาว่าผู้เสียหาย
ได้รับอันตรายต่อจิตใจซึ่งยังผูกติดอยู่กับสุขภาพหรือไม่190 
 
 (ข) ระบบกฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law) 
 ส่วนหลักกฎหมายเรื่องละเมิดในระบบกฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law) 
อาศัยการพิจารณาโดยศาลเป็นเรื่อง ๆ ไป เนื่องจากความรับผิดทางแพ่งในยุคเริ่มแรกของระบบคอม
มอนลอว์มีได้เฉพาะจากหมายฟูองคดีที่เรียกว่า Wrist ซึ่งผู้เสียหายเป็นผู้ริเริ่มขอหมายจากศาลหลวง
เพื่อฟูองคดีเท่านั้น ดังนั้น หลักเกณฑ์ในการเรียกค่าสินไหมทดแทนของระบบคอมมอนลอว์จึงไม่ได้
จํากัดอยู่แค่ในบทบัญญัติของกฎหมายเท่านั้น แต่อาศัยการตีความของศาลมาเป็นบรรทัดฐานในคดี

                                                             
188 อนันต์ จันทรโอภากร, "เอกสารประกอบการบรรยาย วิวัฒนาการของกฎหมายลักษณะละเมิด,"(คณะนิติศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร)์. หน้า 5. 
189 จักรินทร์ โกเมศ, "ค่าเสียหายสําหรับความเสียหายทางจิตใจตามกฎหมายลักษณะละเมิด" (วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554). 
190 B.S. Markesinis, A Comparative Introduction to German Law of Torts (Oxford: Clarendon Press, 1944), 

p. 38. 
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ต่อไปด้วย191 ดังนั้น การชดใช้ค่าสินไหมทดแทนเพื่อละเมิดในระบบคอมมอนลอว์จึงมีลักษณะ
กว้างขวางและครอบคลุมความเสียหายที่เกิดข้ึนได้มากกว่าระบบซีวิลลอว์ และไม่ได้ถูกยึดโยงไว้กับ
หลักการเรื่อง “หนี”้ เท่านั้น ส่งผลให้แนวคิดที่ว่าการชดใช้ค่าสินไหมทดแทนเป็นไปเพื่อให้ผู้เสียหาย
กลับคืนสู่ฐานะเดิมไม่ได้ถูกนํามาปรับใช้ และเกิดค่าเสียหายที่ไม่ได้มุ่งชดเชยความเสียหาย (Non-
compensatory Damages) ข้ึน รวมถึงค่าเสียหายทางจิตใจ (Damages for Mental Injury) 
ด้วย192 
 ตัวอย่างเช่นศาลของประเทศอังกฤษซึ่งเป็นประเทศต้นแบบประเทศที่ใช้ระบบ
กฎหมายคอมมอนลอว์ (Common Law) ได้ยอมรับให้มีการชดใช้ค่าเสียหายทางจิตใจที่เกิดข้ึน โดย
ไม่ต้องมีความเสียหายทางร่างกายเกิดข้ึนร่วมด้วย โดยเรียกความเสียหายประเภทนี้ว่า Psychiatric 
Illness หรือ Psychiatric Injury โดยศาลจะยอมรับให้ชดใช้ค่าเสียหายทางจิตใจต่อเมื่อปรากฏว่ามี
บาดแผลเกิดข้ึนในจิตใจของผู้เสียหาย โดยไม่สามารถเยียวยาให้หายได้ในเวลาอันสั้น หากเป็น  
ความเสียหายเพียงอารมณ์ความรู้สึก เช่น ความเศร้า ตกใจหรือเสียใจ ก็จะไม่ได้รับการเยียวยา193 
 ส่วนกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ฉบับแรกของไทยได้นําหลักกฎหมายละเมิดของกลุ่ม
ประเทศที่ใช้ระบบซีวิลลอว์มาเป็นต้นแบบ ส่งผลให้หลักเกณฑ์ในการเรียกค่าสินไหมทดแทนของไทย
เป็นไปในทิศทางเดียวกับระบบกฎหมายซีวิลลอว์ ผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่
ประสงค์จะเรียกร้องค่าเสียหายทางจิตใจในระบบกฎหมายไทยจึงมีแนวโน้มที่จะเรียกร้องค่าสินไหม
ทดแทนได้โดยจํากัด เนื่องจากกฎหมายลักษณะละเมิดผกูติดไว้กับหลักการว่าด้วย “หนี”้ ผู้เสียหายจงึ
ได้รับค่าสินไหมทดแทนเพียงเพื่อให้ผู้ เสียหายกลับคืนสู่ฐานะเดิมเท่านั้น ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป  
โดยละเอียดในบทที่ 3194 
 

 2.4.3.2 แนวคิดและทฤษฎีการใช้โทษทางปกครองจากความผิดทาง
ปกครอง 
 เมื่อเกิดการคุกคามทางจติใจในการทํางานข้ึน ไม่ได้ก่อให้เกิดความเสียหายเฉพาะแก่
ตัวลูกจ้างผู้ถูกกระทําเท่านั้น แต่ยังส่งผลกระทบต่อองค์กรที่บุคคลนั้นทํางานอยู่ รวมถึงภาครัฐและ
สังคมโดยรวมด้วย จึงถือว่าการกระทําดังกล่าวขัดกับความสงบเรียบร้อยของสังคม ซึ่งเป็นคุณค่าที่ทั้ง

                                                             
191 อนันต์ จันทรโอภากร, "เอกสารประกอบการบรรยาย วิวัฒนาการของกฎหมายลักษณะละเมิด." หน้า 21. 
192 คัมภีร์ แก้วเจริญ, "ค่าเสียหายในคดีละเมดิ," วารสารกฎหมาย 7(กุมภาพันธ์ 2526): 27. 
193 พรทิพย์ สุทธิอรรถศิลป์, "ค่าเสียหายทางจิตใจ: ศึกษากฎหมายลักษณะละเมิดของอังกฤษและเยอรมันเปรียบเทียบ

กฎหมายลักษณะละเมิดของไทย." 
194 ร แลงกาต์ และ ชาญวทิย์ เกสรศิร,ิ ประวัติศาตร์กฎหมายไทย (กรุงเทพฯ: สํานกัพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2553), 

หน้า 90. 
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กฎหมายอาญาและกฎหมายปกครองประสงค์คุ้มครอง 195 อย่างไรก็ตาม วัตถุประสงค์การลงโทษ 
ระดับความร้ายแรงของการฝุาฝืน รูปแบบของโทษ และองค์กรผู้มีอํานาจลงโทษแตกต่างกันใน
รายละเอียด จึงต้องศึกษาความแตกต่างระหว่างมาตรการทางกฎหมายทั้งสองประเภทนี้ เพื่อจะได้
กําหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างเหมาะสม โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้196 
 1) วัตถุประสงค์การลงโทษ โทษทางปกครองประสงค์คุ้มครองประโยชน์แห่งบริการ
สาธารณะที่ดําเนินการโดยฝุายปกครอง หรือบางกรณีเป็นมาตรการเพื่อคุ้มครองความสงบเรียบร้อย
ในสังคมด้วย แตกต่างจากโทษทางอาญาที่มุ่งคุ้มครองคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองอันเป็นสิทธิ
ข้ันพื้นฐานของบุคคล หรือมีการกระทําที่กระทบต่อความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของ
ประชาชน 
 2) ลักษณะและระดับความร้ายแรงของการฝุาฝืน โทษทางปกครองเป็นมาตรการ
การลงโทษเนื่องจากมีการฝุาฝืนกฎหมายซึ่งกําหนดหน้าที่ให้บุคคลจําต้องกระทําหรือละเว้นกระทํา
ตามกฎหมาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หรือคําสั่งทางปกครอง ซึ่งเป็นความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติ 
(Mala Prohibita) เพื่อประโยชน์แห่งการจัดทําบริการสาธารณะ แตกต่างจากการกระทําที่เป็น
ความผิดอาญาที่มีลักษณะเป็นการกระทําผิดในตัวเอง (Mala In Se) เนื่องจากเป็นการละเมิดต่อคุณ
ค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองอันเป็นสิทธิข้ันพื้นฐานของบุคคล หรือมีการกระทําที่กระทบต่อ 
ความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประชาชนด้วย 
 3) รูปแบบของโทษ เมื่อโทษทางปกครองมีข้ึนเพื่อตอบโต้การกระทําซึ่งไม่เป็น 
การละเมิดต่อสิทธิเสรีภาพข้ันพื้นฐานของบุคคลและไม่ใช่สิ่งช่ัวร้ายตามธรรมชาติ จึงทําให้โทษทาง
ปกครองไม่มีลักษณะริดรอนสิทธิเสรีภาพของประชาชนอย่างเช่นโทษทางอาญา อันได้แก่ ประหาร
ชีวิต จําคุก ปรับ ริบทรัพย์ และโทษลักษณะอื่นที่กําหนดไว้ในกฎหมายอาญา197  
 4) องค์กรผู้มีอํานาจลงโทษ เนื่องจากลักษณะการกระทําที่เป็นความผิดทางอาญา
และทางปกครองมีระดับความร้ายแรงแตกต่างกัน โทษสําหรับความผิดทั้งสองจึงแตกต่างกันด้วย 
กล่าวคือ โทษทางอาญามีลักษณะริดรอนสิทธิเสรีภาพของผู้กระทํามากกว่า ผู้ที่มีอํานาจพิจารณา
พิพากษาคดีอาญาได้จึงเป็นศาลยุติธรรมโดยทําเป็นคําพิพากษาเท่านั้น ส่วนโทษทางปกครองกําหนด
ข้ึนเพื่อประโยชน์ในการจัดทําบริการสาธารณะ จึงเป็นเรื่องอํานาจหน้าที่ของฝาุยปกครองโดยแท้ และ
ให้เจ้าหน้าที่ฝุายปกครองเป็นผูม้ีอาํนาจพิจารณาและกําหนดโทษทางปกครอง ซึ่งจะอยู่ในรูปแบบของ
คําสั่งทางปกครอง 
                                                             

195 วรเจตน์ ภาคีรัตน,์ "วิธีปฏิบัติราชการทางปกครองในระเบบกฎหมายเยอรมัน,"(รายงานการศึกษาวิจัยเสนอสํานักงาน
กฤษฎีกา,  พฤษภาคม 2548). หน้า 99. 

196  เร่ืองเดียวกัน. 
197 กฤษณ์ วสีนนท,์ "มาตรการบังคับทางปกครอง: ศึกษากรณีการแยกการปรับทางปกครองออกจากทาทางอาญาของ

ประเทศฝร่ังเศส,"(ร่างรายงานการวิจัยเสนอสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา,  พฤษภาคม 2547). หน้า 20. 
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 หลักเกณฑ์การแบ่งโทษทางอาญาและโทษทางปกครองข้างต้นจึงสรุปได้ว่า โทษทาง
ปกครองเป็นมาตรการที่องค์กรฝุายปกครองใช้อํานาจลงโทษผู้กระทําผิดได้เองด้วยการออกคําสั่งทาง
ปกครอง โดยไม่ต้องฟูองคดีต่อศาล เพื่อตอบโต้การกระทําที่ฝุาฝืนกฎหมายและเป็นอันตรายต่อความ
สงบเรียบร้อยในสังคม ซึ่งคําสั่งดังกล่าวไม่มีลกัษณะกระทบสิทธิเสรภีาพของประชาชนเท่ากับโทษทาง
อาญา ทั้งนี้ โทษทางปกครองที่ปรากฏในระบบกฎหมายไทยในป๎จุบัน ได้แก่ โทษที่ระงับสิทธิตาม
กฎหมาย เช่น ฝุายปกครองสั่งพักใช้หรือเพิกถอนใบอนุญาตให้ประกอบกิจการต่าง ๆ, โทษที่บังคับ
เอากับทรัพย์สิน เช่น ค่าปรับทางปกครอง, โทษที่ทําให้ผู้กระทําผิดอับอายหรือเสื่อมเสียช่ือเสียง เช่น 
การตําหนิโดยเปิดเผยต่อสาธารณชน, การลงโทษทางวินัย ซึ่งเป็นการลงโทษทางปกครองใน
ความหมายอย่างกว้าง เช่น ลงโทษสมาชิกขององค์กรที่ฝุาฝืนกฎเกณฑ์ภายในในเรื่องจริยธรรม  
การประกอบวิชาชีพ, มาตรการรักษาความสงบเรียบร้อย เช่น การสั่งปิดสถานประกอบการ, 
มาตรการทดแทนความเสียหาย เช่น เงินเพิ่มและดอกเบี้ยกรณีชําระภาษีล่าช้า, รวมถึงการออกคําสั่ง
ทางปกครองอื่นที่กระทําโดยเจ้าหน้าฝุายปกครองโดยมีวัตถุประสงค์ลงโทษในทางปกครองด้วย198 
 เมื่อวัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญาและการลงโทษทางปกครองมีจุดร่วมใน
ส่วนที่ต้องการคุ้มครองความสงบเรียบร้อยในสังคม จึงอาจนํามาตรการทางปกครองมาใช้กับป๎ญหา
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กระทบต่อความสงบเรียบร้อยของสังคมได้ เนื่องจากไม่ต้องตกอยู่
ภายใต้หลักเกณฑ์ในการกําหนดเป็นความผิดอาญาที่ว่าต้องไม่มีมาตรการควบคุมที่เหตุสมผลอย่างอื่น
แล้วนอกจากการใช้กฎหมายอาญากับกรณีที่เกิดข้ึน โทษทางปกครองจึงสามารถปรับใช้ได้กว้างขวาง
และยืดหยุ่นมากกว่า เพราะโทษทางปกครองไม่มีลักษณะริดรอนสิทธิเสรีภาพของประชาชนอย่างเช่น
โทษทางอาญา นอกจากนั้น ยังช่วยลดคดีเล็กน้อยที่ต้องข้ึนสู่ศาลยุติธรรมโดยไม่จําเป็นด้วย เนื่องจาก
เจ้าหน้าที่ฝุายปกครองเป็นผู้มีอํานาจพิจารณาและกําหนดโทษทางปกครอง ซึ่งจะอยู่ในรูปแบบของ
คําสั่งทางปกครอง แตกต่างจากโทษทางอาญาที่ศาลยุติธรรมเท่าน้ันที่เป็นองค์กรผู้มีอํานาจพิจารณา
พิพากษาลงโทษ 
 ทั้งนี้ มาตรการทางปกครองรูปแบบหนึ่งที่สามารถนํามาใช้จัดการป๎ญหาการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานได้ ในประเด็นเรื่องความเหมาะสมขององค์กรผู้มีอํานาจลงโทษที่ป๎จจุบันยังกระทําโดย
ผู้พิพากษาคนเดียวในศาลยุติธรรมนั้น ได้แก่ มาตรการในระบบคณะกรรมการ โดยมีรายละเอียด
ดังตอ่ไปนี ้
 การมอบอํานาจการตัดสินใจให้เป็นความรับผิดชอบของบุคคลคนเดียว (Individual 
responsibility) เป็นการเสี่ยงต่อการใช้ดุลพินิจโดยไม่รอบคอบ เนื่องจากไม่มีการคานอํานาจ 
ประกอบกับงานบางอย่างจําเป็นต้องได้รับข้อมลูหรือความรู้หลายด้าน รวมทั้งไม่มีตัวแทนของกลุ่มผู้มี
ส่วนได้เสีย จึงเริ่มมีการใช้ระบบการตัดสินใจโดยระบบคณะกรรมการข้ึน มีลักษณะเป็นองค์กรกลุ่ม 
                                                             

198 ศุภวัฒน์ สิงห์สุวงษ,์ เกณฑ์พิจารณาในการเลือกก าหนดโทษทางปกครองแทนโทษอาญา, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 6 
พฤษภาคม 2562. แหล่งที่มา:  http://web.krisdika.go.th/pdfPage.jsp?type=act&actCode=198 
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(Collective body) ลดระดับความรับผิดชอบของบุคคลผู้ได้รับมอบหมายเหลือเพียงการดําเนินการ
ตามมติของคณะกรรมการเท่านั้น199 หากพิจารณาตามหลักกฎหมายปกครองแล้ว อาจแบ่งประเภทของ 
“คณะกรรมการ” ออกได้ 2 ประเภท ได้แก่200 
 1) คณะกรรมการที่ทําหน้าที่ในทางปกครองโดยทั่วไป ตามหลักการจัดองค์กรและ
การบริหารโดยทั่วไปเพื่อดําเนินงานในทางปกครอง ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับลักษณะว่าเป็นคณะกรรมการระดับ
ใดขององค์กร     
 2) คณะกรรมการที่ทําหน้าที่วินิจฉัยช้ีขาดข้อพิพาท ซึ่งหน้าที่ในการวินิจฉัยช้ีขาดข้อ
พิพาทในทางปกครองนั้น เป็นหน้าที่ที่มีลักษณะพิเศษกว่าการดําเนินงานทางปกครองโดยทั่วไป 
เนื่องจากต้องเป็นผู้ที่ประสานประโยชน์โดยส่วนรวมของรัฐและประโยชน์โดยส่วนตัวของเอกชน 
คณะกรรมการที่ทําหน้าที่ในการวินิจฉัยช้ีขาดข้อพิพาทในทางปกครองมีรูปแบบเป็น Tribunal หรือ
คณะกรรมการที่ทําหน้าที่วินิจฉัยช้ีขาดข้อพิพาทเฉพาะเรื่อง โดยมีกระบวนการพิจารณาโดยแน่นอน 
คุณสมบัติที่สําคัญของกรรมการในคณะกรรมการ คือจะต้องมีความเ ช่ียวชาญเฉพาะด้าน 
(Specialization) ตามสาระของข้อพิพาทตามพระราชบัญญัติน้ัน ๆ  
 เมื่อพิจารณาการนําระบบคณะกรรมการเข้ามาใช้กับวินิจฉัยการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานฃพบว่ามีข้อดี 3 ประการด้วยกัน ได้แก่  
 1) เป็นการคานอํานาจในกรณีที่เหน็ว่าเรื่องนั้นจะมีผลกระทบต่อประชาชนซึ่งไม่ควร
ให้ผู้ใดเป็นผู้มีอํานาจตัดสินใจในเรื่องนั้นแต่เพียงผู้เดียว แต่ต้องการให้มีการรับฟ๎งความคิดเห็นจาก
หลาย ๆ ฝุาย เนื่องจากการตัดสินใจของคน ๆ เดียวมีแนวโน้มที่จะผิดพลาดสูงกว่า  
 2) เป็นการระดมความรู้ความสามารถในกรณีที่เห็นว่าเรื่องนั้นเป็นเรื่องที่จําเป็นต้อง
อาศัย ความรู้หลากหลาย มีลักษณะสหวิทยาการ ( Inter-disciplinary) ซึ่งไม่สามารถจะหาได้จาก
บุคคลคนเดียว ทําให้ได้ทางเลือกในการตัดสินใจมากกว่า เพราะมีความหลากหลายของข้อมูล 
โดยเฉพาะคณะกรรมการที่มาจากหลายอาชีพและความเช่ียวชาญหลายสาขา และให้เกิดความ
รับผิดชอบร่วมกัน 
 3) ต้องการให้ตัวแทนจากากผู้มีสว่นได้เสียในการพิจารณาป๎ญหา ทําให้การตัดสินใน
จากกลุ่มมีความเป็นกลางมากข้ึนโดยผ่านทางตัวแทน นอกจากนี้ยังก่อให้เกิดการเช่ือตามและยอม
รับคําตัดสินที่มีข้ึนน้ัน 
 

                                                             
199 ชัยวัฒน์ วงศ์วฒันศานต,์ "คณะกรรมการ : การปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพ," วารสารกฎหมายปกครอง 2(เมษายน 2526): 

63. 
 200 กองหลักนิติบัญญัติ สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, "หลักเกณฑ์การใช้ระบบคณะกรรมการในรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย," จุลนิติ (พ.ย.-ธ.ค. 60): 29-45. 
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 การศึกษาในบทที่ 2 ทําให้ทราบความทั่วไปเกี่ยวกับความรุนแรงในการทํางาน ป๎จจัย
ที่ก่อให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานฃและแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผลกระทบจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานฃ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการกําหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ซึ่งเป็นการวางพื้นฐานความคิดเกี่ยวกับป๎ญหาการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางาน เพื่อจะได้ศึกษาเนื้อหาในบทที่ 3 ได้อย่างเข้าใจยิ่งข้ึนว่า มาตรการทางกฎหมาย
เพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศไทยสามารถจัดการป๎ญหา
ดังกล่าวได้มีประสิทธิภาพเพียงใด   
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บทท่ี 3  
มาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างานของประเทศไทย 
 
 กฎหมายและมาตรการทางกฎหมายของประเทศไทยที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ ประมวกฎหมายอาญา ประมวลกฎหมายแพ่งและ
พาณิชย์ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ร่างพระราชบัญญัติปูองกัน
และขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. ... และพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 
โดยจะแบ่งประเด็นในการศึกษาออกเป็น 3 ประเด็น ได้แก่ ส่วนองค์ประกอบความผิด ส่วนบทลงโทษ 
และส่วนกลไกของกฎหมาย ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  

 
3.1 บทบัญญัติทางอาญาท่ีมีส่วนเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ท างาน 
 

 เมื่อการคุกคามทางจิตใจในการทํางานสามารถกําหนดเป็นความผิดอาญาได้  
โดยต้องนํามาตรการทางอาญามาใช้อย่างจํากัด ตามทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาที่ได้ศึกษาแล้ว
ในบทที่ 2 จึงต้องพิจารณาว่ามาตรการทางกฎหมายอาญาในป๎จจุบันมีประสิทธิภาพในการแก้ไข
ป๎ญหาได้อย่างรอบด้านแล้วหรือไม่ 
 
 3.1.1 องค์ประกอบความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาท่ีเกี่ยวข้องกับการ
คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 บทบัญญัติตามประมวลกฎหมายอาญาที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่  มาตรา 397 วรรคสาม และบทบัญญัติมาตราอื่น  
อันประกอบด้วย ความผิดต่อชีวิต ความผิดต่อร่างกายและจิตใจ ความผิดต่อช่ือเสียงหรือเกียรติยศ 
และความผิดเกี่ยวกับทรัพย์ ซึ่งถ้อยคําในตัวบทอาจทําให้เข้าใจไปได้ว่าเป็นการบัญญัติเอาผิดต่อการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่างครอบคลุมแล้ว แต่ยังคงมีข้อจํากัดหรือข้อบกพร่องบางประการ 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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 3.1.1.1 องค์ประกอบความผิดตามมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมาย
อาญา 
 บทบัญญัติตามประมวลกฎหมายอาญาที่มีความเกี่ยวข้องกับป๎ญหาการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานมากที่สุด คือ มาตรา 397 บัญญัติไว้ความว่า 
 “ผู้ใดกระทําด้วยประการใด ๆ  ต่อผู้อื่น อันเป็นการรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทํา
ให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท 
 ถ้าการกระทําความผิดตามวรรคหนึ่ง เป็นการกระทําในที่สาธารณสถาน หรือต่อ
หน้าธารกํานัล หรือเป็นการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษ
จําคุกไม่เกินหนึ่งเดือน หรือปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 ถ้าการกระทําความผิดตามวรรคสอง เป็นการกระทําโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทํามี
อํานาจเหนือผู้ถูกกระทํา อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มี
อํานาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่งเดือน และปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท” 
 ข้อสังเกตมีว่า ถ้อยคําในตัวบทอาจทําให้เข้าใจไปได้ว่าการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานเป็นความผิดและต้องระวางโทษตามมาตรา 397 วรรคสาม เนื่องจากบัญญัติเอาผิดกับ 
การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ซึ่งกระทําโดยบุคคล
ที่มีความสัมพันธ์ทางการงาน ได้แก่ 
ผู้มีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทําอันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้าง  
อย่างไรก็ตาม การกระทําที่จะเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามได้ ต้องเป็นความผิดตามมาตรา 
397 วรรคหนึ่งและวรรสองมาก่อน แต่เพื่อให้เกิดความเข้าใจอย่างรอบด้าน จึงจําเป็นต้องศึกษา
มาตรา 397 ในทุกแง่มุมก่อนที่จะสรุปว่าสามารถคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานได้อย่างรอบด้านแล้วหรือไม่ อันได้แก่ประเด็นเรื่องคุณค่าที่บทบัญญัติตามมาตรา 397 
ประสงค์คุ้มครอง องค์ประกอบส่วนผู้กระทําความผิด องค์ประกอบส่วนลักษณะการกระทําความผิด 
องค์ประกอบส่วนเงื่อนไขด้านสถานที่เกิดการกระทําความผิด และองค์ประกอบส่วนเงื่อนไขเรื่อง  
การกระทําที่ส่อไปในทางคุกคามทางเพศ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 (ก) คุณค่าท่ีบทบัญญัติตามมาตรา 397 ประสงค์คุ้มครอง 
 แรกเริ่มเดิมทีบทบัญญัติมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญาไม่ได้มีถ้อยคํา
อย่างที่ปรากฏอยู่ในป๎จจุบัน แต่ได้มีการพัฒนามาจากการรับรองคําพิพากษาศาลฎีกาที่ออกมา 
อุดช่องว่างของกฎหมาย และได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมในระยะต่อมา การจะทราบคุณค่าที่กฎหมาย
ประสงค์คุ้มครองตามมาตรา 397 ได้ ไม่อาจพิจารณาจากถ้อยคําของบทบัญญัติที่ปรากฏในป๎จจุบัน
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เท่านั้น แต่ต้องคํานึงถึงรากฐานความเป็นมารวมถึงคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองในบทบัญญัติ
ดัง้เดิมด้วย 
 กฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 มาตรา 337 ได้บัญญัติความผิดฐานกระทํา
อนาจารความว่า “(1) ผู้ใดแสดงวาจาลามกอนาจารต่อหน้าธารกํานัล ท่านว่ามันมีความผิด ต้องระวัง
โทษช้ัน 3 (2) ผู้ใดเปลือยกายหรอืกระทําการอย่างอื่น ๆ อันควรขายหน้าต่อหน้าธารกํานัล ท่านว่ามัน
มีความผิด ต้องระวังโทษช้ัน 4” ซึ่งมีคุณค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองคือ “ความสะดวกใจของ
บุคคล”201 เมื่อกฎหมายไม่ได้บัญญัติถึงผู้อื่นด้วย ผู้กระทําความผิดจึงอาจหมายเฉพาะผู้ที่ได้แสดง
วาจาลามกอนาจาร หรือเปลือยกาย หรือกระทําการอย่างอื่น ๆ ต่อตนเองอันควรขายหน้าต่อหน้า
ธารกํานัลเท่านั้น ต่อมาได้มีคําพิพากษาฎีกาที่  353/2476202 วินิจฉัยไว้ว่า แม้เป็นการกระทําต่อ 
“บุคคลอื่น” ก็เป็นความผิดตามมาตรานี้ด้วย จึงนํามาสู่การบัญญัติประมวลกฎหมายอาญามาตรา 
397 ความว่า “ผู้ใดในที่สาธารณะสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล กระทําด้วยประการใด ๆ อันเป็นการ
รังแกหรือข่มเหงผู้อื่น หรือกระทําให้ผู้อื่นได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษ
จําคุกไม่เกินหนึ่งเดือนหรือปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ” เพื่อรองรับคําพิพากษาฎีกา
ดังกล่าว203 จึงกล่าวได้ว่า มาตรา 397 ที่บัญญัติในประมวลกฎหมายอาญาครั้งแรกมีรากฐานมาจาก
มาตรา 337 กฎหมายลักษณะอาญา ร.ศ. 127 ซึ่งมีคุณค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองคือความ
สะดวกใจของบุคคลเช่นกัน204 
 ต่อมาพระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 
ได้เพิ่มเติมคําว่า “คุกคาม” เข้ามาในมาตรา 397 โดยเหตุผลที่ปรากฏในรายงานการประชุม
คณะกรรมการพิจารณาปรับปรุงประมวลกฎหมายอาญา คือต้องการบัญญัติเพิ่มเติมความผิดเกี่ยวกับ
การคุกคาม (Harassment) และการรบกวนความเป็นอยู่ส่วนตัวของบุคคล (Stalking) เช่น ชายเดิน
ตามหญิงในลักษณะที่จะคุกคามทางเพศ205 เพื่อคุ้มครองสิทธิของบุคคลในความเป็นอยู่ส่วนตัวตาม
มาตรา 35 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550206  

                                                             
201 คณิต ณ นคร, กฎหมายอาญาภาคทั่วไป, หน้า 152. 
202 คําพิพากษาฎีกาที่ 353/2476 การที่สามทีี่แก้ผ้าภรรยาให้คนทั้งหลายดูกลางถนน เพ่ือให้ได้รับความอับอายขายหน้า 

เป็นการกระทําใด ๆ อันควรขายหน้าต่อหน้าธารกํานัลแล้ว แม้สามีจะไม่ได้แก้ผา้ตนเองก็ตาม 
203 สุกัญญา เจริญวัฒนสุข, "บทบาทศาลในการพัฒนาบทบัญญัติกฎหมายอาญาสารบัญญัติ" (วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2542). 
204 คณิต ณ นคร, กฎหมายอาญาภาคทั่วไป, หน้า 152. 
205 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, เร่ืองเสร็จที่ 569/2552 บันทึกวิเคราะห์สรุปสาระสําคัญของร่างพระราชบัญญัติแก้ไข

เพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ..) พ.ศ. .... (กําหนดบทนิยามคําวา่ "เจ้าพนักงาน" ความผิดเก่ียวกับศพ และความผิดเก่ียวกับ
การคุกคาม และแก้ไขอัตราโทษปรับสําหรับความผิดลหุโทษ, หน้า 2-3. 

206 เรื่องเดียวกัน. หน้า 1. 
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 ดังนั้น คุณค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองของมาตรา 397 ที่บังคับใช้อยู่ใน
ป๎จจุบัน นอกจากจะคุ้มครองความสะดวกใจของบุคคลเช่นเดียวกับบทบัญญัติเริ่มแรกแล้ว207 ยังมุ่ง
คุ้มครองสิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัวตามบทบัญญัติที่แก้ไขเพิ่มเติมด้วย208 
 ทั้งนี้ สิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัว (Right to Privacy) ได้ถูกรับรองไว้ในมาตรา 32 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 โดยในทางวิชาการหมายความว่าสิทธิที่จะอยู่ตามลาํพงั 
(Right to be Let Alone) คือปลอดจากการแทรกสอดในความเป็นอยู่ส่วนตัว หรือปลอดจากการถูก
นําข้อมูลส่วนตัวไปในการแสวงหาประโยชน์โดยมิชอบ เช่น การเก็บข้อมูลของลูกค้าโดยสถาบันทาง
การเงิน การเข้าถึงข้อมูลการตรวจร่างกายหรือรักษาสุขภาพ ธุรกิจนักสืบเอกชนที่สืบเสาะเรื่องราว
ส่วนตัวเพื่อประโยชน์ในการฟูองคดี การเสนอข่าวของสื่อมวลชนที่ เจาะลึกความเป็นส่วนตัว 
มากจนเกินไป การสะกดรอยตาม การใช้กล้องส่องทางไกลส่องดูตลอดเวลา การแอบถ่ายภาพบุคคล  
การโทรศัพท์หาบ่อยครั้งเกินไป การไปยืนเฝูาหน้าบ้าน209 
 ส่วนจากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการกําหนดมาตรการคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในบทที่ 2 พบว่า คุณค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครอง
สําหรับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้นคือ ศักดิ์ศรีในเสถียรภาพการทํางาน (Law of Dignity 
in Stable Job)210 ลูกจ้างต้องมีสิทธิที่จะได้ทํางานอย่างมีศักดิ์ศรี มีคุณภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน 
รวมถึงสวัสดิภาพและบรรยากาศในการทํางานที่ดีด้วย นอกจากนั้น ลูกจ้างต้องมีสิทธิที่จะพัฒนา
ตนเองอย่างอิสระ (Right to Freely Develop One's Self) ซึ่งรวมถึงการพัฒนาในมิติด้านจิต
วิญญาณหรือจิตใจ เพื่อรับรองสิทธิในบุคลิกภาพ (Right to Personality)211 ซึ่งคุณค่าที่กล่าวมานี้
สอดคล้องกับหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเสรีภาพในการประกอบอาชีพในแง่คุณภาพชีวิต 
การทํางาน 
 ข้อสรุปจึงมีว่าคุณค่าที่กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานประสงค์จะคุ้มครองนั้น ไม่ได้จํากัดอยู่เพียงการคุ้มครองความสะดวกใจของบุคคลและสิทธิใน
ความเป็นอยู่ส่วนตัวอย่างเช่นในบทบัญญัติมาตรา 397 ดั้งเดิมและที่แก้ไขเพิ่มเติมเท่านั้น  

                                                             
207 คณิต ณ นคร, กฎหมายอาญาภาคทั่วไป, หน้า 152. 
208 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, เร่ืองเสร็จที่ 569/2552 บันทึกวิเคราะห์สรุปสาระสําคัญของร่างพระราชบัญญัติแก้ไข

เพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ..) พ.ศ. .... (กําหนดบทนิยามคําวา่ "เจ้าพนักงาน" ความผิดเก่ียวกับศพ และความผิดเก่ียวกับ
การคุกคาม และแก้ไขอัตราโทษปรับสําหรับความผิดลหุโทษ, หน้า 1. 

209 สํานักงานอัยการพิเศษ ฝุายสารสนเทศ, สิทธิในความเปน็อยู่ส่วนตัวกับการคุม้ครองตามกฎหมาย, [ออนไลน์] เข้าถึง
เมื่อ: 29 สิงหาคม 2561. แหล่งที่มา: www.stat.ago.go.th/บทความลงเว็บ/บทที่%2016.htm 

210 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 629. 

211 Mariann Arany Toth, "The Right to Dignity at Work: Reflections on Article 26 of the Revised European 
Social Charter," COMP. LABOR LAW & POL’ Y JOURNAL: 282. 
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จึงจําเป็นต้องปรับถ้อยคําในตัวบทมาตรา 397 หรือบัญญัติบทมาตราใหม่ให้สอดคล้องกับคุณค่าที่
กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองด้วย 
 
 (ข) องค์ประกอบความผิดส่วนลักษณะการกระท าตามมาตรา 397 
วรรคสาม 
 มาตรา 397 วรรคสาม เป็นบทมาตราที่ เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานมากที่สุด อย่างไรก็ตาม การกระทําที่จะเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามได้  
ต้องเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคหนึ่งและวรรสองมาก่อน เพราะความผิดตามวรรคสองและ
วรรคสามเป็นบทเพิ่มโทษให้ผู้กระทําได้รับโทษหนักข้ึน โดยมีข้อสังเกตเกี่ยวกับเงื่อนไขของบทบัญญัติ
ในแต่ละวรรคดังนี้ 
 1) บทบัญญัติตามวรรคหนึ่ง การกระทําความผิดเกิดข้ึนระหว่างบุคคลใดและ 
ในสถานที่ใดก็ได้  
 2)  บทบัญญัติตามวรรคสองได้กําหนดเงื่อนไขเรื่องสถานที่ซึ่งเกิดการกระทําผิดและ
เงื่อนไขเรื่องรูปแบบของการกระทํา กล่าวคือ การกระทําความผิดต้องเกิดข้ึนในที่สาธารณสถานหรือ
ต่อหน้าธารกํานัล มิฉะนั้น หากการกระทําความผิดเกิดข้ึนนอกเหนือจากสถานที่ดังกล่าว ต้องมี
รูปแบบของการกระทําที่ส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ 
 3)  บทบัญญัติตามวรรคสามได้กําหนดเงื่อนไขเพิ่มเติมจากวรรคสองว่า ต้องเป็นการ
กระทําความผิดตามวรรคสอง อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือ 
ผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น ซึ่งเป็นการกําหนดเงื่อนไขในส่วนของผู้กระทําความผิดน่ันเอง 
 กล่าวโดยสรุป องค์ประกอบส่วนลักษณะการกระทําได้ถูกบัญญัติไว้ในมาตรา 397 
วรรคหนึ่ง ซึ่งมีความหมายของแต่ละการกระทําที่กําหนดห้ามไว้ดังต่อไปนี้ 
 “การรังแกหรือข่มเหงผู้อ่ืน” คือการรังแกหรือข่มเหงผู้อื่นด้วยประการใด ๆ หรือ
เป็นการกลั่นแกล้งผู้อื่นให้ได้รับความไม่พอใจ โดยไม่มีความชอบธรรมที่จะทําเช่นน้ัน212 
 “การกระท าให้ผู้อ่ืนได้รับความอับอาย” เช่น แอบดูเขาอาบน้ํา (ถํ้ามอง) แม้อยู่ในที่
ส่วนตัวก็ตาม เพราะเขาต้องการปกปิด จึงเป็นการทําให้เดือดร้อนรําคาญ เป็นความผิดได้ แต่หากเขา
เปิดเผยตัวเองเดินอยู่ในบ้านหรือสนามหน้าบ้านที่เห็นโดยง่าย แล้วผู้กระทําไปแอบดูหรือส่องกล้อง
ทางไกลดู ไม่ผิดตามาตรานี้213 สามีโกรธภริยาจึงเลิกกระโปรงหญิงซึ่งเป็นของภริยานั้น และแก้ผ้า
ภรรยากลางถนน214 

                                                             
212 จิตติ ตงิศภัทยิ,์ กฎหมายอาญา ภาค 2 ตอน 2 และภาค 3, (กรุงเทพฯ: บริษัท ศูนย์การพิมพ์รุ่งเพชร จํากัด, 2553), 

หน้า 1251-1252. 
213 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, (กรุงเทพ: วิญํูชน 2561), หน้า 434-435. 
214 จิตติ ตงิศภัทยิ,์ กฎหมายอาญา ภาค 2 ตอน 2 และภาค 3, หน้า 1251-1252. 
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 “การท าให้เดือดร้อนร าคาญ” เ ช่น เปิดวิทยุ เสียงดัง แม้ทําในห้องของตน  
แต่รบกวนคนข้างบ้าน หรือการแอบดูคนเข้าห้องน้ําสาธารณะ การส่งเสียงดังเวลาดึกอันเป็นเวลาหลับ
นอน215 
 ต่อมาพระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 
ได้เพิ่มเติมคําว่า “คุกคาม” เข้ามาในมาตรา 397 ซึ่งต้องการเอาผิดกับการติดตาม ตะโกน เดินวนไป
มา (Stalking) เช่น ชายเดินตามหญิงในลักษณะที่จะคุกคามทางเพศ216  
  แม้ถ้อยคําในบทบัญญัติมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญาอาจทําให้เข้าใจได้
ว่าเป็นการบัญญัติเอาผิดกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานแล้วก็ตาม แต่เมื่อพิจารณาความหมาย
ของแต่ละการกระทําตามที่กฎหมายบัญญัติแล้วพบว่า ยังไม่สอดคล้องกับลักษณะการกระทําของ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ได้ศึกษาเบื้องต้นแล้วในบทที่ 2 โดยเฉพาะ “การท าให้เดือดร้อน
ร าคาญ” ไม่ใช่การกระทําในลักษณะที่ทําลายศักดิ์ศรีในเสถียรภาพการทํางานหรือเสรีภาพใน 
การประกอบอาชีพในมิติคุณภาพชีวิตการทํางานแต่อย่างใด เพราะไม่ปรากฎว่ามีลักษณะ
ความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างผู้กระทําความผิดและผู้ ถูกกระทําเข้ามาเกี่ยวข้องอย่างเช่น  
“การรังแกหรือข่มเหง” และ “การคุกคาม” นอกจากนั้น ลักษณะการกระทําทั้งหมดในมาตรา 397 
ไม่ปรากฏการทําซ้ําอันเป็นสาระสําคัญของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานแต่อย่างใด ดังนั้น  
จึงจําเป็นต้องปรับถ้อยคําในตัวบทมาตรา 397 หรือบัญญัติบทมาตราใหม่ให้สอดคล้องกับลักษณะ 
การกระทําของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย 
 
 (ค) องค์ประกอบความผิดในส่วนสถานท่ีซึ่งเกิดการกระท า
ความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม 
 เมื่อความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม ต้องเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคสอง
มาก่อนและมาตรา 397 วรรคสอง ได้บัญญัติ เอาผิดเฉพาะกับการกระทําในที่สาธารณสถานหรือ 
ต่อหน้าธารกํานัล หรือการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่ล่วงเกินทางเพศเท่านั้น ความผิดตาม
มาตรา 397 วรรคสาม ที่ไม่มีลักษณะส่อไปในทางที่ล่วงเกินทางเพศ ก็ต้องกระทําในที่สาธารณสถานหรือ
ต่อหน้าธารกํานัลด้วย หากเกิดการรังแก ข่มเหง คุกคาม ทําให้ได้รับความอับอาย หรือเดือดร้อน
รําคาญที่ไม่มีลักษณะล่วงเกินทางเพศข้ึนในที่รโหฐานหรือไม่ได้กระทําต่อหน้าธารกํานัล ผู้กระทําย่อม
ไม่มีความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามนี้ จึงต้องศึกษาว่าที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล 

                                                             
215 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 434-435. 
216 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, เร่ืองเสร็จที่ 569/2552 บันทึกวิเคราะห์สรุปสาระสําคัญของร่างพระราชบัญญัติแก้ไข

เพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ..) พ.ศ. .... (กําหนดบทนิยามคําวา่ "เจ้าพนักงาน" ความผิดเก่ียวกับศพ และความผิดเก่ียวกับ
การคุกคาม และแก้ไขอัตราโทษปรับสําหรับความผิดลหุโทษ, หน้า 2-3. 
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มีขอบเขตเพียงใด และอาจมีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเกิดข้ึนนอกเหนือจากขอบเขตดังกล่าว
ได้หรือไม่ 
 “สาธารณสถาน” หมายความว่า สถานที่ใด ๆ ซึ่งประชาชนมีความชอบธรรมที่จะ
เข้าไปได้217 ตัอวย่างเช่น ร้านจําหน่ายอุปกรณ์เครื่องเล่นเกมและแผ่นเกม218 ร้านขายก๋วยเตี๋ยวขณะ
เปิดบริการ219 ภายในบ้านส่วนที่ใช้สําหรับให้บุคคลทั่วไปเข้าไปสั่งซื้อและรับประทานอาหาร 220  
ห้องโถงซึ่งใช้เป็นที่รับแขกในสถานการค้าประเวณี221 สถานที่บนขบวนรถไฟโดยสาร222 เป็นต้น 
 อย่าง ไรก็ดี  สถานที่หนึ่ งอาจเป็นสาธารณสถานในขณะหนึ่ง  แต่อาจไม่ใ ช่
สาธารณสถานในอีกขณะหนึ่งก็ได้ เช่น โรงภาพยนตร์ในเวลาฉายภาพยนตร์เป็นสาธารณสถาน เพราะ
ประชาชนมีความชอบธรรมที่จะเข้าไปได้ แต่ในเวลาปิดโรงภาพยนตร์ ไม่ได้เปิดฉายภาพยนตร์ 
ในขณะนั้นย่อมไม่ใช่สาธารณสถาน223  
 “ต่อหน้าธารก านัล” หมายความว่า กระทําในประการที่ให้บุคคลอื่นได้เห็น  
คือกระทําต่อหน้าคนที่กําลังมองอยู่ แม้จะมีเพียงคนเดียวก็เป็นธารกํานัล แต่ไม่ได้หมายความถึง  
การกระทําในที่รโหฐานเท่านั้น หากกระทําในที่รโหฐานแต่บุคคลอื่นได้เห็น ก็เป็นต่อหน้าธารกํานัล
แล้ว เช่น การกระทําในห้องที่ไม่มีบานประตู หรือมีบานประตูแต่ไม่ได้ปิด ถ้าคนนอกได้เห็นตาม
ธรรมดาก็เป็นธารกํานัลแล้ว แต่การที่มีคนเห็นนี้ต้องเป็นการได้เห็นตามธรรมดาของการกระทํานั้น 
ไม่ใช่การสอดเข้าไปเห็น ถ้ามีคนแอบเห็นก็ไม่เป็นต่อหน้าธารกํานัล เพราะวิญํูชนไม่อาจคาดหมายได้
ว่าบุคคลอื่นจะได้เห็น เช่น กระทําแก่หญิงซึ่งปุวยอยู่ในโรงกุลี คนข้างนอกเห็นตะเกียงในห้องดับจึง
เข้าไปดู และเห็นจําเลยกําลังนอนทับอยู่ในท่ากระทําชําเรา ไม่เป็นต่อหน้าธารกํานัล224 
 ตัวอย่างเช่น กระทําอนาจารหญิงซึ่งนอนหลับอยู่คนเดียวในห้องไม่มีบานประตู  
ไม่เป็นการกระทําต่อหน้าธารกํานัน225 ข้ึนไปกอดคอและจับแขนหญิงบนเรือนซึ่งมีเด็กหญิงอายุ 13 ปี
อยู่ด้วยแต่ขณะนั้นอยู่คนละห้อง ไม่เป็นอนาจารต่อหน้าธารกํานัล 226 จําเลยข่มขืนกระทําชําเรา
ผู้เสียหายต่อหน้าเด็กหญิงคนหนึ่งในห้องนอนมืด  เพียงแต่เหตุเกิดต่อหน้าเด็กหญิงเท่านั้น และโจทก์
มิได้โต้แย้งว่าจําเลยได้กระทําโดยประการที่ให้เด็กหญิงได้เห็นการกระทําของจําเลย ถือไม่ได้ว่าจําเลย

                                                             
217 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 1(3) “สาธารณสถาน หมายความวา่สถานที่ใดๆซ่ึงประชาชนมีความชอบธรรมที่จะเข้า

ไปได้” 
218 คําพิพากษาฎีกาที่ 6894/2549 
219 คําพิพากษาฎีกาที่ 3751/2551 
220 คําพิพากษาฎีกาที่ 69/2535 
221 คําพิพากษาฎีกาที่ 883/2520 
222 คําพิพากษาฎีกาที่ 2024/2497 
223 จิตติ ตงิศภัทยิ,์ กฎหมายอาญา ภาค 2 ตอน 2 และภาค 3, หน้า 752-753. 
224 เร่ืองเดียวกัน. 
225 คําพิพากษาฎีกาที่ 45/2477 
226 คําพิพากษาฎีกาที่ 1138/2479 
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ได้กระทําผิดต่อหน้าธารกํานัล227 จําเลยกระทําอนาจารผู้เสียหายในเวลากลางคืนบนรถโดยสารและ
ข้างทาง ขณะที่ ป.คนขับลงรถไปป๎สสาวะ จึงมิได้เกิดต่อหน้าธารกํานัล228 บริเวณที่เกิดเหตุเป็นถนน
พหลโยธินขาข้ึน มีการสร้างสะพานคอนกรีตข้ามคลองและยังไม่แล้วเสร็จ รถยนต์ยังแล่นสัญจรผ่าน
สะพานไม่ได้ จําเลยนําผู้เสียหายมากระทําอนาจารที่เกาะกลางถนน ขณะถนนที่เกิดเหตุยังไม่เปิดให้
บุคคลใดขับรถผ่าน จึงไม่ได้เกิดต่อหน้าต่อตาผู้คนจํานวนมากหรือที่มีผู้ชุมนุม ถือไม่ได้ว่าเป็นการ
กระทําต่อหน้าธารกํานัล229 เป็นต้น 
 ข้อสรุปจึงมีว่า การกระทําในที่สาธารณสถานถือสถานที่เป็นเกณฑ์ ส่วนการกระทํา
ต่อหน้าธารกํานัลนั้น ถือตัวบุคคลเป็นเกณฑ์ว่าจะเห็นการกระทําได้หรือไม่ ไม่ได้ถือสถานที่  
เป็นเกณฑ์230 
 เมื่อพิจารณาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานแล้วพบว่า สามารถเกิดข้ึนได้ในทุก
สถานที่และทุกเวลา โดยเฉพาะกรณีที่สถานประกอบการในเวลาเวลาปิดทําการ ประชาชนย่อมไม่มี
ความชอบธรรมที่จะเข้าไปได้โดยอิสระจึงไม่ใช่สาธารณสถาน และหากเป็นการกระทําในลักษณะที่ไม่
เปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้เหน็ ย่อมไม่เป็นต่อหน้าธารกํานัล เช่น ปิดประตูล็อคห้องทาํงานเพื่อรังแก ข่มเหง 
คุกคาม ซึ่งทําลายเสรีภาพในประกอบอาชีพและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้างในแง่การเลือก
ปฏิบัติได้เช่นเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรณีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่เกิด ในที่รโหฐาน
และไม่ได้กระทําต่อหน้าธารกํานัล ย่อมไม่เปิดโอกาสให้มีผู้อื่นพบเหตุการณ์ได้โดยสภาพ จึงไม่มีผู้ที่
อาจเข้าช่วยเหลือหรือเป็นพยานได้ แม้ผู้ถูกกระทําประสงค์จะดําเนินการทางกฎหมายก็ไม่อาจเอาผิด
ผู้กระทําได้ เพราะข้อจํากัดด้านพยานหลักฐาน ดังนั้น การที่กฎหมายกําหนดเงื่อนไขด้านสถานที่ 
ซึ่งเกิดการกระทําย่อมก่อให้เกิดความไม่เป็นธรรมได้ 
  

 (ง) องค์ประกอบความผิดท่ีมีเง่ือนไขการกระท าอันมีลักษณะส่อ
ไปในทางล่วงเกินทางเพศตามมาตรา 397 วรรคสาม 
 เงื่อนไขอีกประการหนึ่งที่จะทําให้การกระทําเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามได้
นั้น คือต้องเป็นการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่ล่วงเกินทางเพศ ซึ่งการกระทําในลักษณะนี้อาจ
เกิดข้ึน ณ สถานที่ใดก็ได้ โดยไม่ติดเงื่อนไขว่าต้องเกิดในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัลเท่านั้น 
 การศึกษารูปแบบของความรุนแรงในการทํางานในบทที่ 2 พบว่าแบ่งได้ 5 รูปแบบ
ด้วยกัน ได้แก่ ความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพ ความรุนแรงในการทํางานทางวาจาและกิริยา

                                                             
227 คําพิพากษาฎีกาที่ 1173/2508 (ประชุมใหญ่) 
228 คําพิพากษาฎีกาที่ 932/2529 
229 คําพิพากษาฎีกาที่ 13596/2553 
230 สุวัณชัย ใจหาญ, คําอธิบายประมวลกฎหมายอาญา ภาค 1 มาตรา 1-106 พร้อมด้วยตัวอย่างและคาํพิพากษาฎีกา

ประกอบ, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มิตรสยาม, 2531), หน้า 220-222. 
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ท่าทาง ความรุนแรงในการทํางานทางสังคม ความรุนแรงในการทํางานที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน และความ
รุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคล 
 อย่างไรก็ดี การกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศที่ถูกบัญญัติไว้ใน
มาตรา 397 วรรคสอง และเป็นเงื่อนไขของการกระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามนั้น เป็นเพียง
การเลือกปฏิบัติรูปแบบหนึ่งเพราะเหตุความแตกต่างของบคุคลซึ่งมีลกัษณะทางเพศแตกต่างกันเท่านัน้ 
ไม่ได้ครอบคลุมการคุกคามทางจิตใจในการทํางานลักษณะอื่นด้วย ดังนั้น การบัญญัติองค์ประกอบ
ของการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศไว้ในมาตรา 397 วรรคสอง รวมถึงการ
กําหนดให้เป็นเงื่อนไขของความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามจึงยังไม่สามารถคุ้มครองลูกจ้างจาก 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไดอ้ย่างครอบคลุมเพียงพอ 
 
  (จ) องค์ประกอบความผิดส่วนผู้กระท าความผิดตามมาตรา 397 
วรรคสาม 
 บทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสามกําหนดโทษหนักข้ึนสําหรับผู้กระทําที่มีอํานาจ
เหนือผู้ถูกกระทํา เนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ
ประการอื่น ซึ่งประมวลกฎหมายอาญาไม่ได้บัญญัติบทนิยามความหมายของบุคคลดังกล่าวไว้อย่าง
ชัดเจน จึงต้องเทียบเคียงกับมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่บัญญัติ
ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกินทางเพศต่อลูกจ้าง  
เพื่อจะได้ตีความไปในทิศทางเดียวกันทั้งระบบกฎหมาย โดยมีตําราทางกฎหมายแรงงานอธิบาย
ความหมายของแต่ละบุคคลไว้ดังต่อไปนี้  
 “นายจ้าง” หมายความว่า ผู้ซึ่งตกลงรับลูกจ้างเข้าทํางานโดยจ่ายค่าจ้างให้ และ
หมายความรวมถึงผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ทํางานแทนนายจ้าง หรือในกรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคล  
ให้หมายความรวมถึงผู้มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคล และผู้ซึ่งได้รับมอบหมายจากผู้มีอํานาจ
กระทําการแทนนิติบุคคลให้กระทําการแทนด้วย231 
 “หัวหน้างาน” หมายถึง ผู้ที่มีตําแหน่งหัวหน้าของหน่วยงานทุกระดับ รวมทั้งผู้ทํา
หน้าที่ดังกล่าว แม้จะไม่ได้มีตําแหน่งเป็นหัวหน้าก็ตาม232 
 “ผู้ควบคุมงาน” หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ควบคุมงานที่ลูกจ้างทําอยู่ ไม่ว่าจะเป็น 
การประจําหรือช่ัวคราว และไม่ว่าระดับใด233 
 “ผู้ตรวจงาน” หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ตรวจงานที่ลูกจ้างทํา ไม่ว่าจะเป็นการประจํา
หรือช่ัวคราว และไม่ว่าระดับใด234  
                                                             

231 มาตรา 5 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
232  เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2560), หน้า 57-58. 
233 เร่ืองเดียวกัน. 
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 เมื่อเทียบเคียงองค์ประกอบส่วนผู้กระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามแห่ง
ประมวลกฎหมายอาญา กับมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีข้อสังเกต
ดังนี ้
 “นายจ้าง” ถูกบัญญัติให้เป็นองค์ประกอบส่วนผู้กระทําในกฎหมายทั้งสองฉบับ  
จึงอาจนําความหมายของนายจ้างตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาปรับใช้กับ
ประมวลกฎหมายอาญาได้ เพราะการตกลงรับลูกจ้างเข้าทํางานโดยจ่ายค่าจ้างให้ นํามาซึ่งอํานาจ
เหนือของนายจ้างที่จะกําหนดว่าลูกจ้างจะได้ทํางานต่อไปและจะได้รับค่าจ้างหรือไม่ แต่ไม่สามารถนํา
ความหมายของนายจ้างที่เป็นนิติบุคคลมาอนุโลมใช้ได้ เนื่องจากนิติบุคคลมีเจตนากระทําความผิด
อาญาไม่ได้ เพราะเจตนาเช่นว่านั้นตองอยู่ในขอบวัตถุที่ประสงค์ของนิติบุคคล แต่การกระทําผิดทาง
อาญาย่อมอยู่นอกขอบวัตถุที่ประสงคของนิติบุคคลแน่นอน235 
 “ผู้บังคับบัญชา” ไม่ถูกบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่
ก็สามารถเทียบเคียงกับ “หัวหน้างาน” และ “ผู้ควบคุมงาน” ในพระราชบัญญัติดังกล่าวได้ เพราะไม่
ว่าจะเป็นหัวหน้างานหรือผู้ควบคุมงานก็สามารถใช้อํานาจบังคับบัญชา (Command Power) บังคับ
เอากับลูกจ้างที่อยู่ใต้บังคับบัญชาของตนได้ แต่ไม่รวมถึง “ผู้ตรวจงาน” เพราะผู้ตรวจงานเป็นเพียงผู้
เข้ามาตรวจสอบการทํางานเท่านั้น ไม่มีอํานาจสั่งการให้ลูกจ้างต้องกระทําหรือต้องไม่กระทําสิ่งใด 
 “ผู้มีอ านาจเหนือประการอ่ืน” อาจหมายความรวมถึง “ผู้ตรวจงาน” ได้ด้วย 
เพราะแม้ผู้ตรวจงานจะไม่ได้มีอํานาจบังคับบัญชาลูกจ้างโดยตรง แต่ก็สามารถให้คุณให้โทษทางผลการ
ตรวจสอบลูกจ้างได้  
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า องค์ประกอบส่วนผู้กระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม
แห่งประมวลกฎหมายอาญา กับมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีความ
ใกล้เคียงกันมาก   
 อย่างไรก็ตาม ยังคงเกิดประเด็นว่า “ผู้มีอ านาจเหนือประการอ่ืน” ในบริบทการจ้าง
งานภาคเอกชนมีขอบเขตครอบคุลมเพียงใด เนื่องจากตามหลักการตีความกฎหมายลายลักษณ์อักษร
มีว่า ควรตีความเพื่อให้เข้าใจความหมายของตัวบทกฎหมายและเจตนารมณ์ของกฎหมายไปในทาง
เดียวกัน236 จึงอาจเป็นไปได้ว่าผู้มีอํานาจเหนือประการอื่นต้องมีความสัมพันธ์เชิงสถานะในสถานที่
ทํางานเทียบเท่ากับผู้บังคับบัญชาหรือนายจ้าง อันได้แก่ หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน 
เท่านั้น ทั้งที่การศึกษาในบทที่ 2 พบว่า ผู้ที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจใน

                                                                                                                                                                               
234 เร่ืองเดียวกัน. 
235 จิตติ ตงิศภัทยิ,์ คําอธิบายประมวลกฎหมายอาญา ภาค 1 ตอน 1, (กรุงเทพฯ: สํานักอบรมศึกษากฎหมายแห่งเนติ

บัณฑิตยสภา 2518), หน้า 59. 
 236 มงคล เทยีนประเทืองชัย, ทฤษฎีอรรถปริวรรตศาสตร์กบัการตคีวามกฎหมาย, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 26 ธันวาคม 
2561. แหล่งที่มา:  https://www.tci-thaijo.org/index.php/lawnujournal/article/view/98608/76703 
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การทํางานประกอบด้วยกลุ่มที่มีอิทธิพลทั้งจากภายนอกองค์กรและภายในองค์กร ซึ่งรวมถึงลูกจ้าง
ด้วยกันเองและบุคคลภายนอกที่มาติดต่อประสานงานด้วย  
 ดังนั้น การที่มาตรา 397 วรรคสาม บัญญัติเอาผิดกับเฉพาะผู้บังคับบัญชาหรือ
นายจ้าง หรือผู้มีความสัมพันธ์เชิงสถานะในสถานที่ทํางานเทียบเท่ากับบุคคลดังกล่าวจึงยังไม่
ครอบคลุมผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่างเพียงพอ ส่วนการบัญญัติ 
“ผู้มีอ านาจเหนือประการอ่ืน” ก็อาจก่อให้เกิดป๎ญหาการตีความแตกต่างกันได้ ขัดกับหลักของ
กฎหมายอาญาที่ต้องมีความชัดเจนแน่นอน จึงควรกําหนดลงไปให้ชัดเจนว่าผู้กระทําผิดหมายถึง
บุคคลใดได้บ้าง 
 
 3.1.1.2 องค์ประกอบความผิดตามบทบัญญัติมาตราอ่ืนแห่งประมวล
กฎหมายอาญา 
 นอกจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับมาตรา 397 แห่ง
ประมวลกฎหมายอาญาเป็นอย่างมากแล้ว การคุกคามทางจิตใจในการทํางานบางลักษณะยังอาจ
เกี่ยวข้องหรือถึงขนาดเข้าองค์ประกอบความผิดตามประมวลกฎหมายอาญามาตราอื่นที่มลีักษณะร่วม
กันบางประการกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อีกด้วย อันได้แก่ ความผิดต่อชีวิต ความผิด
ต่อร่างกายหรือจิตใจ ความผิดต่อเสรีภาพ ความผดิต่อช่ือเสยีงหรอืเกียรติยศ และความผิดเกี่ยวกับทรัพย์ 
เป็นต้น โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 (ก) ความผิดต่อชีวิต 
 ความผิดต่อชีวิตเกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานใน 3 ประเด็น ได้แก่ 
การฆ่าผู้อื่นที่มีมูลเหตุจูงใจมาจากคุกคามทางจติใจในการทํางาน การฆ่าตัวตายที่มีมูลเหตุจูงใจมาจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน และการชุลมุนต่อสู้มีมูลเหตุจูงใจมาจากคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1) การฆ่าผู้อื่นที่มีมูลเหตุจูงใจมาจากคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 ความผิดฐานฆ่าผู้อื่นตายโดยเจตนาตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 288237 
จะต้องมี “การฆ่า” เป็นองค์ประกอบด้านการกระทํา คือการทําให้ตายโดยไม่จํากัดวิธีการ เช่น  
ยิงด้วยปืน ฟ๎นด้วยดาบหรือมีด ให้กินยาพิษ ขับรถยนต์ชน กดให้สําลักน้ําตาย ให้สัตว์มีพิษกัดตาย 

                                                             
237 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 288 “ผู้ใดฆ่าผู้อ่ืน ต้องระวางโทษประหารชีวิต จําคุกตลอดชีวิตหรือจําคุกตั้งแต่สิบห้าปี

ถึงยี่สิบปี” 
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เป็นต้น238 และต้องมี “ผู้อื่น” เป็นองค์ประกอบด้านวัตถุแห่งการกระทํา ซึ่งหมายถึงบุคคลธรรมดา 
ที่มิใช่ผู้กระทํา ดังนั้น การฆ่าตัวตายย่อมไม่เป็นความผิดตามมาตรา 288 นี้239 
 ทั้งนี้ ความผิดฐานฆ่าผู้อื่นอาจมีมูลเหตุจูงใจมาจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานที่ไม่ได้รับการคลี่คลาย จนกระทั่งฝุายหนึ่งตัดสินใจลงมือก่อเหตุข้ึน ปรากฏตามข่าวในหน้า
หนังสือพิมพ์ เช่น หนุ่มดักฆ่าเพื่อนร่วมงานหลงัสะสมความแค้น สาเหตุจากชอบฟูองเจา้นายว่าไม่ค่อย
ทํางาน ใช้มีดดาบแทงข้างหลังทะลุหัวใจดับคาที่ ที่จังหวัดเชียงใหม่240 พนักงานรักษาความปลอดภัย
เปิดศึกแทงกันไส้ทะลักที่บ้านโปุง จังหวัดราชบุรี โดยทั้งคู่มีเรื่องบาดหมางกันมาก่อน241 บุกกระหน่ํา
ยิงพนักงานร้านเครื่องใช้ไฟฟูาดับคาร้าน มือปืนที่ก่อเหตุเป็นอดีตพนักงานที่เคยทํางานอยู่ด้วยกัน  
แต่เพิ่งได้ลาออกไป เพราะทั้งคู่มีเรื่องบาดหมางกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว 242 กรณีดังกล่าว 
มีข้อสังเกตมีว่าความผิดจากการฆ่าหรือทําร้ายที่กล่าวมาข้างต้นนั้น อาจเป็นกรณีที่ผู้กระทํายังคง
ประกอบอาชีพอยู่เป็นลกูจา้งในสถานที่เดียวกับผูถู้กกระทาํหรือลาออกมาแล้วก็ได้ แต่ล้วนมีมูลเหตุมา
จากเรื่องบาดหมางในสถานที่ทํางานที่ไม่ได้รับการคลี่คลายทั้งสิ้น จึงเป็นชนวนในการก่อเหตุร้ายอื่น
ตามมา 
  2) การฆ่าตัวตายที่มีมูลเหตจุูงใจมาจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 ลูกจ้างที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น หากไม่มีจิตใจที่เข้มแข็งมากเพียงพอ
หรือไม่ได้รับคําแนะนําที่ถูกต้องแล้ว อาจต้องทุกข์ทรมานจนจึงข้ันฆ่าตัวตายได้ โดยเฉพาะกลุ่มที่มี
อาการของโรคทุกข์ทรมานจากความเครียด (PTSD) ซึ่งได้พัฒนาไปอย่างต่อเนื่องจากอิทธิพลของ
เครียดเรื้อรัง (Chronic Stress) ผู้ถูกกระทําจะมีพฤติกรรมการทําร้ายตนเอง (Self-harm) และการ
ฆ่าตัวตายในท้ายที่สุด ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างในประเทศฝรั่งเศสที่พนักงานบริษัท  France 
Telecom 19 คนได้ฆ่าตัวตาย ในขณะที่อีก 12 คน ได้พยายามฆ่าตัวตายเนื่องจากป๎ญหาความ
รุนแรงในการทํางาน243 ไม่ต่างจากผลการสํารวจในประเทศสวีเดนพบว่า ร้อยละ 10 - 15 ของการฆ่า
ตัวตายในประเทศสวีเดนเป็นผลมาจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน244 จึงเกิดประเด็นคําถามว่า
จะสามารถเอาผิดกับบุคคลที่เป็นป๎จจัยให้ผู้ถูกคุกคามในการทํางานฆ่าตัวตายได้หรือไม่เพียงใด 
 กรณีเช่นนี้ปรากฏมีตัวอย่างคดีในประเทศออสเตรเลียที่พนักงานหญิงฆ่าตัวตาย 
เนื่องจากถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานตลอดระยะเวลา 1 ปี ได้แก่  
                                                             

238 คณพล จันทน์หอม, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผดิ เล่ม 1, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2561), หน้า 27. 
239 เร่ืองเดียวกัน. 
240 ข่าวสนุ๊ก ข่าวเด่น, หนุ่มดักฆ่าเพื่อนร่วมงานชอบฟูองเจ้านาย แทงข้างหลังทะลุหัวใจ. 
241 ไทยรัฐออนไลน์, ตร.บ้านโปุง คาด บาดหมางกันมาก่อน 2 รปภ.เปิดศกึแทงกนัไส้ทะลัก, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 

สิงหาคม 2561. แหล่งที่มา:  https://www.thairath.co.th/content/890597 
242 ข่าวสนุ๊ก ข่าวเด่น, อุกอาจกลางเมือง บุกกระหน่ ายิงพนักงานร้านเคร่ืองใช้ไฟฟูา 3 นัด ดับคาร้าน. 
243 The Telegraph News, Former France Telecom Executives Should Stand Trial for 'Harassment' of 

Workers Who Committed Suicide, Says Prosecutor.  
244 Ibid. 

https://travel.sanook.com/thailand/chiangmai/
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ถ่มน้ําลายใส่ ล้อเลียนบุคลิกภาพ และล้อเลียนพฤติกรรมทางเพศเป็นประจํา เรียกขานว่า  
นางอัปลักษณ์ เทน้ํามันปลาลงบนผมและเสื้อผ้า ใช้กําลังกักขังไว้ในห้องมืด จนเหยื่อมีความพยายามที่
จะฆ่าตัวตาย เมื่อเพื่อนร่วมงานทราบกลับไม่หยุดการกระทํา แต่สั่งให้เธอกินยาฆ่าหนู  ประกอบกับ
นายจ้างทราบเรื่อง แต่ก็ไม่ได้แสดงท่าทีปกปูองแต่อย่างใด จนเหยื่อไม่อาจทนแรงกดดันได้จึงตัดสินใจ
กระโดดลงมาจากตึกอาคารจอดรถและเสียชีวิตในทันที  คดีนี้ศาลออสเตรเลียเห็นว่าการใช้ความ
รุนแรงดังกล่าว แม้แต่ละการกระทําจะเป็นการกระทําที่เล็กน้อย แต่เมื่อเกิดข้ึนต่อเหยื่อเป็นประจํา
ตลอดเวลา 1 ปี ย่อมเป็นผลโดยตรงให้เหยื่อฆ่าตัวตายได้ คดีนี้ส่งผลกระทบต่อวงการยุติ ธรรม
ออสเตรเลียเป็นอย่างมาก จนต้องมีการแก้ไขกฎหมายเพิ่มเติมความผิดเกี่ยวกับการกลั่นแกล้งใน
ลักษณะรุนแรง (Serious Bullying) ไว้ในพระราชบัญญัติฉบับแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายอาชญากรรม 
ค.ศ. 2011 (Crime Amendment (Bullying) Bill 2011)245 
 ส่วนประมวลกฎหมายอาญาของไทย คําว่า “ผู้อื่น” ในความผิดฐานฆ่าผู้อื่นตายโดย
เจตนาตามมาตรา 288 หมายถึงบุคคลที่มิใช่ผู้กระทําเอง ดังนั้น ในป๎จจุบันการฆ่าตัวตายหรือพยายาม
ฆ่าตัวตายจึงไม่มีกฎหมายบัญญัติไว้เป็นความผิด คงมีแต่ความผิดฐานฆ่าผู้อื่นเท่านั้น มีผลทําให้ผู้ที่  
ยุยงส่งเสริมหรือสนับสนุนใหบุ้คคลฆ่าตัวตายจึงไม่ใช่ตัวการ ผู้ใช้ หรือผู้สนับสนุนในการฆ่าผู้อื่น เพราะ
เมื่อการกระทําหลักคือการฆ่าตัวเองไม่เป็นความผิดแล้ว การกระทําร่วมอื่น ๆ จึงไม่อาจเป็นความผิด
ฐานฆ่าผู้อื่นตามมาตรา 288 ไปได้246 จึงสรุปได้ว่า ในระบบกฎหมายอาญาไทยป๎จจุบัน ยังไม่อาจเอา
ผิดกับบุคคลผู้เป็นป๎จจัยให้เกิดการฆ่าตัวตายได้ ไม่ว่าจะมีสาเหตุมาจากการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานหรือไม่ก็ตาม  
 3) การชุลมุนต่อสู้มมีูลเหตจุูงใจมาจากคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 ประมวลกฎหมายอาญาได้บัญญัติความผิดฐานชุลมุนต่อสู้จนมีผู้ถึงแก่ความตายไว้ใน
มาตรา 294247 และความผิดฐานชุลมุนต่อสู้จนมีผู้ได้รับอันตรายสาหัสไว้ในมาตรา 299248 ด้วย โดยคําว่า 
“ต่อสู้” นั้น แสดงชัดเจนอยู่ในตัวว่าจะต้องมีการใช้กําลังทําร้ายกัน เช่น ชก ถีบ ใช้มีดฟ๎น ใช้ปืนยิง 
เป็นต้น จะมากจะน้อยเพียงใดไม่ใช่ข้อสําคัญ แต่หากยังไม่มีการใช้กําลังทําร้ายกัน เช่น เถียงหรือด่า

                                                             
245 Parliament Research Service, Crime Amendment (Bullying) Bill 2011. 
246 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 230. 

 247 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 294 “ผู้ใดเข้าร่วมในการชุลมุนต่อสู้ระหว่างบุคคลตั้งแต่สามคนขึ้นไป และบุคคลหนึ่งบุคคล
ใด ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่เข้าร่วมในการนั้นหรือไม่ถึงแก่ความตายโดยการกระทําในการชุลมุนต่อสู้นั้น ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินสองปี หรือปรับไม่
เกินสี่พันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 ถ้าผู้ที่เขา้ร่วมในการชลุมุนต่อสู้นั้นแสดงได้ว่า ได้กระทาํไปเพ่ือห้ามการชลุมุนต่อสู้นัน้ หรือเพ่ือปูองกันโดยชอบดว้ยกฎหมาย ผู้นั้น
ไม่ต้องรับโทษ” 
 248 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 299 “ผู้ใดเข้าร่วมในการชุลมุนต่อสู้ระหว่างบุคคลแต่สามคนขึ้นไป และบุคคลหนึ่ง
บุคคลใดไม่ว่าจะเป็นผู้ที่เข้าร่วมในการนั้นหรือไม่ รับอันตรายสาหัสโดยการกระทําในการชุลมุนต่อสู้นั้น ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่ง
ปี หรือปรับไม่เกินสองพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 ถ้าผู้ที่เข้าร่วมในการชุลมุนต่อสู้นั้นแสดงได้ว่า ได้กระทําไปเพ่ือห้ามการชุลมุนต่อสู้นั้น หรือเพ่ือปูองกันโดยชอบด้วยกฎหมาย 
ผู้นั้นไม่ต้องรับโทษ” 
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ทอกัน โดยไม่มีการลงมือทําร้าย ก็ยังไม่เป็นการต่อสู้ตามมาตราน้ี249 นอกจากนั้น คําว่า “เข้าร่วมใน
การชุลมุนต่อสู้” หมายถึง เข้าไปมีส่วนในความสับสนวุ่นวายไม่เป็นระเบียบที่มีการใช้กําลังทําร้ายกัน 
โดยไม่จําต้องเข้าไปอยู่ในวงชุลมุนต่อสู้ก็ได้ เพียงแต่มีกิริยาอาการเข้าไปมีส่วนร่วมก็เพียงพอแล้ว250 
 ตัวอย่างข่าวในหน้าหนังสือพิมพ์ที่เกี่ยวข้องกับการชุลมุนต่อสู้โดยมีสาเหตุมาจาก
ความบาดหมางในสถานที่ทํางาน ได้แก่ หนุ่มโรงงานเปิดคลิปจากกล้องวงจรปิด ร้องถูกเพื่อนร่วมงาน
รุมทําร้ายร่างกายจนได้รับบาดเจ็บ แต่พอไปแจ้งความกลับไม่มีความคืบหน้า ผู้ก่อเหตุก็ยังคงลอยนวล
มาทํางานได้ตามปกติ ในขณะที่ตนเองต้องอยู่อย่างหวาดระแวงและต้องลางาน 251 พนักงานร้าน
อินเตอร์เน็ตถูกกลุ่มวัยรุ่นรุมทําร้ายจนใบหน้าบวมเปล่ง สาเหตุมาจากสร้างความไม่พอใจให้กับเพื่อน
ร่วมงาน252 พนักงานรักษาความปลอดภัยแค้นถูกเพื่อนร่วมงานทวงเงิน ยกพวกมารุมทําร้ายจน
เสียชีวิต253 เป็นต้น 
  
 (ข) ความผิดต่อร่างกายและจิตใจผู้อ่ืน 
 ส่วนความผิดฐานทําร้ายร่างกายหรือจิตใจตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 
295254 นั้น ประกอบด้วยองค์ประกอบด้านการกระทํา คือ “การทําร้าย” ซึ่งหมายถึงการกระทําต่อ
ร่างกายหรือจิตใจของผู้อื่นในทางให้เจ็บ หรือแตกหัก เสียหาย ซึ่งไม่จําต้องมีอาวุธหรือจะถูกเนื้อตัว
ของผู้เสียหายหรือไม่ก็ได้255 โดยมีตัวอย่างข่าวการทําร้ายร่างกายหรือจิตใจ จากการใช้ความรุนแรงใน
การทํางานภาคเอกชนที่ปรากฏตามหน้าหนังสอืพิมพ์ ได้แก่ ช่างเดินระบบไฟฟูาบริษัทเอกชนถูกเพื่อน
ร่วมงานทําร้ายร่างกายบาดเจ็บสาหัส ที่จังหวัดสมุทรปราการ256 
 อย่างไรก็ตาม คําว่า “อันตรายแก่จิตใจ” ตามมาตรา 295 ประมวลกฎหมายอาญา
ครอบคลุมเฉพาะความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพ (Physical Violence) เท่านั้น แต่การ
คุ้มครองบูรณภาพในส่วนของอันตรายแก่จิตใจหรืออารมณ์ความรู้สึกยังไม่ครอบคลุม เนื่องจากคําว่า 
“อันตรายแก่จิตใจ” ในบริบทของประมวลกฎหมายอาญาจํากัดอยู่เพียงการทําร้ายจนสมองเสียหาย

                                                             
249 คณพล จันทน์หอม, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผดิ เล่ม 1, หน้า 92. 
250 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 91. 
251 เร่ืองเล่าเช้านี้ บีอีซี-เทโร, หนุ่มโรงงานเปิดคลปิถูกเพื่อนร่วมงานรุมท าร้าย โอดแจ้งความแล้วแตค่ดีไมค่บื . 
252 เนช่ันทีว,ี พนง.อินเตอร์เน็ตกลบัจากที่ท างาน ถูกวัยรุ่นรุมกระทบื, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 15 สิงหาคม 2561. 

แหล่งที่มา:  http://www.nationtv.tv/main/content/378587118/ 
253 ช่อง 8, รปภ.แค้นถูกเพื่อนร่วมงานทวงเงิน 20 บาท ยกพวกมารุมท าร้ายจนเสียชีวิต, [ออนไลน์] แหล่งที่มา:  

https://www.youtube.com/watch?v=0vyKDMsGpR4 
254 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 295 “ผู้ใดทําร้ายผู้อ่ืน จนเป็นเหตุให้เกิดอันตรายแก่กายหรือจิตใจของผู้อ่ืนนั้น ผู้นั้น

กระทําความผดิฐานทํารา้ยร่างกาย ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินสองปี หรือปรับไม่เกินสี่พันบาท” 
255 หยุด แสงอุทยั, กฎหมายอาญา ภาค 2-3, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2556), หน้า 223. 
256 ช่อง 8, ช่างเดนิระบบไฟฟูาถูกเพื่อนร่วมงานใช้ดาบฟันเจบ็สาหัส, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 สิงหาคม 2561. 

แหล่งที่มา:  https://www.thaich8.com/news_detail/11771/ 
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เท่านั้น257 จึงทําให้ความหมายของ “จิตใจ” ตามประมวลกฎหมายอาญาไม่รวมถึงอารมณ์หรือ
ความรู้สึก เพราะอารมณ์ความรู้สึกที่เรียกว่าจิตน้ันไม่มีตัวตน จึงถูกทําร้ายไม่ได้ แท้จริงร่างกายส่วนที่
รับรู้สิ่งเหล่านี้คือสมองนั่นเอง258 การทําร้ายจิตใจที่ทําให้เกิดความรู้สึกไม่ดีมากระทบ เช่น เสียใจ  
เจ็บใจ แค้นใจ ถูกเหยียดหยาม จึงไม่ใช่อันตรายแก่จิตใจตามกฎหมายนี้ ดังที่ปรากฏในคําพิพากษา
ฎีกาที่ 273/2509 ความว่า “การใช้เท้าเงื้อจะถีบไม่เป็นอันตรายต่อจิตใจ เพราะอันตรายต่อจิตใจนั้น
ต้องเป็นผลจากการทําร้าย แต่ความรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม เจ็บใจ แค้นใจ เหล่านี้เป็นอารมณ์ หาใช่
เป็นอันตรายต่อจิตใจไม่” ทําให้การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กําลังศึกษาอยู่นี้ซึ่งเป็นความ
รุนแรงทางจิตใจ (Psychological violence) หรือความรุนแรงรูปแบบที่นอกเหนือจากความรุนแรง 
ทางกายภาพ (Non-physical violence) ไม่ได้รับความคุ้มครองตามบทบัญญัติมาตรา 295 ประมวล
กฎหมายอาญา 
 ทั้งที่ข้อมูลทางการแพทย์จากองค์การอนามัยโลกยืนยันการใช้ความรุนแรงทางจิตใจ
ในการทํางานก่อให้เกิดผลกระทบต่อสุขภาพของเหยื่อหลายประการ กล่าวคือ เหยื่อมักจะมีอาการ
หวาดกลัว หวาดระแวง ซึมเศร้า วิตกกังวล นอนไม่หลับ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง หากผู้ถูกกระทําตกเป็น
เหยื่ออย่างต่อเนื่องเป็นเวลานาน มักจะหล่อหลอมให้กลายเป็นผู้มีบุคลิกภาพเชิงลบ กล่าวคือ มีความ
พึงพอใจในชีวิตการทํางานต่ํา สูญเสียความมั่นใจและความเคารพตนเอง มีระดับการซึมเศร้ามากกว่า
คนปกติ และนําไปสู่พฤติกรรมเก็บตัวและหลีกหนีสังคมในท้ายที่สุด259 ซึ่งข้อมูลข้างต้นสอดคล้องกับ
แนวคิดทางจิตเวชศาสตร์ที่เช่ือว่า ความเสียหายหรือความทุกข์ทางอารมณ์ถือเปน็โรคทางจิตชนิดหนึ่ง 
ไม่ใช่เป็นเพียงปรากฏการณ์ธรรมดาที่บคุคลพึงมี แต่กลับเป็นปรากฏการณ์ที่ควรหาทางหลีกเลี่ยงและ
ปูองกัน260  
 
 (ค) ความผิดต่อเสรีภาพ 
 การจะเป็นความผิดตามมาตรา 309261 ได้ต้องประกอบด้วย “การข่มขืนใจ” 
หมายถึงการบังคับใจให้กระทําการ ไม่กระทําการ หรือยอมจํานนต่อสิ่งใด ซึ่งการบังคับใจนี้อาจเป็น
การใช้กําลังเด็ดขาด โดยไม่เปิดโอกาสให้ผู้ถูกกระทําตัดสินใจ ตามที่ปรากฏถ้อยคําในบทบัญญัติที่ว่า 
“โดยใช้ก าลังประทุษร้าย” หรืออาจเป็นการบังคับไม่เด็ดขาด คือ การบังคับให้ผู้ถูกกระทําตัดสินใจ 

                                                             
257 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 252. 
258 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 253. 
259 Jon Richards, Management of Workplace Violence Victims. 
260 จักรินทร์ โกเมศ, "ค่าเสียหายสําหรับความเสียหายทางจิตใจตามกฎหมายลักษณะละเมิด." 
261 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 309 “ผู้ใดข่มขนืใจผู้อ่ืนให้กระทาํการใด ไม่กระทาํการใดหรือจํายอมต่อสิ่งใด โดยทําให้กลัว

ว่าจะเกิดอันตรายต่อชีวติ ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสยีง หรือทรัพย์สนิของผู้ถูกขม่ขืนใจนั้นเองหรือของผู้อ่ืน หรือโดยใช้กําลงัประทุษร้ายจนผู้ถูก
ข่มขืนใจต้องกระทําการนั้น ไม่กระทาํการนั้น หรือจํายอมต่อสิง่นั้น ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินสามปี หรือปรับไม่เกินหกพันบาท หรือทั้งจําทั้ง
ปรับ” 
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ผู้ถูกกระทําจึงจําต้องตัดสินใจไปเพราะถูกบังคับนั้น ตามที่ปรากฏถ้อยคําในบทบัญญัติที่ว่า “โดยท าให้
กลัวว่าจะเกิดอันตรายแก่ชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ชื่อเสียง หรือทรัพย์สิน” 262 
 ส่วนการจะครบองค์ประกอบความผิดตามมาตรา 310263 ได้ต้องประกอบด้วย  
“การหน่วงเหน่ียว” ซึ่งหมายถึง การที่ผู้ถูกกระทําไม่อาจเคลื่อนไหวร่างกายได้โดยอิสระ เพราะ
ผู้กระทํารั้งตัวไว้ ดึงถ่วงไว้ กักไว้โดยตรง ทําให้ปราศจากเสรีภาพในการไปมาจากบริเวณที่ซึ่ง
ผู้ถูกกระทําอยู่นั้น ส่วนการ “กักขัง” หมายถึง การบังคับหรือกําหนดให้ผู้ถูกกระทําเก็บตัวอยู่ใน
สถานที่อันจํากัด264 
 เมื่อพิจารณาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยเฉพาะในรูปแบบของความ
รุนแรงในการทํางานทางสังคม (Workplace Social Violence) ตัวอย่างเช่น การกีดกันไม่ให้เข้าร่วม
ประชุมหรือชุมนุมในกิจกรรมทีท่ํางาน ซึ่งผู้ถูกกระทํามีหน้าทีห่รอืบุคลากรทัว่ไปสามารถเข้ามีสว่นร่วม
ได้ หรือการสั่งห้ามไม่ให้เพื่อนร่วมงานพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วย หรือสั่งห้ามไม่ให้
ผู้ถูกกระทําพูดคุยกับผู้ใด เป็นต้น พบว่า ไม่ถึงขนาดทําให้ลูกจ้างผู้ถูกกักกันหรือถูกห้ามแสดงความ
คิดเห็นนั้นหมดเสรีภาพทางร่างกาย อันจะเป็นความผิดตามมาตรา 310 แต่อาจเป็นความผิดตาม
มาตรา 309 ได้ หากการฝุาฝืนคําสั่งของผู้ขู่เข็ญนั้น จะมีผลทําให้พนักงานผู้ถูกขู่เข็ญได้รับอันตรายต่อ
ชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ช่ือเสียง หรือทรัพย์สิน ฉะนั้น จึงเกิดประเด็นป๎ญหาว่าหากเป็นเพียงการขู่เข็ญ
โดยผู้ที่มีอํานาจให้คุณให้โทษในความสัมพันธ์ทางการงานได้โดยตรง ว่าหากฝุาฝืนจะเกิดอันตรายต่อ
ตําแหน่งหน้าที่ เช่น จะลดข้ันเงินเดือน จะไล่ออก หรือจะโยกย้ายไปตําแหน่งอื่น จะถึงขนาดเป็น
อันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ ช่ือเสียง หรือทรัพย์สินหรือไม่ ซึ่งป๎จจุบันยังไม่มีแนวทางที่ชัดเจน
ในกรณีดังกล่าว   
 
 (ง) ความผิดต่อชื่อเสียงหรือเกียรติยศ 
 ความผิดฐานหมิ่นประมาทผู้อื่นตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 326 265 มักมี
ความเช่ือมโยงกับการใช้ความรุนแรงในการทํางานทางวาจา (Workplace Verbal Violence) และ
กิริยาท่าทาง (Abusive Communications and Actions) ทั้งนี้ ไม่ใช่ว่าการติฉินนินทาหรือติเตียน
ลับหลังผู้อื่นทุกลักษณะจะถึงขนาดเป็นความผิดอาญา หากแต่จะต้องพิจารณาตามองค์ประกอบของ
กฎหมายต่อไปนี้ด้วย 

                                                             
262 หยุด แสงอุทยั, กฎหมายอาญา ภาค 2-3, หน้า 242. 
263 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 310 “ผู้ใดหน่วงเหนี่ยว หรือกักขังผู้อ่ืน หรือกระทําดว้ยประการใดให้ผู้อ่ืนปราศจาก

เสรีภาพในร่างกาย ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินสามปี หรือปรับไม่เกินหกพันบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ” 
264 คณพล จันทน์หอม, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผดิ เล่ม 1, หน้า 181-182. 
265 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา “326 ผู้ใดใส่ความผู้อ่ืนต่อบุคคลที่สาม โดยประการที่น่าจะทําให้ผู้อ่ืนนั้นเสียชื่อเสียง 

ถูกดูหมิ่นหรือถูกเกลียดชัง ผู้นั้นกระทําความผิดฐานหมิ่นประมาท ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่งปี หรือปรับไม่เกินสองหมื่นบาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับ” 
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 การหมิ่นประมาทผูอ้ื่นจะต้องประกอบด้วย “การใส่ความ” คือการยืนยันข้อเท็จจรงิ
อย่างชัดเจนว่าผู้ถูกกระทําน้ันมีพฤติกรรมซึ่งเป็นทีร่ังเกยีจของสงัคม หรือเป็นสิ่งที่สังคมไม่อาจยอมรับ
ได้ ซึ่งข้อความนั้นอาจเป็นความจริงหรือความเท็จก็ได้  แต่มีโอกาสเป็นไปได้ ไม่ว่าจะใส่ความด้วย
วิธีการใดก็ตาม266 นอกจากนั้น จะต้องมีบุคคลอีกฝุายหนึ่งซึ่งมิใช่ผู้ถูกใส่ความ คือ “บุคคลท่ีสาม” 
เป็นผู้รับสารหรือข้อความที่ใส่ความจากผู้กระทํา โดยต้องมีความสามารถในการเข้าใจข้อความได้ด้วย 
ประกอบกับต้องเป็นการใส่ความ “โดยประการท่ีน่าจะท าให้ผู้อ่ืนเสียชื่อเสียง ถูกดูหมิ่น ถูกเกลียด
ชัง” ด้วย ซึ่งเป็นการพิจารณาเชิงภววิสัยในความรู้สึกนึกคิดของคนทั่วไปที่มีศีลธรมอยู่ในระดับกลาง 
ๆ267 
 ข้อเท็จจริงที่ใส่ความอันเข้าข่ายเป็นการหมิ่นประมาทนั้นแบ่งออกเป็น 4 ประเภท 
ได้แก่268 
  1)  ข้อเท็จจริงที่เกี่ยวกับความประพฤติช่ัวหรือทุจริตของผู้เสียหาย เช่น กล่าวหาว่า
เป็นคนขายชาติ กล่าวหาว่าให้และรับสินบน หรือเป็นผู้ร้ายลักทรัพย์ เป็นต้น 
 2)  ข้อเท็จจริงที่เกี่ยวกับความประพฤติเสื่อมเสียทางประเวณีของผู้เสียหาย เช่น 
กล่าวว่า “ไอ้บ้ากาม” ซึ่งหมายถึงมักมากในกามคุณผิดวิสัยปุถุชนทั่วไป หรือกล่าวว่าหญิง “เป็นเมีย
น้อยชาย” หรือกล่าวหาว่าเป็นผู้หญิงค้าบริการทางเพศ เป็นต้น เพียงแต่กล่าวว่าเป็นเจ้าชู้ ยังไม่ถึงกับ
เป็นชู้ ไม่เป็นหมิ่นประมาท 
 3)  ข้อเท็จจริงอันเสื่อมเสียเกี่ยวกับหน้าที่การงานของผู้เสียหาย เช่น ด่าว่าเป็น
ข้าราชการฉ้อราษฎร์บังหลวงทุจริตโกงกิน ว่าทนายความเป็นนกสองหัวเหยียบเรือสองแคมเป็นมวย
ล้ม หรือว่าผู้ว่าราชการจังหวัดมีส่วนพัวพัน เป็นผู้ว่าจ้างคนฆ่านักข่าว ใช้อํานาจในทางที่ผิด เป็นต้น 
 4)  ข้อเท็จจริงเกี่ยวกับฐานะทางการเงินที่ไม่น่าเช่ือถือของผู้เสียหาย เช่น กล่าวว่า
เสี่ยออกเช็คเด้ง ไม่มีเงินใช้หนี้ หรือกล่าวหาว่าผู้เสียหายติดหนี้แล้วไม่ชําระ เป็นต้น 
 ดังนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานทางวาจาและกิรยิาท่าทาง เช่น การตั้งกลุ่ม
นินทาว่าร้าย การปล่อยข่าวลือให้เสยีหาย ทั้งในเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องหน้าที่การงาน เพื่อทําให้สังคมที่
ทํางานตั้งข้อรังเกียจผู้ถูกกระทํา หากเป็นการใส่ความตามข้อเท็จจริง 4 ประเภทนี้แล้ว ย่อมเป็น
ความผิดฐานหมิ่นประมาทได้ แต่หากเป็นการใส่ความในเรื่องอื่น ๆ ที่ไม่เกี่ยวข้องกับข้อเท็จจริง  
4 ประเภท ผู้กระทําย่อมไม่มีความผิดฐานหมิ่นประมาท ตัวอย่างเช่น การพูดจาเย้ยหยัน กระทบ 
กระเทียบ แดกกัน ทําให้น่าหัวเราะเยาะ หรือทําให้กลายเป็นตัวตลก เพื่อให้เกิดความอับอายในที่ชุมนุม
ชนของสังคมที่ทํางาน กล่าวหาในเรื่องว่าผู้ถูกกระทําสกปรก เจ้าชู้ เห็นแก่ตัว เป็นโรคร้ายแรง ข้ีฟูอง
เจ้านาย หรือล้อปมด้อยในเรื่องฐานะการเงินที่ยากจนของครอบครัว หรือการใช้ช่ือในเชิงตีตราเรียก
                                                             

266 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 281. 
267 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 291-292. 
268 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 307. 
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แทนผู้ถูกกระทํา (Labeling) เช่น “ผู้หญิงคนน้ีชอบคบซ้อน” “ผู้หญิงข้ีอ่อย” ซึ่งมีความหมายเพียงว่า
เจ้าชู้ ยังไม่ถึงกับเป็นชู้ จึงไม่เป็นหมิ่นประมาท แต่ทําให้เกิดการตัดสินล่วงหน้าหรือถูกมองไม่ดีโดย
สังคมที่ทํางานได้แล้ว หรือการแสดงความคิดเห็นวิจารณ์งานหรือเรื่องส่วนตัวของบุคลากรในที่ทํางาน
อย่างรุนแรง โดยไม่ได้เปิดโอกาสให้อธิบายแก้ตัว ดังนั้น มาตรา 326 จึงไม่อาจเอาผิดการคุกคามทาง
จิตใจในสถานที่ทํางานที่มีข้อเท็จจริงเช่นน้ีได้ 
  
 (จ) ความผิดเก่ียวกับทรัพย์ 
 การใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานบางกรณี โดยเฉพาะความรุนแรงในการทํางาน
ทางกายภาพ (Workplace Physical Violence) อาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพย์ของ
ผู้ถูกกระทํา เช่น การนําเอาของใช้ส่วนตัวหรือเครื่องใช้สํานักงานที่จําเป็นไปซ่อน ซึ่งการ “เอาไป”  
ในความผิดฐานลักทรัพย์ตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 334269 ต้องเป็น “การเอาไปในลักษณะ
ตัดกรรมสิทธิ์ด้วย” ได้แก่ การเอาไปโดยถาวร ไม่ใช่การเอาไปเพียงช่ัวคราวเท่าน้ัน270 ดังนั้น หากเป็น
เพียงการนําเอาของใช้ส่วนตัวหรือเครื่องใช้สํานักงานที่จําเป็นไปซ่อน แล้วนํามาวางที่เดิมเป็นประจํา 
หรือการค้นโต๊ะทํางาน โดยไม่เปิดเผยตัวผู้กระทําน้ัน ผู้กระทํามักไม่ได้มีเจตนาประสงค์จะใช้ประโยชน์
จากทรัพย์น้ันโดยตรง หากแต่ต้องการให้ผู้ถูกกระทําเกิดความเดือดร้อนวุ่นวายใจ และหวาดกลัวใน
ความปลอดภัยของตนเท่านั้น  
 นอกจากนั้น การใช้ความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพ (Workplace Physical 
Violence) อาจก่อให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพย์ของผู้ถูกกระทําอีกกรณีหนึ่ง ได้แก่ การขโมยหรือ 
ลบ ผลงานและข้อมูลอันจําเป็น เช่น การลบฐานข้อมูลลูกค้า การลบผลงานที่ทําเสร็จแล้วในระบบ
คอมพิวเตอร์ ซึ่งวัตถุแห่งการกระทําในความผิดฐานนี้คือ “ทรัพย์ของผู้อ่ืนหรือท่ีผู้อ่ืนเป็นเจ้าของ
รวมอยู่ด้วย” ซึ่งมีความหมายเช่นเดียวกับคําว่า “ทรัพย์” ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ คือ 
วัตถุมีรูปร่าง มีราคา และอาจถือเอาได้ ดังนั้น ข้อมูลในคอมพิวเตอร์ซึ่งเป็นสิ่งไม่มีรูปร่าง จึงไม่ใช่
ทรัพย์ที่อาจลักได้271 การใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานที่มีการขโมยหรือลบผลงานและข้อมูลอัน
จําเป็น เช่น การลบฐานข้อมูลลูกค้า การลบผลงานที่ทําเสร็จแล้วในระบบคอมพิวเตอร์ จึงไม่อาจเป็น
ความผิดฐานลักทรัพย์ได้ 
 
 

                                                             
 269 ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 334 “ผู้ใดเอาทรัพย์ของผู้อ่ืนหรือที่ผู้อ่ืนเป็นเจ้าของรวมอยู่ด้วยไปโดยทุจริต ผู้นั้น
กระทําความผดิฐานลักทรัพย์ ต้องระวางโทษ จําคุกไม่เกินสามปี และปรับไม่เกินหกพันบาท” 

270 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 318-322. 
271 Ibid. 327-328. 
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 3.1.2 บทลงโทษซึ่งเกิดจากการกระท าความผิดตามมาตรา 397  
 
 โทษที่กฎหมายบัญญัติไว้สําหรับผู้กระทําความผิดตามมาตรา 397 แห่งประมวล
กฎหมายอาญาแบ่งได้เป็นหลายระดับ ข้ึนอยู่กับว่าการกระทําความผิดเข้าเงื่อนไขของการเพิ่มโทษใน
วรรคใด โดยแบ่งลําดับการเพิ่มโทษได้ดังต่อไปนี้ 
 1)  โทษตามมาตรา 397 วรรคหนึ่ง ระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท 
 2) โทษตามมาตรา 397 วรรคสอง ระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่งเดือนหรือปรับไม่
เกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 3) โทษตามมาตรา 397 วรรคสาม ระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่งเดือนและปรับไม่
เกินหนึ่งหมื่นบาท 
 ข้อสังเกตมีว่า หากเกิดการกระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคหนึ่งและวรรคสอง 
ศาลอาจพิพากษาลงโทษเพียงโทษปรับ แต่หากเกิดการกระทําความผิดตามวรรคสาม ศาลต้อง
พิพากษาลงโทษจําคุกและปรับ โดยไม่มีดุลยพินิจพิพากษาให้ลงโทษปรับเพียงอย่างเดียวอย่างเช่น
กรณีในวรรคหนึ่งและวรคสองได้ เนื่องจากกฎหมายบัญญัติให้ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกินหนึ่งเดือน 
“และ” ปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท อย่างไรก็ตาม ไม่ว่าจะเป็นการกระทําความผิดตามวรรคใด  
บทระวางโทษที่ประมวลกฎหมายอาญาบัญญัติไว้ยังมีความไม่เหมาะสมกับบริบทของการจ้างแรงงาน
ภาคเอกชน ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ 
 
 3.1.2.1  ผลกระทบจากการเปรียบเทียบปรับในคดีลหุโทษ 
 เมื่อมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญาถูกบัญญัติไว้ในหมวดความผิดลหุโทษ 
ไม่ว่าเป็นความผิดตามมาตรา 397 วรรคใดก็สามารถเปรียบเทียบปรับให้คดีอาญาเลิกกันได้ตาม
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 37 และมาตรา 38 ได้ โดยพนักงานสอบสวนหรือ
พนักงานเจ้าหน้าที่ใช้ดุลยพินิจแล้วเห็นว่า ผู้กระทําผิดไม่ควรได้รับโทษจําคุก ประกอบกับผู้กระทําผิด
และผู้เสียหายยินยอมให้เปรียบเทียบปรับ เมื่อผู้กระทําผิดชําระค่าปรับแล้ว ก็มีผลทําให้สิทธินํา
คดีอาญามาฟูองระงับไปตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 39 แต่การเปรียบเทียบ
ปรับจะสําเรจ็ลงได้ ก็เฉพาะเมื่อผู้กระทาํผิดและผู้เสียหายยินยอมใหเ้ปรียบเทียบปรับเท่านั้น หากฝุาย
ใดฝุายหนึ่งไม่ยินยอมก็ต้องนําคดีมาฟูองต่อศาล272 ซึ่งอาจทําให้ศาลต้องรับภาระในการพิจารณาคดี
เล็กน้อย นํามาซึ่งป๎ญหาคดีล้นศาลได้ 
 อย่างไรก็ตาม แม้จะมีการเปรียบเทียบปรับสําเร็จ ก็ไม่ใช่กระบวนการที่ให้ผลในเชิง
ปูองกันการกระทําความผดิซ้ําแต่อย่างใด เนื่องจากเจตนารมณ์ของการเปรียบเทียบปรับมีขึ้นเพื่อให้คดี

                                                             
272 อาทร เพชรรักษ์, เทคนิคการสอบสวนและเปรียบเทียบคดีอาญา, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์อักษรสาสน์, 2526), หน้า 164. 
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ยุติไปอย่างรวบรัดและรวดเร็ว จะได้ไม่ก่อภาระแก่คู่กรณีในด้านค่าใช้จ่ายและเวลาในการสู้คดีในช้ันศาล 
จึงหาวิถีทางผ่อนปรนให้กับผู้กระทําความผิดที่มีโทษสถานเบาหรือเป็นเพียงความผิดเล็กน้อย ให้ฝุาย
บริหารเข้ามาช่วยกลั่นกรองและแบ่งเบาภาระขององค์กรตุลาการ โดยการให้เจ้าพนักงานของรัฐมีอํานาจ
เปรียบเทียบปรับได้ ลดอัตราการนําตัวผู้กระทําผิดไปฟูองคดีต่อศาลทั้งหมด ซึ่งอาจทําให้เกิดความยุ่งยาก
และภาระโดยไม่จําเป็นต่อกระบวนการยุติธรรม273 จะเห็นได้ว่ากระบวนการเปรียบเทียบปรับไม่ได้ถูก
ออกแบบมาเพื่อปูองกันการกระทําความผิดซ้าํ เนื่องจากไม่มีข้ันตอนเปิดโอกาสใหจ้ําเลยตระหนักรับรู้
ว่าการกระทําของตนเป็นความผิดและก่อให้เกิดผลกระทบต่อเหยื่ออย่างไรบ้าง ในขณะเดียวกันใน
บริบทการคุกคามทางจิตใจ เหยื่อเองก็ไม่ทราบว่าหากเกิดการกระทําความผิดซ้ํา ผลกระทบที่เกิดกับ
ตนอาจพัฒนาไปเป็นความเสียหายที่ร้ายแรงทางด้านร่างกาย บุคลิกภาพ หรือพฤติกรรมเบี่ยงเบนได้ 
เพราะไม่มีผู้มีความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยาให้คําแนะนํา ทั้งสองฝุายจึงไม่มีโอกาสได้เรียนรู้ข้อผิดพลาด
จากป๎ญหา ทั้งที่หลังเกิดเหตุคู่กรณีต้องกลับมาทํางานในสถานที่ทํางานเดียวกันและมีปฏิสัมพันธ์กัน
เช่นเดิม จึงอาจเกิดการกระทําในลักษณะเดียวกันซ้ําอีกในอนาคตได้โดยง่าย ดังนั้น การเปรียบเทียบ
ปรับจึงไม่ใช่กระบวนการที่เหมาะจะนํามาบังคับใช้กับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่าง
เพียงพอ 
 
 3.1.2.2  ผลกระทบจากการลงโทษจ าคุกซึ่งเกิดจากการกระท า
ความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม  
 บทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสาม กําหนดให้ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุก
และปรับ ไม่ได้กําหนดให้ระวางโทษจําคุกหรือปรับ ดังนั้น เมื่อคดีข้ึนสู่ศาลและศาลพิจารณาแล้วเห็น
ว่าจําเลยกระทําผิดจริงตามมาตรา 397 วรรคสาม ก็ต้องพิพากษาลงโทษจําคุกและปรับโดยไม่มีดุลย
พินิจให้ลงโทษปรับแต่เพียงอย่างเดียวได้ แม้ว่ามาตรา 56 แห่งประมวลกฎหมายอาญา จะเปิดโอกาส
ให้ศาลกําหนดเงื่อนไขเพื่อคุมความประพฤติของผูก้ระทําความผิดอนัเปน็การรอการลงโทษหรือรอการ
กําหนดโทษ และมาตรา 23 ได้เปิดโอกาสให้ศาลจะมีอํานาจพิพากษาให้ลงโทษกักขังแทนโทษจําคุก
ได้ ซึ่งทําให้ผู้กระทําผิดยังไม่ต้องรับโทษจําคุกในทันทีก็ตาม แต่ก็ข้ึนอยู่กับประวัติการกระทําความผิด
และยังเป็นดุลยพินิจของศาลในแต่ละคดี ดังนั้น ศาลอาจพิพากษาลงโทษจําคุกจําเลย โดยไม่รอการ
ลงโทษ ไม่รอการกําหนดโทษ และไม่เปลี่ยนโทษจําคุกเป็นกักขังก็ได้ จึงยังมีความเป็นไปได้ที่ศาลจะ
พิพากษาลงโทษจําคุกผู้กระทําความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามอยู่ 
 โทษจําคุกเป็นโทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชนเป็นอย่างมากรองจาก
โทษประหารชีวิต การที่มาตรา 397 วรรคสาม บัญญัติให้มีโทษจําคุกทันทีที่เกิดการกระทําครั้ งแรก 
อาจทําให้ลูกจ้างผูถู้กกระทําใช้กฎหมายเป็นเครื่องมือต่อรองผลประโยชน์ว่าจะเอาผิดทางอาญา นํามา

                                                             
273 สมพร พรหมมหิตาธร, การเปรียบเทียบคดีอาญา, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์นิติธรรม, 2539), หน้า 2. 
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ซึ่งบรรยากาศการทํางานที่ไม่ราบรืน่และไม่เกิดการประสานผลประโยชน์กันในองค์กร และในกรณีที่มี
การเอาผิดทางอาญากันจริง ก็เปน็การแสดงเจตนาระหว่างคู่กรณีว่าต้องการยุติความสมัพันธ์ที่ดีต่อกนั 
ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้ว คู่กรณีต้องกลับมาทํางานในสถานที่ทํางานเดียวกันและมีปฏิสัมพันธ์กัน  
ทุกเมื่อเช่ือวันอย่างเดิม จึงเอื้อให้ผู้ถูกลงโทษมีโอกาสกลับมาแก้แค้นได้โดยง่าย จึงอาจก่อให้เกิด  
การส่งต่อความรุนแรงต่อกันอย่างไม่มีที่สิ้นสุดได้ 
 นอกจากนั้น ผลที่ตามมาจากการนําตัวจําเลยไปจําคุก ได้แก่ กรณีที่จําเลยเป็น
ลูกจ้างในสถานประกอบการ จะทําให้นายจ้างขาดแรงงาน ต้องลําบากในการหาแรงงานทดแทน  
ส่วนกรณีที่จําเลยเป็นนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ จะทําให้กิจการไม่อาจดําเนินต่อไปได้
จนอาจต้องปิดตัวลง แรงงานจํานวนมากอาจต้องตกงาน ดังนั้น การเอาผิดทางอาญาที่เกิดจากความ
บาดหมางของคนกลุ่มเดียว อาจขยายวงกระทบต่อคนกลุ่มใหญ่ได้ 
 แม้ว่าโทษจําคุกหนึ่งเดือนตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 397 วรรคสาม เป็นเพียงโทษ
จําคุกระยะสั้นเท่านั้น แต่ก็ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสังคมและต่อตัวจําเลยเอง เนื่องจากจําเลยต้องถูก
ควบคุมปะปนกับนักโทษอื่น อาจเรียนรู้การเป็นอาชญากรติดนิสัยจากผู้กระทําความผิดร้ายแรงกว่า 
อีกทั้งระยะเวลาของการจําคุกก็ไม่ได้นานเพียงพอที่จะแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําผิดให้กลับตัวเป็นคนดีของ
สังคม และยังเป็นการสร้างตราบาปแก่จําเลย อาจทําให้จําเลยหวนกลับมากระทําความผิดซ้ําอีกได้274 
 กล่าวโดยสรุป โทษจําคุกตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 397 วรรคสาม ยังมีความไม่
เหมาะสมที่จะบังคับใช้ในบริบทการจ้างงาน ทั้งในด้านอาจเป็นป๎จจยัให้เกิดบรรยากาศการทํางานที่ไม่
ราบรื่น ไม่เกิดการประสานผลประโยชน์กันในองค์กร อาจนํามาซึ่งการแก้แค้นกันระหว่างคู่กรณี  
เป็นชนวนของป๎ญหาการขาดแรงงานและปิดกิจการ หรือแม้กระทั่งการกระทําความผิดซ้ํา  
อันเนื่องมาจากการเรียนรู้พฤติกรรมในระหว่างต้องโทษจําคุก 
 
 3.1.3 การด าเนินกระบวนพิจารณาทางอาญา 
 
 เมื่อปรากฏว่ามีบทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายอาญาเกี่ยวข้องกับการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานหลายมาตรา การจะฟูองร้องเอาผิดกับผู้กระทาํความผิดจึงต้องเป็นไปตามกระบวน
พิจารณาทางอาญาด้วย อย่างไรก็ดี การนํากระบวนพิจารณาทางอาญามาบังคับใช้กับการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานก่อให้เกิดผลกระทบหลายประการ ทั้งในเรื่องการแสวงหาพยานหลักฐานกับภาระ
การพิสูจน์ในคดีอาญา และการพิจารณาพิพากษาคดีของศาลตามมาตรา 397 วรรคสาม โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

                                                             
274 กุณฑิรา ช่วยพนัง, "การใช้มาตรการอ่ืนแทนการลงโทษจําคุกระยะสั้น," (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต คณะ

นิติศาสตร ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั, 2555). 
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 3.1.3.1 การแสวงหาพยานหลักฐานกับภาระการพิสูจน์ในคดีอาญา 
 เมื่อมีการนําคดีข้ึนสู่ศาลแล้ว ก็จะต้องมีการพิสูจน์พยานหลักฐานต่อสู้กัน เพื่อให้
ศาลเช่ือตามข้อเท็จจริงที่แต่ละฝุายกล่าวอ้างขึ้นในคดี ทั้งนี้ ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
ไม่ได้บัญญัติเรื่องภาระการพิสูจน์ไว้โดยเฉพาะ จึงต้องนําบทบัญญัติของมาตรา 84/1 แห่งประมวล
กฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งมาใช้บังคับกับคดีอาญาโดยอาศัยมาตรา 15 แห่งประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญา กล่าวคือ คู่ความฝุายใดกล่าวอ้างข้อเท็จจริงใดเพื่อสนับสนุนคําคู่ความของตน 
ให้คู่ความฝุายนั้นมีภาระการพิสูจน์ข้อเท็จจรงินั้น แต่ในคดีอาญามีประเด็นหลักอยู่ที่เรื่องความผิดหรือ
บริสุทธ์ิของจําเลย เมื่อโจทก์กล่าวอ้างว่าจําเลยกระทําความผิด ภาระการพิสูจน์ในประเด็นนี้ย่อม  
ตกอยู่แก่โจทก์เสมอ275 เมื่อภาระการพิสูจน์ในคดีอาญาตกอยู่แก่ฝุายโจทก์เช่นนี้ หากลูกจ้างถูก
คุกคามทางจิตใจในการทํางานจากการกระทําของผู้มีอํานาจเหนือในความสัมพันธ์เกี่ยวกับการงาน
และประสงค์จะใช้สิทธิทางศาลแล้ว ลูกจ้างนั้นก็มีหน้าที่จะต้องแสวงหาพยานหลักฐานด้วยตนเอง 
ตามบทบัญญัติข้างต้น 
 อย่างไรก็ตาม มาตรฐานในการช่ังน้ําหนักพยานหลักฐานของศาลในคดีอาญาตั้ง
เกณฑ์ไว้สูงกว่าในคดีแพ่ง กล่าวคือ ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 227 บัญญัติห้าม
ศาลพิพากษาลงโทษจําเลยจนกว่าจะแน่ใจว่ามีการกระทําความผิดจริง และจําเลยเป็นผู้กระทํา
ความผิดน้ัน เมื่อมีความสงสัยตามสมควรว่าจําเลยได้กระทําความผิดหรือไม่ ให้ยกประโยชน์แห่งความ
สงสัยให้จําเลย แต่ความเป็นจริงที่เกิดข้ึนในบริบทการใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานนั้น ลูกจ้างซึ่ง
เป็นผู้เสียหายมักจะมีสถานะในสถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา จึงมีความยากลําบากในการ
แสวงหาพยานหลักฐานมาสนับสนุนตน ประกอบกับผู้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นเพื่อนร่วมงานมักไม่กล้า
จะเข้ามาเป็นพยานให้ เนื่องจากเกรงว่าจะกระทบความปลอดภัยหรือหน้าที่การงานของตน ตลอดจน
เมื่อมีการแจ้งเหตุแล้ว นายจ้างมักไม่ดําเนินการกับผู้กระทํา เนื่องจากมองว่าเป็นเพียงความขัดแย้ง
ส่วนตัวธรรมดาที่สามารถเกิดข้ึนได้ รวมถึงไม่ยอมจัดให้มีการคุ้มครองหรือเยียวยาใด ๆ แก่ลูกจ้างที่
เป็นเหยื่อ ด้วยเหตุผลที่ว่าไม่มีกฎหมายกําหนดหน้าที่ให้ต้องกระทํา ยิ่งไปกว่านั้น หากองค์กรมีความ
เช่ือว่าถ้าข่าวการใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานของตนถูกกระจายออกไป ช่ือเสียงขององค์กรจะ
เสียหาย องค์กรเองก็จะพยายามช่วยจัดการทําลายพยานหลักฐานนั้นเสีย ทําให้ผู้เสียหายซึ่งมีภาระ
การพิสูจน์และจะต้องพิสูจน์ให้สิ้นสงสัยน้ัน มีโอกาสที่จะชนะคดีในช้ันศาลได้น้อยลง276 
 นอกจากนั้น ป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น สาเหตุ
ไม่ได้เกิดจากเจตนาร้ายของผู้กระทําที่มีอํานาจเหนือในความสัมพันธ์ในที่ทํางานเท่านั้น แต่ยังมีป๎จจัย

                                                             
275 ธานี สิงหนาท, คําอธิบายพยานหลักฐานคดีแพ่งและคดีอาญา, (กรุงเทพฯ: บริษัท กรุงสยามพับลิชชิ่ง จํากัด, มกราคม 

2560), หน้า 367. 
276 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research: 7.  
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จากตัวผู้ถูกกระทําเอง รวมถึงป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จึงก่อให้เกิดภาระแก่ผู้เสียหายเป็นอันมาก
ที่จะพิสูจน์ให้ศาลเห็นว่าผลกระทบที่ตนได้รับเป็นผลโดยตรงที่เกิดจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานโดยปราศจากเหตุแทรกแซงอื่นอย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น เมื่อป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาประกอบ
ข้ึนจากหลายสาเหตุ แต่หากวินิจฉัยความสัมพันธ์ระหว่างการกระทําและผลโดยตัดป๎จจัยในเรื่อง  
ตัวผู้ถูกกระทําและวัฒนธรรมองค์กรออก และพิจารณาเฉพาะการกระทําในส่วนของผู้กระทําเท่านั้น 
ย่อมทําให้รูปเรื่องไม่ตรงตามความจริง 
 ดังนั้น หลักเกณฑ์ในเรื่องผู้มีหน้าที่พิสูจน์พยานหลักฐานและระดับภาระการพิสูจน์
ในคดีอาญาจึงยังเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินคดีของลูกจ้างที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานอยู่ 
เนื่องจากหากคู่ความฝุายใดมีภาระการพิสูจน์แล้วไม่นําพยานหลักฐานเข้าสืบ หรือนําพยานหลักฐาน
เข้าสืบแต่ไม่ถึงมาตรฐานการพิสูจน์ที่กฎหมายกําหนดไว้ ก็ต้องเป็นฝุายแพ้คดีในประเด็นที่ตนมีภาระ
การพิสูจน์น้ัน จึงอาจกล่าวได้ว่า ภาระการพิสูจน์มีผลต่อการแพ้หรือชนะคดีกันโดยตรง277 

     
 3.1.3.2 การด าเนินกระบวนพิจารณาคดีในศาลยุติธรรม  
 ลักษณะการพิจารณาพิพากษาคดีของมาตรา 397 วรรคสามก่อให้เกิดความ 
ไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน ทั้งในด้านผู้มีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีและภาวะ 
คดีล้นศาล โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก)  ผู้มีอ านาจพิจารณาพิพากษาคดี 
 พระราชบัญญัติให้ใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 25 (5) กําหนดให้
ผู้พิพากษาคนเดียวเป็นองค์คณะมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีอาญา ซึ่งกฎหมายกําหนดอัตราโทษ
อย่างสูงไว้ให้จําคุกไม่เกินสามปีหรือปรับไม่เกินหกหมื่นบาท จึงทําให้ผู้พิพากษาในศาลช้ันต้นเพียงคน
เดียวมีอํานาจเกี่ยวกับคดีตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 397 วรรคสาม ในขณะที่ลักษณะของคดี
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักเป็นอัตตวิสัย ต้องอาศัยการตีความของแต่ละบุคคล อาจตีความ
และวินิจฉัยแตกต่างกันได้หลายแนวทาง จึงเป็นเรื่องยากสําหรับผู้พิพากษาคนเดียวที่จะวินิจฉัยคดี
ลักษณะนี้ได้อย่างรอบด้านและเป็นไปในเชิงภววิสัยมากที่สุด 
 นอกจากนั้น คดีที่เกิดในบริบทการจ้างแรงงานเป็นคดีที่มีลักษณะพิเศษแตกต่างจาก
คดีแพ่งและคดีอาญาโดยทั่วไป เพราะเป็นข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างซึ่งมีสถานะแตกต่างกัน
และฝุายหนึ่งต้องตกอยู่ในบังคับของอีกฝุาย เอื้อต่อการเอาเปรียบกันโดยง่าย กฎหมายจึงต้องเข้ามา
ให้ความคุ้มครองลูกจ้าง ในขณะเดียวกัน ก็ต้องสร้างสมดุลให้นายจ้างสามารถประกอบกิจการต่อไป
เพื่อเศรษฐกิจที่ดีของสังคมโดยรวมด้วย ข้อขัดแย้งดังกล่าวจึงควรได้รับการพิจารณาโดยผู้มีความรู้

                                                             
277 ธานี สิงหนาท, คําอธิบายพยานหลักฐานคดีแพ่งและคดีอาญา, หน้า 140. 
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และความเข้าใจในป๎ญหาด้านแรงงานโดยเฉพาะ278 ดังนั้น การกําหนดให้ผู้พิพากษาคนเดียวในศาล
ยุติธรรมเป็นองค์คณะในการดําเนินกระบวนพิจารณาจึงอาจไม่เหมาะสมการบริบทการจ้างแรงงาน
เท่าที่ควร 
 
 (ข) ภาวะคดีล้นศาล 
 แม้ความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามจะถูกบัญญัติไว้ในหมวดความผิดลหุโทษ  
ซึ่งพนักงานสอบสวนสามารถเปรียบเทียบปรับให้สิทธินําคดีอาญามาฟูองระงับได้ก็ตาม แต่การ
เปรียบเทียบปรับจะสําเร็จลงได้ ก็เฉพาะเมื่อผู้กระทําผิดและผู้เสียหายยินยอมให้เปรียบเทียบปรับ
เท่านั้น หากฝุายใดฝุายหนึ่งไม่ยินยอมก็ต้องนําคดีมาฟูองต่อศาล279 ซึ่งอาจทําให้ศาลต้องรับภาระในการ
พิจารณาคดีเล็กน้อยที่ โดยเฉพาะในบางครั้งผู้กระทําอาจไม่ได้มีเจตนาหรือเกิดจากความผลั้งเผลอไป 
นํามาซึ่งป๎ญหาคดีล้นศาลได้ 
 
 3.1.4  การไมเ่กิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงปัญหา 
 
 ผลการศึกษาลักษณะของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานภาคเอกชนในบท
ที่ 2 พบว่า ผลกระทบของการคุกคามลักษณะนี้จะเกิดข้ึนในเชิงเพิ่มขยาย (Escalating Nature of 
Harassment)280 โดยเฉพาะกับคนกลุ่มที่มีอาการของโรคทุกข์ทรมานจากความเครียด  (Post-
traumatic Stress Disorder: PTSD) หรือโรคภาวะปรับตัวผิดปกติ (Adjustment Disorders) ทําให้
องค์ประกอบข้อหนึ่งที่กฎหมายเรียกร้องคือ การกระทําต้อง เกิดข้ึนซ้ําไปซ้ํามาอย่างเป็นระบบ 
(Systematically Repeated) และเกิดข้ึนเป็นประจําอย่างต่อเนื่อง โดยมีระยะเวลาดํารงอยู่นาน 
(Persistent and Long Term)281 แต่การบังคับใช้กฎหมายอาญาแต่เพียงประการเดียวจะไม่
ก่อให้เกิดผลในเชิงปูองกันก่อนป๎ญหาเกิดข้ึนได้ เนื่องจากกฎหมายอาญาเป็นกฎหมายที่มีผลบังคับใช้
เฉพาะเมื่อเกิดการกระทําผิดข้ึนมาแล้วเท่านั้น ผลในเชิงเพิ่มขยายก็จะไม่ถูกแทรกแซง จนกระทั่งเกิด
อันตรายต่อความปลอดภัย สภาพความเป็นอยู่ที่ดีในที่ทํางาน สุขภาพร่างกายหรือจิตใจ ความสัมพันธ์
ทางสังคมในสถานที่ทํางาน กระบวนการพัฒนาตนเอง ความมั่นคงของตําแหน่งหน้าที่ ประสิทธิภาพ
ในการทํางาน รวมถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้างในสถานที่ทํางานในท้ายที่สุด และอาจทวี
ความรุนแรงจนส่งผลกระทบลุกลามต่อองค์กรและสังคมต่อไป 

                                                             
278 หมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
279 อาทร เพชรรักษ์, เทคนิคการสอบสวนและเปรียบเทียบคดีอาญา, หน้า 164. 
280 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 22. 
281 Ibid. 
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 นอกจากนั้น กฎหมายอาญาเป็นกฎหมายที่บังคับด้วยการลงโทษเอาแก่ผู้กระทําเป็น
การเฉพาะเจาะจงเท่านั้น ทั้งที่ป๎จจัยของป๎ญหาไม่ได้มีเพียงสาเหตุเดียว แต่ประกอบสร้างจากทั้ง
ป๎จจัยด้านตัวผู้กระทํา ป๎จจัยด้านตัวผู้ถูกกระทํา และป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร หากปล่อยให้มีการ
จัดการป๎ญหาโดยใช้กฎหมายอาญาที่บังคับเอาแก่เฉพาะตัวผู้กระทําเพียงด้านเดียว โดยไม่เข้าไป
ควบคุมป๎จจัยด้านอื่นด้วย จะทําให้ไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างรอบด้านและมีประสิทธิภาพ
เท่าที่ควร 
 
3.2 การใช้ค่าสินไหมทดแทนจากละเมิดทางแพ่งเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ 

 
  คดีละเมิดเป็นคดีในทางแพ่งแยกออกจากคดีอาญา สิทธิในการเรียกร้องค่าสินไหม
ทดแทนย่อมเป็นการบังคับเรียกร้องในทางแพ่ง โดยไม่ต้องคํานึงถึงมูลในคดีอาญา แต่การกระทํา
บางอย่างอาจเป็นความผิดทัง้ทางแพ่งและอาญาในเวลาเดียวกันได้282 ดังนั้น หากผู้ที่มีอํานาจเหนือใน
ความสัมพันธ์ทางการงานคุกคามทางจติใจในการทํางานต่อลกูจา้ง ไม่ว่าโดยจงใจหรือประมาทเลนิเลอ่
และผิดกฎหมาย จนทําให้พนักงานเสียหายถึงแก่ชีวิต ร่างกาย อนามัย เสรีภาพ ทรัพย์สินหรือสิทธิ
อย่างหนึ่งอย่างใด ผู้กระทําที่มีอํานาจเหนือนั้นทําละเมิด จําต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนเพื่อการนั้นแก่
ลูกจ้าง ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 420283 โดยไม่ตัดสิทธิผู้เสียหายที่จะดําเนิน
คดีอาญาอีกคดีต่างหากแก่ผู้กระทาํ เมื่อเกิดความเสียหายเนื่องจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
อันเป็นการทําละเมิด จึงต้องพิจารณาว่าผู้เสียหายจะได้รับการเยียวยาจนกลับคืนดีตามหลักกฎหมาย
ลักษณะละเมิด สําหรับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานทุกรูปแบบหรือไม่ โดยมีประเด็นที่จะศึกษา 
ได้แก่ ค่าสินไหมทดแทนที่ผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอาจได้รับ และสรุปป๎ญหา
การใช้ค่าสินไหมทดแทนในการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยมี
รายละเอียดดังนี ้

 
 
 
 
 

                                                             
282 วารี นาสกุล, คําอธิบายกฎหมายแพ่งและพานิชย์ ลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได้, (กรุงเทพฯ: พลสยาม 

พริ้นติ้ง, 2554), หน้า 6. 
283 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 420 “ผู้ใดจงใจหรือประมาทเลินเล่อ ทําต่อบุคคลอ่ืนโดยผดิกฎหมายให้เขา

เสียหายถึงแก่ชีวิตก็ด ีแก่ร่างกายก็ดี อนามัยก็ดี เสรีภาพก็ดี ทรัพย์สินหรือสิทธิอย่างหนึ่งอย่างใดก็ดี ทา่นว่าผู้นั้นทาํละเมิดจําต้องใชค้่า
สินไหมทดแทนเพ่ือการนั้น” 
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 (ก) ค่าสินไหมทดแทนท่ีผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจใน
การท างานอาจได้รับ 
 1) ค่าสินไหมทดแทนต่อทรัพย์สิน ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 438 
วรรคสอง284 บัญญัติรับรองสิทธิผู้เสยีหายที่จะเรยีกร้องค่าสินไหมทดแทน โดยมีลําดับการเรียกร้องคือ 
ลําดับที่หนึ่งคืนทรัพย์สิน (Restitution) ถ้าไม่สามารถคืนทรัพย์สินนั้นได้ต้องใช้ราคาทรัพย์สินนั้น 
ลําดับที่สองชดใช้ค่าเสียหาย (Damages) ที่ได้ก่อให้เกิดข้ึนแก่ทรัพย์สินนั้น แม้สามารถคืนทรัพย์แก่
เจ้าของได้แล้ว เจ้าของทรัพย์ยังมีสิทธิเรียกค่าเสียหายเพื่อการขาดประโยชน์จากการใช้ทรัพย์นั้นใน
ช่วงเวลาก่อนจะได้ทรัพย์คืน รวมทั้งค่าเสียหายที่ต้องซ่อมแซมทรัพย์ให้กลับคืนดีดังเดิม และค่าเสื่อม
ราคาอีกด้วย 
 ดังนั้น เมื่อเกิดการใช้ความรุนแรงในการทํางานทางกายภาพ ได้แก่ การวางระเบิด 
หรือกราดยิงจนทรัพย์สินเสียหาย การขโมยของใช้ส่วนตัวหรือเครื่องใช้สํานักงานที่จําเป็น การขโมย
หรือลบ ผลงานและข้อมูลอันจําเป็น เช่น การลบฐานข้อมูลลูกค้า การลบผลงานที่ทําเสร็จแล้ว 
ผู้เสียหายย่อมมีสิทธิเรียกร้องค่าสินไหมทดแทนประเภทนี้ได้ 
 2) ค่าสินไหมทดแทนต่อชีวิต ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 443285 
และมาตรา 445286 ได้บัญญัติรับรองสิทธิในการได้รับค่าสินไหมทดแทนในกรณีที่ผู้เสียหายถูกทํา
ละเมิดถึงตายไว้ ได้แก่ ค่าปลงศพ ค่าใช้จ่ายอันจําเป็นอย่างอื่น ๆ ค่ารักษาพยาบาล ค่าเสียหายที่ต้อง
ขาดประโยชน์ทํามาหาได้ก่อนตาย ค่าขาดไร้อุปการะ และค่าชดใช้การขาดแรงงาน287  
 อย่างไรก็ตาม ในบางกรณีผู้ ถูกกระทําไม่ได้ถูกฆ่าจากการกระทําของผู้คุกคาม
โดยตรง แต่ได้รับความกดดันตลอดระยะเวลาที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน จนตัดสินใจฆ่าตัว
ตายเองในท้ายที่สุด ย่อมเกิดป๎ญหาว่าจะเรียกร้องค่าสินไหมทดแทนจากผู้คุกคามทางจิตใจได้หรือไม่ 
โดยเฉพาะติดประเด็นเงื่อนไขในเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการกระทําและผล กล่าวคือ หากโจทก์ไม่

                                                             
284 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 438 วรรคสอง “ค่าสินไหมทดแทนนั้น ได้แก่ การคืนทรัพย์สินอันผู้เสียหาย

ต้องเสียไปเพราะละเมิด หรือใช้ราคาทรัพย์สินนั้น รวมทั้งค่าเสียหายอันจะพึงบังคับให้ใช้เพ่ือความเสียหายอย่างใดๆ อันได้ก่อขึ้นนั้น
ด้วย” 

285 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 443 “ในกรณีทําให้เขาถึงตายนั้นค่าสินไหมทดแทนได้แก่ ค่าปลงศพรวมทัง้
ค่าใช้จ่ายอันจําเป็นอย่างอ่ืนๆ อีกด้วย 
 ถ้ามิได้ตายในทันที ค่าสินไหมทดแทนได้แก่ค่ารักษาพยาบาลรวมทั้งค่าเสียหายที่ต้องขาดประโยชน์ทํามาหาได้เพราะไม่สามารถ
ประกอบการงานนั้นด้วย 
 ถ้าว่าเหตุที่ตายลงนั้นทําให้บุคคลหนึ่งคนใดต้องขาดไร้อุปการะตามกฎหมายไปด้วยไซร้ ท่านว่าบุคคลคนนั้นชอบที่จะได้รับค่า
สินไหมทดแทนเพ่ือการนั้น” 

286 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 445 “ในกรณีทําให้เขาถึงตายหรือให้เสียหายแก่ร่างกายหรืออนามัยก็ดีใน
กรณีทําให้เขาเสียเสรีภาพก็ดี ถ้าผู้ต้องเสียหาย มีความผูกพันตามกฎหมายจะต้องทําการงานให้เป็นคุณแก่บุคคล ภายนอกในครัวเรือน
หรืออุตสาหกรรมของบุคคลภายนอกนั้นไซร้ ท่านว่าบุคคลผู้จําต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนนั้นจะต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนให้แก่
บุคคลภายนอกเพ่ือที่เขาต้องขาดแรงงานอันนั้นไปด้วย” 

287 วารี นาสกุล, คําอธิบายกฎหมายแพ่งและพานิชย์ ลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได้, หน้า 295-306. 
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อาจพิสูจน์ได้ว่าความตายเป็นผลมาจากการใช้ความรุนแรงแล้ว จําเลยย่อมไม่ต้องรับผิด288 ทั้งนี้ ตาม
แนวคําพิพากษาศาลฎีกาของไทยยังไม่เคยวินิจฉัยข้อเท็จจรงิที่เกิดจากการกระทาํลักษณะนี้ ผู้เสียหาย
จึงอาจไม่ได้รับการเยียวยาจากกฎหมายลักษณะละเมิดได้ 
 3) ค่าสินไหมทดแทนต่อช่ือเสียง ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 447289 
ได้บัญญัติรับรองสิทธิในการได้รับค่าสินไหมทดแทนในกรณีที่ผู้เสียหายถูกทําละเมิดเสียหายต่อ
ช่ือเสียงไว้ กล่าวคือ ในกรณีละเมิดต่อช่ือเสียง นอกจากผู้ทําละเมิดจะต้องใช้ค่าเสียหายให้แก่
ผู้เสียหายแล้ว กฎหมายยังเปิดโอกาสให้ผู้เสียหายร้องขอให้ศาลสั่งให้ผู้ทําละเมิดกระทําการอย่างอื่น
อย่างใด เพื่อให้ช่ือเสียงของผู้เสียหายคืนดีแทนการใช้ค่าเสียหายหรือเพิ่มจากค่าเสียหายอีกด้วย 
สําหรับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในบางลักษณะไม่ถึงขนาดทําให้ผู้ถูกกระทําเสียหายแก่
ช่ือเสียง เช่น การกรีดร้อง การตะคอก การตะหวาดหรือตะโกนใส่ ดุด่าว่าด้วยถ้อยคํารุนแรง ใช้คําพูด
หยาบคาย การสบถใส่ โดยกระทําต่อหน้าผู้ถูกกระทําโดยตรง การพูดจาเย้ยหยัน กระทบกระเทียบ 
แดกกัน ทําให้น่าหัวเราะเยาะ หรือทําให้กลายเป็นตัวตลก รวมถึงการแสดงอากัปกริยาอย่างอื่นที่
แสดงถึงการไม่ให้เกียรติ เช่น ใช้นิ้วช้ีหน้า การใช้เท้าเตะข้าวของ การด่าโดยใช้นิ้วมือเป็นสัญลักษณ์290 
จึงไม่อาจเป็นผู้ได้รับความเสียหายต่อช่ือเสียงจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามตัวอย่าง 
ที่กล่าวข้างต้นได ้
 4) ค่าสินไหมทดแทนต่อร่างกายหรืออนามัย ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์
มาตรา 444291 มาตรา 445292 และมาตรา 446293 ได้บัญญัติรับรองสิทธิในการได้รับค่าสินไหม
ทดแทนในกรณีที่ผู้เสียหายถูกทําละเมิดจนได้รับอันตรายต่อร่างกายหรืออนามัยไว้ ได้แก่ ค่าใช้จ่ายที่

                                                             
288 สุษม ศุภนิตย์, คําอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพานิชย์ว่าด้วยละเมิด, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์นิติบรรณาการ, 2553), 

หน้า 53-54. 
289 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 447 “บุคคลใดทําให้เขาต้องเสียหายแก่ชื่อเสียงเมื่อผู้ต้องเสียหายร้องขอศาล

จะสั่งให้บุคคลนั้นจัดการตามควรเพ่ือทําให้ ชื่อเสียงของผู้นั้นกลับคืนดีแทนให้ใชค้่าเสียหายหรือทั้งให้ใช้ค่าเสียหายดว้ยก็ได้” 
290 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 23. 
291 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 444 “ในกรณีทําให้เสียหายแก่ร่างกายหรืออนามัยนั้นผู้ต้องเสียหายชอบที่จะ

ได้ชดใช้ค่าใช้จ่ายอันตนต้องเสียไปและค่าเสียหายเพ่ือการที่เสียความสามารถประกอบการงานสิ้นเชิงหรือแต่บางส่วนทั้งในเวลาป๎จจุบัน
นั้นและในเวลาอนาคตด้วย 
 ถ้าในเวลาที่พิพากษาคดีเป็นพ้นวิสัยจะหยั่งรู้ได้แน่วา่ความเสียหายนั้นได้มีแท้จริงเพียงใด ศาลจะกล่าวในคําพิพากษาว่ายัง 
สงวนไว้ซ่ึงสิทธทิี่จะแก้ไขคําพิพากษานั้นอีกภายในระยะเวลาไม่เกินสองปีก็ได้” 

292 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 445 “ในกรณีทําให้เขาถึงตายหรือให้เสียหายแก่ร่างกายหรืออนามัยก็ดีใน
กรณีทําให้เขาเสียเสรีภาพก็ดี ถ้าผู้ต้องเสียหาย มีความผูกพันตามกฎหมายจะต้องทําการงานให้เป็นคุณแก่บุคคล ภายนอกในครัวเรือน
หรืออุตสาหกรรมของบุคคลภายนอกนั้นไซร้ ท่านว่าบุคคลผู้จําต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนนั้นจะต้องใช้ค่าสินไหมทดแทนให้แก่
บุคคลภายนอกเพ่ือที่เขาต้องขาดแรงงานอันนั้นไปด้วย” 

293 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 446 “ในกรณีทําให้เขาเสียหายแก่ร่างกายหรืออนามัยก็ดี ในกรณีทําให้เขา
เสียเสรีภาพก็ดี ผู้ต้องเสียหายจะเรียกร้องเอาค่าสินไหมทดแทนเพ่ือความที่เสียหายอย่างอ่ืนอันมิใช่ตัวเงินดว้ยอีกก็ได้ สิทธิเรียกร้องอันนี้
ไม่โอนกันได้และไม่ตกสืบไปถึงทายาท เว้นแต่ สิทธินั้นจะได้รับสภาพกันไว้โดยสัญญาหรือได้เร่ิมฟูองคดีตามสิทธินั้นแลว้ 

อนึ่ง หญิงที่ต้องเสียหายเพราะผู้ใดทําผิดอาญาเป็นทุรศีลธรรมแก่ตนก็ย่อมมีสิทธิเรียกร้องทํานองเดียวกันนี้” 
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ตนต้องเสียไป ค่าเสียหายเพื่อการที่เสียความสามารถประกอบการงานโดยสิ้นเชิงหรือบางส่วน  
ค่าสินไหมทดแทนในการที่บุคคลอื่นขาดแรงงาน และค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายอย่างอื่น 
อันมิใช่ตัวเงิน 
 ทั้งนี้ “ค่าสินไหมทดแทนเพ่ือความเสียหายอย่างอ่ืนอันมิใช่ตัวเงิน” หรือบางครั้ง
เรียกว่า “ค่าเสียหายทางจิตใจ” ตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 446 294 เป็น 
ค่าสินไหมทดแทนที่เกี่ยวข้องกับป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมากที่สุด เพราะลูกจ้าง
ผู้ถูกกระทํามักได้รับผลกระทบในด้านจิตใจหรืออารมณ์ความรู้สึก จึงต้องศึกษาว่าค่าสินไหมทดแทน
ประเภทนี้สามารถเยียวยาผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจได้หรือไม่ เพียงใด โดยมีการอธิบาย
ความหมายทางวิชาการของค่าสินไหมดังกล่าวไว้ ดังต่อไปนี้ 
 ศาสตราจารย์ ดร. จิ๊ด เศรษฐบุตร ได้อธิบายไว้ว่า “สําหรับความเสียหายในทาง
ศีลธรรมอื่น ๆ คือ ร่างกาย อนามัย และเสรีภาพแล้ว มาตรา 446 ได้บัญญัติให้ผู้เสียหายแก่ร่างกาย 
อนามัย และเสรีภาพเรียกร้องเอาค่าสินไหมทดแทนได้”295 
 ศาสตราจารย์ โสภณ รัตนากร ได้อธิบายไว้ว่า “ความเสียหายทางจิตใจซึ่งเป็น 
ความเสียหายที่มิใช่ตัวเงิน (Non-pecuniary Loss) ในมาตรา 446 ได้แก่ ความโศกเศร้าเสียใจที่
สูญเสียสมาชิกในครอบครัว ความเสียดาย ความเสียหน้าหรืออับอาย”296 
 ศาสตราจารย์ สุษม ศุภนิตย์ ได้อธิบายไว้ว่า “ค่าสินไหมทดแทนในความเสียหาย 
ที่มิใช่ตัวเงินน้ี กฎหมายไทยจํากัดเฉพาะกรณีละเมิดต่อร่างกาย ต่ออนามัย ต่อเสรีภาพและกรณีหญิง
ถูกทําละเมิดอันเป็นความผิดอาญาเกี่ยวกับเพศเท่านั้น ส่วนในต่างประเทศน้ัน ศาลฎีกาเคยวินิจฉัยให้
ค่าสินไหมทดแทนส่วนน้ีได้ ค่าสินไหมทดแทนเกี่ยวกับความเสียหายทางจิตใจเป็นที่ยอมรับ กล่าวคือ 
ผู้ถูกละเมิดได้รับความกระทบกระเทือนทางจิตใจที่เรียกว่าความทุกข์ทรมาน”297 
 ศาสตราจารย์ ดร. ศนันกรณ์ โสตถิพันธ์ุ ได้อธิบายไว้ว่า “ค่าเสียหายอย่างอื่นอันมิใช่
ตัวเงินหมายความรวมถึงค่าเสียหายทางจิตใจตามาตรา 446 ด้วย กล่าวคือ เป็นค่าเสียหายที่คิด
คํานวณเป็นเงินไม่ได้ เช่น ค่าเสื่อมสุขภาพ ค่าทุกข์ทรมานทางกายและจิตใจ เพราะต้องรักษาตัวเป็น

                                                             
294 ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มาตรา 446 “ในกรณีทําให้เขาเสียหายแก่ร่างกายหรืออนามัยก็ดี ในกรณีทําให้เขา

เสียเสรีภาพก็ดี ผู้ต้องเสียหายจะเรียกร้องเอาค่าสินไหมทดแทนเพ่ือความที่เสียหายอย่างอ่ืนอันมิใช่ตัวเงินดว้ยอีกก็ได้ สิทธิเรียกร้องอันนี้
ไม่โอนกันได้และไม่ตกสืบไปถึงทายาท เว้นแต่ สิทธินั้นจะได้รับสภาพกันไว้โดยสัญญาหรือได้เร่ิมฟูองคดีตามสิทธินั้นแลว้” 
อนึ่ง หญิงที่ต้องเสียหายเพราะผู้ใดทําผิดอาญาเป็นทุรศีลธรรมแก่ตนก็ย่อมมีสิทธิเรียกร้องทํานองเดียวกันนี้ 

295 จ๊ิด เศรษฐบุตร, หลักกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิด, (กรุงเทพฯ: คณะนติิศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2553), หน้า 
86. 

296 โสภณ รัตนากร, คําอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ว่าด้วยหนี้: บทเบ็ดเสร็จทั่วไป, (กรุงเทพฯ: นิติบรรณาการ, 
2553), หน้า 217-219. 

297 สุษม ศุภนิตย,์ คําอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพานิชย์ว่าด้วยละเมิด, หน้า 266. 
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เวลานาน เพราะต้องเสียหายหรือทุพพลภาพ เพราะต้องสูญเสียเสรีภาพ หรือเพราะถูกกระทําจาก
ผู้ทําผิดอาญาเป็นทุรศีลธรรม แล้วแต่กรณี”298 
 อย่างไรก็ตาม จากคําอธิบายข้างต้นยังไม่สามารถกําหนดขอบเขตของการเรียกร้อง
ค่าสินไหมทดแทนประเภทนี้ได้อย่างแน่ชัด และคําว่า “ค่าเสียหายทางจิตใจ” นี้ไม่ได้ถูกบัญญัติไว้ใน
ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ไว้อย่างชัดแจ้ง เพียงแต่มีเงื่อนไขว่าต้องเป็นการละเมิดให้เกิดความ
เสียหายต่อร่างกาย อนามัย เสรีภาพ และหญิงที่ถูกทําผิดอาญาเป็นทุรศีลธรรมเท่านั้น แต่มักปรากฏ
ในคําฟูองของโจทก์เสมอ ซึ่งเป็นการเรียกร้องในรูปแบบต่าง ๆ กันโดยอาศัยมาตรา 446 เช่น ค่าเศร้า
โศกเสียใจ ค่าโทมนัสอาลัย ค่าว้าเหว่ ค่าผิดหวัง ค่าทุกข์ใจ เป็นต้น299  
 ฉะนั้น จําเป็นต้องศึกษาแนวคําพิพากษาศาลฎีกาว่าได้วินิจฉัยให้ผู้เสียหายมีสิทธิ
ได้รับค่าสินไหมทดแทนกรณีที่เกิดความเสียหายทางจิตใจหรือไม่อย่างไร  เพื่อจะได้ใช้เป็นเกณฑ์
พิจารณาการเยียวยาค่าสินไหมทดแทนต่อผู้ เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
ว่าผู้เสียหายจะได้รับการเยียวยาจากกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดหรือไม่ 
 แนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่พิพากษาให้ผู้เสียหายได้รับการเยียวยากรณีที่เกิดความ
เสียหายทางจิตใจ ได้แก่ สุนัขของจําเลยออกไปกัดโจทก์ จําเลยต้องชดใช้ค่าเสียหายให้โจทก์รวมทั้ง
ทดแทนความตกใจและทุกข์ทรมานด้วย300 จําเลยทําศัลยกรรมตกแต่งจมูกของโจทก์จนอักเสบและ 
มีเลือดค่ังที่หน้าผาก ต้องรักษา 2 เดือนเศษ จําเลยต้องใช้ค่าเสียหายในการที่โจทก์เจ็บปวดทรมาน301 
โจทก์เป็นนักเรียนช่วยเหลือตัวเองไม่ได้เพราะขาหักหลายแห่ง ต้องผ่าตัดหลายครั้ง รักษาตัว  
ที่โรงพยาบาลเป็นเวลานาน ขาดเรียนและเรียนซ้ําช้ัน โจทก์ย่อมมีสิทธิเรียกค่าเสียหายอันมิใช่ตัวเงิน
ได้302 และเด็กชาย ก. ต้องเป็นคนพิการ ไม่สามารถเดินและขับถ่ายได้ตามปกติไปตลอดชีวิต เป็นที่มา
ของความทุกข์ทรมานทั้งร่างกายและจิตใจอย่างแสนสาหัส จึงมีสิทธิเรียกร้องค่าเสียหายที่ไม่ใช่ตัวเงิน
ตาม ป.พ.พ. มาตรา 446 ได้303 เป็นต้น โดยปกติศาลฎีกามักจะให้ค่าเสียหายที่สืบเนื่องจากความ
เสียหายที่มีต่อเนื้อตัวร่างกายเป็นสําคัญ304 
                                                             

298 ศนันกรณ์ โสตถิพันธุ,์ คําอธิบายกฎหมายลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง และลาภมิควรได้ (มูลหนี้ 2) พร้อม
คําอธิบายในส่วนพระราชบัญญัติว่าด้วย ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. 2539 พระราชบัญญัติข้อสัญญาที่ไม่เป็นธรรม พ.ศ. 
2540 พระราชบัญญัติความรับผิดต่อความเสียหายที่เกิดขึ้นจากสินค้าที่ไม่ปลอดภัย พ.ศ. 2551 และกฎหมายใหม่ที่เก่ียวข้อง, 
(กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2553), หน้า 317-318. 

299 วาร ีนาสกุล, คําอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพานิชย์ว่าด้วย ละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได้, (กรุงเทพฯ: 
มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2526), หน้า 199. 

300 คําพิพากษาฎีกาที่ 2488/2523  
301 คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 1604/2527  
302 คําพิพากษาฎีกาที่ 3357/2538  
303 คําพิพากษาฎีกาที่ 6303/2547  
304 ศนันกรณ์ โสตถิพันธุ,์ คําอธิบายกฎหมายลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง และลาภมิควรได้ (มูลหนี้ 2) พร้อม

คําอธิบายในส่วนพระราชบัญญัติว่าด้วย ความรับผิดทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. 2539 พระราชบัญญัติข้อสัญญาที่ไม่เป็นธรรม พ.ศ. 
2540 พระราชบัญญัติความรับผิดต่อความเสียหายที่เกิดขึ้นจากสินค้าที่ไม่ปลอดภัย พ.ศ. 2551 และกฎหมายใหม่ที่เก่ียวข้อง, หน้า 
317-318. 
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 ในขณะที่แนวคําพิพากษาศาลฎีกาที่ไม่พิพากษาให้ผู้เสียหายได้รับการเยียวยากรณีที่
เกิดความเสียหายทางจิตใจ ได้แก่  จําเลยฆ่าบุตรโจทก์ตายย่อมถือว่าได้กระทําละเมิดต่อโจทก์  
แต่ค่าเสียหายเพื่อความวิปโยคโทมนัสนั้นเรียกไม่ได้ เพราะไม่มีกฎหมายบัญญัติให้เรียกร้องได้305 สามี
ไม่มีสิทธิฟูองเรียกค่าเสียหายทางจิตใจที่เกิดความว้าเหว่ เพราะสูญเสียภริยาผู้เคยปฏิบัติให้ชีวิตของ
สามีมีความสุข เพราะไม่มีกฎหมายบัญญัติให้เรียกร้องได้306 ค่าเสียหายเพราะละเมิดทําให้บุตรของ
โจทก์ตาย ต้องบังคับตามมาตรา 443 ไม่มีบัญญัติให้เรียกค่าชอกชํ้าระกําใจด้วย307 กรณีละเมิดที่เป็น
เหตุให้เศร้าโศกเสียใจและผิดหวัง ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มิได้บัญญัติไว้ให้เรียกค่าสินไหม
ทดแทนได้308 การที่โจทก์ได้รับความเศร้าโศกเสียใจเนื่องจากได้รับโทรเลขที่จําเลยที่ปรุข้อความผิด
เป็นว่าบุตรสาวโจทก์ถึงแก่กรรมแลว้นั้น เป็นเพียงอารมณ์ที่เกิดข้ึนเมื่อทราบข่าวร้าย ไม่มีบทกฎหมาย
ใดที่บัญญัติให้เรียกค่าเสียหายในเรื่องนี้ได้309 เป็นต้น 
 แนวคําพิพากษาศาลฎีกาข้างต้นพอสรุปแนวทางของศาลฎีกาไทยได้ว่า ค่าสินไหม
ทดแทนเพื่อความเสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงินนี้จะเรียกได้ก็แต่เฉพาะต้องมีความเสียหายทาง
ร่างกาย แล้วจึงเกิดความเสียหายทางจิตใจอันเป็นความเสียหายต่อเนื่องตามมาเท่านั้น หรืออาจกล่าว
ได้ว่า จะเรียกค่าสินไหมทดแทนทางจติใจได้จะต้องมีความเสยีหายต่อรา่งกายเกิดข้ึนมาก่อน แต่หากมี
ความเสียหายทางด้านจิตใจเกิดข้ึนมาเพียงลําพังโดยที่ไม่มีการกระทบกระเทือนทางร่างกายด้วยแล้ว 
ศาลก็จะปฏิเสธที่จะให้ชดใช้ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายอย่างอื่นอันไม่ใช่ตัวเงิน แม้ว่า
ผู้เสียหายจะตกเป็นผู้ปุวยจิตเวชซึ่งถือเป็นโรคทางกายแยกออกจากอารมณ์ความรู้สึกก็ตาม310  
 เหตุผลที่เป็นเช่นน้ีเพราะเหตุว่าทฤษฎีความรับผิดทางแพ่งในระบบกฎหมายซีวิลลอว์
ยึดหลักที่ผู้กระทาํต้องรบัผดิชดใช้เฉพาะเท่าทีผู่้เสียหายได้รับความเสยีหายจรงิเทา่น้ัน ดังนั้น ผู้กระทํา
ไม่ควรต้องถูกบังคับให้ชดใช้ค่าทําขวัญหรือค่าสินไหมทดแทนอื่นใดซึ่งไม่อาจวัดเป็นตัวเงินได้ เพราะ
เท่ากับเป็นการลงโทษผู้กระทําอันเป็นจุดมุ่งหมายในทางอาญา ซึ่งนักกฎหมายไทยส่วนใหญ่เห็นว่า  
ไม่ต่างกับโทษปรับในทางอาญา เพียงแต่แทนที่ผู้กระทําจะต้องชําระแก่รัฐ กลับต้องชําระแก่ผู้เป็นโจทก์
ในคดีแพ่งแทน311 ดังนั้น จึงเป็นเรื่องยากสําหรับลูกจ้างที่จะพิสูจน์ความเสียหายที่ตนได้รับให้ศาลเห็น 
จนถึงขนาดพิพากษาให้ลูกจ้างนั้นได้รับค่าสินไหมทดแทนเพื่อการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ภายใต้แนวทางการเรียกร้องค่าเสียหายทางจิตใจหรือค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายอื่นอันมิใช่
ตัวเงินของศาลไทยในป๎จจุบัน   

                                                             
305 คําพิพากษาฎีกาที่ 1742/2499  
306 คําพิพากษาฎีกาที่ 789/2502  
307 คําพิพากษาศาลฎีกาที ่1550/2518  
308 คําพิพากษาฎีกาที่ 477/2514  
309 คําพิพากษาฎีกาที่ 2816/2528  
310 จักรินทร์ โกเมศ, "ค่าเสียหายสําหรับความเสียหายทางจิตใจตามกฎหมายลักษณะละเมิด.", หน้า 111-113. 
311 วารี นาสกุล, คําอธิบายกฎหมายแพ่งและพานิชย์ ลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได้, หน้า 11-13. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 103 

 (ข) สรุปปัญหาการใช้ค่าสินไหมทดแทนในการคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 เมื่อได้นําหลักเรื่องละเมิดทางแพ่งมาปรับใช้กับกรณีความเสียหายที่เกิดข้ึนจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้นมีข้อสังเกตดังต่อไปนี้  
 ประการท่ีหน่ึง ค่าสินไหมทดแทนตามที่บัญญัติรับรองไว้ในประมวลกฎหมายแพ่ง
และพาณิชย์ของไทยในป๎จจุบัน บางกรณีสามารถเยียวยาผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานได้ แต่บทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์กลับยังไม่อาจครอบคลุม  
ความเสียหายจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ในหลายกรณี อันได้แก่ ค่าสินไหมทดแทนต่อ
ชีวิต ค่าสินไหมทดแทนต่อช่ือเสียง และค่าสินไหมทดแทนเพื่อความที่เสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงิน 
 ประการท่ีสอง ป๎ญหาเรื่องสิทธิการเรียกรอ้งค่าสนิไหมทดแทนประเภท “ค่าเสียหาย
ทางจิตใจ” หรือ “ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความที่เสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงิน” ของผู้ถูกคุกคามทาง
จิตใจในการทํางาน เนื่องจากประมวลกฎหมายแพ่งแลพาณิชย์มาตรา 420 ได้บัญญัติไม่ให้บุคคลใด  
ทําให้บุคคลอื่นเสียหายแก่ชีวิต ร่างกาย อนามัย เสรีภาพ ช่ือเสียง ทรัพย์สิน และสิทธิอย่างใดอย่าง
หนึ่ง โดย “การเสียหายต่อสทิธิอย่างใดอย่างหนึ่ง” อาจหมายความรวมถึงความเสียหายทางจิตใจด้วย 
 อย่างไรก็ตาม การศึกษาหลักเกณฑ์การเรียกร้องค่าสินไหมทดแทนกรณีที่เกิดความ
เสียหายทางจิตใจข้างต้นพบว่า ไม่มีการบัญญัติรับรองค่าสินไหมทดแทนลักษณะนี้ไว้โดยตรง และแม้
จะมีตําราทางวิชาการบางเล่มอธิบายว่าอาจเรียกร้องได้ในฐานะ  “ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความ 
เสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงิน” ตามมาตรา 446 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ แต่จากแนว
คําพิพากษาศาลฎีกากลับวินิจฉัยในทางที่ว่า ค่าสินไหมทดแทนในความเสียหายทางจิตใจผูกติดกับ
ความเสียหายต่อเนื้อตัวร่างกาย ไม่สามารถเรียกร้องแยกต่างหากโดยอิสระได้ แม้ ว่าผู้เสียหายจะตก
เป็นผู้ปุวยจิตเวชซึ่งถือเป็นโรคทางกายแยกออกจากอารมณ์ความรู้สึกก็ตาม312 
 เมื่อแนวทางของระบบกฎหมายไทยเป็นเช่นนี้ ส่งผลให้ความรุนแรงในการทํางาน
ทางกายภาพเป็นการใช้ความรุนแรงรูปแบบเดียวที่ได้รับความคุ้มครองจากกฎหมายแพ่งลักษณะ
ละเมิด ส่วนการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน อันได้แก่ ความรุนแรงในการทํางานทางวาจาและ
กิริยาท่าทาง ความรุนแรงในการทํางานทางสังคม ความรุนแรงในการทํางานที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน 
และความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคล ซึ่งทําให้ผู้กระทําเกิดความ
กระทบกระเทือนทางจิตใจถึงข้ันเป็นผู้ปุวยจิตเวช ก็จะไม่ได้รับความคุ้มครองจากกฎหมายดังกล่าว 
  ประการท่ีสาม ป๎ญหาการให้ผลในเชิงปูองกันหรือแทรกแซงป๎ญหา เนื่องจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานมักเกิดข้ึนในเชิงเพิ่มขยาย (Escalating Nature of Harassment)  
จึงต้องมีเงื่อนไขประกอบด้วยว่าต้องเกิดข้ึนเป็นประจําอย่างต่อเนื่องและมีระยะเวลาดํารงอยู่นาน

                                                             
312 จักรินทร์ โกเมศ, "ค่าเสียหายสําหรับความเสียหายทางจิตใจตามกฎหมายลักษณะละเมิด.", หน้า 111-113. 
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พอสมควร313 เพื่อจะเป็นข้อบ่งช้ีผลกระทบของการกระทําได้ ดังนั้น มาตรการทางกฎหมายในเชิง
แทรกแซงก่อนที่ความเสียหายจะเกิดข้ึนจึงเป็นเรื่องจําเป็น แต่ทว่ากฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดเป็น
กฎหมายที่ใช้บังคับต่อเมื่อหลังจากมีความเสียหายเกิดข้ึนแล้วเท่านั้น จึงเป็นกฎหมายที่มีผลบังคับหลัง 
ไม่ใช่กฎหมายที่ให้ผลในเชิงแทรกแซงเพื่อปูองกันป๎ญหาได้ 
 เมื่อกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดของไทยยังคงมีข้อจํากัดทั้งในด้านแนวทางการ
พิพากษาให้ผู้เสียหายได้รับ “ค่าเสียหายทางจิตใจ” หรือ “ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความที่เสยีหายอย่าง
อื่นอันมิใช่ตัวเงิน” ของศาลไทย และด้านไม่เกิดผลในเชิงแทรกแซงเพื่อปูองกันป๎ญหา จึงทําให้ลูกจ้าง
ที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ได้รับความคุ้มครองจากกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดอย่าง
เพียงพอ 
 
3.3 พระราชบัญญัติท่ีเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 นอกจากประมวลกฎหมายอาญาและประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์แล้ว ยังมี
บทบัญญัติแห่งกฎหมายในระดับพระราชบัญญัติอื่นที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน อันได้แก่ กฎหมายแรงงานและกฎหมายนอกระบบกฎหมายแรงงาน  
ซึ่งพระราชบัญญัติเหล่านี้มีลักษณะพิเศษแตกต่างบทบัญญัติในประมวลกฎหมายอันเป็นกฎหมาย
พื้นฐาน เพราะถูกบัญญัติข้ึนมาเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์เฉพาะอย่าง หรือเพื่อจัดการกับป๎ญหาที่มี
ลักษณะเฉพาะ หรือเพื่ออุดช่องว่างในกรณีที่บทบัญญัติในประมวลกฎหมายไม่ครอบคลุม มาตรการ
ทางกฎหมายที่ปรากฏในพระราชบัญญัติเหล่านี้จึงมีความหลากหลายกว่ามาตรการในประมวล
กฎหมาย ในหัวข้อนี้จึงจะศึกษาบทบัญญัติและมาตรการทางกฎหมายที่ปรากฏในพระราชบัญญัติ
เหล่าน้ีว่าสามารถจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ครอบคลุมแล้วหรือไม่เพียงใด 
 
 3.3.1 กฎหมายแรงงานเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ท างาน 
  
 กฎหมายแรงงานได้ริเริ่มจากข้อจํากัดของการบังคับใช้หลักศักดิ์สิทธ์ิในการแสดง
เจตนาตามกฎหมายแพ่ง ซึ่งผูกพันให้คู่สัญญาต้องปฏิบตัิตามข้อสัญญาอย่างเคร่งครัด ทั้งที่สถานะทาง
เศรษฐกิจและสังคมของลูกจ้างเป็นรองกว่าในด้านข้อเท็จจริง จึงทําให้ลูกจ้างต้องตกอยู่ใต้ภาวะ  
จํายอมในการเข้าทําสัญญาจ้างแรงงานแม้ตนจะถูกเอาเปรียบก็ตาม314 กฎหมายแรงงานจึงเข้ามามี
บทบาทในการสร้างความเป็นธรรมในสังคม (Social Justice) ช่วยลดการเอารัดเอาเปรียบในการจ้าง
                                                             

313 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 22. 
314 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน 2561), หน้า 36-38. 
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แรงงาน นอกจากนั้น ยังมีส่วนพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงาน (Quality of Working Life) ไม่ให้
สุขภาพของลูกจ้างถูกทําลายกอ่นวัยอันควร เพื่อลูกจ้างจะได้สามารถทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด
ได้315 กฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้องกบัการคุ้มครองลกูจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทาํงาน ได้แก่ 
พระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 และร่างพระราชบัญญัติ
ปูองกันและขจัดการใช้แรงงานภาคบังคับ พ.ศ. ... อย่างไรก็ตาม การจะบังคับการให้เกิ ดผลตามที่
กล่าวมาข้างต้นได้ จําเป็นต้องนํามาตรการทางกฎหมายทุกรูปแบบ ทั้งทางแพ่ง ทางปกครอง และทาง
อาญามาบังคับใช้ในกรณีที่มีการฝุาฝืนบทบัญญัติแห่งกฎหมาย316 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

3.3.1.1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 ประเด็นที่จะศึกษาในพระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้แก่  
ความเบื้องต้นของกฎหมาย การกระทําที่กฎหมายบัญญัติเป็นความผิด โทษตามที่กฎหมายบัญญัติ 
การดําเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามที่กฎหมายบัญญัติ และมาตรการทางกฎหมายอย่างอื่น โดยมี
รายละเอียดดังต่อไป 

 
  (ก) ความเบ้ืองต้นของกฎมาย 
 ความเบื้องต้นของกฎหมายที่จะศึกษาในหัวข้อนี้ ได้แก่ เจตนารมณ์ของกฎหมาย 
กิจการที่กฎหมายประสงค์บังคับ บุคคลที่กฎหมายประสงค์บังคับ และบุคคลที่กฎหมายประสงค์
คุ้มครอง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้  
  1) เจตนารมณ์ของกฎหมาย 
 หลักการของกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน คือกฎหมายมหาชนที่บัญญัติถึง
สิทธิและหน้าที่ระหว่างลูกจ้างและนายจ้างโดยกําหนดมาตรฐานข้ันต่ําในการว่าจ้าง การใช้แรงงาน 
และการจัดสวัสดิการทีจ่ําเป็นในการทํางาน เพื่อให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดีและได้รับค่าตอบแทนตาม
สมควร โดยต้องการให้ลูกจ้างได้ทํางานอย่างเต็มที่ด้วยความเต็มใจ กล่าวคือ ลูกจ้างรู้สึกมีความมั่นคง
อย่างเพียงพอในการทํางาน ภายใต้คุณภาพที่เหมาะสมต่อการดํารงชีวิตโดยไม่ต้องดิ้นรน ก็จะทําให้
ลูกจ้างมีสมาธิจดจอ่อยู่กับการทํางาน ผลงานที่ได้ก็จะเปน็ผลงานทีม่ีประสทิธิภาพสงูสุด ผลประกอบการ
ก็จะเป็นประโยชน์แก่นายจ้างและสังคมต่อไป317  

                                                             
315 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 13. 
316 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 27. 
317 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 36-38. 
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 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เกิดข้ึนเนื่องจากต้องการเพิ่มความ
คุ้มครองให้แก่ลูกจ้างจากประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ บรรพ 3 ลักษณะ 6 ว่าด้วยการจ้าง
แรงงาน เพราะความไม่เสมอภาคในการเข้าทําสัญญาจ้างแรงงานตามที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น และ
บทบัญญัติแห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์กําหนดสิทธิให้นายจ้างเลิกจ้างได้โดยง่าย ทําให้เกิด
ป๎ญหาการว่างงานตามมา อีกทั้งในกรณีที่นายจ้างทําละเมิดแก่ลูกจ้าง ลูกจ้างต้องไปฟูองเป็นคดี
ละเมิดทั่วไป ซึ่งทําให้ลูกจ้างมีภาระการพิสูจน์และหน้าที่ในการแสวงหาพยานหลักฐาน ทั้งที่ลูกจ้างมี
อํานาจต่อรองต่ํา จึงเกิดแนวความคิดในการบัญญัติพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ข้ึน 
เพื่อช่วยเยียวยาและแก้ไขป๎ญหาดังกล่าว โดยกําหนดให้ใช้ทั้งมาตรการทางแพ่ง มาตรการทางอาญา 
และมาตรการทางปกครอง318 
  2) กิจการท่ีกฎหมายประสงค์บังคับ  
  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใช้บังคับกับทุกกิจการงานทั้งหลายที่มี
นิติสัมพันธ์ในทางการจ้างแรงงาน ไม่ว่าจะประกอบกิจการประเภทใด และไม่ว่าจะมีลูกจ้างจํานวน
เท่าใด ยกเว้นในกิจการดังต่อไปนี้319 
 - มาตรา 4(1) ราชการส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค และราชการส่วนท้องถ่ิน 
 - มาตรา 4(2) รัฐวิสาหกิจตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
 - กิจการหรือองค์การที่ตั้งข้ึนตามกฎหมายเฉพาะ มีกฎหมายกําหนดยกเว้นตนเองไว้
ว่าไม่อยู่ในบังคับกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน เช่น พระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาด
หลักทรัพย์ พ.ศ. 2539 พระราชบัญญัติสถาบันพระปกเกล้า พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติ
สถาบันอุดมศึกษาเอกชน พ.ศ. 2546 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 เป็นต้น 
 - กิจการที่ได้กําหนดยกเว้นไว้ในกฎกระทรวง ได้แก่ กฎกระทรวง (พ.ศ. 2541) ไม่ใช้
บังคับกฎหมายบางส่วนแก่นายจ้างซึ่งมิได้แสวงหาผลกําไรในทางเศรษฐกิจ และกฎกระทรวง ฉบับที่ 
14 (พ.ศ. 2555) ให้นายจ้างที่จ้างลูกจ้างทํางานเกี่ยวกับงานบ้านต้องปฏิบัติตามกฎหมายนี้เพียงบาง
มาตราเท่านั้น 
 - กิจการที่เป็นงานรับไปทําที่บ้าน ถูกแยกออกไปบังคับตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง
ผู้รับงานไปทําที่บ้าน พ.ศ. 2553 เนื่องจากโดยลักษณะแล้วเป็นสัญญาจ้างทําของ มิใช่สัญญาจ้าง
แรงงาน 
 กิจการที่ยกเว้นไม่ให้นํากฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานมาใช้บังคับข้างต้นนั้น 
มักเป็นกิจการที่ไม่ก่อให้เกิดรายได้ทางเศรษฐกิจ แต่เป็นไปเพื่อประโยชน์ของนายจ้างเองหรือสังคม 
หรือมักเป็น“หน่วยงานทางปกครอง” ตามพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลปกครองและวิธีพิจารณาคดี
ปกครอง พ.ศ. 2542 ซึ่งบุคลากรในหน่วยงานเหล่าน้ีเป็นผู้ที่สามารถใช้อํานาจทางปกครองเพื่อจัดทํา
                                                             

318 เร่ืองเดียวกัน. 
319 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 22-24. 
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บริการสาธารณะได้น่ันเอง ดังนั้น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงใช้บังคับกับกิจการ
เอกชนทุกประเภทและทุกขนาดที่ไม่ได้บัญญัติยกเว้นไว้ แม้แต่สถานประกอบการนั้นมีลูกจ้างเพียงคน
เดียว นายจ้างและลูกจ้างก็ต้องมีสทิธิและหน้าที่อันจะต้องปฏิบัติต่อกันตามที่พระราชบญัญัติน้ีกาํหนด
ไว้ทุกประการ ยกเว้นบางเรื่องที่กฎหมายจะได้กําหนดไว้เป็นการเฉพาะว่าจะใช้บังคับกับสถาน
ประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่กี่คนข้ึนไป ก็ให้เป็นไปตามนั้น เช่น มาตรา 108 ให้สถานประกอบการที่
มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนข้ึนไป จัดทําระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน320 
  3) บุคคลท่ีกฎหมายประสงค์บังคับ 
 ส่วนบุคคลที่พระราชบัญญัติน้ีประสงค์บังคับคือ “นายจ้าง” หมายถึง บุคคลที่ตกลง
รับลูกจ้างเข้าทํางานโดยจ่ายค่าจ้างให้ตามความในมาตรา 5 ซึ่งสาระสําคัญของการเป็นนายจ้างตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน คือจะต้องควบคุมดูแลสั่งการและมีอํานาจบังคับบัญชามอบหมายงานให้ทํา
ได้ด้วย321 สามารถแบ่งนายจ้างออกได้ 3 ประเภท ได้แก่322 
 - นายจ้างตัวจริง คือ บุคคลที่ตกลงรับลูกจ้างเข้าทํางานโดยจ่ายค่าจ้างให้ ไม่ว่าจะมี
สถานะทางกฎหมายเป็นบุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลก็ตาม 
 - นายจ้างตัวแทน คือ ผู้มีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลในกรณีที่นายจ้างเป็นนิติ
บุคคล เช่นหุ้นส่วนผู้จัดการ กรรมการผู้จัดการ 
 - นายจ้างรับมอบ คือ ผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ทํางานแทนนายจ้างที่เป็นบุคคล
ธรรมดาหรือนิติบุคคล ตามหลักเรื่องตัวการตัวแทน 
  4) บุคคลท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 
 ส่วนบุคคลที่พระราชบัญญัตินี้ประสงค์คุ้มครอง คือ “ลูกจ้าง” หมายถึง บุคคล
ธรรมดาซึ่งตกลงทํางานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้าง ไม่ว่าจะเรียกช่ืออย่างไรตามความหมายในมาตรา 5 
ลูกจ้างตามคํานิยามศัพท์นี้ไม่ถูกจํากัดว่าจะต้องเป็นลูกจ้างประเภทใด เพราะในกฎหมายไม่ได้แบ่ง
ประเภทลูกจ้างออกเป็นลูกจ้างประจํา ลูกจ้างช่ัวคราว หรือลูกจ้างฝึกงาน เมื่อมีความสัมพันธ์กัน
ในทางจ้างแรงงานตามกฏหมายแล้ว ลูกจ้างนั้นก็จะได้รับสิทธ์ิต่าง ๆ ตามที่กฎหมายฉบับนี้กําหนดไว้
ทุกประการทันที323 ซึ่งลูกจ้างในความหมายดังกล่าวเป็นบุคคลที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ 
 ทั้งนี้ มาตรา 11/1 ได้บัญญัติถึงกรณีที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่ง
บุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาทํางานอันมิใช่การประกอบธุรกิจจัดหางาน โดยการทํางานนั้นเป็นส่วนหนึ่ง
ส่วนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจในความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ ให้ถือว่าผู้ประกอบ

                                                             
320 สุดาศิริ วศวงศ,์ กฎหมายเก่ียวกับการคุ้มครองแรงงาน, (กรุงเทพฯ: นิติบรรณาการ, ตุลาคม 2547), หน้า 62-63. 
321 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 78. 
322 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 25-26. 
323 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 83-84. 
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กิจการเป็นนายจ้างของคนที่มาทํางานดังกล่าว แต่วัตถุประสงค์ของมาตรานี้ก็เป็นไปเพื่อรับรองให้
ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง (Outsourcing) ได้รับ “สิทธิประโยชน์” และ “สวัสดิการ” ที่เป็นธรรมโดย 
ไม่เลือกปฏิบัติในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงเท่านั้น324 ไม่ได้หมายความขนาด
ว่าต้องนําบทบัญญัติในพระราชบญัญัติคุ้มครองแรงงานทุกมาตรามาบังคับใช้กับลูกจ้างรับเหมาค่าแรง
ด้วย โดยเฉพาเรื่องการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ใช่เรื่องเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์และสวัสดิการ 
แต่เป็นเรื่องการคุ้มครองลูกจ้างจากการกระทําที่ละเมิดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษยย์และเสรีภาพใน
การประกอบอาชีพในแง่คุณภาพชีวิตการทํางาน จึงต้องพิจารณาว่าขณะเกิดการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานนั้น ลูกจ้างอยู่ภายใต้อํานาจบังคับบัญชาของผู้ใดในความเป็นจริง โดยไม่ต้องนํามา
หลักเกณฑ์การเป็นลูกจ้างในมาตรา 11/1 มาพิจารณาประกอบ 
 นอกจากนั้น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานยังไม่ใช้บังคับกับสัญญาจ้างทําของ  
(Job Contracting) หรือจ้างเหมาบริการ (Contract for Service) อันมีลักษณะที่หน่วยงานมุ่ง
ประสงค์ต่อการได้รับสินค้าหรือบริการโดยเฉพาะ เช่น แม่บ้านจากบริษัทประกอบกิจการทําความ
สะอาด เป็นต้น325 
 
  (ข) การกระท าท่ีกฎหมายบัญญัติเป็นความผิด 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้กําหนดมาตรฐานข้ันตํ่าในการว่าจ้าง 
การใช้แรงงาน และการจัดสวัสดิการที่จําเป็นในการทํางานไว้หลายมาตรา โดยบทบัญญัติหล่านี้มักมี
ลักษณะเคร่งครัด คือมักใช้คําว่า ‘ให้’ หรือ ‘ต้อง’ ส่วนบทบัญญัติที่มีพื้นฐานมาจากหลักการห้าม
เลือกปฏิบัติและเสรีภาพในการประกอบอาชีพเพื่อคุ้มครองสิทธิมนุษยชน อันเกี่ยวข้องกับการ
คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ มาตรา 15 มาตรา 16 มาตรา 53 โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1) การปฏิบัติโดยเท่าเทียมในเรื่องทางเพศตามาตรา 15 และมาตรา 53
 มาตรา 15326 เป็นกฎหมายที่กําหนดความเท่าเทียมในการปฏิบัติระหว่างชายและ
หญิงไว้โดยชัดเจนใน กล่าวคือนายจ้างจะต้องจัดให้ลูกจ้างชายและหญิงมีสภาพการจ้างที่เท่าเทียมกัน 
จะกีดกันหรือเลือกปฏิบัติเพราะเหตุของความเป็นชายหรือหญิงไม่ได้ ยกเว้นแต่งานบางประเภทไม่
เหมาะสําหรับลูกจ้างเพศนั้น  

                                                             
324 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ค าอธิบายการจ้างแรงงานตามมาตรา 11/1 แห่งพระราชบัญญตัคิุ้มครอง

แรงงาน พ.ศ. 2541, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 16 พฤษภาคม 2562. แหล่งที่มา:  
https://www.labour.go.th/th/attachments/article/30197/30197-1.pdf 

325 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, (กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์นิติธรรม, 
มกราคม 2552), หน้า 75. 

326 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 15 “ให้นายจ้างปฏิบัติต่อลูกจ้างชายและหญิงโดยเท่าเทียมกันในการจ้าง
งาน เว้นแต่ลักษณะหรือสภาพของงานไม่อาจปฏิบัติเช่นนั้นได้” 
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 มาตรา 53327 ยังกําหนดให้นายจ้างจะต้องปฏิบัติต่อลกูจ้างทั้งชายและหญิงอย่างเท่า
เทียมกัน โดยเฉพาะในเรื่องค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวันหยุด  
ในกรณีที่งานลักษณะและคุณภาพงานอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน จึงกล่าวได้ว่ามาตรา 53  
มีลักษณะเป็นบทบัญญัติเฉพาะของมาตรา 15 นั่นเอง328 
 ทั้งสองมาตราข้างต้นมีวัตถุประสงค์เพื่อรักษาความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติของ
นายจ้างที่กระทําต่อลูกจ้างโดยไม่ให้มีข้อแตกต่างในเรื่องเพศ เมื่อเป็นเช่นนี้นายจ้างทุกรายจะต้อง
พิจารณาว่าในการกําหนดข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ระเบียบ คําสั่ง หรือการปฏิบัติใด ๆ ที่กระทํา
ต่อลูกจ้างชายและหญิงนั้น มีข้อแตกต่างที่จะต้องแก้ไขปรับปรุงเพื่อไม่ให้ขัดต่อบทบัญญัติดังกล่าว
หรือไม่ มิฉะนั้น จะมีความผิดและโทษทางอาญาตามมาตรา 146329 ดังคําพิพากษาฎีกาที่ 6011-
6017/2545330 และคําพิพากษาฎีกาที่ 1562/2548331 อย่างไรก็ตาม เป็นที่สังเกตได้ว่าบทบัญญัติทั้ง
สองกําหนดห้ามการเลือกปฏิบัติโดยผูกติดเฉพาะเรื่องคุณสมบัติทางเพศเท่านั้น 332 หากเป็น 
การคุกคามทางจิตใจโดยทั่วไปที่ไม่ได้จํากัดอยู่กับเรื่องทางเพศจะไม่ได้รับความคุ้มครอง 
 2) การล่วงเกินทางเพศหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา 16  
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 16333 มีเหตุผล
ความจําเป็นในการบัญญัติมาตรานี้ไว้ในกฎหมายคุ้มครองแรงงานว่า เนื่องจากกรรมาธิการเสียง
ส่วนมากมีความเห็นว่า ยังมีป๎ญหาการล่วงเกินทางเพศและมีการร้องเรียนอยู่เสมอ จึงควรเร่ง
ดําเนินการกับป๎ญหาให้ดีย่ิงข้ึน โดยกําหนดมาตรการทางกฎหมายที่มีความชัดเจน เพื่อเป็นประโยชน์
แก่เจ้าหน้าที่ในการตีความและปรับใช้กฎหมาย334 
 แม้ต่อมาในปี พ.ศ. 2558 ได้มีการบัญญัติเพิ่มเติมความผิดฐานคุกคามทางเพศตาม
มาตรา 397 วรรคสองในประมวลกฎหมายอาญา แต่คณะกรรมการกฤษฎีกามีความเห็นว่า ไม่สมควร
ยกเลิกหรือแก้ไขปรับปรุงพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานที่มี อยู่เดิม เพราะยังคงปรากฎความ 

                                                             
327 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 53 “ในกรณีที่งานมีลักษณะและคณุภาพอย่างเดียวกันและปริมาณเท่ากัน 

ให้นายจ้างกําหนดค่าจ้าง คา่ล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และค่าล่วงเวลาในวนัหยุดให้แก่ลูกจ้าง เท่าเทียมกันไม่ว่าลูกจ้างนั้นจะเป็น
ชายหรือหญิง” 

328 สุดาศิริ วศวงศ,์ กฎหมายเก่ียวกับการคุ้มครองแรงงาน, หน้า 96. 
329 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 146 “นายจ้างผู้ใดไม่ปฏิบัติตามมาตรา 15 ... มาตรา 53 ต้องระวางโทษ

ปรับไม่เกินสองหมื่นบาท” 
330 คําพิพากษาฎีกาที่ 6011-6017/2545 ข้อบังคับเก่ียวกับการทํางานกําหนดการเกษียณอายุลูกจ้างหญิงเมื่ออายุ

ครบ 50 ปี ลูกจ้างชายเมื่ออายุครบ 55 ปีนั้นเป็นการขัดต่อมาตรา 15  
331 คําพิพากษาฎีกาที่ 1562/2548 นายจ้างกําหนดการเกษียณอายุแตกต่างกันโดยอาศัยตําแหน่งของลูกจ้าง เพราะลูกจ้าง

ตําแหน่งใดจะเกษียณอายุเมื่อใด มิได้เอาข้อแตกตา่งในเรื่องเพศมาเป็นข้อกําหนดย่อมไม่ขัดกับมาตรา 15 
332 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 56-57. 
333 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 “ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทํา 

การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง” 
334 วุฒิสภา ครัง้ที่ 64, การพิจารณาทบทวนร่างพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานตามบันทึกการประชุมคณะกรรมาธิการ

แรงงานและสวัสดิการสังคม, (กรุงเทพฯ: วุฒิสภา, วันอังคารที่ 25 พฤศจิกายน พ.ศ. 2540), หน้า 9. 
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จําเป็นอยู่ และพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานกําหนดอัตราโทษไว้แตกต่างจากอัตราโทษตามมาตรา 
397 แห่งประมวลกฎหมายอาญา อันเป็นการกระทํากรรมเดียวผิดต่อกฎหมายหลายบท ซึ่งมาตรา 90 
แห่งประมวลกฎหมายอาญากําหนดให้ใช้บทกฎหมายที่มีโทษหนักที่สุดลงแก่ ผู้กระทําผิด จึงไม่มี
ป๎ญหาในแง่ของการบังคับใช้และยังเป็นการคุ้มครองลูกจ้าง เพิ่มมากขึ้นด้วย335 มาตรา 16 จึงเป็น
ตัวอย่างของการบัญญัติกฎหมายที่มี เนื้อหาทางอาญาไว้ในพระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน  
เพื่อประโยชน์ในการกําหนดมาตรการทางกฎหมายเพิ่มเติมและประสิทธิภาพในการบังคับใช้ 
 บทบัญญัติมาตรา 16336 มีวัตถุประสงค์ที่จะคุ้มครองลูกจา้ง ไม่ให้ถูกล่วงเกิน คุกคาม 
หรือได้รับความเดือดร้อนราํคาญทางเพศ มีแนวคิดมาจากบทบัญญัติเรื่อง Sexual Harassment ซึ่งมี
องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
 - ผู้ที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดตามบทบัญญัติน้ี ได้แก่ “นายจ้าง” ตามความหมาย
ในมาตรา 5, “หัวหน้างาน” หมายถึง ผู้ที่มีตําแหน่งหัวหน้าของหน่วยงานทุกระดับ รวมทั้งผู้ทําหน้าที่
ดังกล่าว แม้จะไม่ได้มีตําแหน่งเป็นหัวหน้าก็ตาม, “ผู้ควบคุมงาน” หมายถึง ผู้ที่มีหน้าที่ควบคุมงานที่
ลูกจ้างทําอยู่ ไม่ว่าจะเป็นการประจําหรือช่ัวคราว และไม่ว่าระดับใด, “ผู้ตรวจงาน” หมายถึง ผู้ที่มี
หน้าที่ตรวจงานที่ลูกจ้างทํา ไม่ว่าจะเป็นการประจําหรือช่ัวคราว และไม่ว่าระดับใด 
 - ผู้ที่อาจเป็นผู้ถูกกระทําตามกฏหมายดังกล่าวได้ คือ “ลูกจ้างทุกคนไม่ว่าระดับใด” 
ถ้าหากถูกนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานซึ่งมีอํานาจ (Power) ในการบังคับ
บัญชาหรือให้คุณให้โทษ กระทําอย่างหนึ่งอย่างใดต่อไปนี้ต่อตน ก็ถือเป็นความผิดตามมาตราน้ีได้337 
 - การกระทําที่ต้องห้าม คือ “ล่วงเกิน” หมายถึงแสดงอาการเกินสมควรต่อผู้อื่นโดย
ล่วงจารีตประเพณีหรือจรรยามารยาท ด้วยการลวนลามหรือสบประมาท, “คุกคาม” หมายถึงแสดง
อํานาจด้วยกริยาหรือวาจาให้หวาดกลัวหรือทําให้หวาดกลัว “ก่อความเดือดร้อนร าคาญ” หมายถึง
ทําให้เป็นทุกข์ กังวล ไม่เป็นสุข ระคายเคืองหรือไม่สบายใจ ซึ่งการกระทําดังกล่าวจะต้องเป็นการ
กระทําในทางเพศ คือมีวัตถุประสงค์ในเรื่องเกี่ยวกับเพศ ไม่ว่าเพื่อให้เกิดความพึงพอใจหรือสะใจ  
ไม่ว่าจะกระทําในรูปแบบใด เช่น ด้วยกาย วาจา ภาษากาย หรือสัญลักษณ์ใด และไม่ว่าผู้ถูกกระทํา
จะยินยอมหรือไม่ก็ตาม แต่ถ้าการล่วงเกินทางเพศนี้ลงมือไปถึงข้ันกระทําอนาจารหรือข้ันกระทํา

                                                             
335 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, เร่ืองเสร็จที่ 716/2551 คําชี้แจงความจําเป็นในการตรากฎหมาย, (กรุงเทพฯ: 

สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา), หน้า 5. 
336 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 “ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทํา 

การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง” 
337  เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 57-58. 
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ชําเรา ก็จะมีความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาอีกด้วย 338 ตัวอย่างเช่นคําพิพากษาฎีกาที่ 
1372/2545339 และคําพิพากษาฎีกาที่ 11610/2554340 
  แม้การกระทําที่อาจเป็นความผดิในเรื่องการล่วงเกินทางเพศนี้จะมีความหลากหลาย
คล้ายกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน กล่าวคือ เป็นการกระทําที่ไม่สมควรโดยไม่จํากัดวิธี ไม่ว่า
จะเป็นทางกายภาพ ทางการใช้คําพูด และกิริยาท่าทาง แต่ก็ยังคงจํากัดอยู่เพียงพฤติกรรมที่เกี่ยวกับ
เรื่องทางเพศเท่านั้น ไม่ได้บัญญัติครอบคลุมถึงการใช้ความรุนแรงในเรื่องอื่น ๆ  ด้วย 
   
 (ค) โทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับความสงบ
เรีบร้อยของประชาชน หากสัญญาหรือข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้างข้อใดเป็นการต้องห้ามชัด
แจ้งโดยกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ย่อมเป็นโมฆะตามประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์มาตรา 150 
นอกจากนั้น เมื่อนายจ้างฝุาฝืนบทบัญญัติแห่งกฎหมายน้ี อาจถูกดําเนินคดีแพ่งเพื่อบังคับให้จ่ายเงิน
หรือชดใช้ค่าเสียหายแก่ลูกจ้างหรือผู้มีสิทธิได้ หากปรากฏการโต้แย้งสิทธิหรือหน้าที่ของลูกจ้างหรือ
บุคคลภายนอกนั้นตามกฎหมาย โดยฟูองคดีต่อศาลแรงงาน341 
 ส่วนการฝุาฝืนบทบัญญัติที่มีโทษทางอาญาส่วนใหญ่ในกฎหมายคุ้มครองแรงงาน มักมี
ลักษณะเป็นคดีปกครองซึ่งบังคับใช้โทษทางอาญา เนื่องจากเป็นกฎหมายเกี่ยวกับความสงบเรียบร้อย
ของประชาชน แต่ไม่ว่าจะเป็นกรณีคดีที่มีเนื้อหาทางอาญาแท้ ๆ หรือคดีปกครองซึ่งบังคับใช้โทษทาง
อาญา ผู้เสียหายหรือพนักงานตรวจแรงงานก็สามารถร้องทุกข์กลา่วโทษต่อพนักงานสอบสวนหรือฟูอง
คดีไปยังศาลยุติธรรมที่มีอํานาจพิจารณาคดีอาญาได้ตามข้ันตอนดําเนินคดีอาญาปกติ 
 
 

                                                             
338 Ibid. 57-58. 
339

 คําพิพากษาฎีกาที่ 1372/2545 ลูกจ้างซ่ึงเป็นผู้ช่วยผู้จัดการแผนกสินเชื่ออาศัยอํานาจในหน้าที่ชักชวนพนักงานหญิงที่

อยู่ภายใต้บังคับบัญชาออกไปเที่ยวเตร่ในเวลากลางคืนนอกเวลางาน หากพนักงานหญิงนั้นไม่ไป ก็จะกลั่นแกล้งทําความเห็นไม่ยอมให้
พนักงานผู้นั้นผ่านการทดลองงาน เห็นได้วา่ลูกจ้างมีความประสงค์ที่จะกระทําการล่วงเกินทางเพศต่อพนักงานหญิงผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา 

340 คําพิพากษาฎีกาที่ 11610/2554 โจทก์เป็นลูกจ้างจําเลยตําแหน่งผู้จัดการฝุายการเงิน ระหว่างทํางานโจทก์มีพฤติกรรม
ไม่เหมาะสมทางเพศ โดยโจทก์เคยพูดกับนางสาว ร ขณะทํางานล่วงเวลาอยู่คนเดียวว่า “อยู่คนเดียวปิดประตตูีแมวดีกว่า” และพูดว่า 
“อยากดูดนมจัง” พร้อมทปากเสียง “จ๊วบ จ๊วบ” เมื่อพนักงานหญิงเสนองานให้โจทก์ลงนาม โจทก์มักพูดเร่ืองเพศจนทําให้พนักงาน
หญิงรู้สึกอึดอัด โจทก์เคยพูดกับนางสาว ศ ในงานเล้ียงฝุายขายได้ตามเปูาว่า “ไม่เห็นสนใจอยากเข้าเปูาบริษัท อยากเข้าเปูาอ่ืน
มากกว่า” และมองไปที่เปูากางเกงของนางสาว ศ อีกทัง้โจทก์ยังเคยพูดวิพากษ์วจิารณ์สรีระร่างกายของนางสาว ว ว่า “ก้นแบบนี้เด้ง 
น่าจับดีจัง” และพูดว่า “นางสาว ว รูปร่างเล็ก แต่อาจมีลีลาดุเดด็เผ็ดมันก็ได”้ การกระทําของโจทก์ถือเป็นการประพฤติมิชอบในเรื่อง
ศีลธรรม เป็นการฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางานของจําเลยกรณีร้ายแรง จําเลยย่อมอ้างเหตุดังกล่าวมาเลิกจ้างโจทก์โดยไม่จ่าย
ค่าชดเชยได ้

341 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 17. 
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 ความผิดในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่เกี่ยวข้องกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่  
 - โทษปรับไม่เกิน 20,000 บาท ตามมาตรา 146 สําหรับกรณีที่นายจ้างที่ฝุาฝืน
บทบัญญัติการปฏิบัติโดยเท่าเทียมในเรื่องทางเพศตามมาตรา 15 และมาตรา 53 
 - โทษปรับไม่เกิน 20,000 บาท ตามมาตรา 147 สําหรับกรณีที่นายจ้าง หัวหน้างาน  
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานฝุาฝืนกระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทาง
เพศต่อลูกจ้างตามมาตรา 16 
 
 (ง) การด าเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 สําหรับกรณีที่ผู้เสียหายได้กล่าวอ้างต่อพนักงานตรวจแรงงานแล้ว พนักงานตรวจ
แรงงานจะต้องปฏิบัติตามระเบยีบกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ว่าด้วยการดําเนินคดีอาญาและ
การเปรียบเทยีบผูก้ระทําความผิด ตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและความปลอดภัยในการ
ทํางาน พ.ศ. 2558 กล่าวคือ พนักงานตรวจแรงงานมีหน้าที่รวบรวมพยานหลักฐานทุกชนิดเท่าที่จะ
สามารถทําได้ เพื่อทราบข้อเท็จจริงและพฤติการณ์ต่าง ๆ อันเกี่ยวกับความผิดที่ถูกกล่าวหาตามความ
ข้อ 7 โดยในการตรวจสถานประกอบการ อาจจัดให้มีแพทย์ นักสังคมสงเคราะห์ หรือผู้เช่ียวชาญ  
ให้ความช่วยเหลือแก่พนักงานตรวจแรงงานได้ตามความในมาตรา 142 เมื่อสํานวนแล้วเสร็จ ให้ส่งไป
ยังผู้บังคับบัญชาเพื่อสั่งการ หากผู้บังคับบัญชามีคําสั่งให้ดําเนินคดี พนักงานตรวจแรงงานก็มีหน้าที่
เร่งรัดดําเนินคดีอาญาภายในกําหนดอายุความ 
 หากเห็นว่าเป็นคดีที่เปรียบเทียบได้ ก็ให้พนักงานตรวจแรงงานเปรียบเทียบก่อน  
ซึ่งมีผลทําให้สิทธินําคดีอาญามาฟูองระงับตามมาตรา 39 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 
ยกเว้น คดีที่ถูกกําหนดไว้ในข้อ 9 ตัวอย่างเช่น (3) ความผิดตามาตรา 16 แพ่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ (9) ความผิดที่มีการกระทําความผิดอาญาตามกฎหมายอื่นรวมอยู่
ด้วย อย่างไรก็ดี การดําเนินคดีของพนักงานตรวจแรงงานก็ไม่ตัดสิทธิลูกจ้างที่เป็นผู้เสียหายที่จะ
ดําเนินคดีตามสิทธิในประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา จึงกล่าวได้ว่า การดําเนินคดีของ
พนักงานตรวจแรงงานเปน็กระบวนการคู่ขนานและเสริมการใช้สิทธิตามวิธีพิจารณาความอาญาก็ว่าได ้
 ลักษณะสําคัญประการหนึ่งของกฎหมายคุ้มครองแรงงานก็คือ เปิดโอกาสให้เจ้า
พนักงานสามารถเปรียบเทียบปรับได้ ตามมาตรา 159 และยังกําหนดหลักเกณฑ์ให้การดําเนินคดีอาญา
ต่อนายจ้างหรือลูกจ้างเป็นอันระงับไป  ด้วยเหตุที่ผู้ฝุาฝืนบทบัญญัติแห่งกฎหมายยอมปฏิบัติให้
ถูกต้องตามคําสั่งของพนักงานตรวจแรงงาน ตามความในมาตรา 139 (3) ประกอบกับมาตรา 141 
วรรคท้าย ซึ่งทั้งสองกรณีมีผลทําให้สิทธินําคดีอาญามาฟูองระงับตามมาตรา 39 ประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญา ที่เป็นเช่นนี้ เพราะคดีแรงงานเป็นคดีที่มีลกัษณะพิเศษ คือต้องการให้ลูกจ้างและ
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นายจ้างกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปได้ด้วยดี ประกอบกับเป็นเรื่องละเอียดอ่อนเพื่อให้เกิดการ
ประนีประนอมกันให้มากที่สุด342 จึงกําหนดให้ข้อขัดแย้งระหว่างคู่กรณีมีโอกาสระงับก่อนเป็นคดี
ความในศาล จะช่วยทําให้ยังคงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคู่กรณีที่ต้องร่วมกันทํางานต่อไปได้343 
 ในบางกรณีที่กฎหมายบัญญัติให้มีโทษทางอาญา ก็อาจปรากฏการใช้มาตรการทาง
กฎหมายอื่นมาแทรกแซงหรือเสริมโทษทางอาญาได้ เช่น มาตรา 120 กรณีที่นายจ้างจะย้ายสถาน
ประกอบกิจการไปตั้ง ณ สถานที่อื่น อันมีผลกระทบสําคัญต่อการดํารงชีวิตตามปกติของลูกจ้างหรือ
ครอบครัว และที่นายจ้างไม่จ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าวล่วงหน้า  
อันต้องระวางโทษปรับตามมาตรา 146 กฎหมายให้โอกาสลูกจ้างมีสิทธิยื่นคําร้องต่อคณะกรรมการ
สวัสดิการแรงงานเพื่อวินิจฉัยและออกคําสั่งกรณีดังกล่าวตามมาตรา 93 (5) ได้ ซึ่งคําสั่งดังกล่าวมี
สถานะเป็นคําสั่งทางปกครอง และหากนายจ้างไม่ปฏิบัติตามคําสั่งของคณะกรรมการดังกล่าว  
ต้องระวางโทษจําคุกและปรับตามมา 
  
 (จ) มาตรการทางกฎหมายอย่างอ่ืน 
 มาตรการทางกฎหมายอื่นในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้แก่ 
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานตามมาตรา 108 การจ่ายค่าชดเชย และมาตรการในเชิงปูองกัน โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้    
  1) ข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานตามมาตรา 108 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108344 กําหนดให้นายจ้าง 
แต่ละสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 10 คนข้ึนไป จะต้องจัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
ข้ึน ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานจึงเป็นเอกสารที่กฎหมายบังคับให้มีเพื่อกําหนดนโยบาย สิทธิหน้าที่ 
และแนวทางปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจา้งและลูกจ้าง โดยนายจ้างแต่ละรายมีอํานาจกําหนดข้อบังคับ

                                                             
342 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 43. 
343 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 429-431. 
344 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 108 “ให้นายจ้างซ่ึงมีลูกจ้างรวมกันตั้งแต่สิบคนขึ้นไป จัดให้มีข้อบังคับ

เก่ียวกับการทํางานเป็นภาษาไทย และข้อบังคับนั้นอย่างน้อยต้องมีรายละเอียดเก่ียวกับรายการ ดังต่อไปนี้ 
(1) วันทํางาน เวลาทํางานปกติและเวลาพัก  
(2) วันหยุดและหลักเกณฑ์การหยุด  
(3) หลักเกณฑ์การทํางานล่วงเวลาและการทํางานในวันหยุด  
(4) วันและสถานที่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา คา่ทํางานในวันหยุดและค่าล่วงเวลาใน วันหยุด  
(5) วันลาและหลักเกณฑ์การลา  
(6) วินัยและโทษทางวินัย  
(7) การร้องทุกข์  
(8) การเลิกจ้าง ค่าชดเชย และค่าชดเชยพิเศษ” 
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เกี่ยวกับการทํางานได้เองตามที่เห็นสมควร ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานจึงเปรียบเสมือนกฎหมาย
ภายในองค์กร345 
 ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานจะต้องมีรายละเอียดเกี่ยวกับหวัข้อที่กฎหมายได้กําหนด
ไว้ ให้ครบทั้ง 8 หัวข้อ โดยเฉพาะ (6) วินัยและโทษทางวินัย ซึ่งเป็นหัวข้อที่เกี่ยวข้องกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานอย่างใกล้ชิด โดยวินัยและโทษทางวินัย หมายถึง ระเบียบ ข้อบังคับ หรือคําสั่ง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตามสัญญาจ้างแรงงาน ที่นายจ้างได้กําหนดข้ึนเพื่อให้ลูกจ้างปฏิบัติและละเว้น
การปฏิบัติอย่างหนึ่งอย่างใด หากฝุาฝืนลูกจ้างจะได้รับโทษ (Sanction) ตามหลักเกณฑ์ วิธีการ และ
ชนิดของโทษที่ได้กําหนดไว้ในข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน อันได้แก่ ตักเตือนด้วยวาจา ตักเตือนด้วย
หนังสือ ภาคทัณฑ์ พักงาน และการเลิกจ้าง346 
 เมื่อกฎหมายบังคับแต่เพียงว่าต้องมีการจัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานในหัวข้อ
วินัยและโทษทางวินัยเท่านั้น แต่ก็ไม่ได้บังคับถึงขนาดว่าจะต้องกําหนดห้ามเรื่องการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานไว้ ในความเป็นจริงวินัยและโทษทางวินัยจึงมกัจะกาํหนดโดยใช้คํากว้าง ๆ เช่น ห้ามการ
กระทําที่เป็นความผิดกฎหมายและมีโทษทางอาญาต่อบริษัท หรือต่อพนักงานคนหนึ่งคนใด หรือใน
บริเวณบริษัท, ห้ามการกระทําผิดต่อศีลธรรมต่อผู้ใดในบริเวณบริษัทหรือในขณะที่อยู่บนทรัพย์สิน
ของบริษัท, ลูกจ้างต้องปฏิบัติหน้าที่ด้วยความซื่อสัตย์ ไม่กลั่นแกล้งหรือจงใจก่อให้เกิดความเสียหาย
แก่นายจ้างหรือลูกจา้งด้วยกันเอง, ลูกจ้างต้องไม่ทะเลาะวิวาทหรือทําร้ายร่างกายบุคคลใดในบริเวณที่
ทํางานหรือโรงงาน เป็นต้น ซึ่งการให้อํานาจนายจ้างแต่ละรายกําหนดวินัยและโทษทางวินัยได้โดย
อิสระเช่นน้ี ทําให้การคุ้มครองลูกจ้างจากป๎ญหาจึงไม่มีมาตรฐานที่เท่าเทียมกัน347 คือลูกจ้างในบาง
สถานประกอบการอาจไม่ได้รับความคุ้มครอง หากว่านายจ้างไม่ได้กําหนดห้ามเรื่องดังกล่าวไว้ จึงอาจ
เกิดป๎ญหาความชอบธรรมทั้งทางด้านเนื้อหา (Substantive Fairness) ได ้
 นอกจากนั้น หากพบว่ามีการฝุาฝืนวินัย อาจมีการดําเนินการสอบสวนหาข้อเท็จจริง
และรวบรวมพยานหลักฐานที่เกี่ยวข้องโดยผู้บังคับบัญชาก่อน เมื่อการสอบสวนแล้วเสร็จ ก็สามารถมี
คําสั่งลงโทษลูกจ้างได้ ถ้าหากลูกจ้างผู้ได้รับคําสั่งไม่พอใจ ก็อาจยื่นเรื่องต่อให้ให้กรรมการบริหาร
พิจารณาต่อไป จะเห็นได้ว่าหลักเกณฑ์ในการกําหนดข้ันตอนการดําเนินการก็ยังคงเป็นอํานาจของ
นายจ้างเช่นเดิม จึงอาจเกิดป๎ญหาความชอบธรรมทางด้านการพิจารณา (Procedural Fairness) ได้ 
เพราะเป็นดุลยพินิจของนายจ้างที่จะกําหนดให้มีกระบวนการสอบสวนหรือไม่ก็ได้ หรือแม้ในกรณีที่
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานได้กําหนดข้ันตอนสอบสวนไว้แล้ว แต่หากไม่มีการบังคับใช้จริง ก็ไม่มีผู้ใด
สามารถเอาผิดกับนายจ้างที่ฝุาฝืนข้อบังคับที่ตนเองกําหนดข้ึนมาได้ ยิ่งไปกว่านั้น ลูกจ้างสามารถ
อุทธรณ์คําสั่งลงโทษต่อไปได้ถึงแค่เพียงผู้บริหารสูงสุด กระบวนการจึงสิ้นสุดได้เพียงภายในสถาน
                                                             

345 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 285. 
346 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 373. 
347 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพฯ: วญิํูชน, 2548), หน้า 57-62. 
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ประกอบกิจการเท่านั้น ทําให้ลูกจ้างไม่สามารถเรียกร้องความ เป็นธรรมจากบุคคลอื่นได้อีก 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรณีที่เกิดความขัดแย้งขึ้นระหว่างนายจ้างและลูกจ้างเอง 
  2) การจ่ายค่าชดเชย 
 การจ่ายหรือไม่จ่ายค่าชดเชยเป็นผลทางกฎหมายอย่างหนึ่งที่ส่งผลทั้งแก่ฝุาย
นายจ้างและฝุายลูกจ้าง ซึ่งมีการตั้งข้อสังเกตว่า ผลทางกฎหมายลักษณะนี้สามารถลงโทษผู้ใช้ความ
รุนแรงในสถานที่ทํางานได้อย่างเพียงพอแล้ว ในหัวข้อนี้จึงจะวิเคราะห์ว่า การจ่ายหรือไม่จ่าย
ค่าชดเชยมีความเช่ือมโยงและเป็นผลทางกฎหมายของการใช้ความรุนแรงจริงหรือไม่ และก่อให้เกิด
ผลกระทบในด้านอื่นอย่างไร 
 วัตถุประสงค์ของการจ่ายค่าชดเชยมี 2 ประการ คือ ประการที่หนึ่ง ต้องการให้
ลูกจ้างมีเงินจํานวนหนึ่งไปใช้จ่ายไปพลางก่อนในระหว่างที่ต้องว่างงาน เพราะมิฉะนั้นลูกจ้างจะ
ประสบความเดือดร้อนที่ต้องขาดรายได้ซึ่งเป็นป๎จจัยสําคัญในการเลี้ยงชีพตนเองและครอบครัว และ
อาจมีผลสืบเนื่องทําให้เกิดการก่ออาชญากรรมเป็นป๎ญหาสังคมตามมาได้ ประการที่สอง คือ ต้องการ
ให้อัตราการเลิกจ้างลดน้อยลง เพราะหากกฎหมายกําหนดค่าใช้จ่ายที่นายจ้างต้องเสียเพิ่มเติมแล้ว 
นายจ้างย่อมต้องคิดไตร่ตรองอย่างรอบครอบก่อนการตัดสินใจเลิกจ้าง348 
 “ค่าชดเชย” ที่ถูกบัญญัติไว้ในมาตรา 5349 และมาตรา 118350 สรุปความได้ว่า 
หมายถึงเงินที่นายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมื่อนายจ้างเป็นฝุายเลิกจ้าง ถ้านายจ้างไม่ได้เลิก
จ้าง แต่ลูกจ้างลาออกจากงานไปเอง หรือลูกจ้างถึงแก่ความตาย นายจ้างก็ไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย 351  
ในประเทศฝรั่งเศสก็มีแนวคิดในการจ่ายค่าชดเชยเช่นเดียวกัน คือแม้ว่านายจ้างจะบอกกล่าวล่วงหน้า
ให้ลูกจ้างทราบถึงการเลิกจ้าง หรือไม่ว่าการเลิกจ้างจะชอบด้วยกฎหมายหรือไม่ นายจ้างก็มีหน้าที่
ต้องจ่ายค่าชดเชยตามกฎหมาย352 ดังนั้น โดยหลักแล้ว หากมีการเลิกจ้างโดยนายจ้าง นายจ้างมี
หน้าที่ต้องจ่ายค่าชดเชยทุกกรณี 
 อย่างไรก็ตาม กฎหมายได้บัญญัติข้อยกเว้นให้นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยไว้ใน
มาตรา 119353 ซึ่งเหตุยกเว้นที่นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยต้องมีผลสืบเนื่องจากพฤติกรรมหรือ  

                                                             
348 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, กฎหมายคุ้มครองแรงงาน, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2544), หน้า 146-150. 
349 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 5 “ในพระราชบัญญัตินี้ “ค่าชดเชย” หมายความว่า เงินที่นายจ้างจ่าย

ให้แก่ลูกจ้างเมื่อเลิกจ้าง นอกเหนือจากเงินประเภทอ่ืนซ่ึงนายจ้างตกลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง” 
350 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 118 ให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเลิกจ้าง ดังต่อไปนี้... 
351 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, (กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2546), หน้า 114. 
352 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, กฎหมายคุ้มครองแรงงาน, หน้า 150-151. 
353 พ.ร.บ. คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 119 “นายจ้างไม่ต้องจ่ายคา่ชดเชยให้แก่ลูกจ้างซ่ึงเลิกจ้างในกรณีหนึ่งกรณี

ใด ดังต่อไปนี้  
(1) ทุจริตต่อหน้าที่หรือกระทําความผิดอาญาโดยเจตนาแก่นายจ้าง  
(2) จงใจทําให้นายจ้างได้รับความเสียหาย  
(3) ประมาทเลินเล่อเป็นเหตุให้นายจ้างได้รับความเสียหายอย่างร้ายแรง  
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การกระทําผิดของลูกจ้างที่บัญญัติไว้ในมาตรา 119 (1) – (6) เท่านั้น หากนายจ้างเลิกจ้างโดยเหตุอื่น 
ได้แก่ นายจ้างประสบภาวะขาดทุน หรือเหตุอื่นจากตัวลูกจ้าง เช่น เพราะลูกจ้างผิดสัญญา หรือ
ความสามารถของลูกจ้างบกพร่อง ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง หรือแม้กระทั่งลูกจ้างเจ็บปุวย  
จนไม่สามารถทํางานได้ตลอดไป นายจ้างก็ยังมีหน้าที่ต้องจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลูกจ้าง354 
 ทั้งนี้ มีตัวอย่างคําพิพากษาฎีกาจํานวนหนึ่งที่มีประเด็นเรื่องการจ่ายค่าชดเชยแก่
ลูกจ้าง เมื่อถูกนายจ้างเลิกจ้าง โดยมีข้อเท็จจริงเกี่ยวเนื่องกับเรื่องการใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางาน 
เมื่อได้ศึกษาคําพิพากษาฎีกาพบว่าสามารถแบ่งข้อเท็จจริงได้ 2 ประเภท คือ กรณีที่ลูกจ้างเป็นผู้ใช้ความ
รุนแรง และกรณีที่นายจ้างเป็นผู้ใช้ความรุนแรง 
 กรณีที่ ลูกจ้างเป็นผู้ ใช้ความรุนแรง ได้แก่  คําพิพากษาฎีกาที่  1507/2526355  
คําพิพากษาฎีกาที่ 5810/2533356 คําพิพากษาฎีกาที่ 3479/2525357 คําพิพากษาฎีกาที่ 2388/2526358 
คําพิพากษาฎีกาที่ 2411/2537359 และคําพิพากษาฎีกาที่ 3184/2540360 จะเห็นได้ว่าจากข้อเท็จจริงใน
คําพิพากษาฎีกาข้างต้น มักเป็นกรณีที่ลูกจ้างกระทําอย่างหนึ่งอย่างใดฝุาฝืนข้อบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางาน ระเบียบ หรือคําสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายและเป็นธรรม ที่นายจ้างได้กําหนดหรือ
สั่งไว้ก่อนหน้าแล้ว จึงเข้าข้อยกเว้นที่นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้างตามาตรา 119 (4)  
ซึ่งไม่ใช่ผลทางกฎหมายโดยตรงจากการใช้ความรุนแรงแต่อย่างใด หากแต่เป็นเรื่องที่ลูกจ้างได้รับ

                                                                                                                                                                               
(4) ฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางาน ระเบียบ หรือคําสั่งของนายจ้างอันชอบด้วยกฎหมายและเป็นธรรม และ

นายจ้างได้ตักเตือนเป็นหนังสือแล้ว เว้นแต่กรณีที่ร้ายแรง นายจ้างไม่ จําเป็นต้องตักเตือน หนังสือเตือนให้มีผลบังคับได้ไม่
เกินหนึ่งปีนับแต่วันที่ลูกจ้างได้กระทําผิด  

(5) ละทิ้งหน้าที่เป็นเวลาสามวันทํางานตดิต่อกันไม่ว่าจะมีวันหยุดคั่นหรือไม่ก็ตาม โดยไม่มีเหตุอันสมควร  
(6) ได้รับโทษจําคุกตามคําพิพากษาถึงที่สดุให้จําคุก 

354 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 151. 
355 คําพิพากษาฎีกาที่ 1507/2526 ลูกจ้างนําตัวเห้ียไปผูกไว้ที่ต้นปาล์มหน้าโรงงาน และปิดประกาศมีข้อความหยาบคายดู

หมิ่นเหยียดหยามขับไล่ผู้บังคับบัญชา อันเป็นการไม่เคารพและแสดงความประพฤติในทางเส่ือมเสียของลูกจ้าง เป็นการฝุาฝืนระเบียบ
ข้อบังคับเก่ียวกับการทํางานกรณีร้ายแรง 

356 คําพิพากษาฎีกาที่ 5810/2533 ลูกจ้างยุยงเพ่ือนร่วมงานอ่ืนไม่ให้ทํางาน และลกูจ้างดังกล่าวได้ดา่ผู้จัดการฝุายบุคคลไว้
ด้วยคาํหยาบคายท้าทายชวนชกต่อยและดึงแขนผู้จัดการฝุายบุคคลต่อหน้าคนอ่ืนในระหว่างอยู่ในที่ทํางาน การกระทําดังกล่าวถือว่า
เป็นการฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางานกรณีร้ายแรง 

357 คําพิพากษาฎีกาที่ 3479/2525 หัวหน้าคนงานสั่งให้ลูกจ้างซ่ึงเป็นคนงานกลับไปทํางาน ลูกจ้างไม่ไป หัวหน้าคนงานจึงชก
ลูกจ้างเบา ๆ สองครั้ง ลูกจ้างต่อยหัวหน้างานหนึ่งครั้งถูกที่ซอกคอแล้วกอดฟ๎ดเหวี่ยงกัน หัวหน้างานไม่ได้รับบาดเจ็บ การกระทําของ
ลูกจ้างดังกล่าวเป็นการฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางานกรณีไม่ร้ายแรง 

358 คําพิพากษาฎีกาที่ 2388/2526 ลูกจ้างดื่มสุรานอกเวลาทํางาน แล้วชกต่อยเพ่ือนร่วมงานด้วยเหตุเมาสุรา ได้รับบาดเจ็บ
ขอบตาช้ํา ไม่ถือว่าเป็นกรณีร้ายแรง 

359 คําพิพากษาฎีกาที่ 2411/2537 การที่ลูกจ้างกล่าวต่อผู้ช่วยผู้จัดการใหญ่ซ่ึงเป็นหัวหน้าว่า “อีหัวล้าน” นั้น มิได้กล่าว
วาจาหรือแสดงกริยาอ่ืนใดอีกเป็น เพียงคํากล่าวด้วยอารมณ์ผิดหวังและไม่พอใจ ถือไม่ได้ว่าเป็นการฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางาน
กรณีร้ายแรง 

360 คําพิพากษาฎีกาที่ 3184/2540 ลูกจ้างได้ด่าผู้บังคับบัญชาของตนว่า “ตอแหล” ต่อหน้าพนักงานอ่ืนในสถานที่ทํางาน 
ขณะที่ผู้บังคับบัญชาสั่งห้ามพนักงานพูดเสียงดงั อันเป็นการแสดงกริยากระด้างกระเดื่องต่อผู้บังคับบัญชาด้วยการใช้วาจาเหยียดหยาม
ก้าวร้าว เป็นการฝุาฝืนข้อบังคับเก่ียวกับการทํางาน ซ่ึงนายจ้างได้จัดไว้ในหัวข้อวินัยและความประพฤติทั่วไปของพนักงาน แยกตา่งหาก
จากหัวข้อเร่ืองความผิดร้ายแรง จึงไม่ใช่กรณีที่ร้ายแรง นายจ้างเลิกจ้างต้องจ่ายค่าชดเชย 
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ผลประโยชน์น้อยลงจากการถูกเลิกจ้าง เช่นเดียวกับกรณีที่ลูกจ้างลาออกหรือลูกจ้างตายเท่านั้น 
ลูกจ้างผู้ก่อเหตุไม่ถูกลงโทษจากการใช้ความรุนแรงของตน ที่สําคัญ ผลที่นายจ้างไม่ต้องจ่ายค่าชดเชย
นี้ จะเกิดข้ึนก็แต่เฉพาะเมื่อนายจ้างใช้สิทธิเลิกจ้างแล้วเท่านั้น หากนายจ้างไม่เลิกจ้างลูกจ้างที่ก่อเหตุ
ก็ยังสามารถใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานต่อไปได้เรื่อย ๆ และไม่ว่าผลที่เกิดกับผู้ก่อเหตุจะเป็น
อย่างไร ก็ไม่ปรากฏว่าผู้เสียหายได้รับการเยียวยาจากกฎหมายแต่อย่างใด 
 ส่วนกรณีที่นายจ้างเป็นผู้ใช้ความรุนแรง  ได้แก่ คําพิพากษาศาลฎีกาที่ 179/2540361 
คําพิพากษาฎีกาที่  1896/2543362 และคําพิพากษาฎีกาที่  166-167/2546363 คําพิพากษาฎีกา
ที่ 2828-2829/2525364 คําพิพากษาฎีกาที่ 5888/2530365 คําพิพากษาฎีกาที่  536-542/2538366 
ข้อเท็จจริงในคําพิพากษาฎีกากลุ่มนี้คือ นายจ้างมีคําสั่งต่อลูกจ้างคนใดคนหนึ่งเป็นการเฉพาะ  เช่น 
การสั่งงานให้ทําเพิ่มเติม การโยกย้ายตําแหน่ง แล้วต่อมาลูกจ้างฝุาฝืนคําสั่งนั้น นายจ้างจึงได้เลิกจ้าง
ลูกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชยโดยอาศัยเหตุที่ลูกจ้างฝุาฝืนคําสั่ง ซึ่งจากคําพิพากษาฎีกาข้างต้น ศาลมัก
แสดงเหตุผลประกอบในกรณีที่ตัดสินให้นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยว่า เพราะการกระทําของนายจ้าง
เป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง คําสั่งของนายจ้างจึงเป็นคําสั่งที่ไม่เป็นธรรม ลูกจ้างไม่จําต้องปฏิบัติตาม 
อย่างไรก็ดี ค่าชดเชยที่ลูกจ้างได้รับตามพิพากษาน้ี เป็นเพียงผลทางกฎหมายของการถูกเลิกจ้าง แต่
ลูกจ้างกลับไม่ได้รับการเยียวยาสําหรับการถูกตกเป็นเหยื่อในการใช้ความรุนแรงแต่อย่างใด ที่สําคัญ 
ลูกจ้างจะมีสิทธิได้รับค่าชดเชยเฉพาะกรณีที่นายจ้างเลิกจ้างเท่านั้น แต่หากนายจ้างไม่ได้เลิกจ้าง แต่
ปล่อยให้ลูกจ้างทํางานต่อไป โดยการออกคําสั่งที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายและไม่เป็นธรรมเช่นนี้เรื่อย ๆ 
ย่อมผลักดันให้ลูกจา้งต้องตกอยู่ในภาวะกดดันและต้องจํายอมทนรับชะตากรรม ซึ่งนายจ้างหลายราย

                                                             
361 คําพิพากษาฎีกาที่ 179/2540 คําสั่งเปลี่ยนหน้าที่ลูกจ้างจากทํางานทอผ้าไปทํางานตักขยะ เป็นการย้ายลูกจ้างไปทํางาน

ในตําแหน่งหน้าที่การงานที่ต่าํกว่าเดิม เป็นคําสั่งที่ไม่เป็นธรรม แม้ลูกจ้างไม่ปฏิบัติตาม กรณีถือไม่ได้ว่าลูกจ้างฝุาฝืนคําสั่งของนายจ้าง 
ลูกจ้างยังมีสิทธิได้รับค่าชดเชย 

362 คําพิพากษาฎีกาที่ 1896/2543 ลูกจ้างทํางานอยู่แผนกจัดส่ง มีหน้าที่รับส่งและบรรจุน้ํามันลงถัง การที่หัวหน้างานสั่งให้
ลูกจ้างไปตักน้ํามันและไขมันจากท่อน้ํารวมในโรงงานซ่ึงมีน้ําสกปรกไหลผ่าน การส่ังให้ลูกจ้างทํางานนอกหน้าที่ เมื่อไม่เคยใช้ให้คนอ่ืน
ทํามาก่อน และคําสัง่ของหัวหน้างานเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง คําสั่งดงักล่าวจึงเป็นคําสั่งที่ไม่เป็นธรรม ลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าชดเชยเมื่อ
ถูกเลิกจ้างได้ 

363 คําพิพากษาฎีกาที่ 166-167/2546 คําสั่งย้ายลูกจ้างซ่ึงมีรายได้น้อยไปทํางานทีห่่างจากสถานที่ทํางานเดิม
ถึง 120 กิโลเมตร โดยไม่จัดหาที่พักหรือจัดหารถรับส่งในการไปทํางานให้ มีลักษณะเป็นการกลั่นแกล้งลูกจ้าง เป็นคําสั่งที่ไม่เป็นธรรม 
แม้ลูกจ้างไม่ปฏิบัติตาม ก็ไม่เป็นการฝุาฝืนคําสั่งของนายจ้าง ลูกจ้างย่อมมีสิทธิได้รับค่าชดเชยเมื่อถูกเลิกจ้าง 

364
 คําพิพากษาฎีกาที่ 2828-2829/2525 ลูกจ้างเป็นสมุหบัญชีไม่มีหน้าที่ต้องไปศาลคําสั่งที่สัง่ให้สมุหบัญชีไปเป็นพยานให้

นายจ้างที่ศาลจะเป็นคําสั่งที่ไม่ชอบด้วยกฎหมายของนายจ้าง 
365

 คําพิพากษาฎีกาที่ 5888/2530 การที่นายจ้างจะให้ลูกจ้างทํางานล่วงเวลาหรือทํางานในวันหยดุได้ขึ้นอยู่กับความสมัคร
ใจของลูกจ้างเมื่อลูกจ้างไม่สมัครใจมาทํางานเกินเวลาทํางานปกติตามคําสั่งของนายจ้างจึงไม่อาจถือว่าลูกจ้างฝุาฝืนคําสั่งอันชอบด้วย
กฎหมายของนายจ้าง 

366
 คําพิพากษาฎีกาที่ 536-542/2538 นายจ้างไม่มีอํานาจสั่งให้ลูกจ้างไปทํางานนอกสถานที่จ้างและงานของบุคคลอ่ืนที่

มิใช่งานในกิจการของนายจ้างคําสั่งให้ลูกจ้างไปทํางานหรือเปล่า จึงเป็นคําสั่งที่ไม่ชอบด้วยกฎหมาย 
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ก็ใช้วิธีการนี้เพื่อให้ลูกจ้างทนไม่ไหวและลาออกไปเอง ซึ่งเข้าหลักเกณฑ์ที่ทําให้นายจ้างไม่ต้องจ่าย
ค่าชดเชย 
 กล่าวโดยสรุป การจ่ายค่าชดเชยไม่ใช่เครื่องมือที่ก่อให้เกิดผลในเชิงเยียวยาแก่
ผู้เสียหายจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่างแท้จริง และหากไม่มีการเลิกจ้าง ก็ย่อมเปิด
โอกาสให้มีการใช้ความรุนแรงต่อไปอย่างไม่มีสิ้นสุด 
  3) มาตรการในเชิงปูองกัน  
 แต่เดิมกฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
ได้รวมอยู่เป็นส่วนหนึ่งในพระราชบัญญตัิคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่ต่อมาได้แยกออกไปต่างหาก
เป็นพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน พ.ศ. 2554 และมีการ
กําหนดมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันไว้ในกฎหมายฉบับนี้ด้วย ได้แก่ นายจ้างมีหน้าที่จัดให้
ลูกจ้างทุกคนได้รับการฝึกอบรม, นายจ้างมีหน้าที่จัดให้มีการประเมินอันตราย ศึกษาผลกระทบของ
สภาพแวดล้อมในการทํางานที่มีผลต่อลูกจ้าง จัดทําแผนการดําเนินงานด้านความปลอดภัย อาชีว 
อนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางานและจัดทําแผนการควบคุมดูแลลูกจ้างและสถานประกอบ
กิจการ และส่งผลการประเมินให้อธิบดีทราบ เป็นต้น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  
จึงไม่มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันเป็นการทั่วไปอย่างเช่นกฎหมายว่าด้วยความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 

 อย่างไรก็ดี หนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0505/20974 ลงวันที่ 17 
มิถุนายน 2558 ได้ขอความร่วมมือหน่วยงานในการกําหนดมาตรการปูองกันและแก้ไขป๎ญหาการ  
ล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน โดยมีเนื้อความว่า คณะรัฐมนตรีได้มีมติเห็นชอบร่าง
มาตรการในการปูองกันและแก้ไขป๎ญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน และให้
หน่วยงานภาครัฐถือปฏิบัติและมอบหมายให้กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชน
รับร่างดังกล่าวไปดําเนินการตามความเหมาะสม 
 ร่างมาตรการปูองกันและแก้ไขป๎ญหาดังกล่าวได้กําหนดแนวทางในการจัดการกับ
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นการเฉพาะ กล่าวคือ เสนอแนะให้องค์กรต่าง ๆ สร้างค่านิยม
ใหม่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ กําหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรม
และจริยธรรมของหน่วยงาน การสร้างเสริมความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิด
และคุกคามทางเพศ มีกฎหมายเพื่อปูองปรามโดยเฉพาะ มีแนวทางในปฏิบัติที่ชัดเจน สร้างกลไก  
ในการรองรับป๎ญหา มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง มีช่องทางและข้ันตอนการร้องเรียนที่ ชัดเจน 
ปกปิดช่ือผู้ร้องเรียนเป็นความลับ มีการบันทึกการแก้ไขป๎ญหา และผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้อง
รับผิดชอบในการปูองกันและแก้ไขป๎ญหาด้วย นอกจากนั้น ร่างมาตรการปูองกันและแก้ไขป๎ญหา
ดังกล่าวยังได้เสนอแนะให้มีมาตรการก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย โดยการพูดคุยประนอมข้อ
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พิพาทอย่างไม่เป็นทางการ ที่ให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง กล่าวคือ จัดการป๎ญหาอย่างเป็นมิตร  
ไม่สร้างความอับอายให้ทั้งแก่ผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการ
ทํางานของทั้งสองฝุาย 
 อย่างไรก็ตาม แม้กระบวนการดังกล่าวจะมีลักษณะเป็นกระบวนการทางเลือก
เบี่ยงเบนผู้กระทําออกจากกระบวนการหลัก อันมีแนวคิดเดียวกับกระบวนการยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ 
แต่หนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีข้างต้นไม่มีสภาพบังคับต่อหน่วยงานภาคเอกชนแต่อย่างใด 
เป็นแต่เพียงการขอความร่วมมือเท่านั้น จึงไม่อาจคุ้มครองบุคคลจากป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และหากคุ้มครองได้ก็ยังจํากัดอยู่เพียงเรื่องการคุกคามทางเพศเท่านั้น 
   
 3.3.1.2 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 
 ประเด็นที่จะศึกษาในพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ได้แก่ ได้แก่  
ความเบื้องต้นของกฎหมาย การกระทําที่กฎหมายบัญญัติเป็นความผิด โทษตามที่กฎหมายบัญญัติ 
การดําเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามที่กฎหมายบัญญัติ และมาตรการทางกฎหมายอย่างอื่น โดยมี
รายละเอียดดังต่อไป 
 
 (ก) ความเบ้ืองต้นของกฎหมาย 
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 เป็นกฎหมายที่กําหนดแนวทางปฏิบัติ
ต่อกันระหว่างฝุายนายจ้างและฝุายลูกจ้าง เพื่อให้บุคคลทั้งสองฝุายมีความเข้าใจอันดีต่อกัน สามารถ
ทําข้อตกลงในเรื่องสิทธิ หน้าที่ และผลประโยชน์ในการทํางานร่วมกันได้ รวมทั้งกําหนดวิธีการระงับ
ข้อขัดแย้งหรือข้อพิพาทแรงงานที่เกิดข้ึนให้ยุติโดยเร็ว และด้วยความพอใจของทั้ งสองฝุายให้มาก
ที่สุด367 นอกจากนั้น ยังรับรองเสรีภาพในการรวมกลุ่มทางแรงงานใหเ้กิดอาํนาจในการต่อรองระหว่าง
กัน และให้องค์กรฝุายลูกจ้างมสี่วนรว่มในการบริหารจดัการในกิจการของนายจ้างบนพื้นฐานความคิด
ประชาธิปไตย ที่สําคัญ ได้กําหนดคุ้มครองเกี่ยวกับการกระทําอันไม่เป็นธรรม เพื่อมิให้ลูกจ้างถูกกลั่น
แกล้งจากนายจ้างโดยไม่เป็นธรรม กรณีที่ลูกจ้างได้ใช้สิทธิต่าง ๆ ตามกฏหมายน้ีด้วย368 
 โดยหลักกฎหมายแรงงานสัมพนัธ์มีขอบเขตการบงัคับใช้แก่นายจ้างและลกูจ้างในทุก
ประเภทกิจการภาคเอกชนเช่นเดียวกับกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน ยกเว้นมีพระราชบัญญัติ
หรือพระราชกฤษฎีกากําหนดกิจการที่พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ไม่ใช้บังคับแก่
กิจการ สถาบัน หรือหน่วยงานตามพระราชบัญญัติหรอืพระราชกฤษฎีกาฉบับนั้น ๆ เช่น ธนาคารแห่ง

                                                             
367 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 173. 
368 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 54. 
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ประเทศไทย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย และองค์การมหาชนต่าง ๆ ตามพระราชบัญญัติองค์การ
มหาชน พ.ศ. 2542 เป็นต้น369  
 
  (ข) การกระท าท่ีกฎหมายบัญญัติเป็นความผิด 
 สาระสําคัญของกฎหมายฉบับนี้ คือการยื่นข้อเรียกร้องเพื่อตกลงเปลี่ยนแปลง
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างโดยผ่านข้ันตอนที่เป็นธรรมกับทุกฝุาย รวมถึงกระบวนการยุติข้อ
พิพาทแรงงาน ซึ่งในระหว่างกระบวนการเหล่าน้ีอาจเกิดการใช้ความรุนแรงในการทํางานได้ กฎหมาย
จึงได้กําหนดกลไกคุ้มครองลูกจ้าง ได้แก่ เรื่องเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง การห้ามโยกย้ายหรือเลิก
จ้างขณะอยู่ระหว่างการยื่นข้อเรียกร้องมาตรา 31 การห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้าง ลดค่าจ้าง ลงโทษ 
ขัดขวางการปฏิบัติหน้าที่ของกรรมการลูกจ้างตามมาตรา 52 และการคุ้มครองจากการกระทําที่ไม่เป็น
ธรรมตามมาตรา 121 มาตรา 122 และมาตรา 123 
  1) การเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง 
  “สภาพการจ้าง” หมายความว่า เงื่อนไขการจ้างหรือเงื่อนไขการทํางาน ที่กําหนด
เกี่ยวกับวันและเวลาทํางาน ค่าจ้าง สวัสดิการ การเลิกจ้าง หรือประโยชน์อื่นของลูกจ้างหรือนายจ้าง 
เช่น ค่าครองชีพ370 การจัดที่พักอาศัยหรือค่าเช่าบ้าน371 การจัดให้พยาบาลประจําเรือ372 การจ่ายเงิน
โบนัส373 การทํางานเป็นกะ374 การเพิ่มช่ัวโมงการทํางาน375 ซึ่งโดยปกติแล้ว นายจ้างมักจะเป็น 
ผู้กําหนดสภาพการจ้างแต่เพียงผู้เดียว เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป ลูกจ้างอาจจะไม่พึงพอใจกับ
เงื่อนไขที่ถูกกําหนดข้ึนนั้นได้ เพื่อให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง กฎหมายจึง
บัญญัติให้ทั้งสองฝุายได้ร่วมทําความตกลงในเรื่องเกี่ยวกับสภาพการจ้างกันได้ ซึ่งเรียกว่า “ข้อตกลง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง”376 
 “ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง” หมายความว่า ข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับ
ลูกจ้าง หรือระหว่างนายจ้างหรือสมาคมนายจ้างกับสหภาพแรงงานเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดย
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างนี้เป็นสญัญาร่วมเจรจาต่อรองทีร่วมเอาความผูกพนัระหว่างนายจ้างกบั
ลูกจ้างทั้งสถานประกอบการ จึงเป็นข้อตกลงฉบับใหญ่ไม่ใช่ข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างแต่ละ
คน การแก้ไขเพิ่มเติมข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างจะต้องดําเนินการตามข้ันตอนของกฎหมาย

                                                             
369 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 222. 
370 คําพิพากษาฎีกาที่ 416/2524 
371 คําพิพากษาฎีกาที่ 4139/2530 
372 คําพิพากษาฎีกาที่ 6515/2543 
373 คําพิพากษาฎีกาที่ 8003/2543  
374 คําพิพากษาฎีกาที่ 2019-2022/2523  
375 คําพิพากษาฎีกาที่ 7419/2537 
376 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 180. 
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แรงงานสัมพันธ์ โดยเริ่มจากการยื่นข้อเรียกร้องให้อีกฝุายหนึ่งทราบ แต่ถ้าไม่สามารถตกลงตาม 
ข้อเรียกร้องนั้นได้ ก็จะเกิดเป็นข้อพิพาทแรงงานข้ึน 
 “ข้อพิพาทแรงงาน” หมายถึง ข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง เฉพาะเรื่อง
เกี่ยวกับสภาพการจ้าง ดังนั้นข้อขัดแย้งในเรื่องอื่น ๆ ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างแต่ละคน จึงไม่ใช่  
ข้อพิพาทตามกฏหมายน้ี377 
 ประเด็นที่ต้องพิจารณามีว่า ในบางกรณีนายจ้างก็ใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางาน
ของตน โดยอ้างความชอบธรรมในการจัดองค์กร เช่น การมอบหมายงานที่ไม่อยู่ในข้อตกลงการจ้าง
หรือไม่เกี่ยวกับตําแหน่งหน้าที่ หรือการบังคับให้ลูกจ้างต้องทําธุระส่วนตัวให้หัวหน้างานในเวลางาน
โดยไม่ได้รับผลตอบแทนอย่างอืน่ การลดข้ันลดตําแหน่งโดยปราศจากเหตุผล การสั่งย้ายตําแหน่งหรือ
ที่ทํางานของลูกจ้างโดยไม่มีสาเหตุ ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นความรุนแรงในรูปแบบที่เกี่ยวกับหน้าที่การงาน 
(Hierarchical Abuse of Power) จึงจําเป็นต้องศึกษาแนวทางการวางหลักเกณฑ์ในป๎จจุบัน ว่าการ
กระทําดังกล่าวเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างหรือไม่  
 - ตัวอย่างกรณีการมอบหมายงานที่ไม่อยู่ในข้อตกลงการจ้างหรือไม่เกี่ยวกับตําแหน่ง
หน้าที่ หรือการบังคับให้ลูกจ้างต้องทําธุระส่วนตัวให้หัวหน้างานในเวลางานโดยไม่ได้รับผลตอบแทน
อย่างอื่น เนื่องจากนายจ้างมีอํานาจกําหนดโครงสร้างหน้าที่การงานตามขนาดของสถานประกอบการ
ได้378 นายจ้างจึงมีอํานาจกําหนดงานในหน้าที่ของลูกจ้างให้เหมาะสมกับลูกจ้างแต่ละตําแหน่งได้ 
รวมทั้งมีอํานาจทําคําบรรยายหน้าที่การงาน (Job Description) เมื่อนายจ้างได้กําหนดงานในหน้าที่
แล้ว หากต่อมานายจ้างได้แก้ไขเพิ่มเติมงานในหน้าที่ของลูกจ้างให้มีงานเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิมโดย
ลูกจ้างไม่ยินยอมตกลงด้วย ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ไม่ชอบด้วย
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ยกเว้นมีการบรรยายขอบข่ายหน้าที่การงานมีข้อความเผื่อไว้ใน
ทํานองว่า “และงานอื่นตามที่กรรมการผู้จัดการมอบหมาย” ดังนี้ นายจ้างสามารถมอบหมายงาน
เพิ่มเติมได้ แต่ต้องเป็นงานที่มีลักษณะเช่นเดียวกับงานที่กลา่วไว้ในตอนต้นเท่านั้น ถ้าเป็นงานอย่างอื่นที่
ไม่เกี่ยวข้องกับตําแหน่งแล้ว นายจ้างก็ไม่อาจมอบงานเพิ่มเติมได้379 
 - ตัวอย่างกรณีการลดข้ันลดตําแหน่งโดยปราศจากเหตุผล หรือการสั่งย้ายตําแหน่ง
หรือที่ทํางานของลูกจ้างโดยไม่มีสาเหตุ การโยกย้ายตําแหน่งของลูกจ้างนั้น เกิดข้ึนเพื่อประโยชน์ใน
การบริหารงานบุคคลหลายประการ เช่น เพื่อให้ลูกจ้างได้หมุนเวียนไปปฎิบัติหน้าที่อื่น เพื่อทดแทน
กําลังคนในหน่วยงาน หรือเพื่อไม่ให้เกิดการสั่งสมอํานาจ เป็นต้น แต่ในบางกรณี นายจ้างอาจใช้การ
โยกย้ายตําแหน่งเพื่อให้เกิดผลเชิงลบกับลูกจ้างได้ เช่น เพื่อลดตําแหน่ง เพื่อลงโทษ หรือเพื่อการกลั่น

                                                             
377 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 175-178. 
378 คําพิพากษาฎีกาที่ 3572/2525 
379 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, หน้า 22-23. 
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แกล้งหรือบีบบังคับทางจิตใจให้ลูกจ้างต้องลาออกไปด้วยตนเอง380 ทั้งนี้ ศาลฎีกาได้วางหลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาว่ากรณีใดบ้างเป็นการโยกย้ายโดยไม่ชอบด้วยกฎหมาย อันมีผลเป็นการเปลี่ยนแปลง
สภาพการจ้าง เช่น คําพิพากษาฎีกาที่ 5073-5097/2546381 คําพิพากษาฎีกาที่ 1749/2530382 และ 
คําพิพากษาฎีกาที่ 166-167/2546383 เป็นต้น 
 จากคําพิพากษาฎีกาดังกล่าว หลักเกณฑ์การโยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้างโดย
ชอบด้วยกฏหมายจะต้องประกอบด้วยข้อเท็จจริงดังต่อไปนี้384 ประการที่หนึ่ง ลูกจ้างจะต้องไม่ได้
บรรจุในตําแหน่งหนึ่งตําแหน่งใดเป็นการเฉพาะ ประการที่สอง นายจ้างและลูกจ้างนั้นไม่มีสัญญาหรือ
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ห้ามไม่ให้นายจ้างโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่การงาน ประการที่สาม 
ลูกจ้างต้องไม่ได้รับค่าจ้างลดลง เว้นแต่ลูกจ้างยินยอมด้วยหรือกําหนดไว้ในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้าง ประการที่สี่ สิทธิประโยชน์ของลูกจ้างจะต้องไม่ลดลง โดยพิจารณาจากเฉพาะค่าจ้างและ
สิทธิประโยชน์พื้นฐานเท่านั้น และประการที่ห้า ตําแหน่งใหม่ต้องไม่ต่ํากว่าตําแหน่งเดิม โดยพิจารณา
เปรียบเทียบจากประกาศของสถานประกอบการนั้น ๆ กล่าวโดยสรุป หากคําสั่งโยกย้ายของนายจ้าง
ครบองค์ประกอบทั้ง 5 ประการ คําสั่งโยกย้ายนั้นชอบด้วยกฎหมาย ไม่เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพ
การจ้าง แต่หากขาดองค์ประกอบข้อใดข้อหนึ่งไป ย่อมเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง 
  2) การห้ามโยกยา้ยหรือเลิกจ้างขณะอยู่ระหว่างการยื่นขอ้เรียกร้องมาตรา 31 
 บทบัญญัตินี้มีข้ึนเพื่อคุ้มครองลูกจ้างในการใช้สิทธิแจ้งข้อเรียกร้องและเจรจาทํา
ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง เพราะโดยปกติแล้ว เมื่อลูกจ้างแจ้งข้อเรียกร้องนายจ้างมักจะไม่พอใจ 
โดยถือว่าเป็นการก่อกวนหรือทรยศต่อนายจ้าง หากไม่มีบทบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างในการแจ้ง  
ข้อเรียกร้องไว้ ลูกจ้างอาจจะถูกนายจ้างกลั่นแกล้งด้วยวิธีต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเลิกจ้าง การโยกย้าย
หน้าที่การงาน หรือการกระทําอื่นที่ทําให้ลูกจ้างได้รับความเดือดร้อน โดยอาจเป็นการใช้ความรุนแรง
ในสถานที่ทํางานลักษณะใดลักษณะหนึ่งได้ 

                                                             
380 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 99-100. 
381 คําพิพากษาฎีกาที่ 5073-5097/2546 เดิมลูกจ้างเคยดาํรงตําแหน่งเป็นหัวหน้าพนักงานรักษาความปลอดภัย เท่ากับ

เป็นตําแหน่งหัวหน้างาน การที่นายจ้างมีคําสั่งให้ลูกจ้างไปดํารงตําแหน่งเป็นเพียงยาม จึงเป็นการลดตาํแหน่งของลูกจ้าง แม้จะมิได้ลด
ค่าจ้างก็ตาม ก็เป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างเดิมที่ไม่เป็นคุณแก่ลูกจ้าง 

382 คําพิพากษาฎีกาที่ 1749/2530 ข้อเท็จจริงไม่ปรากฏว่านายจ้างจําเลยได้บรรจุลูกจ้างโจทก์เป็นพนักงานคุมเครื่องทํา
ความเย็นโดยเฉพาะ และไม่ปรากฏว่ามีข้อตกลงเก่ียวกับสภาพการจ้างห้ามไม่ให้จําเลยโยกย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่โจทก์ จําเลยจึงมีสิทธิสั่ง
สับเปลี่ยนลูกย้ายโจทก์โดยให้โจทก์ได้ค่าจ้างเทา่เดิมได้ การที่จําเลยสั่งให้โจทก์ไปทําหน้าที่พนักงานทั่วไป เมื่อไม่ปรากฏว่าตําแหน่ง
ดังกล่าวเป็นตําแหน่งที่ต่ํากว่าตําแหน่งพนักงานคุมเครื่องทําความเย็น หรือโจทก์ได้รับสิทธิประโยชน์ลดลง จึงไม่เป็นการเปลี่ยนแปลง
สภาพการจ้าง 

383 คําพิพากษาฎีกาที่ 166-167/2546 การที่นายจ้างจําเลยมีคําสั่งให้ลูกจ้างโจทก์ทั้งสองซ่ึงมีรายได้น้อยไปทํางานที่
โรงงานผลิตที่จังหวัดเพชรบุรี ห่างจากสถานที่ทํางานเดิมถงึ 120 กิโลเมตร โดยไม่จัดหาที่พักหรือรถรับส่งให้ อีกทั้งโจทก์ทั้งสองไม่
สามารถเบิกค่าเช่าบ้านได้ คําสั่งของจําเลยเป็นการเพ่ิมภาระค่าใช้จ่ายและก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่โจทก์ทั้งสองอย่างยิ่ง 

384 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, หน้า 107-115. 
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 มาตรา 31385 นี้ ห้ามไม่ให้นายจ้างก่อให้เกิดความเดือดร้อนแก่ลูกจ้าง ผู้แทนลูกจ้าง 
กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงานจํากัดเพียง 2 ลักษณะ ได้แก่ เลิกจ้าง และ
โยกย้ายหน้าที่การงานของลูกจ้าง ซึ่งมีเกณฑ์ช่วงระยะเวลากําหนดไว้ว่า ห้ามตลอดระยะเวลาที่มี  
การดําเนินการเพื่อให้เกิดข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง โดยเริ่มตั้งแต่การยื่นข้อเรียกร้อง การเจรจา 
และการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติน้ีจึงให้ความคุ้มครองลูกจ้างจากการใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานได้
เฉพาะกรณีที่เกี่ยวข้องกับการยื่นข้อเรียกร้อง การเจรจา และการไกล่เกลี่ย ข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพ
การจ้างเท่านั้น386 ดังตัวอย่างคําพิพากษาฎีกาที่ 8137-8138/2543387 จะเห็นได้ว่า หากไม่ปรากฏ
ข้อเท็จจริงว่ามีการยื่นข้อเรยีกร้องเกีย่วกับการทํางานแล้ว ก็จะไม่ตกอยู่ภายใต้บังคับบทบัญญัติน้ี และ
แม้มีการยื่นข้อเรียกร้องแล้วก็ตาม มาตราน้ีก็ห้ามเฉพาะการเลิกจ้างและโยกย้ายหน้าที่การงาน ไม่ได้
ห้ามการใช้ความรุนแรงลักษณะอื่นด้วย บทบัญญัติมาตรา 31 จึงยังไม่ครอบคลุมป๎ญหาอย่างเพียงพอ 
  3) การห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้าง ลดค่าจา้ง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติหน้าท่ีของ
กรรมการลูกจ้างตามมาตรา 52 
 บทบัญญัติมาตรา 52 นี้ ห้ามนายจ้างกระทําการไว้หลายลักษณะด้วยกัน ได้แก่  
เลิกจ้าง ลดค่าจ้าง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติหน้าที่ หรือกระทําการใด ๆ อันเป็นผลให้กรรมการ
ลูกจ้างไม่สามารถทํางานอยู่ต่อไปได้ ซึ่งมีขอบเขตของการกระทําที่ต้องห้ามกว้างกว่ามาตรา 31 
เพราะใช้ความว่า “กระทําการใด ๆ อันเป็นผลให้ไม่สามารถทนทํางานต่อไปได้” ซึ่งอาจครอบคลุม
การใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานได้ทุกรูปแบบแล้วก็ตาม แต่ได้บัญญัติห้ามกระทําต่อกรรมการ
ลูกจ้างเท่านั้น 
 ทั้งนี้ “กรรมการลูกจ้าง” ต้องเป็นบุคคลที่ถูกแต่งตั้งตามความในมาตรา 45388 
เท่านั้น ไม่ใช่ว่าในสถานประกอบหนึ่ง ๆ ลูกจ้างทุกคนจะสามารถมีสถานะเป็นกรรมการลูกจ้างได้ 

                                                             
385  พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 31 “เมื่อได้มีการแจ้งข้อเรียกร้องตามมาตรา 13 แล้ว ถ้าข้อเรียกร้องนั้น ยัง

อยู่ในระหว่างการเจรจา การไกล่เกลี่ย หรือการชี้ขาดข้อพิพาทแรงงานตามมาตรา 13 ถึงมาตรา 29 ห้ามมิให้นายจ้างเลิกจ้างหรือ
โยกย้ายหน้าที่การลูกจ้าง ผู้แทนลูกจ้าง กรรมการ อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธ์
แรงงาน ซ่ึงเก่ียวข้องกับข้อเรียกร้อง เว้นแต่บุคคลดังกล่าว” 

386 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 206-208. 
387

 คําพิพากษาฎีกาที่ 8137-8138/2543 การที่นายจ้างมคีําสั่งโยกย้ายหน้าที่ลูกจ้างคนหนึ่ง ซ่ึงเป็นการโยกย้ายตามวาระ

โดยสุจริต และในช่วงเวลาเดยีวกันได้มีคําสัง่โยกย้ายลูกจ้างถงึ 1,000 คน ลูกจ้างที่ได้รับคําสั่งให้ย้ายไม่มีหน้าที่เก่ียวข้องกับการเจรจา
ข้อเรียกร้องโดยตรง การโยกย้ายลูกจ้างจึงเป็นการใช้อํานาจบริหารที่เหมาะสม และไม่ได้เป็นการกลั่นแกล้งเพราะเหตุที่มีส่วนเก่ียวข้อง
กับข้อเรียกร้องแต่อย่างใด นายจ้างจึงมีสิทธิโยกย้ายลูกจ้างไดโ้ดยชอบ ไม่ฝุาฝืนบทบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ตามมาตรา 31 

388 พ.ร.บ. แรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 มาตรา 45 “ในสถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ห้าสิบคนขึ้นไป ลูกจ้างอาจ
จัดตั้ง คณะกรรมการลูกจ้างในสถานประกอบกิจการนั้นได้ ในกรณีที่ลูกจ้างในสถานประกอบกิจการนั้นเกินหนึ่งในห้าของจํานวนลูกจ้าง
ทั้งหมดเป็น สมาชิกของสหภาพแรงงาน ให้คณะกรรมการลูกจ้างประกอบด้วยลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ นั้นที่สหภาพแรงงาน
แต่งตัง้มีจํานวนมากกว่ากรรมการอ่ืนที่มิได้เป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน หนึ่งคนถ้าลูกจ้างในสถานประกอบกิจการนั้นเกินก่ึงหนึ่งของ
จํานวนลูกจ้างทั้งหมดเป็นสมาชิก ของสหภาพแรงงาน สหภาพแรงงานอาจแต่งตั้งกรรมการลูกจ้างทั้งคณะก็ได้ ให้นํามาตรา 15 วรรค
สาม และวรรคสี่ มาใช้บังคับแก่การแต่งตัง้กรรมการลูกจ้าง ตามวรรคสองโดยอนุโลม” 
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ดังนั้น หากลูกจ้างทั่วไปที่ไม่ได้มีสถานะเป็นกรรมการลูกจ้างถูกใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานแล้ว 
ย่อมไม่ได้รับความคุ้มครองตามมาตราน้ี 
  4) การคุ้มครองจากการกระท าท่ีไม่เป็นธรรมตามมาตรา 121 มาตรา 122 และ
มาตรา 123 
 กลุ่มมาตราที่เกี่ยวกับเรื่องการกระทําอันไม่เป็นธรรมมี 3 มาตรา ได้แก่ มาตรา 121 
มาตรา 122 และมาตรา 123 โดยแปลมาจากภาษาอังกฤษว่า Unfair Labour Practices หมายถึง 
การกระทําที่ไม่สมควรและฝุาฝืนต่อกฎหมาย หรือแนวนโยบายแห่งรัฐในทางแรงงานสัมพันธ์  
มีวัตถุประสงค์ที่จะคุ้มครองลกูจ้างที่เข้าไปเกี่ยวข้องกับสหภาพแรงงาน การยื่นข้อเรียกร้องและการใช้
สิทธิในทางแรงงานสัมพันธ์ ไม่ให้ถูกนายจ้างใช้อํานาจกลั่นแกล้งหรือสกัดกั้นการใช้สิทธิของลูกจ้าง 
เพราะเมื่อลูกจ้างใช้สิทธิเหล่าน้ี มักทําให้อํานาจต่อรองของนายจ้างลดลง389 
 - มาตรา 121 เป็นบทบัญญัติที่ห้ามมิให้นายจ้างกระทําการ “เลิกจ้าง” หรือ 
“กระทําการใด ๆ อันเป็นผลให้ไม่สามารถทนทํางานต่อไปได้” ต่อลูกจ้าง ผู้แทนลูกจ้าง กรรมการ 
สหภาพแรงงาน หรือกรรมการสหพันธ์แรงงานเช่น กลั่นแกล้งโยกย้ายสถานที่ทํางานให้อยู่ห่างไกล
จากภูมิลําเนาของลูกจ้าง ไม่มอบงานให้ทําแต่ยังคงจ่ายค่าจ้าง เพื่อให้ลูกจ้างละอายแก่ใจและลาออกจาก
งานไปเอง390 
  ทั้งนี้ การกระทําที่ต้องห้ามตามาตรา 121 ต้องมีสาเหตุมาจากการนัดชุมนุม ทํา  
คําร้อง ยื่นข้อเรียกร้อง เจรจา ดําเนินการฟูองร้อง เป็นพยาน ในเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธ์ในทาง
แรงงานสัมพันธ์ รวมทั้งพยายามกระทําการดังกล่าวด้วย หรือ เพราะเหตุที่ลูกจ้างนั้นเป็นสมาชิกของ
สหภาพแรงงาน หรือขัดขวางในการที่เป็นสมาชิกหรือให้ออกจากการเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน 
หรือให้ หรือตกลงจะให้เงนิหรอืทรพัย์สนิ เพื่อมิให้สมัครหรือรบัสมัครเป็นสมาชิก หรือเพื่อให้ออกจาก
การเป็นสมาชิกของสหภาพแรงงาน หรือขัดขวางการดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธ์
แรงงาน หรือขัดขวาง การใช้สิทธิในการเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน หรือเข้าแทรกแซงในการ
ดําเนินการของสหภาพแรงงาน หรือสหพันธ์แรงงาน โดยไม่มีอํานาจโดยชอบด้วยกฎหมาย ดังนั้น 
สาระสําคัญขององค์ประกอบของมาตรา 121 คือต้องมีสาเหตุมาจากการใช้สิทธิในทางแรงงาน
สัมพันธ์เท่านั้น หากไม่ปรากฏการใช้สิทธิในทางแรงงานสัมพันธ์ลูกจ้างย่อมไม่ได้รับความคุ้มครองจาก
บทบัญญัติมาตราน้ี 
 - ส่วนมาตรา 122 กล่าวถึงการกระทําที่ไม่เป็นธรรมในกรณีที่เกิดจากการกระทํา
ของบุคคลอื่นโดยไม่จํากัดว่าต้องเป็นนายจ้างเท่านั้น จะเป็นลูกจ้างด้วยกันหรือบุคคลใดก็ได้ ซึ่งเป็น

                                                             
389 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 621-622. 
390 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 623. 
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การบัญญัติในลักษณะเอาผิดกับผู้สนับสนุนการกระทําในมาตรา 121 จึงกล่าวได้ว่ามาตรา 122  
จึงเป็นบทบัญญัติเสริมมาตรา 121 นั่นเอง391  
 - ส่วนมาตรา 123 บัญญัติห้ามเพียง “การเลิกจ้าง” ลูกจ้าง ผู้แทนลูกจ้าง กรรมการ 
อนุกรรมการ หรือสมาชิกสหภาพ แรงงาน หรือกรรมการ หรืออนุกรรมการสหพันธ์แรงงาน  
ซึ่งเกี่ยวข้องกับข้อเรียกร้องเท่านั้น ไม่ได้ห้าม “กระทําการใด ๆ อันเป็นผลให้ไม่สามารถทนทํางาน
ต่อไปได้” อย่างเช่นมาตรา 121 จึงทําให้การใช้ความรุนแรงในสถานที่ทํางานบางกร ณีไม่ได้รับ 
ความคุ้มครอง 
  
  (ค) โทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ  
 โทษสําหรับการฝุาฝืนการกระทําการทีก่ฎหมายบัญญัตเิป็นความผิดที่เกี่ยวข้องกับ
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน มีดังต่อไปนี้  
 - นายจ้างฝุาฝืนมาตรา 31 กรณีโยกย้ายหรือเลกิจ้างขณะอยูร่ะหว่างการยื่นข้อ
เรียกร้อง ต้องระวางโทษจําคุกไมเ่กิน 6 เดือน หรือปรับไมเ่กนิ 10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรบัตาม
มาตรา 136  
 - นายจ้างฝุาฝืนมาตรา 52 โดยเลิกจ้าง ลดค่าจ้าง ลงโทษ ขัดขวางการปฏิบัติหน้าที่
ของกรรมการลูกจ้างฯ นายจ้างต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน หรือปรับไม่เกิน 1,000 บาท หรือ
ทั้งจําทั้งปรับตามมาตรา 143 
 - นายจ้างที่ฝุาฝืนกระทําการอันไม่เปน็ธรรมมาตรา 121 และมาตรา 123 ต้องระวาง
โทษ จําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับตามมาตรา 158 
 - นายจ้างที่ฝุาฝืนกระทําการอันไม่เป็นธรรมมาตรา 122 ต้องระวางโทษ จําคุก 
ไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับตามมาตรา 159 
 
 (ง) การด าเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 ระเบียบกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ว่าด้วยการดําเนินคดีอาญาและ 
การเปรียบเทียบผู้กระทําความผิด ตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและความปลอดภัยใน  
การทํางาน พ.ศ. 2558 ไม่นํามาใช้บังคับกับพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518 ด้วย จึงไม่มีกรณี
ที่คดีอาญาระงับโดยการเปรียบเทียบปรับ และไม่ปรากฏว่าพระราชบัญญัติดังกล่าวได้บัญญัติให้  
คดีระงับสิ้นไป เพราะได้ปฏิบัตตามตามคําสั่งของเจ้าพนักงานที่ให้หยุดการกระทําการฝุาฝืนอย่างเช่น
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานแต่อย่างใด ดังนั้น จึงต้องดําเนินคดีเช่นเดียวกับคดีอาญาปกติ 

                                                             
391 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 627. 
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 อย่างไรก็ตาม สําหรับการกระทําที่ไม่เป็นธรรมตามมาตรา 121 มาตรา 122 และ
มาตรา 123 นั้น แม้กฎหมายจะได้บัญญัติโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนไว้ในมาตรา 158 และมาตรา 159 แล้ว 
ก็ตาม แต่การจะดําเนิน คดีอาญาได้นั้น จะต้องเป็นไปตามเงื่อนไขในมาตรา 127 กล่าวคือ  
จะดําเนินคดีได้ต่อเมื่อผู้เสียหายได้ย่ืนคําร้องกล่าวหาผู้ฝุาฝืนต่อคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ ภายใน 
60 วันนับแต่มีการฝุาฝืนตามมาตรา 124 และผู้ ถูกกล่าวหาไม่ปฏิบัติตามคําสั่ง ช้ีขาดของ
คณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ตามมาตรา 125 จะเห็นได้ว่า มาตรา 127 เป็นการกําหนดมาตรการ
ก่อนดําเนินคดีอาญาไว้ โดยให้ใช้กระบวนการทางปกครองก่อน อย่างไรก็ตาม มาตรา 126 ได้บัญญัติ
ว่า ในกรณีที่ผู้ถูกกล่าวหาได้ปฏิบัติตามคําสั่งของคณะกรรมการแรงงานสัมพันธ์ภายในระยะเวลาที่
กําหนด การดําเนินคดีอาญาต่อบุคคลนั้นให้เป็นอันระงับไป มีผลทําให้สิทธินําคดีอาญามาฟูองระงับ
ตามมาตรา 39 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา จึงเป็นกรณีที่กฎหมายเปิดโอกาสให้เกิดการ
ประนีประนอมข้อขัดแย้งระหว่างคู่กรณีกันให้มากที่สุดก่อนเป็นคดีความในศาล จะช่วยทําให้ยังคง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างคู่กรณีที่ต้องร่วมกันทํางานต่อไปได้  เช่นเดียวกับหลักการที่ปรากฎใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 

 
 3.3.1.3 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
พ.ศ. 2522 
 กฎหมายว่าด้วยการจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาความแรงงาน เป็นกฎหมาย
วิธีสบัญญัติที่กําหนดเกี่ยวกับการจัดต้ังศาลแรงงานข้ึนเป็นศาลชํานัญพิเศษ นอกจากนั้น กฎหมายยัง
ได้กําหนดกระบวนการพิจารณาคดีไว้เป็นการเฉพาะ เนื่องจากคดีแรงงานมีความพิเศษแตกต่างจาก
คดีทั่วไป เพราะเป็นคดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งมีความแตกต่างกันทั้งในทางเศรษฐกิจ ความรู้ 
อํานาจต่อรอง และสถานะทางสังคมเป็นอันมาก จึงเกิดความจําเป็นที่จะต้องคุ้มครองลูกจ้างจากการ
ถูกเอารัดเอาเปรียบ กระบวนพิจารณาคดีแรงงานจึงต้องเป็นไปโดยสะดวก ประหยัด รวดเร็ว เสมอ
ภาค และเที่ยงธรรม ที่สําคัญ จะต้องพยายามให้คู่ความมีโอกาสประนีประนอมยอมความกัน อันจะทําให้
สามารถกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปด้วยความสัมพันธ์ที่ดี392 ทั้งนี้ คดีเลิกจ้างไม่เป็นธรรมต่อลูกจ้างตาม
ความในมาตรา 49 ตามพระราชบัญญัติดังกล่าวก็สามารถนํามาปรับใช้กับป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานได้  จึงต้องศึกษาว่าบทบัญญัติแห่งกฎหมายนี้ว่าครอบคลุมการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานทุกกรณีแล้วหรือไม่ เพียงใด 
 
 
 

                                                             
392 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 403. 
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 (ก) ความเบ้ืองต้นของกฎหมาย  
 พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ได้บัญญัติ
ถึงการที่ลูกจ้างถูกเลิกจ้างโดยไม่เป็นธรรมไว้ในมาตรา 49  ในฐานะกฎหมายสารบัญญัติมาตราเดียว
ในพระราชบัญญัติฉบับนี้393 เนื่องจากสัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาทางแพ่งประเภทหนึ่ง แต่เดิม
สังคมไทยจึงมีแนวคิดว่า การเลิกจ้างนั้นเป็นสิทธิเด็ดขาดของนายจ้าง กล่าวคือ นายจ้างสามารถเลิก
จ้างได้โดยไม่ต้องมีเหตุผล และไม่ต้องรับผิดในการเลิกจ้างนั้นด้วย หรือที่เรียกว่า “to hire and to 
fire  at will”394 แต่สิทธิเด็ดขาดเช่นน้ี ทําให้ลูกจ้างเดือดร้อนประสบป๎ญหาตกงานและไม่ได้รับความ
เป็นธรรม ต่อมาแนวคิดได้ถูกเปลี่ยนไปเป็นว่า นายจ้างจะเลิกจ้างลูกจ้างได้ต่อเมื่อมีเหตุผลอันสมควร
และเพียงพอเท่านั้น395 
 
 (ข) การกระท าท่ีกฎหมายประสงค์จะเข้าคุ้มครอง 
 กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงานไม่ได้กําหนด
ลักษณะของการเลิกจ้างที่ไม่เป็นธรรมไว้อย่างชัดเจน มีเพียงบทบัญญัติมาตรา 49 ที่วางแนวทางการ
ออกคําสั่งหรือพิพากษาของศาลแรงงาน ในกรณีเมื่อศาลเห็นว่าเป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมแล้ว 
ดังนั้น การจะวินิจฉัยว่าการเลิกจ้างลักษณะใดบ้างที่ถือเป็นการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมจึงข้ึนอยู่กับแนว 
คําพิพากษาฎีกา ซึ่งพอสรุปลักษณะการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมได้ ดังนี้ เลิกจ้างโดยไม่มีสาเหตุ, เลิกจ้าง
โดยลูกจ้างไม่มีความผิด, เลิกจ้างลูกจ้างที่กระทําผิด แต่ยังไม่มีเหตุสมควรเลิกจะจ้าง, เลิกจ้างโดยอ้าง
ว่าลูกจ้างกระทําความผิด แต่ไม่มีพยานหลักฐาน, เลิกจ้างด้วยเหตุเลือกปฏิบัติต่อลูกจ้าง, เลิกจ้างโดย
เหตุอื่นนอกจากสัญญาจ้าง, เลิกจ้างอันเป็นการลงโทษเกินระดับที่กําหนดไว้, เลิกจ้างอันเป็นการข้าม
ข้ันลําดับหรือข้ามข้ันตอน, และเลิกจ้างอันเป็นการลงโทษขัดต่อระเบียบของนายจ้าง396 
  เมื่อพิจารณาจากตัวอย่างข้างต้นพบว่า การวินิจฉัยว่าการเลิกจ้างเป็นธรรมหรือไม่
นั้น จะต้องพิจารณาในด้านเนื้อหา กล่าวคือ ต้องพิจารณาจาก “สาเหตุของการเลิกจ้าง” การที่
นายจ้างเลิกจ้างโดยไม่บอกกลา่วล่วงหน้าหรอืไม่จา่ยค่าชดเชย จะถือเด็ดขาดว่าเป็นการเลิกจ้างไม่เป็น
ธรรมไม่ได้ เพราะความรับผิดในเรือ่งสินจา้งแทนการบอกกล่าวล่วงหน้าและค่าชดเชยเป็นเรื่องผลของ
การเลิกจ้าง ไม่ใช่สาเหตุของการเลิกจ้าง397 จึงอาจกล่าวได้ ว่า การพิจารณามาตรา 49 
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ต้องพิจาณาว่า “นายจ้างจะ
สามารถเลิกจ้างได้หรือไม่” ส่วนการพิจารณาตามมาตรา 118 และมาตรา 119 ตามพระราชบัญญัติ

                                                             
393 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 409. 
394 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพ่ือการบริหารทรัพยากรมนุษย์, หน้า 575. 
395 ป่ินวลี สุจริตกุล, "เทคโนโลยีสมัยใหม่กับการเลิกจ้างในภาคอุตสาหกรรม," (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัญฑิต คณะ

นิติศาสตร ์มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2538). 
396 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 411-418. 
397 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 576-577. 
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คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ต้องพิจารณาว่า “เมื่อนายจ้างเลิกจ้างแล้ว นายจ้างยังต้องจ่ายค่าชดเชย
หรือไม่” ทั้งนี้ การจะปรับใช้มาตรา 49 กับกรณีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้น้ัน ต้องปรากฎ
พฤติการณ์ที่ลูกจ้างถูกเลิกจ้างแล้วเท่านั้น หากมีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยนายจ้างไม่ใช้
สิทธิเลิกจ้าง ลูกจ้างย่อมไม่ได้รับความคุ้มครองตามบทบัญญัติน้ี ลูกจ้างยังคงต้องก้มหน้ายอมตกเป็น
เหยื่อในการคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อไป  
 
  (ค) โทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 เมื่อศาลพิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นการเลิกจ้างที่ไมเ่ป็นธรรม ศาลแรงงานมีอํานาจ
แก้ไขเยียวยาตามมาตรา 49 โดยออกคําสั่งแก่นายจ้างได้ 2 ประการ ได้แก่ 
 ประการที่หนึ่ง ศาลแรงงานอาจสั่งให้นายจา้งรบัลกูจ้างผู้นั้นเข้าทํางานต่อไปในอัตรา
ค่าจ้างที่ได้รับในขณะเลิกจ้าง ซึ่งอาจเป็นการสั่งให้นายจ้างรับกลับเข้าทํางานในตําแหน่งเดิมก่อนถูก
เลิกจ้าง (re-instatement) หรือให้กลับเข้าทํางานในตําแหน่งอื่น แต่ได้รับค่าจ้างเท่าเดิม  (re-
engagement) ก็ได้398 และมีข้อสังเกตต่อไปว่า ลูกจ้างจะขอให้เพิกถอนคําสั่งเลิกจ้างไม่ได้ เพราะ
สัญญาจ้างแรงงานเป็นสัญญาทางแพ่ง เมื่อเลิกสัญญาแล้ว สัญญาจ้างย่อมระงับ399 
 ประการที่สอง ศาลแรงงานอาจสั่งให้นายจ้างชดใช้ค่าเสียหายให้แก่ลูกจ้าง ทั้งนี้  
ศาลต้องพิจารณาออกคําสั่งเป็นลําดับ กล่าวคือ หากเห็นว่านายจ้างและลูกจ้างไม่สามารถทํางาน
ร่วมกันต่อไปได้ จึงพิพากษาให้ใช้ค่าเสียหาย โดยกฎหมายมาตรา 49 ได้กําหนดแนวทางที่ศาลจะ
กําหนดค่าเสียหายไว้ว่าต้องคํานึงถึงอายุของลูกจ้าง ระยะเวลาในการทํางานของลูกจ้าง  
ความเดือดร้อนของลูกจ้างเมื่อถูกเลิกจ้าง มูลเหตุแห่งการเลิกจ้าง และเงินค่าชดชดเชยที่ลูกจ้างได้รับ
ไปแล้ว ประกอบการพิจารณาด้วย400 
 
  (ง) การด าเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 เนื่องจากคดีแรงงานมีเจตนารมณ์ให้ข้อขัดแย้งระหว่างคู่กรณีมีโอกาสระงับก่อนเป็น
คดีความในศาล ซึ่งถ้าระงับได้โดยยังไม่มีการฟูองร้อง ก็อาจจะทําให้ยังคงความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
คู่กรณีต่อไปได้ ดังนั้น กฎหมายว่าด้วยการจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน มาตรา 8  
จึงกําหนดให้ในกรณีที่กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ กฎหมาย
ว่าด้วยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ กฎหมายว่าด้วยการจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน กฎหมาย 
ว่าด้วยการประกันสังคม หรือกฎหมายว่าด้วยเงินทดแทนบัญญัติให้ร้องเรียนต่อพนักงานเจ้าหน้าที่

                                                             
398 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 611. 
399 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 613-614. 
400 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 419. 
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หรือปฏิบัติตามข้ันตอนและวิธีการที่กําหนดไว้ จะดําเนินการในศาลแรงงานได้ต่อเมื่อได้ปฏิบัติตาม
ข้ันตอนและวิธีการที่กฎหมายดังกล่าวบัญญัติไว้แล้ว ซึ่งเป็นการกําหนดข้ันตอนก่อนการฟูองคดีไว้401 
 

 3.3.1.4 ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใชแ้รงงานบังคับ พ.ศ. 
… 
 ประเด็นที่จะศึกษาในร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. 
… ได้แก่ ได้แก่ ความเบื้องต้นของกฎหมาย การกระทําที่กฎหมายบัญญัติเป็นความผิด โทษตามที่
กฎหมายบัญญัติ การดําเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยมีรายละเอียดดังต่อไป 
 
 (ก) ความเบ้ืองต้นของกฎหมาย  
 เนื่องจากประเทศไทยได้ให้สัตยาบันอนุสัญญาว่าด้วยแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 
(อนุสัญญาฉบับที่ 29) เมื่อปี พ.ศ. 2512 ซึ่งมีส่วนสําคัญในการต่อต้านการใช้แรงงานบังคับ แต่ก็ยัง
ปรากฎช่องว่างในการปราบปรามการใช้แรงงานบังคับที่มีประสิทธิภาพ เพราะพบการละเมิดและ
สภาพการทํางานที่ย่ําแย่ในหมู่แรงงานทักษะต่ํา โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรม 
ภาคการประมง และการแปรรูปอาหารทะเล402 ประกอบกับนิยามของ “แรงงานบังคับ” ในอนุสัญญา
ฉบับที่ 29 มีขอบเขตกว้างกว่า “การค้ามนุษย์” ตามพระราชบัญญติปูองกันและปราบปรามการค้า
มนุษย ์พ.ศ. 2551 จึงจําเป็นต้องบัญญัติความผิดเกี่ยวกับแรงงานบังคับโดยเฉพาะ และขยายการกระทํา
ผิดให้รวมถึงการยึดเอกสาร การทําให้บุคคลตกอยู่ในสภาวะเป็นแรงงานขัดหนี้403 การไม่ยอมจ่าย
ค่าจ้างหรือการหักค่าจ้างที่ผิดปกติ404 เพิ่มเข้าไปด้วย เพื่อจะได้ไม่เป็นอุปสรรคต่อการคัดแยก 
สอบสวน และดําเนินคดีอย่างเช่นในป๎จจุบัน  
 ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. … ไม่ได้กําหนด
ขอบเขตของบุคคลที่ประสงค์บังคับไว้อย่างชัดเจน จะเห็นได้จากในบทกําหนดโทษใช้คําว่า “ผู้ใด” 
ดังนั้น บุคคลใดก็ตามที่กระทําการตามที่กฎหมายบัญญัติไว้เป็นความผิด ก็ต้องถูกบังคับตามร่าง
พระราชบัญญัติน้ีทั้งสิ้น อย่างไรก็ตาม มาตรา 3405 ได้บัญญัติยกเว้นมิให้ใช้บังคับแก่งานหรือกิจการ 
สี่ประเภท ก็ต้องบังคับใช้ไปตามนั้น  

                                                             
401 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 429. 
402 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ, ร่างการวิเคราะห์สถานการณ์และช่องว่างระหว่างกฎหมายไทยและพิธีสารประกอบ

อนุสัญญาวา่ด้วยแรงงานบังคบั ค.ศ. 1930 (ฉบับแปลภาษาไทยอย่างไม่เปน็ทางการ) หน้า 3 [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 กันยายน 
2561. แหล่งที่มา:  https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro.../wcms_557727.pdf 

403 เร่ืองเดียวกัน. 
404 เร่ืองเดียวกัน. 
405 ร่าง พ.ร.บ. ปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. … มาตรา ๓  พระราชบัญญัตินี้มิให้ใช้บังคับแก่      

(1) งานหรือบริการซ่ึงอยู่ภายใต้กฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหารสําหรับงานในหน้าที่ราชการโดยเฉพาะ    



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 130 

 ส่วนบุคคลที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองนั้น ก็ไม่ได้กําหนดไว้เป็นการเฉพาะเช่นกัน 
แต่ปรากฎข้อสังเกตจากเอกสารวิเคราะห์สถานการณ์และช่องว่างระหว่างกฎหมายไทยและพิธี
สารประกอบอนุสัญญาว่าด้วยแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศว่า 
แรงงานที่ตกเป็นผู้ถูกกระทํามักเป็นแรงงานไร้ฝีมือจากชนบท กลุ่มชาติพันธ์ุชาวเขา และแรงงานข้าม
ชาติ เพราะเป็นกลุ่มคนที่มีข้อจํากัดในการเข้าถึงการศึกษา การจ้างงานหรือโอกาสทางเลือกในชีวิต 
และมีสถานการณ์ย้ายถ่ินหรือเข้าเมืองในรูปแบบที่ไม่ปกติ ซึ่งมักนําไปสู่การกดข่ีทารุณ และรัดเอา
เปรียบแรงงาน อย่างเช่น การไม่จ่ายค่าจ้างหรือจ่ายในอัตราต่ํามาก การขาดอิสรภาพหรือถูกข่มขู่ 
ทํางานในสภาพการทํางานที่ย่ําแย่ ถูกใช้ความรุนแรงทางกายภาพและทางเพศ ถูกยึดเอกสาร
ประจําตัว และตกเป็นแรงงานขัดหนี้406 โดยนายหน้าจัดหางานหรือบริษัทจัดหางานผิดกฎหมาย  
จะเห็นได้ว่ากลุ่มบุคคลที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองแตกต่างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
เพราะการคุกคามทางจิตใจในการทาํงานน้ันอาจเกิดข้ึนกับบุคคลที่มีหน้าที่การงานในตําแหน่งสูง ไม่มี
ข้อจํากัดในการเข้าถึงการศึกษา และมีโอกาสมีทางเลือกในชีวิตมากมายก็เป็นได้ 
 
 (ข) การกระท าท่ีกฎหมายประสงค์จะเข้าคุ้มครอง 
 อนุสัญญาฉบับที่ 29 ได้กําหนดคํานิยามของ “แรงงานบังคับ” (Forced Labour)  
ไว้ว่าคือ งานหรือบริการทุกชนิดซึ่งเกณฑ์เอาจากบุคคลใด ๆ โดยการขู่เข็ญ การลงโทษ และซึ่งบุคคล
ดังกล่าวนั้นมิได้สมัครใจที่จะทําเอง407 ในขณะที่ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงาน
บังคับ พ.ศ. … มาตรา 6408 บัญญัติว่า “การกระทําดังต่อไปนี้ เพื่อให้ผู้อื่นจํายอมทาํงานหรอืให้บริการ
แก่บุคคลใด เป็นการกระทําเป็นการใช้แรงงานบังคับ 
 (1) ทําให้เสียหาย ทําลาย ซ่อนเร้น เอาไปเสีย หรือทําให้สูญหายหรือไร้ประโยชน์  
ซึ่งเอกสารใดของผู้อื่น  
 (2) บังคับหรือข่มขืนใจผูอ้ื่นโดยทําใหก้ลัวว่าจะเกิดอันตรายต่อชีวิต ร่างกาย เสรีภาพ 
ช่ือเสียงหรือทรัพย์สินของผู้ถูกข่มขืนใจนั้นเองหรือของผู้อื่น หรือโดยใช้กําลังประทุษร้าย 

                                                                                                                                                                               
(2) งานหรือบริการซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของการปฏิบัติหน้าที่พลเมืองตามรัฐธรรมนูญ   
(3) งานหรือบริการอันเป็นผลมาจากคําพิพากษาของศาล    
(4) งานหรือบริการเพ่ือประโยชน์สาธารณะในกรณีที่มีเหตุฉุกเฉิน เกิดสงคราม หรือภัยพิบัติ   

406 อค์การแรงงานระหว่าประเทศ, ร่างการวิเคราะห์สถานการณ์และช่องวา่งระหว่างกฎหมายไทยและพิธีสารประกอบ
อนุสัญญาวา่ด้วยแรงงานบังคบั ค.ศ. 1930 (ฉบับแปลภาษาไทยอย่างไม่เปน็ทางการ) [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 พฤศจิกายน 2561. 
แหล่งที่มา:  https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-
bangkok/documents/publication/wcms_557727.pdf 

407 วิไลวรรณ โกยแก้วพริ้ง (สํานักประสานความรว่มมือระหว่างประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน), รับฟังความ
คดิเห็นผูม้ีส่วนไดส่วนเสีย เพื่อประกอบการพิจารณาการเสนอร่างพระราชบญัญัตปิูองกันและปราบปรามการใช้แรงงานบังคบั, 
[ออนไลน]์ เข้าถึงเมื่อ: 9 กันยายน 2561. แหล่งที่มา:  http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/ad1.pdf 

408 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. … ฉบับที่ผ่านการ
ตรวจพิจารณาของคณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะที่ 9) ในวาระที ่3, (กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา), หน้า  
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 (3) หน่วงเหนี่ยวหรือกักขังผูอ้ื่น หรือกระทําด้วยประการใดให้ผูอ้ื่นปราศจากเสรีภาพ
ในร่างกาย 
 (4) บังคับหรือข่มขืนใจผู้อื่นโดยไม่จ่ายค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด  และ
ค่าล่วงเวลาในวันหยุดภายในระยะเวลาที่กําหนดในกฎหมาย หรือไม่จ่ายค่าตอบแทนตามกําหนดเวลา
ที่ตกลงไว้ในสัญญาจ้างทํางานหรือให้บริการ  
 (5) บังคับหรือข่มขืนใจผู้อื่นโดยไม่จัดให้มีเวลาพักตามที่กฎหมายกําหนด หรือไม่ให้
พักผ่อนอย่างเพียงพอตามสภาพของงานหรือบริการนั้น” 
 ร่างพระราชบัญญัติข้างต้นได้ขยายลักษณะการกระทําพิเศษที่เป็นการใช้แรงงาน
บังคับออกจากการค้ามนุษย์ ซึ่งเรียกว่า “การค้ามนุษย์ด้านแรงงาน”409 โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน (1), 
(4), และ (5) ที่เป็นการบังคับให้ทํางานต่อไปภายใต้สภาวะการทํางานที่ต่ํากว่ามาตรฐานแรงงานทั่วไป 
อย่างไรก็ตาม แม้การบังคับใช้แรงงานจะเป็นการทําให้ลูกจ้างตกอยู่ใต้ภาวะจํายอมบางประการ
เช่นเดียวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานก็ตาม แต่ต้องมีเจตนาพิเศษต่อไปอีกว่า “เพ่ือให้ผู้อ่ืน
จ ายอมท างานหรือให้บริการแก่บุคคลใด” อันเป็นการบังคับใช้บุคคลทํางานที่เขามิได้สมัครใจทําเอง
นั่นเอง แตกต่างจากเจตนาของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ที่ส่วนมากมักเกิดจากมูลเหตุจูงใจ 
ที่ไม่ต้องการให้ผู้ถูกกระทําได้ทํางานในสถานที่ทํางานน้ันต่อไป  
 
 (ค) โทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 อนุสัญญาฉบับที่ 29 กําหนดว่าการเรียกเกณฑ์แรงงานหรือใช้แรงงานบังคับที่ผิด
กฎหมายจะต้องถูกลงโทษเช่นเดียวกับการกระทาํผิดอาญา และเป็นหน้าที่ของรัฐสมาชิกทีใ่ห้สัตยาบัน
อนุสัญญาน้ีจะต้องทําให้แน่ใจว่าบทลงโทษตามกฎหมายน้ันเพียงพออย่างแท้จริงและใช้บังคับได้อย่าง
เข้มงวด410 สอดคล้องกับมาตรา 35 แห่งร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ 
พ.ศ. … ที่กําหนดโทษแก่ผู้ใช้แรงงานบังคับและการกระทํานั้นเป็นความผิดตามกฎหมายที่มีโทษทาง
อาญาด้วย ต้องระวางโทษเป็นสองเท่าของอัตราโทษในความผิดอาญาน้ัน 
 
 (ง) การด าเนินกระบวนพิจารณาตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. … ยังได้กําหนด
มาตรการเสริมอื่น ๆ ในการคุ้มครองแรงงานบังคับ ได้แก่ มาตรา 17 และมาตรา 20 กําหนดให้
พนักงานเจ้าหน้าที่มีอํานาจค้นและเป็นเจ้าพนักงานตามประมวลกฎหมายอาญา, มาตรา 21 

                                                             
409 วรรณวนัช  สว่างแจ้ง, ปัญหาการค้ามนุษย์และมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกบัแรงงานต่างด้าว, [ออนไลน์] เข้าถึง

เมื่อ: 6 มีนาคม 2561. แหล่งที่มา:  https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1748 
410 วิไลวรรณ โกยแก้วพริ้ง (สํานักประสานความรว่มมือระหว่างประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน), รับฟังความ

คดิเห็นผูม้ีส่วนไดส่วนเสีย เพื่อประกอบการพิจารณาการเสนอร่างพระราชบญัญัตปิูองกันและปราบปรามการใช้แรงงานบังคบั. 
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กําหนดให้พนักงานเจ้าหน้าทีม่ีอํานาจนําผู้เสียหายออกจากสถานที่ที่ใช้แรงงานบังคับ และช่วยจัดหาที่
พักช่ัวคราวให้เมื่อผู้เสียหายร้องขอ, มาตรา มาตรา 22 กําหนดให้พนักงานเจ้าหน้าที่แจ้งกรมจัดหา
งาน ในกรณีที่ผู้เสียหายประสงค์จะทํางาน, มาตรา 23 และมาตรา 24 กําหนดให้พนักงานเจ้าหน้าที่ 
พนักงานสอบสวน หรือพนักงานอัยการแจ้งให้ผู้เสียหายทราบถึงสิทธิที่จะเรียกร้องค่าสินไหมทดแทน 
และให้พนักงานอัยการเรียกค่าสินไหมทดแทนให้ด้วยในกรณีที่มีการฟูองคดี, มาตรา 25 ห้ามมิให้
พนักงานสอบสวนดําเนินคดีกับผู้เสียหายในความผิดตามกฎหมายว่าด้วยคนเข้าเมือง กฎหมายว่าด้วย
การบริหารจัดการการทํางานของคนต่างด้าว ความผิดฐานแจ้งความเท็จต่อเจ้าพนักงาน หรือความผิด
ฐานปลอมหรือใช้ซึ่งหนังสือเดินทางปลอมตามประมวลกฎหมายอาญา หากการกระทําความผิดนั้น
เป็นผลมาจากการที่ผู้เสียหายถูกใช้แรงงานบังคับ 
 มาตรการข้างต้นจะเห็นได้ว่าผู้เสียหายที่กฎหมายนี้ประสงค์จะคุ้มครองมักเป็น
แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือที่ถูกล่อลวงให้เข้ามาใช้แรงงานในประเทศไทย โดยผิดกฎหมายคนเข้าเมือง
และกฎหมายการบริหารจัดการการทํางานของคนต่างด้าว และเมื่อได้เข้ามาทํางานแล้ว ก็ถูกบังคับให้
ทํางานในสภาพการทํางานที่เลวร้าย แต่ไม่สามารถหลุดพ้นจากภาวะนั้นได้ เนื่องจากถูกยึดเอกสาร
ประจําตัว มีภาระผูกพันเรื่องหนี้สิน และมีข้อจํากัดด้านภาษา จึงไม่อาจหาคนช่วยเหลือเพื่อกลับคืนสู่
ถ่ินฐานได้ แตกต่างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กําลังศึกษาอยู่ ดังนั้น มาตรการตาม
พระราชบัญญัติไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กําลังศึกษาได้ 
     
 3.3.2 กฎหมายนอกระบบกฎหมายแรงงานเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการท างาน 
 กฎหมายนอกระบบกฎหมายแรงงานเพือ่คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานมีเพียงฉบับเดียวคือพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้  
 
  3.3.2.1 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558  

ประเด็นที่จะศึกษาในพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ได้แก่ 
ความเบื้องต้นของกฎหมาย การกระทําที่กฎหมายบัญญัติเป็นความผิด โทษตามที่กฎหมายบัญญัติ 
การดําเนินกระบวนพิจารณาอาญาตามที่กฎหมายบัญญัติ โดยมีรายละเอียดดังต่อไป  
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 (ก) ความเบ้ืองต้นของกฎหมาย 
 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็นกฎหมายที่ต้องการ
กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติต่อทกุเพศอย่างให้เกียรติบนพื้นฐานของหลกัศักด์ิศรีความเปน็
มนุษย์ กล่าวคือ เกิดโอกาสที่เท่ากันระหว่างบุคคลในทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง โดยไม่มี
เงื่อนไขการกําหนดสิทธิจากความแตกต่างทางเพศ รวมทั้งเปิดโอกาสให้บุคคลที่ตกเป็นเหยื่อของการ
เลือกปฏิบัติด้วยสาเหตุทางเพศสามารถเข้าสู่กระบวนการตามกฎหมายได้ เนื่องจากมีจุดมุ่งหมายว่า
ความไม่เสมอภาคระหว่างเพศจะไม่เป็นที่มาของการกระทําความรุนแรง ทั้งทางกาย จิ ตใจ สังคม 
และทัศนคติของบุคคล เช่น การกีดกันด้านการศึกษา อาชีพ ค่าจ้าง โอกาสก้าวหน้าในตําแหน่งงาน 
การเข้าถึงบริการสาธารณะ การมีส่วนร่วมทางการเมือง รวมทั้งการคุกคามทางเพศ เป็นต้น  ทั้งนี้ 
เพื่อให้เป็นไปตามข้อตกลงระหว่างประเทศ อันได้แก่ อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลอืกปฏิบัติต่อสตรี
ในทุกรูปแบบ และหลักการยอร์กยาการ์ตา ว่าด้วยการเคารพสิทธิทางเพศ เพศวิถี และอัตลักษณ์ 
ทางเพศ411 
 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 มาตรา 17412 บัญญัติบังคับ
เอากับบุคคล 3 ประเภท ได้แก่ หน่วยงานของรัฐ องค์กรเอกชน หรือบุคคลใด ให้มีหน้าที่ต้องปฏิบัติ
ตามพระราชบัญญัติน้ี 
 ส่วนบุคคลที่ประสงค์คุ้มครองนั้น กฎหมายไม่ได้บัญญัติเอาไว้โดยตรง แต่จากการ
ตีความจากความหมายของการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศตามมาตรา 3 แล้ว413 สามารถ
สรุปได้ว่า พระราชบัญญัติฉบับนี้เปิดโอกาสให้ทุกคนและทุกเพศสามารถเข้ามาสู่กระบวนการตาม
กฎหมายอย่างเสมอภาค โดยมิได้จํากัดความคุ้มครองไว้เฉพาะเพศหญิง หรือเพศที่ได้มาโดยกําเนิด
เท่านั้น หากแต่ให้ความคุ้มครองบุคคลจากการเลือกปฏิบัติ 2 ประการคือ 
 1) เพราะเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชายหรือเพศหญิง คือ ให้ความคุ้มครองแก่เพศหญิง 
เพศชาย และเพศพิเศษหรือบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ 

                                                             
411 ดวงพร เพชรคง, ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (บทความใช้เพื่อการน าออกอากาศทางสถานีวิทยุกระจายเสียง

รัฐสภา), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 กันยายน 2561. แหล่งที่มา:  
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1750 

412 พ.ร.บ. ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 มาตรา 17 “การกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ประกาศ มาตรการ 
โครงการ หรือวิธีปฏิบัติ ของหน่วยงานของรัฐ องค์กรเอกชน หรือบุคคลใดในลักษณะที่เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม ระหว่างเพศ
จะกระทํามิได”้ 

413 พ.ร.บ. ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 มาตรา 3 “ในพระราชบัญญัตินี้ “การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม
ระหว่างเพศ” หมายความว่า การกระทําหรือไม่กระทําการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรง
หรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชายหรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดย
กําเนิด” 
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 2) เพราะเหตุที่มีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยกําเนิด คือ ไม่ว่าจะเป็นเพศ
โดยกําเนิดหรือแม้ว่าภายหลังเกิดมาแล้วมีความประสงค์ที่จะดํารงเพศหรือดํารงสถานะที่แตกต่างไป
อย่างไร 
 
 (ข) การกระท าท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 
 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 มาตรา 17 บัญญัติว่า  
“การกําหนดนโยบาย กฎ ระเบียบ ประกาศ มาตรการ โครงการ หรือวิธีปฏิบัติของหน่วยงานของรัฐ 
องค์กรเอกชน หรือบุคคลใด ในลักษณะที่เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศจะกระทํา
มิได้” ประกอบกับมาตรา 3 ที่ได้บัญญัติคํานิยามของการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศว่า 
“…การกระทําหรือไม่กระทําการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่า
ทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม ...”  
 ตัวอย่างเหตุการณ์ที่เป็นการเลอืกปฏิบัติทางเพศ เช่น ระเบียบปฏิบัติสําหรับนักเรียน
โรงเรียนมารีวิทยากบินทร์บุรี หน้า 9 ข้อที่ 5 ระบุข้อห้ามการประพฤติไม่เหมาะสมในฐานะเป็น
นักเรียน โดยการเบี่ยงเบนทางเพศ, ผู้สมัครงานภาคเอกชนถูกปฏิเสธการจ้างงานด้วยเหตุตามข้อ 2 
คือจิตใจและพฤติกรรมไม่เป็นปกติตามเพศของตน414 แม้การกระทําที่ต้องห้ามข้างต้นจะมีพื้นฐานมา
จากเรื่องการห้ามเลือกปฏิบัติตามหลักสิทธิมนุษยชนเช่นเดียวกับเรื่องการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานก็ตาม แต่ยังคงจํากัดขอบเขตของการกระทําอยู่เพียงสาเหตุเรื่องความแตกต่างทางเพศ
เท่านั้น ไม่ได้ห้ามการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นการทั่วไป 
 
 (ค) กระบวนการด าเนิคดีตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 มาตรา 18 บัญญัติว่า “บุคคลใดเห็นว่าตนได้รับหรือจะได้รับความเสียหายจาก 
การกระทําในลักษณะที่เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และมิใช่เป็นเรื่องที่มี  
การฟูองร้องเป็นคดีอยู่ในศาลหรือที่ศาลพิพากษาหรือมี คําสั่งเด็ดขาดแล้ว ให้มีสิทธิยื่นคําร้องต่อ
คณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมทางเพศและกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว (วลพ.) เพื่อพิจารณาวินิจฉัยว่ามีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศหรือไม่ ...” 
 มาตราดังกล่าวเป็นการให้สิทธิแก่ผู้เสียหายที่รู้สึกว่าตนถูกเลือกปฏิบัติจนกระทบ
สิทธิแล้วเข้าสู่กระบวนการโดยกําหนดให้การยื่นเรื่องเป็นเรื่องเฉพาะตัว เพราะการเลือกปฏิบัติในบาง
ลักษณะมีความไม่ชัดเจนว่าร้ายแรงถึงขนาดจนเป็นพฤติกรรมที่ต้องห้ามหรือไม่ ผู้ที่จะรับรู้ถึงการถูก
เลือกปฏิบัติมากที่สุดคือผู้ที่ถูกเลือกปฏิบัติน่ันเอง415 
                                                             

414 LGBT NEWS THAILAND, พรบ. ความเท่าเทียมทางเพศ ใครใช้? ใครได?้ ใครเสีย? , [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 
กันยายน 2561. แหล่งที่มา:  http://www.lgbtnewsthailand.org/articledetail.asp?id=8742 

415 เร่ืองเดียวกัน. 
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 เมื่อผู้ถูกกระทําได้ยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการ (วลพ.) แล้ว ในระหว่างการพิจารณา
วินิจฉัย มาตรา 19 ให้อํานาจคณะกรรมการในการกําหนดมาตรการช่ัวคราวเพื่อคุ้มครองหรือบรรเทา
ทุกข์แก่บุคคลซึ่งถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศเท่าที่จําเป็นและสมควรแก่กรณีก็ได้ 
มาตรการนี้มีลักษณะคล้ายกับวิธีการเพื่อความปลอดภัยในคดีอาญา และการขอคุ้มครองช่ัวคราวใน
คดีแพ่ง แต่เป็นคําสั่งทางปกครองตามนัยมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง 
พ.ศ. 2539416 
 ส่วนมาตรา 20 (1) บัญญัติว่า ในกรณีที่คณะกรรมการ วลพ. วินิจฉัยแล้วเห็นว่าการ
กระทําเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ให้มีอํานาจออกคําสั่งให้หน่วยงานของรัฐ 
องค์กรเอกชน หรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง ดําเนินการตามอํานาจหน้าที่ด้วยวิธีใดที่เห็นเหมาะสม เพื่อระงับ
และปูองกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ซึ่งคําสั่งของคณะกรรมการดังกล่าว
เป็นคําสั่งทางปกครองเช่นกัน417  
 
 (ง) โทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติ 
 เมื่อมีการฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการ ผู้ฝุาฝืนต้องระวางโทษอาญาตามมาตรา 34 
คือ ระวางโทษจําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 20,000 บาท 
 นอกจากนั้น ในกรณีที่คณะกรรมการ วลพ. วินิจฉัยแล้วเห็นว่าการกระทําเป็นการ
เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ นอกจากจะมีอํานาจออกคําสั่งตามมาตรา 20 (1) แล้ว ยังมี
อํานาจออกคําสั่งให้มีการชดเชยและเยียวยาผู้เสียหายตามมาตรา 20 (2) ประกอบมาตรา 24 ได้อีก
ด้วย418 
  การศึกษาเนื้อหาของบทที่ 3 ทําให้ทราบว่ามาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศไทยในป๎จจุบัน อันได้แก่ ประมวลกฎหมาย
อาญา ประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ และกฎหมายในระดับพระราชบัญญัติ ยังคงมีช่องว่าง  
ไม่เหมาะสมในบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน และยังหย่อนประสิทธิภาพอยู่หลายประการ  
ในขณะเดียวกันก็ไม่มีมาตรการคุ้มครองลูกจ้างได้อย่างเพียงพอ จึงควรศึกษาหลักเกณฑ์การกําหนด
ความผิด โทษ กระบวนการในการดําเนินคดี รวมถึงมาตรการทางกฎหมายพิเศษอื่น ๆ ของต่างประเทศมา
เป็นแนวทางการปรับใช้ให้สอดคล้องกับบริบทสังคมการจ้างแรงงานไทย ซึ่งจะได้กล่าวต่อไป 
โดยละเอียดในบทที่ 4 
 
                                                             

416 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, ค าสั่งทางปกครอง, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 9 กันยายน 2561. แหล่งที่มา:  
http://web.krisdika.go.th/data/activity/act79.htm 

417 ดวงพร เพชรคง, ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (บทความใช้เพื่อการน าออกอากาศทางสถานีวิทยุกระจายเสียง
รัฐสภา). 

418 เร่ืองเดียวกัน. 
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บทท่ี 4  
มาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างานในต่างประเทศ 

 
 การศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายไทยและมาตรการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ  
การคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามที่ได้อธิบายแล้วในบทที่ 3 พบว่า 
บทบัญญัติดังกล่าวยังไม่เพียงพอต่อการจัดการป๎ญหา ทั้งในด้านองค์ประกอบความผิด  บทลงโทษ
ตามที่กฎหมายบัญญัติ การดําเนินกระบวนพิจารณา และมาตรการอื่นทางกฎหมาย ทําให้ป๎จจุบัน
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังคงมีให้พบเห็นได้อยู่ในประเทศไทย ในบทนี้จึงจะได้ศึกษา
บทบัญญัติของกฎหมายระหว่างประเทศ ทั้งที่ออกโดยองค์การสหประชาชาติ องค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ และกรอบความร่วมมือระหว่างประเทศในระดับภูมิภาคที่ให้ความสําคัญกับ  
การคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เพื่อให้ทราบว่าแนวคิดและทฤษฎี 
ที่เกี่ยวข้องกับมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ถูก
รับรองไว้ในกฎหมายระหว่างประเทศอย่างไรบ้าง และประเทศไทยในฐานะชาติสมาชิกมีพันธะใน  
การออกกฎหมายภายในให้สอดคล้องกับบทบัญญัติของกฎหมายระหว่างประเทศอย่างไรบ้าง 
 ในต่างประเทศก็ปรากฏมีปญ๎หาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเช่นเดียวกัน แต่มี
รูปแบบการจัดการป๎ญหาที่แตกต่างกันออกไปข้ึนอยู่กับบริบทของสังคมนั้น ๆ ผู้วิจัยจะได้นําเสนอ
กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม เป็นตัวอย่างในการศึกษาเปรียบเทียบ เนื่องจาก
เป็นประเทศที่อยู่ภายใต้กรอบความร่วมมือระหว่างประเทศของกลุ่มภูมิภาคยุโรป ซึ่งให้ความสําคัญ
กับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นอันมาก และมีค่านิยมทางสังคม
ใกล้เคียงกับประเทศไทยมากที่สุดในกลุ่มประเทศสหภาพยุโรป รวมทั้งยังสามารถจัดการป๎ญหาได้อย่างมี
ประสิทธิภาพอีกด้วย อย่างไรก็ตาม บทบัญญัติทางกฎหมายของทั้งสองประเทศมีเนื้อหาแตกต่างกันใน
รายละเอียด นอกจากนั้น ผู้วิจัยยังจะได้นําเสนอแนวคิดที่ปรากฎในระบบกฎหมายของประเทศญี่ปุุน 
เพราะอยูใ่นภูมิภาคเอเชียเช่นเดียวกับประเทศไทย ให้เป็นตัวแทนของประเทศที่ไม่ตกอยู่ภายใต้กรอบ
การช้ีแนะหรือกรอบความร่วมมือระหว่างประเทศอย่างเช่นกลุ่มภาคพื้นยุโรป แต่ก็ยังปรากฎมีเอกสาร
ช้ีแนะจากรัฐบาลให้หน่วยงานปฏิบัติตาม ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังคงเกิดความพยายามแก้ไขป๎ญหาการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน แม้ว่าจะยังไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอ ทั้งนี้ ประเด็นที่
จะพิจารณาเกี่ยวกับมาตรการทางกฎหมายของต่างประเทศในบทที่ 4 นี้ ได้แก่ ความทั่วไปเกี่ยวกับ
กฎหมาย องค์ประกอบของกฎหมาย โทษตามที่กฎหมายบัญญัติ การดําเนินกระบวนพิจารณา และ
มาตรการอื่นทางกฎหมายโดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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4.1 กฎหมายระหว่างประเทศท่ีรับรองหลักการพ้ืนฐานของมาตรการทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 แม้ว่ากฎหหมายระหว่างประเทศจะเป็นหลักที่ใช้บังคับในความสัมพันธ์ระหว่างรัฐ 
ที่เป็นเอกราชหรือในความสัมพันธ์ระหว่างประเทศก็ตาม แต่ในขณะเดียวกันก็เป็นการวางมาตรฐาน
ความคุ้มครองป๎จเจกชนในแต่ละรัฐ โดยผูกมัดให้รัฐภาคีของกฎหมายนั้นต้องไปออกกฎหมายภายใน
ให้สอดคล้องกับมาตรฐานดังกล่าว เพื่อความสงบสุขภายในรัฐอันส่งผลไปสู่สังคมระหว่างประเทศด้วย 
ในหัวข้อนี้จะได้กล่าวถึงกฎหมายระหว่างประเทศที่เป็นพื้นฐานของมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจาก  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน อันประกอบด้วยกฎหมายระหว่างประเทศที่ออกโดยองค์การ
สหประชาชาติ กฎหมายระหว่างประเทศที่ออกโดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ และกฎหมาย
ระหว่างประเทศที่ออกในระดับภูมิภาค เพื่อให้ทราบบ่อเกิดกฎหมายของประเทศตัวอย่างที่เลือกมา
และเข้าใจบทบัญญัติได้ดียิ่งขึ้น 
 
 4.1.1 กฎหมายระหว่างประเทศท่ีออกโดยองค์การสหประชาชาต ิ
 
 องค์การสหประชาชาติ (United Nations หรือ UN) เป็นองค์การระหว่างประเทศ
ซึ่งก่อตั้งข้ึนใน ค.ศ. 1945 หลังสงครามโลกครั้งที่สอง เพื่อยุติสงครามระหว่างประเทศและเป็นเวที
สําหรับการเจรจาระหว่างประเทศสมาชิก นอกจากนั้น ยังมีภารกิจหลักในการอํานวยความสะดวกแก่
ความร่วมมือตามกฎหมายระหว่างประเทศ การรักษาสันติภาพและความมั่นคงระหว่าง ประเทศ  
การพัฒนาสังคมและเศรษฐกิจ รวมถึงการส่งเสริมการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนและการให้  
ความช่วยเหลือทางมนุษยธรรมเพื่อบรรลุสันติภาพของโลก ทั้งนี้ กฎหมายขององค์การสหประชาชาติ
ที่เกี่ยวข้องกับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่  ปฏิญญาสากล 
ว่าด้วยสิทธิมนุษยชน และกติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 4.1.1.1 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน 
 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (Universal Declaration of Human Rights 
หรือ UDHR) เป็นมาตรฐานข้ันตํ่าด้านสิทธิมนุษยชนในเวทีระหว่างประเทศที่รัฐพึงจัดให้มีเพื่อประกัน
และส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของประชาชน เมื่อวันที่  10 ธันวาคม ค.ศ. 1948 สมัชชาใหญ่แห่ง
สหประชาชาติรวมถึงประเทศไทยได้ให้การรับรองบทบัญญัติ 30 ข้อ ที่กําหนดสิทธิและเสรีภาพ 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%87%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%AA%E0%B8%AD%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B9%83%E0%B8%AB%E0%B8%8D%E0%B9%88%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4
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ข้ันพื้นฐานที่มนุษย์พึงได้รับโดยปราศจากการเลือกปฏิบัติ419 ทั้งนี้ หลักการทั่วไปของสิทธิมนุษยชน 
ที่เกี่ยวข้องกับมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ได้แก่420 
 หลักการเกี่ยวกับความเท่าเทียมในข้อ 1 วางหลักว่า “มนุษย์ทุกคนเกิดมามีศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย์ สิทธิเสรีภาพ ความเสมอภาค และภราดรภาพ” 
 หลักการเกี่ยวกับการไม่แบ่งแยกในข้อ 2 วางหลักว่า “ทุกคนย่อมมีสิทธิและ
อิสรภาพทั้งปวงตามที่กําหนดไว้ในปฏิญญาน้ี โดยปราศจากการแบ่งแยกไม่ว่าชนิดใดอาทิ เช้ือชาติ ผิว 
เพศ ภาษา ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมืองหรือทางอื่น พื้นเพทางชาติหรือสังคม ทรัพย์สิน กําเนิด
หรือสถานะอื่น” 
 หลักการเกี่ยวกับสิทธิในการมีชีวิตในข้อ 3 วางหลักว่า “ทุกคนมีสิทธิในการมีชีวิต 
เสรีภาพ และความมั่นคงแห่งบุคคล” 
 หลักการเกี่ยวกับการไม่ถูกทรมานในข้อ 5 วางหลักว่า “บุคคลใดจะถูกกระทํา 
การทรมาน หรือการปฏิบัติ หรือการลงโทษที่โหดร้ายไร้มนุษยธรรม หรือย่ํายีศักดิ์ศรีไม่ได้” 
 หลักการเกี่ยวกับสิทธิในการทํางานในข้อ 23 วางหลักว่า “ทุกคนมีสิทธิในการงาน 
ในการเลือกงานโดยอิสระในเงื่อนไขที่ยุติธรรมและเอื้ออํานวยต่อการทํางาน คุ้มครองต่อการว่างงาน 
ได้รับการเอื้ออํานวยต่อการประกันความเป็นอยู่อันควรค่าแก่ศักดิ์ศรีของมนุษย์สําหรับตนเองและ
ครอบครัว และหากจําเป็นก็จะได้รับการคุ้มครองทางสังคมในรูปแบบอื่นเพิ่มเติมด้วย” 
 หลักการเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีในข้อ 25 วางหลักว่า “ทุกคนมีสิทธิในมาตรฐาน
การครองชีพอันเพียงพอสําหรับสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของตน โดยปราศจากการดํารงชีพอื่น  
ในสภาวะแวดล้อมนอกเหนือการควบคุมของตน” 
 หากพิจารณาหลักการที่ปรากฏในปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนข้างต้น 
ในบริบทมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า หลักการเกี่ยวกับ
ความเท่าเทียมช้ีให้เห็นว่า ควรปฎิบัติต่อลูกจ้างทุกคนโดยเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ
เสรีภาพ ความเสมอภาค และภราดรภาพ ส่วนหลักการเกี่ยวกับสิทธิในการมีชีวิตและหลักการ
เกี่ยวกับการไม่ถูกทรมานนั้น ปฏิเสธการใช้ความรุนแรงในการทํางานทุกประเภทที่เป็นอันตราย  
ต่อชีวิต เสรีภาพ และความมั่นคงแห่งบุคคลของลูกจ้าง รวมถึงปฏิเสธการปฏิบัติต่อลูกจ้างด้วยวิธีการ
อันทรมาน โหดร้าย ไร้มนุษยธรรม หรือย่ํายีศักดิ์ศรี ในขณะที่หลักการเกี่ยวกับการไม่แบ่งแยก
สอดคล้องกับหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ในส่วนความเสมอภาค ส่วนหลักการเกี่ยวกับสิทธิใน 

                                                             
419 กรมองค์การระหว่างประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ, ความหมายและความเป็นมาของปฏญิญาสากลว่าด้วยสิทธิ

มนุษยชน, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 26 เมษายน 2561. แหล่งที่มา:  http://humanrights.mfa.go.th/th/humanrights/obligation/ 
420 กระทรวงตา่งประเทศ กรมองค์การระหว่างประเทศ, ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ 15 

มีนาคม 2561. แหล่งที่มา http://humanrights.mfa.go.th/upload/pdf/udhr-th-en.pdf 
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การทํางานและหลักการเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตที่ดีสามารถสะท้อนออกมาเป็นสิทธิในเสรีภาพในการ
ประกอบอาชีพในมิติคุณภาพชีวิตการทํางาน 
 อย่างไรก็ดี หลักการที่ปรากฏในปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชนสามารถแบ่ง
ขอบเขตโดยการจัดกลุ่มแล้วครอบคลุมสิทธิเสรีภาพ 5 ด้าน ได้แก่ สิทธิพลเมือง สิทธิทางการเมือง 
สิทธิทางวัฒนธรรม สิทธิทางเศรษฐกิจ และสิทธิทางสังคม421 ข้อสังเกตมีว่า สิทธิทางเศรษฐกิจและ
สิทธิทางสังคมเป็นสิทธิที่มีความเกี่ยวข้องกับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานมากที่สุด เพราะสิทธิทางเศรษฐกิจหมายความรวมถึงสิทธิในการมีงานทําและได้เลือกงาน
โดยอิสระ ในขณะที่สิทธิทางสังคมรวมถึงสิทธิที่จะได้รับการพัฒนาบุคลิกภาพอย่างเต็มที่และได้รับ
ความมั่นคงทางสังคม โดยสิทธิทั้งสองประเภทนี้มีความสําคัญถึงขนาดได้ถูกนําไปบัญญัติไว้เป็น  
การเฉพาะในกติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรมซึ่งจะได้อธิบาย 
โดยละเอียดในหัวข้อถัดไป 
 

 4.1.1.2 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม  
 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม (International 
Covenant on Economic, Social and Cultural Rights หรือ ICESCR) เป็นสนธิสัญญาซึ่ งได้นํ า
หลักการของปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน (UDHR) โดยเฉพาะส่วนสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม 
และวัฒนธรรมมาบัญญัติรับรองไว้ อันได้แก่ สิทธิในสุขภาพอนามัย สิทธิในการศึกษา สิทธิใน
มาตรฐานการครองชีพที่พอเพียง ตลอดจนสิทธิในเสรีภาพในการประกอบอาชีพ โดยไทยเข้าเป็นภาคี
โดยการภาคยานุวัติเมื่อวันที่ 5 กันยายน 2542 จึงมีผลผูกมัดประเทศไทยในฐานะรัฐภาคีต้องบัญญัติ
กฎหมายภายในมาคุ้มครองสิทธิดังกล่าวด้วย422 กติการะหว่างประเทศฉบับนี้ได้รบัรองสทิธิในเสรีภาพ
ในการประกอบอาชีพไว้อย่างชัดแจ้งในข้อ 6.1 และข้อ 7 โดยมีหลักการดังนี้ 
 ข้อ 6.1 วางหลักว่า “รัฐภาคีแห่งกติกานี้รับรองสิทธิในการทํางาน ซึ่งรวมทั้ง 
สิทธิของทุกคนในโอกาสที่จะหาเลี้ยงชีพโดยงานซึ่งตนเลือกหรือรับอย่างเสรี และจะดําเนินข้ันตอน 
ที่เหมาะสมในการปกปูองสิทธินี้”423 เมื่อพิจารณาในบริบทมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่า บทบัญญัติข้อนี้ได้รับรองสิทธิในเสรีภาพสําหรับการประกอบ
                                                             

421 บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวฒุ,ิ สิทธิแรงงานคือสิทธิมนุษยชน, (ปทุมธานี: มูลนิธิอารมณ์ พงศ์พงัน, 2550), หน้า 4-5. 
422 กรมองค์การระหว่างประเทศ กระทรวงการต่างประเทศ, กตกิาระหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกจิ สังคม และ

วัฒนธรรม, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 25 เมษายน 2561. แหล่งที่มา: 
http://humanrights.mfa.go.th/th/humanrights/obligation/international-human-rights-mechanism/ICESCR.php 

423 International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights Article 6.1 “The States Parties to the 
present Covenant recognize the right to work, which includes the right of everyone to the opportunity to gain his 
living by work which he freely chooses or accepts, and will take appropriate steps to safeguard this right.” 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%8D%E0%B8%8D%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B8%E0%B8%A9%E0%B8%A2%E0%B8%8A%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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อาชีพ ว่าลูกจ้างทุกคนมีสิทธิในการมีงานทําและมีเสรีภาพเต็มที่ในการเลือกประกอบอาชีพที่ตรงตาม
ความชอบ บุคลิกภาพ ความถนัด และความสามารถของตน โดยการที่จะมีเสรีภาพอย่างเต็มที่ได้นั้น 
รัฐภาคีมีหน้าที่ต้องสร้างมาตรการคุ้มครองลูกจ้างโดยต่อต้านการกระทาํใด ๆ  อันเป็นอุปสรรคขัดขวาง
มิให้ลูกจ้างสามารถทํางานได้ตามปกติสุข เพื่อเป็นการดําเนินข้ันตอนที่เหมาะสมในการปกปูองสิทธินี้ 
 ข้อ 7 วางหลักว่า “รัฐภาคีแห่งกติกาน้ีรับรองสิทธิของทุกคนที่จะมีสภาพการทํางาน
ที่ยุติธรรมและน่าพึงพอใจ ซึ่งประกันโดยเฉพาะอย่างยิ่งในเรื่อง ... (ข) สภาพการทํางานที่ปลอดภัย
และถูกสุขลักษณะ และ (ค) โอกาสเท่าเทียมกันสาํหรบัทกุคนที่จะได้รับการสง่เสรมิให้มีความก้าวหน้า
ในการทํางานของตนในระดับที่สูงข้ึนตามที่เหมาะสม โดยไม่ขึ้นอยู่กับข้อพิจารณาใด นอกจากอาวุโส
และความสามารถ”424 เมื่อพิจารณาในบริบทมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานพบว่า หลักการข้อนี้สอดคล้องกับสิทธิในเสรีภาพสําหรับการประกอบอาชีพในมิติด้าน
คุณภาพชีวิตการทํางาน ที่ เรียกร้องให้รัฐภาคีจัดให้ลูกจ้างมีโอกาส พัฒนาบุคลิกภาพอย่างเต็ม
ความสามารถ โดยปราศจากการแทรกแซงจากภัยคุกคามอื่น ได้รับความมั่นคงทางสังคม ส่งเสริมการ
พัฒนาศักยภาพของลูกจ้างเพื่อเกิดความเช่ียวชาญในสายงาน มีงานทําที่มั่นคงอย่างต่อเนื่อง และยัง
สามารถเจริญเติบโตในหน้าที่การงานที่ทําอยู่ได้ 
  
 4.1.2 กฎหมายระหว่างประเทศท่ีออกโดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization หรือ 
ILO) เป็นหน่วยงานในกํากับดูแลขององค์การสหประชาชาติที่รับผิดชอบด้านแรงงานโดยเฉพาะ  
โดยได้ก่อตั้งข้ึนจากแนวคิดที่ว่าความเติบโตทางเศรษฐกิจ (Economic Growth) เป็นสิ่งจําเป็น แต่ไม่
เพียงพอที่จะประกันความเป็นธรรมในสังคม (Social Justice) จึงต้องการให้มีการส่งเสริมนโยบาย
ทางสังคม เพื่อสร้างสมดุลระหว่างหลักประกันทางสังคมและการเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยการรับรอง
และเคารพสิทธิมนุษยชน สนับสนุนให้เกิดความเป็นธรรมในการใช้แรงงาน ให้แรงงานสามารถ
เรียกร้องสิทธิได้อย่างอิสระและอยู่บนพื้นฐานของความเท่าเทียมของโอกาส เพื่อบรรลุถึงการพัฒนา
ศักยภาพสูงสุดของมนุษย์และยกระดับมาตรฐานความเป็นอยู่ที่ดีของลูกจ้าง 425 ทั้งนี้ กฎหมายของ

                                                             
424 International Covenant on Economic, Social and Cultural Rights Article 7 “The States Parties to the 

present Covenant recognize the right of everyone to the enjoyment of just and favourable conditions of work 
which ensure, in particular: 

(b) Safe and healthy working conditions; 
(c) Equal opportunity for everyone to be promoted in his employment to an appropriate higher 

level, subject to no considerations other than those of seniority and competence” 
425 ILO, The Text of the Declaration and Its Follow-Up [Online], Accessed: 5 June 2018.  Available 

from:  http://www.ilo.org/declaration/thedeclaration/textdeclaration/lang--en/index.htm 
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องค์การแรงงานระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางาน ได้แก่ ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟีย 1944 และอนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วยการเลือก
ปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 1958 และร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและ
การคุกคามในบริบทการทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 4.1.2.1 ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟีย 1944  

 ในปี ค.ศ. 1944 ที่ประชุมแรงงานระหว่างประเทศซึ่งจัดตั้งข้ึน ณ นครฟิลาเดลเฟีย 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้ลงมติรับหลักการสําคัญขององค์การแรงงานระหว่างประเทศและได้ออก
ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟียข้ึนโดยมีหลักการสําคัญว่า “แรงงานมิใช่สินค้า แรงงานทุกคนย่อมมีสิทธิ
แสวงหาทั้งสวัสดิภาพทางวัตถุและการพัฒนาทางจิตใจ ภายใต้เงื่อนไขของเสรีภาพและความภาคภูมิ 
ความมั่นคงทางเศรษฐกิจและโอกาสทัดเทียมกัน โดยมิได้คํานึงถึงเช้ือชาติหรือเพศใดทั้งสิ้น”426  
อันเป็นการรับรองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ให้กับแรงงาน ในขณะเดียวกันก็รับรองสิทธิในเสรีภาพ
สําหรับการประกอบอาชีพในมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางานด้วย เนื่องจากให้ความสําคัญกับ 
การพัฒนาทางจิตใจควบคู่ไปกับสวัสดิภาพทางวัตถุ โดยไม่ละทิ้งแง่มุมด้านเสรีภาพและความภาคภูมิ
ของลูกจ้างซึ่งเป็นเครื่องแสดงออกถึงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ พร้อมไปกับการให้โอกาสลูกจ้างได้
เจริญเติบโตในหน้าที่การงานที่ทําอยู่อย่างมั่นคง โดยมีรายละเอียดของส่วนที่เกี่ยวข้องกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน ดังนี้ 
 ข้อ 2 (เอ) วางหลักว่า “ที่ประชุมยืนยันว่า แรงงานทุกคนไม่ว่าจะเป็นเช้ือชาติ ลัทธิ 
หรือเพศใด ล้วนมีสิทธิในความเป็นอยู่ที่ดี (Material Well-being) และการพัฒนาด้านจิตวิญญาณ 
(Spiritual Development) ในสภาวะของ เสรีภาพ ศักดิ์ศรี ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และเท่าเทียม
กันในโอกาส”427 ซึ่งเป็นการช้ีให้เห็นว่าสิทธิในความเป็นอยู่ที่ดีและสิทธิในการพัฒนาด้านจิตวิญญาณ
ของแรงงานนั้นแยกออกจากกัน แต่ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟียก็ได้รับรองสิทธิทั้งสองนี้ไว้ให้แก่แรงงาน
ทุกคน และการจะทําให้สิทธิดังกล่าวปรากฏเป็นจริงได้นั้น ก็ต้องเป็นไปภายใต้ภาวะของ เสรีภาพ 
ศักดิ์ศรี ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และเท่าเทียมกันในโอกาส ซึ่งเป็นหลักการของสทิธิทางเศรษฐกิจและ
สังคม (Social and Economic Rights) ซึ่งเป็นสิทธิมนุษยชนประเภทหนึ่ง 
 ข้อ 3 วางหลักว่า “ชาติสมาชิกต้องจัดให้มีมาตรการเพื่อให้บรรลุผลดังต่อไปนี้ ... 
(เอ) การจ้างงานเต็มรูปแบบและการยกระดับมาตรฐานการครองชีพ (บี) แรงงานสามารถที่จะมี 
ความพึงพอใจจากการประเมินผลงานโดยเต็มตามความรู้ความสามารถ และยังสามารถรักษา

                                                             
426 บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวฒุ,ิ สิทธิแรงงานคือสิทธิมนุษยชน, หน้า 35.  
427 ILO Declaration of Philadelphia 1944 Article 2 “(a) The conference affirms that: all human beings, 

irrespective of race, creed or sex, have the right to pursue both their material well-being and their spiritual 
development in conditions of freedom and dignity, of economic security and equal opportunity.” 

https://en.wikipedia.org/wiki/Declaration_of_Philadelphia
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ศักยภาพสูงสุดนี้ไว้ได้เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของตน428” ซึ่งเป็นการเน้นย้ําถึงสิทธิในเสรีภาพสําหรับ 
การประกอบอาชีพในมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน โดยกล่าวในแง่มุมที่โอกาสในการพัฒนา
ศักยภาพของแรงงานเป็นเครื่องแสดงให้เห็นถึงความเป็นอยู่ที่ดีของแรงงาน หากแปลความในทาง
ตรงกันข้าม การกระทําใดที่กีดกั้นการพัฒนาศักยภาพของแรงงาน เช่น การใช้ความรุนแรงใน  
การทํางานหรือการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ย่อมเป็นการกระทําที่ทําลายความเป็นอยู่ที่ดีและ
คุณภาพชีวิตของลูกจ้างนั่นเอง 
 
 4.1.2.2 อนุสัญญาฉบับท่ี 111 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและ
การประกอบอาชีพ) 1958 

  อนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 
1958 (Discrimination Convention 111 (Employment and Occupation) 1958) ฉบับนี้ 
ได้นําเอาหลักการของปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟียมาบัญญัติรับรองไว้ แต่ได้มุ่งเน้นอธิบายไปที่หลักการ
ห้ามเลือกปฏิบัติและหลักความเสมอภาคซึ่งเป็นองค์ประกอบข้อหนึ่งของหลักศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ 
โดยได้วางหลักเกณฑ์ในบริบทสังคมการทํางานโดยเฉพาะ เพื่อความเป็นอยู่ที่ดีและการพัฒนา  
ด้านจิตวิญญาณของแรงงานอย่างเท่าเทียม โดยไทยได้ ให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับนี้เมื่อวันที่  
13 มิถุนายน 2560 จึงมีผลผูกมัดประเทศไทยด้วย429 ทั้งนี้ ความหมายของ “การเลือกปฏิบัติ”  
ตามอนุสัญญาฉบับนี้ ได้แก่ 
 ข้อ 1.1 วางหลักว่า “เพื่อความมุ่ งหมายของอนุสัญญานี้  “การเลือกปฏิบัติ” 
หมายความรวมถึง 
 (เอ) ความแตกต่างทั้งหลายบนพื้นฐานของเช้ือชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็น
ทางการเมือง แหล่งกําเนิดทางสังคม ซึ่งเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างไม่มีค่าหรือลดทอน
ความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน 

                                                             
428 ILO Declaration of Philadelphia 1944 Article 3 “The Conference recognizes the solemn obligation of 

the International Labour Organization to further among the nations of the world programmes which will achieve: 
(a) full employment and the raising of standards of living; 
(b) the employment of workers in the occupations in which they can have the satisfaction of 

giving the fullest measure of their skill and attainments and make their greatest contribution to the common 
wellbeing.” 

429 คณะผู้แทนถาวรไทย ประจําสหประชาชาติ ณ นครเจนีวา, ไทยย่ืนสัตยาบนัสารอนุสัญญา Ilo ฉบบัที่ 111 ว่าด้วยการ
เลือกปฏบิัติในการจ้างงานและอาชีพ ค.ศ. 1958, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 5 กรกฎาคม 2561. แหล่งที่มา:  
http://www.thaiembassy.org/permanentmission.geneva/en/news/4749/78649-Thailand-Ratified-ILO-Convention-
No.-111-on-Discri.html 

https://en.wikipedia.org/wiki/Declaration_of_Philadelphia
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 (บี) ความแตกต่างอื่น ๆ ซึ่งเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างไม่มีค่าหรือ
ลดทอนความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน ตามที่กําหนดโดยประเทศ
สมาชิกหลังจากได้หารือกับองค์กรนายจ้างและตัวแทนลูกจ้าง และหน่วยงานอื่น ๆ”430 
 ข้อสังเกตมีว่าการเลือกปฏิบัติตามบทบัญญัติข้อ 1.1 (เอ ) นั้น ยังผูกติดอยู่กับ
ลักษณะบางประการที่แตกต่างกันของบุคคล เช่นเดียวกับรูปแบบกฎหมายที่ต่อต้านการเลือกปฏิบัติ 
(Anti-discrimination Paradigm) ของประเทศสหรัฐอเมริกา ที่มุ่งคุ้มครองกลุ่มบุคคลที่ควรได้รับ
การปกปูองเป็นพิเศษเป็นการเฉพาะ เช่น มุ่งคุ้มครองลูกจ้างที่เป็นเด็ก สตรี สตรีมีครรภ์ ผู้สูงอายุ 
หรือผู้พิการ เป็นต้น ไม่ได้คุ้มครองลูกจ้างทุกคนเป็นการทั่วไป แตกต่างจากการเลือกปฏิบัติตาม
บทบัญญัติข้อ 1.1 (บี) ได้ขยายขอบเขตของการเลือกปฏิบัติข้อ 1.1 (เอ) ออกไป โดยไม่จํากัดว่า
จะต้องผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคลแต่อย่างใด แต่สามารถถูกกําหนดข้ึนได้โดยชาติ
สมาชิก หากการกระทําน้ันเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างไม่มีค่าหรือลดทอนความเท่าเทียม
ของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน จึงเป็นบทบัญญัติให้การคุ้มครองลูกจ้างเป็นการ
ทั่วไปอย่างเช่นกฎหมายคุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง (Employee’s Dignity 
Paradigm) ของกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรป อันมีรากฐานมาจากกรอบความคิดที่มองลูกจ้างทุกคน  
เท่าเทียมกันตามหลักความเสมอภาค  
 อย่างไรก็ดี ไม่ว่าจะเป็นบทบัญญัติในข้อ 1.1 (เอ) หรือ 1.1 (บี) ก็ได้มีถ้อยคําวาง
หลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์อย่างชัดเจน ความว่า “ …ซึ่งเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อ
บุคคลอย่างไม่มีค่าหรือลดทอนความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน… ” 
จึงกล่าวได้ว่าบทบัญญัติของอนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติจึงเรียกร้องให้ชาติสมาชิก
ต้องปฏิบัติต่อลูกจ้างโดยคํานึงถึงหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ด้วย  โดยผสมผสานระหว่างหลักการ
ห้ามการเลือกปฏิบัติ (Discrimination) และหลักความเสมอภาค (Equality) เพื่อให้เกิดการรับรอง
สิทธิในเสรีภาพสําหรับการประกอบอาชีพในมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางานของลูกจ้างอย่างเป็น
มาตรฐานในหมู่ชาติสมาชิก 
 

                                                             
430 Discrimination (Employment and Occupation) Convention 1958 (Convention 111) Article 1 “1. For the 

purpose of this Convention the term discrimination includes-- 
(a) any distinction, exclusion or preference made on the basis of race, colour, sex, religion, 

political opinion, national extraction or social origin, which has the effect of nullifying or impairing equality of 
opportunity or treatment in employment or occupation; 

(b) such other distinction, exclusion or preference which has the effect of nullifying or 
impairing equality of opportunity or treatment in employment or occupation as may be determined by the 
Member concerned after consultation with representative employers' and workers' organisations, where such 
exist, and with other appropriate bodies.” 
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 4.1.2.3 ร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามใน
บริบทการท างาน  
 ในการประชุมครั้งที่ 107 ของที่ประชุมองค์การแรงงานระหว่างประเทศได้มีการรับ
หลักการร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางาน  (Proposed 
Convention Concerning the Elimination of Violence and Harassment in the World of 
Work) เมื่อวันที่ 8 มิถุนายน 2561 ต่อมาได้ผ่านการรับฟ๎งความคิดเห็นจากชาติสมาชิกแล้วเสร็จใน
วันที่ 8 พฤศจิกายน 2561 ปรากฏตามรายงานการประชุมครั้งที่ 108 ประจําปี 2019431 
 เหตุผลที่เกิดร่างอนุสัญญาฉบับนี้ เนื่องจากการใช้ความรุนแรงและการคุกคาม  
ในบริบทการทํางานก่อให้เกิดผลกระทบหลายด้าน ได้แก่ ผลกระทบต่อสุขภาพจิต สุขภาพกาย 
สมรรถภาพทางเพศ ศักดิ์ศรีของบุคคล สภาพแวดล้อมทางสังคม ความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร และ
ยังทําลายความมั่งคงต่อการเข้าถึง การดํารงอยู่ และความเจริญก้าวหน้าของบุคคลในตลาดแรงงาน 
ในขณะเดียวกันก็เป็นสิ่งที่ลดศักยภาพ บ่อนทําลายช่ือเสียง และขัดขวางการพัฒนาหน่วยงานอย่าง
ยั่งยืน ที่สําคัญยังเป็นพฤติกรรมที่เป็นภัยต่อระบบการจ้างแรงงานอีกด้วย432 โดยผลกระทบดังกล่าว
เป็นการทําลายหลักศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ (Haman Rights) สิทธิในความเสมอภาค (Right to 
Equality) การเลือกปฏิบัติ (Non-discrimination) และการทํางานที่มีคุณค่า (Decent Work) 
ภายใต้หลักการในกฎหมายระหว่างประเทศหลายฉบับ เช่น ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน, 
กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิพลเมืองและสิทธิทางการเมือง, กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิ
ทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม, ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟีย 1944, อนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วย
การเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 1958, อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือก
ปฏิบัติทางเช้ือชาติในทุกรูปแบบ เป็นต้น433 
 นิยามของ “ความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางาน” ในร่างอนุสัญญา 
ฉบับนี้ความว่า กลุ่มพฤติกรรม การปฏิบัติ การคุกคาม ที่ไม่อาจยอมรับได้ ไม่ว่าจะเกิดข้ึนใน
เหตุการณ์เดียวหรือเกิดข้ึนซ้ําในหลายเหตุการณ์ โดยมีจุดประสงค์หรือก่อให้เกิดหรือน่าจะก่อให้เกิด
ผลกระทบต่อสุขภาพจิต สุขภาพกาย สมรรถภาพทางเพศ ภาวะทางเศรษฐกิจ และยังหมายความ
รวมถึงความรุนแรงหรือการคุกคามโดยมีพื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องทางเพศอีกด้วย434 ข้อสังเกตเกี่ยวกับ
ลักษณะของการกระทําที่ปรากฏในช้ันร่างอนุสัญญามีว่า การที่อนุสัญญาบัญญัติถึง กลุ่มของ 

                                                             
431 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work, pp. 1-2. 
432 Ibid, p. 15. 
433 Ibid, pp. 15-17. 
434 Article 1 For the purposes of this Convention:  
(a) “violence and harassment” in the world of work refers to a range of unacceptable behaviours and 

practices, or threats thereof, whether a single occurrence or repeated, that aim at, result in, or are likely to result 
in physical, psychological, sexual or economic harm, and includes gender-based violence and harassment. 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%95%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%AB%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A8%E0%B8%A7%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88_%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1_%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%98%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1
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การกระทําที่มีความแตกต่างกันจากน้อยไปมาก (Range) เนื่องจากเป็นการกระทําทีส่ามารถเกิดข้ึนได้
ในหลายสถานการณ์ (Applicable to a variety of situations) ไม่อาจบัญญัติถ้อยคําให้ชัดเจนได้ 
แต่ต้องมีลักษณะยืดหยุ่น (Greater Flexibility) พอสมควรที่จะครอบคลุมถึงการกระทําที่หลากหลาย
ได้435 นอกจากนั้น ร่างอนุสัญญาฉบับนี้ยังได้กําหนดนิยามของ “ความรุนแรงและการคุกคามโดยมี
พื้นฐานเกี่ยวกับเรื่องทางเพศ” แยกต่างหากความว่า ความรุนแรงและการคุกคามที่เกิดข้ึนโดยตรงต่อ
บุคคลเนื่องจากเพศของเขา หรือมีผลกระทบต่อบุคคลโดยเฉพาะความไม่ได้สัดส่วนในเรื่องทางเพศ 
และรวมถึงการคุกคามทางเพศด้วย436 
 ส่วนสถานที่ที่ เกิดการกระทํามีขอบเขตกว้างกว่าสถานที่ทํางานทางกาพภาพ 
(Beyond the physical workplace) เพราะต้องการให้ร่างอนุสัญญานี้ใช้บังคับได้เหมาะสมกับ
ลักษณะการทํางานในป๎จจุบันที่ไม่ได้ผูกติดกับกับสถานที่อีกต่อไป จึงใช้แทนด้วยคําว่า “World of 
work”437 นอกจากนั้น ยังปรากฏมียกตัวอย่าง World of work ไว้ในร่างอนุสัญญาอีกด้วย ได้แก่ ใน
สถานที่ทํางาน, สถานที่พักระหว่างวัน พักกลางวัน ที่สุขาภิบาล ที่ซักล้าง หรือที่เปลี่ยนเสื้อผ้า,  
ในระหว่างเดินทางไปหรือกลับจากงาน, ระหว่างเดินทางเพื่อการทํางาน หรือการฝึกอบรม หรือ
กิจกรรมทางสังคม, ระหว่างการสื่อสารเรื่องเกี่ยวกับงาน โดยข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์, รวมถึงที่พัก  
ที่นายจ้างจัดเตรียมไว้ให้438 
  มาตรการในการตอบโต้ป๎ญหาความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางานที่
ปรากฏในร่างอนุสัญญาประกอบด้วย 8 ด้าน ได้แก่ การบัญญัติกฎหมายห้ามการใช้ความรุนแรงและ
การคุกคามในบริบทการทํางานทุกรูปแบบ, การจัดให้มีนโยบายต่อต้านความรุนแรงและการคุกคามใน
บริบทการทํางาน, การจัดให้มีมาตรการปูองกันความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางานอย่าง
รอบด้าน โดยกําหนดให้เป็นหน้าที่ของนายจ้าง439, การเพิ่มประสิทธิภาพการบังคับใช้และการควบคุม
ตรวจสอบมาตรการ440, การเยียวยาผูเ้สยีหาย441, การจัดให้มีมาตรการ442, การให้ข้อมูลหรือฝึกอบรม
เพื่อเพิ่มการตระหนักรับรู้เกี่ยวกับป๎ญหามากข้ึน443, การจัดให้มีเจ้าหน้าที่ของรัฐมีหน้าที่ตรวจสอบ

                                                             
435 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work, pp. 4-5. 
436 Article 1 For the purposes of this Convention:  
(b) “gender-based violence and harassment” means violence and harassment directed at persons 

because of their sex or gender, or affecting persons of a particular sex or gender disproportionately, and includes 
sexual harassment. 

437 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work, p. 5. 
438 Ibid, pp. 16-17. 
439 Ibid, pp. 18-21. 
440 Ibid, p. 18. 
441 Ibid, p. 22. 
442 Ibid, p. 23. 
443 Ibid, p. 19. 
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การปฏิบัติตามมาตรการข้างต้น อันได้แก่ พนักงานตรวจแรงงาน ซึ่งต้องเข้ารับการอบรมด้านจติวิทยา
ก่อนออกตรวจ444 
  นอกจากนั้น ร่างอนุสัญญายังได้บัญญัติหน้าที่ให้ประเทศสมาชิกต้องรับเอาหลักการ
ของร่างอนุสัญญามาบัญญัติเป็นกฎเกณฑ์ภายในที่มีระดับสูงสุดในระบบการปกครองด้วยรัฐธรรมนูญ 
(Highest normative level possible while respecting the constitutional system)445 
ตัวอย่างเช่น ในกฎหมายว่าด้วยแรงงานและการจ้างแรงงาน กฎหมายว่าด้วยความปลอดภัยและ  
อาชีวอนามัย กฎหมายว่าด้วยความเท่าเทียมและการเลือกปฏิบัติ หรือกฎหมายอาญา ข้ึนอยู่กับว่า
กฎหมายใดเหมาะสมกับบริบทของประเทศมากที่สุด446 ทั้งนี้ ประเทศสมาชิกยังมีหน้าที่ต้องเก็บสถิติ
ของป๎ญหาความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางานที่เกิดในประเทศของตนเพื่อรายงานต่อ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศต่อไป447 
 
 4.1.3 กฎหมายระหว่างประเทศท่ีออกในระดับภูมิภาค 
 
 เนื่องจากวัฒนธรรมการจ้างงานของกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปให้ความสําคัญกับ
เสถียรภาพการทํางาน (Dignity in Stable Job) สิทธิที่จะพัฒนาตนเองอย่างอิสระ (Right to Freely 
Develop One’s Self) และสิทธิในบุคลิกภาพ (Right to Personality) ของลูกจ้างเทียบเท่ากับสิทธิ
ทางเศรษฐกิจหรือสวัสดิการ448 พื้นฐานความคิดของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานในภูมิภาคนี้จึงเพ่งพจิารณาไปที่ความเปน็กลางทางด้านสถานะของบุคคล (Status-
neutral) โดยมองว่าลูกจ้างทุกคนล้วนเป็นมนุษย์เท่ากัน ลูกจ้างทุกคนต้องได้รับการคุ้มครองจาก 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ลูกจ้างมีสิทธิที่จะเผชิญหน้าและตอบโต้กับภัยคุกคามที่กระทบ
สิทธิตน449 แนวคิดทั้งหลายเหล่านี้ได้ตกผลึกออกมาและถูกรับรองไว้ในกฏบัตรทางสังคมของยุโรป 
1990 และกรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปว่าด้วยการบังคับใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการพัฒนา
สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 เพื่อเป็นกฎหมายแม่บทในการบัญญัติ
กฎหมายภายในเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศกลุ่มภาคพื้น
ยุโรป 

 
                                                             

444 Ibid, pp. 19-23. 
445 Ibid, p. 10. 
446 Ibid, p. 20. 
447 Ibid, p. 23. 
448 Mariann Arany Toth, "The Right to Dignity at Work: Reflections on Article 26 of the Revised European 

Social Charter," COMP. LABOR LAW & POL’ Y JOURNAL: 282. 
449 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 266. 
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 4.1.3.1 กฏบัตรทางสังคมของยุโรป 1990 

 กฏบัตรทางสังคมของยุโรป 1990 (The Revised European Social Charter 
1990) มุ่งหมายที่จะคุ้มครองสิทธิทางเศรษฐกิจและสังคมในฐานะหลักสิทธิมนุษยชนประการหนึ่ง 
โดยประกันว่าสถานที่ทํางานต้องมีสภาวะแวดล้อมที่ยุติธรรมและมั่นคง (Just and Stable 
Condition) ปราศจากการกีดกั้นทางสังคม (Social Exclusion) แรงงานจะมีโอกาสได้ค้นพบคุณค่า
ของตัวเอง (Self-worth) อย่างอิสระ ได้ทํางานที่ตนถนัดอย่างเต็มความรู้ความสามารถ ปราศจาก  
การคุกคามอันก่อให้เกิดบรรยากาศที่ไม่เอื้อต่อการพัฒนาศักยภาพในการทํางาน นํามาซึ่งความ  
พึงพอใจในชีวิตการทํางานและสามารถพึ่งพาตนเองได้อย่างแท้จริง450 จึงได้บัญญัติรับรองเรื่องการ
คุกคามทางจิตใจและการคุกคามทางเพศในการทํางานไว้โดยเฉพาะมีรายละเอียดดังนี้ 
 ข้อ 26451 สิทธิในศักดิ์ศรีในการทํางาน ... เพื่อให้มั่นใจว่าการใช้สิทธิของแรงงานทุกคน
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในการปกปูองศักดิ์ศรีของตนในการทํางาน ประเทศภาคีจะต้องดําเนินการ
ดังต่อไปนี้ 
 (1) ส่งเสริมความตระหนักรับรู้ ให้ข้อมูล และสร้างมาตรการปูองกัน 
การคุกคามทางเพศในที่ทํางานและจัดให้มีมาตรการอื่น ๆ ที่เหมาะสมในการปกปูองแรงงานจาก  
การกระทําดังกล่าว 
 (2) ส่งเสริมความตระหนักรับรู้ ให้ข้อมูล และสร้างมาตรการปูองกัน 
การคุกคามที่น่าลงโทษ หรือเป็นพฤติกรรมเชิงลบ หรือเป็นไปในเชิงก้าวร้าว ซึ่งเกิดข้ึนซ้ําต่อ
แรงงานคนใดคนหนึ่ง ในการทํางานหรือในความสัมพันธ์การจ้างงาน และจัดให้มีมาตรการอื่น ๆ  
ที่เหมาะสมในการปกปูองแรงงานจากการกระทําดังกล่าว 
 ข้อสังเกตมีว่าบทบัญญัติในข้อ 26 ได้แยกการคุกคามทางเพศออกจากการคุกคาม
ทางจิตใจ โดยบทบัญญัติในข้อ 26 (2) ได้วางหลักเกณฑ์และองค์ประกอบของการคุกคามทางจิตใจ  
ซึ่งมีผลทําลายสิทธิในศักดิ์ศรีในการทํางานไว้อย่างชัดเจน โดยเฉพาะองค์ประกอบว่าต้องพฤติกรรม
เชิงลบหรือเป็นไปในเชิงก้าวร้าว และยังจะต้องเกิดข้ึนอย่างซ้ําในบริบทความสัมพันธ์การจ้างงานอีก
ด้วย ซึ่งการวางหลักเกณ์ฑของกฏบัตรทางสังคมของยุโรป 1990 เช่นนี้ ทําให้ประเทศสมาชิก 

                                                             
450 Mariann Arany Toth, "The Right to Dignity at Work: Reflections on Article 26 of the Revised European 

Social Charter," COMP. LABOR LAW & POL’ Y JOURNAL: 273-313. 
451 The Revised European Social Charter 1990 Article 26 “The right to dignity at work With a view to 

ensuring the effective exercise of the right of all workers to protection of their dignity at work, the Parties 
undertake, in consultation with employers' and workers' organisations:  

1) to promote awareness, information and prevention of sexual harassment in the workplace 
or in relation to work and to take all appropriate measures to protect workers from such conduct; 

2) to promote awareness, information and prevention of recurrent reprehensible or distinctly 
negative and offensive actions directed against individual workers in the workplace or in relation to work and to 
take all appropriate measures to protect workers from such conduct. 
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กลุ่มภาคพื้นยุโรปสามารถหยิบยกรูปแบบการบัญญัติกฏหมายที่มีองค์ประกอบเช่นนี้ไปปรับใช้กับ
กฎหมายภายในของตนได้โดยสะดวก 
 นอกจากนั้น  การที่ กฏบัตรทางสั งคมของยุ โรป 1990 ได้บัญญัติ ส่ ง เสริม 
ความตระหนักรับรู้ การให้ข้อมูล และสร้างมาตรการปูองกันการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้โดย
เฉพาะเจาะจง ยังทําให้แนวความคิดดังกล่าวได้ถูกเผยแพร่ในกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรปอย่างรวดเร็ว
อีกด้วย ดังจะเห็นได้จากการเกิดคําว่า Moral Harassment at Work ในประเทศฝรั่งเศส คําว่า 
Psychological Risk at Work หรือ Harassment at Work ในประเทศเบลเยียม คําว่า Mobbing  
ในประเทศเยอรมัน คําว่า Victimization ในประเทศสวีเดน หรือคําอื่น ๆ ที่สามารถให้ความหมาย 
ในแบบเดียวกันอีก เช่น “Sub-lethal Workplace Violence”, “Psychological Violence”, 
“Status - blind Harassment”452 
   
 4.1.3.2 กรอบการชี้แนะของสหภาพยุโรปว่าด้วย การบังคับใช้
มาตรการเพ่ือส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานท่ีท างาน 1989 
 กรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปว่าด้วย การบังคับใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการ
พัฒนาสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 (European Framework 
Directive 89/391/EEC of 12 June 1989) กําหนดหน้าที่ทั่วไปของนายจ้างในการปูองกันอันตราย
ที่จะเกิดแก่สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง โดยการประเมินความเสี่ยงเกี่ยวกับการประกอบ
อาชีพ (Occupational Risk Assessments) และสนับสนุนให้มีการปูองกัน ข้ันต้น (Primary 
Prevention)453 เดิมทีกรอบการช้ีแนะนี้ยังคงจํากัดความคุ้มครองเฉพาะด้าน “อันตรายทางร่างกาย” 
เท่านั้น ขัดแย้งกับข้อมูลใน ศ.ศ. 2000 ของมูลนิธิยุโรปเพื่อพัฒนาสภาวะความเป็นอยู่และสภาวะ 
ก า ร ทํ า ง า น  (Euroopean Foundation for the Improvement of Living and Working 
Conditions) เปิดเผยว่าร้อยละ 8 หรือประมาณ 12 ล้านคนของลูกจ้างในทวีปยุโรป ตกเป็นเหยื่อจาก
การคุกคามทางจิตใจในการ ทํางานเป็นระยะเวลายาวนานกว่า 12 เดือน454 คณะกรรมการสหภาพ
ยุโรป (European Commission) จึงมีมติให้ “อันตรายทางจิตใจ” ตกอยู่ภายใต้บังคับของกรอบการ
ช้ีแนะดังกล่าวด้วย และเรียกร้องให้ประเทศสมาชิกให้ความสําคัญและหาทางจัดการกับป๎ญหานี้  

                                                             
452 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 627. 
453 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013), (Tokyo: The 
Japan Institute for Labour Policy and Training, 2013), p. 39. 

454 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 
France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review 27, 477 (2004): 
488-490. 
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อย่างเร่งด่วน455 มีผลให้มีการนําเอามาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการประเมินความเสี่ยงเกี่ยวกับ
การประกอบอาชีพและการปูองกันข้ันต้น ซึ่งโดยหลักจะใช้บังคับเพื่อคุ้มครอง สุขภาพและ 
ความปลอดภัยของลูกจ้างให้พ้นจาก “อันตรายทางร่างกาย” มาปรับใช้กับการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางาน ซึ่งเป็นการทําอันตรายต่อ “สุขภาพทางจิตใจ” ด้วย456 
 การศึกษากฎหมายระหว่างประเทศข้างต้นพบว่า ทั้งกฎหมายระหว่างประเทศที่ 
ออกโดยองค์การสหประชาชาติและองค์การแรงงานระหว่างประเทศก็ล้วนแต่รับรองหลักสิทธิมนุษยชน
เรื่องสิทธิในเสรีภาพการประกอบอาชีพในมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางานเอาไว้ทั้งสิ้น โดยมองว่า
แรงงานไม่ใช่สินค้า ต้องได้รับการปฏิบัติอย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ทัดเทียมกัน พร้อมกันนั้นย่อม
มีสิทธิที่จะพัฒนาศักยภาพของตนโดยปราศจากเครื่องกีดกั้นอันได้แก่การคุกคามใด ๆ เพื่อให้แรงงาน
สามารถดํารงตนในการทํางานได้อย่างมั่นคงและมีศักดิ์ศรี ทั้งนี้ ภูมิภาคที่ให้ความสําคัญกับคุณค่า
ดังกล่าวเป็นอย่างมากคือกลุ่มประเทศภาคพื้นยุโรป โดยให้ความสําคัญถึงขนาดบัญญัติรับรองไว้ใน  
กฎบัตรและกรอบการช้ีแนะของภูมิภาคผูกพันประเทศสมาชิก อย่างไรก็ตาม ป๎จจุบันองค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศได้นําเอาหลักการของกฎบัตรและกรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปมาเป็นแนวทาง  
ในการออกร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางาน ซึ่งจะมี 
การให้สัตยาบันในเดือนมิถุนายน 2562 ที่จะถึงนี้ ประเทศไทยในฐานะชาติสมาชิกขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศก็ต้องเตรียมความพร้อมกับการให้สัตยาบันดังกล่าวด้วย โดยการศึกษา
แนวทางบทบัญญัติเกี่ยวกับการคุกคามทางจติใจในการทาํงานของกฎหมายต่างประเทศในหวัข้อถัดไป 

 
4.2 ความท่ัวไปเกี่ยวกับกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 ในหัวข้อนี้จะได้กล่าวถึงความทั่วไปเกี่ยวกับกฎหมายของต่างประเทศ โดยอธิบายถึง
สถิติของป๎ญหาในประเทศต่าง ๆ ที่มาเชิงประวัติศาสตร์ เหตุการณ์สําคัญ กระแสสังคม ค่านิยม
ร่วมกันของคนในสังคมนั้น ตลอดจนกรอบความร่วมมือระหว่างประเทศที่มีอิทธิพลต่อรูปแบบและ
เนื้อหาของบทบัญญัติ  ก่อนที่จะไปทําความเข้าใจองค์ประกอบทางกฎหมายและมาตรการ 
ทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องในหัวข้อถัดไป เพื่อให้เกิดความเข้าใจเหตุป๎จจัยในการเกิดกฎหมายและจะได้
สามารถเปรียบเทียบเนื้อหาของกฎหมายได้อย่างเหมาะสมต่อไป 
  
 

                                                             
455 Ibid, pp. 632-633. 
456 European Parliament, European Parliament Resolution on Harassment at the Workplace [Online], 

Accessed: July 16, 2001.  Available from:  http:/ /indigo.ie/-odonnllb/cabullying/305695EN.doc 
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 4.2.1  ประเทศฝรั่งเศส 
 

  ก่อนที่จะเกิดกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานใน
ประเทศฝรั่งเศสนั้น ก็ปรากฏมีกระแสสังคมที่ช้ีให้เห็นความสําคัญของป๎ญหาก็คือ ในปี ค.ศ. 1998 
เนื่องจากนักจิตวิทยาช่ือ Marie France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้ให้คําจํากัดความของ
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในหนังสือ Le harcelement moral, Ia violence perverse 
au quotidian ว่าหมายถึง “การกระทําอันไม่สมควรทั้งปวง กระทําโดยการใช้วาจา การใช้สายตา 
การใช้กิริยาท่าทาง หรือการขีดเขียน ซึ่งกระทําซ้ําและเป็นไปอย่างเป็นระบบ ละเมิดต่อการพัฒนา
บุคลิกภาพ ศักดิ์ศรี ความสมบูรณ์แข็งแรงทางร่างกายและจิตใจ ทําลายสถานะภาพทางการงาน หรือ
ทําลายบรรยากาศในการทํางานของบุคคล”457 จนแนวความคิดในเรื่องการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางาน (Moral Harassment at Work) เป็นที่วิจารณ์อย่างกว้างขวางในสังคมฝรั่งเศส  
 นอกจากนั้น มีคําพิพากษาจํานวนมากที่ตัดสินโดยศาลฝรั่งเศสเกี่ยวกับพฤติกรรม
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ ตัวอย่างเช่น คําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีทางสังคมและ
แรงงาน ลงวันที่ 16 ธันวาคม 1993 เลขที่ 4176 คดี D Baudelocque c/ Malnar ได้ตัดสิน
พฤติกรรมการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยใช้คําว่า “การคุกคามในเชิงซ่อนเร้น” (Insidious 
Harassment)458 หรือคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีทางสังคมและแรงงาน ที่ตัดสินในปี ค.ศ. 1973 
ให้ค่าเสียหายแก่ผู้จัดการซึ่งถูกปลดเลขาส่วนตัวและถูกยึดโทรศัพท์ รวมถึงถูกสั่งให้ไปกวาดพื้นโกดัง
เก็บของ เพื่อบีบบังคับให้เขาลาออกจากงาน หรือคําพิพากษาศาลอุทธรณ์เมืองโป (Cour d'appel 
de Pau) ซึ่งตัดสินว่าการคุกคามทางจิตใจที่ช่างทําผมถูกนายจ้างวิจารณ์ต่อหน้าลูกค้าอย่างรุนแรง
ติดต่อกัน จนต้องลาปุวยเพราะเป็นโรคซึมเศร้าในระยะเวลา 7 เดือน เป็นเรื่องไม่สมเหตุสมผล หรือ
คําพิพากษาศาลประกันสังคมเมืองโวฬ (Tribunal des ajjaires de secuite sociale des Vosges) 
ในปี ค.ศ. 2000 ได้ตีความการคุกคามทางจิตใจในการทํางานว่าเป็นอุบัติเหตุในการทํางาน (Work-
related Accident) เพื่อให้ลูกจ้างที่พยายามฆ่าตัวตายจนกลายเป็นอัมพาต เพราะไม่อาจทน 
แรงกดดันของนายจ้างได้ ได้รับสิทธิประโยชน์จากการประกันสุขภาพของรัฐ459 
 ป๎จจัยสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือกรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปว่าด้วย การบังคับ
ใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 
เนื่องจากมีผลทางกฎหมายระหว่างประเทศผูกมัดให้ประเทศฝรั่งเศสในฐานะชาติสมาชิกต้องออก

                                                             
457 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 

France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review: 483. 
458 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). 110. 
459 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 

France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review: 488-490. 
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กฎหมายภายในของตนให้สอดคล้องกับกรอบความร่วมมือดังกล่าว  ประเทศฝรั่งเศสจึงบัญญัติ
กฎหมายภายในให้สอดคล้องกับกรอบความร่วมมือภายใต้ช่ือว่ากฎหมายการทําให้เหมาะกับยุคสมัย 
(Social Modernisation Law)460 ซึ่งกฎหมายฉบับนี้เหมาะสมกับสภาพสังคมฝรั่งเศสเป็นอย่างมาก 
เนื่ องจากมี ข้อมู ลยืนยันจากงานวิจัยชุด Extensive Organization Anthropology Research 
(Dimensions of Culture) ของ Greet Hofstede นักมานุษยวิทยาชาวเนเธอร์แลนด์  ผู้มีความ
เช่ียวชาญด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์กรยืนยันว่าประเทศฝรั่งเศส  
มีระดับการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กรได้มากถึงร้อยละ 68 ซึ่งสูงสุดในสหภาพยุโรป ส่งผล
ให้สังคมฝรั่งเศสมีแนวโน้มที่จะยอมรับความแตกต่างของบุคคลในแง่ระดับของอํานาจได้มาก จึงเปิด
โอกาสให้ผู้มีอํานาจใช้อํานาจของตนได้อย่างไม่มีขอบเขต ซึ่งรวมถึงการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ด้วย ประกอบกับฝรั่งเศสเป็นสังคมที่มีระดับค่าการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงถึงร้อยละ 86  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าคนฝรั่งเศสจะเกิดความรู้สึกไม่มั่นใจ กลัว และกังวลใจ เมื่อต้องเผชิญกับความ  
ไม่มั่นคง จึงจําเป็นต้องบัญญัติกฎหมายเฉพาะข้ึนเพื่อจัดการกับป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานนี้461  

 
 4.2.2  ประเทศเบลเยียม  

 
  สถิติของสํานักการสํารวจแห่งชาติเบลเยียม (The Belgian National Survey)  
ที่ร่วมมือกับสถาบันยุโรปเพื่ อการพัฒนาสภาวะการอยู่อาศัยและการทํางาน (European 
Foundation for the Improvement of Living and Working Conditions) ในปี ค.ศ. 2010 
ช้ีให้เห็นว่า ร้อยละ 33 ของลูกจ้างในประเทศเบลเยียมถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นประจํา 
โดยร้อยละ 9 ของลูกจ้างถูกใช้ความรุนแรงทางจิตใจ ในขณะที่เพียงร้อยละ 3 ถูกใช้ความรุนแรงทาง
กายภาพ462 เช่นเดียวกับผลการสํารวจของบริษัททรัพยากรมนุษย์ Securex ในปี ค.ศ. 2016 พบว่า
ร้อยละ 29 ของลูกจ้างในประเทศเบลเยียมเคยถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยร้อยละ 75  
เป็นการกระทําโดยนายจ้าง ในขณะที่ร้อยละ 19 เป็นการกระทําโดยกลุ่มเพื่อนร่วมงาน463 

                                                             
460 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal 32, 109 (2010): 110. 
461 Andy Tamas, Geert Hofstede's Dimensions of Culture and Edward T. Hall's Time Orientations  
462 The European Social Fund, Guide to the Prevention of Psychosocial Risks at Work [Online], 

Accessed: 14 Nov 2018.  Available from:  www.employmentbelgium.be  
463 The Brussels Times, Increase in Work Harassment in Belgium Despite Reform of Anti-Harassment 

Legislation [Online], Accessed: 27 December 2016.  Available from:  
http://www.brusselstimes.com/brussels/6766/increase-in-work-harassment-in-belgium-despite-reform-of-anti-
harassment-legislation 
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 เมื่อมีข้อมูลปรากฏชัดว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นป๎ญหาในประเทศ
เบลเยียม ประกอบกับเบลเยียมเป็นประเทศในกลุ่มสหภาพยุโรป ซึ่งต้องตกอยู่ภายใต้กรอบการช้ีแนะ
ของสหภาพยุโรปว่าด้วยการบังคับใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพและความปลอดภัยของ
ลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 ด้วย ทําให้ “อันตรายทางจิตใจ” ได้รับการคุ้มครองจากกรอบ 
การช้ีแนะดังกล่าวในลักษณะเดียวกันกับประเทศฝรั่งเศส464 ประเทศเบลเยียมจึงต้องออกกฎหมาย
ภายในของตนโดยการแก้ไขเพิ่มเติมคําว่า “อันตรายทางจิตใจในการทํางาน” (Psychological Risks 
at Work) ไว้ในพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับลงวันที่  
4 สิงหาคม 1996 (Act of 4 August 1996 on well-being of workers in the performance of 
their work) โดยกําหนดลักษณะการกระทําในบทบัญญัติมีเนื้อความกว้าง ๆ และมีแนวคิดผูกติดกับ
เรื่องการห้ามเลือกปฏิบัติอย่างชัดเจน 465 ต่อมาในปี ค.ศ. 2002 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมใน
พระราชบัญญัติฉบับเดียวกันเพื่อแบ่งแยกการคุกคามในการทํางาน (Harassment at Work)  
การคุกคามทางเพศในการทํางาน (Sexual Harassment at Work) และความรุนแรงในการทํางาน 
(Violence at Work) ออกจากจากกันอย่างชัดเจน466 
 จนกระทั่งมาในปี ค.ศ. 2007 ประเทศเบลเยียมก็ได้แก้ไขเพิม่เติมกฎหมายดังกล่าวอีก 
โดยเพิ่มเติมบทบัญญัติบังคับให้นายจ้างจะต้องจัดให้มีกระบวนการหรือนโยบายภายในเพื่อจัดการกับ
ป๎ญหาดังกล่าว (In-company Policy) โดยต้องมีการประเมินความเสี่ยงเกี่ยวกับจิตวิทยาสังคมอย่าง
เป็นรูปธรรม (Formal Risk Assessments) และยังเพิ่มบทลงโทษสําหรับหน่วยงานหรือนายจ้าง 
ซึ่งฝุาฝืนไม่จัดให้มีกระบวนการหรือนโยบาย467 
 ต่อมาในปี ค.ศ. 2014 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมในส่วนของมาตรการปูองกันอันตราย
ทางจิตใจในการทํางาน รวมถึงความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศ (Act of  
28 February 2014 supplementing the act of 4 August 1996 on the prevention of 
psychosocial risks at work, including violence, harassment and sexual harassment at 
work) โดยกําหนดข้ันตอนในการปฏิบัติตามกระบวนการอย่างละเอียดและบุคคลผู้มีหน้าที่รับผิดชอบ
อย่างชัดเจน ได้แก่ ที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) และที่ปรึกษาพิเศษด้านการ

                                                             
464 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). pp. 47-48. 
465  ibid. 47-48. 
466 Eurofound, Belgium: New Legislation on Preventing Psychosocial Risks [Online], Accessed: 16 Oct 

2018.  Available from:  https://www.eurofound.europa.eu/publications/article/2015/belgium-new-legislation-on-
preventing-psychosocial-risks 

467 Guy Van Gyes, Legislation on Workplace Harassment Amended [Online], Accessed: 5 November 2016.  
Available from:  http://www.eurofound.europa.eu/observatories/eurwork/articles/legislation-on-workplace-harassment-
amended 
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ปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect) เพื่อดําเนิน
มาตรการแทรกแซงทางจิตสังคม468 
 บทบัญญัติที่กล่าวมาข้างต้นมีลักษณะเป็นกฎหมายสารบัญญัติซึ่ง เป็นเพียง 
การบัญญัติในส่วนเหตุหรือองค์ประกอบทางกฎหมายเท่าน้ัน อย่างไรก็ดี มาตรา 80 ได้บัญญัติให้ผู้ที่ 
ฝุาฝืนพระราชบัญญัติดังกล่าวต้องระวางโทษทางอาญาหรือโทษทางปกครองภายใต้ประมวลกฎหมาย
อาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม (Belgium Social Criminal Code) ซึ่งมีการแก้ไขเพิ่มเติม
ล่าสุดในปี ค.ศ. 2016469 จึงกล่าวได้ว่า ในการบังคับใช้กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานของประเทศเบลเยียมนั้น จําต้องพิจารณากฎหมายทั้งสองฉบับนี้ประกอบกัน 
 บทบัญญัติของกฎหมายเบลเยียมนี้เหมาะสมกับบริบทสังคมของประเทศเบลเยียม
เช่นเดียวกับประเทศฝรั่งเศส เนื่องจากมีระดับการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กรของเบลเยียม
มากถึงร้อยละ 65 ซึ่งสูงเป็นอันดับสองในสหภาพยุโรปรองจากประเทศฝรั่งเศส และมีระดับค่า 
การหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนสูงถึงร้อยละ 94 ซึ่งสูงเป็นอันดับสามในสหภาพยุโรป ตามข้อมูลจาก
งานวิจัยชุด Extensive Organization Anthropology Research (Dimensions of Culture)470  
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าสังคมเบลเยียมเป็นสังคมที่ยอมรับความแตกต่างของบุคคลในแง่ระดับของอํานาจ
ได้มาก จึงเปิดโอกาสให้ผู้มีอํานาจใช้อํานาจของตนได้อย่างไม่มีขอบเขต ในขณะเดียวกันคนเบลเยียม
จะเกิดความรู้สึกไม่มั่นใจ กลัว และกังวลใจ เมื่อต้องเผชิญกับความไม่มั่นคง จึงจําเป็นต้องบัญญัติ
กฎหมายเฉพาะข้ึนคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานซึ่งเกี่ยวกับการใช้อํานาจ
ระหว่างบุคคลเช่นเดียวกัน   
 

 4.2.3 ประเทศญ่ีปุุน 
 

  เมื่อญี่ปุุนไม่ใช่ประเทศในกลุ่มสหภาพยุโรป จึงไม่ได้รับอิทธิพลจากกรอบการช้ีแนะ
ของสหภาพยุโรปด้วย อย่างไรก็ตาม ก็ยังเกิดแนวคิดของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานเช่นเดียวกับประเทศในกลุ่มยุโรป เพราะได้รับผลพวงจากประวัติศาสตร์สังคม
ของประเทศญี่ปุุนเอง โดยเฉพาะปรากฎการณ์การเลือกปฏิบัติต่อผู้ที่อาศัยอยู่ในย่าน dōwa ซึ่งมี
ฐานะยากจนและมีความเป็นอยู่อัตคัด ถูกเหยียดหยามโดยเพื่อนร่วมงานและมีช่ือเรียกแทนว่า 
burakumin แยกต่างหากจากคนกลุ่มอื่น และบริษัทญี่ปุุนได้ร่วมมือกันจัดทําบัญชีพิเศษ (Special 

                                                             
468 Eurofound, Belgium: New Legislation on Preventing Psychosocial Risks. 
469 Article 80 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

470 Andy Tamas, Geert Hofstede's Dimensions of Culture and Edward T. Hall's Time Orientations  
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Booklet) โดยระบุว่าพื้นที่ใดถือว่าอยู่ในย่าน dōwa บ้าง เพื่อใช้ประกอบการปฏิเสธใบสมัครงานของ
ผู้ที่มีภูมิลําเนาในเขตดังกล่าว จนเป็นเหตุให้เกิดการใช้ความรุนแรงถึงขนาดมีการประท้วงและจราจล
กลางเมืองที่เรียกว่า dōwa mondai ในช่วงศตวรรษที่ 16471 
 นอกจากเหตุการณ์การเลือกปฏิบัติข้างต้นแล้ว ลักษณะพิเศษของสังคมญี่ปุุนก็ เป็น
ป๎จจัยให้เกิดแนวความคิดทางกฎหมายได้เช่นกัน เพราะสังคมญี่ปุุนยึดมั่นในระบบอาวุโส (Seniority 
System) เป็นอย่างมาก จนทําให้เกิดสังคมแนวดิ่ง (Top to bottom) ที่ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่าจะมี
อํานาจเหนือผู้อ่อนอาวุโสในหลายสถานการณ์ ตัวอย่างเช่น ชมรมกีฬาในสังคมระดับโรงเรียนหรือ
มหาวิทยาลัย รุ่นน้องเป็นเหมือนผู้รับใช้ของรุ่นพี่ มีหน้าที่เก็บกวาดเช็ดถูห้องชมรม ตรวจเช็คอุปกรณ์
กีฬา472 แนวคิดนี้ได้ลุกลามไปถึงสังคมการทํางานด้วย จนถึงขนาดเกิดระบบการเลื่อนข้ันเลื่อน
ตําแหน่งที่ผูกติดกับอาวุโสของลูกจ้าง (Nenko System) ระบบนี้จะให้ความสําคัญกับลูกจ้างที่เข้ามา
ก่อนหรือมีอายุงานมากกว่าซึ่งมักจะอยู่ในตําแหน่งช้ันบริหาร คําสั่งและความพึงพอใจของผู้มีตําแหน่ง
สูงในองค์กรเป็นเรื่องสําคัญมาก ผู้ใต้บังคับบัญชาต้องถือปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด แม้ว่าจะเป็นเรื่องที่
ละเมิดสิทธิหรือศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของผู้ใต้บังคับบัญชาก็ตาม 473 ทําให้เกิดปรากฎการณ์ลุแก่
อํานาจ (Tradition of Highly Authoritarian Management Style) ข้ึนในสังคมญี่ปุุนเป็นจํานวน
มาก จนในเกิดคําเรียกพฤติกรรมการบริหารงานในเชิงคุกคามทางจิตใจในการทํางานว่า “Power 
Harassment” หรือที่รู้จักกันในสังคมญี่ปุุนว่า pawa-hara (パワハラ)474 
 เมื่อพิจารณาบริบททางสังคมญี่ปุุนตามงานวิจัยชุด Extensive Organization 
Antropology Research (Dimensions of Culture) ยืนยันว่าประเทศญี่ปุุนมุ่งเน้นวัฒนธรรมการ
แข่งขันอย่างชายมากที่สุดในโลก คือร้อยละ 95475 ผลที่ตามมาก็คือเมื่อวัฒนธรรมการแข่งขันได้เข้า
ครอบงํากรอบความคิดและพฤติกรรมของชาวญี่ปุุนจนเกือบจะสมบูรณ์แล้ว จึงทําให้คุณค่าในเรื่อง
เสรีภาพในการประกอบอาชีพ ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ และการคุ้มครองลูกจ้างจากการเลือกปฏิบัติ
นั้น ถูกจํากัดให้เป็นเพียงคุณค่าลําดับรองเท่านั้น จนกระทั่งในปี ค.ศ. 2010 กระทรวงสุขภาพ 
แรงงาน และสวัสดิการ (Ministry of Health Labour and Welfare) ของญี่ปุุน ได้เปิดเผยผลการ
สํารวจว่า หนึ่งในสี่ของพนักงานบริษัทเคยถูกกระทําด้วยพฤติกรรม Power Harassment ระหว่าง
ระยะเวลา 3 ปี โดยมีผู้ร้องเรียนถึงพฤติกรรมดังกล่าวประมาณ 6,600 คน ในปี ค.ศ. 2002 และ

                                                             
471 UN Global Compact (Network Japan), Business and Human Rights Corporate Japan Rises to the 

Challenge [Online], Accessed: 9 Oct 2018.  Available from:  https://www.eyjapan.jp/services/specialty-
services/ccass/human-rights/pdf/ccass_hr_brochure_en.pdf 

472 Ibid. 
473 Tai K. Oh, "Japanese Management- a Critical Review,," The Academy of Management Review 1, 1 (Jan 

1976): 14-25. 
474 UN Global Compact (Network Japan), Business and Human Rights Corporate Japan Rises to the 

Challenge. 
475 Andy Tamas, Geert Hofstede's Dimensions of Culture and Edward T. Hall's Time Orientations  
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เพิ่มข้ึนเป็น 39,400 ในปี ค.ศ. 2010 จนประทั่งปี ค.ศ. 2012 ได้ปรากฏการคํานิยามอย่างเป็น
ทางการของ Power Harassment พร้อมทั้งรูปแบบการกระทําและคําแนะนําในการปฏิบัติของ
นายจ้างซึ่งก่อให้ผลในเชิงปูองกัน ไว้ในรายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับ
การคุกคามในสถานที่ทํางาน (Report by Working Group Roundtable Regarding Workplace 
Bullying and Harassment)476  
 ทั้งนี้ แม้ว่ารายงานของกระทรวงสขุภาพ แรงงาน และสวัสดิการข้างต้นจะไม่มีสภาพ
บังคับตามกฎหมาย เพราะเป็นเพียงเอกสารของรัฐบาลวางแนวทางช้ีแนะนายจ้างให้จัดให้มีมาตรการ
จัดการป๎ญหาในหน่วยงานของตนไปในทิศทางเดียวกันเท่านั้น แต่ก็แสดงให้เห็นว่าป๎ญหานี้ได้เกิดข้ึน
ในประเทศในภูมิภาคเอเชียด้วยและมีความพยายามจัดการป๎ญหาไม่แตกต่างจากประเทศในภูมิภาค
ยุโรป อย่างไรก็ดี ในป๎จจุบันประเทศญี่ปุุนเลือกใช้มาตรการในการเยียวยาค่าสินไหมทดแทน 
ตามประมวลกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิด เพื่อจัดการกับป๎ญหา โดยเป็นการปรับใช้บทบัญญัติละเมิด
ทั่วไปแก่คดี ไม่ได้บัญญัติเป็นกฎหมายที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยตรง 
แต่ก็ให้ผลในเชิงเยียวยาความเสียหายได้477  อย่างไรก็ตาม ยังพบข้อมูลทางสถิติช้ีให้เห็นการเพิ่มข้ึน
อย่างต่อเนื่องของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญ โดยในปี ค.ศ. 2002 มีคดี
การคุกคามโดยการใช้อํานาจคิดเป็นร้อยละ 6.4 ของคดีแพ่งทั้งหมด และในปี ค.ศ. 2012 เพิ่มข้ึน
เป็นร้อยะล 20.3 ของคดีแพ่งทั้งหมด นอกจากนั้น เฉพาะคดีการคุกคามโดยการใช้อํานาจเพียง
ประเภทเดียว คิดเป็นร้อยละ 25.3 ของคดีแรงงานทั้งหมด478 ข้อสังเกตจึงมีว่ามาตรการทางแพ่งใน
การเยียวยาค่าสินไหมทดแทนเพียงอย่างเดียว ไม่อาจจัดการกับป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
4.3 องค์ประกอบความผิดของกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 การศึกษาองค์ประกอบของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานมีประเด็นที่ต้องพิจารณา ได้แก่ คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง ขอบเขตบุคคล  
ที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง ขอบเขตบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิด ความสัมพันธ์เชิงอํานาจ
ระหว่างผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทํา ลักษณะการกระทําความผิด อันรวมถึงสถานที่ที่เกิด  
การกระทํา ความเกี่ยวข้องกับบทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางเพศ และความเช่ือมโยงกับแนวคิด  
การเลือกปฏิบัติ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

                                                             
476 The Japan Times, Workplace Power Harassment [Online], Accessed: 9 Sep 2018.  Available from:  

https://www.japantimes.co.jp/tag/power-harassment/ 
477 Eiichiro Yoshikawa, Harassment Law in Japan and Trends in Recent Cases [Online], Accessed: 6 

Sep 2018.  Available from:  https://doors.doshisha.ac.jp/duar/repository/ir/16744/017066030406.pdf 
478 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 

Journal 32, 181: 184. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 156 

 4.3.1  ประเทศฝรั่งเศส 
 

 กฎหมายการทําให้เหมาะกับยุคสมัย (Social Modernisation Law) ซึ่งประกาศใช้
เมื่อวันที่ 17 มกราคม 2002 ได้บัญญัตินิยามของ “การคุกคามทางจิตใจในการท างาน” (Moral 
Harassment at Work) ไว้ในกฎหมาย 2 ฉบับ ได้แก่ ในประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสมาตรา 
L. 1152-1 และในประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศสมาตรา 222-33-2 แต่มีความแตกต่างกันในเรื่อง
หลักเกณฑ์การดําเนินกระบวนพิจารณา479 ซึ่งจะได้กล่าวโดยละเอียดในหัวข้อต่อไป 
 ประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสมาตรา L. 1152-1 และประมวลกฎหมายอาญา
ฝรั่งเศสมาตรา 222-33-2 ได้บัญญัตินิยามของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในลักษณะ
เดียวกัน แต่ใช้ถ้อยคําแตกต่างกันเล็กน้อย กล่าวคือ ประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสมาตรา  
L. 1152-1 บัญญัติว่า “ไม่มีลูกจ้างคนใดสมควรต้องทุกข์ทรมานจากการคุกคามทางจิตใจ ซึ่งเป็น 
การกระทําซ้ํา โดยเจตนาหรือมีผลเป็นการทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน และละเมิดต่อสิทธิ
และศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือเกิดอันตรายต่อสุขภาพกายหรือสขุภาพจิตใจของลูกจา้ง หรือเสื่อมเสียต่อ
ความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง”480 ในขณะประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศสมาตรา 
222-33-2 บัญญัติว่า “การคุกคามผู้อื่นโดยการกระทําซ้ํา และกระทําโดยเจตนาหรือมีผลเป็นการ
ทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน และละเมิดต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือเกิดอันตรายต่อ
สุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือเสื่อมเสียต่อความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของ
ลูกจ้าง ต้องถูกลงโทษ”481 ซึ่งจะเห็นได้ว่าถ้อยคําในประมวลกฎหมายอาญามีความเคร่ดครัดมากกว่า 
เพราะไม่ได้บัญญัติในลักษณะคุ้มครองสิทธิของลูกจ้าง แต่บัญญัติห้ามการกระทําเป็นการเฉพาะ 
นอกจากนั้น ยังมีข้อสังเกตเกี่ยวกับองค์ประกอบทางกฎหมายของบทบัญญัติข้างต้นดังต่อไปนี้ 
 ประการท่ีหน่ึง คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง ทั้งประมวลกฎหมายอาญาและ
ประมวลกฏหมายแรงงานได้บัญญัติสื่อให้เห็นถึงคุณค่าที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองไว้อย่างเดียวกัน 
ได้แก่ สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง สุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของ
ลูกจ้าง และความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง อย่างไรก็ตาม สภาวะแวดล้อมใน  
การทํางาน สิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้างเป็นเรื่องนามธรรม ศาลฝรั่งเศสจึงมักใช้เกณฑ์ 3 ประการ  

                                                             
479 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 112. 
480 Article L. 1152-1 French Labour Code “No employee shall suffer repeated actions which have for 

object or for effect a degradation of his working conditions likely to violate his rights and his dignity, to alter his 
physical and mental health or to compromise his professional future" 

481 Article 222-33-2 French Penal Code “Harassing another person by repeated conduct which is 
designed to or which leads to a deterioration of his conditions of work liable to harm his rights and his dignity, to 
damage his physical or mental health or compromise his career prospects is punished by 2 year's imprisonment 
and a fine of €30,000. 
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เป็นตัวช้ีวัด ได้แก่ อันตรายต่อสุขภาพกายของลูกจ้าง อันตรายต่อสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือเสื่อม
เสียต่อความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลกูจ้าง ซึ่งผลสามประการนี้ไม่จําต้องเกิดข้ึนพร้อมกัน 
หากแต่ต้องเกิดข้ึนควบคู่กับการทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางานและละเมิดต่อสิทธิและศักดิ์ศรี
ของลูกจ้างเสมอ482 
 คุณค่าประการที่หนึ่ง อันตรายต่อสุขภาพกายของลูกจ้าง ศาลฝรั่งเศสมักพิจารณาว่า
เกิดผลประการนี้หรือไม่จากใบรับรองแพทย์ที่โจทก์เสนอต่อศาล โดยคําพิพากษาส่วนใหญ่ที่ตัดสินว่า
จําเลยคุกคามทางจิตใจนั้น จะปรากฎข้อเท็จจริงว่าโจทก์ตกเป็นผู้ปุวยโรควิตกกังวลและซึมเศร้า 
(Anxio-depressive Syndrome) โดยไม่ต้องถึงขนาดเป็นโรคทุกข์ทรมานจากความเครียด (Post-
traumatic Stress Disorder: PTSD) ก็ได้483 ดังเช่นคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที่  
22 กันยายน 2015 เลขที่ 14-82.435484 
 คุณค่าประการที่สอง อันตรายต่อสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง เนื่องจากอันตรายต่อ
สุขภาพกายนั้นเช่ือมโยงแน่นแฟูนกับอันตรายต่อทางจิตใจ กฎหมายการทําให้เหมาะกับยุคสมัย 
(Social Modernisation Law) จึงบัญญัติเพิ่มเติมคําว่า “ทางกายภาพ” (Physical) และ “ทางจิตใจ” 
(Mental) แยกจากกันไว้ข้างหน้าคําว่า “สุขภาพ” เพื่อเน้นย้ําจุดประสงค์ของกฎหมายว่าต้องการ
ปกปูองอันตรายทางจิตใจในการทํางานของลูกจ้างด้วย485 ทั้งนี้ จากสถิติคําพิพากษาศาลฝรั่งเศส 
ที่รวมรวมโดยมหาวิทยาลัยปารีสที่ห้าพบว่าศาลตัดสินลงโทษกรณีการคุกคามที่มีผลต่อสุขภาพกาย
หรือจิตใจของเหยื่อเพียงอย่างเดียวถึงร้อยละ 50 ในขณะที่ตัดสินลงโทษเพราะเกิดผลอย่างอื่นรวมกัน
ร้อยละ 50486 
 คุณค่าประการที่สาม เสื่อมเสียต่อความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง 
ผลกระทบประการนี้อาจหมายถึงการเพิ่มภาระรับผิดชอบ (Increased Responsibility) ได้รับ 
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่ง (Promotion) หรือสามารถทํางานในตําแหน่งเดิมต่อไปได้ (Continuing 

                                                             
 482 Ibid, p. 112. 

483 Claire Bonafons and Louise Jehel, "Specificity of the Links between Workplace Harassment and Ptsd: 
Primary Results Using Court Decision, a Pilot Study in France," Int Arch Occup Environ Health 82(2002): 665. 

484 คําพิพากษาศาลฎีกาฝร่ังเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 22 กันยายน 2015 เลขที่ 14-82.435 คดีนี้ลูกจ้าง 4 คนเป็นโจทก์
ฟูองนายจ้าง ที่พูดจาดูถูกและวิจารณ์ลูกจ้างทั้ง 4 คน โดยเลือกปฏิบัติแตกต่างจากลูกจ้างอ่ืน และยังข่มขู่ว่าจะฆ่าโดยชี้นิ้วมือชี้มาทาง
โจทก์ทั้ง 4 ในลักษณะถืออาวุธปืนหลายครั้ง ระหว่างปี ค.ศ. 2010-2011 จนโจทก์ทั้ง 4 ปุวยมีอาการทางจิต คือ วิตกกังวล ซึมเศรา้ 
และนอนไม่หลับ โดยใบรับรองแพทย์ระบุชัดเจนว่าเป็นอาการที่เกิดจากการได้รับความรุนแรงในสถานทีท่ํางาน ต่อมาโจทก์ 2 คน ได้
ลาออกจากงาน และอีก 2 คนถูกไล่ออก จากการสอบสวนจิตแพทย์ยืนยันว่า เหตุการณ์เช่นนี้มีระดับความรุนแรงสูงและย่อมเกิดผลต่อ
สุขภาพจิตและร่างกายของลูกจ้างได้ ศาลจึงตัดสินว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจ เพราะทําอันตรายต่อสุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของ
ลูกจ้าง 

485 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 
Labor Law & Pol’ Y Journal: 116. 

486 Claire Bonafons and Louise Jehel, "Specificity of the Links between Workplace Harassment and Ptsd: 
Primary Results Using Court Decision, a Pilot Study in France," Int Arch Occup Environ Health: 664. 
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in present prosition)487 ผู้กระทํามักเป็นผู้ที่สามารถให้คุณให้โทษต่อหน้าที่การงานของผู้ถูกกระทํา
ได้ ดังตัวอย่างคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2005 เลขที่ 04-86.936  
ที่ได้ตัดสินยกฟูองโจทก์ในกรณีที่ลูกจ้างเป็นฝุายคุกคามทางจิตใจต่อหัวหน้างาน 488 จะเห็นได้ว่า 
ผู้ที่ทําลายความก้าวหน้าในอาชีพการงานของลูกจ้างนี้มักเป็นนายจ้างหรือหัวหน้างานเท่านั้น 
 ประการท่ีสอง การกระทําที่จะครบองค์ประกอบได้นั้น กฎหมายบัญญัติไว้อย่าง
ชัดเจนว่าจะต้องเป็นการกระทําซ้ําหลายครั้ง (Repeated Actions/Repeated Conduct) ดังนั้น 
การกระทําเพียงครั้งเดียว ไม่ว่าจะมีความรุนแรงเพียงใดก็ตาม (Regardless of Severity) ก็ไม่เพียง
พอที่จะถือว่าผู้กระทําคุกคามทางจิตใจ เพราะการกระทําที่รุนแรงเพียงครั้งเดียวมักถึงขนาดเป็น
ความผิดอาญาฐานอื่นได้ในตัวเอง489 การบัญญัติกฎหมายเช่นนี้ได้กลับหลักคิดที่  Marie France 
Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสผู้รเิริม่แนวคิดการคุกคามทางจิตใจในประเทศฝรั่งเศส ที่ได้เสนอว่า
การกระทําแม้เพียงครั้งเดียว (Single Act of Aggression) ก็สามารถเป็นการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานได้ หากว่าเกิดโดยเจตนา (Intentionally Humiliating) แต่ไม่รวมถึงการกระทําทางวาจา
เพียงครั้งเดียวที่เป็นไปโดยสัญชาติญาณมากกว่าการไตร่ตรองล่วงหน้า (Single verbal acts, which 
are spontaneous rather than pre-meditated)490 
 ประการท่ีสาม ผู้กระทําจะต้องมีพฤติกรรมเชิงลบต่อลูกจ้างภายในช่วงระยะเวลา
หนึ่งเป็นการเฉพาะ (A certain pattern over a given time period) ซึ่งอาจกินเวลายาวนานเป็น
เดือนหรือเป็นปี491 เพื่อให้เกิดความชัดเจนทางด้านจิตวิทยาในประเด็นเรื่องระยะเวลาที่อาจส่งผล
กระทบต่อสุขภาพของลูกจ้างผู้ถูกกระทํา ทั้งนี้ มหาวิทยาลัยปารีสที่ห้า (Université de Paris 
Descartes) สถาบันเช่ียวชาญทางการแพทย์ได้ศึกษาคําพิพากษาของศาลฝรั่งเศสที่ตัดสินว่า 
การกระทําที่ฟูองร้องถึงขนาดเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน พบว่าระยะเวลาที่สั้นที่สุดของ
การกระทําคือ 6 เดือน ในขณะที่ระยะเวลาโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 3 ปี492 
 ประการท่ีสี่ การคุกคามทางจิตใจอาจประกอบด้วยการกระทําหลายลักษณะรวมกัน 
ดังผลการศึกษาของมหาวิทยาลัยปารีสที่ห้าเกี่ยวกับสถิติคําพิพากษาของศาลฝรั่งเศสที่เคยตัดสินว่า

                                                             
487 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 637. 
488 คําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที ่21 พฤษภาคม 2005 เลขที่ 04-86.936 ที่ได้ตัดสินยกฟูองโจทก์ ในกรณีที่

ลูกจ้างเป็นฝุายคุกคามทางจิตใจต่อหัวหน้างาน โดยการเผยแพร่ภาพถ่ายอนาจารของโจทก์ติดต่อกันเป็นเวลาหลายปี จนกระทั่งโจทก์
ฆ่าตัวตาย เพราะศาลเห็นว่าจําเลยมีฐานะเป็นเพียงลูกน้องของโจทก์ ไม่สามารถกําหนดความเป็นไปในอาชีพการงานของโจทก์ได้ จึงไม่
อาจทําลายความก้าวหน้าในอาชีพการงานของโจทก์ 

489 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 635. 

490 Ibid. 
491 Ibid. 
492 Claire Bonafons and Louise Jehel, "Specificity of the Links between Workplace Harassment and Ptsd: 

Primary Results Using Court Decision, a Pilot Study in France," Int Arch Occup Environ Health: 663-668. 
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การกระทําดังต่อไปนี้ถือเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ การทําให้เหยื่ออับอายร้อยละ 64 
การวิจารณ์โดยไม่มีสาเหตุรอ้ยละ 36 การดูถูกเกี่ยวกับวิธีการทํางานร้อยละ 30 การตําหนิและลงโทษ
อย่างไม่มีเหตุผลรอ้ยละ 18 การจู่โจมเรื่องชีวิตส่วนตัวร้อยละ 18 การทําให้โดดเดี่ยวในสถานที่ทํางาน
ร้อยละ 18 และการมอบหมายงานหนักเกินขีดจํากัดร้อยละ 14493 สอดคล้องกับคําพิพากษาศาลฎีกา
ฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 26 มกราคม 2016 หมายเลข 14-80.455494 
 ประการท่ีห้า การกระทําที่โจทก์กระทําต่อจําเลยต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ 
มีความถ่ีที่ไม่ทิ้งช่วงนานจนเกินไป ดังเช่นคําพิพากษาของศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่  
27 พฤษภาคม 2015 เลขที่ 14-81.489 ศาลตัดสินยกฟูองสําหรับการกระทํา 3 ครั้ง ที่จําเลยซึ่งเป็น
หัวหน้างานกระทําต่อโจทก์ในระหว่างปี ค.ศ. 2003 – 2005 เพราะกระทําของจําเลยไม่ได้เกิดข้ึน
อย่างต่อเนื่อง หากแต่เกิดข้ึนเพียง 3 ครั้ง ในเวลา 3 ปี จึงไม่อาจทําอันตรายต่อสุขภาพจิตของโจทก์ได้495 
 ประการท่ีหก กฎหมายไม่ได้กําหนดขอบเขตพื้นที่ของการคุกคามทางจิตใจว่าจําต้อง
เกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น จึงต้องถือแนวทางตามคําพิพากษาศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา  
ลงวันที่ 3 กันยายน 2014 หมายเลข 13-86.473 ที่ได้วางหลักไว้ว่า การคุกคามทางจิตใจไม่จําต้อง
เกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น แต่อาจเกิดข้ึนนอกสถานที่ทํางานก็ได้ โดยมีเงื่อนไขว่าผู้กระทําและ
ผู้ถูกกระทําจะต้องเป็นบุคคลที่ถูกยึดโยงด้วยสถานะในสถานที่ทํางาน496 
 ประการท่ีเจ็ด การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน (Moral Harassment) ได้ถูก
บัญญัติแยกต่างหากจากการคุกคามทางเพศในการทํางาน (Sexual Harassment) โดยการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานถูกบัญญัติไว้ในมาตรา L. 1152-1 ในขณะที่การคุกคามทางเพศในการทํางาน
                                                             

493 Ibid, p. 665. 
494 คําพิพากษาศาลฎีกาฝร่ังเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 26 มกราคม 2016 หมายเลข 14-80.455 มีใจความว่า ศาลอาศัย

การกระทําหลายลักษณะประกอบกันในการพิจารณาว่าเป็นความผิดเก่ียวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานหรือไม่ โดยคดีนี้ลูกจ้าง
ถูกเพ่ือนร่วมงานในแผนกเดียวกัน 6 คน ไม่ยอมพูดด้วยและข่มขู่ไม่ให้เพ่ือนร่วมงานอ่ืนมาปฏิสัมพันธ์กับโจทก์ ศาลอุทธรณ์ยกฟูอง 
เพราะเห็นว่าเป็นเพียงการกระทํารูปแบบเดียว โดยการทําให้เหยื่อรู้สึกโดดเดี่ยวในสถานที่ทํางานเท่านั้น แม้ว่าจะเกิดขึ้นอย่างซํ้าไปซํ้า
มาภายใต้ระยะเวลาใดเวลาหนึ่งก็ตาม แตศ่าลฎีกาได้พิพากษากลับ เพราะศาลได้หยิบยกข้อเท็จจริงที่จําเลยทั้ง 6 คน ไม่ยอมให้ความ
ช่วยเหลืออันจําเป็นเพ่ือให้งานของโจทก์สําเร็จลุล่วง โดยทราบดีว่าโจทก์ไม่อาจทําสําเร็จได้โดยลาํพัง ทัง้ที่จําเลยทีง่ 6 คน เป็นเพ่ือน
ร่วมงานในแผนกเดียวกับโจทก์ ย่อมมีหน้าที่ช่วยเหลือเก้ือกูลกัน จึงถือว่าเป็นการกระทําหลายรูปแบบรวมกันแล้ว เป็นความผิดฐาน
คุกคามทางจิตใจในการทํางานได ้

495 คําพิพากษาของศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 27 พฤษภาคม 2015 เลขที่ 14-81.489 มีใจความว่า ศาล
ตัดสินยกฟูองสําหรับการกระทํา 3 ครั้ง ที่จําเลยซ่ึงเป็นหัวหน้างานกระทําต่อโจทก์ในระหว่างปี ค.ศ. 2003 – 2005 คือ เหตุการณ์แรก 
จําเลยได้วิจารณ์เร่ืองความด้อยประสิทธิภาพการทํางานของโจทก์อย่างรุนแรงในที่ประชุมของบริษัทที่กระทําโดยเปิดเผย เหตุการณ์ที่
สอง จําเลยกีดกันไม่ยอมให้โจทก์เข้าร่วมประชุมในงานของคณะกรรมการบริษัทที่โจทก์มีสิทธิที่จะเข้าร่วมได้ และเหตุการณ์สุดท้าย 
จําเลยไม่ยอมชักชวนโจทก์มาร่วมงานคริสต์มาสของบริษัท ทั้งที่จําเลยได้ชักชวนพนักงานอ่ืนทุกคน ศาลตัดสินว่า แม้การกระทําดังกล่าว
จะทําให้จําเลยเกิดอาการผิดปกติทางจิต จนแพทย์ต้องสั่งให้หยุดงาน 278 วัน ระหว่างปี ค.ศ. 2003 – 2005 ก็ตาม แต่การกระทําของ
จําเลยไม่ได้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง หากแต่เกิดขึ้นเพียง 3 ครั้ง ในเวลา 3 ปี จึงไม่อาจทําอันตรายต่อสุขภาพจิตของโจทก์ได้ 

496 Légifrance le service public de l'accès au droit, Cour De Cassation, Criminelle, Chambre 
Criminelle, 3 Septembre 2014, 13-86.473, Inédit [Online], Accessed: 5 Feb 2018.  Available from:  
https://www.legifrance.gouv.fr/affichJuriJudi.do?oldAction=rechJuriJudi&idTexte=JURITEXT000029430942&fastReqId
=1366684180&fastPos=1 
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ได้ถูกบัญญัติไว้ในมาตรา L. 1153-1 แห่งประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส โดยมีเนื้อความว่า 
“ลูกจ้างต้องไม่ได้รับอันตรายจาก (1) การคุกคามทางเพศ โดยการใช้วาจา กิริยาท่าทาง หรือสร้าง
สถานการณ์ทําให้เสื่อมเสียหรืออับอายขายหน้า ซ้ําไปซ้ํามาเกี่ยวกับเรื่องทางเพศ อันเป็นการละเมิด
ต่อศักดิ์ศรีของผู้ถูกกระทํา (2) การกระทําที่คล้ายคลึงกับการคุกคามทางเพศ โดยการทําให้ตกอยู่
ภายใต้ภาวะกดดันร้ายแรง ไม่ว่าจะเป็นการกระทําซ้ําหรือไม่ มีจุดประสงค์ให้ได้รับการตอบสนอง
เกี่ยวกับเนื่องทางเพศ เพื่อประโยชน์ของผู้กระทําหรือบุคคลที่สาม”497 
 ประการท่ีแปด ประเด็นเรื่องขอบเขตบคุคลที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครอง ประมวล
กฎหมายแรงงานฝรั่งเศสใช้บังคับเฉพาะกับบุคคลภาคเอกชนที่มีนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงาน
เท่านั้น โดยมาตรา L.1152-2 บัญญัติคุ้มครองลูกจ้างและผู้ฝึกงานจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานด้วย แต่มาตรา L. 7221-2 ไม่คุ้มครองถึงลูกจ้างรับงานไปทําที่บ้าน แตกต่างจากประมวล
กฎหมายอาญาที่ให้ความคุ้มครองกับบุคคลในความสัมพันธ์ทางการงานเป็นการทั่วไป ไม่จํากัดเฉพาะ
ภาคเอกชนเท่านั้น ดังเช่นคําพิพากษาศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 21 มิถุนายน 2005 
เลขที่ 187 ที่ตัดสินลงโทษนายกเทศมนตรีให้มีความผิดสําหรับการคุกคามทางจิตใจต่อเลขาของตน 
ตามมาตรา 222-33-2 ประมวลกฎหมายอาญา498 
 ประการท่ีเก้า ส่วนบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําและต้องรับโทษนั้น บทบัญญัติแห่ง
กฎหมายไม่ได้กําหนดไว้อย่างชัดเจน ทั้งนี้ ร่างกฎหมายเดิมได้บัญญัติว่า “ผู้กระทําต้องมีอํานาจสั่ง
การตามหน้าที่ ต่อผู้ ถูกกระทําด้วย” แต่ต่อมาสภาแห่งชาติฝรั่ งเศส (The French National 
Assembly) ได้ยกเลิกข้อความดังกล่าวเสียตามคําแนะนําของคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมฝรั่งเศส 
(French Economic and Social Council) ดังนั้น ผู้กระทําอาจเป็นผู้ใดก็ได้ในความสัมพันธ์ทางการ
งาน อันได้แก่ เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือแม้แต่ผู้ใต้บังคับบัญชา499 อย่างไรก็ตาม คําพิพากษา
ศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2005 เลขที่ 04-86.936 ได้ตัดสินยกฟูองโจทก์  
ในกรณีที่ลูกจ้างเป็นฝุายคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อหัวหน้างาน เนื่องจากศาลตีความการมี

                                                             
497 Article L. L. 1153-1 French Labour Code “No employee should suffer facts:  
(1) sexual harassment, consisting of repeated sexual remarks or behavior that offend his or her dignity 

because of their degrading or humiliating character, or create a situation that is intimidating, hostile or offensive;  
(2) Be assimilated to sexual harassment, consisting of any form of serious pressure, even if not repeated, 

exercised for the real or apparent purpose of obtaining an act of a sexual nature, whether it is sought for the 
benefit of the perpetrator or for the benefit of a third” 
 498 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 
Labor Law & Pol’ Y Journal: 129. 

499 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 
and Quebec," Cornell International Law Journal: 637. 
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อํานาจเหนือของลูกจ้างที่เป็นพนักงานทั่วไปต่อนายจ้างหรือหัวหน้างานค่อนข้างจํากัด500 สอดคล้อง
กับสถิติของมหาวิทยาลัยปารีสที่ห้า เกี่ยวกับคําพิพากษาของศาลฝรั่งเศสที่ตัดสินว่าเป็นการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานนั้น พบว่าร้อยละ 91 เป็นคดีที่เกิดจากการคุกคามโดยนายจ้างหรือหัวหน้างาน 
ในขณะที่เพียงร้อยละ 9 เป็นการคุกคามโดยพนักงานหรือระหว่างเพื่อนร่วมงาน501 ทั้งนี้ ปรากฏ
แนวทางที่ Marie France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้เสนอไว้ว่าผู้กระทําต้องเป็นบุคคล
ภายในองค์กรเท่านั้น ไม่อาจรวมถึงบุคคลภายนอกองค์กร ได้แก่ ลูกค้า เป็นต้น502 
 ประการท่ีสิบ สําหรับความสัมพันธ์ระหว่างผู้กระทําและผู้ถูกกระทําน้ัน ต้องปรากฏ
ความมีอํานาจเหนือของผู้กระทําด้วย ไม่ใช่เพียงความขัดแย้งในการทํางานทั่วไป (Conflicts at 
Work) หลักการนี้ก็ไม่ได้ปรากฏชัดเจนในกฎหมายเช่นเดียวกัน แต่ Marie France Hirigoyen 
นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้อธิบายว่าความขัดแย้งในการทํางานทั่วไปนั้น ผู้กระทําและผู้ถูกกระทําจะมี
สถานะในความสัมพันธ์ที่เท่าเทียมกัน ไม่สามารถทําให้อีกฝุายหนึ่งตกอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่อาจ
ปกปูองตนเองได้ โดยความมีอํานาจเหนือก็ไม่ได้หมายถึงสถานะในลําดับข้ันการบังคับบัญชาทางการ
ทํางาน (Workplace Hierarchy) เพียงอย่างเดียว แต่หมายความรวมถึงอํานาจเหนือทางจิตวิทยา 
(Psychological Dominance) ด้วย โดยผู้กระทําจะต้องมีอํานาจเหนือทางจิตวิทยาต่อผู้ถูกกระทํา 
จนทําให้ผู้ถูกกระทําตกอยู่ภายใต้ภาวะจํายอมและสูญเสียอัตลักษณ์ของตนไป (Into submission 
and into losing his or her identity)503 
  ประการท่ีสิบเอ็ด บทบัญญัติเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนี้เช่ือมโยง
กับหลักการห้ามเลือกปฏิบัติ แต่ไม่ได้ผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคล เนื่องจากในปี ค.ศ. 
2008 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติ (Discriminations) ในประมวลกฎหมาย
แรงงานมาตรา L.1132-1 วรรคหนึ่งมีเนื้อความห้ามการเลือกปฏิบัติโดยอ้างอิงกับความแตกต่างบาง
ประการของบุคคล และวรรคสองได้บัญญัติเช่ือมโยงการเลือกปฏิบัติกับการคุกคามทางเพศและ  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้504 และในป๎จจุบันก็ยังมีบทบัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติและ 
การคุกคามทางจิตใจบังคับใช้อยู่ ดังนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ผูกติดกับความแตกต่าง
บางประการของบุคคลจะตกอยู่ภายใต้มาตรา L.1132-1 แต่หากเป็นการคุกคามทางจิตใจในการ
                                                             

500 คําพิพากษาศาลฎีกาฝร่ังเศสแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 21 พฤษภาคม 2005 เลขที่ 04-86.936 ได้ตัดสินยกฟูองโจทก์ ใน
กรณีที่ลูกจ้างเป็นฝุายคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อหัวหน้างาน โดยการเผยแพร่ภาพถ่ายอนาจารของโจทก์ติดต่อกันเป็นเวลาหลายปี 
จนกระทั่งโจทก์ฆ่าตัวตาย 

501 Claire Bonafons and Louise Jehel, "Specificity of the Links between Workplace Harassment and Ptsd: 
Primary Results Using Court Decision, a Pilot Study in France," Int Arch Occup Environ Health: 663-668. 

502 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 
France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review: 483. 

503 Ibid, p.484. 
504 Article 1132-1§2  “Any action relating to one of the reasons mentioned in the first paragraph and 

any actions with a sexual connotation, to which a person is subjects , with the purpose or effect of violating their 
dignity or creating a hostile, degrading, humiliating, or offensive environment” 
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ทํางานที่ไม่ผูกติดกับความแตกต่างบางประการของบุคคลจะตกอยู่ภายใต้มาตรา L.1152-1505 ไม่ว่าจะ
เป็นประการใด Marie France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้ต้ังข้อสังเกตเกี่ยวกับการคุกคาม
ทางจิตใจโดยเช่ือมโยงกับการเลือกปฏิบัติและการบริหารจัดการแบบเผด็จการ ( Tyrannical 
Behavior of Management) ไว้ว่า แม้ว่าการบริหารจัดการแบบเผด็จการจะเป็นเรื่องไม่เหมาะสม 
แต่ถ้าได้ปฏิบัติกับลูกน้องทุกคนย่อมไม่เข้าข่ายเป็นการคุกคามทางจิตใจ แต่หากกระทําเช่นนี้กับ
ลูกน้องคนใดคนหนึ่งเป็นการเฉพาะเจาะจง (Individually Harassment) ย่อมเป็นการคุกคามทาง
จิตใจได้ เพราะมีลักษณะเป็นการห้ามเลือกปฏิบัติแล้ว506  
  
 4.3.2  ประเทศเบลเยียม 
 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับลงวันที่ 
4 สิงหาคม 1996 (Act of 4 August 1996 on well-being of workers in the performance of 
their work) เป็นกฎหมายฉบับแรกที่ได้บัญญัติคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ โดย
มาตรา 32 (iii)507 ได้บัญญัติคํานิยามของ “อันตรายทางจิตใจในการท างาน” (Psychological 
Risk at Work) ไว้ว่า “หมายถึง การกระทําที่ไม่สมควรหลายการกระทํา ซึ่งอาจจะมีลักษณะของ  
การกระทําที่เหมือนหรือแตกต่างกัน เกิดข้ึนภายในหรือภายนอกหน่วยงาน โดยเกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง
ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และผู้กระทํามีเจตนาหรือมีผลเป็นการละเมิดบุคลิกภาพ, ศักดิ์ศรี,  
บูรณภาพทางร่างกายหรือจิตใจของลูกจ้าง, สมรรถภาพในการทํางาน, ทําลายการจ้างแรงงาน, หรือ
ก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมในการทํางานที่เป็นพิษในเชิงข่มขู่ คุกคาม ดูถูก ทั้งนี้ การกระทําดังกล่าว
แสดงให้เห็นได้โดยทางวาจา, การทําให้กลัว, อากัปกิริยา, กิริยาท่าทาง หรือการเขียนข้อค วาม  
ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้อาจมีความเช่ือมโยงเป็นพิเศษกับความเช่ือทางศาสนาหรือความเช่ืออื่น,  
ความพิการ, อายุ, รสนิยมทางเพศ, เพศ, เช้ือชาติ, หรือแหล่งที่มาของชาติพันธ์ุ” เป็นที่สังเกตว่า
ส่วนท้ายของบทนิยามนี้ได้ให้ความหมายของอันตรายทางจิตใจในการทํางานเช่ือมโยงกับการเลือก

                                                             
 505 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 
Labor Law & Pol’ Y Journal: 113. 
 506 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 
France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review: 484. 

507 Article 32(iii)  Act of 4 August 1996 on Well-being of Workers in the Performance of their Work  
    "Moral Harassment is several abusive acts, which may be similar or different, external or internal to 

the company or institution, that continue over a period of time, with the aim or effect of violating the personality, 
dignity, or physical or psychological integrity of a worker or another person, in the performance of their work, 
jeopardising their employment, or creating an intimidating, hostile, degrading, humiliating, or offensive 
environment, manifested, in particular, by words, intimidations, actions, gestures, or written texts. These 
behaviours may be related, in particular, to religion or other beliefs, handicaps, age, sexual preferences, gender, 
race, or ethnic origin". 
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ปฏิบัติ โดยอ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคล (Discriminatory Harassment) ซึ่ง 
ไม่ปรากฏในกฎหมายฝรั่งเศสจนกระทั่งปี ค.ศ. 2008508 
 ต่อมามีการแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายฉบับดังกลา่วในส่วนของมาตรการปูองกันอันตราย
ทางจิตใจในการทํางาน รวมถึงความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศ เมื่อวันที่  
28 กุมภาพันธ์ 2014 (Act of 28 February 2014 supplementing the act of 4 August 1996 
on the prevention of psychosocial risks at work, including violence, harassment and 
sexual harassment at work) โดยมาตรา 32/1509 ได้บัญญัตินิยามของ “อันตรายทางจิตใจในการ
ท างาน” ให้มีความหมายกว้างขึ้น เนื่องจากการคุกคามไม่จําต้องยึดโยงกับลักษณะบางประการของ
บุคคลอีกต่อไป มีเนื้อความว่า “หมายถึง การที่ลูกจ้างได้รับความเสียหายทุกข์ทรมานทางจิตใจ โดย
อาจมีความเสียหายทางรา่งกายรว่มด้วยหรือไม่ก็ได้ โดยความเสียหายดังกล่าวเป็นผลมาจากการเผชิญ
กับการบริหารจัดการในองค์กร, เนื้อหาของงาน, เงื่อนไขในการทํางาน, เงื่อนไขในความเป็นอยู่ใน
สถานที่ทํางาน, และการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลในสถานที่ทํางาน โดยนายจ้างเป็นผู้มีอํานาจควบคุมและ
มีส่วนเกี่ยวข้องกับความเสียหายดังกล่าวตามความเป็นจริง”  
 อย่างไรก็ตาม พระราชบัญญัติฉบับแก้ไขเพิ่มเติมปี 2014 มาตรา 32ter.2°510 ก็ได้
บัญญัตินิยามของ “การคุกคามในการท างาน” (Harassment at Work) ว่าคือ ชุดของกระทําที่ไม่
ยุติธรรมหลายการกระทํา ไม่ว่าจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกองค์กร โดยเกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาหนึง่
เป็นการเฉพาะ ผู้กระทํามีเจตนาหรือเป็นผลทําลายบุคลิกภาพ, ศักดิ์ศรี, บูรณภาพทางร่างกายหรือ
จิตใจของลูกจ้าง, การสําเร็จลุล่วงของการงาน, ความก้าวหน้าของตําแหน่งหน้าที่การงาน, หรือ
ก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมในการทํางานที่เป็นพิษในเชิงข่มขู่ คุกคาม ดูถูก ลดคุณค่า ได้รับบาดแผล
ทางจิตใจ ทั้งนี้ การกระทําดังกล่าวแสดงให้เห็นได้โดยทางวาจา, การทําให้กลัว, อากัปกิริยา, กิริยา
ท่าทาง หรือการสื่อสารด้านเดียว ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้มักมีความเช่ือมโยงกับอายุ, สถานะพลเมือง, 
ชาติกําเนิด, ความมั่งค่ัง, ศาสนาหรือปรัชญาความเช่ือ, ความเห็นทางการเมือง, ความเช่ือเรื่องการ
รวมกลุ่ม, ภาษา, สถานะสุขภาพทั้งในป๎จจุบันและอนาคต, ความพิการ, คุณลักษณะทางกายภาพหรือ
พันธุกรรม, แหล่งที่มาทางสังคม, สัญชาติ, เช้ือชาติ, สีผิว, การสืบเช้ือสาย, แหล่งที่มาของชาติหรือ
เผ่าพันธ์ุ, เพศ, รสนิยมทางเพศ, อัตลักษณ์ทางเพศ, และการแสดงความคิดเห็น” 

                                                             
508 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 49-51. 
509 Art 32/1 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including Violence, 

Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of Workers in 
the Performance of their Work) 

510Article 32ter.2° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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  เมื่อศึกษาบทบัญญิต้ข้างต้นพบว่าองค์ประกอบของ “การคุกคามในการท างาน” 
(Harassment at Work) ตามมาตรา 32ter.2° มีความหมายใกล้เคียงขอบเขตการกระทําที่กําลัง
ศึกษามากที่สุด โดยมีข้อสังเกตดังต่อไปนี้ 
 ประการท่ีหน่ึง คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง เมื่อศึกษาวิวัฒนาการของ
กฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศเบลเยียมพบว่าคําว่า “การคุกคามใน
การทํางาน” ที่ปรากฏในกฎหมายป๎จจุบันได้พัฒนามาจากบทนิยามคําว่า “อันตรายทางจิตใจในการ
ทํางาน” ซึ่งเป็นการกระทําที่ละเมิดบุคลิกภาพ, ศักดิ์ศรี, บูรณภาพทางร่างกายหรือจิตใจของลูกจ้าง, 
สมรรถภาพในการทํางาน, การสําเร็จลุล่วงของการงาน, ความก้าวหน้าของตําแหน่งหน้าที่การงาน, 
ทําลายการจ้างแรงงาน, หรือก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมในการทํางานที่เป็นพิษในเชิงข่มขู่ คุกคาม ดูถูก 
ลดคุณค่า ได้รับบาดแผลทางจิตใจ และต่อมาในปี ค.ศ. 2014 ได้มีการแก้ไขเพิ่มเติมบทนิยามดังกล่าว
ว่าเป็นการกระทําที่ลูกจ้างได้รับความเสียหายทุกข์ทรมานทางจิตใจ โดยอาจมีความเสียหาย  
ทางร่างกายร่วมด้วยหรือไม่ก็ได้ 
  ข้อสังเกตมีว่าบทบัญญัติข้างต้นเป็นการใช้ถ้อยคํารวม ๆ เพื่อให้ศาลมีอํานาจใช้ 
ดุลยพินิจได้ แต่ก็พอแยกคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองออกเป็น 4 ประเภท ได้แก่ 1) ละเมิด
บุคลิกภาพหรือศักดิ์ศรี 2) ละเมิดบูรณภาพทางร่างกายหรือจิตใจของลูกจ้าง 3) สมรรถภาพใน  
การทํางาน, การสําเร็จลุล่วงของการงาน, ความก้าวหน้าของตําแหน่งหน้าที่การงาน, ทําลายการจ้าง
แรงงาน 4) ก่อให้เกิดสภาวะแวดล้อมในการทํางานที่เป็นพิษในเชิงข่มขู่ คุกคาม ดูถูก ลดคุณค่า ได้รับ
บาดแผลทางจิตใจ ซึ่งคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองลักษณะนี้เป็นไปในทิศทางเดียวกับกฎหมาย
ของประเทศฝรั่งเศส กล่าวคือ บุคลิกภาพหรือศักดิ์ศรีของลกูจา้ง รวมถึงสภาวะแวดล้อมในการทํางาน
ล้วนเป็นเรื่องนามธรรม ศาลจึงมักใช้การละเมิดบูรณภาพทางร่างกายหรือจิตใจของลูกจ้าง และ
สมรรถภาพในการทํางานมาเป็นตัวช้ีวัดแทน  
  ประการท่ีสอง ขอบเขตบุคคลที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครองนั้น คือ ลูกจ้าง โดย
พระราชบัญญัติฉบับแก้ไขเพิ่มเติมปี 2014 ได้บัญญัติความหมายของลูกจ้างไว้ในมาตรา 2 §1511 
ความว่า “ลูกจ้าง ได้แก่ บุคคลซึ่งปฏิบัติงานภายใต้อํานาจบังคับบญัชาของอกีบุคคลหนึ่ง แม้ว่าจะไม่มี
สัญญาจ้างแรงงานก็ตาม, บุคคลซึ่งเข้าอบรมภายในหลักสูตรฝึกหัดอาชีพ ที่จัดให้มีการทํางานใน
รูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง ไม่ว่าจะได้ดําเนินการโดยสถาบันทางการศึกษาหรือไม่ก็ตาม, บุคคลซึ่งถูก
ผูกพันโดยสัญญาฝึกงาน, ผู้ฝึกงาน, นักเรียนหรือนักศึกษาซึ่งเข้าอบรมภายในหลักสูตรทางการศึกษา 
ที่จัดให้มีการทํางานในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง และดําเนินการโดยสถาบันทางการศึกษา” อย่างไรก็ตาม 
มาตรา 2 §4 บัญญัติว่า พระราชบัญญัติฉบับนี้ไม่นํามาใช้บังคับกับคนรับใช้ในบ้านหรือคนทํางาน  
                                                             

511 Article 2 §1 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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ในบ้านที่เรียกช่ืออย่างอื่น รวมถึงนายจ้างของบุคคลเหล่าน้ีด้วย512 นอกจากนั้น มาตรา 4 §1(4) ยังได้
ยกเว้นความคุ้มครองสําหรับสถานประกอบการณ์ขนาดกลางและขนาดย่อม, กองทัพ, ตํารวจ หรือ
ข้าราชการพลเรือนด้วย513 
 ประการท่ีสาม ส่วนบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทํานั้น กฎหมายไม่ได้บัญญัติไว้อย่างชัด
แจ้งว่าเป็นบุคคลใดบ้าง แต่มาตรา 2 §1 แห่งพระราชบัญญัติฉบับแก้ไขเพิ่มเติมปี 2014 ก็ได้บัญญัติ
ว่า พระราชบัญญัติน้ีใช้บังคับกับนายจ้างและลูกจ้างอย่างเท่าเทียมกัน514 นอกจากนั้น มาตรา 32bis 
ยังได้บัญญัติว่าบุคคลที่ไม่ใช่นายจ้างหรือลูกจ้างตามที่ได้บัญญัติไว้ในมาตรา 2 §1 แต่เข้ามา
ปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างเกี่ยวกับการทํางานของลูกจ้างนั้น จะต้องงดเว้นเสียซึ่งการใช้ความรุนแรง  
การคุกคาม และการคุกคามทางเพศในการทํางานด้วย515 ดังนั้น ผู้ที่อาจเป็นผู้กระทําได้ จึงอาจเป็นได้
ทั้งนายจ้าง ลูกจ้าง หรือบุคคลที่เข้ามามีปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างเกี่ยวกับการทํางานของลูกจ้างด้วย 
 ประการท่ีสี่ การกระทําที่ต้องห้ามไม่ใช่การกระทําเพียงครั้งเดียว แต่เป็นชุดของ
กระทําที่ไม่ยุติธรรมหลายการกระทํารวมเข้าด้วยกัน แม้พระราชบัญญัติฉบับปี 2014 จะไม่ได้บัญญัติ
ไว้อย่างชัดเจนอย่างเช่นพระราชบัญญัติฉบับปี 1996 ว่าการกระทําที่ไม่สมควรหลายการกระทํานั้น 
อาจมีลักษณะเหมือนหรือแตกต่างกันหรือไม่ก็ได้ แต่คําว่า ‘Wrongful series of several 
behaviours’ ก็ทําให้เข้าใจได้อย่างเดียวกัน 
 ประการท่ีห้า ชุดของกระทําที่ไม่ยุติธรรมหลายการกระทํารวมเข้าด้วยกันน้ัน จะต้อง
เกิดข้ึนในช่วงระยะเวลาหนึ่งเป็นการเฉพาะ (Taking place over a specific period of time)  
ซึ่งสอดคล้องกับกรอบความคิดเรื่อง Routine Activity Approach ที่ได้อธิบายไว้ในบทที่ 2 ว่า  
การกระทําที่จะเกิดผลกระทบต่อจติใจของเหยื่อได้ต้องประกอบด้วยป๎จจยัด้านระยะเวลาทีก่ารกระทาํ
เกิดข้ึน (Timing) และป๎จจัยด้านความสม่ําเสมอของการกระทํา (Rhythm) ร่วมดัวย  
 ประการท่ีหก การจะตีความว่าการกระทําเช่นไรถือว่าเป็นการกระทําที่ไม่เป็นธรรม
นั้น กฎหมายได้ยกตัวอย่างรูปแบบไว้ ได้แก่ การกระทําดังกล่าวแสดงให้เห็นได้โดยทางวาจา, การทํา
ให้กลัว, อากัปกิริยา, กิริยาท่าทาง หรือการสื่อสารด้านเดียว ซึ่งมีผลเป็นการทําลายบุคลิกภาพ ...  

                                                             
512 Article 2 §4 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

513 Article 4 §1(4) Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

514 Article 2 §1 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

515 Article 32bis Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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ซึ่งเป็นที่สังเกตว่าตัวอย่างการกระทําที่ยกมาข้างต้น ล้วนแล้วแต่มีผลทําลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์
หรือเสรีภาพในการประกอบอาชีพของลูกจ้างทั้งสิ้น  
  ประการท่ีเจ็ด  มาตรา 32ter.1°516 ได้แบ่ งแยกการ คุกคามในการทํางาน 
(Harassment at Work) การคุกคามทางเพศในการทํางาน (Sexual Harassment at Work) และ
ความรุนแรงในการทํางาน (Violence at Work) ออกจากจากกันอย่างชัดเจน นอกจากนั้น ยังได้มี
การบัญญัติความหมายของการคุกคามทางเพศไว้ในมาตรา 32ter.3° ความว่า “การคุกคามทางเพศใน
การทํางาน” (Sexual Harassment at Work) หมายถึง รูปแบบของการกระทําที่ไม่เป็นที่ต้องการ 
ทั้งทางวาจาหรือพฤติกรรมทางกายภาพ ที่ได้แสดงทางหมายโดยนัยเกี่ยวกับเรื่องทางเพศ โดยมี
เจตนาหรือผลในการทําลายศักดิ์ศรีของบุคคล หรือก่อให้เกิดสิ่งแวดล้อมในการทํางานที่เป็นพิษในเชิง
ข่มขู่ คุกคาม ดูถูก ลดคุณค่า ได้รับบาดแผลทางจิตใจ” 517 
 ประการท่ีแปด การกระทําที่ต้องห้ามนี้ไม่ได้ถูกจํากัดในด้วยเงื่อนไขด้านสถานที่ 
ที่เกิดการกระทําว่าจะต้องเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น เพราะกฎหมายบัญญัติว่า “ไม่ว่าจะเกิดข้ึน
ภายในหรือภายนอกองค์กร” ประกอบกับมาตรา 3 §1.15°518 ได้บัญญัติว่า “สถานที่ทํางาน หมายถึง 
สถานที่ใด ๆ ซึ่งจะสามารถทําให้งานสําเร็จลุล่วงได้ ไม่ว่าจะอยู่ภายในหรือภายนอกสถา นที่
ประกอบการ และไม่ต้องคํานึงด้วยว่าเป็นสถานที่ปิดล้อมหรือเปิดโล่ง” นอกจากนั้น มาตรา 2 §2  
ยังได้บัญญัติขยายความคุ้มครองเพิ่มเติมให้ใช้บังคับถึงบุคคลที่ทํางานในเขตสิ่งปลูกสร้างช่ัวคราวหรือ
ที่เคลื่อนที่ได้ด้วย519  ดังนั้น การกระทําอาจเกิดข้ึนในสถานที่ใดก็ได้ โดยมีเงื่อนไขเพียงข้อเดียวว่าต้อง
เป็นเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วงเท่านั้น 
 ประการท่ีเก้า แม้กฎหมายไม่ได้บัญญัติไว้โดยตรงว่าเป็นกฎหมายทีม่ีองค์ประกอบใน
การห้ามเลือกปฏิบัติโดยอ้างองิอยู่กับลกัษณะบางประการของบุคคล (Discriminatory Harassment) 
ก็ตาม แต่บทนิยามของทั้ง “อันตรายทางจิตใจในการทํางาน” ตามพระราชบัญญัติฉบับปี 1996 และ 
“การคุกคามในการทํางาน” ตามพระราชบัญญัติฉบับปี 2014 ก็ได้ยกตัวอย่างการห้ามเลือกปฏิบัติ
โดยอ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคลไว้หลายประการและได้เน้นย้ําว่าการกระทํา ที่

                                                             
516Article 32ter.1° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

517 Article 32ter.3° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

518 Article 3 §1.15° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

519 Article 2 §2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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ต้องห้ามมักมีความเช่ือมโยงกับลักษณะบางประการเหล่านี้ของบุคคล นอกจากนั้น บทนิยามตาม
พระราชบัญญัติฉบับปี 2014 ได้ขยายความรวมถึงการแตกต่างจากการแสดงความคิดเห็นด้วย 
  
 4.3.3  ประเทศญ่ีปุุน 

 
 แม้ว่าจะไม่เกิดกฎหมายเฉพาะเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานในประเทศญี่ปุุนก็ตาม แต่ก็เกิดแนวความคิดที่จะจัดการป๎ญหาดังกล่าว โดยรายงานของ
กระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน (Report by Working 
Group Roundtable Regarding Workplace Bullying and Harassment) ฉบับลงวันที่ 31 มกราคม 
2012 ได้ระบุคํานิยามของ “การคุกคามโดยใช้อ านาจ” (Power Harassment) ไว้ในรายงานฉบับ
ดังกล่าว เพื่อเป็นเอกสารของรัฐบาลวางแนวทางช้ีแนะนายจ้างให้จัดให้มีมาตรการจัดการป๎ญหาใน
หน่วยงานของตนไปในทิศทางเดียวกัน มีเนื้อความว่า “Power Harassment หมายถึง การกระทํา
ของลูกจ้างคนหนี่งคนใดต่อเพื่อนร่วมงาน โดยใช้อํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลักอาวุโส หรืออํานาจ
ในความสัมพันธ์ตามหลักอาวุโส นอกเหนือไปจากขอบเขตภาระหน้าที่อันเหมาะสมในหน่วยงาน เป็น
ผลให้เกิดความทุกข์ทรมานทางร่างกายหรือทางจิตใจ 520” มีข้อสังเกตเกี่ยวกับองค์ประกอบของ 
การคุกคามโดยใช้อํานาจข้างต้นดังต่อไปนี้ 
  ประการท่ีหน่ึง คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง เนื่องจากสังคมญี่ปุุนยึดมั่น 
ในระบบอาวุโส (Seniority System) เป็นอย่างมาก จนทําให้เกิดสังคมแนวดิ่ง (Top to bottom) ที่
ผู้ที่มีอาวุโสมากกว่าจะมีอาํนาจเหนือผูอ้่อนอาวุโสในหลายสถานการณ์ จนถึงขนาดเกิดระบบการเลือ่น
ข้ันเลื่อนตําแหน่งที่ผูกติดกับอาวุโสของลูกจ้าง (Nenko System) ทําให้เกิดปรากฎการณ์ลุแก่อํานาจ 
(Tradition of Highly Authoritarian Management Style) ข้ึนในสังคมญี่ปุุนเป็นจํานวนมาก521 
คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองของประเทศญี่ปุุนจึงมุ่งตอบโต้การกระทําลุแก่อํานาจของหมู่
นายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
 ประการท่ีสอง บุคคลที่กฎหมายประสงค์จะคุ้มครอง เนื่องจากบทนิยามไม่ได้
กําหนดไว้ชัดเจนว่าบังคับใช้กับลูกจ้างประเภทใดบ้าง จึงสามารถปรับใช้กับลูกจ้างทุกประเภทที่มี
ความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงาน แต่มีเงื่อนไขว่าจะต้องเป็นผู้ที่มี ตําแหน่งหน้าที่หรืออยู่ใน
ความสัมพันธ์ตามหลักอาวุโสต่ํากว่าผู้กระทํา 

                                                             
520 “An act by an employee using his/her position of seniority or relationship with co-worker in the 

same workplace beyond the appropriate scope of the company’s business which causes such co-worker physical 
pain or emotional distress or make hi/her working environment worse.”   

521 UN Global Compact (Network Japan), Business and Human Rights Corporate Japan Rises to the 
Challenge. 
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 ประการท่ีสาม บุคคลที่อาจเป็นผู้กระทํา แม้บทนิยามจะไม่ได้กําหนดขอบเขตของ
ผู้กระทําไว้ชัดเจนเช่นกันก็ตาม แต่จากคําพิพากษาศาลฎีกาญี่ปุุนที่ตัดสินให้ชดใช้ค่าสินไหมทดแทน
จากการคุกคามโดยใช้อํานาจพบว่า มักเป็นการกระทําโดยผู้ที่มีอํานาจในตําแหน่งหน้าที่ทางการงาน
ในองค์กร ผู้กระทําจึงมักเป็นนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้บังคับบัญชา โดยไม่เคยมีการตัดสิน
ให้บุคคลภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้า ต้องรับผิดจากกรณีดังกล่าวแต่อย่างใด 
 ประเด็นท่ีสี่ ความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างคู่กรณี บทนิยามข้างต้นกําหนดไว้ 
อย่างชัดเจนว่าต้องปรากฎอํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลักอาวุโส หรืออํานาจในความสัมพันธ์ตาม
หลักอาวุโสระหว่างผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา สอดคล้องกับบริบทสภาพสังคมของญี่ปุุนที่ยึดถือระบบ
อาวุโสเป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตาม อํานาจตามหลักอาวุโสของญี่ปุุนนี้ก็ยังคงยึดโยงกับแหล่งที่มา 
ของอํานาจในองค์กรทั้ง 5 แหล่ง ตามที่ได้อธิบายในบทที่ 2 ได้แก่ อํานาจในการให้รางวัล อํานาจที่ใช้
บังคับ อํานาจที่ชอบธรรม อํานาจที่เกี่ยวกับผู้อ้างอิง และอํานาจจากความเช่ียวชาญ เพราะระบบ  
การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหน่งก็ยึดหลักอาวุโสเช่นกัน  
 ประการท่ีห้า บทนิยามข้างต้นไม่ได้กําหนดองค์ประกอบในเรื่องจํานวนครั้งของ 
การกระทํา ช่วงระยะเวลาที่กระทํา การกระทําต้องต่อเนื่องหรือไม่ ศาลต้องรวมพิจารณาการกระทํา
หลายครั้งและหลายลักษณะเข้าด้วยกันหรือไม่ สถานที่ที่เกิดการกระทํา หรือต้องมีการเช่ือมโยงกับ
การเลือกปฏิบัติหรือไม่ อย่างเช่นในกฎหมายประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม อย่างไรก็ตาม 
รายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน ได้แสดง
ตารางแบ่งรูปแบบการกระทําออกเป็น 6 รูปแบบ พร้อมตัวอย่างเหตุการณ์อย่างชัดเจน ได้แก่522  
  1) การคุกคามทางกายภาพ (Physical Abuse) เช่น เตะ ต่อย ตี ชก หยิก ดึง รั้ง 
ผลัก ขว้าง หรือการใช้แรงกายภาพกระทําต่อบุคคล เป็นต้น 
 2) การคุกคามทางจิตใจ (Mental Abuse) มักเป็นการประทุษร้ายทางวาจา 
ประกอบกับการใช้กิริยาท่าทาง เช่น การใช้น้ําเสียงในเชิงตะคอก หรือเป็นการพูดให้อับอายขณะอยู่
ในที่สาธารณะ 
 3 )  การทํ าให้ โ ดด เดี่ ยวจากการมี มนุ ษยสั มพัน ธ์  (Isolation from Human 
Relationships) เป็นการทําให้แปลกแยกไปจากสังคมที่ทํางาน ได้แก่ การไม่เชิญไปร่วมเหตุการณ์หรือ
โอกาสสําคัญของบริษัท ทั้งที่ทุกคนได้รับเชิญและผู้ถูกกระทํามีสิทธิที่จะเข้าร่วม  เช่น งานเลี้ยง
ประจําปี หรือการประชุมใหญ่ และยังรวมถึงการสั่งให้บุคคลอื่นไม่ให้การช่วยเหลือในการทํางาน  
แก่ผู้ถูกกระทําอีกด้วย 
 4) การมอบหมายงานมากจนเกินไป (Excessive Work Demands) เป็นการ
มอบหมายให้ทํางานที่ไม่เกี่ยวข้องหรือไม่มีความจําเป็นกับหน่วยงานอย่างชัดเจน หรือมอบหมายงาน
                                                             

522 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 
Journal: 186-187. 
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ที่ทราบดีว่าไม่มีทางทําให้สําเร็จได้ หรือมอบหมายงานที่จะรบกวนภาระงานตามปกติ เช่น มอบหมาย
งานที่ไม่สามารถทําให้เสร็จด้วยคนเดียวได้ การมอบหมายงานจํานวนมากก่อนถึงกําหนดเพียง
เล็กน้อย หรือบังคับให้ไปทําธุระส่วนตัวของผู้ออกคําสั่ง เป็นต้น 
 5) การมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญ (Demeaning Work Demands) เป็นการ
สั่งให้ทํางานในเชิงรับใช้อันไม่เกี่ยวข้องหรือไม่มีความจําเป็นกับหน่วยงานอย่างชัดเจน  เช่น ใช้ให้
พนักงานบัญชีไปล้างรถยนต์ส่วนตัว หรือการมอบหมายงานที่ต่ํากว่าระดับความสามารถหรือ
ประสบการณ์ของลูกจ้างอย่างมาก เช่น มอบหมายให้ผู้จัดการไปกวาดพื้นโ รงงาน รวมถึงการ 
ไม่มอบหมายงานให้ทําเลยด้วย 
 6) การลุกล้ําความเป็นส่วนตัว (Invasion of Privacy) ซึ่งส่วนใหญ่มักมี 
ความเช่ือมโยงกับเหตุความแตกต่างของบคุคล เช่น การซักไซร้เรื่องอุดมการณ์ทางการเมืองของพรรค
ที่ช่ืนชอบ หรือถามถึงเรื่องคดีความส่วนตัวบ่อยจนเกินไป เป็นต้น 
 ทั้งนี้ รูปแบบการกระทําที่ 1 – 3 นั้น เป็นเรื่องชัดเจนว่าอยู่  นอกเหนือไปจาก
ขอบเขตภาระหน้าที่อันเหมาะสมในหน่วยงาน ในขณะที่รูปแบบการกระทําที่ 4 – 6 สามารถแบ่งแยกได้
ยากกว่า 
 ข้อสังเกตมีว่า หลักเกณฑ์ของประเทศญี่ปุุนไม่ได้กล่าวถึงเรื่องการคุกคามทางเพศเป็น
รูปแบบหนึ่งของ Power Harassement แต่อย่างใด ปรากฏมีเพียงการรับรองโดยคําพิพากษาของศาล
ให้ผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศในการทํางานได้รับค่าสินไหมทดแทนตามหลักละเมิดทางแพ่งเท่านั้น523 
  
4.4 บทลงโทษตามท่ีกฎหมายบัญญัติในบทบัญญัติเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการท างาน 
 
 บทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติจะบังคับใช้ต่อเมื่อมีการกระทําครบองค์ประกอบ
ความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติเกิดข้ึนแล้ว กฎหมายจึงกําหนดผลร้ายที่ผู้กระทําจะได้รับเพื่อเป็น  
การลงโทษสําหรับการกระทําความผิดน้ัน และต้องการให้ผู้กระทําเกิดความเกรงกลัวไม่กล้ากระทํา
ความผิดซ้ําอีก ในหัวข้อนี้จะได้ศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศว่าได้กําหนดบทลงโทษ
สําหรับผู้คุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างอื่นไว้อย่างไรบ้าง โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 
                                                             

523 ปาริฉัตร รัตนากาญจน,์ "การล่วงเกิน คุมคาม หรือก่อให้เกิดความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อสตรีในทีท่ํางาน : รูปแบบ
หนึ่งของการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุทางเพศ." 
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 4.4.1 ประเทศฝรั่งเศส 
 
 บทลงโทษสําหรับผู้กระทําความผิดคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างบัญญัติ
ไว้ทั้งในประมวลกฎมายอาญาและประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส โดยมีทั้งโทษทางอาญาและโทษ
ทางปกครองในฐานะมาตรการเสริมโทษทางอาญา ซึ่งสามารถปรับใช้มาตรการทั้งสองประเภทควบคู่
กันไป ได้แก่ 
 1) มาตรการที่เป็นโทษทางอาญา ประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศส มาตรา 222-33-2 
และประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส มาตรา L.1152-1 ได้บัญญัติโทษทางอาญาสําหรับผู้กระทํา
ความผิดไว้เท่ากัน คือ ต้องระวางโทษจําคุก 2 ปี และปรับไม่เกิน 30,000 ยูโร524  
 2) มาตรการทางปกครองในฐานะมาตรการเสริมโทษทางอาญาปรากฏมีเฉพาะใน
ประมวลกฎหมายแรงงาน ปรับใช้ต่อเมื่อได้ความแน่ชัดว่าเกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
เกิดข้ันจริง ได้แก่ 
   2.1) ศาลแรงงานมีอํานาจสั่งลงโทษด้วยการประกาศคําพิพากษาตาม
เงื่อนไขในประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศส มาตรา 131-35 โดยผู้กระทําความผิดเป็นผู้รับผิดชอบ
ค่าใช้จ่ายเองและอาจสูงกว่าค่าปรับก็ได้525 
   2.2) นายจ้างมีอํานาจที่จะลงโทษทางวินัยแก่ลูกจ้างผู้กระทําการคุกคาม
ทางจิตใจต่อลูกจ้างอื่นได้อีกด้วย เช่น การทําทัณฑ์บน ลดข้ันเงินเดือน เป็นต้น526 
 2.3) คณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic 
Committee) มีอํานาจออกคําสั่งฉุกเฉิน (Emergency Ruling) มีลักษณะเป็นคําสั่งทางปกครอง 
กําหนดมาตรการอันจําเป็นสั่งให้ผู้กระทําหยุดกระทํา เพื่อคุ้มครองลูกจ้างไม่ให้ถูกคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางานอีกต่อไป และคณะกรรมการยังมีอํานาจกําหนดค่าปรับในกรณีที่มีการฝุาฝืนคําสั่งได้ 
อีกด้วย527 โดยกระบวนการดังกล่าวจะเริ่มจากลกูจา้งที่รู้สึกว่าตนตกเป็นเหยื่อของการคุกคาทางจิตใจ
ในการทํางานแจ้งเรื่องไปยังตัวแทนลูกจ้าง (Employee Representative) ที่ประจําอยู่ในทุกสถาน
ประกอบการ หรือไปยังพนักงานตรวจแรงงาน (Labour Inspector) ในกรณีที่สถานประกอบการ 
มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนข้ึนไป หลังจากนั้น บุคคลผู้รับเรื่องก็จะแจ้งให้นายจ้างทราบถึงข้อร้องเรียนเพื่อ
ดําเนินการปรับปรุงแก้ไข แต่หากนายจ้างปฏิเสธที่จะดําเนินการแก้ไขป๎ญหา ตัวแทนลูกจ้างหรือ

                                                             
524 Article L.1152-1 French Labour Code 

           Article 222-33-2 French Penal Code 
525 Article L. 1155-3 French Labour Code 
526 Article L.1152-5 French Labour Code 
527 Article L.2313-2 French Labour Code 
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พนักงานตรวจแรงงานสามารถส่งเรือ่งต่อไปยังคณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจเพื่อมีคําสั่ง
ต่อไป528  
 
 4.4.2 ประเทศเบลเยียม 

 
 ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม ( Belgium Social 
Criminal Code) ได้จัดลําดับโทษไว้ 4 ระดับ สําหรับการกระทําที่ฝุาฝืนบทบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพ
ในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 2014) สอดคล้องตามความหนักเบาของ 
การกระทํา โดยมีลักษณะเป็นทั้งโทษทางอาญาและโทษทางปกครอง ได้แก่529 
  -โทษระดับที่ 1 ค่าปรับทางปกครอง 10 – 100 ยูโร 
  -โทษระดับที่ 2 ค่าปรับทางปกครอง 25 – 250 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 50 – 500 ยูโร  
  -โทษระดับที่ 3 ค่าปรับทางปกครอง 50 - 500 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 100 - 
1,000 ยูโร 
  -โทษระดับที่ 4 ค่าปรับทางปกครอง 300 - 3,000 ยูโร หรือโทษจําคุก 6 เดือน –  
3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 6,000 ยูโร 
 บทลงโทษสําหรับผู้กระทําความผิดคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างอื่น
บัญญัติทั้งในประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมและพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพ
การทํางานของลูกจ้าง กล่าวคือ บทลงโทษโดยตรงจะถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญาทาง
สังคม โดยมีทั้งโทษทางอาญาและโทษทางปกครอง ส่วนมาตรการเสริมโทษจะถูกบัญญัติไว้ใน
พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ซึ่งสามารถปรับใช้มาตรการ  
ทั้งสองประเภทควบคู่กันไปได้ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) บทลงโทษโดยตรง ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม 
มาตรา 119 มีใจความว่า ผู้ใดที่เข้ามาติดต่อประสานงานกับลกูจา้งระหว่างการปฏิบัติงาน และกระทํา
การครบองค์ประกอบตามบทนิยามเรื่องความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศใน 
การทํางาน ตามมาตรา 32bis แห่งพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางาน 
ของลูกจ้าง 2014 ให้ได้รับโทษระดับ 4 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 300 - 3,000 ยูโร หรือ 
โทษจําคุก 6 เดือน – 3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 6,000 ยูโร530 

                                                             
528 Article L.2313-11 French Labour Code 
529 Article 101 Belgium Social Criminal Code 
530 Article 119 Belgium Social Criminal Code 
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 นอกจากนั้น มาตรา 30 ยังบัญญัติว่า หากว่าเกิดการกระทําความผิดซ้ําข้ึนภายใน  
1 ปี นับแต่เกิดการกระทําผิดครั้งแรก ศาลสามารถพิพากษาให้ผู้กระทํารับโทษข้ันสูงเพิ่มข้ึนอีก 2 เท่า531  
 2) มาตรการเสริมโทษ ปรากฎในพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพ 
การทํางานของลูกจ้าง ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 2014 ได้แก่ 
   2.1) ประธานศาลแรงงานมีอํานาจออกคําสั่งให้ผู้กระทําผิดหยุดการกระทํา 
(Cease-and-desist Order) อันเข้าข่ายเป็นการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิด 
ทางเพศในการทํางาน ภายใต้เงื่อนไขที่ศาลกําหนด โดยเป็นคําสั่งระหว่างพิจารณาในระหว่างที่
ผู้เสียหายหรือผู้มีส่วนได้เสียใช้สิทธิเรียกร้องค่าเสียหายต่อศาลแรงงาน ซึ่งจะได้กล่าวต่อไปในหัวข้อ
มาตรการทางกฎหมายเชิงเยียวยาความเสียหาย โดยไม่ต้องคํานึงว่าการกระทําที่เป็นเหตุแห่ง  
การเรียกร้องค่าเสียหายนี้ จะเป็นความผิดอาญาหรือมีการดําเนินคดีต่อศาลอาญาแล้วหรือไม่ และ
ประธานศาลแรงงานอาจมีคําสั่งให้ยกเลิกคําสั่งดังกล่าว เมื่อเห็นว่าการกระทําได้ยุติลงแล้ว โดยจะต้อง
สําเนาคําสั่งให้แก่ผู้กระทําผิดและทุกฝุายที่เกี่ยวข้องรับทราบโดยพร้อมกัน532 
   หากผู้ได้รับคําสั่งยังฝุาฝืนกระทําการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และ 
การล่วงละเมิดทางเพศในการทํางานอยู่อีกต่อไป กฎหมายก็บัญญัติให้ระวางโทษระดับ 4 กล่าวคือ 
ค่าปรับทางปกครอง 300 - 3,000 ยูโร หรือโทษจําคุก 6 เดือน – 3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 
6,000 ยูโร533 
   2.2) ประธานศาลแรงงานมีอํานาจออกคําสั่ งให้ประกาศคําสั่ งหรือ 
คําพิพากษาโดยสรุปลงในปูายประกาศ ทั้งภายในและภายนอกสถานประกอบการที่เกิดข้อพิพาท 
หรือสั่งให้เผยแพร่ลงในหนังสอืพิมพ์ หรือสื่ออื่นตามที่ศาลกําหนด โดยค่าใช้จ่ายของผู้กระทําผิดเอง534 
  
 4.4.3 ประเทศญ่ีปุุน 

 
 เนื่องจากหลักการลงโทษมักตกอยู่ในขอบข่ายของกฎหมายอาญา จึงต้องสอดคล้อง
กับ“หลักไม่มีความผิด ไม่มีโทษ โดยไม่มีกฎหมาย” (Nullum crimen, nulla poena sine lege) 
อันเป็นหลักประกันสิทธิเสรีภาพของประชาชนว่า รัฐจะลงโทษบุคคลได้ต่อเมื่อมีกฎหมายลายลักษณ์

                                                             
531 Article 108 Belgium Social Criminal Code 
532 Article 32decies §2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

533 Article 120 Belgium Social Criminal Code 
534 Article 32decies §2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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อักษรบัญญัติไว้โดยชัดแจ้งแล้วเท่านั้น535 แต่การคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานที่ปรากฏในประเทศญีปุุ่นไม่ได้ปรากฏในรูปแบบของการออกกฎหมายมาใช้บังคับอย่างเปน็
ทางการ เพียงแต่กระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการของญี่ปุุนได้ออกคําแนะนําตามรายงาน
เกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางานเท่าน้ัน (Report by Working Group Roundtable Regarding 
Working Bullying and Harassment) จึงไม่มีสภาพบังคับและไม่อาจกําหนดบทลงโทษได้ตามหลัก 
ไม่มีความผิด ไม่มีโทษ โดยไม่มีกฎหมาย อย่างไรก็ดี ศาลญี่ปุุนก็ปรับใช้บทบัญญัติทั่วไปตามกฎหมาย
ลักษณะละเมิด เพื่อเยียวยาความเสียหายที่เกิดข้ึนกับลูกจ้างที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
โดยอาศัยหลักการละเมิดในการทํางาน (Workplace Tort Principle)536 ซึ่งอยู่นอกเหนือขอบเขต
ของการวิจัยน้ี 
  
4.5 การด าเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ท างาน 
 
 เนื่องจากบริบทของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น ผู้เสียหายมักเป็น
ลูกจ้างซึ่งมีสถานะในสถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา จึงลําบากในการแสวงหาพยานหลักฐานมา
สนับสนุนข้อกล่าวอ้างของตน ประกอบกับการกําหนดให้ความผิดว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานเป็นความผิดที่ต้องพสิูจน์เจตนา ย่อมสร้างภาระให้ผู้เสียหายต้องพิสูจน์เจตนาของผู้กระทํา
ความผิดมากข้ึน รวมถึงข้อจํากัดบางประการของบุคคลที่มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณายังทําให้
โอกาสที่ผู้กระทําความผิดจะได้รับโทษตามกฎหมายมีน้อย จึงจําเป็นต้องศึกษาบทบัญญัติของ
กฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการดําเนินกระบวนพิจารณาที่สามารถนํามาปรับใช้เพื่อจัดการกับ
ป๎ญหาดังกล่าวได้อย่างไรบ้าง  
  
 4.5.1 ประเทศฝรั่งเศส 
 

 แม้ว่าบทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส
มาตรา L. 1152-1 และในประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศสมาตรา 222-33-2 จะมีเนื้อหาของถ้อยคํา
อย่างเดียวกัน แต่หลักเกณฑ์การดําเนินกระบวนพิจารณาที่น่าสนใจและอาจช่วยจัดการป๎ญหา  
การแสวงหาพยานหลักฐานของโจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างภายใต้กฏหมายสองฉบับนี้มีความแตกต่างกัน 

                                                             
535 คณิต ณ นคร, "หลักประกันในกฎหมายอาญา," วารสารอัยการ 4, 38 (กุมภาพันธ์ 2524): 52. 
536 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 

Journal:  p. 182. 
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ข้ึนอยู่กับแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับวิธีพิจารณาความของกฎหมายสาขาน้ัน537 ได้แก่ บทบัญญัติเกี่ยวกับ
ภาระการพิสูจน์ และแนวทางในการตีความองค์ประกอบภายใน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
  (ก) บทบัญญัติเก่ียวกับภาระการพิสูจน์ 
  ในคดีแรงงาน แม้จะถือว่าเป็นกฎหมายในทางสังคม แต่ก็มีพื้นฐานมาจากความ
ต้องการจํากัดอุปสรรคในการบังคับใช้สัญญาจ้างแรงงานอันเป็นสัญญาทางแพ่ง ดังนั้น กฎหมาย
แรงงานจึงถือว่าเป็นกฎหมายแพ่งด้วย ทั้งนี้ ภาระการพิสูจน์ในคดีแพ่งของฝรั่งเศสตกอยู่ภายใต้กรอบ
การช้ีแนะของสหภาพยุโรป ว่าด้วยภาระการพิสูจน์ในดําเนินกระบวนพิจารณาความแพ่ง (European 
Council Directive of December 1997 on the burden of proof in civil proceedings)538  
โดยประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส มาตรา L. 1154-1 บัญญัติให้ในการเรียกร้องภายใต้บทบัญญัติว่า
ด้วยการคุกคามทางจิตใจนั้น โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างจะต้องแสดงพยานหลักฐานเพื่อพิสูจน์ข้อเท็จจริงให้ถึง
ข้อสันนิษฐานที่กฎหมายกําหนด ว่ามีการคุกคามทางจิตใจเกิดข้ึน ต่อจากนั้น จําเลยมีหน้าที่พิสูจน์
หักล้างโดยจะต้องพิสูจน์ให้ได้ว่า ตนไม่ได้กระทําการใดในทางภววิสัยที่เป็นการคุกคามทางจิตใจต่อโจทก์ 
(Objective elements that had nothing to do with harassment)539 ดังนั้น ในบริบทของกฎหมาย
แรงงาน โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างจึงมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทางกฎหมาย และผลักภาระ 
การพิสูจน์ให้จําเลยพิสูจน์หักล้างเท่าน้ัน เพื่อช่วยเหลือโจทก์ซึ่งเป็นเพียงลูกจ้างจากข้อจํากัดในการ
แสวงหาพยานหลักฐาน540 
 ส่วนในคดีอาญา เรื่องภาระการพิสูจน์จะต้องเป็นไปตามหลักการในคําประกาศสิทธิ
มนุษยชนและพลเมืองฝรั่งเศส ค.ศ. 1789 (Declaration of the Rights of Man and Citizen 1789) 
และมาตรฐานในการพิสูจน์ความผิดของจําเลยในคดีอาญาตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
ฝรั่งเศส กล่าวคือ Intime Conviction (Reasonable Conviction) ซึ่งโจทก์มีภาระการพิสูจน์จนสิ้น
สงสัยว่าจําเลยเป็นผู้กระทําความผิดจริง541 หลักเกณฑ์ในทางอาญาเช่นนี้ทําให้โอกาสที่โจทก์จะเอาผิด
จําเลยได้ลดน้อยลงตามไปด้วย 
 

                                                             
537 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 42.  
538 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 639. 
539 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 114. 
540 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 43. 
541 Valerie P. Hans and Claire M. Germain, "He French Jury at a Crossroads," Chicago-Kent Law Review 

86(2011): 754-755. 
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  (ข) แนวทางในการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย 
 องค์ประกอบภายในของบทบัญญัติกฎหมายอาญามาตรา 222 -33-2 นั้น แม้
กฎหมายมาตราดังกล่าวจะไม่ได้บัญญัติ เรียกร้ององค์ประกอบภายใน (Mental State) ก็ตาม แต่
ประมวลกฎหมายอาญาฝรั่ งเศส มาตรา  121-3 ได้บัญญัติ ว่า “ไม่มีการกระทําความผิดใดที่ 
ไม่ประกอบไปด้วยเจตนา”542 นอกจากนั้น คําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที่  
21 พฤษภาคม 2005 เลขที่  187 วางหลักว่า การคุกคามทางจิตใจตามมาตรา 222-33-2 แห่ง
ประมวลกฎหมายอาญานี้ จะต้องได้ความว่ามีพยานหลักฐานแสดงออกโดยชัดเจนว่าผู้กระทําตั้งใจ
ละเมิดต่อสิทธิของลูกจ้างเป็นการเฉพาะ อันเป็นการพิจารณาถึงเจตนาภายในของการกระทําผิดฐาน
นี้543 ประกอบกับคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา ลงวันที่ 28 มีนาคม 2006 เลขที่ 1 ได้วางหลัก
ไว้ว่าการคุกคามทางจิตใจภายใต้กฎหมายอาญาน้ีต้องเป็นการกระทําโดยเจตนา และผู้กระทําจะต้อง
รับโทษในการกระทําของตนเป็นการส่วนตัว เพราะเป็นการล่วงละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของ
ลูกจ้าง544 ดังนั้น จึงสรุปจากบทบญัญตัิและคําพิพากษาได้ว่าความผิดฐานคุกคามทางจิตใจในประมวล
กฎหมายอาญาน้ีเป็นความผิดที่ต้องการเจตนา 
 ส่วนองค์ประกอบภายในของบทบัญญตัิกฎหมายแรงงานมาตรา L. 1152-1 นั้น ต้อง
พิจารณาจากถ้อยคําในบทบัญญัติที่ว่า “โดยเจตนาหรือมีผลเป็นการทําลาย…” เมื่อตัวบทใช้คําว่า 
“หรือ” จึงไม่ได้บังคับว่าจะต้องเป็นการกระทําโดยเจตนาเท่านั้น อีกทั้งคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดี
ทางสังคมและแรงงาน ลงวันที่ 10 พฤศจิกายน 2009 เลขที่ 08-41-497 ได้ตัดสินไว้ว่าการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานภายใต้บริบทของกฎหมายแรงงานนั้น แม้ผู้กระทําไม่มีเจตนาร้ายก็สามารถ
ครบองค์ประกอบของกฎหมายได้ (Absence of Malicious/Intention de nuire) 
 
 (ค) บุคคลท่ีมีอ านาจในการด าเนินกระบวนพิจารณา 
 เนื่องจากกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศฝรั่งเศส 
มีบัญญัติไว้ทั้งในประมวลกฎหมายอาญาและประมวลกฎหมายแรงงาน องค์กรหลักที่มีอํานาจดําเนิน
กระบวนพิจารณาจึงได้แก่ ศาลอาญาและศาลแรงงาน อย่างไรก็ดี ในระบบกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสยังได้
กําหนดให้มีมาตรการเสริมประสิทธิภาพของมาตรการทางอาญา โดยให้คณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคม
และเศรษฐกิจ (Social and Economic Committee) มีอํานาจพิจารณาและวินิจฉัยช้ีขาดออกทําสั่งให้
ผู้กระทําผิดหยุดการกระทําก่อนได้ อันมีลักษณะเป็นคําสั่งทางปกครองเพื่อคุ้มครองลูกจ้างไม่ให้ถูก

                                                             
542 Article 121-3 French Penal Code 
543 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 56. 
544 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 124. 
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คุกคามทางจิตใจในการทํางานอีกต่อไป ดังนั้น การดําเนินกระบวนพิจารณาในช้ันนนี้จึงต้องผ่าน 
การวินิจฉัยในรูปแบบของคณะกรรมการที่มีความเช่ียวชาญทางด้านแรงงานก่อน545  
 
 4.5.2 ประเทศเบลเยียม 
 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014) มาตรา 32 undecies บัญญัติว่า “ภาระการพิสูจน์สําหรับการเรียกร้องตาม
พระราชบัญญัตินี้ ในการแสดงว่าเกิดการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศ 
ในการทํางานข้ึนจริงหรือไม่นั้น ตกแก่ฝุายจําเลย แต่ความข้อนี้ไม่นํามาใช้กับกระบวนพิจารณาทาง
อาญา”546 จะได้ความว่า ภาระการพิสูจน์ในกรณีเรียกร้องค่าเสียหายหรือกรณีศาลมีคําสั่งให้ผู้กระทํา
ผิดหยุดการกระทํา ตามพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับ
แก้ไขเพิ่มเติม 2014 ตกแก่ฝุายจําเลย ส่วนภาระการพิสูจน์สําหรับการบังคับใช้โทษทางอาญาตาม
ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม จะตกอยู่แก่ฝุายโจทก์ผู้กล่าวอ้างว่าถูก ใช้
ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน ส่งผลให้หากผู้เสียหายซึ่งเป็น
ลูกจ้างเลือกดําเนินกระบวนพิจารณาในคดีแรงงานจะได้รับความคุ้มครองในการแสวงหา
พยานหลักฐานมากกว่าในคดีอาญา 
 
  (ก) บุคคลท่ีมีอ านาจในการด าเนินกระบวนพิจารณา 
 เนื่องจากกฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศเบลเยียม
มีบัญญัติเฉพาะในขอบข่ายกฎหมายแรงงาน องค์กรหลักที่มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาจึงได้แก่
ศาลแรงงาน ซึ่งนอกจากจะมีอํานาจพิจารณาและทาํคําพากษาในประเด็นหลกัแหง่คดีว่าจําเลยกระทาํ
ความผิดฐานคุกคามทางจิตใจในการทํางานหรือไม่แล้ว ประธานศาลแรงงานยังมีอํานาจออกคําสั่งให้
ผู้กระทําผิดหยุดการกระทํา (Cease-and-desist Order) อันเข้าข่ายเป็นการใช้ความรุนแรง  
การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน ภายใต้เงื่อนไขที่ศาลกําหนด โดยเป็นคําสั่ง
ระหว่างพิจารณาในระหว่างที่ผู้เสียหายหรือผู้มีส่วนได้เสียใช้สิทธิเรียกร้องค่าเสียหายต่อศาลแรงงาน

                                                             
545 Article L.2313-2 French Labour Code 
546 Article 32undecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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ได้อีกด้วย ซึ่งเป็นการออกคําสั่งระหว่างพิจารณา และประธานศาลแรงงานอาจมีคําสั่งให้ยกเลิกคําสั่ง
ดังกล่าว เมื่อเห็นว่าการกระทําได้ยุติลงแล้ว547 
 
 4.5.3 ประเทศญ่ีปุุน 
 
 แม้ว่าจะไม่เกิดกฎหมายเฉพาะเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานในประเทศญี่ปุุนก็ตาม แต่ศาลญี่ปุุนก็ปรับใช้บทบัญญัติทั่วไปตามกฎหมายลักษณะละเมิด 
เพื่อเยียวยาความเสียหายที่เกิดข้ึนกับลูกจ้าง โดยอาศัยหลักการละเมิดในการทํางาน (Workplace 
Tort Principle)548 เนื่องจากคําว่า “สิทธิ” ในประมวลกฎหมายแพ่งญี่ปุุนสามารถตีความได้อย่าง
กว้างขวาง549 ดังความในมาตรา 709 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งญี่ปุุนซึ่งเป็นบททั่วไปในการพิจารณา
ความรับผิดทางละเมดิได้วางหลักว่า “ผู้ใดจงใจหรือประมาทเลนิเลอ่ละเมิดสิทธิของผู้อื่น จําต้องชดใช้
ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายที่เกิดข้ึนจากการละเมิดนั้น”550 เมื่อการคุกคามโดยการใช้อํานาจ
นี้เป็นการละเมิดต่อสิทธิหลายประการ ได้แก่ ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และสภาวะแวดล้อมการทํางาน
ของผู้ถูกกระทํา และยังก่อให้เกิดความเสี่ยงต่อช่ือเสียงและจริยธรรมในองค์กร551 จึงไม่เกิดป๎ญหาใน
แง่การวินิจฉัยความรับผิด โดยผู้ที่ต้องรับผิดตามแนวความพิพากษาของศาลญี่ปุุนสําหรับป๎ญหานี้ 
ได้แก่552 
 1) ผู้กระทําต้องรับผิดในการกระทําของตน (Harasser’ s Simple Tort Liability) 
ตามมาตรา 709 ประมวลกฎหมายแพ่งญี่ปุุน  
  2) นายจ้างต้องรับร่วมรับผิดตามหลักความรับผิดในการกระทําของบุคคลอื่น 
(Employer’ s Vicarious Liability) ตามมาตรา 715553 ประมวลกฎหมายแพ่งญี่ปุุน และอาจต้อง 
                                                             

547 Article 32decies §2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

548 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 
Journal:  p. 182. 

549 Joseph Ernest DeBecker, The Principles and Practice of the Civil Code of Japan (London: Butterworth, 
1921), pp. 432-433. 

550 Article 709 “A person who violates intentionally or negligently the right of another is bound to make 
compensation for arising therefrom” 

551 Eiichiro Yoshikawa, Harassment Law in Japan and Trends in Recent Cases. 
552 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 

Journal: 184. 
553 Article 715 A person who employs others for a certain business shall be liable for damages inflicted 

on a third party by his/her employees with respect to the execution of that business provided, however, this shall 
not apply if the employer exercised reasonable care in appointing the employee or in supervising the business, or 
if the damages could not have been avoided even if he/she had or in supervising the business, or of the damage 
could not been avoided even if he/she had exercised reasonable care. 
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รับผิดสําหรับการประมาทเลินเล่อของตน (Employee’ Tort Negligence Liability) ตามมาตรา 
709 ประมวลกฎหมายแพ่งญี่ปุุน หากไม่สามารถพิสูจน์หักล้างได้ว่าตนได้ใช้ความระมัดระวังอย่าง
เพียงพอแล้ว โดยเฉพาะกรณีที่นายจ้างไม่จัดให้มีมาตรการปูองกันตามข้อช้ีแนะในรายงานของ
กระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน เนื่องจากนายจ้าง 
มีหน้าที่โดยทั่วไปในการสอดส่องดูแลเพื่อใหแ้น่ใจว่า สุขภาพทางร่างกายและจิตใจของลูกจ้างจะไม่ถูก
ทําลายในระหว่างที่ปฏิบัติงาน 
 กล่าวโดยสรุป จําเลยผู้ถูกตัดสินว่าคุกคามโดยการใช้อํานาจต่อบุคคลอื่นได้นั้น  
ต้องกระทําโดยจงใจหรือประมาทเลนิเล่อด้วย และโจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างย่อมมีภาระการพิสูจน์ตามหลัก
ทั่วไปในคดีแพ่ง554 
 
4.6 มาตรการอ่ืนทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 เนื่องจากป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น ไม่ได้มี
สาเหตุจากตัวผู้กระทําความผิดเท่านั้น แต่ยังมีป๎จจัยจากตัวผู้ ถูกกระทําเอง รวมถึงป๎จจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรด้วย หากมีเฉพาะมาตรการลงโทษผู้กระทําความผิดหลังจากเกิดการกระทําข้ึนแล้ว 
จะไม่สามารถควบคุมป๎จจัยด้านอื่นได้ จึงมีความจําเป็นต้องใช้มาตรการในเชิงปูองกันที่กําหนดให้ผู้มี
ส่วนได้เสียอื่นเข้ามาร่วมรับผิดชอบด้วย เพื่อให้แก้ไขป๎ญหาได้อย่างรอบด้านและมีประสิทธิภาพต่อไป 
 นอกจากนั้น การวินิจฉัยว่าการกระทําถึงขนาดความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติไว้
หรือไม่มักเป็นมีลกัษณะในเชิงอตัตวิสัย บางกรณีลูกจ้างผู้ตกเป็นเหยื่อยืนยันว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานแล้ว ในขณะที่บุคคลอื่นเห็นว่ายังไม่ถึงขนาดเป็นความผิด ประกอบกับการจะใช้
มาตรการลงโทษได้ต้องเป็นการกระทําที่ครบองค์ประกอบทางกฎหมายเสียก่อน ซึ่งอาจทําให้
ผลกระทบที่เกิดแก่ผู้ถูกกระทําโดยเฉพาะในแง่จิตใจลุกลามจนเกินเยียวยาและอาจมีการส่งต่อ  
ความรุนแรงต่อไปไม่สิ้นสุด กฎหมายบางประเทศจึงกําหนดให้มีกระบวนการในเชิงแทรกแซงหรือ
ช่วยเหลือลูกจ้างที่รู้สึกว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานเบื้องต้น 
 ป๎ญหาประการหนึ่งของการปรับใช้กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานก็คือลูกจ้างผู้ถูกกระทําจํานวนหนึ่งไม่กล้าแจ้งเหตุ เนื่องจากกลัวความไม่ปลอดภัย
และกลัวว่าจะเสียความมั่นคงในหน้าที่การงานไป โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรณีที่ผู้กระทําเป็นนายจ้าง 
ผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้างานยิ่งทําให้ กฎหมายจึงจําต้องกําหนดมาตรการเพื่อคุ้มครองลูกจ้างที่แจ้ง
เหตุให้แน่ ใจ ว่าหลังจากแจ้ งเหตุ คุกคามทางจิตใจแล้ว ก็จะยั งได้รับความปลอดภัยและ  
ไม่กระทบกระเทือนถึงหน้าที่การงาน 
                                                             

554 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 
Journal: 185. 
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 กล่าวโดยสรุป มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศ ได้แก่ บทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มี
มาตรการในเชิงปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล 
หรือผู้แจ้งเบาะแสจากการว่างงาน บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ บทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิ
ดําเนินการแทนผู้เสียหาย ซึ่งแต่ละประเทศมีรายละเอียดของบทบัญญัติแตกต่างกันโดยมีรายละเอียด
ดังนี ้
 
 4.6.1 ประเทศฝรั่งเศส 

 
 มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลกูจา้งจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส ได้แก่ บทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิง
ปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงาน และบทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทนผู้เสียหาย โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
  (ก) บทบัญญัติก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิง
ปูองกัน  
 มาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศ
ฝรั่งเศส เป็นผลพวงมาจากกรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรป ว่าด้วยการบังคับใช้มาตรการเพื่อ
ส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน (European Framework 
Directive 89/391/EEC of 12 June 1989)555 ซึ่งกําหนดหน้าที่ของนายจ้างในการปูองกันอันตราย
ที่จะเกิดแก่สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้าง โดยการประเมินความเสี่ยงเกี่ยวกับการประกอบ
อาชีพ (Occupational Risk Assessments) และสนับสนุนให้มีการปูองกัน ข้ันต้น (Primary 
Prevention)556 ซึ่งคณะกรรมการสหภาพยุโรป (European Commission) ได้มีมติให้ “อันตราย
ทางจิตใจ” ตกอยู่ภายใต้บังคับของกรอบการช้ีแนะนี้ด้วย557 
 กฎหมายการทําให้เหมาะกับยุคสมัย (Social Modernisation Law) ได้บัญญัติ
มาตรา L. 1222-1 ไว้ในประมวลกฎหมายแรงงานแสดงให้เห็นหลักการทั่วไปของมาตรการในเชิง

                                                             
555 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 111. 
556 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). 39. 
557 Rachel A. Yuent, "Beyond the Schoolyard: Workplace Bullying and Moral Harassment Law in France 

and Quebec," Cornell International Law Journal: 632-633. 
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ปูองกัน โดยมีพื้นฐานแนวคิดมาจากหลักความสุจริต (Good Faith) ในประมวลกฎหมายแพ่ง 
มีใจความว่า “นายจ้างจะต้องปรับใช้มาตรการเพื่อปูองกันไม่ให้สขุภาพของลูกจ้างอ่อนแอลง และต้อง
ทําให้แน่ใจว่าสุขภาพของลูกจ้างจะไม่ได้รับอันตรายในระหว่างที่สัญญาจ้างแรงงานยังมีผลผูกพัน
อยู่”558 เหตุผลที่นําหลักความสุจริตทางแพ่งมาปรับใช้กับความสัมพันธ์การจ้างแรงงานด้วยนั้น 
เนื่องจากความไม่เท่าเทียมกันระหว่างคู่สัญญาที่เปิดโอกาสนายจ้างเอาเปรียบลูกจ้างอยู่เสมอ หาก 
ไม่นําหลักดังกล่าวมาปรับใช้ อาจทําให้กฎหมายไม่อาจบุรรลุวัตถุประสงค์ได้559 
 การรับรองหลักการดังกล่าวอย่างเป็นรูปธรรมปรากฏในประมวลกฎหมายแรงงาน 
มาตรา L. 4121-1 มาตรา L. 4121-2 มาตรา L. 1152-4 และมาตรา 1152-6 ที่กําหนดหน้าที่ของ
นายจ้างในการจัดให้มีมาตรการปูองกันอันจําเป็น เพื่อคุ้มครองสุขภาพทางกายและสุขภาพจิตใจ  
ของลูกจ้างให้ปลอดภัยจากความเสีย่งต่าง ๆ รวมถึงความเสี่ยงที่เกี่ยวข้องกบัการคุกคามทางจิตใจด้วย  
 มาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันดังกล่าวเป็นอํานาจของนายจ้างที่สามารถ
กําหนดได้เอง แต่จะต้องประกอบด้วยมาตรการข้ันต่ํา ได้แก่ การประเมินความเสี่ยงในการทํางาน การจัด
กิจกรรมฝึกอบรมและการให้ข้อมูลต่าง ๆ การจัดให้มีศูนย์รับเรื่องร้องทุกข์หรือวิธีการแจ้งเหตุอื่น 
ที่เหมาะสม การปรับปรุงมาตรการที่มีอยู่ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 560 และ
นายจ้างยังมีหน้าที่โดยเฉพาะเจาะจงในการแสดงข้อความเกี่ยวกับบทบัญญัติของกฎหมายอาญา
มาตรา 222-33-2 เรื่องการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้โดยเปิดเผยในสถานที่ทําการด้วย561 
  หากนายจ้างหรือหน่วยงานผู้มีหน้าที่จัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันละเลยไม่ปฏิบัติ
หน้าที่ อาจถูกคณะกรรมการสุขภาพ ความปลอดภัย และสภาวะแวดล้อมการทํางาน (Committee 
on health, safety, and working conditions) ออกคําสั่งให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการปูองกัน
โดยเฉพาะมาตรการในการคุ้มครองสุขภาพจิตใจ (Mental Health) ที่เหมาะสมกับลูกจ้างแต่ละคน 
ได้ด้วย562 
 ผลทางกฎหมายสําหรับการฝุาฝืนปรากฏในคําพิพากษาศาลฎีกาฝรั่งเศส คดี 
Propora ลงวันที่ 21 มิถุนายน 2006 วางหลักว่า นายจ้างหรือหน่วยงานมีความรับผิดชอบโดย
เคร่งครัด (Employer’s Strict Liability) อันเกิดจากสัญญาจ้างแรงงาน ที่จะรับรองว่าสุขภาพ 
ทางกายและสุขภาพจิตของลูกจ้างจะไม่ได้รับอันตรายระหว่างที่สัญญาจ้างแรงงานมีผลใช้บังคับ 

                                                             
558 Article L. 1222-1 French Labour Code 
559 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 45. 
560 Article L. 4121-1 French Labour Code 
561 Article L. 1152-4 French Labour Code 
562 Article L. 4624-1 French Labour Code 
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ดังนั้น เมื่อเกิดการคุกคามทางจติใจข้ึนในองค์กร นายจ้างหรือหน่วยงานต้องรับผิดชดใช้ค่าเสียหายแก่
ผู้ตกเป็นเหยื่อ เพราะถือว่าผิดสัญญาจ้างแรงงาน563  
 ต่อมาได้มีคําพิพากษาศาลฎีกาลงวันที่ 3 กุมภาพันธ์ 2010 ตัดสินในลักษณะเดียวกัน 
แต่ได้ขยายความต่อไปว่า เหตุผลที่นายจ้างหรือหน่วยงานต้องรับผิดนั้น เนื่องจากฝุาฝืนหน้าที่ในการ
จัดให้มีมาตรการปูองกันอันจําเป็นตามมาตรา L. 4121-1 แห่งประมวลกฎหมายแรงงาน564 และ 
คําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีทางสังคมและแรงงาน ลงวันที่ 19 ตุลาคม 2011 เลขที่ 09-68.272 
ตัดสินเพิ่มเติมว่านายจ้างและหน่วยงานต้องรับผิด แม้ ว่าการคุกคามทางจิตใจกระทําโดย
บุคคลภายนอกองค์กร เนื่องจากเป็นการละเลยไม่จัดให้มีมาตรการปูองกันอันจําเป็น 
 
  (ข) บทบัญญัติเก่ียวกับการไกล่เกลี่ย 
 ในประมวลกฎหมายแรงงานได้บัญญัติมาตรการไกล่เกลี่ย (Mediation) ไว้เป็น 
การเฉพาะสําหรับคู่กรณีที่ฝุายหนึ่งรู้สึกว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน สามารถขอเข้าสู่
กระบวนการได้ทั้งจากการริเริ่มโดยผู้ที่รู้สึกว่าตนตกเป็นเหยื่อหรือผู้ที่ถูกกล่าวหาว่าเป็นผู้คุกคามทาง
จิตใจก็ได้ ผู้ไกล่เกลี่ยจะถูกคัดเลือกจากรายช่ือผู้ไกล่เกลี่ยที่ได้ข้ึนทะเบียนไว้ โดยคู่กรณีตกลงเลือก
ร่วมกัน เมื่อมีการแต่งตั้งผู้ไกล่เกลี่ยแล้ว ผู้ไกล่เกลี่ยจะดําเนินกระบวนการโดยพยายามทําให้คู่กรณี
กลับมาปรองดองและสามารถทํางานร่วมกันได้ต่อไปได้ บนพื้นฐานข้อมูลเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง
คู่กรณีเป็นสําคัญ หากคู่กรณียอมรับคําแนะนํา ข้อเสนอ และคําตัดสินของผู้ไกล่เกลี่ยแล้ว ก็ถือว่า
กระบวนการไกล่เกลี่ยสําเร็จและสิ้นสุดลง โดยคู่กรณีจะต้องลงนามในข้อตกลงหยุดการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานเป็นลายลักษณ์อักษร แต่หากการไกล่เกลี่ยล้มเหลว ผู้ไกล่เกลี่ยมีหน้าที่แจ้งให้ 
ผู้กล่าวหาทราบถึงสิทธิทางกฎหมายที่จะได้รับการคุ้มครองจากการฟูองร้องดําเนินคดี รวมถึง  
ข้อกฎหมายที่อาจนํามาปรับใช้และบทลงโทษด้วย565 ผู้เข้าขัดขวางไม่ให้กระบวนการไกล่เกลี่ยตาม
มาตรา L. 1152-6 สําเร็จลงได้ ต้องระวางโทษจําคุก 1 ปี และปรับ 3,750 ยูโร 566 
  
 (ค) บทบัญญัติ คุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงาน  
 ประมวลกฎหมายแรงงานฝรัง่เศสได้บัญญัติบทคุ้มครองลกูจ้างหรอืผู้ฝกึงานที่เข้าเปน็
พยานบุคคล เป็นผู้แจ้งเหตุ หรือผู้ตกเป็นเหยื่อของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ว่า  

                                                             
563 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 123. 
564 Ibid. 127. 
565 Article L. 1152-6 French Labour Code 
566 Article L. 1155-1 French Labour Code  
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ห้ามนายจ้างลงโทษไล่ออกจากงานหรือกระทําการอันเป็นการเลือกปฏิบัติต่อบุคคลดังกล่าว 567 
นอกจากนั้น หากมีการเลิกจ้างบุคคลดังกล่าวภายใต้สถานการณ์ที่มีการคุกคามทางจิตใจ หรือไม่มี
มาตรการปูองกันเหตุโดยนายจ้างหรือหน่วยงานแล้ว ให้การแสดงเจตนาเลิกจ้างนั้นตกเป็นโมฆะ และ
ให้รับลูกจ้างหรือผู้ฝึกงานนั้นกลับเข้าทํางาน โดยสามารถเรียกร้องค่าเสียหายจากการถูกไล่ออกได้อีก
ด้วย568 ทั้งนี้ หากพยานบุคคลหรือผู้แจ้งเหตูถูกกระทําการอันเป็นการเลือกปฏิบัติหลังจากเข้ามามี
ส่วนในคดี ผู้กระทําการอันเป็นการเลือกปฏิบัตินี้จะต้องถูกลงโทษทางอาญา กล่าวคือ ระวางโทษ
จําคุก 1 ปี และปรับ 3,750 ยูโร569 
 เหตุผลที่กฎหมายบัญญัติบทคุ้มครองพยานบุคคล ผู้แจ้งเหตุ และผู้ถูกกระทําไว้
เช่นน้ัน เพราะต้องการคุ้มครองบุคคลเหล่าน้ีจากการถูกแก้แค้น เพราะคู่กรณีมักเป็นบุคคลที่ทํางาน
อยู่ในองค์กรเดียวกัน จึงมีโอกาสที่จะต้องปฏิสัมพันธ์กันและแก้แค้นกันได้มากกว่าความสัมพันธ์ 
แบบอื่น นอกจากนั้น ยังเป็นการทําให้แน่ใจว่าเหตุการคุกคามทางจิตใจจะถูกรายงานอย่างรวดเร็ว 
เพื่อจะได้หยุดการกระทําได้อย่างทันท่วงที ไม่ใช่เพื่อประโยชน์ของผู้ถูกกระเท่านั้น แต่เพื่อประโยชน์
ของนายจ้างหรือหน่วยงานผู้อาจต้องมีความรับผิดเมื่อเกิดเหตุรุนแรงด้วย570 
 
  (ง) บทบัญญัติเพ่ิมตัวบุคคลท่ีมีสิทธิด าเนินการแทนผู้เสียหาย 
 กฎหมายฝรั่งเศสกําหนดบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทนผู้เสียหายได้ใน 2 กรณี ได้แก่ 
 1) การใช้สิทธิทางศาล ประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสได้บัญญัติเพิ่มบุคคลที่อาจ
ใช้สิทธิฟูองคดีต่อศาลแรงงานแทนผู้เสียหายในคดีการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ ผู้แทน
ของสหภาพแรงงาน (Representative of Trade Union) โดยผู้แทนของสหภาพแรงงานนี้จะต้องได้รับ
ความยินยอมให้ฟูองคดีเป็นลายลักษณ์อักษรจากผู้เสียหาย และผู้เสียหายยังสามารถขอเข้ามาดําเนิน
กระบวนพิจารณาในศาลหรือขอให้ยุติคดีเมื่อใดก็ได้571 

 2) การร้องเรียนต่อคณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจ ( Social and 
Economic Committee) เพื่อออกคําสั่งฉุกเฉิน (Emergency Ruling) ประมวลกฎหมายแรงงาน
ฝรั่งเศสยังเปิดโอกาสให้ลูกจ้างใช้สิทธิยื่นเรื่องร้องเรียนผ่านทางตัวแทนลูกจ้าง (Employee 
Representative) ที่ประจําอยู่ในทุกสถานประกอบการ หรือพนักงานตรวจแรงงาน (Labour 

                                                             
567 Article L. 1152-2 French Labour Code 
568 Article L.1152-3 French Labour Code 
569 Article L. 1155-2 French Labour Code 
570 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). 45-46. 
571 Article L. 1154-2 French Labour Law  
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Inspector) ในกรณีที่สถานประกอบการมีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนข้ึนไป หรือบุคคลดังกล่าวอาจยื่นเรื่อง
ไปยังคณะกรรมการวินิจฉัยได้ด้วยตนเองก็ได้572 

 
 4.6.2 ประเทศเบลเยียม 
 

 มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลกูจา้งจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศเบลเยียม ได้แก่ บทบัญญัติกําหนดให้นายจา้งจดัให้มีมาตรการในเชิง
ปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงาน บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ และบทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิ
ดําเนินการแทนผู้เสียหาย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
 (ก) บทบัญญัติก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014) ได้บัญญัติหลักการทั่วไปเกี่ยวกับมาตรการปูองกันการคุกคาม ในการทํางานไว้ใน
มาตรา 4.§1.(4) 3° ใจความว่า “นายจ้างมีหน้าที่ต้องปฏิบัติตามมาตรการอันจําเป็นที่กฎหมาย
กําหนด เพื่อประกันสวัสดิภาพของลูกจ้างในการทํางาน โดยการประเมินผลสัมฤทธ์ิของมาตรการให้
รวมถึงแง่มุมทางจิตใจ สังคม และสภาวะแวดล้อมที่เกี่ยวข้องด้วย”573 นํามาซึ่งการบัญญัติมาตรการ
ในเชิงปูองกันที่เป็นรูปธรรมในมาตรา 5.§1 มาตรา 5.§2 และมาตรา 32quater มาตรา 32nonies 
มาตรา 32/2 §2 มาตรา 32quater2° มาตรา 32sexies มาตรา 32noniesdecies และมาตรา 
32quinquiesdecies นายจ้างจึงมีอํานาจกําหนดมาตรการปูองกันการคุกคามในการทํางานได้ 
ด้วยตนเอง แต่ต้องเป็นไปตามมาตรการข้ันต่ําตามที่กฎหมายกําหนด ได้แก่ 
 1) การจัดให้มีการวิเคราะหแ์ละประเมินความเสี่ยงทางจิตสังคมการทํางาน อันได้แก่ 
การหลีกเลี่ยงความเสี่ยง การประเมินความเสี่ยงที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ และการตอบโต้ความเสี่ยง 
โดยจะต้องเปิดโอกาสให้ลูกจ้าง ที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) และที่ปรึกษาพิเศษ
ด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect) เข้ามี
ส่วนร่วมการวิเคราะห์และประเมินความเสี่ยงนี้ด้วย574 
                                                             

572 Article L.2313-11 and Article L.2313-12 French Labour Law 
573 Article 4.§1.(4) 3° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

574 Article 5.§1. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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 2) การจัดให้มีแผนปูองกันสวัสดิภาพของลูกจ้างอย่างเป็นรูปธรรม ทั้งในด้านบริหาร
จัดการองค์กรและด้านกายภาพ ที่สามารถปูองกันความรุนแรง การคุกคาม และการคุกคามทางเพศ
ในการทํางานได้ โดยการบูรณาการระหว่างเทคโนโลยี การบริหารจัดการองค์กร สภาวะการทํางาน 
ความสัมพันธ์ทางสังคม และป๎จจัยอื่นที่เกี่ยวกับสภาวะการทํางาน และมุ่งเน้นในแง่การบริหารจัดการ
ความเสี่ยง โดยเป็นไปตามคําแนะนําของคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน ( The 
Committee for Prevention and Protection at Work)575 
 3) การกําหนดบุคคลตามสายงานบงัคับบญัชาที่มีหน้าที่ตามแผนปูองกันความรุนแรง 
การคุกคาม และการคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างชัดเจนและเป็นรูปธรรม576 
 4) การแจ้งเตือน ให้คําแนะนํา และฝึกอบรมลูกจ้างให้ทราบถึงแผนปูองกันและ
หน้าที่ของตนในการปฏิบัติตามแผนเกี่ยวกับความรุนแรง การคุกคาม และการคุกคามทางเพศใน  
การทํางาน ทั้งเมื่อเริ่มต้นทํางานและทุกเมื่อที่จําเป็น577 
 5) การจัดให้มีปูายเตือนในสถานที่ทํางานเกี่ยวกับการปูองกันสวัสดิภาพของ
ลูกจ้าง578 
 6) การประสานงานกับคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน579 
 7) การจัดให้มีผู้รับฟง๎ ให้คําปรึกษา และไกล่เกลี่ยข้อพิพาทจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางาน580 กล่าวคือ เพิ่มช่องทางในการใช้สิทธิตามกฎหมายให้แก่ผู้ที่รู้สึกว่าตนกําลังถูกใช้ความ
รุนแรง ถูกคุกคาม หรือถูกล่วงละเมิดทางเพศในการทํางานให้มีสทิธิเรยีกรอ้งความเป็นธรรมต่อภายใน
องค์กร (Internal Process) โดยการยื่นเรื่องต่อที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) หรือ
ที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial 

                                                             
575 Article 32 quater Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

576 Article 5.§2. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

577 Article 5.§1. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

578 Article 5.§1. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

579 Article 32 quater Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

580 Article 32 nonies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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Aspect) ผู้มีหน้าที่เป็นตัวกลางตามที่กฎหมายกําหนด581 หรืออาจรายงานเหตุคับข้องใจแก่นายจ้าง 
บุคคลในสายงานบังคับบัญชา หรือตัวแทนของสหภาพแรงงาน หรือแพทย์ประจําสถานประกอบการ 
ก็ได้582 ทั้งนี้ การดําเนินกระบวนการภายในองค์กรไม่เป็นการตัดสิทธิการดําเนินการภายนอกองค์กร 
(External Process) เช่น การดําเนินคดีอาญา หรือการใช้สิทธิเรียกร้องทางแพ่ง หากแต่เป็น
กระบวนการทางเลือกเท่านั้น โดยนายจ้างต้องจัดให้มีกระบวนการไกล่เกลี่ยที่รวดเร็วและเป็นธรรม, 
นายจ้างต้องส่งเสริมให้ลูกจ้างผู้ถูกกระทําและผู้กระทําสามารถกลับมาทํางานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 
โดยมาตรการเหล่านี้จะต้องผ่านความเห็นชอบของคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน 
(The Committee for Prevention and Protection at Work) ก่อน583 
 หากนายจ้างหรือหน่วยงานฝุาฝืนหน้าที่จัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันตามที่
กฎหมายกําหนดจะต้องระวางโทษตามที่ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมบัญญัติ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่จัดให้มีการวิเคราะห์และประเมินความเสี่ยงทางจิตสังคม  
การทํางาน ตามมาตรา 5.§1 แห่งพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางาน 
ของลูกจ้าง ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 2014 ต้องระวางโทษระดับ 3 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 50 – 
500 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 100 - 1,000 ยูโร584 

2) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่จัดให้มีแผนปูองกันสวัสดิภาพของลูกจ้างอย่างเป็นรูปธรรม 
โดยเป็นไปตามคําแนะนําของคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน ตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 
32quater แห่งพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014 ต้องระวางโทษระดับ 3 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 50 – 500 ยูโร หรือค่าปรับ 
ทางอาญา 100 - 1,000 ยูโร585 

3) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่จัดให้มีการฝึกอบรมลูกจ้างเกี่ยวกับความรุนแรง การคุกคาม 
และการคุกคามทางเพศในการทํางาน ต้องระวางโทษระดับ 2 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 25 – 
250 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 50 – 500 ยูโร586 

                                                             
581 Article 32 nonies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

582 Article 32/2 §2  Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

583 Article 32 quater2° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

584 Article 121 Belgium Social Criminal Code 
585 Article 122 Belgium Social Criminal Code 
586 Article 122/4 Belgium Social Criminal Code 
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 4) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่ปฏิบัติหน้าที่อื่น ๆ ได้แก่ ไม่ทบทวนหรือปรับปรุงแผน 
การปูองกันเป็นประจําทุก 1 ปี หรือเมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป โดยอ้างอิงจากสถิติการใช้ความ
รุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางานที่ผ่านมา, ไม่เปิดโอกาสให้ ที่ปรึกษา
ความลับและที่ปรึกษาการปูองกันเข้ามีส่วนแสดงความคิดเห็นกับการปรับปรุงแผนการปูองกันด้วย,  
ไม่เก็บสถิติข้อพิพาทการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน  
ต้องระวางโทษระดับ 3 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 50 – 500 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 100 - 
1,000 ยูโร587 
 แม้ว่าประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมจะบัญญัติบทลงโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนหน้าที่
ตามที่กฎหมายกําหนดเป็นโทษทางอาญาและโทษทางปกครอง แต่กฎหมายก็เปิดโอกาสให้นายจ้างได้
ปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องครบถ้วนก่อนที่จะบังคับใช้โทษดังกล่าว โดยผู้ตรวจทางสังคมเจ้าหน้าที่  
ผู้รักษาการตามกฎหมาย588 และศาลแรงงาน589 เป็นผู้มีอํานาจออกคําสั่งให้ดําเนินการในเวลา 
ที่กําหนด (Order to Adapt Specific Measures) หากได้ดําเนินการตามคําสั่ง โทษทางอาญาหรือ
โทษทางปกครองนั้นย่อมระงับลง590 
 
  (ข) บทบัญญัติเก่ียวกับการไกล่เกลี่ย 
 เมื่อลูกจ้างรู้สึกว่าตนกําลังถูกใช้ความรุนแรง ถูกคุกคาม หรือถูกล่วงละเมิดทางเพศ
ในการทํางาน ลูกจ้างสามารถเลือกขอเข้าสู่กระบวนการแทรกแซงภายในองค์กร โดยบุคคลผู้เป็นตัวกลาง
ในการไกล่เกลี่ย ได้แก่ 
 1) ที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) กฎหมายไม่ได้บังคับให้มีประจํา
ในทุกสถานประกอบการ โดยนายจ้างจะแต่งตั้งคนเดียวหรือหลายคนก็ได้ ทําหน้าที่เป็นบุคคล  
ผู้ไว้วางใจของลูกจ้าง (Trustworthy Person) รับฟ๎งและให้คําปรึกษาในเรื่องที่คับข้องใจหรือ
ดําเนินการไกล่เกลี่ยได้เฉพาะมาตรการทางจิตวิทยาสังคมที่ไม่เป็นทางการเท่านั้น โดยอาจเป็นบุคคล
ภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้ แต่จะต้องไม่ได้ดํารงตําแหน่งเป็นพนักงานที่มีอํานาจบริหารในองค์กร
, เจ้าหน้าที่ในสหภาพแรงงาน หรือแพทย์ประจําสถานประกอบการ และต้องได้รับความเห็นชอบด้วย
มติเอกฉันท์จากคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน ทั้งนี้ ที่ปรึกษาความลับต้องเข้ารับ 

                                                             
587 Article 122/1 Belgium Social Criminal Code 
588 Article 45 Belgium Social Criminal Code 
589 Article 32decies.§3 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

590 Article 32septies.§2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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การฝึกอบรม 5 วัน เกี่ยวกับความเสี่ยงในการทํางานโดยเฉพาะด้านจิตวิทยาสังคม ก่อนเริ่มปฏิบัติ
หน้าที่ และจะต้องมีการตรวจประเมินการปฏิบัติหน้าที่ทุกปี591 
 2) ที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกนัจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor 
on Psychosocial Aspect) กฎหมายบังคับให้ทุกสถานประกอบการ ไม่ว่าจะมีลูกจ้างจํานวนเท่าใด 
ทําหน้าที่วิเคราะห์ความเสี่ยงในการทํางานในแง่จิตวิทยาสังคม เลือกมาตรการปูองกันความเสี่ยง  
ที่เหมาะสมกับองค์กร ให้คําปรึกษาลูกจ้างในเรื่องที่คับข้องใจ ดําเนินการไกล่เกลี่ยได้ทั้งมาตรการทาง
จิตวิทยาสังคมที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยต้องมีความเช่ียวชาญในด้านจิตสังคมการทํางาน
และได้รับความเห็นชอบด้วยมติเอกฉันท์จากคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน592 
 กระบวนการไกล่เกลี่ยภายในองค์กรมี 2 กระบวนการ รายละเอียดแตกต่างกันดังนี้ 
 1) มาตรการทางจิตวิทยาสังคมที่ ไม่ เป็นทางการ (Informal Psychosocial 
Intervention) สามารถดําเนินการได้ทั้งโดยที่ปรึกษาความลับและที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกัน
จิตวิทยาสังคม แล้วแต่ว่าลูกจ้างจะเลือกยื่นเรือ่งต่อผู้ใด โดยที่ปรึกษาดังกล่าวมีหน้าที่ดําเนินมาตรการ
เบื้องต้นในการรับฟ๎งป๎ญหาอย่างไม่ตัดสิน แนะนําวิธีการแก้ไข ตลอดจนพยายามยุติเรื่องโดยการ  
ไกล่เกลี่ย อาจให้บุคคลอื่นในองค์กรเข้ามามีส่วนรับฟ๎งด้วย ได้แก่ บุคคลในสายงานบังคับบัญชา หรือ
บุคคลที่ถูกกล่าวหา โดยได้รับความยินยอมจากทั้งสองฝุายนั้นก่อนแล้ว หากไม่สามารถไกล่เกลี่ย 
ได้สําเร็จ อาจดําเนินมาตรการทางจิตวิทยาสังคมที่เป็นทางการต่อไป หรือลูกจ้างอาจดําเนินการ 
ทางแพ่งหรือทางอาญาอันเป็นมาตรการภายนอกองค์กรเลยก็ได้593 
 2) มาตรการทางจิตวิทยาสังคมที่เป็นทางการ (Formal Psychosocial Intervention) 
สามารถดําเนินการได้เฉพาะโดยที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคมเท่านั้น เมื่อลูกจ้าง  
ขอเข้าสู่กระบวนการ นายจ้างมีหน้าที่ให้ลูกจ้างได้เข้าพบที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยา
สังคมเพื่อทําการสัมภาษณ์เบื้องต้นภายใน 10 วันทําการ นับแต่วันยื่นเรื่อง โดยให้ ที่ปรึกษาพิเศษ 
ด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคมบันทึกพฤติการณ์การใช้ความรุนแรง การคุกคาม หรือการล่วงละเมิด
ทางเพศในการทํางาน วันและเวลาเกิดเหตุ ตัวผู้ถูกกล่าวหา และคําร้องที่ขอให้นายจ้างปรับใช้
มาตรการปูองกันที่เหมาะสมกับเหตุการณ์ 

                                                             
591 Article 32 sexies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work 

592 Article 32 noniesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

593 Article 32/2 §2  Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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 ข้ันตอนของกระบวนการไกล่เกลี่ยอย่างเป็นทางการมี 4 ข้ันตอนหลัก รายละเอียด
ดังนี้594 
 1) แจ้งให้ผู้กล่าวหา ผู้ถูกกล่าวหา นายจ้าง และลูกจ้างที่อาจจะต้องเข้าเป็นพยาน
ทราบ เพื่อเข้าร่วมกระบวนการไกล่เกลี่ย 
 2) ดําเนินการสอบสวนลูกจ้างผู้กล่าวหา ผู้ถูกกล่าวหา นายจ้าง และพยานหลักฐานอื่น
ที่เกี่ยวข้อง พร้อมทั้งสําเนาบันทึกคําให้การ และจัดทํารายงานการสอบสวน 
 3) เสนอแนะการปรับใช้มาตรการปูองกัน ( The Proposals for Protective 
Measures) เป็นลายลักษณ์อักษรแก่นายจ้าง โดยให้สอดคล้องกับกรณีพิพาทที่เกิดข้ึน 
 4) สําเนาเอกสารรายงานการสอบสวนและข้อเสนอแนะให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
ได้แก่ Centre for Equal Opportunities and Opposition to Racism และ Institute for the 
Equality of Women and Men 
 นอกจากนั้น กฎหมายยังได้กําหนดโทษสําหรับที่ปรึกษาความลับ และที่ปรึกษา
พิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม ที่ฝุาฝืนไม่ปฏิบัติหน้าที่ในการให้คําปรึกษาแก่ผู้ถูกกระทําด้วย
ความรวดเร็ว เที่ยงตรง และปราศจากอคติ ให้มีความผิดและต้องระวางโทษตามประมวลกฎหมายอาญา
มาตรา 458595 
 หากมีการฝุาฝืนกระบวนการไกล่เกลี่ยตามที่กฎหมายกําหนด ผู้ฝุาฝืนจะต้องระวางโทษ
ตามที่ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมบัญญัติ มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่เปิดโอกาสให้ลูกจ้างเข้าสู่กระบวนการไกล่เกลี่ยโดยที่ปรึกษา
ความลับและที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคมได้โดยอิสระ ตามที่บัญญัติในมาตรา  
32/2 §2 แห่งพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 
2014 หรือละเลยไม่แจ้งแก่ลูกจ้างทราบถึงสิทธิในการเข้าสู่กระบวนการ หรือไม่สื่อสารเพื่ออธิบาย
เหตุผลในคําตัดสินของคนกลางผู้ไกล่เกลี่ย หรือไม่ยอมให้คัดสําเนาข้อแนะนําของคนกลางผู้ไกล่เกลี่ย 
ต้องระวางโทษระดับ 3 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 50 – 500 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 100 - 
1,000 ยูโร596 นอกจากนั้น หากการละเลยไม่ปฏิบัติหน้าที่ของนายจ้างนี้ หากมีผลทําให้เกิดอันตราย

                                                             
594 Article 32 quinquiesdecies  Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work 

595 Article 32 quinquiesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

596 Article 122/1 Belgium Social Criminal Code 
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บาดเจ็บหรือป๎ญหาสุขภาพแก่ลูกจ้าง นายจ้างนั้นต้องระวางโทษระดับ 4 กล่าวคือ ค่าปรับทาง
ปกครอง 300 - 3,000 ยูโร หรือโทษจําคุก 6 เดือน – 3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 6,000 ยูโร597 
 2) นายจ้างที่ฝุาฝืนไม่จัดให้มีคนกลางในกระบวนการไกล่เกลี่ย อันได้แก่ ที่ ปรึกษา
ความลับและที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคมตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 32sexies แห่ง
พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 2014 ต้อง
ระวางโทษระดับ 3 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 50 – 500 ยูโร หรือค่าปรับทางอาญา 100 - 1,000 
ยูโร598 นอกจากนั้น หากนายจ้างแต่งตั้งบุคคลดังกล่าว โดยไม่ได้รับอนุมัติจากมติคณะกรรมการ
ปูองกันและคุ้มครองการทํางานก่อน นายจ้างต้องระวางโทษระดับ 4 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 
300 - 3,000 ยูโร หรือโทษจําคุก 6 เดือน – 3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 6,000 ยูโร599 
  
 (ค)  บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงาน 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014) ได้บัญญัติบทคุ้มครองพยานหลักฐานไว้ กล่าวคือ ห้ามมิให้นายจ้างไล่ผู้กล่าวหาและ
พยานบุคคลออกจากงาน ในระหว่างการดําเนินการสอบสวนหรือภายใน 12 เดือนนับแต่วันที่  
ผู้กล่าวหาย่ืนเรื่องหรือภายใน 3 เดือนนับแต่วันมีศาลมีคําตัดสิน โดยบทบัญญัติน้ีใช้ได้เฉพาะกรณีเข้า
สู่มาตรการทางจิตวิทยาสงัคมทีเ่ปน็ทางการ หรือเป็นการร้องเรยีนต่อผู้ตรวจทางสังคมผู้รกัษาการตาม
พระราชบัญญัตินี้ หรือต่อพนักงานตํารวจเท่านั้น ไม่รวมกรณีเข้าสู่มาตรการทางจิตวิทยาสังคมที่  
ไม่เป็นทางการด้วย600 
 มาตรการคุ้มครองนี้จะมีผลใช้บังคับเมื่อที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยา
สังคม หรือผู้ตรวจทางสังคม หรือพนักงานตํารวจ ได้มีหมายแจ้งต่อนายจ้างว่าการกระทําที่ร้องเรียน
อาจเข้าข่ายตามที่กฎหมายบัญญัติห้ามไว้ และลูกจ้างได้บอกกล่าวต่อนายจ้างเพื่ อขอความคุ้มครอง 
อีกครั้งหนึ่งแล้ว601 
 หากลูกจ้างที่เป็นผู้กล่าวหาหรือพยานบุคคลถูกนายจ้างไล่ออกโดยสาเหตุข้างต้น 
สามารถร้องขอต่อศาลแรงงานเพื่อให้มีคําสั่งให้นายจ้างรับตนกลับคืนเข้าทํางานภายใต้เงื่อนไข  

                                                             
597 Article 122/1 Belgium Social Criminal Code 
598 Article 122/2 Belgium Social Criminal Code 
599 Article 122/3 Belgium Social Criminal Code 
600 Article 32 tredecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

601 Article 32 tredecies §6 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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การทํางานเดิมได้ แต่หากศาลเห็นว่านายจ้างไม่สามารถรับกลับเข้าทํางานภายใต้เงื่อนไขการทํางาน
เดิม ก็อาจสั่งให้นายจ้างชดใช้ค่าเสียหายแทนได้ โดยลูกจ้างมีหน้าที่ต้องฟูองร้องต่อศาลภายใน 30 วัน 
นับแต่ตนได้รับคําสั่งให้ออกจากงาน602 ทั้งนี้ นายจ้างมีภาระการพิสูจน์หักล้างว่าการให้ออกจากงานนั้น
ไม่ได้เช่ือมโยงกับมูลเหตุจูงใจที่ต้องการกําจัดพยานหลักฐานที่เกี่ยวข้องกับข้อพิพาทเรื่องการใช้ 
ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน603 

 
 (ง) บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014) ได้บัญญัติคุ้มครองข้อมูลส่วนตัวหรือข้อมูลส่วนบุคคลที่เกิดข้ึนในระหว่างมาตรการ
ทางจิตวิทยาสังคม ทั้งแบบที่เป็นทางการและที่ไม่เป็นทางการ โดยจะให้การคุ้มครองตั้งแต่ข้อเท็จจริง
ที่ผู้ถูกกระทําแจ้งประกอบการยื่นคําร้องขอเข้าสู่กระบวนการ ข้อมูลที่ปรากฏในเอกสารรายงาน  
การสอบสวน ตลอดจนข้อเท็จจริงที่ปรากฏในข้อแนะนําของที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยา
สังคมและที่ปรึกษาความลับด้วย604 กล่าวคือ บุคคลดังกล่าวต้องรักษาความลับของผู้อยู่ใน
กระบวนการไกล่เกลี่ยตามมาตรฐานของผู้มีวิชาชีพ (Professional Secrecy) มิฉะนั้น จะมีความผิด
และตอ้งระวางโทษตามประมวลกฎหมายอาญาเบลเยียมมาตรา 458605 
  
 (จ) บทบัญญัติเพ่ิมตัวบุคคลท่ีมีสิทธิด าเนินการแทนผู้เสียหาย 
 พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง (ฉบับแก้ไข
เพิ่มเติม 2014) ได ้บัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทนผู้ถูกกระทําได้ โดยมีเงื่อนไขว่าบุคคล
ดังกล่าวต้องมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกับผู้ถูกกระทําว่า ผู้ถูกกระทําตกเป็นเหยื่อของการใช้  
ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางานด้วย  
 บุคคลดังกล่าว ได้แก่ ตัวแทนของผู้ถูกกระทํา, ตัวแทนของสหภาพแรงงาน, องค์กร
อิสระหรือองค์กรที่ไม่แสวงหากําไรที่ทํางานเกี่ยวกับการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วง

                                                             
602 Article 32 tredecies §3 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

603 Article 32 tredecies §2 Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

604 Article 32septiesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

605 Article 32quinquiesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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ละเมิดทางเพศในการทํางาน, Centre for Equal Opportunities and Opposition to Racism และ 
Institute for the Equality of Women and Men606 
 

 4.6.3 ประเทศญ่ีปุุน 
 
 มาตรการอื่นเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ปรากฏ  
ในหลักเกณฑ์ของประเทศญี่ปุุน ได้แก่ หลักเกณ์ฑกําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน
เท่านั้น โดยรายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน 
(Report by Working Group Roundtable Regarding Workplace Bullying and Harassment) ฉบับ
ลงวันที่ 31 มกราคม 2012 ได้กล่าวถึงมาตรการในเชิงปูองกัน “การคุกคามโดยใช้อํานาจ” (Power 
Harassment) ไว้ 6 มาตรการ เพื่อเป็นแนวทางสําหรับนายจ้างในการจัดการกับป๎ญหาการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ 
 1) การประกาศนโยบายจากเบื้องบน (Message from the Top) ผู้บริหารสูงสุด
ของหน่วยงานควรประกาศแก่พนักงานขององค์กรให้รับรู้โดยทั่วกันว่า การคุกคามโดยใช้อํานาจ
จะต้องหมดไปจากหน่วยงาน 
 2) การจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษา (Establish a Consultation Area) นายจ้าง 
ควรจัดให้มีจุดรับให้คําปรกึษาทางด้านจิตใจทัง้ภายในและภายนอกองค์กร ตลอดจนควรมอบหมายให้
ลูกจ้างคนหนึ่งมีหน้าที่ในการประสานงานกับผู้ให้คําปรึกษาเป็นการเฉพาะ 
 3) การกําหนดกฎเกณณฑ์ให้ชัดเจน (Determine the Rules) นายจ้างควรกําหนด
นโยบาย มาตรการ แนวทาง และข้ันตอนการปฏิบัติเพื่อปูองกันการคุกคามโดยใช้อํานาจ อย่างเป็น
รูปธรรมและชัดเจนในข้อบังคับการทํางาน 
 4) การปูองกันการกระทําความผิดซ้ํา และการให้ความรู้กับลูกจ้าง (Prevent 
Reoccurrence and Educate Employees) โดยหากมีการคุกคามโดยใช้อํานาจเกิดข้ึนในหน่วยงาน 
ควรจัดให้มีการอบรมให้ความรู้ลูกจ้างเกี่ยวกับพฤติกรรมดังกล่าว เพื่อปูองกันการกระทําซ้ํา เป็นที่
สังเกตว่าการอบรมให้ความรู้ของประเทศญี่ปุุนน้ี ไม่ได้อบรมเป็นการทั่วไป แต่จะกระทําเมื่อมีความผิด
เกิดข้ึนแล้วเท่านั้น 

                                                             
606 Article 32duodecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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 5) การตระหนักรับรู้ถึงสถานการณ์ป๎จจุบันของบริษัท (Recognition of the Actual 
Situation within the Company) นายจ้างควรจัดให้มีการประเมินสถานการณ์ในองค์กรเป็นระยะ 
เพื่อกําหนดมาตรการปูองกันได้เหมาะสม โดยให้ลูกจ้างทุกคนกรอกข้อมูลในแบบสอบถาม 
 6) การออกคําประกาศ (Announcement) หน่วยงานจะต้องประกาศมาตรการ 
ข้อ 1 – 5 ให้ลูกจ้างรับรู้โดยทั่วกัน 
 ข้อสังเกตมีว่า มาตรการข้างต้นไม่มีสภาพบังคับ เนื่องจากรายงานของกระทรวง
สุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางานไม่มีสถานะเป็นกฎหมาย เพียงแต่
เป็นข้อช้ีแนะเท่านั้น อย่างไรก็ตาม แนวทางการตัดสินคดีของศาลแพ่งเพื่อเยียวยาความเสียหายแก่
ผู้ถูกกระทํามักใช้ข้อเท็จจริงที่ว่านายจ้างได้จัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันหรือไม่ เพียงใด เพื่อกําหนด
ความรับผิดและค่าสินไหมทดแทนของนายจ้าง607  

 
 4.6.4 กรอบความร่วมมือระหว่างประเทศ 
 

 นอกจากมาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางานที่ปรากฏในบทบัญญัติแห่งกฎหมายต่างประเทศแล้ว ยังปรากฏมาตรการอื่นทาง
กฎหมายในกรอบความร่วมมือระหว่างประเทศด้วย โดยเฉพาะบทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มี
มาตรการในเชิงปูองกัน อันได้แก่ ILO Guidance: Violence at Work 2007, WHO Guidance: Raising 
Awareness to Psychological Harassment at Work 2003, UN Guiding Principles on Business 
and Human Rights หรือ UNGP) และ EU Framework Agreement on Harassment and 
Violence at Work 2007608 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก) WHO Guidance: Raising Awareness to 
Psychological Harassment at Work 2003 
 องค์การอนามัยโลกแบ่งมาตรการในเชิงปูองกันการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ที่นายจ้างหรือหน่วยงานมีหน้าที่จัดให้มีขึ้นในองค์กรออกเป็น 3 ระยะ ได้แก่609 

                                                             
607 The Japan Times, Workplace Power Harassment. 
608 Aditya Jain, Policy, Law and Guidance for Psychosocial Issues in the Workplace: An Eu 

Perspective [Online], Accessed: 5 Aug 2018.  Available from:  
https://oshwiki.eu/wiki/Policy,_law_and_guidance_for_psychosocial_issues_in_the_workplace:_an_EU_perspective 

609 World Health Organization, Psychological Harassment at Work (Protecting Workers’ Health Series 
No. 4) [Online], Accessed: 19 Aug 2018.  Available from:  
https://www.who.int/occupational_health/publications/en/pwh4e.pdf 
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 1) มาตรการระยะเริ่มต้น (Primary Prevention) มีจุดมุ่งหมายเพื่อปูองกันก่อน 
ที่จะเกิดป๎ญหาข้ึน  
 1.1) การกําหนดความเสี่ยงที่อาจก่อให้เกิดการคุกคามในทางจิตใจภายใน
องค์กร ได้แก่ สถิติเรื่องร้องทุกข์, สถิติการลางาน โดยเฉพาะกรณีลาปุวยและลาโดยไม่มีสาเหตุ, สถิติ
ป๎ญหาสุขภาพของลูกจ้าง, สถิติป๎ญหาทางจิตเวชของลูกจ้าง, สถิติการลาออกที่สูงผิดปกติ, สถิติการ
ขอกลับเข้าทํางานอีกครั้ง, ช่ัวโมงการทํางาน, สถิติการโยกย้ายหรือปรับตําแหน่งของพนักงานที่ผิดไป
จากนโยบายการเลื่อนข้ันปรับเงินเดือนตามปกติ, สถิติการวิวาทภายในองค์กร, การประมาณการ
ค่าใช้จ่ายที่องค์กรเสียไปจากการลาปุวยและลาโดยไม่มีสาเหตุของพนักงาน รวมถึงค่าเบี้ยประกัน
สุขภาพหมู่ และค่าสูญเสียกําไรจากการทํางานไม่มีประสิทธิภาพของพนักงาน เป็นต้น การกําหนด
ความเสี่ยงนี้จะช่วยให้สามารถกําหนดขอบเขตของความเสี่ยงที่ต้องการควบคุมตามแผนให้ชัดเจน
ยิง่ข้ึน ซึ่งมักจัดทําในรูปแบบของแบบสอบถาม 
 1.2) การวิเคราะห์ความเสี่ยงและการออกแบบแผนมาตรการในเชิง
ปูองกัน โดยมักทําในรูปแบบการประชุมกลุม่ย่อยที่มสีาระสาํคัญคือ ลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างต้องเข้า
ไปมีส่วนร่วมในการประชุมด้วย โดยเฉพาะพนักงานกลุ่มที่มีความอ่อนไหวเป็นพิเศษ เช่น ผู้พิการ  
คนต่างด้าว พนักงานอายุน้อย และพนักงานสูงอายุ เป็นต้น ทั้งนี้ แผนมาตรการในเชิงปูองกนัน้ีจะต้อง
มีความชัดเจนว่า ผู้ใดมีหน้าที่ทําอะไร หน้าที่ที่ต้องทําต้องแล้วเสร็จในระยะเวลาใด และการทําหน้าที่
ต้องทําโดยวิธีการใด นอกจากนั้น แผนมาตรการในเชิงปูองกันต้องประกอบด้วยหลักการพื้นฐาน 
ได้แก่ ผู้ทําแผนต้องตระหนักอยู่เสมอว่าแผนที่ดีจะสะท้อนธรรมาภิบาลที่ดีขององค์กร ผู้บริหารสูงสุด
ต้องประกาศให้การจัดการตามแผนเป็นพันธสัญญาขององค์กร การสร้างกระบวนการมีส่วนร่วม  
ทุกระยะของแผน และการวางแผนต้องตั้งอยู่บนพื้นฐานของข้อมูลที่วัดค่าได้ เป็นต้น 
 1.3) การนําแผนมาตรการในเชิงปูองกันไปใช้บังคับ โดยแผนน้ีอาจมีความ
แตกต่างกันไปในแต่ละองค์กร นายจ้างมีหน้าที่สร้างความตระหนักรับรู้ถึงป๎ญหาแก่ลูกจ้างทุกคน โดย
นายจ้างอาจกําหนดและเผยแพร่หลักเกณฑ์ (Guidelines) เพื่อให้รายละเอียดเกี่ยวกับลักษณะการ
กระทําและผลที่อาจเกิดข้ึนจากการกระทํา และกําหนดให้การคุกคามทางจิตใจบรรจุเป็นข้อห้ามหนึ่ง
ในประมวลจริยธรรมขององค์กร (Code of Ethinces) รวมทั้งกําหนดและเผยแพร่ศูนย์รับเรื่องร้อง
ทุกข์ (Contacts) ในกรณีที่มีการฝุาฝืนประมวลจริยธรรม 
 1.4) การประเมินและปรับปรุงแผนมาตรการในเชิงปูองกัน ควรกําหนดให้
บุคคลภายนอกเป็นผู้ตรวจสอบเพื่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติตามแผน โดยมีการเก็บสถิติอย่างเช่น 
ในข้ันตอนการกําหนดความเสี่ยง เพื่อประโยชน์ในการกําหนดความเสี่ยงของแผนระยะต่อไป610 
                                                             

610 Juliet Hassard and Tom Cox, Evaluation of Interventions Targeting the Psychosocial Work 
Environment [Online], Accessed: 29 Aug 2018.  Available from:  
https://oshwiki.eu/wiki/Evaluation_of_interventions_targeting_the_psychosocial_work_environment 
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 2) มาตรการระยะที่สอง (Secondary Prevention) มีจุดมุ่งหมายเพื่อลดและ
เบี่ยงเบนป๎ญหา รวมถึงชะลอไม่ให้ป๎ญหาลุกลาม เมื่อเกิดการคุกคามทางจิตใจเกิดข้ึนแล้ว โดยจัดให้มี
บุคคลที่เป็นตัวกลาง 2 ประเภท ได้แก่ 
 2.1) เพื่อนผู้ไว้วางใจ (A confidant) อาจเป็นบุคคลภายในหรือภายนอก
องค์กร มีหน้าที่เป็นเพื่อนคอยรับฟ๎งป๎ญหาของพนักงานที่รู้สึกว่าตนเองตกเป็นเหยื่ออย่างเข้าใจและ 
ไม่ตัดสิน เหตุผลที่ต้องมเีพื่อนผูไ้ว้วางใจนี้เพือ่ทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนไม่โดดเดี่ยวและยังก่อความรู้สึก
ผูกมัดเป็นสมาชิกกับสังคมที่ทํางานอยู่ และยังเป็นการระงับเหตุการณ์ความรุนแรงอื่นด้วย เช่น การฆ่า
ตัวตายหรือการทําร้ายผู้อื่น 
 2.2) ผู้ไกล่เกลี่ย (A mediator) เป็นบุคคลที่สามที่ทําหน้าที่ไกล่เกลี่ย
คู่กรณีให้เกิดความปรองดองหรือลดความไม่เข้าใจลง โดยไม่ใช่กระบวนการที่พยายามหาตัวผู้กระทํา
ผิด แต่เปิดโอกาสให้คู่กรณีแลกเปลี่ยนทัศนคติและความรู้สึกต่อกัน กระตุ้นให้เกิดการวิเคราะห์ป๎ญหา
เพื่อทําความเข้าใจอีกฝุายมากยิ่งข้ึน จะเป็นประโยชน์ในการทํางานร่วมกันต่อไป 
 3) มาตรการระยะที่สาม (Tertiary Prevention) เป็นมาตรการในเชิงบังคับใช้
กฎหมายอย่างเคร่งครัด ได้แก่ 
 3.1) การลงโทษผู้กระทําและนายจ้างที่ละเลยจนปล่อยให้เกิดผลกระทบ
ลุกลาม 
 3.2) การเยียวยาเหยื่อโดยการจ่ายค่าสินไหมทดแทนหรือการรับกลับเข้า
ทํางานในตําแหน่งเดิม 
 3.3) การกําหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างโดยกระตุ้นให้นายจ้าง
ตอบสนองต่อเหตุการณ์อย่างยุติธรรม ทันท่วงที และมีประสิทธิภาพ 
 3.4) การกระตุ้นให้นายจ้างกาํหนดมาตรการปอูงกันการกระทําความผิดซ้ํา 
โดยกําหนดผลร้ายที่นายจ้างจะได้รับอย่างเป็นรูปธรรม 
  
 (ข) ILO Guidance: Violence at Work 2007  
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้วางหลักการพื้นฐานสําหรับนายจ้างหรือ
หน่วยงานจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันข้ึนในองค์กร ได้แก่ 
 1) การประกาศเจตนารมย์ (Statement of Intent) โดยระบุในนโยบายเป็น 
ลายลักษณ์อักษร 
 2) การดําเนินนโยบายแบบมีส่วนร่วม (Participative Strategy) โดยให้ลูกจ้าง 
ทุกคนหรือตัวแทนลูกจ้างมีส่วนในการกําหนดแผน 
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 3) การคัดเลือกและประเมินตัวช้ีวัด (Selection and Screening) ได้แก่  
การสัมภาษณ์ การทําแบบสอบถาม การทดสอบทางจิตวิทยา ทั้งกลุ่มลูกจ้างที่เคยเป็นผู้ถูกกระทําและ
ลูกจ้างทั่วไปขององค์กร 
 4) การฝึกอบรม (Training) โดยเฉพาะทักษะด้านการสื่อสารและการปฏิสัมพันธ์กับ
ผู้อื่น รวมถึงการปูองกันตนเองจากการถูกคุกคาม 
 5)  การ เปิดโอกาสให้มี การให้ ข้อมูลและสื่อสารต่อกัน (Information and 
Communication) เช่น การจัดประชุมกลุ่มย่อยให้ให้มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเพื่อปูองกัน
และแก้ไขป๎ญหา 
 6) การจัดการกับเหตุการณ์ (Dealing with Violent Incidents) โดยการกําหนด
ข้ันตอนและกระบวนการจัดการเมื่อเกิดเหตุการณ์อย่างชัดเจน 
 7) การตอบโต้กับเหตุการณ์อย่างทันท่วงที (Immediate Action after Violent 
Incidents) โดยต้องมีการบันทึกและรายงานการเกิดเหตุอย่างละเอียด ไม่ว่าเหตุการณ์จะมีระดับ
ความรุนแรงมากน้อยเพียงใด 
 8) การสอบถามเหยื่อโดยละเอียด (Debriefing for the victims) มักจัดในรูปแบบ
การประชุมจากหลายฝุาย โดยเฉพาะที่ปรึกษาเพื่อรักษาความบอบชํ้าทางจิตใจ (Trauma-crisis 
counselling) ซึ่งอาจเป็นผู้เช่ียวชาญทางจิตวิทยาจากภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้ 
 9) การเผ้าระวังและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) เป็นการประเมิน
ประสิทธิภาพของมาตรการปูองกัน โดยลูกจ้างต้องมีโอกาสเข้ามีส่วนในการแสดงความคิดเห็นด้วย 

 
 (ค) UN Guiding Principles on Business and Human 
Rights หรือ UNGP 
 หลักการช้ีแนะว่าด้วยธุรกิจและสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาตินี้จัดทําและ
เผยแพร่โดยสํานักงานข้าหลวงใหญ่เพื่อสิทธิมนุษยชนแห่งสหประชาชาติ (OHCHR) เพื่อเป็นกรอบ
สําหรับรัฐในการควบคุมให้ภาคเอกชนให้สร้างมาตรฐานสากลในการคุ้มครองสิทธิมนุษยชนในองค์กร
มากขึ้น ผ่านทางกระบวนการตรวจสอบด้านสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน อันประกอบด้วยหลักการ
สําคัญตามที่ระบุไว้ในหลักการช้ีแนะของสหประชาชาติ 5 องค์ประกอบ ดังนี้611 
 1) หลักการข้อที่ 17 การประกาศนโยบายและหลักการของบริษัท ว่าด้วยการเคารพ
สิทธิมนุษยชน (A Statement of Policy Articulating the Company’s Commitment to 
Respect Human Rights) ซึ่งจะอธิบายต่อสาธารณะว่า ธุรกิจจะดําเนินการอย่างไรในการคุ้มครอง
                                                             

611 สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาต,ิ รายงานการศกึษาวจิัย การตรวจสอบสิทธมินุษยชนอย่างรอบด้าน 
(Human Rights Due Diligence: Hrdd), [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 6 Nov 2018. แหล่งที่มา:  
http://www.nhrc.or.th/getattachment/5b8db0f0-ee83-4987-9fe8-583160dc8005/.aspx 
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สิทธิมนุษยชนต่อผู้มีส่วนได้เสีย รวมถึงการระบุความรับผิดชอบของผู้เกี่ยวข้องในโครงสร้างการทาํงาน
ของธุรกิจ  
 2) หลักการข้อที่ 18 การประเมินผลกระทบที่เกิดข้ึนจริงหรือมีแนวโน้มที่อาจเกิดข้ึน
จากกิจกรรมของบริษัท (Assessment of Actual and Potential Human Rights Impacts of Company 
Activities and Relationships) โดยมีการประเมินความเสี่ยงโดยผู้เช่ียวชาญด้านสิทธิมนุษยชนภายใน
หรือภายนอกที่เป็นอิสระ และจัดให้มีการปรึกษาหารืออย่างจริงจังกับกลุ่มที่อาจจะได้รับผลกระทบ
และผู้มีส่วนได้เสีย 
 3) หลักการข้อที่ 19 การบูรณาการนโยบายเข้ากับการประเมิน รวมถึงกลไกควบคุม
ภายในและภายนอก (Incorporating Into Company Procedures and Addressing Impacts) 
เมื่อมีการระบุปญ๎หาและจัดลาํดับความสําคัญแล้ว หน่วยงานต้องหาทางบรรเทาป๎ญหาผ่านการบูรณาการ
เข้าถึงระบบดําเนินงานของหน่วยงาน 
 4) หลักการข้อที่ 20 การติดตามและการรายงานผลการดําเนินงาน (Tracking and 
Reporting  Performance) การรายงาน ทําให้ผู้มีส่วนได้เสียโดยเฉพาะนักลงทุนเข้าใจว่าการที่บริษัท
ให้ความสําคัญกับประเด็นสิทธิมนุษยชนมีประโยชน์ต่อผู้ใดบ้าง โดยมีตัวช้ีวัดด้านคุณภาพและ  
ด้านปริมาณที่เหมาะสม รวมถึงการหาข้อมูลสนับสนุนจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก 
 หลักการข้อที่  21 ควรมีการเผยแพร่รายงานการประเมินผลกระทบด้านสิทธิ
มนุษยชนเพื่อแสดงถึงความโปร่งใสของธุรกิจ และสื่อสารกับภายนอกโดยรายงานอย่างเป็นทางการว่า
องค์กรธุรกิจนั้นได้จัดการกับป๎ญหาอย่างไร  
 5) หลักการข้อที่  22 การแก้ไขให้ถูกต้องและเยียวยา (Remediation and 
Remedy) เมื่อบริษัทระบุได้ว่าบริษัทก่อให้เกิด หรือมีส่วนก่อให้เกิดผลกระทบเชิงลบด้านสิทธ
มนษุยชน บริษัทก็ควรแก้ไขให้ถูกต้อง หรือมีส่วนร่วมกับการแก้ไขผ่านกระบวนการที่ชอบธรรม โดย
จัดต้ังหรือมีส่วนในการจัดต้ังกลไกรับเรื่องร้องเรียนสําหรับผู้มีส่วนได้เสียที่อาจได้รับผลกระทบจาก
กิจกรรมของตน เพื่อให้เรื่องร้องเรียนเหล่านั้นได้รับการจัดการอย่างทันท่วงทีและมีการเยียวยา
โดยตรง  
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 ( ง )  EU Framework Agreement on Harassment and 
Violence at Work 2007 
 กรอบความร่วมมือของหมู่ประเทศสมาชิกสหภาพยุโรปแบ่งมาตรการในเชิงปูองกัน
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่นายจ้างหรือหน่วยงานมีหน้าที่จัดให้มีข้ึนในองค์กร โดยมี
รายละเอียดดังนี้612 
 1) องค์กรต้องประกาศเจตนารมณ์อย่างชัดเจนว่าการคุกคามและการใช้ความรุนแรง
ในสถานที่ทํางานเป็นเรื่องที่ไม่อาจยอมรับได้ 
 2) การประกาศข้างต้นจะต้องวางกรอบการดําเนินการเมื่อเกิดการคุกคามและการใช้
ความรุนแรงในสถานที่ทํางานเป็นข้ันตอนและเป็นรูปธรรม 
 3) กรอบการดําเนินการข้างต้นอาจประกอบด้วยกระบวนการแบบไม่เป็นทางการ 
ได้แก่ การจัดให้มีเพื่อนผูไ้ว้วางใจ (A person trusted) เพื่อให้ลูกจ้างที่รู้สึกว่าตนตกเป็นเหยื่อปรึกษา
หรือขอความช่วยเหลือได้ 
 4) ลูกจ้างทุกคนต้องมีส่วนในการปกปูองศักดิ์ศรีของลูกจ้างอื่น 
 5) ข้อมูลของลูกจ้างในระหว่างดําเนินกระบวนการจะไม่ถูกเปิดเผยแก่ผู้ที่ 
ไม่เกี่ยวข้องกับคดี 
 6) เมื่อเกิดการร้องเรียนข้ึน ต้องมีการสอบสวนและจัดการโดยปราศจากความล่าช้า 
 7) ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องจะต้องถูกรับฟ๎งโดยยุติธรรมและปราศจากอคติ 
 8) การร้องเรียนจะต้องถูกบันทึกและเก็บรวบรวมอย่างละเอียด 
 9) ผู้ร้องเรียนเท็จจะต้องถูกลงโทษ 
 10) มาตรการข้างต้นอาจจัดทําโดยองค์กรหรือบุคคลภายนอกได้ 
 11) ผู้กระทําจะต้องถูกลงโทษอย่างเหมาะสม 
 12) ผู้ ถูกกระทําต้องได้รับการช่วยเหลือ และการสนับสนุนให้กลับเข้าทํางาน 
อย่างราบรื่นอีกครั้ง 
 13) นายจ้างต้องจัดให้การทบทวนและเฝูาติดตามกระบวนการ โดยต้องผ่าน 
การหารือกับลูกจ้างหรอืตัวแทนลูกจา้ง เพื่อให้แน่ใจว่ามาตรการจะมีประสิทธิภาพทั้งในแง่การปูองกัน
ป๎ญหาและในแง่การจัดการป๎ญหาที่เกิดข้ึนแล้ว 
  

                                                             
612 COMMISSION OF THE EUROPEAN COMMUNITIES, Transmitting the European Framework 

Agreement on Harassment and Violence at Work [Online], Accessed: 15 Jan 2019.  Available from:  
http://www.europarl.europa.eu/hearings/20071121/femm/framework_agreement_en.pdf 
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4.7 ข้อพิจารณาโดยสรุปของบทบบัญญัติเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ท างาน 
  
 การศึกษาข้างต้นพบว่า ไม่ว่าจะเป็นประเทศในภูมิภาคใดของโลกต่างก็เผชิญกับ
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วยกันทั้งสิ้น แม้บริบททางสังคมของประเทศตัวอย่างที่ได้
นําเสนอไป อันได้แก่ ประเทศฝรั่งเศส ประเทศเบลเยียม และประเทศญี่ปุุน จะมีความแตกต่างกัน 
อย่างไรก็ดี  มี ข้อมูลยืนยันจากงานวิจัยชุด Extensive Organization Anthropology Research 
(Dimensions of Culture) ของ Greet Hofstede นักมานุษยวิทยาชาวเนเธอร์แลนด์  ผู้มีความ
เช่ียวชาญด้านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมชาติและวัฒนธรรมองค์กร ช้ีให้เห็นจุดร่วมกันระหว่าง
ค่านิยมของประเทศไทย ประเทศฝรั่งเศส และประเทศเบลเยียมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของคนใน
ประเทศน้ัน ๆ เมื่อเปรียบเทียบกับประเทศญี่ปุุนและประเทศในภูมิภาคอื่นของโลก โดยมีรายละเอียด
ดังนี ้
 1) ประเทศไทยมีระดับการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กร (Power Distance) 
อยู่ที่ร้อยละ 64 ซึ่งเป็นระดับเดียวกับประเทศฝรัง่เศสและประเทศเบลเยียม คือร้อยละ 68 และร้อยละ 
65 ตามลําดับ ช้ีให้เห็นว่าสังคมไทยสามารถยอมรับความแตกต่างของบุคคลในแง่อํานาจได้มาก ว่า 
คนเหล่าน้ันมีความชอบธรรมที่จะแสดงหรือใช้อํานาจแบบอภิสิทธ์ิชนได้มากกว่าบุคคลกลุ่มอื่น จึงเปิด
โอกาสให้ผู้มีอํานาจใช้อํานาจของตนได้อย่างไม่มีขอบเขตเช่นเดียวกับในประเทศฝรั่งเศสและประเทศ
เบลเยียม แตกต่างจากในประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเป็นประเทศที่ไม่เกิดกฎหมายเฉพาะและมีค่าอยู่
เพียงร้อยละ 40 เท่านั้น 
 2) ผลการวิเคราะห์ในบทที่ 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์กรหรือวัฒนธรรมสังคมแบบ
รวมกันเป็นกลุ่ม (Collectivist) มีแนวโน้มก่อให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้มากกว่า 
โดยเฉพาะในรูปแบบที่กระทําต่อความสัมพันธ์ทางสังคม และโดยการใช้วาจาและกิริยาท่าทาง 
สอดคล้องกับระดับวัฒนธรรมแบบป๎จเจกนิยมของไทย (Individualist) ซึ่งมีค่าอยู่ที่ เพียงร้อยละ 20  
อันแสดงให้เห็นว่าประเทศไทยมรีะดับวัฒนธรรมสงัคมแบบรวมกนัเปน็กลุ่มสูง นอกจากนั้น แม้ว่าประเทศ
ฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมจะอยู่ในชาติโลกตะวันตก ซึ่งมักมีระดับวัฒนธรรมสังคมแบบรวมกัน 
เป็นกลุ่มต่ํากว่า แต่ก็ยังปรากฎมีกฎหมายเฉพาะข้ึนในประเทศดังกล่าว 
 3) แม้ว่าประเทศไทยจะมีระดับค่าการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอน (Uncertainty 
Avoidance) อยู่ที่ร้อยละ 64 ไม่สูงมากเท่าประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม ที่มีค่าสูงถึงร้อยละ 
86 และร้อยละ 94 ตามลําดับก็ตาม แต่ก็ถือว่าอยู่ในระดับที่เกินกว่าค่าเฉลี่ยและสูงกว่าประเทศ 
ในภูมิภาคอื่นที่ไม่เกิดกฎหมายเฉพาะ อย่างเช่นประเทศสหรัฐอเมริกาที่มีค่าอยู่เพียงร้อยละ 46 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 199 

เท่านั้น จึงช้ีให้เห็นว่าคนในสังคมไทยยังคงรู้สึกไม่มั่นใจ กลัว และกังวลใจ เมื่อต้องเผชิญกับความ  
ไม่มั่นคง รวมถึงเรื่องเสถียรภาพในการทํางาน ไม่ต่างจากในประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม 
 4) แม้ว่าผลการวิเคราะห์ในบทที่ 2 จะพบว่า รูปแบบสังคมหรือองค์กรที่มีลักษณะ
แข่งขันอย่างชาย (Masculinity) มีแนวโน้มที่จะเกิดการคุกคามทางจิตใจในการได้มากกว่า โดยเฉพาะ
ในรูปแบบที่เกี่ยวกับหน้าที่การงานก็ตาม แต่ในขณะเดียวกัน เมื่อวัฒนธรรมการแข่งขันอย่างชายได้
เข้าครอบงํากรอบความคิดและพฤติกรรมของคนในสงัคม คุณค่าในเรื่องเสรีภาพในการประกอบอาชีพ 
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ และการคุ้มครองบุคคลจากการเลือกปฏิบัติ ก็จะถูกจํากัดให้เป็นเพียงคุณค่า
ลําดับรอง ดังที่เห็นได้จากกรณีประเทศญี่ปุุน ที่มีระดับวัฒนธรรมการแข่งขันอย่างชายสูงที่สุดในโลก 
คืออยู่ที่ร้อยละ 95 จึงเป็นป๎จจัยสาํคัญทาํให้ไม่เกดิกฎหมายเฉพาะข้ึน แตกต่างจากในประเทศฝรั่งเศส 
ประเทศเบลเยียม และประเทศไทย ซี่งมีค่าวัฒนธรรมการแข่งขันอย่างชายอยู่ที่เพียงร้อยละ 43, 54 
และ 34 ตามลําดับเท่านั้น 

 
ตาราง 1 ระดับของมิติทางวัฒนธรรมจากงานวิจัยด้านมานุษยวิทยาองค์กร 

ประเทศ Power Distance Individualism 
Uncertainty 
Avoidance 

Masculinity 

ฝร่ังเศส 68 71 86 43 
เบลเยียม 65 75 94 54 

ญี่ปุุน 54 46 92 95 
ไทย 64 20 64 34 

Credit: Extensive Organizational Anthropology Research by Greet Hofstede 

 
 เมื่อค่านิยมของคนในสังคมไทยมีความคล้ายคลึงกับคนในสังคมฝรั่งเศสและ
เบลเยียม เปรียบเทียบกับประเทศญี่ปุุนและในภูมิภาคอื่นของโลกซึ่งไม่เกิดกฎหมายเฉพาะ ประกอบ
กับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 27 ได้บัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติ และ
มาตรา 40 ได้บัญญัติรับรองเสรีภาพในการประกอบอาชีพไว้ จึงแสดงให้เห็นว่าคุณค่าดังกล่าวอันเป็น
คุณธรรมพื้นฐานของกฎหมายเฉพาะ ก็มีความสําคัญในระบบกฎหมายไทยเช่นเดียวกัน ผู้วิจัยจึง  
มีความเห็นว่า ควรมีการบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ข้ึนในประเทศไทยเช่นเดียวกับในประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม เพื่อให้สามารถจัดการป๎ญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ มิฉะนั้น จะเกิดปรากฎการณ์ที่สถิติของป๎ญหาเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่องอย่างใน
ประเทศญี่ปุุน 
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  การศึกษาในบทที่ 4 ทําให้ทราบว่าบทบัญญัติแห่งกฎหมายระหว่างประเทศและ
บทบัญญัติภายในของแต่ละประเทศที่เกี่ยวข้องกับมาตรการทางกฎหมายในการคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีรูปแบบ ลักษณะ และเนื้อหาอย่างไรบ้าง ซึ่งจะได้ใช้เป็นวัตถุดิบ
ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อดี ข้อเสีย รวมถึงความเหมาะสมในการปรับใช้กับบริบทการจ้างงาน
ของประเทศไทยในบทที่ 5 ต่อไป 
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บทท่ี 5  
บทวิเคราะห์เปรียบเทียบความเหมาะสมในการน ามาตรการทางกฎหมาย 

เพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างานของต่างประเทศมาใช้ในประเทศไทย 
 
 บทบัญญัติและมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานของต่างประเทศที่เลือกมาเปรียบเทียบในบทที่ 4 ได้แก่ ประเทศฝรั่งเศส ประเทศ
เบลเยียม และประเทศญีปุุ่น ล้วนแล้วแต่มีวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน คือต้องการคุ้มครองความเสมอภาค
ระหว่างบุคคลซึ่งสะท้อนออกมาผา่นการหา้มเลือกปฏิบัติ ไม่ให้บูรณภาพทางกายและจิตใจของลูกจ้าง
ได้รับความกระทบกระเทือน ในขณะเดียวกันก็ประสงค์ให้ความคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบ
อาชีพของลูกจ้างอีกด้วยโดยเฉพาะมิติในด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life)  
ซึ่งรวมถึงการพัฒนาอย่างมั่นคงทางจิตวิญญาณ นํามาซึ่งสภาวะที่ลูกจ้างสามารถพัฒนาตนเองได้อย่าง
เต็มศักยภาพและทํางานให้แก่หน่วยงานด้วยประสิทธิภาพสูงสุด 
 ส่วนในบทที่ 5 นี้ จะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียของบทบัญญัติและ
มาตรการทางกฎหมายต่างประเทศที่ได้ศึกษามาแล้วในบทที่ 4 โดยพิจารณาประกอบกับแนวคิดและ
ทฤษฎีที่ได้กล่าวมาแล้วในบทที่ 2 รวมถึงหลักกฎหมายไทยที่บังคับใช้อยู่ในป๎จจุบันตามที่ได้ศึกษา
มาแล้วในบทที่ 3 โดยนํามาวิเคราะห์เป็นประเด็นต่าง ๆ  ที่เกี่ยวกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน ตลอดจนพิจารณาความเหมาะสมของการปรับใช้มาตรการทางกฎหมาย
เหล่าน้ันกับบริบทของสังคมไทย โดยจะแบ่งการวิเคราะห์เปรียบเทียบออกเป็น 4 ส่วน ดังต่อไปนี้ 
 ส่วนแรก ข้อ 5.1 จะได้วิเคราะห์ในเรื่องการกําหนดฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางาน ว่าควรถูกบัญญัติไว้ในกฎหมายที่มีรูปแบบเป็นบทบัญญัติทั่วไปหรือกฎหมาย
เฉพาะ และควรมีบทนิยามหรือองค์ประกอบของฐานความผิดอย่างไรบ้าง 
 ส่วนที่สอง ข้อ 5.2 จะได้วิเคราะห์บทลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทําความผิดฐานคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานว่าควรลงโทษด้วยวิธีการใด และควรมีสัดส่วนการลงโทษเช่นไรให้เหมาะสมกับ
สภาพความผิด 
 ส่วนที่สาม ข้อ 5.3 เป็นการวิเคราะห์เกี่ยวกับการดําเนินกระบวนพิจารณาในกรณีที่
มีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเกิดข้ึน อันได้แก่ บทบัญญัติเกี่ยวกับภาระการพิสูจน์ แนวทาง  
การตีความองค์ประกอบภายในของกฏหมาย และบุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณา
  ส่วนสุดท้าย ข้อ 5.4 จะได้วิเคราะห์ว่าประเทศไทยควรบัญญัติมาตรการอื่นทาง
กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานหรือไม่อย่างไร โดยจะ
เปรียบเทียบเฉพาะมาตรการอื่นทางกฎหมายที่ปรากฏมีใช้อยู่ในต่างประเทศ ได้แก่ บทบัญญัติ
กําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติ
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คุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้งเบาะแสจากการว่างงาน บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ 
บทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทนผู้เสียหาย 
  การศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศในประเด็นต่าง ๆ เหล่านี้  
จะทําให้สามารถเห็นถึงแนวทางที่เหมาะสมในการกําหนดเนื้อหาของบทบัญญัติและมาตรการทาง
กฎหมายเพื่อจัดการกับป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานให้สอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย
มากที่สุด  
 
5.1 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการก าหนดฐานความผิดเก่ียวกับการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 เนื่องจากผลการศึกษาพบว่าบทบัญญัติแห่งกฎหมายไทยที่บังคับใช้อยู่ในป๎จจุบัน  
ทั้งในประมวลกฎหมายอาญาและในกฎหมายแรงงานยังคงมีช่องว่างและข้อบกพร่องหลายประการ 
จึงต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบบทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศ เพื่อแสวงหาแนวทางในการบัญญัติ
กฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานให้ครอบคลุมยิ่งข้ึน โดยประเด็น 
ที่จะได้พิจารณาในหัวข้อนี้ ได้แก่ การวิเคราะห์เปรียบเทียบเรื่องรูปแบบการบัญญัติฐานความผิด และ
การวิเคราะห์เปรียบเทียบเรื่องนิยามและองค์ประกอบของฐานความผิด โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
  5.1.1 รูปแบบการบัญญัติฐานความผิด 
   
 ในหัวข้อนี้จะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบข้อดีและข้อเสียของรูปแบบการบัญญัติ 
ฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ว่าควรบัญญัติไว้ในกฎหมายฉบับใดบ้าง 
กล่าวคือ ประมวลกฎหมายอาญา หรือกฎหมายพื้นฐานอื่น หรือกฎหมายเฉพาะ โดยพิจารณา
ตามลําดับของกฎหมายต่างประเทศดังต่อไปนี้ 
 ประเทศฝรั่งเศสบัญญัติกฎหมายภายในช่ือว่ากฎหมายการทําให้เหมาะกับยุคสมัย 
(Social Modernisation Law) โดยเพิ่มเติมฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ลงในประมวลกฎหมายอาญาอันเป็นกฎหมายพื้นฐาน และยังเพิ่มเติมฐานความผิดที่มีลักษณะ
คล้ายคลึงกันและมาตรการทางกฎหมายอื่นที่เกี่ยวข้องลงในประมวลกฎหมายแรงงานอันเป็น
กฎหมายพิเศษอีกด้วย 
 ในขณะที่กฎหมายของประเทศเบลเยียมมีลักษณะพิเศษแตกต่างจากประเทศ
ฝรั่งเศส กล่าวคือ ไม่ปรากฎว่ามีการบัญญัติไว้ในกฎหมายอาญาหรือกฎหมายพื้นฐานอื่นแต่อย่างใด 
แต่ปรากฎการบัญญัติไว้ในขอบข่ายของกฎหมายแรงงาน ซึ่งได้แยกบทบัญญัติส่วนเหตุหรือ
องค์ประกอบทางกฎหมายไว้ในกฎหมายฉบับหนึ่ง อันได้แก่ พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพใน
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สมรรถภาพการทํางานของลกูจา้ง ฉบับลงวันที่ 4 สิงหาคม 1996 (Act of 4 August 1996 on well-
being of workers in the performance of their work) และที่แก้ไขเพิ่มเติมเมื่อวันที่  
28 กุมภาพันธ์ 2014 และบทบัญญัติส่วนผลของกฎหมายในกรณีที่มีการฝุาฝืนบทบบัญญัติส่วนเหตุไว้
ในกฎหมายอีกฉบับหนึ่ง อันได้แก่ ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม (Belgium 
Social Criminal Code) ซึ่งบัญญัติให้ผู้ที่ฝุาฝืนบทบัญญัติส่วนเหตุต้องระวางโทษทางอาญาหรือ 
โทษทางปกครอง ดังนั้น ในการบังคับใช้กฎหมายดังกล่าวจึงต้องพิจารณากฎหมายทั้งสองฉบับนี้
ประกอบกัน 
 ส่วนในประเทศญี่ปุุนได้ปรับใช้ประมวลกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดเพื่อจัดการกับ
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยไม่ปรากฏการบัญญัติเป็นกฎหมายพิเศษไว้ เนื่องจาก
ประมวลกฎหมายแพ่งของญี่ปุุนมีบทบัญญัติรับรองการเรียกร้องค่าสินไหมทดแทนต่อจิตใจไว้โดยตรง
แล้ว อย่างไรก็ตาม ในปี ค.ศ. 2012 ได้ปรากฏคํานิยามอย่างเป็นทางการของ Power Harassment 
พร้อมทั้งรูปแบบการกระทํา และคําแนะนําในการปฏิบัติของนายจ้างไว้ ในรายงานของกระทรวง
สุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน (Report by Working Group 
Roundtable Regarding Workplace Bullying and Harassment) แม้รายงานฉบับดังกล่าวไม่มี
สภาพบังคับตามกฎหมาย แต่ก็แสดงให้เห็นความพยายามในการจัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางานไม่แตกต่างจากประเทศในภูมิภาคยุโรป 
 สรุปได้ว่ารูปแบบการบญัญตัิฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ของทั้งสามประเทศที่ยกมาเป็นตัวอย่างมีความแตกต่างกัน กล่าวคือ กฎหมายของประเทศฝรั่งเศส
และประเทศเบลเยียมมีการบัญญัติฐานความผดิไว้ในกฎหมายเฉพาะ โดยประเทศฝรั่งเศสบัญญัติไว้ใน
ประมวลกฎหมายแรงงานคู่ขนานกับประมวลกฎหมายอาญาซึ่งเป็นบทบัญญัติทั่วไป ในขณะที่
ประเทศเบลเยียมมีเพียงการบัญญัติไว้ในกฎหมายเฉพาะซึ่งเป็นกฎหมายในระดับพระราชบัญญัติ
เท่านั้น ส่วนในประเทศญี่ปุุนไม่ปรากฎการบัญญัติไว้ในกฎหมายเฉพาะเลย ปรากฎมีเพียงรายงาน  
การช้ีแนะของทางราชการเพื่อวางแนวทางช้ีแนะนายจ้างให้จัดให้มีมาตรการจัดการป๎ญหาในทิศทาง
เดียวกัน และการปรับใช้บทบัญญัติในประมวลกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดในฐานะบทบัญญัติทั่วไป
เท่านั้น 
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ตาราง 2 รูปแบบของกฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 

ประเด็น ฝร่ังเศส เบลเยียม ญีปุุ่น ไทย 
(ปัจจุบนั) 

ไทย 
(ข้อเสนอ) 

บทบัญญัติ
ทั่วไป 

ประมวล 
กฎหมายอาญา 

- ประมวล 
กฎหมายแพ่ง 

ประมวล
กฎหมาย
อาญา มาตรา 
397 วรรคท้าย 

- 

บทบัญญัติ
เฉพาะ 

ประมวลกฎหมาย
แรงงาน 
 
หมายเหตุ Social 
Modenisation 
Law เป็นกฎหมาย
ที่บัญญัติให้แก้ไข
เพ่ิมเติมบทบัญญัติ
เร่ือง Moral 
Harassment ลงใน 
ประมวลกฎหมาย
อาญาและประมวล
กฎหมายแรงงาน 

กฎหมายสารบัญญัติ 
1. Act of 4 August 1996 on 
well-being of workers in 
the performance of their 
work     
2. Act of 28 February 2014 
supplementing the act of 
4 August 1996 on the 
prevention of 
psychosocial risks at work, 
including violence, 
harassment and sexual 
harassment at work   
กฎหมายว่าด้วยวิธีสบัญญตัิ
และบทลงโทษ  
Belgium Social Criminal 
Code 

Report by 
Working Group 
Roundtable 
Regarding 
Workplace 
Bullying and 
Harassment  
 
หมายเหตุ  
มีสถานะเป็นเพียง
รายงานการชี้แนะ  
จึงไม่มีสภาพบังคับ
ตามกฎหมาย 

- พระราชบัญญตัิ
คุ้มครอง
แรงงาน  
พ.ศ. 2541 

     
 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่บังคับใช้อยู่ใน
ประเทศไทยแล้วพบว่า มาตรา 397 วรรคท้ายแห่งประมวลกฎหมายอาญาเป็นกฎหมายที่เกี่ยวกับ 
เรื่องดังกล่าวมากที่สุด ซึ่งข้อดีของการบัญญัติฐานความผิดดังกล่าวไว้ในประมวลกฎหมายอาญาคือ 
สามารถใช้โทษทางอาญา ซึ่งเป็นผลร้ายแก่ผู้กระทําความผิดหลังจากมีการกระทําความผิดเกิดข้ึนแล้ว 
และยังสามารถบังคับใช้ได้กับสถานการณ์ที่เกิดข้ึนทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ เนื่องจากเนื้อความใน
ประมวลกฎหมายอาญาบัญญัติเอาผิดกับ “ผู้ใด” ที่มีการกระทําที่ต้องห้ามต่อ “ผู้อื่น” เป็นการทั่วไป 
แตกต่างจากระบบกฎหมายแรงงาน ซึ่งบังคับใช้เพื่อคุ้มครองเฉพาะ “ลูกจ้าง” ในความสัมพันธ์
ทางการจ้างแรงงานภาคเอกชนเท่านั้น 
 อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาในบทที่ 3 พบว่าการบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในประมวลกฎหมายอาญาเพียงด้านเดียว จะก่อให้เกิด
ผลเสียหลายประการดังต่อไปนี้ 
 ประการท่ีหน่ึง  ป๎ญหาเรื่ องภาระการพิสูจน์คดีอาญาในแง่การแสวงหา
พยานหลักฐาน ด้วยผลของประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 227 และมาตรา 15 
ประกอบกับประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่ง มาตรา 84/1 ทําให้ลูกจ้างที่ถูกการคุกคาม 
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ทางจิตใจในการทํางานมีภาระการพิสูจน์ให้แน่ใจว่าจําเลยกระทําความผิดจริง จึงมีหน้าที่จะต้อง
แสวงหาพยานหลักฐานให้ได้มาตรฐานตามที่กฎหมายกําหนดด้วยตนเอง แต่ในบริบทของป๎ญหา  
ที่เกิดข้ึนในความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงานภาคเอกชนนั้น ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียหายมักมีสถานะใน
สถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา ประกอบกับผู้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นเพื่อนร่วมงานมักไม่กล้า  
เข้ามาเป็นพยาน ตลอดจนเมื่อมีการแจ้งเหตุแล้ว นายจ้างมักไม่ดําเนินการกับผู้กระทํา เนื่องจากมอง
ว่าเป็นเพียงความขัดแย้งส่วนตัวธรรมดาและอาจกลัวเสียช่ือเสียงขององค์กร ทําให้ลูกจ้างประสบกับ
ความยากลําบากในการแสวงหาพยานหลักฐานมาสนับสนุนตน จึงมีโอกาสที่จะชนะคดีในช้ันศาล  
ได้น้อยลง นอกจากนั้น ป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น สาเหตุไม่ได้เกิด
จากเจตนาร้ายของผู้กระทําที่มีอํานาจเหนือในความสัมพันธ์ในที่ทํางานเท่านั้น แต่ยั งมีป๎จจัยจาก 
ตัวผู้ถูกกระทําเอง รวมถึงป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร จึงก่อให้เกิดภาระแก่ผู้เสียหายเป็นอันมากที่จะ
พิสูจน์ให้ศาลเห็นว่าผลกระทบที่ตนได้รับเป็นผลโดยตรงที่เกิดจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
โดยปราศจากเหตุแทรกแซงอื่นอย่างสิ้นเชิง 
 ประการท่ีสอง ป๎ญหาเรื่ องผู้ มี อํ านาจดํา เนินกระบวนพิจารณา ผลของ
พระราชบัญญัติให้ใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 25 (5) ทําให้ผู้พิพากษาในศาล
ช้ันต้นเพียงคนเดียวมีอํานาจเกี่ยวกับคดีตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 397 วรรคสาม ในขณะที่
ลักษณะของคดีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักเป็นอัตตวิสัย ต้องอาศัยการตีความของแต่ละ
บุคคล อาจตีความและวินิจฉัยแตกต่างกันได้หลายแนวทาง จึงเป็นเรื่องยากสาํหรบัผู้พิพากษาคนเดียว
ที่จะวินิจฉัยคดีลักษณะนี้ได้อย่างรอบด้านและเป็นไปในเชิงภววิสัยมากที่สุด นอกจากนั้น คดีที่เกิดใน
บริบทการจ้างแรงงานเป็นคดีที่มีลักษณะพิเศษแตกต่างจากคดีแพ่งและคดีอาญาโดยทั่วไป ข้อขัดแย้ง
ดังกล่าวจึงควรได้รับการพิจารณาโดยผู้มีความรู้และความเข้าใจในป๎ญหาด้านแรงงานโดยเฉพาะ 613 
ดังนั้น การกําหนดให้ผู้พิพากษาคนเดียวในศาลยุติธรรมเป็นองค์คณะในการดําเนินกระบวนพิจารณา
จึงอาจไม่เหมาะสมการบริบทการจ้างแรงงานเท่าที่ควร 
  ประการท่ีสาม ป๎ญหาเรื่องไม่เกิดผลในเชิงปูองกันหรือแทรกแซงป๎ญหา เนื่องจาก
กฎหมายอาญาเป็นกฎหมายที่มีผลบังคับใช้เฉพาะเมื่อเกิดการกระทําผิดข้ึนมาแล้วและบังคับด้วย 
การลงโทษเอาแก่ผู้กระทําเป็นการเฉพาะเจาะจงเท่านั้น จึงไม่อาจก่อให้เกิดผลในเชิงปูองกันก่อน
ป๎ญหาเกิดข้ึนได้ และยังไม่สามารถบังคับเอากับบุคคลอื่นนอกจากตัวผู้กระทําผิดที่เป็นป๎จจัยของ
ป๎ญหาเช่นเดียวกัน จึงทําให้ไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างรอบด้านและมีประสิทธิภาพเท่าที่ควร 
 ประการท่ีสี่ ป๎ญหาเรื่องการแก้แค้นและการส่งต่อความรุนแรง เนื่องจากมาตรา 397 
วรรคสาม ศาลต้องพิพากษาลงโทษจําคุกและปรับโดยไม่มีดุลยพินิจพิพากษาลงโทษปรับเพียงอย่าง
เดียวได้ ซึ่งการลงโทษจําคุกทันทีที่เกิดการกระทําครั้งแรก อาจนํามาซึ่งบรรยากาศการทํางาน  

                                                             
613 หมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
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ที่ไม่ราบรื่นและไม่เกิดการประสานผลประโยชน์กันในองค์กร ทั้งที่ในความเป็นจริงแล้วคู่กรณีต้อง
กลับมาทํางานในสถานที่ทํางานเดียวกันและมีปฏิสัมพันธ์กันทุกเมื่อเช่ือวันอย่างเดิม จึงเอื้อให้ผู้ถูก
ลงโทษมีโอกาสกลับมาแก้แค้นได้โดยง่าย และอาจก่อให้เกิดการส่งต่อความรุนแรงต่อกันอย่างไม่มี 
ที่สิ้นสุดได้ นอกจากนั้น ผลที่ตามมาจากการนําตัวจําเลยไปจําคุก อาจทําให้นายจ้างขาดแรงงาน 
ต้องลําบากในการหาแรงงานทดแทน หรืออาจทําให้กิจการไม่อาจดําเนินต่อไปได้จนอาจต้องปิดตัวลง 
แรงงานจํานวนมากอาจต้องตกงาน ดังนั้น การเอาผิดทางอาญาที่เกิดจากความบาดหมางของคน 
กลุ่มเดียว อาจขยายวงกระทบต่อคนกลุ่มใหญ่ได้ 
 เมื่อปรากฎข้อเสียหลายประการของการบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในประมวลกฎหมายอาญาเพยีงด้านเดียว ผู้วิจัยจึงพิจารณาต่อไป
ว่าหากบัญญัติกฎหมายดังกล่าวไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ซึ่งเป็นกฎหมายพื้นฐาน  
จะสามารถแก้ป๎ญหาได้อย่างรอบด้านหรือไม่  
 เมื่อพิจารณาแล้วพบว่าความเสียหายที่เกิดข้ึนแก่ผู้ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
มากที่สุดคือความเสียหายทางจิตใจ เพราะผู้เสียหายจะมีอาการหวาดกลัว หวาดระแวง ซึมเศร้า วิตก
กังวล นอนไม่หลับ รวมถึงพฤติกรรมสูญเสียความมั่นใจและความเคารพตัวเอง โดดเดี่ยว เก็บตัว และ
หลีกหนี แต่คําว่า “ค่าเสียหายทางจิตใจ” กลับไม่ได้ถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์
ไว้อย่างชัดแจ้ง ประกอบกับค่าสินไหมทดแทนเพื่อความที่เสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงินตามมาตรา 
446 แห่งประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ มีเงื่อนไขว่าต้องเป็นการละเมิดและต้องเสียหายต่อ
ร่างกาย อนามัย เสรีภาพ และหญิงที่ถูกทําผิดอาญาเป็นทุรศีลธรรมเท่านั้น โดยแนวคําพิพากษาศาล
ฎีกาของไทยสรุปได้ว่า ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายอย่างอื่นอันมิใช่ตัวเงินนี้จะเรียกได้ก็แต่
เฉพาะเมื่อมีความเสียหายทางร่างกายแล้วเกิดความเสียหายทางจิตใจอันเป็นความเสียหายต่อเนื่อง
ตามมาเท่านั้น หากมีความเสียหายทางด้านจิตใจเกิดข้ึนมาเพียงลําพังโดยที่ไม่มีการกระทบกระเทือน
ทางร่างกายด้วยแล้ว ศาลก็จะปฏิเสธที่จะให้ชดใช้ค่าสินไหมทดแทนเพื่อความเสียหายอย่างอื่น 
อันไม่ใช่ตัวเงิน ดังนั้น ผู้เสียหายจากป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานก็ไม่สามารถเรียกร้อง  
ค่าสินไหมทดแทนได้ภายใต้หลักกฎหมายแพ่งลักษณะละเมิดของไทยได้ 
 เมื่อการบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ไว้ในกฎหมายพื้นฐานเพียงอย่างเดียวไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพและรอบด้าน 
ผู้วิจัยจึงวิเคราะห์ต่อไปว่า หากมีการบัญญัติกฎหมายดังกล่าวไว้ในกฎหมายพิเศษที่ เกี่ยวข้อง  
จะก่อให้เกิดผลทางกฎหมายอย่างไรบ้าง 
 กฎหมายแรงงานเป็นกฎหมายพิเศษที่ถูกบัญญัติข้ึนมาเพื่ออุดช่องว่างของประมวล
กฎหมายแพ่งและพาณิชย์ลักษณะจ้างแรงงานที่ยึดหลักความเท่าเทียมกันของคู่สัญญาและกําหนด
สิทธิให้นายจ้างเลิกจ้างได้โดยง่าย ทําให้เกิดป๎ญหาการว่างงานตามมา อีกทั้งในกรณีที่นายจ้าง  
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ทําละเมิดแก่ลูกจ้าง ลูกจ้างต้องไปฟูองเป็นคดีละเมิดทั่วไป ทําให้ลูกจ้างมีภาระการพิสูจน์และหน้าที่
ในการแสวงหาพยานหลักฐาน ก่อให้เกิดภาระแก่ลูกจ้างเป็นอันมาก ทั้งที่ลูกจ้างมีอํานาจต่อรองต่ํา 
กฎหมายแรงงานจึงเข้ามาช่วยเหลือลูกจ้างให้มีความสามารถสู้คดีกับนายจ้างมากยิ่งข้ึนโดยใช้
กระบวนพิจารณาในระบบไต่สวน ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่า หากบัญญัติกฎหมายว่าด้วยการคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานเพิ่มเติมลงในระบบกฎหมายแรงงาน จะสามารถแก้ไขป๎ญหาของงานวิจัยนี้ได้ 
อย่างไรก็ตาม กฎหมายในระบบกฎหมายแรงงานมีด้วยกันหลายฉบับ จึงต้องพิจารณาต่อไปว่าจะ
บัญญัติลงในกฎหมายฉบับใดจึงจะมีความเหมาะสมที่สุด โดยพิจารณาจากเจตนารมย์และ
กระบวนการที่ปรากฎในกฎหมายแต่ละฉบับ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์  พ.ศ. 2518 มีสาระสําคัญมุ่งให้เกิดการยื่น 
ข้อเรียกร้องเพื่อตกลงเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างที่เป็นธรรมกับทุกฝุาย จึงสร้าง
บทบัญญัติคุ้มครองในการยื่นข้อเรียกร้อง แต่ก็ยังมีเงื่อนไขสําคัญว่าต้องเป็นเรื่องสืบเนื่องมาจากการ 
ใช้สิทธิในทางแรงงานสัมพันธ์ด้วย ซึ่งไม่ได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางาน เพราะป๎ญหาที่กําลังศึกษาสามารถเกิดข้ึนได้ในสถานการณ์ทั่วไปที่ไม่มี
การยืน่ข้อเรียกร้องเพื่อตกลงเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างด้วย 
 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 เป็น
กฎหมายวิธีสบัญญัติที่กําหนดเกีย่วกับการจัดต้ังศาลแรงงานข้ึนเปน็ศาลชํานัญพิเศษ และกระบวนการ
ดําเนินกระบวนพิจารณาความในศาลแรงงาน จึงไม่อาจบัญญัติบทนิยาม ฐานความผิด บทลงโทษ 
ตลอดจนมาตรการอื่นทางกฎหมายที่เกี่ยวข้องลงในพระราชบัญญัติฉบับนี้ได้ 
 ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. … มีวัตถุประสงค์
คุ้มครองแรงงานต่างด้าวไร้ฝมีือที่ถูกลอ่ลวงให้เข้ามาใช้แรงงานในประเทศไทยโดยผิดกฎหมายคนเข้าเมือง
และกฎหมายการบริหารจัดการการทํางานของคนต่างด้าว และเมื่อได้เข้ามาทํางานแล้วก็ถูกบังคับให้
ทํางานที่เขามิได้สมัครใจทําในสภาพการทํางานที่เลวร้ายรวมถึงไม่สามารถหลุดพ้นจากภาวะนั้นได้ 
แตกต่างจากป๎ญหาที่กําลังศึกษา ซึ่งผู้กระทําผิดมักมีมูลเหตุจูงใจที่ไม่ต้องการให้ผู้ถูกกระทําสามารถ
ทํางานในสถานที่ทํางานเดิมต่อไปได้ 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เป็นกฎหมายแรงงานที่กําหนด
มาตรฐานข้ันต่ําในการว่าจ้าง การใช้แรงงาน และการจัดสวัสดิการที่จําเป็นในการทํางาน เพื่อให้
ลูกจ้างได้ทํางานอย่างเต็มศักยภาพด้วยความเต็มใจ โดยจัดให้ลูกจ้างมีคุณภาพชีวิตที่ดีและได้รับ
ค่าตอบแทนตามสมควร เมื่อพิจารณาแล้วเห็นว่าสมควรที่จะบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจาก
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานลงในพระราชบัญญัติฉบับนี้ เนื่องจากมีเจตนารมณ์ของกฎหมาย 
ที่สอดคล้องกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานที่กําหนดมาตรฐานข้ันต่ําสําหรับการปฏิบัติต่อกันใน
ความสัมพันธ์การจ้างงาน นอกจากนั้น เนื่องจากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานเป็นกฎหมายพิเศษ จึงมี
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ลักษณะเฉพาะแตกต่างจากกฎหมายพื้นฐาน คือสามารถบัญญัติมาตรการทางกฎหมายได้ 
หลายรูปแบบในเวลาเดียวกัน ทําให้สามารถจัดการป๎ญหาที่มีลักษณะเฉพาะได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และรอบด้านย่ิงกว่ากฎหมายพื้นฐาน ทั้งนี้ ผู้วิจัยยังเสนอเพิ่มเติมด้วยว่า การบัญญัติมาตรการต่าง ๆ 
ควรต้องบัญญัติลงในพระราชบัญญัติโดยตรงเพื่อให้เกิดสภาพบังคับ ไม่ใช่เป็นเพียงการบัญญัติไว้ใน
กฎหมายลําดับรอง มิฉะนั้นจะเกิดสถานการณ์ที่ไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพอย่าง
ประเทศญี่ปุุน  
 อย่างไรก็ดี การบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานลงในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานก็ยังคงมีบกพร่องอยู่บางประการ กล่าวคือ  
ไม่สามารถบังคับใช้กับป๎ญหาที่เกิดข้ึนในภาครัฐได้ แต่ด้วยเหตุผลที่ป๎ญหาในภาครัฐมีกรอบความคิด
ทางมหาชนเข้ามาเกี่ยวข้องมากตามที่ได้กล่าวมาแล้วในบทที่ 1 ทําให้ป๎ญหาในภาครัฐอยู่นอกเหนือ
ขอบเขตการวิจัยครั้งนี้ ดังนั้น ข้อเสนอในงานวิจัยนี้จึงเป็นเพียงการบัญญัติกฎหมายเพื่อบังคับใช้
เฉพาะในภาคเอกชน แต่ก็สามารถนําไปเป็นตัวอย่างสําหรับงานวิจัยเกี่ยวกับป๎ญหาเดียวกันในภาครัฐ
ที่อาจเกิดมีขึ้นในอนาคตได้ 
 ด้วยเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้บัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้าง 
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะมีความ
เหมาะสมมากกว่าการบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญาเพียงด้านเดียว   
 
 5.1.2 นิยามและองค์ประกอบของฐานความผิด 
 
 ในหัวข้อนี้จะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบว่ากฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานที่จะบัญญัติข้ึนในประเทศไทยควรมีนิยามและองค์ประกอบของฐานความผิด
อย่างไรบ้าง โดยพิจารณาจากบทบัญญัติที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศว่ามีข้อดีข้อเสียอย่างไร 
เหมาะสมในการนํามาปรับใช้ในบริบทของสังคมไทยหรือไม่ และสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎี
พื้นฐานอย่างไร โดยประเด็นที่จะศึกษาในหัวข้อนี้แบ่งออกได้หลายประเด็น ได้แก่ คุณค่าที่กฎหมาย
ประสงค์คุ้มครอง บุคคลที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง บุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิด ลักษณะ  
การกระทําความผิด สถานที่ที่เกิดการกระทําความผิด โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 (ก) คุณค่าท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง  
 ผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
ในบทที่ 2 พบว่า กฎหมายดังกล่าวประสงค์ปกปูองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเสรีภาพในการ
ประกอบอาชีพ กล่าวโดยละเอียดในส่วนของศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์นั้น มีสาระสําคัญข้อหนึ่งคือ  
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สิทธิในชีวิตและร่างกาย และยังถูกตีความโดยศาลรัฐธรรมนูญเยอรมันให้หมายความรวมถึงบูรณภาพ
ของบุคคล (Human Integrity) ทั้ งทางร่างกายและจิตใจด้วย ส่วนการคุ้มครองเสรีภาพใน 
การประกอบอาชีพมุ่ งเน้นไปที่ มิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน (Quality of work life) เพื่อ 
การพัฒนาอย่างมั่นคงทางจิตวิญญาณ และคุ้มครองสิทธิที่จะพัฒนาตนเองอย่างเสรี นํามาซึ่งสภาวะที่
ลูกจ้างสามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ เป็นที่พึ่งพาให้แก่ตนเองและครอบครัวได้ รวมถึง
สามารถทํางานให้แก่หน่วยงานด้วยประสิทธิภาพสูงสุด  
 แนวคิดเบื้องหลังกฎหมายข้างต้นก็ได้สะท้อนผ่านทางบทบัญญัติของประเทศ
ฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมทั้งสิ้น แต่มีแนวทางการบัญญัติที่เป็นรูปธรรมมากยิ่งข้ึน กล่าวคือ  
เป็นกฎหมายที่มุ่งคุ้มครองคุณค่า 5 ประการ ได้แก่ สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สิทธิและศักดิ์ศรี
ของลูกจ้าง สุขภาพกายของลูกจ้าง สุขภาพจิตใจของลูกจ้าง และความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่  
การงานของลูกจ้าง อย่างไรก็ตาม สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้างเป็นเรื่อง
นามธรรม ศาลจึงมักใช้เกณฑ์ 3 ประการเป็นตัวช้ีวัด ได้แก่ อันตรายต่อสุขภาพกายของลูกจ้าง 
อันตรายต่อสุขภาพจิตใจของลูกจา้ง หรือเสื่อมเสียต่อความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง 
ซึ่งผลสามประการนี้ไม่จําต้องเกิดข้ึนพร้อมกัน614 แตกต่างจากกฎหมายของประเทศญี่ปุุนที่มุ่งตอบโต้
การกระทําลุแก่อํ านาจของหมู่ นายจ้างหรือผู้บัง คับบัญชาเป็นหลัก  (Tradition of Highly 
Authoritarian Management Style) เนื่องจากสังคมญี่ปุุนผูกติดอยู่กับระบบอาวุโสเป็นอย่างมาก 
 เมื่อศึกษาคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองของบทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสาม
แห่งประมวลกฎหมายอาญา ซึ่งเป็นบทบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
มากที่สุดพบว่า ได้แก่ ความสะดวกใจของบุคคลและสิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัว ซึ่งได้รับรองไว้ใน
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาญาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 32 ซึ่งเป็นคุณค่าคนละประเภทกับกฎหมาย  
ว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานประสงค์คุ้มครอง ที่มุ่งเน้นไปที่การคุ้มครองเสรีภาพใน 
การประกอบอาชีพโดยเฉพาะมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งถูกบัญญัติรับรองไว้ในรัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 40 ดังนั้น จึงไม่อาจปรับใช้มาตรา 397 วรรคสามแห่งประมวล
กฎหมายอาญา กับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยตรงได้ แม้ถ้อยคําในบทบัญญัติเหมือนจะ
ครอบคลุมถึงก็ตาม  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า คุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองข้างต้นไม่ได้หมายมุ่ง
คุ้มครองจิตใจของลูกจ้างเพียงอย่างเดียว แต่มุ่งคุ้มครองคุณค่าอื่น ๆ ด้วย หากไม่มีการบัญญัติคุณค่า 
ที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองอย่างชัดแจ้ง อาจเกิดป๎ญหาในเรื่องการตีความกฎหมายได้ จึงควรบัญญัติ
กฎหมายเพิ่มเติมว่า “ลูกจ้างต้องได้รับความคุ้มครองจากการกระทําที่ละเมิดสิทธิและศักดิ์ศรี 

                                                             
614 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 112. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 210 

ของลูกจ้าง หรือทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน หรือทําลายสุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของ
ลกูจ้าง หรือทําลายความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง”  
 อย่างไรก็ตาม ข้อสังเกตมีว่าการออกกฎหมายที่กําลังศึกษามีจุดเริ่มต้นจากความ
ต้องการคุ้มครองจิตใจของลูกจ้างในการทํางาน ดังจะเห็นได้จากวิวัฒนาการของกฎหมายเบลเยียมที่
พัฒนามาจากคําว่า “Psychological Risk at Work” เช่นเดียวกับกฎหมายฝรั่งเศสที่ใช้คําว่า 
“Moral Harassment at Work” ซึ่งแปลความได้ว่าเป็นการคุกคามที่ละเมิดต่อศีลธรรมจรรยา 
ความผิดชอบช่ัวดี และหมายความรวมถึงจิตใจด้วย ประกอบกับไม่ว่าจะเป็นการละเมิดสิทธิและ
ศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน หรือทําลายสุขภาพกายของลูกจ้าง หรือ
ทําลายความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง ก็ล้วนแล้วแต่สามารถทําลายบูรณภาพทาง
จิตใจของลูกจ้างในการทํางานได้ในเวลาเดียวกันทั้งสิ้น ดังนั้น คําว่า “คุกคามทางจิตใจในการทํางาน” 
จึงต้องตีความอย่างกว้างเพื่อใช้แทนสิทธิและศักดิ์ศรี สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สุขภาพกาย 
รวมถึงความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้างด้วย 
 นอกจากนั้น คําว่า “จิตใจ” ในที่นี้ หมายความรวมถึงอารมณ์ความรู้สึกด้วย เพราะ
จากการศึกษาในบทที่ 2 พบว่าเมื่อลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะเกิดอาการซึม เมินเฉย 
ไม่แจ่มใส วิตกกังวล ซึมเศร้า ขาดสมาธิ ตื่นตกใจง่าย ระวังตัวเป็นพิเศษ นอนไม่หลับ ห่างเหินจากคน
ใกล้ชิด หลีกหนี สังคม บุคลิกภาพถดถอย มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนในเชิงทําร้ายตนเองหรือฆ่าตัวตาย  
จึงเป็นคําที่มีความหมายแตกต่างจากคําว่า “อันตรายแก่จิตใจ” ตามมาตรา 295 ประมวลกฎหมาย
อาญา ซึ่งไม่ครอบคลุมถึงอารมณ์ความรู้สึกด้วย เนื่องจากคําว่า “อันตรายแก่จิตใจ” ในบริบทของ
ประมวลกฎหมายอาญาจํากัดอยู่เพียงการทําร้ายจนสมองเสียหายเท่านั้น615 เพราะแนวคิดทางอาญา
ต้องการความชัดเจนแน่นอน แต่อารมณ์ความรู้สึกที่เรียกว่าจิตนั้นเป็นสิ่งไม่มีตัวตน จึงถูกทําร้าย
ในทางอาญาไม่ได้616  
 
 (ข) บุคคลท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 
 ความผิดฐานคุกคามทางจิตใจในการทํางานของประเทศฝรั่งเศสที่บัญญัติไว้ในประมวล
กฎหมายแรงงานใช้บังคับเฉพาะกับบุคคลภาคเอกชนที่มีนิติสัมพันธ์ตามสัญญาจ้างแรงงานเท่านั้น 
โดยมาตรา L.1152-2 บัญญัติเพิ่มความคุ้มครองให้แก่ผู้ฝึกงานด้วย แต่มาตรา L. 7221-2 ได้ยกเว้น
ความคุ้มครองแก่ลูกจ้างรับงานไปทาํที่บ้าน ส่วนบทบัญญัติในเรื่องเดียวกันของประเทศเบลเยียมได้ถูก
บัญญัติไว้ใน Act of 28 February 2014 supplementing the act of 4 August 1996 on the 
prevention of psychosocial risks at work, including violence, harassment and sexual 
harassment at work เพื่อคุ้มครองลูกจ้างในความสัมพันธ์ทางแรงงานเช่นเดียวกัน แต่มีข้อสังเกตว่า
                                                             

615 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 252. 
616 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 253. 
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มาตรา 2 §1 ได้บัญญัติขยายความคุ้มครองให้รวมไปถึงบุคคลอีก 2 ประเภท ได้แก่ บุคคลซึ่งเข้า
อบรมในหลักสูตรฝึกหัดอาชีพ และบุคคลซึ่งถูกผูกพันโดยสัญญาฝึกงาน, ผู้ ฝึกงาน, นักเรียนหรือ
นักศึกษาซี่งเข้าอบรมภายในหลักสูตรทางการศึกษา อย่างไรก็ตาม มาตรา 2 §4 และมาตรา 4 §1(4) 
ได้บัญญัติยกเว้นไม่ใช้บังคับกับคนรับใช้ในบ้านหรอืคนทํางานในบ้านที่เรียกช่ืออย่างอื่น ลูกจ้างในสถาน
ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม กองทัพ ตํารวจ หรือข้าราชการพลเรือน ในขณะที่ประเทศญี่ปุุน
มี เ พี ย ง  Report by Working Group Roundtable Regarding Workplace Bullying and 
Harassment ซึ่งมีสถานะเป็นรายงานการช้ีแนะไม่ได้กําหนดชัดเจนในนิยามของของ Power 
Harassment ว่าบังคับใช้กับลูกจ้างประเภทใดบ้าง จึงสามารถปรับใช้กับลูกจ้างทุกประเภทที่มี
ความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงาน 
 สรุปได้ว่ากฎหมายของทั้งสามประเทศบัญญัติคุ้มครองลูกจ้างทุกประเภทที่มี
ความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงานเช่นเดียวกัน แต่กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม
ให้ความคุ้มครองเพิ่มเติมกับผู้ฝึกงาน และยกเว้นความคุ้มครองแก่ลูกจ้างรับงานไปทําที่บ้าน คนรับใช้
ในบ้านหรือคนทํางานในบ้าน นอกจากนั้น กฎหมายของประเทศเบลเยียมยังยกเว้นความคุ้มครอง
เพิ่มเติมสําหรับลูกจ้างในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม รวมถึงบุคลากรภาครัฐด้วยอีก
ด้วย ทั้งนี้ เนื่องจากขอบเขตของงานวิจัยน้ีไม่ครอบคลุมถึงการคุกคามทางจิตใจในการทํางานภาครัฐ 
จึงไม่มีประเด็นต้องพิจารณาว่ากฎหมายควรให้ความคุ้มครองถึงบุคลากรภาครัฐด้วยหรือไม่ ดังนั้น 
ประเด็นที่ต้องวิเคราะห์จึงมีว่าบทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของไทยควรให้
ความคุ้มครองแก่ผู้ฝึกงาน ลูกจ้างรับงานไปทําที่บ้าน คนรับใช้ในบ้านหรือคนทํางานในบ้าน ลูกจ้างใน
สถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมด้วยหรือไม่  
 เมื่อพิจารณาบุคคลที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ประสงค์คุ้มครอง
พบว่ามีขอบเขตใกล้เคียงกับบทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศ กล่าวคือ ใช้บังคับกับทุกกิจการงาน
ทั้งหลายที่มีนิติสัมพันธ์ในทางการจ้างแรงงาน ยกเว้นลูกจ้างในหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ ราชการ
ส่วนกลาง ราชการส่วนภูมิภาค ราชการส่วนท้องถ่ิน และองค์การที่ตั้งข้ึนตามกฎหมายเฉพาะ รวมถึง
ลูกจ้างในกิจการที่ได้กําหนดยกเว้นไว้ในกฎกระทรวง ได้แก่ ลูกจ้างในกิจการซึ่งมิได้แสวงหาผลกําไร
ในทางเศรษฐกิจ ลูกจ้างทํางานเกี่ยวกับงานบ้าน และกิจการที่เป็นงานรับไปทําที่บ้าน  
 ผู้วิจัยจึงมีความเห็นว่าการกําหนดขอบเขตของบุคคลที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง
เช่นเดียวกับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไม่ขัดต่อสภาพของป๎ญหาที่กําลังศึกษา  
โดยมีประเด็นที่ต้องพิจารณาดังนี้ 
 1) ผู้ฝึกงาน แม้ว่าเข้ามาเป็นผู้ฝึกงานโดยผ่านหลักสูตรฝึกหัดอาชีพหรือเป็นนักเรียน
นักศึกษา ซึ่งเป็นการเข้ามาทํางานในสถานประกอบการเพียงช่ัวคราวแต่ก็สามารถตกเป็นเหยื่อ  
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้เช่นเดียวกับลูกจ้างปกติ จึงควรให้ความคุ้มครองบุคคล  
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กลุ่มนี้ด้วย อย่างไรก็ดี ผู้ฝึกงานยังคงอยู่ในความหมายของลูกจา้งตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2541 เนื่องจากสาระสําคัญของของสัญญาจ้างแรงงานคือการแลกเปลี่ยนระหว่างแรงงานโดย
ลูกจ้างและค่าจ้างโดยนายจ้าง ซึ่งนายจ้างมีอํานาจบังคับบัญชาในระหว่างที่สัญญาจ้างแรงงาน  
ยังไม่สิ้นสุด ดังนั้น จึงไม่มีความจําเป็นต้องแก้ไขกฎหมายเพิ่มเติม 
 2) ลูกจ้างในกิจการที่เป็นงานรับไปทําที่บ้าน เป็นสัญญาจ้างทําของไม่ใช่สัญญาจ้าง
แรงงาน ผู้รับจ้างไม่ได้มีสถานะเป็นลูกจ้างที่มักตกอยู่ในภาวะจํายอมหรือมีอํานาจต่อรองที่น้อยกว่า 
แต่อย่างใด จึงไม่ควรได้รับความคุ้มครองจากกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจ สอดคล้องกับ  
ที่ ไม่ ได้รับความคุ้มครองจากพระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.  2541 ดังนั้น จึงไม่มี 
ความจําเป็นต้องแก้ไขกฎหมายเพิ่มเติม 
 3) คนรับใช้ในบ้านหรือคนทํางานในบ้าน ก็เป็นกลุ่มคนที่ไม่ได้รับการคุ้มครองจาก
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เช่นเดียวกัน เพราะเป็นลูกจ้างในกิจการซึ่งมิได้แสวงหา
ผลกําไรในทางเศรษฐกิจ ต้องทํางานอยู่กับนายจ้างตลอดเวลา จนบางกรณีกลมกลืนเป็นส่วนหนึ่ ง 
ในครอบครัวนายจ้าง จึงไม่อาจกําหนดมาตรฐานข้ันต่ําในการทํางานอย่างอาชีพอื่น ดังนั้น จึงไม่มี 
ความจําเป็นต้องแก้ไขกฎหมายเพิ่มเติม 
 4) ลูกจ้างในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น จากการศึกษาไม่พบว่า
ขนาดขององค์กรมีอิทธิพลต่อป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานแต่อย่างใด หากขนาดของ
องค์กรเป็นเงื่อนไขของความคุ้มครอง จะทําให้ลูกจ้างในสถานประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อม
ไม่ได้รับความคุ้มครอง ดังนั้น จึงไม่เห็นควรแก้ไขเพื่อยกเว้นความคุ้มครองแก่คนกลุ่มนี้ตามกฎหมาย
เบลเยียมแต่อย่างใด 
 

ตาราง 3 บุคคลท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 

หัวข้อ ฝร่ังเศส เบลเยียม ญีปุุ่น ไทย (ปัจจบุนั) ไทย (ข้อเสนอ) 

บุคคล 
ที่กฎหมาย
คุ้มครอง 

ลูกจ้างและ 
ผู้ฝึกงาน 

ลูกจ้าง ผู้เข้าอบรมใน
หลักสูตรฝึกหัดอาชีพ  
ผู้ฝึกงาน นักเรียนหรือ
นักศึกษาที่เข้าอบรมใน
หลักสูตรฝึกหัดอาชีพ  

ลูกจ้างทุกประเภท
ที่มีความสัมพันธ์
ทางการจ้าง
แรงงาน 

ผู้อ่ืน/ผู้ถูกกระทํา  
(บุคลากร
ภาคเอกชน และ
บุคลกรภาครัฐ) 

ลูกจ้าง (บุคลากร
ภาคเอกชนเท่านั้น) 
 
 

บุคคล 
ที่กฎหมาย
ไม่คุ้มครอง 

ลูกจ้างรับงาน 
ไปทําที่บ้าน                   

-คนรับใช้ในบ้าน 
คนทํางานในบ้าน 
ที่เรียกชื่ออย่างอ่ืน  
-ลูกจ้างในสถาน
ประกอบการขนาดกลาง
และขนาดย่อม  
-บุคลากรภาครัฐ 

- - -บุคลากรภาครัฐ 
-ลูกจ้างทํางาน
เก่ียวกับงานบ้าน  
-กิจการที่เป็นงาน
รับไปทําที่บ้าน  
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 (ค) บุคคลท่ีอาจเป็นผู้กระท าความผิด 
 ในหัวข้อนี้จะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดในกฎหมาย 
แต่ละประเทศ พิจารณาประกอบกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างคู่กรณีซึ่งเป็นเงื่อนไขสําคัญของ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เพื่อจะได้กระจ่างไปในคราวเดียวว่าผู้ที่อาจเป็นผู้กระทําความผิด
จะต้องมีความสัมพันธ์เชิงอํานาจต่อผู้ถูกกระทําอย่างไร  
 ข้อสรุปจากการศึกษากฎหมายต่างประเทศพบว่า บุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิด
ในกฎหมายของทั้งสามประเทศ ได้แก่ นายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นบุคคลที่มีความสัมพันธ์  
ในแนวดิ่งกับลูกจ้าง (Vertical Relationship) ส่วนเพื่อนร่วมงานซึ่งเป็นผู้ที่มีความสัมพันธ์ในแนว
ระนาบกับลูกจ้าง (Horizontal Relationship) ไม่อาจเป็นผู้กระทําความผิดในประเทศญี่ปุุน แต่อาจ
เป็นผู้กระทําความผิดในประเทศฝรั่งเศสและเบลเยียม ส่วนคนภายนอกองค์กร เช่น ลูกค้าหรือ  
ผู้มาติดต่องาน อาจเป็นผู้กระทําความผิดเฉพาะในประเทศเบลเยียมเท่านั้น ดังนั้น จึงสามารถ
แบ่งกลุ่มคนที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา  
กลุ่มเพื่อนร่วมงาน และกลุ่มลูกค้าหรือผู้มาติดต่องาน 
 1) กลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา มาตรา 397 วรรคสามแห่งประมวลกฎหมาย
อาญาและมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติไว้ในลักษณะ
เดียวกันกับกฎหมายต่างประเทศว่า “นายจ้าง” อาจเป็นผู้ กระทําความผิดได้  ในขณะที่ 
“ผู้บังคับบัญชา” ถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญาเท่านั้น แต่ก็สามารถเทียบเคียงได้กับ 
“หัวหน้างาน” และ “ผู้ควบคุมงาน” ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานได้ เพราะไม่ว่าจะเป็นหัวหน้างาน
หรือผู้ควบคุมงานก็สามารถใช้อํานาจบังคับบัญชา (Command Power) บังคับเอากับลูกจ้างที่อยู่
ภายใต้บังคับบัญชาของตนได้ 
 เหตุผลที่ควรบัญญัติให้กลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทํา
ความผิดได้นั้นเป็นไปตามทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กรซึ่งสามารถช้ีวัดความมีอํานาจ  
ได้ชัดเจนจากการดํารงตําแหน่ง (Hierarchical Power) เพราะเป็นกลุ่มบุคคคลที่มีอํานาจในการ 
ให้รางวัลและอํานาจในการบังคับใช้ซึ่งเป็นอํานาจที่ทําให้ลูกจ้างตกอยู่สภาวะที่ ไม่อาจช่วยเหลือหรือ
ปกปูองตนเองได้มากที่สุด สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ที่ปรากฎในบทนิยามของคําว่า pawa-hara 
(Power Harassment) ของประเทศญี่ปุุนที่กาํหนดว่าต้องปรากฏ “อํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลัก
อาวุโส หรืออํานาจในความสัมพันธ์ตามหลักอาวุโสระหว่างผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา” เพราะ Power 
Harassment มีวิวัฒนาการมาจากการยึดมั่นในระบบอาวุโส (Seniority System) จนเกินพอดีของ
ประเทศญี่ปุุนนั่นเอง ดังนั้น จึงควรบัญญัติให้กลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่อาจเป็น
ผู้กระทําความผิดอันเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานภาตเอกชน 
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 อย่างไรก็ดี มาตรา 11/1 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้บัญญัติ
ถึงกรณีที่ผู้ประกอบกิจการมอบหมายให้บุคคลหนึ่งบุคคลใดเป็นผู้จัดหาคนมาทํางานอันมิใช่ 
การประกอบธุรกิจจัดหางาน โดยการทํางานนั้นเป็นส่วนหนึ่งส่วนใดในกระบวนการผลิตหรือธุรกิจใน
ความรับผิดชอบของผู้ประกอบกิจการ ให้ถือว่าผู้ประกอบกิจการเป็นนายจ้างของคนที่มาทํางาน
ดังกล่าว แต่วัตถุประสงค์ของมาตรานี้ก็เป็นไปเพื่อรับรองให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง (Outsourcing) 
ได้รับ “สิทธิประโยชน์” และ “สวัสดิการ” ที่เป็นธรรมโดยไม่เลือกปฏิบัติในลักษณะเดียวกันกับ
ลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงเท่านั้น617 แตเ่รื่องการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่ใช่เรื่องเกี่ยวกับ
สิทธิประโยชน์และสวัสดิการ จึงต้องพิจารณาว่าขณะเกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น 
ลูกจ้างอยู่ภายใต้อํานาจบังคับบัญชาของผู้ใดในความเป็นจริง โดยไม่ต้องนํามาหลักเกณฑ์การเป็น
ลกูจ้างในมาตรา 11/1 มาพิจารณาประกอบ ดังนั้น นายจ้างตามมาตรา 11/1 จึงไม่อาจเป็นผู้กระทํา
ความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้โดยสภาพ 
 ส่วนคําว่า “ผู้มีอํานาจประการอื่น” ในประมวลกฎหมายอาญามาตรา 397  
วรรคสาม นอกจากจะสามารถตีความหมายถึง “ผู้ตรวจงาน” เพราะแม้ผู้ตรวจงานไม่มีอํานาจบังคับ
บัญชาลูกจ้างโดยตรง แต่ก็สามารถให้คุณให้โทษจากผลการตรวจสอบลูกจ้างได้แล้ว ก็ยังอาจหมายถึง
บุคคลอื่นที่เข้ามาปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างขณะปฏิบัติงานได้อีก ซึ่งอาจหมายความรวมถึงกลุ่มเพื่อน
ร่วมงานและกลุ่มลูกค้าหรือผู้มาติดต่องานได้ 
 2) กลุ่มเพื่อนร่วมงาน แม้กลุ่มเพื่อนร่วมงานจะไม่ได้มีอํานาจเหนือทางสถานะใน
ลําดับข้ันบังคับบัญชาการทํางาน (Workplace Hierarchy) อย่างเช่นกลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา
ก็ตาม แต่ก็อาจมีอํานาจเหนือทางจิตวิทยา (Psychological Dominance) ตามแนวคิดของ Marie 
France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่เพื่อนร่วมงานรวมตัว
กันเป็นกลุ่มคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างคนหนึ่ง สอดคล้องกับทฤษฎีกลุ่ม (Unified 
Theory) ซี่งเห็นว่าหากมีคนรวมตัวกันเป็นกลุ่มแล้วจะก่อให้เกิดอํานาจต่อรองทางสังคมวิทยาข้ึ น 
บุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มมีแนวโน้มที่จะไม่เกรงกลัวต่ออิทธิพลอื่น จึงมีโอกาสแสดงพฤติกรรมในเชิง
อํานาจออกมาได้มากข้ึน ในขณะเดียวกันก็จะเกิดอํานาจเหนือทางจิตวิทยา และยังสอดคล้องกับ
ง าน วิ จั ย ชุ ด  Extensive Organization Anthropology Research (Dimensions of Culture)  
ที่ช้ีให้เห็นว่าวัฒนธรรมองค์กรหรือวัฒนธรรมสังคมแบบรวมกันเป็นกลุ่ม (Collectivist) มีแนวโน้ม
ก่อให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้มากกว่า 
 ส่วนบทบัญญัติของไทยที่บังคับใช้อยู่ในป๎จจุบัน มาตรา 16 พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ไม่ได้บัญญัติเอาผิดกับลูกจ้างที่เป็นเพื่อนร่วมงานสําหรับการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานต่อลูกจ้างอื่น ในขณะที่สามารถตีความให้เพื่อนร่วมงานอยู่ในขอบเขตคําว่า “ผู้มีอํานาจ
                                                             

617 กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ค าอธิบายการจ้างแรงงานตามมาตรา 11/1 แห่งพระราชบัญญตัิคุม้ครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541. 
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ประการอื่น” ตามมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญาได้ เมื่อได้ข้อสรุปจากเหตุผลข้างต้น
มาลูกจ้างอื่นที่เป็นเพื่อนร่วมงานสามารถเป็นผู้คุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ เพราะสามารถมี
อํานาจเหนือทางจิตวิทยา ก็ควรบัญญัติให้เพิ่มเติมให้ “ลูกจ้าง” เป็นผู้ที่อาจกระทําความผิดฐานคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานเช่นเดียวกับนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา เพื่อจะได้เกิดความชัดเจน ไม่เกิดป๎ญหา
การตีความในอนาคตว่า “ผู้มีอํานาจประการอื่น” หมายถึงผู้ใดบ้าง 
 3) กลุ่มลูกค้าหรือผู้มาติดต่องาน แม้อาจตีความให้ลูกค้าหรือผู้มาติดต่องานอยู่ใน
ขอบเขตคําว่า “ผู้มีอํานาจประการอื่น” ตามมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญาได้  
แตผู่้วิจัยเห็นว่าไม่ควรรวมคนกลุ่มนี้เข้าในขอบเขตของบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดด้วย เนื่องจาก
แม้ว่าจะมีอํานาจประเภทผู้อ้างอิงตามทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กร แต่ก็มีอิทธิพล 
น้อยมากเมื่อเทียบกับอํานาจของกลุ่มคนในองค์กรและยังต้องอ้างอิงตนเองอยู่กับอํานาจของคน 
ในองค์กรอีกด้วย ประกอบกับการศึกษาตามแนวคิด Domain-specific Vitimization Model และ 
Routine Activity Approach ซึ่งเป็นอาชญาวิทยาในกลุ่มทฤษฎีวิพากษ์พบว่าข้อเรียกร้องสําคัญที่ทํา
ให้ผู้ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้รับผลกระทบคือ ผู้กระทําและผู้ถูกกระทําต้องใช้ชีวิ ตและ 
มีปฏิสัมพันธ์ในกิจกรรมประจําวันร่วมกันเป็นเวลายาวนานเพียงพอในขอบเขตพื้นที่ซึ่งกําหนดได้
แนน่อน แต่ลูกค้าหรือผู้มาติดต่องานเป็นเพียงบุคคลนอกองค์กรที่เข้ามาปฏิสัมพันธ์กับลูกจ้างเพียง  
ช่ัวครั้งช่ัวคราวเท่านั้น ดังนั้น ลูกค้าหรือผู้มาติดต่องานจึงไม่อาจเป็นผู้กระทําผิดฐานคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานได้ และไม่ควรถูกตีความให้อยู่ภายใต้ คําว่า “ผู้มีอํานาจประการอื่น” ตามมาตรา 397 
วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา 
 

ตาราง 4 บุคคลท่ีอาจเป็นผู้กระท าความผิด 

ประเภทบุคคล ฝร่ังเศส เบลเยียม ญีปุุ่น ไทย (ปัจจบุนั ) ไทย (ข้อเสนอ) 

คน
ภายใน
องค์กร 

ได้แก่ 
นายจ้าง หรือ
ผู้บังคับบัญชา 

√ อํานาจเหนือใน
ลําดับขั้นการ
บังคับบัญชา
ทางการทาํงาน 
(Workplace 
Hierarchy) 

√ √ (อํานาจใน
ตําแหน่งหน้าที่
ตามหลักอาวุโส 
หรืออํานาจใน
ความสัมพันธ์ตาม
หลักอาวุโส) 

√ ผู้มีอํานาจ
เหนือผู้ถูกกระทํา
อันเน่ืองมาจาก
ความสัมพันธ์ใน
ฐานะที่เป็น
ผู้บังคับบัญชา
หรือนายจ้าง 

√ นายจ้าง  
หัวหน้างาน  
ผู้ควบคุมงาน  
หรือผู้ตรวจ 

ได้แก่  
เพ่ือนร่วมงาน 

√ อํานาจเหนือ
ทางจิตวทิยา 
(Psychological 
Dominance)  

√ - √ ผู้มีอํานาจ
เหนือประการอ่ืน 

√ -ผู้ควบคุมงาน  
หรือผู้ตรวจ 
-ลูกจ้าง (ผู้มี
อํานาจเหนือทาง
จิตวิทยา) 

คน
ภายนอก
องค์กร 

เช่น ลูกค้า  
ผู้มาติดต่อ

งาน เป็นต้น 

- √ - √ ผู้มีอํานาจ
เหนือประการอ่ืน 

- 
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 (ง) ลักษณะการกระท าความผิด 
 ในหัวข้อลักษณะการกระทําความผิดน้ีมีประเด็นที่ต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบหลาย
ประเด็น ได้แก่ คําศัพท์ที่ใช้เรียกแทนการกระทําความผิด รูปแบบของการกระทําที่จะกําหนดเป็น
ความผิด เงื่อนไขเกี่ยวกับจํานวนครั้งของการกระทํา เงื่อนไขเกี่ยวกับระยะเวลาที่เกิดการกระทํา 
ความเช่ือมโยงกับการเลือกปฏิบัติ และความเช่ือมโยงกับความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  ประการท่ีหน่ึง คําศัพท์ที่ใช้เรียกแทนการกระทําความผิด  
 กฎหมายของทั้งสามประเทศมีคําศัพท์ที่ใช้เรียกแทนการกระทําความผิดที่กําลังศึกษา
แตกต่างกัน กล่าวคือ ประเทศฝรั่งเศสใช้คําว่า “Moral Harassment at Work” ใช้ครั้งแรกใน
หนังสือของนักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสช่ือ Marie France Hirigoyen ก่อนที่จะถูกบัญญัติไว้ในประมวล
กฎหมายอาญาและประมวลกฎหมายแรงงานในเวลาต่อมา ในขณะที่ประเทศเบลเยียมใช้คําว่า 
“Harassment at Work” โดยได้รับการพัฒนามาจากบทบัญญัติแห่งกฎหมายฉบับก่อนที่ใช้คําว่า 
“Psychological Risk at Work” ซึ่งปรากฏใช้ครั้งแรกในกฎหมาย Act of 4 August 1996 on well-being 
of workers in the performance of their work และประเทศญี่ปุุนปรากฏคําว่า pawa-hara (Power 
Harassment) ข้ึนใช้ครั้งแรกในรายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับ 
การคุกคามในสถานที่ทํางาน ค.ศ. 2012 
 เมื่อพิจารณาคําศัพท์ที่ใช้เรียกแทนการกระทําความผิดข้างต้น พบว่าสื่อความถึง 
การกระทําต่อจิตใจเป็นหลัก กล่าวคือ คําว่า “Moral Harassment” ตามกฎหมายของประเทศ
ฝรั่งเศสแปลความได้ว่า การคุกคามที่ละเมิดต่อศีลธรรมจรรยา ความผิดชอบช่ัวดี และหมายความ
รวมถึงจิตใจด้วย ในขณะที่คําว่า “Psychological Harassment” ของประเทศเบลเยียมก็แปลความ 
ตรงตัวได้ว่าการคุกคามทางจิตใจ ส่วนคําว่า “Power Harassment” ของประเทศญี่ปุุนก็สื่อความถึง
การกระทําเชิงอํานาจทีม่ักสง่ผลต่อจิตใจของผู้ถูกกระทําได้ ประกอบกับผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบใน
หัวข้อคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองพบว่า สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สิทธิและศักดิ์ศรีของ
ลูกจ้าง สุขภาพกายของลูกจ้าง สุขภาพจิตใจของลูกจ้าง และความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
ของลูกจ้าง ล้วนเป็นคุณค่าที่กฎหหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานประสงค์คุ้มครอง
ทั้งสิ้น ซึ่งไม่ว่าจะเป็นการละเมิดคุณค่าใดใน 5 ประการข้างต้น ก็ล้วนแล้วแต่สามารถทําลายบูรณภาพ
ทางจิตใจของลูกจ้างในการทํางานได้ในเวลาเดียวกันทั้งสิ้น  
 ดังนั้น จึงสามารถใช้คําว่า “คุกคามทางจิตใจในการทํางาน” เรียกแทนกระทํา
ความผิดที่ละเมิดสิทธิและศักดิ์ศรี สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สุขภาพกาย รวมถึงความมั่นคง
ก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้างได้ อย่างไรก็ดี คําว่า “จิตใจ” ในที่นี้ หมายความรวมถึงอารมณ์
ความรู้สึกด้วย เพราะจากการศึกษาในบทที่ 2 พบว่าเมื่อลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
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จะเกิดอาการซึม เมินเฉย ไม่แจ่มใส วิตกกังวล ซึมเศร้า ขาดสมาธิ ตื่นตกใจง่าย ระวังตัวเป็นพิเศษ 
นอนไม่หลับ ห่างเหินจากคนใกล้ชิด หลีกหนี สังคม บุคลิกภาพถดถอย มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนในเชิง  
ทําร้ายตนเองหรือฆ่าตัวตาย จึงเป็นคําที่มีความหมายแตกต่างจากคําว่า “อันตรายแก่จิตใจ” ตาม
มาตรา 295 ประมวลกฎหมายอาญา ซึ่งไม่ครอบคลุมถึงอารมณ์ความรู้สึกด้วย เนื่องจากคําว่า 
“อันตรายแก่จิตใจ” ในบริบทของประมวลกฎหมายอาญาจํากัดอยู่เพียงการทําร้ายจนสมองเสียหาย
เท่านั้น618 เพราะแนวคิดทางอาญาต้องการความชัดเจนแน่นอน แต่อารมณ์ความรู้สึกที่เรียกว่าจิตนั้น
เป็นสิ่งไม่มีตัวตน จึงถูกทําร้ายในทางอาญาไม่ได้619 
 ประการท่ีสอง รูปแบบของการกระทําที่จะกําหนดเป็นความผิด 
 ถ้อยคําในกฎหมายที่ใช้สื่อถึงรูปแบบการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของทั้ง  
3 ประเทศ ต่างใช้ถ้อยคําที่มีความหมายกว้างด้วยกันทั้งสิ้น กล่าวคือ กฎหมายของประเทศเบลเยียม
บัญญัติโดยใช้คําว่า “ชุดของการกระทําที่ไม่ยุติธรรม” โดยยกตัวอย่างรูปแบบของการกระทําไว้โดย
กว้างว่า “การกระทําแสดงให้เห็นได้โดยทางวาจา, การทําให้กลัว, อากัปกิริยา, กิริยาท่าทาง  หรือ 
การสื่อสารด้านเดียว”620 ในขณะกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสบัญญัติว่า “การกระทําซ้ํา โดยเจตนา
หรือมีผลเปน็การทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน และละเมิดต่อสิทธิและศักดิ์ศรขีองลูกจ้าง หรือ
เกิดอันตรายต่อสุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือเสื่อมเสียต่อความมั่นคงก้าวห น้าใน
หน้าที่การงานของลูกจา้ง”621 ส่วนประเทศญี่ปุุนใช้ถ้อยคําว่า “การกระทําของลูกจ้างคนหนี่งคนใดต่อ
เพื่อนร่วมงาน โดยใช้อํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลักอาวุโส หรืออํานาจในความสัมพันธ์ตามหลัก
อาวุโส นอกเหนือไปจากขอบเขตภาระหน้าที่อันเหมาะสมในหน่วยงาน เป็นผลให้เกิดความทุ กข์
ทรมานทางร่างกายหรือทางจิตใจ622” ถ้อยคํากว้าง ๆ ที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศเช่นนี้
สอดคล้องกับข้อสังเกตเกี่ยวกับลักษณะการกระทําที่ปรากฏในช้ันร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความ
รุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางานซึ่งมีใจความว่า การกระทําสามารถเกิดข้ึนได้ในหลาย
สถานการณ์ (Applicable to a variety of situations) ไม่อาจบัญญัติถ้อยคําให้ชัดเจนได้ แต่ต้องมี
ลักษณะยืดหยุ่น (Greater Flexibility) พอสมควรที่จะครอบคลุมถึงการกระทําที่หลากหลายได้623 

                                                             
618 ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ, คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหุโทษ, หน้า 252. 
619 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 253. 
620 Article 32ter.2° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

621 Article L. 1152-1 French Labour Code “No employee shall suffer repeated actions which have for 
object or for effect a degradation of his working conditions likely to violate his rights and his dignity, to alter his 
physical and mental health or to compromise his professional future" 

622 “An act by an employee using his/her position of seniority or relationship with co-worker in the 
same workplace beyond the appropriate scope of the company’s business which causes such co-worker physical 
pain or emotional distress or make hi/her working environment worse.”   

623 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work, pp. 4-5. 
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 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติของไทยทีพ่อจะปรบัใช้กับการคุกคามทางจติใจในการทํางาน
ได้พบว่ามาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญาใช้คําว่า “รังแก ข่มเหง คุกคาม หรือ
กระทําให้อับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ” บรรยายลักษณะการกระทํา แต่ก็ไม่ปรากฏบทนิยามศัพท์
ของแต่ละคําในประมวลกฎหมายอาญา ผู้วิจัยจึงรวบรวมความหมายในตํารากฎหมาย เพื่อวิเคราะห์
ถ้อยคําที่ควรนํามาบัญญัติในกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ พบว่าแต่ละคํา  
มีความหมายดังนี้  
 “รังแกหรือข่มเหง” หมายถึง การรังแกหรือข่มเหงผู้อื่นด้วยประการใด ๆ หรือเป็น
การกลั่นแกล้งผู้อื่นให้ได้รับความไม่พอใจ โดยไม่มีความชอบธรรมที่จะทําเช่นน้ัน624 
 “คุกคาม” หมายถึง การแสดงอํานาจด้วยกริยาหรือวาจาให้หวาดกลัวหรือทําให้
หวาดกลัว625 
 “อับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ” หมายถึง ทําให้เป็นทุกข์ กังวล ไม่เป็นสุข ระคายเคือง
หรือไม่สบายใจ626 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าคําว่า “รังแกหรือข่มเหง” และ “คุกคาม” สามารถสื่อ
ความถึงการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ เนื่องจากมีความหมายในเชิงเกี่ยวกับการใช้อํานาจ 
(Power) รังแก ข่มเหง กลั่นแกล้ง ทําให้หวาดกลัว โดยไม่มีความชอบธรรมที่จะทําเช่นนั้น  ซึ่ง
ความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างผู้กระทําผิดและเหยื่อเป็นเงื่อนไขสําคัญข้อหนึ่งของการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานตามทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กร ส่วนคําว่า “อับอายหรือเดือดร้อน
รําคาญ” ไม่ได้สื่อความให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงอํานาจดังกล่าวแต่อย่างใด แต่มีใจความสําคัญอยู่ที่
เรื่องอารมณ์ความรู้สึกของเหยื่อ อันเป็นผลของการถูกทําให้อับอายหรือเดือดร้อนรําคาญเท่านั้น หากนํา
คําว่า “อับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ” มาบัญญัติในกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ด้วย จะก่อให้เกิดปรากฏการณ์ที่กฎหมายเข้าไปเอาผิดการกระทําที่ความเป็นทุกข์ กังวล ไม่เป็นสุข 
ระคายเคืองหรือไม่สบายใจของเหยื่อไม่ได้เป็นผลโดยตรงจากความสัมพันธ์เชิงอํานาจ เช่น เพื่อนร่วมงาน
ให้ช่างมาซ่อมอุปกรณ์ในเวลางาน มีเสียงดังก่อให้เกิดความเดือดร้อนรําคาญ ซึ่งกรณีนี้ไม่เข้าข่าย  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เพราะปรากฎความสัมพันธ์เชิงอํานาจแต่อย่างใด ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เสนอให้นําถ้อยคําเฉพาะคําว่า “รังแกหรือข่มเหง” และ “คุกคาม” มาใช้กับกฎหมายว่าด้วย 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 อย่างไรก็ดี หากบัญญัติกฎหมายโดยใช้คําว่า “รังแกหรือข่มเหง” และ “คุกคาม” ซึ่ง
เป็นคําที่มีความหมายกว้างเช่นนี้ อาจก่อให้เกิดความสับสนได้ ดังนั้น เพื่อให้เกิดความสะดวกแก่ 
ผู้บังคับใช้กฎหมาย เกิดความชัดเจนแก่ลูกจ้างผู้ซึ่งกฎหมายประสงค์คุ้มครองให้ทราบสิทธิของตน 
                                                             

624 จิตติ ตงิศภัทยิ,์ กฎหมายอาญา ภาค 2 ตอน 2 และภาค 3, หน้า 1251-1252. 
625 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 57-58. 
626 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 22. 
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และหลีกเลี่ยงการกระทําผิดกฎหมายโดยไม่ตั้งใจของนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงาน 
หรือลูกจ้างผูซ้ึ่งถูกบังคับตามบทบัญญัติน้ี จึงควรวางหลักเกณฑ์หรือแนวทางการ (Guideline) ในการ
พิจารณาว่าการกระทําในรูปแบบใดบ้างเข้าข่ายเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ทั้งนี้  
ไม่ปรากฏตัวอย่างรูปแบบของการกระทําอย่างชัดเจนในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศ
เบลเยียม มีแต่เพียงสถิติตัวอย่างคําพิพากษาของศาลฝรั่งเศสที่รวบรวมโดย Université de Paris 
Descartes พบว่าในคําพิพากษาหนึ่งจะประกอบด้วยการกระทําหลายรูปแบบ อันได้แก่ การทําให้
เหยื่ออับอายร้อยละ 64 การวิจารณ์โดยไม่มีสาเหตุร้อยละ 36 การดูถูกเกี่ยวกับวิธีการทํางานร้อยละ 
30 การตําหนิและลงโทษอย่างไม่มีเหตุผลร้อยละ 18 การจู่โจมเรื่องชีวิตส่วนตัวร้อยละ 18 การทําให้
โดดเดี่ยวในสถานที่ทํางานร้อยละ 18 และการมอบหมายงานหนักเกินขีดจํากัดร้อยละ 14627 แตกต่าง
จากประเทศญี่ปุุนที่วางหลักเกณฑ์รูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้อย่างชัดเจนใน
รายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับการคุกคามในสถานที่ทํางาน โดยแบ่ง
รูปแบบการคุกคามทางจิตใจในการทํางานออกเป็น 6 รูปแบบ ได้แก่628  
 1) การคุกคามทางกายภาพ (Physical Abuse) 
 2) การคุกคามทางจิตใจ (Mental Abuse)  
 3)  การทํ า ให้ โ ดดเดี่ ยวจากการมี มนุ ษยสั มพัน ธ์  (Isolation from Human 
Relationships)  
 4) การมอบหมายงานมากจนเกินไป (Excessive Work Demands)  
 5) การมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญ (Demeaning Work Demands)  
 6) การลุกล้ําความเป็นส่วนตัว (Invasion of Privacy) 
 เมื่อวิเคราหะห์หลักเกณฑ์รูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานของ
ประเทศญี่ปุุนประกอบกับรูปแบบของความรุนแรงในการทํางานที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจ  
ในบทที่ 2 พบว่ามีความคล้ายคลึงกันเป็นอย่างมาก อย่างไรก็ตาม การคุกคามทามทางจิตใจใน  
การทํางานในแต่ละรูปแบบมีข้อพิจารณาที่แตกต่างกัน เพื่อประโยชน์ในการปรับใช้จริง ผู้วิจัยจึงจะ
วิเคราะห์การคุกคามทางจิตใจในแต่ละรูปแบบ โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1) การคุกคามทางกายภาพ (Physical Abuse) ของประเทศญี่ปุุนสอดคล้องกับ
รูปแบบการใช้ความรุนแรงทางกายภาพ (Physical-bullying) ตัวอย่างของการกระทํารูปแบบนี้ ได้แก่ 
การวางระเบิด การกราดยิง การข่มขู่ด้วยอาวุธ เช่น มีด ปืน หรือขวด, การใช้แรงกายภาพกระทําต่อ
บุคลากรในที่ทํางานโดยตรง เช่น เตะ ต่อย ตบ ตี ชก กระแทก ผลัก กัด, การกระทําที่ไม่เคารพหรือ

                                                             
627 Claire Bonafons and Louise Jehel, "Specificity of the Links between Workplace Harassment and Ptsd: 

Primary Results Using Court Decision, a Pilot Study in France," Int Arch Occup Environ Health: 665. 
628 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 

Journal: 186-187. 
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ไม่ให้เกียรติอีกฝุาย เช่น การเล่นหัว, การบ้วนน้ําลายใส่, การขว้างปาสิ่งของ, การเอาของสกปรกสาดใส่, 
การทําให้บาดเจ็บในระหว่างการทํางานโดยทําให้เข้าใจว่าเป็นอุบัติเหตุ,  การเอาของใช้ส่วนตัวหรือ
เครื่องใช้สํานักงานที่จําเปน็ไปซ่อน, การค้นโต๊ะทํางานโดยไม่ได้รับอนุญาต, การแอบเข้าสู่ข้อมูลสําคัญ
หรือข้อมูลส่วนตัวโดยไม่รับอนุญาต เช่น การเข้าสู่ข้อมูลในเครื่องคอมพิวเตอร์หรือโทรศัพท์มือถือ, 
การขโมย ลบ หรือแก้ไขผลงานในระบบที่ทําให้เกิดความเสียหาย หรือขโมยข้อมูลอันจําเป็น เช่น  
การลบฐานข้อมูลลูกค้า และการแก้ไขหรือลบผลงานที่ทําเสร็จแล้วในระบบคอมพิวเตอร์ เป็นต้น629 
 ข้อสังเกตมีว่า การคุกคามทางกายภาพเป็นการทําลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่
ประสงค์คุ้มครองลักษณะเฉพาะและบูรณภาพของบุคคลในด้านบูรณภาพทางกายอย่างชัดเจน อีกทั้ง
เป็นความรุนแรงที่ได้รับการตระหนักรับรู้ของคนในสังคมอย่างกว้างขวาง เพราะสามารถสังเกตและ
แยกแยะได้จากการกระทําเพียงครั้งเดียว (Isolated major incidents) ว่าผู้กระทําต้องการ
ประทุษร้ายต่อบุคคลอื่น ซึ่งมักกระทําต่อเนื้อตัวร่างกายหรือทรัพย์สินในครอบครองโดยตรง จึงมัก
เป็นความผิดอาญาในตัวเองด้วย630 ทั้งนี้ การทําลายบูรณภาพทางกายนี้ก็ส่งผลกระทบต่อบูรณภาพ
ทางด้านจิตใจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น จึงถือว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจรูปแบบหนึ่ง อย่างไรก็ดี  
ก็ต้องปรากฏว่าต้องมีการคุกคามทางจิตใจรูปแบบอื่นประกอบและต้องครบองค์ประกอบความผิด  
ข้ออื่นด้วย มิฉะนั้น อาจถือว่ากรณีที่เป็นความผิดอาญาฐานอื่นเพียงอย่างเดียว 
 2) การคุกคามทางจิตใจ (Mental Abuse) ของประเทศญี่ปุุนคล้ายคลึงกับรูปแบบ
การใช้ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทาง (Verbal-bullying) แต่หากวาง
หลักเกณฑ์ว่าเป็นการใช้ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาทา่ทางจะสือ่ความได้มากกว่า 
เพราะมักเป็นการสื่อสารที่ทําให้ผู้รับสารรู้สึกไม่เป็นที่ต้อนรับ ถูกลดศักดิ์ศรี หรือแม้กระทั่งรู้สึกเป็น
ปฏิป๎กษ์กับผู้ส่งสาร ซึ่งมักอาศัยคําพูดและกิริยาท่าทางสื่อความทั้งสิ้น631 
 ตัวอย่างการใช้ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทาง ได้แก่  
การกรีดร้อง การตะคอก การตะหวาดหรือตะโกนใส่ ดุด่าว่าด้วยถ้อยคํารุนแรง ใช้คําพูดหยาบคาย  
การสบถใส่, การพูดจาเย้ยหยัน กระทบกระเทียบ แดกดัน ทําให้น่าหัวเราะเยาะ หรือทําให้กลายเปน็ตัว
ตลก เพื่อให้เกิดความอับอายในสังคมที่ทํางาน, การใช้ช่ือในเชิงตีตราเรียกแทนผู้ถูกกระทํา (Labeling) 
ทําให้เกิดการตัดสินล่วงหน้าโดยสังคม632, การแสดงความคิดเห็นวิจารณ์งานหรือเรื่องส่วนตัวของ
บุคลากรในที่ทํางานอย่างรุนแรง โดยไม่มีเหตุผลและไม่อยู่บนพื้นฐานของความจริง รวมทั้งไม่ได้เปิด
โอกาสให้อธิบายแก้ตัวแต่อย่างใด, การขู่ให้กลัวผ่านทางเครื่องมือสื่อสาร เช่น โทร ศัพท์ อีเมล์ หรือ

                                                             
629 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 99. 
630 Ibid, p. 17. 
631 Yeremianlaw, What Is Verbal Harassment at Work? 
632 Amy L. Stutzenberger and Bonnie S. Fisher, The Extent, Nature and Responses to Workplace Violence 

Globally: Issues and Findings (the Handbook of Security), pp. 206-233. 
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หนังสือสั่งงาน, การแสดงอากัปกริยาอย่างอื่นที่แสดงถึงการไม่ให้เกียรติ เช่น ใช้นิ้วช้ีหน้า การใช้เท้า
เตะข้าวของ การด่าโดยใช้นิ้วมือเป็นสัญลักษณ์ เป็นต้น633 
 ข้อสังเกตเกี่ยวกับการใช้ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทางมีว่า 
เป็นการทําลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่ประสงค์คุ้มครองลักษณะเฉพาะและบูรณภาพของบุคคล 
ในด้านบูรณภาพทางจิตใจ เพราะเป็นการข่มขู่หรือทําให้อับอายนั่นเอง อีกทั้งสามารถก่อให้เกิดการ
สะสมของบาดแผลทางอารมณ์ (Emotional Injury) ที่มีผลกระทบต่อเหยื่อได้ยาวนานกว่าความ
รุนแรงทางกายภาพ634 หากว่าความรุนแรงทางจิตใจนี้เกิดข้ึนซ้ํา (Repeated)635 ดังนั้น เหตุการณ์
ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทางที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวไม่อาจสรุปได้ว่ามีการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานเกิดข้ึน จึงต้องมีเงื่อนไขของการกระทําซ้ําเข้าเกี่ยวข้อง ซึ่งจะได้กล่าว
โดยละเอียดในประเด็นต่อไป 
 3)  การทํ าให้ โ ดด เดี่ ยวจากการมี มนุษยสั มพั น ธ์  (Isolation from Human 
Relationships) ของประเทศญี่ปุุนซึ่งสอดคล้องกับความรุนแรงในการทํางานทางสังคม (Workplace 
Social Violence) ก็เป็นการทําลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ที่ประสงค์คุ้มครองลักษณะเฉพาะและ
บูรณภาพของบุคคลในด้านบูรณภาพทางจิตใจเช่นกัน เพราะเป็นการเนรเทศออกจากลุ่มในสังคม  
ที่ทํางาน บ่อนทําลายสถานะของบุคคลโดยการทําให้ถูกทอดทิ้งจากสังคม ปิดกั้นเสรีภาพใน 
การติดต่อสื่อสารและความสามารถในการพัฒนาบุคลิกภาพ อันทําให้บุคคลไม่อาจดํารงตนอยู่อย่างมี
ศักดิ์ศรีและพัฒนาตนเองไดโ้ดยปกติ636  
 ตัวอย่างของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานทางสังคม เช่น การตั้งกลุ่มนินทา 
ว่าร้าย การปล่อยข่าวลือให้เสียหาย เพื่อทําให้สังคมที่ทํางานตั้งข้อรังเกียจผู้ถูกกระทํา,  การกีดกัน
ไม่ให้เข้าร่วมประชุมหรือชุมนุมในกิจกรรมที่ทํางาน ซึ่งผู้ถูกกระทํามีหน้าที่หรือบุคลากรทั่วไปสามารถ
เข้ามีส่วนร่วมได้ ถูกกําหนดหรือจํากัดขอบเขตพื้นที่การทํากิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงการสั่งห้ามไม่ให้
เพื่อนร่วมงานพูดคุยหรือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วย หรือสั่งห้ามไม่ให้ผู้ถูกกระทาํพูดคุยกับผู้ใด เป็นต้น  
 ข้อสังเกตเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานทางสังคม นอกจากจะต้องมี
เงื่อนไขของการกระทําซ้ําอย่างเช่นการใช้ความรุนแรงทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทางแล้ว  
ก็มักต้องมีเงื่อนไขที่ผู้กระทาํรวมตัวกันเป็นกลุม่ (Mobbing) รุมแสดงพฤติกรรมกดีกันผูถู้กกระทําออก
จากสังคมที่ทํางานด้วย  
 4) การมอบหมายงานมากจนเกินไป (Excessive Work Demands) ของประเทศ
ญี่ปุุนเป็นการใช้อํานาจในทางที่ผิดในการบริหารงานของนายจ้างหรือหัวหน้างาน ( Hierarchical 

                                                             
633 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p. 23. 
634 Eurofound, Physical and Psychological Violence at the Workplace, p. 56. 
635 Duncan Chappell and Vittorio Di Martino, Violence at Work (Third Edition), p. 17. 
636 Ibid. pp. 29-30. 
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Abuse of Power) รูปแบบหนึ่ง ตัวอย่างเช่น การมอบหมายงานในปริมาณที่มากเกิน หรือเกินขีด
ความสามารถของลูกจ้าง โดยไม่อยู่ในข้อตกลงการจ้างหรือไม่เกี่ยวกับตําแหน่งหน้าที่ หรือไม่สามารถ
ทําให้เสร็จได้ทันกําหนดเวลา (Overloading Assignments) หรือการบังคับให้ลูกจ้างต้องทําธุระ
ส่วนตัวให้หัวหน้างานในเวลางาน หรือการบังคับให้ร่วมทํากิจกรรมนันทนาการอย่างอื่นกับตนหรือ
ลูกค้า ทั้งที่ไม่เกี่ยวกับภาระหน้าที่ของลูกจ้างและไม่ได้รับผลตอบแทนอย่างอื่น เป็นต้น 
 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติของกฎหมายไทยที่เกี่ยวข้องในป๎จจุบันพบว่า โดยหลัก
นายจ้างมีอํานาจกําหนดงานในหน้าที่ของลูกจ้างให้เหมาะสมกับลูกจ้างแต่ละตําแหน่งได้ รวมทั้ง 
มีอํานาจทําคําบรรยายหน้าที่การงาน (Job Description) เมื่อนายจ้างได้กําหนดงานในหน้าที่แล้ว  
หากต่อมานายจ้างได้แก้ไขเพิ่มเติมงานในหน้าที่ของลูกจ้างให้มีงานเพิ่มมากข้ึนกว่าเดิมโดยลูกจ้าง  
ไม่ยินยอมตกลงด้วย ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง ไม่ชอบด้วย
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ ยกเว้นมีการบรรยายขอบข่ายหน้าที่การงานมีข้อความเผื่อไว้ใน
ทํานองว่า “และงานอื่นตามที่กรรมการผู้จัดการมอบหมาย” ดังนี้ นายจ้างสามารถมอบหมายงาน
เพิ่มเติมได้ แต่ต้องเป็นงานที่มีลักษณะเช่นเดียวกับงานที่กล่าวไว้ในตอนต้นเท่านั้น ถ้าเป็นงานอย่างอื่น 
ที่ไม่เกี่ยวข้องกับตําแหน่งแล้ว นายจ้างก็ไม่อาจมอบงานเพิ่มเติมได้637 เมื่อการมอบหมายงานมาก
จนเกินไปสามารถใช้หลักเกณฑ์เรื่องการเปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างตาม
พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์พิจารณาได้แล้ว จึงไม่ควรต้องวางหลักเกณฑ์ในฐานะการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานให้เกิดความสับสนอีก 
  5) การมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญ (Demeaning Work Demands) ของ
ประเทศญี่ปุุน เป็นการใช้อํานาจในทางที่ผิดในการบริหารงานของนายจ้างหรือหัวหน้างาน 
(Hierarchical Abuse of Power) รูปแบบหนึ่ง อันได้แก่ การไม่มอบหมายงานให้ทําเลย หรือ
มอบหมายงานให้น้อยกว่าเพื่อนร่วมงานในทีมมากอย่างมีนัยยะสําคัญ ทั้งที่เขาสามารถทําได้และเต็ม
ใจทํา หรือมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญเมื่อเทียบกับศักยภาพและตําแหน่งหน้าที่ของลูกจ้าง  
เพื่อขัดขวางไม่ให้ลูกจ้างมีผลงาน (Degrading Assignments) เมื่อพิจารณาจากตามหลักเกณฑ์ 
ว่าด้วยการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้างตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์พบว่า โดยหลักนายจ้าง 
มีอํานาจกําหนดงานในหน้าที่ของลูกจ้างให้เหมาะสมกับลูกจ้างแต่ละตําแหน่งได้ ซึ่งอํานาจใน 
การกําหนดงานในหน้าที่นี้รวมถึงการมอบหมายงานด้วย หากงานที่มอบหมายยังเป็นงานที่จําเป็นต่อ
การดําเนินกิจการของนายจ้าง โดยไม่ได้ทําให้สิทธิประโยชน์หรือตําแหน่งงานของลูกจ้างลดลง เช่น 
ไม่ใช่การลดตําแหน่งงานโดยปราศจากเหตุผล หรือไม่ใช่การสั่งย้ายตําแหน่งหรือที่ทํางานของลูกจ้าง
โดยไม่มีเหตุผล ย่อมไม่ถือว่าเป็นการเปลี่ยนแปลงสภาพการจ้าง ดังนั้น เมื่อการมอบหมายงานที่ไม่มี
ความสําคัญสามารถใช้หลักเกณฑ์เรื่ องการ เปลี่ยนแปลงข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง 

                                                             
637 เกษมสันต์ วิลาวรรณ, กฎหมายแรงงานกับการบริหารงานบุคคล, หน้า 22-23. 
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ตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์พิจารณาได้แล้ว จึงไม่ควรต้องวางหลักเกณฑ์ในฐานะการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานให้เกิดความสับสนอีก 
 6) การลุกล้ําความเป็นส่วนตัว (Invasion of Privacy) ของประเทศญี่ปุุน ไม่พบใน
รูปแบบการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ศึกษาในบทที่ 2 พบแต่เพียงการใช้ความรุนแรงเพราะเหตุ
ความแตกต่างของบุคคล (Bullying based on Discrimination) เท่านั้น ซึ่งถือว่าเป็นการเลือกปฏิบัติ
และขัดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ในแง่สิทธิในความเสมอภาคและปิดกั้นอิสระที่จะกําหนดตนเองได้
ตามเจตจํานงของบุคคลอีกด้วย  
 ข้อสังเกตมีว่าการใช้ความรุนแรงเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคลนี้ ไม่ได้มีรูปแบบ
การคุกคามทางจิตใจเป็นของตนเองโดยเฉพาะ แต่มักมีการคุกคามทางจิตใจทางกายภาพ การคุกคาม
ทางจิตใจโดยการใช้คําพูดและกิริยาท่าทาง และการคุกคามทางจิตใจทางสังคม หรือการใช้อํานาจ
ในทางที่ผิดในการบริหารงานของนายจ้างหรือหัวหน้างานเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยเสมอ เพียงแต่เป็น 
การกระทําต่อบุคคลที่มีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากคนกลุ่มใหญ่ในสังคมเท่านั้น อีกทั้งการคุกคาม  
ทางเพศ (Sexual Harassment) ซึ่งเป็นการกระทําหลักของการใช้ความรุนแรงประเภทนี้ได้ 
ถูกบัญญัติให้เป็นความผิดตามกฎหมายแล้ว จึงไม่มีความจําเป็นต้องกําหนดหลักเกณฑ์การคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานรูปแบบนี้เพิ่มเติม 
 กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าหลักเกณฑ์รูปแบบของการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานควรมีเฉพาะการคุกคามทางจิตใจทางกายภาพ การคุกคามทางจิตใจโดยการใช้
คําพูดและกิริยาท่าทาง และการคุกคามทางจิตใจทางสังคมเท่านั้น โดยหลักเกณฑ์ที่ได้วิเคราะห์และ
เสนอข้างต้นอาจอยู่ในรูปแบบของกฎหมายลําดับรองเพื่อให้ผู้มีอํานาจวินิจฉัยใช้เป็นแนวทางใน  
การพิจารณาเท่านั้น ทั้งนี้ อาจเกิดการกระทําหลายรูปแบบประกอบกันได้ในการคุกคามทางจิตใจต่อ
เหยื่อหนึ่งราย เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจยังต้องการเงื่อนไขเรื่องการกระทําซ้ําซึ่งจะได้กล่าว  
ในหัวข้อถัดไป  
 ประการท่ีสาม เงื่อนไขเกี่ยวกับจํานวนครั้งของการกระทําความผิด 
 กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมกําหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับจํานวน
ครั้งของการกระทําความผิดไว้ชัดเจนว่าต้องไม่ใช่การกระทําเพียงครั้งเดียว แต่ต้องเป็นกระทําซ้ําหรือ
ชุดของการกระทําที่ไม่ยุติธรรมหลายการกระทํา ดังที่กฎหมายของฝรั่งเศสทั้งในประมวลกฎหมาย
อาญาและประมวลกฎหมายแรงงานบัญญัติ ว่า “Repeated Actions/Repeated Conduct” 
ในขณะที่กฎหมายของเบลเยียมก็บัญญัติไปในทิศทางเดียวกันว่า “Wrongful series of several 
behaviours” ส่วนบทบัญญัติของประเทศญี่ปุุนไม่ปรากฏถ้อยคําที่วางหลักเกณฑ์ว่าต้องเป็นการ
กระทําหลายครั้งแต่อย่างใด การกระทําเพียงครั้งเดียวจึงอาจครบองค์ประกอบทางกฎหมายของ
ประเทศญี่ปุุนได้ อย่างไรก็ตาม ข้อเท็จจริงที่ปรากฏในคําพิพากษาของศาลญี่ปุุนในคดีแพ่งลักษณะ
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ละเมิดจํานวนหนึ่งเป็นการตัดสินลงโทษสําหรับการกระทําที่เกิดข้ึนมากกว่าหนึ่งครั้งในลักษณะ
เดียวกับในประเทศเบลเยียมและประเทศฝรั่งเศส  
 เหตุผลที่กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานบัญญัติให้ต้องเป็น 
การกระทําซ้ํามากกว่าหนึ่งครั้งหรือต้องเป็นชุดของการกระทํา เนื่องจากเป็นการกระทําที่ส่งผลต่อสภาพ
จิตใจของผู้ถูกกระทําโดยตรง เมื่อผู้ถูกกระทํากําลังจะลืมเหตุการณ์ที่ถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ก็เกิดการคุกคามทางจิตใจซ้ําข้ึนอีก ย่อมไม่เปิดโอกาสให้เหยื่อได้ลืมเรื่องราวเลวร้าย ตอกย้ําเข้าไปใน
จิตใต้สํานึกของเหยื่อว่าตนเป็นบุคคลที่ไม่มีค่าในสังคมที่ทํางาน จนถึงขนาดสามารถทําให้ผู้ถูกกระทํา
ไดร้ับผลกระทบถึงกับเป็นผู้ปุวยจิตเวชหรือเกิดการเปลี่ยนแปลงทางบุคลิภาพได้ สอดคล้องกับทฤษฎี
กิจกรรมประจําวัน (Routine Activities Theory)  ซึ่งอยู่ในกลุ่มอาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม ที่มุ่งศึกษา
สาเหตุและวิธีแก้ไขป๎ญหาอาชญากรรมด้วยวิธีการทางวิทยาศาสตร์ และเช่ือว่าอาชญากรรมที่เกิดข้ึน
อย่างสม่ําเสมอ (Rhythm) การกระทําแต่ละครั้งมีความรุนแรงที่พอเหมาะ (Tempo) และมี
ระยะเวลาการดํารงอยู่ของการกระทําช่ัวระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Timing) จะส่งกระทบกับเหยื่อได้
อย่างมีนัยยะสําคัญ 
 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาบทบัญญัติที่ปรากฏในประมวลกฎหมายอาญาและ
กฎหมายแรงงานในป๎จจุบันพบว่า ไม่มีบทมาตราใดที่มีองค์ประกอบความผิดในลักษณะบัญญัติเอาผิด
กับการกระทําซ้ําแต่อย่างใด ทําให้เกิดช่องว่างของกฎหมายไม่สามารถเอาผิดกับผู้ที่มีพฤติกรรม
คุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยกระทําซ้ําได้ ดังนั้น ผู้วิจัยพิจารณาแล้วเห็นว่าสมควรบัญญัติ
เพิ่มเติมองค์ประกอบความผิดของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยบัญญัติเอาผิดกับการกระทําซ้ํา 
แต่ต้องพิจารณาประกอบกับองค์ประกอบความผิดอื่นด้วย  
 ประเด็นท่ีสี่ เงื่อนไขเกี่ยวกับระยะเวลาที่เกิดการกระทํา 
 กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและเบลเยียมได้วางแนวทางว่า ต้องมีการกระทําอย่าง
ต่อเนื่องตลอดระยะเวลาใดเวลาหนึ่งเป็นการเฉพาะ กล่าวคือ บทบัญญัติของเบลเยียมบัญญัติไว้อย่าง
ชัดเจนว่า “Taking place over a specific period of time” ส่วนกฎหมายฝรั่งเศส แม้จะไม่ได้
บัญญัติองค์ประกอบส่วนน้ีไว้อย่างชัดเจน แต่ก็ปรากฏสถิติการตัดสินคดีในเรื่องดังกล่าวของศาลฎีกา
ฝรั่งเศสโดย Université de Paris Descartes พบว่าระยะเวลาที่สั้นที่สุดของการกระทําคือ 6 เดือน 
ในขณะที่ระยะเวลาโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 3 ปี นอกจากนั้น คําพิพากษาของศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนกคดีอาญา 
ลงวันที่ 27 พฤษภาคม 2015 เลขที่ 14-81.489 ยังวางหลักอีกว่าการกระทําต้องเป็นไปอย่างต่อเนื่อง 
กล่าวคือ มีความถ่ีที่ไม่ทิ้งช่วงนานจนเกินไป โดยศาลตัดสินยกฟูองสําหรับการกระทําเพียง 3 ครั้ง 
ในช่วงระยะเวลา 3 ปี เพราะเห็นว่าไม่ได้เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่องเป็นประจํานั่นเอง ทั้งนี้  สอดคล้องกับ
รายงานการสํารวจความเสี่ยงของสหภาพยุโรปยืนยันว่า การกระทําควรมีความถ่ีอย่างน้อยสัปดาห์ 
ละหนึ่งครั้ง และมีระยะเวลาดํารงอยู่อย่างน้อย 6 เดือน จึงสรุปได้ว่าแนวทางการปรับใช้กฎหมายของ
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ต่างประเทศมีไปในทิศทางเดียวกันว่า การกระทําจะต้องดํารงอยู่ 6 เดือน – 3 ปี และมีความถ่ี
ประมาณสัปดาห์ละ 1 ครั้ง 
 อย่างไรก็ตาม ในการจะกําหนดระยะเวลาที่การกระทําดํารงอยู่ให้ชัดเจนลงไปนั้น
อาจก่อให้เกิดป๎ญหาในเวลาบงัคับใช้จรงิ แม้มีการวางหลักเกณฑ์เรื่องความถ่ีของการกระทําแล้วก็ตาม 
ตัวอย่างเช่น หากกฎหมายกําหนดว่าการคุกคามทางจิตใจต้องดํารงอยู่ไม่น้อยกว่า 6 เดือน และต้องมี
ความถ่ีสัปดาห์ละครั้ง จึงจะครบองค์ประกอบความผิด กรณีที่หนึ่ง ลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานสัปดาห์ละหนึ่งครั้งในสามเดือนแรก แต่ถูกคุกคามทางจิตใจเดือนละครั้งในสามเดือนหลัง 
กรณีที่สอง ลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานสัปดาห์ละครั้งตลอดระยะเวลา 6 เดือน ตามที่
กฎหมายกําหนด จากตัวอย่างพบว่า แม้ลูกจ้างทั้งสองกรณีถูกคุกคามทางจิตใจโดยใช้ระยะเวลาใน
ภาพรวมเท่ากันคือ 6 เดือน แต่ลูกจ้างในกรณีแรกไม่สามารถเอาผิดกับผู้กระทําได้ เนื่องจากตนถูก
คุกคามทางจิตใจในการทํางานในสามเดือนหลังเพยีงเดือนละครัง้ ไม่เข้าเงื่อนไขตามที่กฎหมายกําหนด 
ในขณะที่ลูกจ้างในกรณีที่สองสามารถเอาผิดกับผู้กระทําได้ ทั้งที่ความจริงแล้วลูกจ้างในกรณีแรก  
อาจได้รับผลกระทบมากกว่าลูกจ้างในกรณีที่สอง เพราะว่าตลอ ดระยะเวลาสามเดือนแรก 
เขาถูกคุกคามทางจิตใจถ่ีกว่าเกณฑ์ที่กฎหมายกําหนด 
 นอกจากนั้น ในกรณีของลูกจ้างทดลองงานที่นายจ้างมักระบุในสัญญาจ้างแรงงานว่า
ต้องผ่านการทดลองงานเมื่อครบ 119 วันหรือน้อยกว่า เพื่อหลีบเลี่ยงบทบัญญัติมาตรา 118 แห่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดให้นายจ้างต้องจ่ายค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้างลูกจ้าง
ซึ่งทํางานติดต่อกันครบ 120 วันน้ัน หากมีการวางหลักเกณฑ์เรื่องระยะเวลาที่การกระทําดํารงอยู่ให้
เคร่งครัดอาจเกิดป๎ญหาแก่คนกลุ่มนี้ได้ โดยเฉพาะกรณีที่วางเกณฑ์ระยะเวลาที่จะครบองค์ประกอบ
ความผิดยาวนานกว่า 120 วัน หรือ 4 เดือน เพราะนายจ้างอาจใช้วิธีคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
จนลูกจ้างลาออกไปก่อนครบ 4 เดือนและก่อนระยะเวลาตามกฎหมายบัญญัติ เพื่อไม่ต้องจ่าย
ค่าชดเชยแก่ลูกจ้างได้ 
 ดังนั้น ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าระยะเวลาที่การคุกคามทางจิตใจในการทํางานต้อง
ดํารงอยู่และความถ่ีเกิดการกระทําไม่ควรบัญญัติลงไว้เป็นองค์ประกอบความผิด เพียงแต่ควรวาง
แนวทางปฏิบัติ (Guideline) สําหรับผู้ปรับใช้กฎหมายเท่านั้น กล่าวคือ ระยะเวลาที่การคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานต้องดํารงอยู่คือ 6 เดือน – 3 ปี และความถ่ีของการกระทําคือสัปดาห์ละ 1 ครั้ง 
อย่างเช่นที่ปรากฎแนวทางการปรับใช้กฎหมายของต่างประเทศ โดยไม่ผูกมัดว่าผู้ปรับใช้กฎหมาย
จะต้องยึดถือตามนี้อย่างเคร่ดครัด แต่สามารถใช้ดุลยพินิจปรับเพิ่มหรือย่นได้ให้สมควรและยุติธรรม
เป็นรายกรณีไป 
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  ประเด็นท่ีห้า ความเช่ือมโยงกับหลักการห้ามเลือกปฏิบัติ 
 กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีความ
เช่ือมโยงกับหลักการหา้มเลอืกปฏิบัติ แต่เป็นการเลือกปฏิบัติที่ไมไ่ด้ผูกติดอยู่ลกัษณะบางประการของ
บุคคล (Discriminatory Harassment) ดังจะเห็นได้จากข้อ 1.1 ของอนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วย
การเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและอาชีพ) 1958 ได้กําหนดบทนิยามของคําว่า “การเลือกปฏิบัติ” โดย
แบ่งเป็นสองวงเลบ็ ได้แก่ (เอ) ความแตกต่างทั้งหลายบนพื้นฐานของเช้ือชาติ สีผิว เพศ ศาสนา ความ
คิดเห็นทางการเมือง แหล่งกําเนิดทางสังคม ซึ่งเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อบุคคลอย่างไม่มีค่าหรือ
ลดทอนความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน ... (บี) ความแตกต่างอื่น ๆ 
ซึ่งเป็นผลให้เกิดการปฏิบัติต่อบคุคลอย่างไม่มีค่าหรอืลดทอนความเทา่เทียมของโอกาสในเรื่องการจ้าง
งานหรือในอาชีพการงาน ตามที่กําหนดโดยประเทศสมาชิกหลังจากได้หารือกับองค์กรนายจ้างและ
ตัวแทนลูกจ้าง และหน่วยงานอื่น ๆ”638 ซึ่งเห็นได้ว่า 1.1 (เอ) ยังผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการ
ของบุคคล ในขณะที่ 1.1 (บี) ได้ขยายขอบเขตของการเลือกปฏิบัติข้อ 1.1 (เอ) ออกไปโดยไม่จํากัดว่า
จะต้องผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคล ทั้งนี้ อนุสัญญาฉบับดังกล่าวเป็นกฎหมายระหว่าง
ประเทศที่วางรากฐานความคิดเกี่ยวกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 หลักการข้างต้นปรากฏในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมด้วย 
กล่าวคือ ประเทศฝรั่งเศสไดแ้ก้ไขเพิ่มเติมบทบัญญัติหา้มการเลอืกปฏิบัติ (Discriminations) ในประมวล
กฎหมายแรงงานมาตรา L.1132-1 วรรคหนึ่งมีเนื้อความห้ามการเลือกปฏิบัติโดยอ้างอิงกับความ
แตกต่างบางประการของบุคคล และวรรคสองได้บัญญัติเช่ือมโยงการเลือกปฏิบัติกับการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานไว้639 ดังนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ผูกติดกับความแตกต่าง 
บางประการของบุคคลจะตกอยู่ภายใต้มาตรา L.1132-1 แต่หากเป็นการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานที่ไม่ผูกติดกับความแตกต่างบางประการของบุคคลจะตกอยู่ภายใต้มาตรา L.1152-1640 
ในขณะที่กฎหมายของประเทศเบลเยียมก็ไม่ได้บัญญัติไว้โดยตรงในองค์ประกอบความผิดว่าต้องเป็น 
                                                             

638 Discrimination (Employment and Occupation) Convention 1958 (Convention 111) Article 1 “1. For the 
purpose of this Convention the term discrimination includes-- 

(a) any distinction, exclusion or preference made on the basis of race, colour, sex, religion, 
political opinion, national extraction or social origin, which has the effect of nullifying or impairing equality of 
opportunity or treatment in employment or occupation; 

(b) such other distinction, exclusion or preference which has the effect of nullifying or 
impairing equality of opportunity or treatment in employment or occupation as may be determined by the 
Member concerned after consultation with representative employers' and workers' organisations, where such 
exist, and with other appropriate bodies.” 

639 Article 1132-1§2  “Any action relating to one of the reasons mentioned in the first paragraph and 
any actions with a sexual connotation, to which a person is subjects , with the purpose or effect of violating their 
dignity or creating a hostile, degrading, humiliating, or offensive environment” 
 640 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 
Labor Law & Pol’ Y Journal: 113. 
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การเลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคล เพียงแต่มีการยกตัวอย่างของการห้าม
เลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคลไว้หลายประการความว่า “… พฤติกรรม
เหล่านี้มักมีความเช่ือมโยงกับอายุ, สถานะพลเมือง, ชาติกําเนิด, ความมั่งค่ัง, ศาสนาหรือปรัชญา
ความเช่ือ, ความเห็นทางการเมือง, ความเช่ือเรื่องการรวมกลุ่ม, ภาษา, สถานะสุขภาพทั้งในป๎จจุบัน
และอนาคต, ความพิการ, คุณลักษณะทางกายภาพหรือพันธุกรรม, แหล่งที่มาทางสังคม, สัญชาติ, 
เช้ือชาติ, สีผิว, การสืบเช้ือสาย, แหล่งที่มาของชาติหรือเผ่าพันธ์ุ, เพศ, รสนิยมทางเพศ, อัตลักษณ์  
ทางเพศ, และการแสดงความคิดเห็น ...”641  
 หลักการในกฎหมายระหว่างประเทศและกฎหมายต่างประเทศช้ีให้ เห็นว่า  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักมีความเช่ือมโยงกับการเลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่กับลักษณะบาง
ประการของบุคคล (Discriminatory Harassment) แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานต้องเช่ือมโยงกับการเลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคลทุกกรณี 
 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติในระบบกฎหมายไทยที่เกี่ยวข้องกับการเลือกปฏิบัติพบว่า  
มีเฉพาะในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เท่านั้น ได้แก่ มาตรา 15 ให้นายจ้างปฏิบัติ
ต่อลูกจ้างชายและหญิงโดยเท่าเทียมกันในการจ้างงาน มาตรา 53 ให้นายจ้างจะต้องปฏิบัติต่อลูกจ้าง
ทั้งชายและหญิงอย่างเท่าเทียมกัน โดยเฉพาะในเรื่องค่าจ้าง ค่าล่วงเวลา ค่าทํางานในวันหยุด และ  
ค่าล่วงเวลาในวันหยุด หมวด 3 ว่าด้วยการใช้แรงงานหญิง และหมวด 4 ว่าด้วยการใช้แรงงานเด็ก ซึ่ง
จะเห็นได้ว่าบทบัญญัติข้างต้นล้วนแล้วแต่เป็นบทบัญญัติที่ยังคงผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการของ
บุคคล อันได้แก่เพศสภาพหรืออายุของบุคคลทั้งสิ้น ทําให้การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ไม่ได้
เช่ือมโยงกับลักษณะที่แตกต่างบางประการของบุคคลไม่ได้รับการคุ้มครองภายใต้ระบบกฎหมายไทย 
 เมื่อกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีแนวคิด
พื้นฐานมาจากหลักการห้ามเลือกปฏิบัติทั้งกรณีที่ผูกติดและไม่ผูกติดอยู่กับลักษณะบางประการของ
บุคคล แต่ไม่ปรากฏแนวคิดดังกล่าวอยู่ในบทบัญญัติมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญาหรือ
กฎหมายแรงงานที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยจึงเสนอว่าควรกําหนดให้หลักการห้ามเลือกปฏิบัติเป็นพฤติการณ์
พิเศษข้อหนึ่งที่ผู้มีอํานาจวินิจฉัยสามารถหยิบยกข้ึนพิจารณาและสันนิษฐานว่าการกระทําที่กล่าวอ้าง
เป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ทั้งนี้ พระราชบัญญัติความเท่าเทียมทางเพศ พ.ศ. 2558  
แม้จะไม่ใช่กฎหมายที่อยู่ในระบบกฎหมายแรงงาน มีแต่พื้นฐานมาจากหลักการห้ามเลือกป ฏิบัติ
เช่นกัน โดยในมาตรา 3 ได้กําหนดนิยามของคําว่า “การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ” 
หมายความว่า “การกระทําหรือไมก่ระทําการใดอันเป็นการแบ่งแยกกีดกันหรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด 
ๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชายหรือ
                                                             

641 Article 32ter.2° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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เพศหญิงหรือมีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยกําเนิด” จึงสรุปได้ว่าความหมายของการเลือก
ปฏิบัติในระบบกฎหมายไทยป๎จจุบันคือ “การกระทําหรือไม่กระทําการใดอันเป็นการแบ่งแยกกีดกัน
หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม” 
 ดังนัน้ เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกนัในระบบกฎหมาย ผู้วิจัยจึงเสนอให้นําถ้อยคําใน
พระราชบัญญัติดังกล่าวมาเป็นเกณฑ์ในการพิจารณาพฤติการณ์พิเศษว่าการกระทําที่กล่าวอ้างเป็น
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างหรอืไม่ด้วย โดยมีเนื้อความว่า “การเลือกปฏิบัติ หมายถึง 
การกระทําอันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดย
ปราศจากความชอบธรรม และลดทอนความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพ  
การงาน โดยอาศัยความแตกต่างด้านเช้ือชาติ สีผิว แหล่งกําเนิด เพศ ศาสนา หรือความคิดเห็น
ทางการเมือง” 
 ประการท่ีหก ความเช่ือมโยงกับหลักความมีอํานาจเหนือ  
 ในหัวข้อบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดได้วิเคราะห์โดยอาศัยหลักความสัมพันธ์
เชิงอํานาจระหว่างผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทําไปแล้ว ส่วนในหัวข้อนี้จะนําหลักความสัมพันธ์  
เชิงอํานาจมาวิเคราะห์เพื่อกําหนดหลักเกณฑ์ด้านลักษณะการกระทําความผิด 
 Marie France Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้อธิบายว่า เพียงความขัดแย้ง
ในการทํางานทั่วไป (Conflicts at Work) ซึ่งผู้กระทําและผู้ถูกกระทํามีสถานะในความสัมพันธ์ที่เท่า
เทียมกัน ไม่ใช่การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน แต่การคุกคามทางจิตใจในการทํางานต้องมีเงื่อนไข
เรื่องความสัมพันธ์เชิงอํานาจเข้ามาเกี่ยวข้อง โดยอาจเป็นอํานาจเหนือในลําดับข้ันการบังคับบัญชา
ทางการทํางาน (Workplace Hierarchy) หรืออํานาจเหนือทางจิตวิทยา (Psychological Dominance)  
ก็ได้ เพราะสามารถทําให้อีกฝุายหนึ่งตกอยู่ในสถานการณ์ที่ไม่อาจปกปูองตนเองได้ จนต้องอยู่ภายใต้
ภาวะจํายอมและสูญเสียอัตลักษณ์ไป ในขณะที่กฎหมายของประเทศญี่ปุุนได้บัญญัติความสัมพันธ์  
เชิงอํานาจระหว่างคู่กรณีในบทนิยามอย่างชัดเจนว่า ต้องปรากฎอํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลัก
อาวุโสหรืออํานาจในความสัมพันธ์ตามหลักอาวุโสระหว่างผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา ซึ่งเป็นอํานาจเหนือ
ประเภทลําดับข้ันการบังคับบัญชาทางการทํางาน (Workplace Hierarchy) 
 เมื่อได้วิเคราะห์จนได้ข้อสรุปแล้วว่า กลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาเป็นบุคคลที่ควร
ถูกกําหนดให้เป็นผู้ที่อาจกระทําความผิดได้ ตามทฤษฎีอํานาจและการเมืองภายในองค์กรซึ่งสามารถ 
ช้ีวัดความมีอํานาจได้ชัดเจนจากการดํารงตําแหน่ง (Hierarchical Power) เพราะเป็นกลุ่มบุคคคลที่มี
อํานาจในการให้รางวัลและอํานาจในการบังคับใช้ซึ่งเป็นอํานาจที่ทําให้ลูกจ้างตกอยู่สภาวะที่ไม่อาจ
ช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้มากที่สุด จึงไม่มีความจําเป็นต้องกําหนดหลักเกณฑ์ในส่วนอํานาจ
เหนือในลําดับข้ันการบังคับบัญชาทางการทํางาน (Workplace Hierarchy) ในหัวข้อนี้อีก 
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 อย่างไรก็ดี แม้กลุ่มเพื่อนร่วมงานจะไม่ได้มีอํานาจเหนือทางสถานะในลําดับข้ันบังคับ
บัญชาการทํางาน (Workplace Hierarchy) อย่างเช่นกลุ่มนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชาก็ตาม แต่ก็อาจ
มีอํานาจเหนือทางจิตวิทยา (Psychological Dominance) ตามแนวคิดของ Marie France 
Hirigoyen นักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่เพื่อนร่วมงานรวมตัวกันเป็น
กลุ่มคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่อลูกจ้างคนหนึ่ง สอดคล้องกับทฤษฎีกลุ่ม (Unified Theory)  
ซี่งเห็นว่าหากมีคนรวมตัวกันเป็นกลุ่มแล้วจะก่อให้เกิดอํานาจต่อรองทางสังคมวิทยาข้ึน บุคคลที่ เป็น
สมาชิกกลุ่มมีแนวโน้มที่จะไม่เกรงกลัวต่ออิทธิพลอื่น จึงมีโอกาสแสดงพฤติกรรมในเชิงอํานาจออกมา
ได้มากข้ึน ในขณะเดียวกันก็จะเกิดอํานาจเหนือทางจิตวิทยา และยังสอดคล้องกับงานวิจัยชุด 
Extensive Organization Anthropology Research (Dimensions of Culture) ที่ ช้ี ให้ เห็น ว่ า
วัฒนธรรมองค์กรหรือวัฒนธรรมสังคมแบบรวมกันเป็นกลุ่ม (Collectivist) มีแนวโน้มก่อให้เกิดการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานได้มากกว่า  
 ดังนั้น ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นควรกําหนดให้การกระทําโดยเพื่อนร่วมงานเป็นกลุ่ม
ในสถานการณ์ที่มีอํานาจเหนือทางจิตวิทยาเข้ามาเกี่ยวข้องเป็นเกณฑ์ข้อหนึ่งในการพิจารณา
พฤติการณ์พิเศษ กล่าวคือ ให้สันนิษฐานว่าการกระทําที่กล่าวอ้างเป็นการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานต่อลูกจ้าง โดยกําหนดว่า “เพื่อนร่วมงานหลายคนคุกคามทางจิตใจในการทํางานใน
สถานการณ์ที่มีอํานาจเหนือทางจิตวิทยาต่อลูกจ้างคนหนึ่ง” 
  ประเด็นท่ีเจ็ด ความเช่ือมโยงกับความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ 
 แม้ว่าการคุกคามทางเพศจะเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางานประเภทหนึ่ง  
ซึ่งเป็นการใช้ความรุนแรงในการทํางานเพราะเหตุความแตกต่างของบุคคล แต่ บทบัญญัติของ
กฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ถูกรับรองไว้ต่างหากแยกออกจาก
บทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างชัดเจน กล่าวคือ กฎหมายของประเทศ
ฝรั่งเศสได้บัญญัติความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน (Moral Harassment) ไว้ใน
มาตรา L. 1152-1 ในขณะที่บัญญัติความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศในการทํางาน (Sexual 
Harassment) ไว้ในมาตรา L. 1153-1 ส่วนกฎหมายของประเทศเบลเยียมมาตรา 32ter.1 ได้บัญญัติ
แยก Harassment at Work ออกจาก Sexual Harassment at Work อย่างชัดเจนเช่นกัน เพื่อ
ต้องการให้เกิดการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานซึ่งสามารถสังเกตได้ยากกว่า
การคุกคามทางเพศอย่างเป็นกิจจะลักษณะ 
 เมื่อพิจารณาบทบัญญัติของไทยในป๎จจุบันพบว่า ประมวลกฎหมายอาญามาตรา 
397 ไม่ได้บัญญัติรับรองการคุกคามทางเพศในการทํางานแยกออกจากการคุกคามทางจิตใจ ใน 
การทํางานอย่างชัดเจน แต่ได้บัญญัติรับรองไว้อย่างรวม ๆ เท่านั้น โดยการคุกคามทางเพศใน  
การทํางานได้ถูกบัญญัติไว้ในมาตรา 397 วรรคสอง และเป็นเงื่อนไขประการหนึ่งของการคุกคามทาง
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จิตใจในการทํางานตามมาตรา 397 วรรคสามด้วย จึงทําให้การคุกคามทางจิตใจในการทํางานและ 
ไม่มีลักษณะในทางคุกคามทางเพศไม่ถูกบัญญัติรับรองไว้ในประมวลกฎหมายอาญาอย่างเป็น
กิจจะลักษณะ 
 ส่วนในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ปรากฏมีเพียงบทบัญญัติว่าด้วย
การคุกคามทางเพศโดยนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน และผู้ตรวจงานในมาตรา 16 เท่านั้น  
ไม่ปรากฏบทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นการทั่วไปแต่อย่างใด จึงยังคงเกิด
ช่องว่างในการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในบริบทของพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 ดังนั้น เพื่อให้เกิดการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอย่าง
เป็นกิจจะลักษณะเช่นเดียวกับกฎหมายของต่างประเทศ ผู้ วิจัยจึงเสนอให้บัญญัติรับรอง  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แยกต่างหากจาก
การบทบัญญัติว่าด้วยการคุกคามทางเพศในการทํางานตามมาตรา 16 
 
 

ตาราง 5 ลักษณะการกระท าความผิด 

องคป์ระกอบ 
ทางฎหมาย 

ฝร่ังเศส เบลเยียม ญีปุุ่น ไทย (ปัจจบุนั) ไทย (ข้อเสนอ) 

ศัพท์ที ่
ใช้เรียกแทน 

Moral 
Harassment  
at Work 

Psychological 
Risk at Work 
/Harassment  
at Work 

Power 
Harassment 

- การคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางาน 

รูปแบบของ
การกระทํา 

การกระทําซํ้า
(Repeated 
Actions/ 
Repeated 
Conduct) 

ชุดของการกระทํา
ที่ไม่ยุติธรรม
(Wrongful 
series of 
several 
behaviours) 

ตัวอย่างการ
กระทํา 6 รูปแบบ 

รังแก ข่มเหง 
คุกคาม หรือ
กระทําให้อับอาย
หรือเดือดร้อน
รําคาญ 

รังแก ข่มเหง คุกคาม 
ทางกายภาพ  
ทางคาํพูด ทางกิริยา
ท่าทาง หรือทาง
สังคม (วางแนวทาง
ตัวอย่างการใน
กฎหมายลําดับรอง
เป็นเกณฑ์พิจารณา) 

จํานวนครั้งของ
การกระทํา 

กระทําซํ้า 
หลายครั้ง  

กระทําซํ้า 
หลายครั้ง 

กระทําซํ้า 
หลายครั้ง/ 
การกระทําครั้ง
เดียว 

การกระทํา 
เพียงครั้งเดียว 

กระทําซํ้า 
หลายครั้ง 

ระยะเวลาเกิด
การกระทํา 

6 เดือน – 3 ปี 
และมีความถี่
ประมาณสัปดาห์
ละ 1 ครั้ง  
(คําพิพากษาวาง
หลัก) 

ตลอดระยะเวลา
ใดเวลาหนึ่งเป็น
การเฉพาะ 
(Specific period 
of time) 

- - - 
(วางแนวทาง
ระยะเวลาเกิดการ
กระทําในกฎหมาย
ลําดับรอง) 
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เช่ือมโยงกับ
หลักการห้าม
เลือกปฏิบัติ 

บัญญัติเช่ือมโยง
กับมาตราว่าด้วย
การห้ามเลือก
ปฏิบัติ 

บัญญัติยกตัวอย่าง
การห้ามเลือก
ปฏิบัติอ้างอิงอยู่
กับลักษณะบาง
ประการของบุคคล 

- - กําหนดให้หลักห้าม
เลือกปฏิบัติเป็น
เกณฑ์การพิจารณา
พฤติการณ์พิเศษ 

เช่ือมโยงกับ
หลักความมี
อํานาจเหนือ 

-Workplace 
Hierarchy  
-Psychological 
Dominance 

- Workplace 
Hierarchy 

Workplace 
Hierarchy 

-Workplace 
Hierarchy  
-Psychological 
Dominance  
(กําหนดให้ 
Psychological 
Dominance  
เป็นเกณฑ์ในการ
พิจารณาพฤติการณ์
พิเศษ) 

เช่ือมโยงกับ
ความผิด

เก่ียวกับการ
คุกคามทาง

เพศ 

แยกมาตรา แยกมาตรา - - แยกมาตรา 

  
 (จ) สถานท่ีท่ีเกิดการกระท าความผิด 
 ในเรื่องขอบเขตสถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางานนั้น กฎหมายของประเทศเบลเยียมบัญญัติไว้อย่างชัดเจนว่าการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานไม่จําต้องเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น โดยมีเนื้อความว่า “ไม่ว่าจะเกิดข้ึนภายในหรือ
ภายนอกองค์กร”642 ประกอบกับยังได้มีการขยายความเพิ่มเติมอีกว่า “สถานที่ทํางาน หมายถึง 
สถานที่ใด ๆ ซึ่งจะสามารถทําให้งานสําเร็จลุล่วงได้ ไม่ว่าจะอยู่ภายในหรือภายนอกสถานที่
ประกอบการ”643 แตกต่างจากกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศญี่ปุุนที่ไม่มีถ้อยคําเกี่ยวกับ
สถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดอย่างชัดเจน ปรากฏมีเพียงแนวคําพิพากษาศาลฎีกาฝรั่งเศสแผนก
คดีอาญา ลงวันที่ 3 กันยายน 2014 หมายเลข 13-86.473 ได้วางหลักไว้ว่า การคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานไม่จําต้องเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น แต่อาจเกิดข้ึนนอกสถานที่ทํางานก็ได้ โดย  
มีเงื่อนไขว่าผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทําจะต้องเป็นบุคคลที่ถูกยึดโยงด้วยสถานะในสถานที่

                                                             
642 Article 32ter.2° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

643 Article 3 §1.15° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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ทํางาน644 จึงสรุปได้ว่ากฎหมายของทัง้สามประเทศไม่ได้เอาเรื่องสถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดเข้า
มาเป็นเงื่อนไขในองค์ประกอบความผิด การคุกคามทางจิตใจในการทํางานอาจเกิดข้ึนในหรือนอก
สถานที่ทํางานก็ได้ แต่ต้องเป็นเหตุการณ์ที่เกิดข้ึนในระหว่างการปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วง โดย
ผู้กระทําและผู้ถูกกระทําจะต้องเป็นบุคคลที่ถูกยึดโยงด้วยสถานะในสถานที่ทํางานด้วย 
 แนวทางการบัญญัติกฎหมายข้างต้นสอดคล้องกับเนื้อความในร่างอนุสัญญาว่าด้วย
การขจัดความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางาน (Proposed Convention Concerning 
the Elimination of Violence and Harassment in the World of Work) ขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ ซึ่งบัญญัติในทิศทางที่ว่า สถานที่ที่เกิดการกระทํามีขอบเขตกว้างกว่าสถานที่ทํางาน
ทางกาพภาพ (Beyond the physical workplace)645 นอกจากนั้น ยังปรากฏการยกตัวอย่าง 
“World of work” ไว้ในร่างอนุสัญญาอีกด้วย ได้แก่ ในสถานที่ทํางาน, สถานที่พักระหว่างวัน  
พักกลางวัน ที่สุขาภิบาล ที่ซักล้าง หรือที่เปลี่ยนเสื้อผ้า, ในระหว่างเดินทางไปหรือกลับจากงาน, 
ระหว่างเดินทางเพื่อการทํางาน หรือการฝึกอบรม หรือกิจกรรมทางสังคม, ระหว่างการสื่อสารเรื่อง
เกี่ยวกับงาน โดยข้อมูลอิเล็กทรอนิกส,์ รวมถึงที่พักที่นายจ้างจัดเตรียมไว้ให้646 จึงสรุปได้ว่าการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานภายใต้ร่างอนุสัญญาฉบับนี้ไม่จําต้องเกิดในสถานที่ทํางานเท่านั้น 
 เมื่อวิเคราะห์ประกอบกับแนวคิดทางอาชญาวิทยาในกลุ่มทฤษฎีวิพากษ์พบว่า  
แม้แนวคิด Environmental Criminology จะเช่ือว่าสถานที่และเวลา (Space and Time) เป็นป๎จจัย
สําคัญที่เอื้อต่อการเกิดอาชญากรรมในแต่ละประเภทแตกต่างกันไป (Crime Patterns) แต่ก็เป็น
เพราะผู้กระทําที่มีความเกี่ยวข้องกับเหยื่อโดยเช่ือมโยงจากสถานะในสถานที่ทํางาน ย่อมมีความ
ตระหนักรู้ถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ของสถานที่ (Offender’s Awareness Space) ได้มากกว่าบุคคลที่ไม่มี
ความสัมพันธ์เชิงสถานะในสถานที่ทํางานเลย647 นอกจากนั้น แนวคิดเรื่อง Routine Activity 
Approach เพ่งพิจารณาความใกล้ชิดกับผู้กระทํา (Proximity to the Offender) อันได้แก่ความสัมพันธ์ 
ที่เช่ือมโยงผู้กระทําและเหยื่อเข้าไว้ด้วยกันด้วยสถานะในสถานที่ทํางาน648 เพื่อเป็นป๎จจัยหนึ่งที่ใช้
อธิบายการเกิดอาชญากรรมประเภทที่เกิดในขอบเขตพื้นที่แน่นอน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าแม้การกําหนด
ขอบเขตการศึกษาป๎ญหาเฉพาะในสถานที่ทํางานจะทําให้สามารถอธิบายกระบวนการเกิดและ
ผลกระทบของป๎ญหาได้ชัดเจนกว่า แต่ก็ไม่ได้ถือเคร่งครัดว่าป๎ญหาจะเกิดข้ึนได้เฉพาะในสถานที่

                                                             
644 Légifrance le service public de l'accès au droit, Cour De Cassation, Criminelle, Chambre 

Criminelle, 3 Septembre 2014, 13-86.473, Inédit  
645 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work, p. 5. 
646 Ibid, pp. 16-17. 
647  Benoit Leclerc and Alana Cook, "Sexual Violence against Women Though the Lens of Environmental 

Criminology : Toward the Accumulation Evidence-Based Knowledge and Crime Prevention," Eur J Crim Polocy Res: 
593-617. 

648 Kristine M Empire, "Workplace Violence and Mental Illness," LFB Scholarly: 20. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 233 

ทํางานเท่านั้น แต่ยังสามารถขยายขอบเขตออกไปได้ ตราบเท่าที่มีความสัมพันธ์ด้านการงานเข้ามา
เกี่ยวข้อง 
 อย่างไรก็ตาม มาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา ได้บัญญัติเงื่อนไข
ของสถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดว่าต้องเป็นการกระทําในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล
เท่านั้น หากเกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในที่รโหฐานหรือไม่ได้กระทําต่อหน้าธารกํานัล 
ผู้กระทําย่อมไม่มีความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม ยกเว้นเสียแต่ว่าเป็นการกระทําอันมีลักษณะ 
ส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ ที่เป็นเช่นน้ีเนื่องจากวัตถุประสงค์แรกเริ่มของกฎหมายมาตรานี้คือเพื่อ
ต้องการคุ้มครองความสะดวกใจของบุคคลและสิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัวเท่านั้น ซึ่งแตกต่างจาก  
คุณค่าที่กฎหมายเพื่อคุ้มครองบุคคลจากการคุกคามทางจติใจในการทํางานประสงค์คุ้มครอง อันได้แก่ 
เสรีภาพในการประกบัอาชีพของลกูจา้งในแง่คุณภาพชีวิตการทํางาน จึงทําให้กฎหมายไม่ได้กําหนดให้
สถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดเป็นเงื่อนไขสําคัญขององค์ประกอบความผิดแต่อย่างใด แต่มุ่งเน้นไป
ที่ เงื่อนไขบริบทเหตุการณ์ที่ เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงานให้สําเร็จลุล่วง และความสัมพันธ์ 
เชิงสถานะการทํางานระหว่างผู้กระทําความผิดและผู้ถูกกระทําเป็นหลัก ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้  
ไม่ต้องกําหนดเงื่อนไขเรื่องสถานที่ทีเ่กิดการกระทําผดิไว้ในองค์ประกอบของกฎหมายอย่างเช่นมาตรา 
397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา หากแต่บัญญัติในกฎหมายให้ชัดเจนว่าการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานไม่จําต้องเกิดในสถานที่ทํางานเท่านั้น และกําหนดให้เป็นพฤติการณ์พิเศษ  
ข้อหนึ่งว่า หากการคุกคามทางจิตใจเกิดในสถานประกอบกิจการให้สันนิษฐานไว้ก่อนว่าเป็น  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
 กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยขอเสนอให้บัญญัติกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานต่อลูกจ้างขึ้นใหมไ่ว้ในพระราชชัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แยกต่างหากจากมาตรา 
397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา และมาตรา 16 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 โดยมีเนื้อความดังนี้ 
 “การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน หมายความว่า การที่นายจ้าง หัวหน้างาน  
ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงาน หรือลูกจ้าง รังแก ข่มเหง หรือคุกคามลูกจ้างคนหนึ่ง ทางกายภาพ  
ทางคําพูด ทางกิริยาท่าทาง หรือทางสังคมซ้ําหลายครั้ง ไม่ว่าจะเป็นการกระทํารูปแบบเดียวหรือ
หลายรูปแบบ โดยเกิดในสถานที่ใด ๆ ซึ่งจะสามารถทําให้งานสําเร็จลุล่วงได้ 
 ลูกจ้างต้องได้รับความคุ้มครองจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ไม่ให้กระทบ
ต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน หรือทําลายสุขภาพกายหรือ
สุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือทําลายความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง มิฉะนั้น ... 
(บทลงโทษ) ... 
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 หากปรากฏพฤติการณ์พิเศษ ตัวอย่างเช่น เพื่อนร่วมงานหลายคนคุกคามทางจิตใจ
ในสถานการณ์ที่มีอํานาจเหนือทางจิตวิทยาต่อลูกจ้างคนหนึ่ง หรือการคุกคามทางจิตใจเกิดในสถาน
ประกอบกิจการ หรือการคุกคามที่เป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ลดทอน
ความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน โดยอาศัยความแตกต่างด้าน  
เช้ือชาติ สีผิว แหล่งกําเนิด เพศ ศาสนา หรือความคิดเห็นทางการเมือง ให้สันนิษฐานว่าเป็น  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน” 
 
5.2 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับบทลงโทษท่ีจะลงแก่ผู้กระท าความผิดต่อกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
  เมื่อบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําได้กระทําจนครบองค์ประกอบความผิดเกี่ยวกับ  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามที่ได้อธิบายในหัวข้อ 5.1 แล้ว ย่อมต้องถูกลงโทษตามกฎหมาย 
ในหัวข้อนี้จะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบว่ามาตรการลงโทษใดที่เหมาะสมในการแก้ไขป๎ญหาการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานมากทีสุ่ด ทั้งในแง่รูปแบบของของมาตรการลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทําความผิด
และสัดส่วนของมาตรการลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทําความผิด 
 
  5.2.1 รูปแบบของมาตรการลงโทษท่ีจะลงแก่ผู้กระท าความผิด 
 
 สาระสําคัญเกี่ยวกับมาตรการลงโทษสําหรับผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานที่ปรากฏในกฎหมายต่างประเทศพบว่า กฎหมายฝรั่งเศสและเบลเยียมมี 
การบัญญัติไว้คล้ายคลึงกัน แต่ไม่ปรากฏมาตรการทางกฎหมายประเภทนี้ในกฎหมายญี่ปุุน กล่าวคือ 
ประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศส มาตรา 222-33-2 และประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส มาตรา 
L.1152-1 ได้บัญญัติโทษทางอาญาสําหรับผู้กระทําความผิดไว้คือ ต้องระวางโทษจําคุก 2 ปี และปรับ 
ไม่เกิน 30,000 ยูโร649 ในขณะที่ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม มาตรา 119 
บัญญัติให้ผู้ที่กระทําความผิดตามมาตรา 32bis แห่งพระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพในสมรรถภาพ
การทํางานของลูกจ้าง 2014 ให้ได้รับโทษระดับ 4 กล่าวคือ ค่าปรับทางปกครอง 300 - 3,000 ยูโร 
หรือโทษจําคุก 6 เดือน – 3 ปี และค่าปรับทางอาญา 600 - 6,000 ยูโร650  
 กล่าวโดยสรุป กฎหมายของประเทศฝรัง่เศสบญัญตัิระวางทั้งโทษปรับและโทษจําคุก 
ซึ่งมีสถานะเป็นเพียงโทษทางอาญาเท่านั้น ส่วนกฎหมายของประเทศเบลเยียมบัญญัติระวางโทษปรับ
                                                             

649 Article L.1152-1 French Labour Code 
           Article 222-33-2 French Penal Code 

650 Article 119 Belgium Social Criminal Code 
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หรือโทษจําคุก โดยค่าปรับที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศเบลเยียมประกอบด้วยทั้งค่าปรับ 
ทางอาญาและค่าปรับทางปกครอง จึงเป็นตัวอย่างการนําโทษทางปกครองมาใช้กับการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานด้วย 
 อย่างไรก็ตาม ประเด็นที่น่าสนใจคือไม่ว่ากฎหมายจะกําหนดบทลงโทษผู้กระทํา
ความผิดรูปแบบใด แต่กฎหมายของทั้งสองประเทศได้กําหนดให้มีมาตรการทางปกครองเสริม
มาตรการลงโทษทางอาญา โดยรัฐอาจมีคําสั่งให้ผู้กระทําผิดหยุดการกระทําได้ (Cease-and-desist 
Order) แตกต่างกันเพียงผู้มีอํานาจสั่งให้หยุดการกระทํา กล่าวคือ ประเทศฝรั่งเศสสั่ งโดย
คณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจ แต่ประเทศเบลเยียมสั่งโดยประธานศาลแรงงาน 
  ทั้งนี้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีการใช้โทษทางปกครองและโทษ
ทางอาญาพบว่า วัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญาและการลงโทษทางปกครองมีจุดร่วมในส่วนที่
ต้องการคุ้มครองความสงบเรียบร้อยในสังคม จึงอาจนํามาตรการทางปกครองมาใช้กับป๎ญหา  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กระทบต่อความสงบเรียบร้อยของสังคมได้ โดยมาตรการทาง
ปกครองสามารถปรบัใช้ได้กว้างขวางและยืดหยุ่นมากกว่า เพราะโทษทางปกครองไม่มีลักษณะริดรอน
สิทธิเสรีภาพของประชาชนอย่างเช่นโทษทางอาญา นอกจากนั้น ยังช่วยลดคดีเล็กน้อยที่ต้องข้ึนสู่ศาล
ยุติธรรมโดยไม่จําเป็นด้วย เนื่องจากเจ้าหน้าที่ฝุายปกครองเป็นผู้มีอํานาจพิจารณาและกําหนดโทษ
ทางปกครอง ซึ่งจะอยู่ในรูปแบบของคําสั่งทางปกครอง แตกต่างจากโทษทางอาญาที่ศาลยุติธรรมเท่านั้น
ที่เป็นองค์กรผู้มีอํานาจพิจารณาพิพากษาลงโทษ ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อนี้สรุปได้ว่า โทษทางอาญา
และโทษทางปกครองสามารถนํามาปรับใช้กับป๎ญาหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ทั้งสองกรณี 
 
 5.2.2 สัดส่วนของมาตรการลงโทษท่ีจะลงแก่ผู้กระท าความผิด 
  
 แม้ว่าป๎จจุบันประเทศไทยจะมีมาตรการทางอาญาที่พอจะปรับใช้กับป๎ญหา 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานในมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา แต ่
การกําหนดบทลงโทษให้มีเฉพาะโทษทางอาญา อันได้แก่ โทษปรับและจําคุก ยังไม่สามารถจัดการกับ
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องด้วยผลกระทบที่เกิดจากโทษ
จําคุกไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างงานของประเทศไทย โดยมีเหตุผลดังต่อไปนี้ 
 ประการท่ีหน่ึง โทษจําคุกเป็นโทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชน จึงอาจ
เกิดป๎ญหาการแก้แค้นหรือส่งต่อความรุนแรง เนื่องจากบทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสาม กําหนดให้
ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุกและปรับ ไม่ได้กําหนดให้ระวางโทษจําคุกหรือปรับ ดังนั้น เมื่อ
คดีข้ึนสู่ศาลและศาลพิจารณาแล้วเห็นว่าจําเลยกระทําผิดจริงตามมาตรา 397 วรรคสาม ก็ต้อง
พิพากษาลงโทษจําคุกและปรบัโดยไม่มีดุลยพินิจใหล้งโทษปรับแต่เพียงอย่างเดียวได้ แต่โทษจําคุกเป็น
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โทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชนเป็นอย่างมากรองจากโทษประหารชีวิต การที่ มาตรา 
397 วรรคสาม บัญญัติให้มีโทษจําคุกทันทีที่เกิดการกระทําครั้งแรก อาจทําให้ลูกจ้างผู้ถูกกระทําใช้
กฎหมายเป็นเครื่องมือต่อรองผลประโยชน์ว่าจะเอาผิดทางอาญา นํามาซึ่งบรรยากาศการทํางานที่  
ไม่ราบรื่นและไม่เกิดการประสานผลประโยชน์กันในองค์กร และในกรณีที่มีการเอาผิดทางอาญา  
กันจริง ก็เป็นการแสดงเจตนาระหว่างคู่กรณีว่าต้องการยุติความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ทั้งที่ในความ 
เป็นจริงแล้ว คู่กรณีต้องกลับมาทํางานในสถานที่ทํางานเดียวกันและมีปฏิสัมพันธ์กันทุกเมื่อเช่ือวัน
อย่างเดิม จึงเอื้อให้ผู้ถูกลงโทษมีโอกาสกลับมาแก้แค้นได้โดยง่าย จึงอาจก่อให้เกิดการส่งต่อความ
รุนแรงต่อกันอย่างไม่มีที่สิ้นสุดได้ 
 ประการท่ีสอง การนําตัวจําเลยไปจําคุกจะทําให้เกิดป๎ญหาขาดแรงงานหรือ
สถานประกอบการปิดตัว เนื่องจากผู ้ที่อาจเป็นผู ้กระทําความผิดเกี ่ยวกับการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานมักเป็นบุคคลในสถานประกอบการเดียวกัน อันได้แก่ นายจ้างหรือเพื่อน
ร่วมงาน เป็นต้น หากนําตัวจําเลยซึ่งเป็นนายจ้างหรือเพื่อนร่วมงานไปจําคุก กรณีที่จําเลยเป็น
ลูกจ้างในสถานประกอบการ จะทําให้นายจ้างขาดแรงงาน ต้องลําบากในการหาแรงงานทดแทน ส่วน
กรณีที่จําเลยเป็นนายจา้งหรือเจา้ของสถานประกอบการ จะทําให้กิจการไม่อาจดําเนินต่อไปได้จนอาจ
ต้องปิดตัวลง แรงงานจํานวนมากอาจต้องตกงาน ดังนั้น การเอาผิ ดทางอาญาที่ เกิดจาก 
ความบาดหมางของคนกลุ่มเดียว อาจขยายวงกระทบต่อคนกลุ่มใหญ่ได้ 
 ประการท่ีสาม การจําคุกทําให้เกิดตราบาปและการเรียนรู้พฤติกรรมอาชญากร 
แม้ว่าโทษจําคุกหนึ่งเดือนตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 397 วรรคสาม เป็นเพียงโทษจําคุกระยะสั้น
เท่านั้น แต่ก็ก่อให้เกิดผลกระทบต่อสังคมและต่อตัวจําเลยเอง เนื่องจากจําเลยต้องถูกควบคุมปะปน
กับนักโทษอื่น อาจเรียนรู้การเป็นอาชญากรติดนิสัยจากผู้กระทําความผิดร้ายแรงกว่า อีกทั้ง
ระยะเวลาของการจําคุกก็ไม่ได้นานเพียงพอที่จะแก้ไขฟื้นฟูผู้กระทําผิดให้กลับตัวเป็นคนดีของสังคม 
และยังเป็นการสร้างตราบาปแก่จําเลย อาจทําให้จําเลยหวนกลับมากระทําความผิดซ้ําอีกได้651 
 ประการท่ีสี่ การเปรียบเทียบปรับไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เมื่อมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญาถูกบัญญัติไว้ในหมวดความผิดลหุโทษ ไม่ว่าเป็นความผิด
ตามมาตรา 397 วรรคใดก็สามารถเปรียบเทียบปรับให้คดีอาญาเลิกกันได้ตามประมวลกฎหมายวิธี
พิจารณาความอาญามาตรา 37 และมาตรา 38 ได้ แต่การเปรียบเทยีบปรบัสาํเรจ็ ก็ไม่ใช่กระบวนการ
ที่ให้ผลในเชิงปูองกันการกระทําความผิดซ้ําแต่อย่างใด เนื่องจากเจตนารมณ์ของการเปรียบเทียบปรับ
มีขึ้นเพื่อให้คดียุติไปอย่างรวบรัดและรวดเร็ว จะได้ไม่ก่อภาระแก่คู่กรณีในด้านค่าใช้จ่ายและเวลาใน
การสู้คดีในช้ันศาลเทา่นั้น652 แต่ไม่มีข้ันตอนเปิดโอกาสให้จําเลยตระหนักรบัรูว่้าการกระทาํของตนเป็น
ความผิดและก่อให้ เกิดผลกระทบต่อเหยื่ออย่างไรบ้าง ในขณะเดียวกันเหยื่อเ องก็ไม่มีผู้มี 
                                                             

651 กุณฑิรา ช่วยพนัง, "การใช้มาตรการอ่ืนแทนการลงโทษจําคุกระยะสั้น." 
652 สมพร พรหมมหิตาธร, การเปรียบเทียบคดีอาญา, หน้า 2. 
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ความเช่ียวชาญด้านจิตวิทยาให้คําแนะนํา ทั้งสองฝุายจึงไม่มีโอกาสได้เรียนรู้ข้อผิดพลาดจากป๎ญหา 
จึงอาจเกิดการกระทําในลักษณะเดียวกันซ้ําอีกในอนาคตได้โดยง่าย 
 เมื่อนําผลกระทบที่เกิดจากโทษจําคุกตามที่บัญญัติไว้ในมาตรา 397 วรรคสาม  
มาวิเคราะห์ประกอบกับทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาของดักลาส ฮูแซก (Douglas Husak)  
นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษาเกี่ยวกับวิกฤตการณ์กฎหมายอาญาเฟูอพบว่า สามารถนํามาตรการทางอาญา
มาใช้บังคับกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ แต่ต้องบังคับใช้อย่างจํากัด โดยใช้มาตรการทาง
กฎหมายอื่นแทรกแซงเสริมก่อนใช้มาตรการทางอาญา เนื่องจากปรากฏการณ์ดังกล่าวสอดคล้องกับ
หลักเกณฑ์การกําหนดความผิดถึง 5 จาก 7 ข้อ แต่ไม่สอดคล้องกับหลักเกณฑ์ 2 ข้อ อันได้แก่ 
หลักการลงโทษจะชอบธรรมก็ต่อเมื่อเป็นการลงโทษเท่าที่สมควร และหลักการบัญญัติกฎหมายอาญา
ต้องไม่เกินกว่าความจําเป็น เพราะโทษทางอาญาเป็นมาตรการทางกฎหมายที่จํากัดสิทธิและเสรีภาพ
ของประชาชนมากที่สุด จึงไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน โดยเฉพาะการบัญญัติให้
ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษจําคุก นํามาซึ่งป๎ญหาการขาดแรงงาน การปิดกิจการ การขู่ว่าจะเอา
ความกัน การแก้แค้น หรือแม้กระทั่งการกระทําความผิดซ้ํา ซึ่งทําให้บรรยากาศการทํางานไม่ราบรื่น 
ไม่เกิดการประสานประโยชน์ต่อกัน 
 ดังนั้น เพื่อเสริมประสิทธิภาพการบังคับใช้มาตรการทางอาญาในบริบทการจ้างงาน
ภาคเอกชน ผู้วิจัยจึงเสนอให้นํามาตรการเสริมมาตรการทางอาญาในกฎหมายของต่างประเทศ  
อันได้แก่ คําสั่งให้หยุดการกระทํา (Cease-and-desist Order) มาใช้เสริมมาตรการทางอาญาใน
ประเทศไทย โดยให้เป็นคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจวินิจฉัยและออกคําสั่งให้หยุด  
การกระทําผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 92 (6) ก่อนที่จะนําโทษทาง
อาญามาใช้ โดยมีลักษณะและเหตุผลสนับสนุนดังต่อไปนี้ 
  1) การวินิจฉัยและออกคําสั่งโดยคณะกรรมการมีฐานะทางกฎหมายเป็นคําสั่งทาง
ปกครองตามนัยมาตรา 5 แห่งพระราชบัญญัติวิธีปฏิบัติราชการทางปกครอง พ.ศ. 2539653 ซึ่งให้ผล
ไม่กระทบสิทธิเสรีภาพของผู้ถูกกล่าวหาเท่ากับโทษทางอาญา แต่สามารถนํามาปรับใช้ในฐานะ
มาตรการเสริมมาตรการทางอาญาได้ เพราะมีวัตถุประสงค์เพื่อคุ้มครองความสงบเรียบร้อยในสังคม
เช่นเดียวกับมาตรการทางอาญา จึงช่วยลดผลกระทบที่เกิดจากความรุนแรงของโทษจําคุกลงได้ 
นอกจากนั้น คําสั่งของคณะกรรมการที่ให้ผู้กระทําผิดหยุดการกระทําหรือแก้ไขการกระทําที่ต้องห้าม
ให้ถูกต้องไม่ได้ให้ผลถึงขนาดว่าไม่ให้ผู้กระทําผิดรับโทษตามกฎหมาย แต่เป็นคําสั่งที่มีข้ึนเพื่อชะลอ
การใช้โทษทางอาญากับผู้กระทําความผิดเท่านั้น สอดคล้องกับหลักการในพระราชบัญญัติจัดตั้งศาล

                                                             
653 สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, คําสั่งทางปกครอง. 
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แรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ที่ว่าต้องพยายามให้คู่ความมีโอกาสประนีประนอม
ยอมความกัน อันจะทําให้สามารถกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปด้วยความสัมพันธ์ที่ดี654 
 นอกจากนั้น กระบวนการพิจารณาของคณะกรรมการจะสามารถนําไปสู่การลี่คลาย
ปมป๎ญหาได้ดีกว่าการกระบวนพิจารณาในศาลที่มุ่งค้นหาข้อเท็จจริงและลงโทษผู้กระทําผิดเพียง  
ด้านเดียว เนื่องจากขณะที่ผู้กระทําความผิด ผู้ถูกกระทํา และตัวแทนของสถานประกอบการเข้าช้ีแจง
ข้อเท็จจริง จะเกิดกระบวนการพูดคุยและรับฟ๎งป๎ญหา นํามาสู่การหาทางออกร่วมกัน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ (Restorative Justice) ก่อให้เกิดภาวะที่เหยื่อ
อาชญากรรมและผู้กระทําความผิดต่างได้รับความรู้สึกว่าสิ่งที่เลวร้ายได้สิ้นสุดลงแล้ว และทั้งสองฝุาย
ได้กลับคืนสู่สังคมและใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขโดยได้รับการสอดส่องดูแลจากสังคมที่ทํางาน ดังนั้น  
การวินิจฉัยโดยคณะกรรมการจึงช่วยลดป๎ญหาการแก้แค้นหรือส่งต่อความรุนแรงได้ดีกว่า 
 2) การบัญญัติอัตราโทษต้องสอดคล้องกับหลักความได้สัดส่วนของการลงโทษ 
(Principle of Proportionality) มีหลักการว่า “เพื่อไม่ให้โทษทางอาญาเป็นการกระทําที่รุนแรงเกิน
จําเป็น โทษทางอาญาจึงต้องเปิดเผยและรุนแรงน้อยที่สุดตามสถานการณ์ที่ปรากฏและได้สัดส่วนกับ
ความผิด” ซึ่งการวัดว่าการลงโทษที่ได้สัดส่วนหรือไม่นั้น พิจารณาจากหลักเกณฑ์ 3 ประการ ได้แก่ 
ความรุนแรงของการกระทําผิด การเปรียบเทียบการกําหนดโทษกับคดีอื่น และการเปรียบเทียบ  
การกําหนดโทษกับศาลอื่น655 
 เมื่อเปรียบเทียบความรุนแรงของโทษกับความผิดลักษณะคล้ายคลึงกันที่มีบัญญัต ิ
อยู่ในประเทศไทยพบว่า 
 -มาตรา 147 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บัญญัติให้ผู้ที่กระทํา  
ครบองค์ประกอบความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศในการทํางานตามมาตรา 16 ต้องระวางโทษ
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท เท่านั้น 
 -มาตรา 34 พระราชบัญญัติความเทียมระหว่างเพศ พ.ศ.  2558 บัญญัติให้ผู้ที่ 
ไม่ปฏิบัติตามคําสั่งของคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศตามมาตรา 
20 (1) ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 20,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
 ข้อสังเกตจึงมีว่า การกระทําที่ครบองค์ประกอบความผิดและยัง ไม่ ได้เ ข้าสู่
กระบวนการพิจารณาวินิจฉัยของคณะกรรมการถูกบัญญติให้ระวางเพียงโทษปรับเท่านั้น แต่หากได้มี
การยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการ จนคณะกรรมการได้มีคําสั่งประการใดแล้วผู้ได้รับคําสั่งไม่ปฏิบัติตาม 
กฎหมายได้บัญญัติให้ผู้ฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการอาจระวางโทษจําคุกได้ 

                                                             
654 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 403. 
655 Morris J. Fish, "An Eye for an Eye: Proportionality as a Moral Principal of Punishment," Oxfprd Journal 

of Legal Studies: 57-71. 
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 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า ควรนํารูปแบบการบัญญัติโทษเช่นนี้มาปรับใช้กับท  
ลงโทษเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย เนื่องจากยังไม่ควรนําโทษจําคุกมาปรับใช้กับ
กรณีที่ยังไม่ได้มีคําวินิจฉัยของกรรมการ เพราะความรุนแรงของโทษจําคุกจะส่งผลกระทบบริบท  
การจ้างงาน จะไม่สอดคล้องกับหลักความได้สัดส่วนของการลงโทษ (Principle of Proportionality) 
ได้ แต่หากมีคําสั่งให้หยุดการกระทําโดยคณะกรรมการแล้ว ผู้กระทําความผิดยังฝุาฝืนขืนกระทําต่อ 
ย่อมแสดงให้เห็นเจตนาของผู้กระทําว่าต้องการก่อความเดือดร้อนแก่เหยื่อ ไม่ใช่การกระทําโดย  
ไม่เจตนาหรือผลั้งเผลอแต่อย่างใด จึงควรต้องลงโทษให้เข็ดหลาบ เพราะบุคคลดังกล่าวถือได้ว่าเป็น
พิษภัยต่อสังคมการทํางานแล้ว  
 กล่าวโดยสรุป อัตราโทษสําหรับกรณีที่การกระทําครบองค์ประกอบความผิดแต่ยัง
ไม่เข้าสู่กระบวนการวินิจฉัยของคณะกรรมการควรเป็นโทษปรับไม่เกิน 20,000 บาท อย่างเช่นที่
กําหนดในมาตรา 147 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ส่วนอัตราโทษสําหรับกรณีที่
ผู้กระทําผิดฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการควรต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 
20,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ อย่างเช่นที่กําหนดในมาตรา 34 พระราชบัญญัติความเทียมระหว่าง
เพศ พ.ศ. 2558 
 3) การกําหนดให้โทษตามกฎหมายบัญญัติระงับสิ้นไปเมื่อมีการปฏิบัติตามคําสั่งของ
คณะกรรมการ และมีการทําบันทึกข้อตกลงระหว่างคู่กรณีแล้วว่าจะยุติคดีและไม่ติดใจเอาความกัน
ต่อไป เพื่อให้เป็นไปตามหลักการในพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 
2522 ที่ว่าต้องพยายามให้คู่ความมีโอกาสประนีประนอมยอมความกัน อันจะทําให้สามารถกลับไป
ทํางานร่วมกันต่อไปด้วยความสัมพันธ์ที่ดี 656 ทั้งนี้ กระบวนการดังกล่าวข้างต้นให้ผลปูองกัน 
การกระทําความผิดซ้ําได้มากกว่าการเปรยีบเทียบปรับ เนื่องจากขณะที่ผู้กระทําความผิด ผู้ถูกกระทํา 
และตัวแทนของสถานประกอบการเข้าช้ีแจงข้อเท็จจริงต่อคณะกรรมการ จะเกิดกระบวนการพูดคุย
และรับฟ๎งป๎ญหา นํามาสู่การหาทางออกร่วมกัน แตกต่างจากการเปรียบเทียบปรับที่มีข้ึนเพียงเพื่อให้
คดียุติไปอย่างรวบรัดและรวดเร็ว ประหยัดทรัพยากรในการดําเนินคดีแก่ผู้กระทําผิดและองค์กรตุลาการ 
ทั้งในด้านเวลาและค่าใช้จ่ายเท่านั้น ไม่ก่อให้เกิดผลในแง่การปูองกันการกระทําผิดซ้ําแต่อย่างใด ดังนั้น 
ผู้วิจัยจึงเสนอให้นําหลักการกําหนดให้โทษตามกฎหมายบัญญัติระงับสิ้นไปเมื่อมีการปฏิบัติตามคําสั่ง
ของคณะกรรมการมาบังคับใช้แทนการเปรียบเทียบปรับ 
 
 

                                                             
656 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 403. 
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5.3 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการด าเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการ
คุกคามทางจิตใจในการท างาน 
   
 ในหัวข้อนี้จะได้วิเคราะห์แนวทางในการดําเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพื่อ
คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยแบ่งประเด็นในการเปรียบเทียบเป็น  
3 ประเด็นหลัก ได้แก่ บทบัญญัติเกี่ยวกับภาระการพิสูจน์ แนวทางการตีความองค์ประกอบภายใน
ของกฎหมาย และบุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณา โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

5.3.1 บทบัญญัติเก่ียวกับภาระการพิสูจน์ 
 
 เนื่องจากบริบทของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น ผู้เสียหายมักเป็น
ลูกจ้างซึ่งมีสถานะในสถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา ประกอบกับผู้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นเพื่อน
ร่วมงานมักไม่กล้าเข้ามาเป็นพยาน ตลอดจนเมื่อมีการแจ้งเหตุแล้ว นายจ้างมักไม่ดําเนินการกับ
ผู้กระทํา เนื่องจากมองว่าเป็นเพียงความขัดแย้งส่วนตัวธรรมดาและอาจกลัวเสียช่ือเสียงขององค์กร 
ทําให้ลูกจ้างประสบกับความยากลําบากในการแสวงหาพยานหลักฐานมาสนับสนุนตน การกําหนด
มาตรฐานภาระการพิสูจน์ไว้สูงหรือการกําหนดให้ภาระการพิสูจน์เป็นหน้าที่ของฝุายโจทก์ ย่อมทําให้
โจทก์มีโอกาสชนะคดีลดน้อยลง จึงจําเป็นต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบบทบัญญัติของกฎหมาย
ต่างประเทศว่าภาระการพิสูจน์ของกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานควรเป็นอย่างไร 
เพื่อจะได้สามารถคุ้มครองผู้เสียหายซึ่งเป็นลูกจ้างได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ข้อสรุปที่ได้จากการศึกษาเปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศพบว่า ภาระการพิสูจน์ 
ที่ปรากฏในบทบัญญัติทั่วไป อันได้แก่ ประมวลกฎหมายอาญาของฝรั่งเศส บทบัญญัติที่มีโทษทาง
อาญาในประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม รวมถึงประมวลกฎหมายแพ่ง
ลักษณะละเมิดของญี่ปุุน ล้วนกําหนดให้ภาระการพิสูจน์ตกแก่ฝุายโจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างทั้งสิ้น 
 ลักษณะการกําหนดภาระการพิสูจน์ข้างต้นแตกต่างจากกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่ปรากฏในกฎหมายเฉพาะ อันได้แก่ ประมวลกฎหมาย
แรงงานหรือกฎหมายอื่นในระบบกฎหมายแรงงานที่มีระดับพระราชบัญญัติ กล่าวคือ ประมวล
กฎหมายแรงงานฝรั่งเศส มาตรา L. 1154-1 บัญญัติว่า “โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างจะต้องแสดงพยานหลักฐานเพื่อ
พิสูจน์ข้อเท็จจริงให้ถึงข้อสันนิษฐานที่กฎหมายกําหนดว่ามีการคุกคามทางจิตใจเกิดข้ึน ต่อจากนั้นจําเลยมี
หน้าที่พิสูจน์หักล้างโดยจะต้องพิสูจน์ให้ได้ว่า ตนไม่ได้กระทําการใดในทางภววิสัยที่เป็นการคุกคามทาง
จิตใจต่อโจทก์” (Objective elements that had nothing to do with harassment) ดังนั้น ในบริบท
ของกฎหมายแรงงานฝรั่งเศส โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างจึงมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทางกฎหมาย 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 241 

และผลักภาระการพิสูจน์ให้จําเลยพิสูจน์หักล้าง ในขณะที่ พระราชบัญญัติว่าด้วยสวัสดิภาพใน
สมรรถภาพการทํางานของลูกจ้าง ฉบับแก้ไขเพิ่มเติม 2014 ของประเทศเบลเยียมมาตรา  
32 undecies บัญญัติว่า “ภาระการพิสูจน์สําหรับการเรียกร้องตามพระราชบัญญัติน้ี ในการแสดงว่า
เกิดการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางานข้ึนจริงหรือไม่นั้นตกแก่
ฝุายจําเลย แต่ความข้อนี้ไม่นํามาใช้กับกระบวนพิจารณาทางอาญา”657 ดังนั้น ภาระการพิสูจน์ตาม
พระราชบัญญัติน้ีจึงตกแก่ฝุายจําเลยทันที โดยไม่ได้กําหนดให้มีบทสันนิษฐานความรับผิดอย่างเช่น
กฎหมายของประเทศฝรั่งเศส 
 ส่วนบทบัญญัติของไทยที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ 
มาตรา 397 วรรคสาม อันถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญาซึ่งเป็นบทบัญญัติทั่วไป จึงต้อง
บังคับด้วยกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา โดยประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา 15  
ให้อนุโลมเอาบทบัญญัติของมาตรา 84/1 แห่งประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความแพ่งมาใช้บังคับกับ
คดีอาญาในเรื่องภาระการพิสูจน์ด้วย กล่าวคือ คู่ความฝุายใดกล่าวอ้างข้อเท็จจริงใดเพื่อสนับสนุน 
คําคู่ความของตน ให้คู่ความฝุายนั้นมีภาระการพิสูจน์ข้อเท็จจริงนั้น  แต่ในคดีอาญามีประเด็นหลัก 
อยู่ที่เรื่องความผิดหรือบริสุทธ์ิของจําเลย เมื่อโจทก์กล่าวอ้างว่าจําเลยกระทําความผิด ภาระการ
พิสูจน์ในประเด็นนี้ย่อมตกอยู่แก่โจทก์เสมอ658 เมื่อภาระการพิสูจน์ในคดีอาญาตกอยู่แก่ฝุายโจทก์
เช่นนี้ ผู้เสียหายซึ่งเป็นลูกจ้างจึงมีหน้าที่จะต้องแสวงหาพยานหลักฐานด้วยตนเองตามบทบัญญั ติ
ข้างต้น 
 อย่างไรก็ตาม มาตรฐานในการช่ังน้ําหนักพยานหลักฐานของศาลในคดีอาญา 
ตั้งเกณฑ์ไว้สูงกว่าในคดีแพ่ง กล่าวคือ ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญามาตรา 227 บัญญัติ
ห้ามศาลพิพากษาลงโทษจําเลยจนกว่าจะแน่ใจว่ามีการกระทําความผิดจริง และจําเลยเป็นผู้กระทํา
ความผิดนั้น เมื่อมีความสงสัยตามสมควรว่าจําเลยได้กระทําความผิดหรือไม่ ให้ยกประโยชน์แห่ง  
ความสงสัยให้จําเลย แต่ความเป็นจริงที่เกิดข้ึนในบริบทการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น ลูกจ้าง
ซึ่งเป็นผู้เสียหายมักจะมีสถานะในสถานที่ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา จึงมีความยากลําบากในการ
แสวงหาพยานหลักฐานมาสนับสนุนตน ทําให้ผู้เสียหายที่เป็นลูกจ้างมีโอกาสพิสูจน์จนสิ้นสงสัยว่า
จําเลยกระทําความผิดจริงยาก โอกาสที่ผู้เสียหายจะชนะคดีในช้ันศาลก็มีน้อยลงตามไปด้วย659 
 เมื่อวิเคราะห์แล้วเห็นว่า หากบทบัญญัว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานยัง
ถูกบัญญัติไว้ในกฎหมายทั่วไป จะยังคงเป็นอุปสรรคต่อการดําเนินคดีของผู้เสียหายซึ่งเป็นลูกจ้างอยู่ 

                                                             
657 Article 32undecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 

658 ธานี สิงหนาท, คําอธิบายพยานหลักฐานคดีแพ่งและคดีอาญา, หน้า 367. 
659 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research: 7.  
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เนื่องจากผู้เสียหายเป็นฝุายที่มีภาระการพิสูจน์แต่ไม่นําพยานหลักฐานเข้าสืบ หรือนําพยานหลักฐาน
เข้าสืบแต่ไม่ถึงมาตรฐานการพิสูจน์ที่กฎหมายกําหนดไว้ ก็ต้องเป็นฝุายแพ้คดีในประเด็นที่ตนมีภาระ
การพิสูจน์น้ัน660 จึงควรบัญญัติให้กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอยู่ในกฎหมาย
เฉพาะ อันได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และควรกําหนดบทบัญญัติในเรื่องภาระ
การพิสูจน์เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าวไว้โดยเฉพาะ โดยผู้วิจัยเสนอว่าควรกําหนดหลักเกณฑ์อย่างเช่น
กฎหมายของประเทศฝรั่งเศส กล่าวคือ โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทาง
กฎหมาย และผลักภาระการพิสูจน์ให้จําเลยพิสูจน์หักล้าง เพื่อเพิ่มความสามารถในการแสวงหา
พยานหลักฐานให้แก่ผู้เสียหายซึ่งเป็นลูกจ้าง แต่ไม่ใช้หลักเกณฑ์อย่างกฎหมายของประเทศเบลเยียมที่
กําหนดให้ภาระการพิสูจน์ตกแก่ฝุายจําเลยในทันที เพราะขัดกับหลักการในคดีอาญาที่ต้องสันนิษฐาน
ไว้ก่อนว่าจําเลยเป็นผู้บริสุทธ์ิ 
 

5.3.2 แนวทางการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย 
 
 แม้กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะถูกบัญญัติไว้ทั้งในประมวล
กฎหมายอาญาและในระบบกฎหมายแรงงาน แต่แนวทางการตีความองค์ประกอบภายในของ
กฎหมายทั้ง 2 ระบบแตกต่างกัน ดังจะเห็นได้จากตัวอย่างการปรับใช้และตีความองค์ประกอบภายใน
ของกฎหมายฝรั่งเศส กล่าวคือ ประมวลกฎหมายอาญาฝรั่งเศส มาตรา 121-3 บัญญัติว่า “ไม่มีการ
กระทําความผิดใดที่ไม่ประกอบไปด้วยเจตนา”661 ประกอบกับคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีอาญา 
ลงวันที่ 28 มีนาคม 2006 เลขที่ 1 ได้วางหลักไว้ว่าการคุกคามทางจิตใจภายใต้กฎหมายอาญานี้ต้อง
เป็นการกระทําโดยเจตนา เพราะเป็นการล่วงละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง 662 ดังนั้น  
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามที่บัญญัติในมาตรา 222-33-2 แห่งประมวลกฎหมายอาญา 
จะต้องได้ความว่ามีพยานหลักฐานแสดงออกโดยชัดเจนว่าผู้กระทําตั้งใจละเมิดต่อสิทธิของลูกจ้าง  
เป็นการเฉพาะ663  
 ในขณะที่ประมวลกฎหมายแรงงานฝรั่งเศสมาตรา L. 1152-1 บัญญัติที่ว่า “โดย
เจตนาหรือมีผลเป็นการทําลาย…” เมื่อตัวบทใช้คําว่า “หรือ” จึงไม่ได้บังคับว่าจะต้องเป็นการกระทํา
โดยเจตนาเท่านั้น อีกทั้งคําพิพากษาศาลฎีกาแผนกคดีทางสังคมและแรงงาน ลงวันที่ 10 พฤศจิกายน 
2009 เลขที่ 08-41-497 ได้ตัดสินไว้ว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานภายใต้บริบทของกฎหมาย
                                                             

660 ธานี สิงหนาท, คําอธิบายพยานหลักฐานคดีแพ่งและคดีอาญา, หน้า 140. 
661 Article 121-3 French Penal Code 
662 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 124. 
663 Loïc Lerouge, "Workplace Bullying and Harassment in France and Few Comparisons with Belgium: A 

Legal Perspective," in Jilpt Semenar on Workplace Bullying and Harassment (Jilpt Report No.12, 2013). p. 56. 
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แรงงานนั้น แม้ผู้กระทําไม่มีเจตนาร้ายก็สามารถครบองค์ประกอบของกฎหมายได้ (Absence of 
Malicious/Intention de nuire) 
 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบแนวทางการปรับใช้และตีความองค์ประกอบภายในของ
กฎหมายข้างต้นกับระบบกฎหมายไทยพบว่าเป็นไปในทิศทางเดียวกับกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส 
ดังจะเห็นได้จากมาตรา 59 แห่งประมวลกฎหมายอาญาบัญญัติไว้อย่างชัดเจนให้บุคคลจะต้องรับผิด
ในทางอาญาก็ต่อเมื่อได้กระทําโดยเจตนา และแม้ผลการวิเคราะห์ในหัวข้อบทลงโทษที่จะลงแก่
ผู้กระทําความผิดจะได้ความว่า มาตรการทางอาญายังไม่สามารถจัดการกับป๎ญหาการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอ จึงต้องนํามาตรการทางปกครองมาใช้เสริม
มาตรการทางอาญา โดยให้คณะกรรมการมีอํานาจวินิจฉัยและออกคําสั่งให้หยุดการกระทําก่อน  
หากยังมีการฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการ ผู้กระทําความผิดต้องระวางโทษทางอาญาก็ตาม ก็เป็น
เพียงการนําโทษทางปกครองมาเสริมประสิทธิภาพของมาตรการทางอาญาเท่านั้น แต่ เนื้อหาของ
ความผิดฐานคุกคามทางจิตใจในการทํางานก็ยังคงเป็นความผิดทางอาญาอยู่ เพราะสอดคล้องกับ
ทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาของดักลาส ฮูแซก (Douglas Husak) นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษา
เกี่ยวกับวิกฤตการณ์กฎหมายอาญาเฟูอถึง 5 ใน 7 ข้อ ดังนั้น จึงจําเป็นต้องนําหลกัการตามมาตรา 59 
แห่งประมวลกฎหมายอาญาที่ ว่าบุคคลจะต้องรับผิดในทางอาญาก็ต่อเมื่อได้กระทําโดยเจตนา  
มาบังคับใช้ด้วย 
 

5.3.3 บุคคลท่ีมีอ านาจในการด าเนินกระบวนพิจารณา 
 
 เมื่อได้ข้อยุติแล้วว่ากฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานควรบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงต้องวิเคราะห์เปรียบเทียบว่า
บุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณาในเรื่องดังกล่าวควรเป็นผู้ใด ซึ่งจะแบ่งข้ันตอนในการ
ดําเนินกระบวนพิจารณาออกเป็น 2 ข้ันตอน ได้แก่ ข้ันตอนที่หนึ่งการลงโทษทางปกครอง และ
ข้ันตอนที่สองการลงโทษทางอาญา 
 1) ผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางปกครอง เป็น
ข้ันตอนของการออกคําสั่งให้ผู้กระทําผิดหยุดการกระทํา ซึ่งกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสบัญญัติให้
คณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Committee) เปน็ผู้มอีํานาจออก
คําสั่ง ในขณะที่กฎหมายของประเทศเบลเยียมบัญญัติให้อํานาจดังกล่าวเป็นของประธานศาลฎีกา 
 2) ผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางอาญา เป็นข้ันตอนของ
การทําคําพิพากษาลงโทษผูก้ระทําความผิด ซึ่งเป็นโทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชนมากที่สุด 
ดังนั้น ผู้ที่มีอํานาจทําคําพิพาษาลงโทษได้ก็มีแต่เฉพาะองค์กรตุลาการเท่านั้น ในประเทศฝรั่งเศสให้อํานาจ
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ในการลงโทษนี้เป็นทั้งของศาลอาญาและศาลแรงงาน เพราะว่ากฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานของประเทศฝรั่งเศสถูกบัญญัติไว้ทั้งในประมวลกฎหมายอาญาและประมวลกฎหมายแรงงาน 
ส่วนในประเทศเบลเยียม ผู้ที่มีอํานาจทําคําพิพาษาลงโทษได้แก่ศาลอาญาเท่าน้ัน ดังที่ถูกบัญญัติไว้ใน
ประมวลกฎหมายอาญาทางสังคมของประเทศเบลเยียม 
 เมื่อพิจารณาผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาหากเกิดข้อพิพาทเกี่ยวกับ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานของไทยในป๎จจุบัน ตามมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวล
กฎหมายอาญาพบว่า พระราชบัญญัติให้ใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 มาตรา 25 (5) 
กําหนดให้ผู้พิพากษาคนเดียวเป็นองค์คณะมีอํานาจพิจารณาพิพากษาคดีอาญา ซึ่งกฎหมายกําหนด
อัตราโทษอย่างสูงไว้ให้จําคุกไม่เกินสามปีหรือปรับไม่เกินหกหมื่นบาท จึงทําให้ผู้พิพากษาในศาล
ช้ันต้นเพียงคนเดียวมีอํานาจเกี่ยวกับคดีตามประมวลกฎหมายอาญามาตรา 397 วรรคสาม ในขณะที่
ลักษณะของคดีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักเป็นอัตตวิสัย ต้องอาศัยการตีความของแต่ละ
บุคคล อาจตีความและวินิจฉัยแตกต่างกันได้หลายแนวทาง จึงเป็นเรื่องยากสาํหรบัผู้พิพากษาคนเดียว
ที่จะวินิจฉัยคดีลักษณะนี้ได้อย่างรอบด้านและเป็นไปในเชิงภววิสัยมากที่สุด นอกจากนั้น คดีที่เกิดใน
บริบทการจ้างแรงงานเป็นคดีที่มีลักษณะพิเศษแตกต่างจากคดีแพ่งและคดีอาญาโดยทั่วไป เพราะเป็น
ข้อขัดแย้งระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างซึ่งมีสถานะแตกต่างกันและฝุายหนึ่งต้องตกอยู่ในบังคับของอีกฝุาย 
เอื้อต่อการเอาเปรียบกันโดยง่าย กฎหมายจึงต้องเข้ามาให้ความคุ้มครองลูกจ้าง ในขณะเดียวกัน  
ก็ต้องสร้างสมดุลให้นายจ้างสามารถประกอบกิจการต่อไปเพื่อเศรษฐกิจที่ดีของสังคมโดยรวมด้วย  
ข้อขัดแย้งดังกล่าวจึงควรได้รับการพิจารณาโดยผู้มีความรู้และความเข้าใจในป๎ญหาด้านแรงงาน
โดยเฉพาะ664 ดังนั้น การกําหนดให้ผู้พิพากษาคนเดียวในศาลยุติธรรมเป็นองค์คณะในการดําเนิน
กระบวนพิจารณาจึงอาจไม่เหมาะสมการบริบทการจ้างแรงงานเท่าที่ควร 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า ควรกําหนดให้มีผู้มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณา
คดีเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเพิ่มข้ึนจากศาลยุติธรรม โดยมีข้อพิจารณาและเหตุผล
สนับสนุนดังนี้ 
 1) ผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางปกครอง ผู้วิจัยเสนอ
ให้ผู้มีอํานาจออกคําสั่งให้หยุดการกระทําควรอยู่ในรูปแบบของคณะกรรมการอย่างกฎหมายของ
ประเทศฝรั่งเศส เนื่องจากการวินิจฉัยในรูปแบบของกลุ่มบุคคลจะทําให้มีโอกาสได้วิเคราะห์
พฤติการณ์ได้อย่างรอบด้าน นํามาซึ่งการวินิจฉัยคําสั่งที่เป็นกลางมากกว่าการออกคําสั่งโดยบุคคล 
คนเดียว จึงช่วยลดความเป็นอัตตะวิสัยซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะของคดีคุกคามทางจิตใจลงไปได้  
ดังตัวอย่างของคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ที่จัดตั้งโดย

                                                             
664 หมายเหตุท้ายพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจาณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 
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พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ช่วยแก้ป๎ญหาการพิจารณาพิพากษาคดีที่ให้มี
ความรอบด้านและเป็นภววิสัยมากข้ึน 
 นอกจากนั้น เมื่อคดีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นคดีในบริบทการจ้าง
แรงงาน ซึ่งมีลักษณะเฉพาะแตกต่างจากการดําเนินคดีสามัญ ผู้ที่มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาจึง
ต้องมีความรู้ความเข้าใจหรือมีความเช่ียวชาญในบริบทและความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงานเป็น
อย่างดี เช่นเดียวกับเหตุผลในการจัดตั้งให้ศาลแรงงานข้ึนเป็นศาลชํานัญพิเศษ ประกอบกับ  
การวินิจฉัยว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางานหรือไม่ ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจทาง
การแพทย์และทางจิตวิทยาร่วมด้วย ดังนั้น การออกคําสั่งให้หยุดการกระทําโดยคณะกรรมการมี
ความเหมาะสมมากกว่าผู้พิพากษานายเดียวซึ่งไม่ได้มีความเช่ียวชาญเกี่ยวกับคดีแรงงานและไม่มี
ความรู้ทางการแพทย์เป็นการเฉพาะ โดยผู้วิจัยเสนอให้คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจ
ดังกล่าวตามมาตรา 93 (6) พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และยังมีอํานาจแต่งตั้ง
ผู้ทรงคุณวุฒิอื่นมาเป็นที่ปรึกษาในการวินิจฉัยและออกคําสั่ งได้อีกด้วย เ ช่น ผู้ทรงคุณวุฒิ  
ด้านกฎหมายสิทธิมนุษยชน จิตแพทย์ นักจิตวิทยา หรือนักสังคมสงเคราะห์ เป็นต้น อย่างไรก็ดี  
การดําเนินกระบวนพิจารณานี้เป็นเพียงกระบวนการข้ันต้นเท่านั้น หากมีการฝุาฝืนคําสั่งของ
คณะกรรมการ ผู้ฝุาฝืนคําสั่งก็ต้องถูกดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางอาญาในหัวข้อ
ถัดไป  
 2) ผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางอาญา เมื่อพิจารณา
ระเบียบกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ว่าด้วยการดําเนินคดีอาญาและการเปรียบเทียบผู้กระทํา
ความผิดตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานและความปลอดภัยในการทํางาน พ.ศ. 2558 พบว่ามี
หมวดว่าด้วยการดําเนินคดีช้ันพนักงานสอบสวน ประกอบกับมาตรา 8 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงาน 
พ.ศ. 2522 ไม่ได้กําหนดให้คดีอาญาเป็นคดีที่อยู่ในอํานาจพิจารณาพิพากษาหรือมีคําสั่งของศาลแรงงาน 
ดังนั้น ผู้ที่ฝุาฝืนบทบัญญัติที่มีโทษทางอาญาในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จึงต้องถูก
ดําเนินกระบวนพิจารณาเป็นคดีอาญาโดยศาลยุติธรรม ซึ่งรวมถึงการฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการให้
หยุดการกระทําด้วย เมื่อการลงโทษทางอาญาเปน็การลงโทษที่กระทบสทิธิและเสรภีาพของประชาชน
มากที่สุด และผ่านการกลั่นกรองว่าการกระทําที่กล่าวอ้างเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดย
คณะกรรมการแล้ว ผู้วิจัยจึงเสนอให้คงผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาใน ข้ันตอนการลงโทษ 
ทางอาญาให้เป็นอํานาจของศาลยุติธรรมเช่นเดิม 
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5.4 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับมาตรการอ่ืนทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
ในการท างาน 
 
 มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลกูจา้งจากการคุกคามทางจติใจในการทาํงาน
เป็นมาตรการทางกฎหมายเชิงรุกหลายรูปแบบที่ถูกสร้างขึ้นใหม่อย่างเป็นระบบ เพื่อเสริมการบังคับ
ใช้มาตรการลงโทษทางอาญาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกัน
สังคม (Social Defence Theory) ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความตระหนักรับรู้และความเข้าใจ  
ลดการหวนคืนไปสู่พฤติกรรมก่ออาชญากรรม และพยายามเหนี่ยวรั้งให้ผู้คนประพฤติตนอยู่ภายใต้
ขอบเขตปทัสถานและคุณค่าที่สังคมยอมรับด้วย จึงเป็นกระบวนการปูองกันอันตรายจากการกระทําผิด 
ที่อาจเกิดข้ึนได้กับสังคมในอนาคต และสร้างหลักประกันในความสงบสุขของสังคมอีกรูปแบบหนึ่ง 
ไม่ได้มุ่งลงโทษผู้กระทําผิดแต่เพียงถ่ายเดียว มาตรการอื่นทางกฎหมายที่จะวิเคราะห์เปรียบเทียบใน
หัวข้อนี้ ได้แก่ บทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกั บ 
การไกล่เกลี่ย บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้งเบาะแสจากการว่างงาน 
บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ บทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทนผู้เสียหาย โดยมี
รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 5.4.1 บทบัญญัติก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชงิปูองกัน 
 
 เนื่องจากป๎จจัยที่ก่อให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานนั้น ไม่ได้มี
สาเหตุจากตัวผู้กระทําความผิดเท่านั้น แต่ยังมีป๎จจัยจากตัวผู้ ถูกกระทําเอง รวมถึงป๎จจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กรด้วย หากมีเฉพาะมาตรการลงโทษผู้กระทําความผิดหลังจากเกิดการกระทําข้ึนแล้ว 
จะไม่สามารถควบคุมป๎จจัยด้านอื่นได้ จึงมีความจําเป็นต้องใช้มาตรการในเชิงปูองกันที่กําหนดให้  
ผู้มีส่วนได้เสียอื่นเข้ามาร่วมรับผิดชอบด้วย เพื่อให้แก้ไขป๎ญหาได้อย่างรอบด้านและมีประสิทธิภาพ  
 ทั้งนี้ ในป๎จจุบันประเทศไทยได้เริ่มมีแนวคิดที่จะกําหนดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน
ข้ึนแล้ว แต่ยังจํากัดอยู่ในเรื่องการปูองกันและแก้ไขป๎ญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน  
การทํางานเท่านั้น ปรากฏตามหนังสือสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี ที่ นร 0505/20974 ลงวันที่  
17 มิถุนายน 2558 ซึ่งประกอบด้วยหลายมาตรการ ได้แก่ การสร้างเสริมความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ การกําหนดให้การล่วงละเมิดและคุกคามทาง
เพศเป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน การกําหนดให้มีแนวทางใน
ปฏิบัติ กลไกในการรองรับป๎ญหา หน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง ช่องทางและข้ันตอนการร้องเรียน  
ที่ ชัดเจน การปกปิดช่ือผู้ร้องเรียนเป็นความลับ การบันทึกการแก้ไขป๎ญหา การกําหนดให้
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ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการปอูงกันและแก้ไขป๎ญหา และการประนอมข้อพิพาทอย่าง
ไม่เป็นทางการที่ให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง เป็นต้น อย่างไรก็ดี มาตรการที่ปรากฏในหนังสือสํานัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรีดังกล่าวเป็นเพียงการขอความร่วมมือให้หน่วยงานภาครัฐถือปฏิบัติและ
มอบหมายให้กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชนรับร่างไปดําเนินการเท่านั้น  
ยังไม่ได้มีสภาพบังคับตามกฎหมายแต่อย่างใด 
 ผู้วิจัยจึงจะได้วิเคราะห์เปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันที่ปรากฏใน
กฎหมายต่างประเทศและกฎหมายระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องใน 4 ประเด็นหลัก ได้แก่ ผู้มีอํานาจ
กําหนดมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน ผู้มีหน้าที่ตามมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน 
เนื้อหาของมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน และบทลงโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนหน้าที่ ในการจัดให้มี
มาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

 
 5.4.1.1 ผู้มีอ านาจก าหนดมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน 
 ผู้มีอํานาจกําหนดมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันที่ปรากฏในกฎหมาย
ต่างประเทศที่หยิบยกมาศึกษาแบ่งได้ 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบแรกคือกฎหมายกําหนดมาตรฐาน 
ข้ันต่ําของมาตรการในเชิงปูองกันไว้ จึงมีสภาพบังคับตามกฎหมายเอากับผู้มีหน้าที่ตามมาตรการ
ดังกล่าว ได้แก่ กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมกําหนดว่า นายจ้างมีอํานาจ
กําหนดมาตรการในเชิงปูองกันได้เอง แต่ต้องไม่ต่ํากว่ามาตรฐานข้ันต่ําที่กฎหมายกําหนด มิฉะนั้น 
ผู้ฝุาฝืนหน้าที่ต้องระวางโทษทางอาญาและโทษทางปกครอง ดังนั้น รัฐจึงเป็นผู้มีอํานาจกําหนด
มาตรการทางกฎหมายในเชิงปอูงกนัซึ่งเป็นกรอบใหญห่รอืมาตรฐานข้ันตํ่า ส่วนนายจ้างเป็นผู้มีอํานาจ
กําหนดมาตรการในรายละเอียดเท่านั้น และรูปแบบที่สองคือกฎหมายไม่ได้กําหนดมาตรฐานข้ันต่ํา
ของมาตรการในเชิงปูองกนั แต่เปิดโอกาสให้นายจ้างกาํหนดมาตรการในเชิงปูองกันได้โดยอิสระ จึงไม่
มีสภาพบังคับตามกฎหมาย ดังที่ปรากฏในรายงานการช้ีแนะของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และ
สวัสดิการของประเทศญี่ปุุน อย่างไรก็ตาม กฎหมายของทั้งสามประเทศมีจุดร่วมกันคือ นายจ้างซึ่ง
เป็นผู้มีหน้าที่ตามมาตรการในเชิงปูองกันมีอํานาจกําหนดมาตราการในรายละเอียดได้เอง  
 ในป๎จจุบันยังไม่มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานบังคับใช้อยู่ในประเทศไทยโดยตรง หากพิจารณาในเชิงเทียบเคียงก็มีเพียงมาตรการ
ประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยงที่ออกตามความในพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการทํางาน พ.ศ. 2554 แต่มีข้อสังเกตว่ากรอบการบังคับใช้พระราชบัญญัตินี้ยังถูก
จํากัดอยู่เพียงขอบเขตในเรื่องอันตรายทางกายภาพเท่านั้น (Physical Harms) แต่ยังไม่เกิดแนวคิด 
ที่จะนําไปปรับใช้กับอันตรายทางจิตใจด้วย (Mental Harms) เพราะเนื้อหาของกฎหมายลําดับรองที่
ออกภายใต้พระราชบัญญัตินี้ล้วนแล้วแก่เกิดข้ึนเพื่อประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยงจากอันตราย  
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ทางกายภาพเท่านั้น ดังนั้น จึงจําเป็นต้องจัดให้มีมาตรการเชิงปูองกันการคุกคามทางจิตใจในการ
ทํางานข้ึนในประเทศไทย 
 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบรูปแบบของผู้มีอํานาจกําหนดมาตรการในเชิงปูองกัน
ข้างต้นแล้วพบว่า เหตุผลที่ทั้งสองรูปแบบมีจุดร่วมเดียวกันในข้อที่ ว่านายจ้างมีอํานาจกําหนด
มาตรการปูองกันในรายละเอียดได้เองนั้น เนื่องจากสภาวะภายในของแต่ละองค์กรมีความแตกต่างกัน 
ทั้งในแง่ขนาดองค์กร ประเภทธุรกิจ และบริบทการลงทุน ดังนั้น กฎหมายจึงไม่อาจก้าวเข้าไปกําหนด
รายละเอียดของการบริหารจัดการภายในองค์กรได้เหมาะสมเท่ากับเจ้าขององค์กรเอง อย่างไรก็ตาม 
การกําหนดให้นายจ้างมีอํานาจกําหนดมาตรการในเชิงปูองกันได้เองโดยอิสระปราศจากการควบคุม
โดยรัฐอย่างในรูปแบบที่สอง ย่อมทําให้ไม่เกิดกระบวนการตรวจสอบที่มีประสิทธิภาพ เพราะไม่มี
สภาพบังคับเอากับผู้มีหน้าที่ตามมาตรการและฝุาฝืนมาตรการนั้น อาจเกิดกรณีที่นายจ้างไม่จัดให้มี
มาตรการในเชิงปูองกันเลยหรือจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันแล้วแต่ไม่นํามาบังคับใช้อย่างจริงจัง  
ดังข้อมูลสถิติการเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่องของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในประเทศญี่ปุุน 
ซึ่งเป็นประเทศที่ไม่ได้กําหนดมาตรการข้ันต่ําของมาตรการในเชิงปูองกัน กล่าวคือ ในปี ค.ศ. 2002  
มีคดีการคุกคามโดยการใช้อํานาจคิดเป็นร้อยละ 6.4 ของคดีแพ่งทั้งหมด และในปี ค.ศ. 2012 เพิ่มข้ึน
เป็นร้อยะล 20.3 ของคดีแพ่งทั้งหมด นอกจากนั้น เฉพาะคดีการคุกคามโดยการใช้อํานาจเพียง
ประเภทเดียว คิดเป็นร้อยละ 25.3 ของคดีแรงงานทั้งหมด665  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่ากฎหมายของไทยควรกําหนดให้มีมาตรฐานข้ันต่ําของ
มาตรการในเชิงปูองกัน เพื่อให้เกิดสภาพบังคับเอากับผู้มีหน้าที่ตามกฎหมายและก่อให้เกิด
กระบวนการตรวจสอบโดยองค์กรภายนอกอันได้แก่เจ้าหน้าที่ของรัฐ นํามาซึ่งการบังคับใช้มาตรการ
อย่างเคร่งครัดและมีประสิทธิภาพ ในขณะเดียวกัน ก็ไม่เป็นการขัดขวางการดําเนินธุรกิจของนายจ้าง 
เพราะยังเปิดโอกาสให้นายจ้างสามารถกําหนดรายละเอียดของมาตรการในเชิงปูองกันได้เอง และยัง
ส่งผลดีทําให้ผู้มีหน้าที่ตามมาตรการดังกล่าวปฏิบัติหน้าที่ได้สะดวกยิ่งข้ึน เพราะทราบหน้าที่ ข้ันต่ํา
ของตนตามกฎหมายแล้วว่าต้องมีหน้าที่จัดให้มีมาตรการเชิงปูองกันเพียงใด  
 
 5.4.1.2 ผู้มีหน้าท่ีตามมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน 
 ในหัวข้อนี้จะศึกษาว่าผู้ที่มีหน้าที่ตามมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันควรเป็นใคร 
และการกําหนดหน้าที่เช่นนี้จะสร้างภาระให้แก่ผู้มีหน้าที่มากเกินสมควรหรือไม่ มาตรการในเชิง
ปูองกันของประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมได้ถูกกําหนดไว้ในกฎหมายจึงมีสภาพบังคับ ซึ่ง
กําหนดให้นายจ้างหรือหน่วยงานเป็นผู้มีหน้าที่ตามมาตรการดังกล่าว ในขณะที่มาตรการในเชิง
ปอูงกันของประเทศญี่ปุุนปรากฏอยู่ในรายงานการช้ีแนะของกระทรวงสขุภาพ แรงงาน และสวัสดิการ
                                                             

665 Philip Hsiao, "Power Harassment: The Tort of Workplace Bullying in Japan," UCLA Pacific Basin Law 
Journal: 184. 
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เท่านั้น จึงไม่มีสภาพบังคับตามกฎหมายและไม่ก่อให้เกิดหน้าที่แก่นายจ้างหรือหน่วยงานผู้มีอํานาจ
กําหนดมาตรการในเชิงปูองกันแต่อย่างใด  
 เมื่อพิจารณาเหตุผลที่ควรกําหนดผู้มีหน้าที่ตามมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน
เป็นนายจ้างหรือหน่วยงาน เนื่องจากผลการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีในบทที่ 2 พบว่า วัฒนธรรม
องค์กรเป็นป๎จจัยสําคัญอีกประการหนึ่งที่เป็นตัวเร่งให้เกิดป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ข้ึนได้ ซึ่งนายจ้างหรือหน่วยงานเป็นประธานแห่งองค์กรจึงมีอํานาจอันชอบธรรมในการกําหนด  
ความเป็นความเป็นไปต่าง ๆ ในองค์กรได้ นายจ้างหรือหน่วยงานจึงเป็นผู้กําหนดวัฒนธรรมองค์กร
ด้วย โดยเฉพาะการกําหนดกฎระเบียบภายในองค์กร การวางแผนและการบริหารจัดการ การแบ่ง
บทบาทหน้าที่ภายในองค์กร รูปแบบของระบบการให้รางวัล และกําหนดการเปลี่ยนแปลง 
ในองค์กร666 ดังนั้น หากนายจ้างหรือหน่วยงานปล่อยปละละเลยไม่บริหารจัดการองค์กรของตน  
ให้เอื้อต่อการจัดการป๎ญหาแล้ว นายจ้างหรือหน่วยงานก็ควรต้องมีส่วนรับผิดชอบกับป๎ญหาด้วย 
นอกจากนั้น เมื่อเกิดป๎ญหาการคุกคามทางจติใจในการทํางานใดแล้ว ย่อมเกิดผลกระทบกับหน่วยงาน
อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งในเรื่องผลกระทบเรื่องผลประกอบการและการสูญเสียทรัพยากร และ
ผลกระทบแง่ธรรมาภิบาลขององค์กร ดังนั้น นายจ้างหรือหน่วนงานในฐานะผู้มีส่วนได้เสียก็ควรมี
หน้าที่ปูองกันป๎ญหา เพราะจะเป็นผู้ได้รับประโยชน์จากการไม่เกิดป๎ญหาด้วย  
 ส่วนประเด็นที่ว่าหากกําหนดให้นายจ้างหรือหน่วยงานเป็นผู้มีหน้าที่ตามมาตรการ
ในเชิงปูองกันจะสร้างภาระให้แก่องค์กรเกินสมควรหรือไม่นั้น ผู้วิจัยได้ค้นพบหลักฐานที่น่าสนใจว่า
เมื่อวันที่ 30 พฤษภาคม 2560 รัฐบาลไทยได้ลงนามปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมือในการขับเคลื่อน 
การส่งเสริมการอนุวัติการตามหลักการช้ีแนะเรื่องธุรกิจกับสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ  (UN 
Guiding Principles on Business and Human Rights-UNGP)667 และต่อมาสํานักงาน
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติได้เผยแพร่รายงานการศึกษาวิจัยการตรวจสอบสิทธิมนุษยชน
อย่างรอบด้าน (Human Rights Due Diligence: HRDD) รับรองปฏิญญาดังกล่าว เพื่อให้แน่ใจว่า
องค์กรธุรกิจได้จัดให้มีมาตรการคุ้มครองลูกจ้างในเกี่ยวกับประเด็นด้านสิทธิมนุษยชนรวมถึงเรื่องการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานครอบคลุมแล้ว จะได้ลดความเสี่ยงด้านการเสียช่ือเสียงของหน่วยงาน 
ส่งเสริมภาพลักษณ์และธรรมาภิบาลที่ดีขององค์กร และเพิ่มอํานาจต่อรองกับคู่ค้ารวมถึงดึงดูด  
การลงทุนจากบริษัทที่มีศักยภาพสูง668 โดยป๎จจุบันบริษัทขนาดใหญ่ในประเทศไทยได้เล็งเห็น
ประโยชน์และจัดทํา HRDD ข้ึนเป็นจํานวนมาก ได้แก่ บริษัทเนสท์เล่ บริษัทโคคา-โคล่า บริษัท 

                                                             
666 Denise Salin, "Ways of Explaining Workplace Bullying: A Review of Enabling, Motivating and 

Precipitating Structures and Processes in the Work Environment," Human Relation Journal: 1213-1232. 
667 กรุงเทพธุรกิจ, ธุรกิจกับสิทธิมนุษยชน, [ออนไลน์] เข้าถึงเมื่อ: 16 ธันวาคม 2561. แหล่งที่มา:  

www.bangkokbiznews.com/blog/detail/644324 
668 สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาต,ิ การตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน (Human Rights Due 

Diligence: Hrdd), (นนทบุรี: บริษัท ภาพพิมพ์ จํากัด, มีนาคม 2561), หน้า 14-15. 
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Adidas บริษัท Microsoft บริษัท Uniliver บริษัท GAP บริษัท H&M บริษัท CP All บริษัท True 
บริษัท AIS บริษัท SCG บริษัท PTTCG เป็นต้น669 
  นอกจากนั้น ข้อมูลจากการสัมภาษณ์พนักงานบริษัทด้านการตรวจสอบและตรวจ
ประเมินตามข้อกําหนดและมาตรฐานคุณภาพความปลอดภัย สุขอนามัย สิ่งแวดล้อม และการแสดง
ความรับผิดชอบต่อสังคมพบว่า ป๎จจุบันบริษัทต่างชาติที่มาลงทุนในประเทศไทยเรียกร้องให้  
ผู้ประกอบกิจการแสดงผลการประเมินและกํากับการปฏิบัติตามข้อกําหนดทางสังคม (Social 
Compliance Audit) ก่อนที่จะเลือกผูกพันทางการค้าด้วย โดยมีประเด็นเรื่องการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานถูกกําหนดเป็นหัวข้อใหญ่ในมาตรฐานของหลายบริษัท โดยการกําหนดประเด็น  
การประเมินมักอ้างอิงกับกฎหมายระหว่างประเทศ ทั้งของ ILO, WHO รวมถึง UDHR ว่ามี
กระบวนการจัดการป๎ญหาเหมาะสมหรือไม่และมีการบอกกล่าวสิทธิต่อลูกจ้างหรือไม่ 
 ข้อมูลดังกล่าวข้างต้นแสดงให้เห็นถึงแนวโน้มของวงการธุรกิจที่หันมาให้ความสําคัญ
กับป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยผลักดันให้คู่ค้าปฏิบัติตามกฎหมายระหว่างประเทศ
มากยิ่งข้ึน670 ดังนั้น การกําหนดให้นายจ้างหรือหน่วยงานเป็นผู้มีหน้าที่ตามกฎหมายในการจัดให้มี
มาตรการในเชิงปูองกันจึงไม่ใช่การสร้างภาระเกินสมควร แต่เป็นการผลักดันให้องค์กรธุรกิจเกิด  
การปรับตัวให้ทันกระแสโลกเพื่อประโยชน์ขององค์กรธุรกิจเอง มิฉะนั้น จะเกิดสถานการณ์ ที่ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้รับการคุ้มครองผ่านกลไกทางธุรกิจเท่านั้น ทําให้ลูกจ้างในสถาน
ประกอบการณ์ที่ไม่ได้มีคู่ค้าเป็นบริษัทข้ามชาติไม่ได้รับความคุ้มครองเท่าเทียมลูกจ้างในบริษัทที่ถูก
ตรวจสอบโดย Social Compliance Audit ในขณะเดียวก็ทําให้บริษัทเหล่านั้นเป็นบริษัทที่ไม่ดึงดูด
การลงทุนจากนักลงทุนต่างชาติอีกด้วย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอว่ากฎหมายควรกําหนดมาตรฐานข้ันต่ํา
ให้นายจ้างหรือหน่วยงานเป็นผู้มีหน้าที่จัดให้มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันอย่าง  
ในต่างประเทศ 
 
 5.4.1.3 เน้ือหาของมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน 
 ในหัวข้อนี้จะได้ศึกษาว่ามาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันควรมีเนื้อหาอย่างไร
บ้าง ซึ่งนอกจากจะเปรียบเทียบจากกฎหมายต่างประเทศแล้ว ยังปรากฏเนื้อหาของมาตรการทาง
กฎหมายในเชิงปูองกันในเอกสารแนะนําขององค์กรระหว่างประเทศอีกด้วย อันได้แก่  ILO 
Guidance: Violence at Work 2007, WHO Guidance: Raising Awareness to Psychological 
Harassment at Work 2003, UN Guiding Principles on Business and Human Rights และ
กรอบการช้ีแนะของสหภาพยุโรปว่าด้วย การบังคับใช้มาตรการเพื่อส่งเสริมการพัฒนาสุขภาพและ
ความปลอดภัยของลูกจ้างในสถานที่ทํางาน 1989 โดยมีประเด็นในการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ได้แก่ 
                                                             

669 เร่ืองเดียวกัน, หน้า 13-14. 
670  สัมภาษณ์ สันดนัย พัวรูญ, บริษัท บูโร เวอริทัส (ประเทศไทย) จํากัด, 9 มกราคม 2562. 
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การประกาศนโยบายจากหวัหน้าองค์กร การประเมินและวิเคราะห์ความเสีย่ง การกําหนดข้ันตอนการ
ทํางานหรือแผนงานภายใน การให้ความรู้และฝึกอบรม การจัดให้มีปูายเตือนในสถานประกอบการ 
การตรวจสอบและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายใน รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก) การประกาศนโยบายจากหัวหน้าองค์กร 
 มาตรการที่ให้หัวหน้าองค์กรประกาศนโยบายหรือเจตนารมย์อย่างชัดเจนว่า 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นเรื่องที่ไม่อาจยอมรับได้นั้น ปรากฎมีในกฎหมายระหว่าง
ประเทศของทุกองค์กรที่เกี่ยวข้อง แต่ปรากฎมีในกฎหมายภายในของกฎหมายตัวอย่างเพียงประเทศ
เดียว คือประเทศญี่ปุุน ทั้งนี้ ข้อดีของมาตรการลักษณะนี้คือ การประกาศนโยบายเป็นการกําหนด
ทิศทางและเปูาหมายทั้งหมดของบริษัท ดังนั้น นโยบายจะผลักดันให้เกิดการจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
เพื่อให้นโยบายน้ันเป็นไปได้จริง นอกจากนี้ ยังเป็นการบ่งบอกว่าบริษัทคํานึงถึงผลกระทบที่เกิดข้ึน
จากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน และยังสะท้อนความรับผิดชอบของบริษัทต่อพนักงาน  
ของบริษัทและผู้เกี่ยวข้องรวมถึงสาธารณะด้วย ประการสําคัญ การประกาศนโยบายเช่นน้ียังส่งผลต่อ
การตัดสินใจของนักลงทุน เนื่องจากช่วยให้นักลงทุนเห็นถึงความแตกต่างของบริษัทที่ตระหนักถึงความ
รับผิดชอบด้านสิทธิมนุษยชน จึงเป็นการดึงดูดการลงทุนมากข้ึนด้วย671 
 
 (ข) การประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยง 
 มาตรการในการประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยงที่เกิดจากการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานปรากฎมีในกฎหมายระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้องทั้งหมดและกฎหมายภายในของประเทศ
ตัวอย่างที่เกี่ยวข้องทั้งหมดเช่นกัน ยกเว้นประเทศญี่ปุุนเพียงประเทศเดียว ข้อสังเกตมีว่าหลักเกณฑ์ 
ที่ปรากฏไม่ได้กําหนดรายละเอียดมากนัก แต่พอแบ่งประเด็นเกี่ยวกับการประเมินและวิเคราะห์  
ความเสี่ยง ได้แก่ 
 1)  วิธีการคัดเลือกและประเมินตัวช้ีวัดของความเสี่ยง ILO Guidance: Violence 
at Work 2007 ได้มุ่งเน้นไปที่วิธีการสัมภาษณ์ การทําแบบสอบถาม การทดสอบทางจิตวิทยา  
ทั้งกลุ่มลูกจ้างที่เคยเป็นผู้ถูกกระทําและลูกจ้างทั่วไปขององค์กร 
 2) ผู้ประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยง UN Guiding Principles on Business 
and Human Rights และกฎหมายของประเทศเบลเยียมได้กําหนดไว้ตรงกันว่าอาจเป็นนายจ้างหรือ
ผู้ที่นายจ้างมอบหมาย ซึ่งอาจเป็นบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกหรือภายในอค์กรก็ได้ 
 3) ตัวที่วัดที่เกี่ยวข้องกับความเสี่ยง WHO Guidance: Raising Awareness to 
Psychological Harassment at Work 2003 ได้กล่าวถึงตัวช้ีวัดที่เกี่ยวข้องกับป๎ญหาการคุกคาม
                                                             

671 สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาต,ิ การตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน (Human Rights Due 
Diligence: Hrdd), หน้า 22. 
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ทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ สถิติเรื่องร้องทุกข์, สถิติการลางานโดยเฉพาะกรณีลาปุวยและลาโดยไม่
มีสาเหตุ, สถิติป๎ญหาสุขภาพของลูกจ้าง เช่น ความดันโลหิต ความผิดปกติของฮอร์โมน ความตึงตัว
ของกล้ามเนื้อ, สถิติป๎ญหาทางจิตเวชของลูกจ้าง, สถิติการลาออกที่สูงผิดปกติ, สถิติการขอกลับเข้า
ทํางานอีกครั้ง, ช่ัวโมงการทํางาน, สถิติการโยกย้ายหรือปรับตําแหน่งของพนักงานที่ผิดไปจาก
นโยบายการเลื่อนข้ันปรับเงินเดือนตามปกติ, สถิติการวิวาทภายในองค์กร, การประมาณการณ์
ค่าใช้จ่ายที่องค์กรเสียไปจากการลาปุวยและลาโดยไม่มีสาเหตุของพนักงาน รวมถึงค่าเบี้ยประกัน
สุขภาพหมู่ และค่าสูญเสียกําไรจากการทํางานไม่มีประสิทธิภาพของพนักงาน,  ทัศนะคติ ความพึงพอใจ 
แรงจูงใจของลูกจ้างเกี่ยวกับการทํางาน ความตั้งใจว่าจะลาออก พฤติกรรมการใช้แอลกอฮอล์หรือ 
สูบบุหรี่มากเกินควร เป็นต้น 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า แม้ป๎จจุบันประเทศไทยจะมีมาตรการประเมินและ
วิเคราะห์ความเสี่ยงที่ออกตามความในพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อม
ในการทํางาน พ.ศ. 2554 แล้ว แต่มีข้อสังเกตว่ากรอบการบงัคับใช้พระราชบัญญัติน้ียังถูกจาํกัดอยู่เพียง
ขอบเขตในเรื่องอันตรายทางกายภาพเท่านั้น (Physical Harms) แต่ยังไม่เกิดแนวคิดที่จะนําไป 
ปรับใช้กับอันตรายทางจิตใจด้วย (Mental Harms) จึงเสนอให้กําหนดมาตรการในการประเมินและ
วิเคราะห์ความเสี่ยง โดยอาศัยวิธีการประเมิน ผู้ประเมิน และตัวที่ช้ีวัดขององค์การระหว่างประเทศ 
ที่กล่าวมาข้างต้นเป็นตัวอย่าง เพื่อประโยชน์แก่นายจ้างจะได้มีแนวทางในการจัดทํามาตรการในการ
คุ้มครองลูกจ้างอย่างเหมาะสม ไม่ต้องตกเป็นผู้กระทําผิดกฎหมายโดยไม่เจตนา และจะได้เป็นหลักเกณฑ์ 
ที่ชัดเจนให้แก่องค์กรของรัฐที่มีหน้าที่ตรวจสอบอีกด้วย 

 
  (ค) การก าหนดขั้นตอนการท างานหรือแผนงานภายใน 
 มาตรการกําหนดข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในเป็นข้ันตอนต่อเนื่องมาจาก
มาตรการประเมนิและวิเคราะห์ความเสี่ยงในหัวข้อก่อนหน้า โดยกฎหมายภายในของประเทศตัวอย่าง
ทั้งหมดและกฎหมายระหว่างประเทศเป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ กําหนดให้นายจ้างหรือหน่วยงาน 
มีหน้าที่ในการกําหนดข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในทั้งสิ้น กล่าวคือ นายจ้างหรือหน่วยงาน
จะต้องวางกรอบการดําเนินการภายในอย่างเป็นข้ันตอนและเป็นรูปธรรมกรณีเกิดการคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานข้ึน โดยมีข้อสังเกตดังต่อไปนี้ 
 1)  ข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในต้องมีความชัดเจนในประเด็นว่า ผู้ใดมี
หน้าที่รับผิดชอบเรื่องดังกล่าวภายในองค์กร กรอบระยะเวลาดําเนินการเพื่อระงับเหตุให้แล้วเสร็จ 
รวมถึงขั้นตอนและวิธีการที่ชัดเจนในการปฏิบัติหน้าที่ของผู้รับผิดชอบ ซึ่งหลักเกณฑ์นี้ปรากฏอยู่ใน 
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WHO Guidance: Raising Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 ในฐานะ
มาตรการระยะเริ่มต้น672 
 2) การกําหนดข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในจะต้องเป็นไปแบบมี 
ส่วนร่วม กล่าวคือ ลูกจ้างทุกคนหรือตัวแทนลูกจ้างต้องมีส่วนในการกําหนดแผน โดยเฉพาะพนักงาน 
กลุ่มที่มีความอ่อนไหวเป็นพิเศษ เช่น ผู้พิการ คนต่างด้าว พนักงานอายุน้อย และพนักงานสูงอายุ เป็น
ต้น เนื่องจากเป็นบุคคลที่มักตกเป็นเหยื่อของการเลือกปฏิบัติและการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
เพราะมีอํานาจต่อรองต่ํา ซึ่งหลักเกณฑ์นี้ถูกกําหนดไว้ทั้งใน WHO Guidance: Raising Awareness 
to Psychological Harassment at Work 2003 และ ILO Guidance: Violence at Work 2007 
นอกจากนั้น หลักการนี้ยังได้ถูกนําไปปรับใช้อย่างเป็นรูปธรรมในกฎหมายของประเทศเบลเยียม โดย
เพิ่มกลุ่มบุคคลที่ต้องเข้ามีส่วนร่วมในการจัดทําแผน ได้แก่  ที่ ปรึกษาความลับ (Confidential 
Counselor) และที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor 
on Psychosocial Aspect)673 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า แม้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 
108 จะกําหนดให้นายจ้างต้องจัดให้มีข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางาน ซึ่งต้องประกอบด้วยหัวข้อ (6) 
วินัยและโทษทางวินัย และมาตรา 109 ได้บัญญัติรายละเอียดของการร้องทุกข์ไว้ก็ตาม แต่ก็ไม่ได้
เช่ือมโยงกับการประเมินความเสี่ยงตามหัวข้อก่อนหน้า ประกอบกับนายจ้างเป็นผู้มีอํานาจกําหนด
ข้อบังคับเกี่ยวกับการทํางานแต่เพียงฝุายเดียว โดยไม่ต้องเปิดโอกาสให้ลูกจ้างหรือตัวแทนลูกจ้างเข้า 
มีส่วนร่วม จึงไม่อาจคุ้มครองลูกจ้างซึ่งเป็นผู้ได้รับผลกระทบโดยตรงได้ ดังนั้น จึงควรนําหลักเกณฑ์
การกําหนดข้ันตอนการดําเนินการอ้างอิงจากผลวิเคราะห์ความเสี่ยงที่ได้จากหัวข้อก่อนหน้า และ  
การเปิดโอกาสให้ลูกจ้างผู้มีส่วนได้เสียเข้ามีส่วนร่วมในการกําหนดแผนในหัวข้อนี้มาปรับใช้กับ
กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย 

 
  (ง) การให้ความรู้และฝึกอบรม 
 มาตรการให้ความรู้และฝึกอบรมเป็นมาตรการที่กฎหมายของทุกประเทศตัวอย่าง
และทุกองค์กรระหว่างประเทศกําหนดไว้ ให้นายจ้างหรือหน่วยงานมีหน้าที่เผยแพร่นโยบายบริษัท
เกี่ยวกับป๎ญหา นิยามของป๎ญหา ผลกระทบของป๎ญหา ข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายใน  
การจัดการป๎ญหา รวมถึงช่องทางร้องเรียนให้ลูกจ้างทุกคนและผู้บริหารทุกระดับช้ันขององค์กรได้  

                                                             
672 Article 5.§ 2. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

673 Article 5.§ 1. Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 
Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 
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รับทราบ โดยอาจเผยแพร่ในรูปแบบของการบรรจุให้การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเป็นข้อห้ามหนึ่ง
ในประมวลจริยธรรมขององค์กร (Code of Ethinces) หรือเผยแพร่ในการปฐมนิเทศรับพนักงานใหม่ 
(Orientation) หรือเผยแพร่โดยการส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ถึงลูกจ้างทุกคน (Via Emails) หรือ 
การอบรมย่อย (Training) ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าควรนํามาตรการให้ความรู้และฝึกอบรมนี้มาใช้
บังคับในประเทศไทยด้วย เนื่องจากสามารถสร้างความตระหนักรับรู้ให้แก่คนในองค์กร เสริมสร้าง
ความรู้ในปูองกันและช่วยเหลือตนเองหรือเพื่อนร่วมงานไม่ให้ตกเป็นเหยื่อของการคุกคามทางจิตใจ  
ในการทํางาน และยังเป็นการข่มขู่หรือปูองปรามบุคคลทั่วไปหรือผู้ที่มีความคิดจะกระทําความผิด
เตือนไม่ให้ลงมือกระทําความผิดลง674 
 
  (จ) การจัดให้มีปูายเตือนในสถานประกอบการ 
 มาตรการในการจัดให้มีปูายเตือนในสถานประกอบการถึงบทบัญญัติของกฎหมาย 
ที่เกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานปรากฏมีเฉพาะในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสและ
ประเทศเบลเยียมเท่านั้น ซึ่งผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าเหตุผลในการกําหนดมาตรการนี้ข้ึน ก็เพื่อ
ต้องการสร้างความรู้ความเข้าใจและการตระหนักถึงป๎ญหา รวมทั้งต้องการข่มขู่หรือปูองปรามผู้ที่อาจ
กระทําความผิดความผิดเช่นเดียวกับมาตรการให้ความรู้และฝึกอบรมในหัวข้อก่อนหน้า ดังนั้น 
มาตรการจัดให้มีปูายเตือนในสถานประกอบการนี้จึงอาจถูกกําหนดให้เป็นทางเลือกประการหนึ่ง  
ในกลุ่มมาตรการให้ความรู้และฝึกอบรมก็ได้ 
 
  (ฉ) การตรวจสอบและปรับปรุงขั้นตอนการท างานหรือแผนงาน
ภายใน 
 มาตรการในการตรวจสอบและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายใน
ปรากฎมีในหลักเกณฑ์ขององค์กรระหว่างประเทศและกฎหมายภายในของประเทศตัวอย่าง ยกเว้น
ประเทศญี่ปุุน ประโยชน์ของมาตรการดังกล่าวคือเพื่อทําให้ทราบว่าข้ันตอนการทํางานหรือแผนงาน
ภายในที่ได้วางไว้รอบด้านและมีประสิทธิภาพหรือไม่ ซึ่งสามารถนําไปสู่การปรับปรุงให้ดียิ่งข้ึนในครั้ง
ต่อไปได้675 โดยมีข้อสังเกตดังต่อไปนี้ 
 1) บุคคลที่ มี อํานาจตรวจสอบติดตามประเมินผล  WHO Guidance: Raising 
Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 และ UN Guiding Principles on 
Business and Human Rights แนะนําให้บุคคลภายนอกมีอํานาจติดตามประเมินผลมากกว่าที่จะใช้

                                                             
674 เชษฐภัทร พรหมชนะ, "การนํามาตรการอ่ืนมาใช้บังคับค่าปรับนอกจากการกักขังแทนคา่ปรับ" (วิทยานิพนธ์ปริญญา

มหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2546). 
675 สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาต,ิ การตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน (Human Rights Due 

Diligence: Hrdd), หน้า 43. 
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การตรวจสอบภายใน สอดคล้องกับกฎหมายของประเทศเบลเยียมที่กําหนดให้คณะกรรมการปูองกัน
และคุ้มครองการทํางานผู้ซึ่งมีอํานาจแนะนําในช้ันกําหนดข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในเป็น
ผู้มีหน้าที่ควบคุมตรวจสอบด้วย ในขณะที่  ILO Guidance: Violence at Work 2007 และ EU 
Framework Agreement on Harassment and Violence at Work 2007 กําหนดให้ลูกจ้าง 
มีโอกาสเข้าร่วมติดตามประเมินผลด้วย 
 2) วิธีการตรวจสอบติดตามประเมินผล อาจทําได้โดยการเก็บสถิติการร้องเรียน 
ที่เกิดข้ึนในระหว่างการดําเนินการตามข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานเดิมมาวิเคราะห์ประกอบกับ
ความเสี่ยงที่เปลี่ยนแปลงไปและจะต้องมีการติดตามอย่างต่อเนื่อง ตามหลักเกณฑ์ของ  WHO 
Guidance: Raising Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 
 3) ระยะเวลาตรวจสอบติดตามประเมินผล หลักเกณฑ์ของ WHO Guidance: Raising 
Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 ตั้งข้อสังเกตว่าระยะเวลาที่เหมาะสม 
ในการตรวจสอบติดตามประเมินผลคือประมาณ 9 สัปดาห์ ส่วนกฎหมายของฝรั่งเศสกําหนดให้มี 
การทบทวนเป็นประจําทุกปี 
 เมื่ อพิ จ ารณาบทบัญญัติ แห่ ง กฎหมายไทยพบ ว่า  มาตรา  139 ( 1)  แห่ ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนดให้พนักงานตรวจแรงงานมีอํานาจเข้าไปในสถาน
ประกอบกิจการหรือสํานักงานของนายจ้างและสถานที่ทํางานของลูกจ้างเพื่อตรวจสภาพการทํางาน
ของลูกจ้างและสภาพการจ้างได้ และหากพบการฝุาฝืนกฎหมาย พนักงานตรวจแรงงานก็มีอํานาจ 
สั่งลงโทษนายจ้างหรือหน่วยงานได้ตามกฎหมายเช่นเดียวกัน ซึ่งเป็นกระบวนการตรวจสอบติดตาม
ประเมินผลโดยบุคคลภายนอกสถานประกอบการ อันจะทําให้เกิดความโปร่งใสและการปฏิบัติตาม
กฎหมายโดยเคร่งครัดและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ดังนั้น จึงควรวางแนวทางให้พนักงานตรวจแรงงาน
มีอํานาจตรวจสอบและปรับปรุงข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายในเกี่ยวกับเรื่องการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานด้วย 
 
 5.4.1.4 บทลงโทษส าหรับผู้ฝุาฝืนหน้าท่ีในการจัดให้มีมาตรการทาง
กฎหมายในเชิงปูองกัน 
  สาระสําคัญของกฎหมายต่างประเทศเกี่ยวกับบทลงโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนหน้าที่ใน 
การจัดให้มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันสรุปได้ว่า กฎหมายเบลเยียมกําหนดบทลงโทษ 
ทางอาญาและโทษทางปกครองไว้สําหรับการกระทําฝุาฝืนแยกเป็นรายกรณี และผู้ตรวจทางสังคม
หรือศาลแรงงานมีอํานาจออกคําสั่งให้ผู้ฝุาฝืนหน้าที่แก้ไขการฝุาฝืนให้ถูกต้องก่อนได้ด้วย ในขณะที่
กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสไม่ปรากฏบทบัญญัติแสดงผลร้ายจากการฝุาฝืนหน้าที่อย่างชัดเจน 
หากแตส่ภาพบังคับเกิดจากการตีความของศาลโดยอาศัยหลักกฎหมายที่ว่า นายจ้างหรือหน่วยงาน 
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มีความรับผิดชอบโดยเคร่งครัด (Employer’s Strict Liability) อันเกิดจากสัญญาจ้างแรงงานที่จะ
รับรองว่าสุขภาพทางกายและสุขภาพจิตของลูกจ้างจะไม่ได้รับอันตรายระหว่างที่สัญญาจ้างแรงงานมี
ผลใช้บังคับเท่านั้น ส่วนประเทศญี่ปุุนรายงานของกระทรวงสุขภาพ แรงงาน และสวัสดิการเกี่ยวกับ
การคุกคามในสถานที่ทํางาน (Report by Working Group Roundtable Regarding Workplace 
Bullying and Harassment) ไม่ได้มีสภาพเป็นกฎหมาย จึงไม่อาจกําหนดบทลงโทษแก่ผู้ฝุาฝืนได้โดย
ปริยาย 
 เมื่อพิจารณาบทกําหนดโทษในหมวด 16 ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 ในกรณีที่นายจ้างฝุาฝืนบทบัญญัติของกฎหมายพบว่า บทลงโทษได้ถูกกําหนดไว้ในหลาย
รูปแบบ ได้แก่ โทษปรับอย่างเดียวตั้งแต่ปรับไม่เกิน 2,000 - 200,000 บาท และปรับตั้งแต่ 400,000 
- 800,000 บาท ในกรณีที่เป็นความผิดเกี่ยวกับเด็ก นอกจากนั้น ยังมีโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน – 1 ปี 
และโทษจําคุกไม่เกิน 2 ปี หรือทั้งกรณีทั้งปรับทั้งจํา ในกรณีที่เป็นความผิดเกี่ยวกับเด็ก จะเห็นได้ว่ามี
การนําโทษทางอาญามาบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อย่างกว้างขวาง 
สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อปอูงกันสงัคม (Social Defence Theory) ซึ่งมีวัตถุประสงค์ในการ
พยายามเหนี่ยวรั้งให้ผู้คนประพฤติตนอยู่ภายใต้ขอบเขตปทัสถานและคุณค่าที่สังคมยอมรับด้วย  
เพื่อปูองกันอันตรายจากการกระทําผิดที่อาจเกิดข้ึนได้กับสังคมในอนาคต  
 ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า ควรกําหนดบทลงโทษสําหรับผู้ฝุาฝืนหน้าที่ในการจัดให้มี
มาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันให้ชัดเจนอย่างกฎหมายของประเทศเบลเยียมเพื่อสะดวกต่อ 
ผู้บังคับใช้กฎหมาย โดยอาจบัญญัติบทลงโทษเป็นโทษปรับไม่เกิน 200,000 บาท หรือโทษจําคุก 
ไม่เกิน 1 ปี ซึ่งเป็นช่วงอัตราโทษปกติตามที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กําหนด  
อันไม่ใช่ความผิดเกี่ยวกับเด็ก 
 อย่างไรก็ดี ประเด็นที่ต้องพิจารณามีต่อไปว่าการบัญญัติบทลงโทษกรณีที่นายจ้าง 
ฝุาฝืนบทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะเป็นอุปสรรคต่อการดําเนิน
ธุรกิจของนายจ้างเพียงใด ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ตัวแทนผู้ประกอบการพบว่า การกําหนดโทษ
ปรับแก่นายจ้างหรือหน่วยงานที่ฝุาฝืนไม่จัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันไม่ได้ก่อผลเสียแก่องค์กรมาก
เท่ากับกรณีที่หน่วยงานไม่ปฏิบัติตนให้ได้ตามมาตรฐานและต้องสูญเสียโอกาสทางธุรกิจมหาศาล 
ตัวแทนผู้ประกอบการจึงเสนอต่อไปว่าหากรัฐกําหนดหลักเกณฑ์ของมาตรการในเชิงปูองกันอย่าง
ชัดเจน หน่วยงานก็ยินดีปฏิบัติตาม เพราะโทษปรับนี้เป็นเพียงการปูองปรามให้หน่วยงานต้องพัฒนา
ระบบของตนให้ได้มาตรฐาน และเตือนเพื่อปูองกันไม่ให้ต้องสูญเสียผลประโยชน์ทางธุรกิจ  
ในอนาคต676 ประกอบกับมาตรการในเชิงปูองกันตามที่กล่าวมาข้างต้นสามารถแทรกเข้ากับ  
การปฏิบัติงานของฝุายบริหารงานบุคคลที่ทําอยู่แล้ว โดยอาจเกิดค่าใช้จ่ายเฉพาะค่าเอกสารเล็กน้อย
                                                             

676 สัมภาษณ์ รัชนี วรพัฒนพงศ์, ผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคล บริษัท ไทยยูเนี่ยน กรุ๊ป จํากัด (มหาชน), 18 ธันวาคม 
2561. 
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เท่านัน้677 จึงสอดคล้องกับผลการสํารวจประเทศในกลุ่มภาคพื้นยุโรปที่มีการปรับใช้มาตรการในเชิง
ปูองกันพบว่า ทุก 1 ยูโร ที่หน่วยงานลงทุนไปกับมาตรการในเชิงปูองกัน ทําให้หน่วยงานไม่ต้อง
สูญเสียทางในระบบเศรษฐกิจเป็นจํานวนมากกว่า 13.62 ยูโรต่อปี678  
 ทั้งนี้ เพื่อลดความเสี่ยงต่อการเสียบรรยากาศการลงทุนรวมถึงอุปสรรคต่อ 
การดําเนินธุรกิจของนายจ้าง ผู้วิจัยขอเสนอให้นํากระบวนการตามมาตรา 139 (3) และมาตรา 141 
วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาปรับใช้กับกรณีที่นายจ้างฝุาฝืน
บทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย กล่าวคือ พนักงานตรวจ
แรงงานสามารถออกคําสั่งเป็นหนังสือให้นายจ้างหรือหน่วยงานปฏิบัติให้ถูกต้องตามหน้าที่ที่กฎหมาย
กําหนดก่อน และหากนายจ้างหรือหน่วยงานได้ปฏิบัติตามคําสั่งของพนักงานตรวจแรงงานภายใน
กําหนดเวลา การดําเนินคดีอาญาต่อนายจ้างหรือหน่วยงานน้ันให้เป็นอันระงับไป 
 อย่างไรก็ดี ตัวแทนของผู้ประกอบการได้แสดงความกังวลว่า หากนํามาตรการในเชิง
ปูองกันเหล่าน้ีไปบงัคับใช้กับสถานประกอบการขนาดเล็ก อาจเกิดมีข้อจํากัดในเรื่องความสมรรถภาพ
ในการปฏิบัติตามกฎหมายมากกว่าธุรกิจขนาดใหญ่679 ผู้วิจัยจึงเสนอให้กํานดเอามาตรการในเชิง
ปูองกันนี้มาใช้เฉพาะกับสถานประกอบการขนาดใหญ่ที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนเท่านั้น เช่นเดียวกับ
บทบัญญัติมาตรา 96 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ที่กําหนดให้นายจ้างจัดให้มี
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเฉพาะในสถานประกอบการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คน
เท่านั้น 
   
  5.4.2 บทบัญญัติเก่ียวกับการจัดให้มีพ้ืนท่ีให้ค าปรึกษาหรือไกล่เกลี่ย  
 
 มาตรการในการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยเป็นมาตรการที่ปรากฏมีอยู่
ในกฎหมายของทุกประเทศตัวอย่าง และหลักเกณฑ์ของทุกองค์กรระหว่างประเทศที่เกี่ยวข้อง ยกเว้น
ใน UN Guiding Principles on Business and Human Rights เท่านั้น มีจุดมุ่งหมายแทรกแซงก่อนที่
ผู้ถูกกระทําจะได้รับผลกระทบจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดยผ่านกระบวนการรับฟ๎ง
ป๎ญหาอย่างลึกซึ้ง นํามาซึ่งความรูส้ึกเป็นสว่นหนึ่งของสงัคม เพื่อสร้างภูมิคุ้มกันและปรบัเปลีย่นทัศนะ
คติของผู้ถูกกระทําไม่ให้ตกเป็นเหยื่อการคุกคามทางจิตใจในการทํางานซ้ําอีก นอกจากนั้น ยังมุ่ง

                                                             
677 สัมภาษณ์ สุพิน เจนจวบจิตร, ผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไป แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท พานาโซนิค แมนูแฟคเจอริ่ง 

อยุธยา จํากัด, 9 มกราคม 2562. 
678 EU-OSHA, Calculating the Cost of Work-Related Stress and Psychosocial Risks [Online], Accessed: 

25 Dec 2018.  Available from:  https://osha.europa.eu/en/tools-and-
publications/publications/literature_reviews/calculating-the-cost-of-work-related-stress-and-psychosocial-risks/view 

679 สัมภาษณ์ สุพิน เจนจวบจิตร, ผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไป แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท พานาโซนิค แมนูแฟคเจอริ่ง 
อยุธยา จํากัด, 9 มกราคม 2562. 
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คลี่คลายความขัดแย้งโดยผ่านกระบวนการไกล่เกลี่ย ทําให้เกิดความเข้าใจอันดีในสังคมที่ทํางาน 
ปูองกันไม่ให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานซ้ําอีก ประเด็นพิจารณาในหัวข้อนี้ ได้แก่ ประเภท
ผู้ให้คําปรึกษา คุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษา หน้าที่ของผู้ให้คําปรึกษา และบทลงโทษที่ เกี่ยวข้อง  
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก) ประเภทผู้ให้ค าปรึกษา 
 ประเภทผู้ให้คําปรึกษาที่ได้จากการค้นคว้าสามารถวิเคราะห์จนจัดกลุ่มออกได้ 3 
ประเภท ได้แก่ 
 1)  ประ เภทผู้ ให้ คําปรึ กษาแบบไม่ เป็ นทางการ (Informal Psychosocial 
Intervention) ได้ถูกกําหนดไว้ใน EU Framework Agreement on Harassment and Violence 
at Work 2007 ให้นายจ้างหรือหน่วยงานต้องจัดให้มีเพื่อนผู้ ไว้วางใจ (A person trusted) 
เช่นเดียวกับใน WHO Guidance: Raising Awareness to Psychological Harassment at Work 
2003 ที่ กํ าหนดให้มี  A confidant และกฎหมายเบลเยียมกํ าหนดให้มีที่ ป รึกษาความลับ 
(Confidential Counselor) ทําหน้าที่ เป็นบุคคลผู้ไว้วางใจของลูกจ้าง (Trustworthy Person) 
เพื่อให้ลูกจ้างที่รู้สึกว่าตนตกเป็นเหยื่อจากการคุกคามทางจิตใจเข้าปรึกษา โดยผู้ให้คําปรึกษาประเภท
นีม้ีหน้าที่เป็นเพื่อนคอยรับฟ๎งป๎ญหาอย่างเข้าใจและไม่ตัดสิน 
 2) ประเภทผู้ให้คําปรกึษาแบบเปน็ทางการ (Formal Psychosocial Intervention) 
ได้ถูกกําหนดไว้ใน WHO Guidance: Raising Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 
กําหนดให้มีผู้ไกล่เกลี่ย (A mediator) เช่นเดียวกับกฎหมายเบลเยียมกําหนดให้มีที่ปรึกษาพิเศษ 
ด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect) เป็น
บุคคลที่สามที่ทําหน้าที่ไกล่เกลี่ยคู่กรณี เปิดโอกาสให้คู่กรณีแลกเปลี่ยนทัศนคติและความรู้สึกต่อกัน 
กระตุ้นให้เกิดการวิเคราะห์ป๎ญหาเพื่อทําความเข้าใจอีกฝุายมากข้ึน เพื่อประโยชน์ในการทํางาน
ร่วมกันต่อไป และยังทําหน้าที่วิเคราะห์ความเสี่ยงในการทํางานในแง่จิตวิทยาสังคมซึ่งอาศัย 
องค์ความรู้ทางจิตวิทยามากกว่าคําปรึกษาแบบไม่เป็นทางการ 
 3) ประเภทผู้ให้คําปรึกษาแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการในเวลาเดียวกัน 
ปรากฏในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส โดยบัญญัติให้มีผู้ไกล่เกลี่ย (Mediator) มีหน้าที่ทั้งพยายาม
ทําให้คู่กรณีกลับมาปรองดองและสามารถทํางานรว่มกันได้ต่อไปได้และมอีํานาจออกคําตัดสินในฐานะ
ผู้ไกล่เกลี่ยหากคู่กรณีตกลงกันได้ โดยให้คู่กรณีลงนามในข้อตกลงหยุดการคุกคามทางจิตใจเป็น  
ลายลักษณ์อักษร680  
 

                                                             
680 Article L. 1152-6 French Labour Code 
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 (ข) คุณสมบัติของผู้ให้ค าปรึกษา 
 คุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษาทั้งประเภทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ สามารถ
วิเคราะห์และจัดกลุ่มได้ 2 กลุ่ม ได้แก่ 
 1) คุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่ไม่เป็นทางการ มักไม่ได้ถูกตั้งมาตรฐานไว้
สูงเท่ากับคุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่เป็นทางการ กล่าวคือ WHO Guidance: Raising 
Awareness to Psychological Harassment at Work 2003 กําหนดว่าเพื่อนผู้ใว้วางใจ  
(A confident) อาจเป็นบุคคลภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้ เช่นเดียวกับการกําหนดคุณสมบัติ 
ที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) ในกฎหมายของประเทศเบลเยียม แต่กฎหมายของ
ประเทศเบลเยียมกําหนดต่อไปว่าจะต้องไม่ได้ดํารงตําแหน่งเป็นพนักงานที่มีอํานาจบริหารในองค์กร 
และต้องได้รับความเห็นชอบด้วยมติเอกฉันท์จากคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครองการทํางาน 
ในขณะที่กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสกําหนดว่าผู้ไกล่เกลี่ย (Mediator) จะถูกคัดเลือกจากรายช่ือ 
ผู้ไกล่เกลี่ยที่ได้ข้ึนทะเบียนไว้ โดยคู่กรณีตกลงเลือกร่วมกัน681 
 2) คุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่เป็นทางการ มักกําหนดให้ที่ปรึกษา
ประเภทนี้มีความเช่ียวชาญในด้านจิตสังคมการทํางานและมักถูกควบคุมมาตรฐานโดยเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
กล่าวคือ กฎหมายของประเทศเบลเยียมกําหนดให้ที่ปรึกษาพิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม 
(Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect)  ต้องมีความเ ช่ียวชาญในด้าน 
จิตสังคมการทํางานและได้รับความเห็นชอบด้วยมติเอกฉันท์จากคณะกรรมการปูองกันและคุ้มครอง
การทํางาน รวมทั้งยังต้องจดแจ้งข้อมูลของตนต่อผู้ตรวจทางสังคมอีกด้วย682 เช่นเดียวกับหลักเกณฑ์
ของ ILO Guidance: Violence at Work 2007 กําหนดคุณสมบัติของผู้ให้คําปรึกษาที่เรียกว่าที่ปรึกษา
เพื่อรักษาความบอบชํ้าทางจิตใจ (Trauma-crisis Counseling) ซึ่งต้องเป็นผู้เช่ียวชาญทางจิตวิทยา
จากภายในหรือภายนอกองค์กรก็ได้  
 
 (ค) หน้าท่ีของผู้ให้ค าปรึกษา  
 กฎหมายมักไม่ได้กําหนดข้ันตอนในการทําหน้าที่ของผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่ไม่เป็น
ทางการไว้อย่างชัดเจน เพียงแต่กําหนดกรอบการดําเนินงานภาพกว้างไว้ว่าต้องรับฟ๎งผูถู้กกระทําอย่าง
ไม่ตัดสินเท่าน้ัน แต่จะกําหนดข้ันตอนในการทําหน้าที่ของผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่เป็นทางการไว้   
เช่น ILO Guidance: Violence at Work 2007 กําหนดให้ต้องทําหน้าที่สอบถามเหยื่อถึงเหตุการณ์ที่
เกิดข้ึนอย่างละเอียด, การปรึกษาในรูปแบบการประชุมหลายฝุาย โดยต้องมีการบันทึกและรายงาน

                                                             
681 Article L. 1152-6 French Labour Code 
682 Article 32noniesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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การเกิดเหตุด้วย, และการจัดให้เหยื่อได้รับการรักษาจนหายดี ในกรณีที่พบว่าเหยื่อได้รับผลกระทบ
ทางจิตใจอย่างเรื้อรัง 
 ส่วนกฎหมายของประเทศเบลเยียมได้กําหนดข้ันตอนอย่างชัดเจนให้ที่ปรึกษาพิเศษ
ด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect) ต้อง
ดําเนินงาน ได้แก่ การสัมภาษณ์เบื้องต้นภายใน 10 วัน นับแต่วันยื่นเรื่อง, การบันทึกพฤติการณ์  
วันและเวลาเกิดเหตุ ตัวผู้ถูกกล่าวหา, การแจ้งให้ผู้กล่าวหา ผู้ถูกกล่าวหา นายจ้าง และลูกจ้างที่
อาจจะต้องเข้าเป็นพยานทราบเพื่อเข้าร่วมกระบวนการไกลเ่กลีย่, การดําเนินการสอบสวน, การจัดทํา
รายงานการสอบสวน, การทําสําเนาเอกสารรายงานการสอบสวนและข้อเสนอแนะให้บุคคลที่มีส่วนได้เสีย, 
และการเก็บรักษารายงานการสอบสวนและข้อเสนอแนะ683 
 ส่วนกฎหมายของประเทศฝรั่งเศสมีประเด็นที่น่าสนใจว่า หากกระบวนการไกล่เกลี่ย
สําเร็จและสิ้นสุดลง ผู้ไกล่เกลี่ย (A mediator) มีหน้าที่ให้คู่กรณีลงนามในข้อตกลงหยุดการคุกคาม
ทางจิตใจเป็นลายลักษณ์อักษร แต่หากการไกล่เกลี่ยล้มเหลว ผู้ไกล่เกลี่ยมีหน้าที่แจ้งให้ผู้กล่าวหา
ทราบถึงสิทธิทางกฎหมายที่จะได้รับการคุ้มครองจากการฟูองร้องดําเนินคดี รวมถึงข้อกฎหมายที่อาจ
นํามาปรับใช้และบทลงโทษด้วย684  
 
 (ง) บทลงโทษท่ีเกี่ยวข้อง 
 บทลงโทษทึ่เกี่ยวข้องกับมาตรการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยที่พบใน
กฎหมายต่างประเทศ ได้แก่ 
 1) บทลงโทษสําหรับผู้ทีเ่ข้าขัดขวางไม่ให้กระบวนการไกล่เกลี่ยดําเนินไปจนสําเร็จลงได้ 
โดยผู้เข้าขัดขวางต้องระวางโทษจําคุก 1 ปี และปรับ 3,750 ยูโร ตามประมวลกฎหมายแรงงาน
ฝรั่งเศส มาตรา L. 1152-6685 
 2) บทลงโทษสําหรับที่ปรึกษาความลับ (Confidential Counselor) และที่ปรึกษา
พิเศษด้านการปูองกันจิตวิทยาสังคม (Specialist Prevention Advisor on Psychosocial Aspect) 
ที่ฝุาฝืนไม่ปฏิบัติหน้าที่ในการให้คําปรึกษาแก่ผู้ถูกกระทําด้วยความรวดเร็ว เที่ยงตรง และปราศจาก
อคต ิตามประมวลกฎหมายอาญาเบลเยียมมาตรา 458686 

                                                             
683 Article 32quinquiesdecies  Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work 

684 Article L. 1152-6 French Labour Code 
685 Article L. 1155-1 French Labour Code  
686 Article 32quinquiesdecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 

including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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 เมื่อพิจารณาความจําเป็นของมาตรการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยพบว่า 
สามารถให้ผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงไม่ให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานลุกลามยากเกิน
เยียวยา เนื่องจากการวินิจฉัยว่าการกระทําถึงขนาดเป็นความผิดหรือไม่มักเป็นมีลักษณะในเชิง 
อัตตวิสัย หากจัดให้มีมาตรการข้างต้นไม่ว่ากรณีจะถึงขนาดเป็นความผิดตามกฎหมายหรือไม่ ก็จะ
เพิ่มความรู้สึกผูกพันทางสังคมให้แก่ลูกจ้างผู้เป็นเหยื่อสามารถปรับตัวเข้ากับสังคมที่ทํางานมากข้ึน 
ละเว้นจากพฤติกรรมเบี่ยงเบน และสามารถยับยั้งการแก้แค้นหรือส่งต่อความรุนแรงในรูปแบบอื่นได้
อีก สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรมเชิงสมานฉันท์ (Restorative Justice) ซึ่งเป็น
กระบวนการยุติธรรมทางอาญาที่มุ่งส่งเสริมให้ทุกฝุายกลับมามีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันเพื่อลดป๎ญหา
ลุกลามจากการแก้แค้นระหว่างคู่กรณี โดยมีหลักการสําคัญคือผู้เสียหายต้องได้รับการเยียวยาและ
ผู้กระทําผิดได้แสดงความสํานึกผิดหลังจากผ่านกระบวนการนํามาซึ่งการเปิดโอกาสให้ผู้กระทําผิดได้
ตระหนักว่าการกระทําของเขาส่งผลเสียหายแก่ผู้อื่นอย่างไร เพื่อปูองกันการกระทําผิดซ้ําอย่างยั่งยืน687 
นอกจากนั้น มาตรการดังกล่าวยังสอดคล้องกับหลักการในพระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและ 
วิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ที่มุ่งพยายามให้คู่ความมีโอกาสประนีประนอมยอมความกัน  
อันจะทําให้สามารถกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปด้วยความสัมพันธ์ที่ดี688 ดังนั้น ผู้วิจัยวิเคราะห์ตาม
เหตุผลที่กล่าวมาข้างต้นแล้วเห็นว่าควรนํามาตรการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยเข้ามาใช้ใน
ประเทศไทยด้วย 
 อย่างไรก็ตาม ข้อมูลที่ผู้ วิจัยได้จากการสัมภาษณ์ตัวแทนของผู้ประกอบการ
ภาคเอกชนพบว่า ในป๎จจุบันบริษัทในประเทศไทยยังไม่มีการจัดให้มีผู้ให้คําปรึกษาทั้งประเภทที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ 689 หากกําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่ต้องจัดให้มีมาตรการดังกล่าวข้ึน 
ในหน่วยงาน อาจก่อภาระแก่บริษัทในการจัดหาผู้เช่ียวชาญด้านจิตวิทยาในองค์กรซึ่งยังไม่แพร่หลาย
ในประเทศไทย690 แต่เมื่อสัมภาษณ์พนักงานตรวจแรงงานพบว่า หากกําหนดให้รัฐเป็นผู้มีหน้าที่จัดให้
มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยจะมีความเป็นไปได้มากกว่า เนื่องจากในป๎จจุบันแม้ไม่มีกฎหมาย
บัญญัติอํานาจหน้าที่ให้แก่พนักงานตรวจแรงงานในการรับฟ๎งป๎ญหาหรือไกล่เกลี่ยโดยตรง แต่เป็น
ภารกิจที่รับปฏิบัติกันอยู่แล้วในความเป็นจริง เนื่องจากพนักงานตรวจแรงงานเป็นพนักงานของรัฐที่มี
ความใกล้ชิดกับลูกจ้างมากที่สุด ลูกจ้างจึงมักมาขอรับคําปรึกษาหรือให้ช่วยไกล่เกลี่ยในกรณีที่ ไม่
ประสงค์จะดําเนินการภายในหน่วยงาน เพราะเกรงว่าตนจะไม่ได้รับความปลอดภัยและความยุติธรรม

                                                             
687 Loïc Lerouge, "Moral Harassment in the Workplace: French Law and European Perspective," Comp 

Labor Law & Pol’ Y Journal: 46. 
688 วิจิตรา (ฟูุงลดัดา) วิเชียรชม, คําอธิบายกฎหมายแรงงาน, หน้า 403. 
689 สัมภาษณ์ รัชนี วรพัฒนพงศ์, ผู้จัดการฝุายบริหารงานบุคคล บริษัท ไทยยูเนี่ยน กรุ๊ป จํากัด (มหาชน), 18 ธันวาคม 

2561. 
690 สัมภาษณ์ สุพิน เจนจวบจิตร, ผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไป แผนกบริหารทรัพยากรบุคคล บริษัท พานาโซนิค แมนูแฟคเจอริ่ง 

อยุธยา จํากัด, 9 มกราคม 2562. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 262 

เพียงพอ691 ดังนั้น การกําหนดให้มาตรการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยเป็นอํานาจหน้าที่
ของพนักงานตรวจแรงงานก็ไม่ได้ก่อให้เกิดภาระเกินสมควร แต่กลับเกิดประโยชน์ในแง่ความชัดเจน
ในเรื่องอํานาจหน้าที่ กล่าวคือ พนักงานตรวจแรงงานจะสามารถปฏิบัติหน้าที่ได้โดยไม่ถูกโต้แย้งว่า 
ไม่มีอํานาจเข้ามาสอดแทรกกิจการภายในหน่วยงานเอกชน และยังสร้างขวัญกําลังใจให้แก่พนักงาน
ตรวจแรงงาน เพราะได้ปฏิบัติหน้าที่ตรงตามตัวช้ีวัดที่ ในการประเมินผลงานของตน นอกจากนั้น  
ยังเป็นวิธีที่คุ้มครองลูกจ้างได้มากกว่า เนื่องจากพนักงานตรวจแรงงานเป็นบุคคลนอกองค์กร มีความ
เป็นอิสระสูงกว่าบุคคลภายในองค์กร ไม่อาจถูกอํานาจในองค์กรครอบงําได้ และยังสะดวกต่อการเก็บ
รวบรวมสถิติของป๎ญหาเพื่อนํามาปรับปรุงแผนการจัดการของรัฐต่อไป 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอว่า กฎหมายควรบัญญัติเพิ่มเติมอํานาจหน้าที่แก่พนักงานตรวจ
แรงงานในการให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยลูกจ้างที่เห็นว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน โดย 
ทําหน้าที่เป็นทั้งผู้ให้คําปรึกษาประเภทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยอาจจัดฝึกอบรม
พนักงานตรวจแรงงานให้มีความรู้ด้านจิตวิทยาในองค์กรเพิ่มเติม ทั้งนี้ มาตรการนี้มีสถานะเป็นเพียง
มาตรการทางเลือกเท่านั้น หากคู่กรณีสามารถไกล่เกลี่ยกับสําเร็จ ก็ทําหนังสือยุติข้อพิพาทต่อกัน  
แต่หากไม่สามารถดําเนินการไกล่เกลี่ยได้สําเร็จ ผู้ถูกกระทําก็มีสิทธิยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการ  
ให้วินิจฉัยโทษผู้กระทําความผิดต่อไป 
  
  5.4.3 บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้งเบาะแสจากการ
ว่างงาน 
 
 ข้อสรุปที่ได้จากกฎหมายต่างประเทศพบว่ามาตรการทางกฎหมายในลักษณะนี้
ปรากฏมีเฉพาะในประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม โดยแบ่งประเด็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ดังนี ้
 1) บุคคลที่กฎหมายมุ่งคุ้มครอง กฎหมายฝรั่งเศสคุ้มครองทั้งผู้กล่าวหา พยานบุคคล 
และผู้แจ้งเหตุ ในขณะที่กฎหมายเบลเยียมให้ความคุ้มครองเฉพาะผู้กล่าวหาและพยานบุคคลเท่านั้น  
 2) การกระทําที่คุ้มครอง กฎหมายฝรั่งเศสคุ้มครองโดยห้ามนายจ้างไล่บุคคลข้างต้น
ออกจากงานและห้ามกระทําการอันเป็นการเลือกปฏิบัติด้วย ส่วนกฎหมายเบลเยียมบัญญัติคุ้มครอง
เพียงห้ามนายจ้างไล่ออกจากงานเท่าน้ัน  
 3) ระยะเวลาที่คุ้มครอง กฎหมายฝรั่งเศสไม่มีกําหนดระยะเวลาคุ้มครอง กล่าวคือ 
คุ้มครองตลอดเวลาที่ยังเป็นลูกจ้างอยู่ ส่วนกฎหมายเบลเยียม ห้ามไล่ออกเฉพาะ ระหว่าง 
การดําเนินการสอบสวน หรือภายใน 12 เดือนนับแต่วันย่ืนเรื่อง หรือภายใน 3 เดือนนับแต่ศาลตัดสิน 
                                                             

691 สัมภาษณ์ สุวรรณ ขันติวศิิษฏ์, นักวิชาการแรงงานชาํนาญการพิเศษ สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา, 9 มกราคม 2562. 
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 4) เงื่อนไขการคุ้มครอง กฎหมายเบลเยียมยังเพิ่มเติมเงื่อนไขของการคุ้มครองไว้อีกว่า 
ลูกจ้างที่ประสงค์ได้รับความคุ้มครองต้องแจ้งสิทธิให้นายจ้างทราบก่อน และใช้เฉพาะกับมาตรการ
ทางจิตวิทยาสังคมที่เป็นทางการ 
 5) ผลทางกฎหมายเมื่อมีการฝุาฝืน กฎหมายฝรั่งเศสกําหนดให้การแสดงเจตนา 
ไล่ออกของนายจ้างเป็นโมฆะ ในขณะที่กฎหมายเบลเยียมกําหนดให้ลูกจ้างมีสิทธิฟูองต่อศาล  
ให้นายจ้างรับกลับเข้าทํางานภายใต้เงื่อนไขการทํางานเดิม มิฉะนั้นนายจ้างต้องชดใช้ค่าเสียหาย 
 เมื่อวิเคราะห์บทบัญญัติข้างต้นพบว่า บทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศให้ผล
เช่นเดียวกับกฎหมายว่าด้วยการเลือกจ้างโดยไม่เป็นธรรมตามมาตรา 49 พระราชบัญญัติจัดตั้ง 
ศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 กล่าวคือ ในกรณีที่นายจ้างฝุาฝืนไล่ลูกจ้างออก
จากงาน กฎหมายให้ลูกจ้างมีสิทธิฟูองต่อศาลให้นายจ้างรับกลับเข้าทํางานภายใต้เงื่อนไขการทํางานเดิม 
มิฉะนั้น นายจ้างต้องชดใช้ค่าเสียหายเช่นเดียวกันด้วย แต่มีความต่างกันตรงที่กฎหมายต่างประเทศให้
ความคุ้มครองเฉพาะบุคคลที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเท่านั้น และ
คุ้มครองโดยมีเงื่อนไขทางด้านเวลาหรือการขอเข้าสู่กระบวนการทางกฏหมาย อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัย
เห็นว่าบทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศทับซ้อนกับเรื่องการเลิกจ้างไม่เป็นธรรมในสาระสําคัญ  
จึงไม่ควรบัญญัติกฎหมายเฉพาะที่ให้ผลแบบเดียวกันข้ึนมาอีก และยังอาจกลายเป็นที่กําบังให้ลูกจ้าง 
ที่ประพฤติตัวไม่ดีและกําลังจะถูกนายจ้างไล่ออกอาศัยมาเป็นข้ออ้างไม่ให้ถูกไล่ออกได้ 
 
 5.4.4 บทบัญญัติเพ่ิมตัวบุคคลท่ีมีสิทธิด าเนินการแทนผู้เสียหาย 
 
 ข้อสรุปที่ได้จากกฎหมายต่างประเทศพบว่า กฎหมายของประเทศฝรั่งเศสได้บัญญัติ
แบ่งผู้ที่มีสิทธิดําเนินคดีแทนผู้เสียหายออกตามช่องทางในการดําเนินคดี กล่าวคือ หากเป็นการใช้  
สิทธิทางศาล ผู้แทนของสหภาพแรงงานจะเป็นบุคคลที่มีสิทธิดําเนินคดีแทนผู้เสียหาย แต่หากเป็น  
การร้องเรียนต่อคณะกรรมการวินิจฉัยทางสังคมและอุตสาหกรรมแล้ว ตัวแทนลูกจ้างที่ประจําอยู่ใน
ทุกสถานประกอบการ หรอืพนักงานตรวจแรงงานจะเป็นผูท้ี่มีสทิธิดําเนินการแทนผู้เสียหาย ในขณะที่
กฎหมายของประเทศเบลเยียมบัญญัติให้บุคคลหลายภาคส่วนเป็นผู้มีสิทธิเข้ามาดําเนินคดีแทน
ผู้เสียหาย อันได้แก่ ตัวแทนของผู้ถูกกระทํา, ตัวแทนของสหภาพแรงงาน, องค์กรอิสระหรือองค์กร 
ที่ไม่แสวงหากําไรที่ทํางานเกี่ยวกับการใช้ความรุนแรง การคุกคาม และการล่วงละเมิดทางเพศใน 
การทํางาน, ศูนย์ความเท่าเทียมทางโอกาสและต่อต้านการเหยียดเช้ือชาติ , และสถาบันความ 
เท่าเทียมระหว่างชายและหญิง ซึ่งเห็นได้ว่าครอบคลุมถึงองค์กรที่ไม่แสวงหากําไรด้วย 
  เมื่อพิจารณาป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานพบว่าเช่ือมโยงกับการกระทํา
อันเป็นการเลือกปฏิบัติจึงมักมีลักษณะเป็นการกระทําเชิงอัตตะวิสัย กล่าวคือ บางสถานการณ์
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ผู้เสียหายเท่านั้นที่รบัรูไ้ด้ถึงความเสยีหายที่ตนเองได้รบั และมักมีความไม่ชัดเจนว่าการกระทํารา้ยแรง
ถึงขนาดเป็นความผิดแล้วหรือไม่ เช่น ผู้ถูกกระทํารู้สึกว่าตนถูกเลือกปฏิบัติจนกระทบสิทธิแล้ว 
ในขณะที่บุคคลอื่นเห็นว่าพฤติกรรมยังมีความคลุมเครืออยู่  ดังนั้น กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการห้าม
เลือกปฏิบัติตัวอย่างเช่นพระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 จึงได้รับรองสิทธิใน
การยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการเพื่อวินิจฉัยช้ีขาด อย่างไรก็ตาม กฎหมายฉบับดังกล่าวได้กําหนดให้ 
การยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการเป็นเรื่องเฉพาะตัว ถ้าผู้ถูกกระทําเห็นว่าตนไม่เดือดร้อนบุคคลอื่นจะใช้
สิทธิแทนไม่ได้ เพราะไม่ต้องการให้เกิดความวุ่นวายหรือยุยงส่งเสริมให้เกิดความแตกแยกในสังคม692 
เมื่อกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีหลักคิดเดียวกับ
พระราชบัญญัติดังกล่าว จึงควรบัญญัติไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ไม่กําหนดให้มีบุคคลที่มีสิทธิ
ดําเนินการแทนผู้เสียหายได้ 
 
 5.4.5 บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ  
 
 บทบัญญัติเกี่ยวกับมาตรการเก็บรักษาความลับปรากฏมีเฉพาะในกฎหมายของ
ประเทศเบลเยียมเท่านั้น โดยคุ้มครองข้อมูลที่เกิดข้ึนในระหว่างมาตรการทางจิตวิทยาสังคมทั้งแบบ 
ที่เป็นทางการและที่ไม่เป็นทาง และกฎหมายยังได้บัญญัติให้ตัวกลางที่เปิดเผยข้อมูลต้องระวางโทษ
อาญาอีกด้วย ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่า มาตรการข้างต้นจะก่อให้เกิดความสะดวกใจแก่ลูกจ้างใน 
การขอเข้าสู่กระบวนการทางกฎหมาย และเป็นการส่งเสริมให้มีการใช้กระบวนการรับฟ๎งหรือ
กระบวนการไกล่เกลี่ยเพิ่มมากยิ่งข้ึน นอกจากนั้น ยังจะเป็นประโยชน์ในกรณีที่ลูกจ้างขอเข้าสู่
กระบวนการทางกฎหมายแล้ว แต่ได้ยุติลงกลางคัน อาจเป็นเพราะลูกจ้างสามารถปรับตัวได้ 
มาตรการนี้จะทําให้ลูกจ้างแน่ใจว่าจะสามารถกลับใช้ชีวิตในสังคมที่ทํางานได้อย่างไร้กังวล จึงควร
กําหนดมาตรการเกี่ยวกับการรักษาความลับไว้ด้วย แต่เพื่อให้เจ้าพนักงานกล้าปฏิบัติหน้าที่จึงควร
กําหนดเป็นจริยธรรมของผู้ไกล่เกลี่ยเท่านั้น ไม่ควรกําหนดให้ผู้ไกล่เกลี่ยได้รับโทษทางอาญาอย่าง 
ในต่างประเทศ  
 การศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบในบทที่ 5 ทําให้ได้ทราบว่าควรบัญญัติกฎหมายเพื่อ
คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามแนวทางใด จึงจะเหมาะสมกับบริบท  
การจ้างงานภาคเอกชนของประเทศไทย ทั้งประเด็นเกี่ยวกับการกําหนดฐานความผิด บทลงโทษที่จะ
ลงแก่ผู้กระทําความผิด การดําเนินกระบวนพิจารณา และมาตรการอื่นทางกฎหมาย เพื่อให้เกิดการ
คุ้มครองลูกจ้างอย่างเป็นระบบ รอบด้าน และเป็นกฎหมายที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และจะได้
กล่าวถึงบทสรุปและข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิเคราะห์เปรียบเทียบนี้ ในบทที่ 6 ต่อไป 

                                                             
692 ดวงพร เพชรคง, ความเทา่เทียมระหว่างเพศ (บทความใช้เพ่ือการนําออกอากาศทางสถานีวิทยุกระจายเสียงรัฐสภา). 
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บทท่ี 6  
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
 บทสุดท้ายนี้จะนําเสนอผลการศึกษาในสาระสําคัญที่ได้จากบทต่าง ๆ โดยจะสรุป
เป็นภาพรวมไว้ในหัวข้อที่ 6.1 เริ่มตั้งแต่ความเป็นมาและความสําคัญของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางาน ความหมายและรูปแบบของการกระทํา ป๎จจัยแท้จริงที่ก่อให้เกิดป๎ญหา ผลกระทบของ
ป๎ญหา โดยพิจารณาประกอบแนวคิดทฤษฎีและหลักการทางกฎหมายที่เกี่ยวข้อง อันจะนํามาซึ่ง
คําตอบโดยสรุปเกี่ยวกับลักษณะเฉพาะของป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจที่เกิดในบริบทการทํางาน
ภาคเอกชน ว่าต้องอาศัยการจัดการที่แตกต่างจากอาชญากรรมอื่นอย่างไร ตามมาด้วยข้อสรุป  
ในประเด็นที่ว่ามาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน 
ที่ประเทศไทยบังคับใช้อยู่ในป๎จจุบันไม่เพียงพอต่อการจัดการป๎ญหาในประเด็นใดบ้าง และผลการ
วิเคราะห์ว่าแนวทางในบทบัญญัติของกฎหมายต่างประเทศใดที่พอจะนํามาปรับใช้กับบริบทสังคมไทย
ได้บ้าง รวมทั้งจะได้กล่าวถึงข้อเสนอแนะไว้ในหัวข้อ 6.2 
 
6.1 บทสรุป 
   
 การคุกคามทางจิตใจเป็นความรนุแรงที่อยู่คู่สังคมมนุษย์มาช้านาน แต่กลับถูกละเลย
ว่าไม่ใช่ป๎ญหา เพราะคนส่วนใหญ่ยังมีทัศนะว่าเป็นเพียงการกระทบกระทั่งธรรมดาระหว่างผู้ที่มี
ความสัมพันธ์ใกล้ชิด ดังเช่นคําประกาศของ Nelson Mandela ซึ่งปรากฎในรายงานขององค์การ
อนามัยโลกปี ค.ศ. 2002 ใจความว่า “ผู้ที่ดํารงชีวิตอยู่กับความรุนแรงทุกเมื่อเช่ือวันมักสรุปว่า 
ความรุนแรงเป็นส่วนหนึ่งของสภาวะตามธรรมชาติที่มนุษย์ต้องพบเจอ แต่ความรุนแรงเป็นเรื่องที่
สามารถปูองกันได้ เราจึงต้องทบทวนและต่อสู้กับวัฒนธรรมการใช้ความรุนแรงอย่างเป็นระบบ”693 
โดยเฉพาะป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่เกิดข้ึนในบริบทการจ้างงานภาคเอกชน คนใน
สังคมบางส่วนยังมองว่าลูกจ้างจําเป็นต้องทนยอมรับกับสถานการณ์อันไม่พึงประสงค์ที่ก่อข้ึนโดย
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลในความสัมพันธ์ทางการงาน หากไม่สามารถทนรับได้ ก็ควรลาออกไปหางานใหม่ 
แม้ว่าพฤติกรรมดังกล่าวจะละเมิดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเสรีภาพในการประกอบอาชีพของ
ลูกจ้างก็ตาม 
 ผลการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะการคุกคามทางจิตใจที่เกิดข้ึนในบริบทการจ้างงาน
ภาคเอกชนพบว่ามีลักษะการเกิดปรากฏการณ์คล้ายกับการใช้ความรุนแรงในครอบครัวและการใช้

                                                             
693 World Health Organization, World Report on Violence and Health [Online], Accessed: 15 Jan 2019.  

Available from:  https://www.who.int/violence_injury_prevention/violence/world_report/en/summary_en.pdf 
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ความรุนแรงในสถานศึกษา กล่าวคือ ประการที่หนึ่ง เป็นการใช้ความรุนแรงโดยคนที่มีอํานาจเหนือ
บางประการกระทําต่อบุคคลผู้ใช้ชีวิตอยู่ในสถาบันทางสังคมเดียวกัน และมีความสัมพันธ์ทั้งด้านเวลา
และสถานที่ (Place and time) ร่วมกันอย่างใกล้ชิด694 อันสอดคล้องกับทฤษฎีอํานาจและการเมือง
ภายในองค์กร (Power and Politics Organization Theory) ที่ใช้อธิบายป๎จจัยด้านผู้กระทํา โดย
เช่ือว่าความขัดแย้งเชิงอํานาจระหว่างบุคลากรในองค์กรเกิดข้ึนเพื่อปกปูองพื้นที่และสถานะของตน 
เพราะมีความมุ่งหวังหลักในรางวัลตอบแทน (Rewards) และสถานะสูงสุด (Status) เพื่อให้เกิด
ความรู้สึกสามารถกําหนดตนเองได้และเป็นอสิระ ผู้ที่มีอํานาจเชิงพื้นที่และสถานะจึงมแีนวโน้มที่จะใช้
ความรุนแรงในองค์กรมากกว่าบุคคลอื่น695 และยังสอดคล้องกับทฤษฎีการควบคุมอาชญากรรมจาก
สภาพแวดล้อม (Environmental Criminology) ที่เช่ือว่าสถานที่และเวลาเป็นตัวแปรสําคัญให้เกิด
อาชญากรรมประเภทหนึ่งในอัตราที่สูงกว่าอาชญากรรมประเภทอื่น เพราะหากเหยื่อมีความสัมพันธ์
เช่ือมโยงกับสถานที่ใดมากเป็นพิเศษ ผู้กระทําย่อมตระหนักรู้ ถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ของสถานที่ 
(Offender’s Awareness Space) ซึ่งเหยื่อมีความเช่ือมโยงอยู่ได้696 ประการที่สอง หากเกิดการใช้
ความรุนแรงโดยกระทําซ้ํา (Repeatedly) เป็นประจํา (Regularly) ภายใต้ช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
(Over Period of Time) แล้ว697 ผลที่เกิดกับเหยื่อจะเป็นไปในเชิงสะสมและเพิ่มขยาย (Escalating 
Nature of Harassment) ตลอดระยะเวลาที่ยังมีปฏิสัมพันธ์698 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีกิจกรรม
ประจําวัน (Routine Activities Theory) ที่อธิบายป๎จจัยสําคัญการกระทําเชิงลบลักษณะจะส่ง 
ผลกระทบต่อเหยื่อจากการใช้ความรุนแรงในขอบเขตพื้นที่จํากัดอย่างมีนัยสําคัญได้ ต่อเมื่อ
ประกอบด้วยการกระทําต้องเกิดข้ึนอย่างสม่ําเสมอ (Rhythm) การกระทําแต่ละครั้งมีความรุนแรงที่
เหมาะสม (Tempo) และระยะเวลาที่เกิดการกระทํา (Timing)699 ประการที่สาม ผลกระทบอย่าง
น้อยที่สุดที่จะเกิดกับเหยื่อคือ ผลกระทบทางจติใจ อารมณ์ความรู้สึก และบุคลิภาพ ประการที่สี่ ผู้พบ
เหตุการณ์มักไม่เห็นความจําเป็นที่จะเข้าช่วยเหลือหรือไม่กล้าเข้าเป็นพยาน เพราะเห็นว่าเป็น 
เรื่องส่วนตัวและอาจกระทบต่อสถานะทางสงัคมของตนได้700 ทั้งนี้ เหตุผลที่สังคมมักมองว่าพฤติกรรม
เช่นน้ีเป็นการปฏิสัมพันธ์ตามปกติธรรมดาของคนที่ใช้ชีวิตร่วมกัน เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจนี้มัก
เป็นการคุกคามในเชิงนัยยะ (Implicit) ต้องอาศัยการตีความ ตัวอย่างเช่น ความรุนแรงทางวาจาและ

                                                             
694 Kristine M Empire, "Workplace Violence and Mental Illness," LFB Scholarly: 7-10. 
695 ชนิดา จิตตรุทธะ, ทฤษฎีองค์การ : ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด, หน้า 257-258. 
696 อภิรัตน์ เพ็ชรศิริ, ทฤษฎีกฎหมายอาญา, หน้า 62. 
697 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, p.22. 
698 Ibid. 
699 Kristine M Empire, "Workplace Violence and Mental Illness," LFB Scholarly: , p. 9. 
700 Gary Namie and Ruth Namie, "U.S. Workplace Bullying: Some Basic Considerations and Consultation 

Interventions," Consulting Psychology Journal: Practice and Research: 8. 
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กิริยาท่าทาง หรือความรุนแรงทางสังคม701 แตกต่างจากการใช้ความรุนแรงทางกายภาพที่มีลักษณะ
การกระทําที่ชัดเจน (Explicit) สามารถสังเกตและแยกแยะได้จากการกระทําเพียงครั้งเดียว702 
 อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยหลายช้ินยืนยันว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่เกิดข้ึน
ในบริบทการจ้างงานภาคเอกชนไม่ใช่ปรากฎการณ์ทางสังคมธรรมดา เพราะก่อให้เกิดผลกระทบต่อ
หลายภาคส่วน ได้แก่ ต่อตัวลูกจ้างผู้ถูกกระทํา ทั้งในด้านความกระทบกระเทอืนทางจิตใจ การตกเป็น
ผู้ปุวยทางจิต ความเสี่ยงต่อพฤติกรรมเบี่ยงเบน เช่น ฆ่าตัวตายหรือทําร้ายตนเอง การทําลาย
บุคลิกภาพถาวร การสูญเสียโอกาสในหน้าที่การงาน และการประสบป๎ญหาตกงาน  เป็นต้น  
ต่อหน่วยงานที่คู่กรณีทํางานอยู่ ได้แก่ การขาดกําไรจากประสทิธิภาพการทํางานของลกูจา้งที่ลดลง703 
การสิ้นเปลืองทรัพยากรบุคคลและเวลาไปกับการฝึกฝนแรงงานใหม่มาทดแทนตําแหน่งที่ว่างลง 704 
และการเสียช่ือเสียงในแง่ธรรมภิบาลองค์กร ส่งผลต่อระดับการลงทุนและการแสวงหาความร่วมมือ
ระหว่างองค์กร705 ตลอดจนมีผลกระทบต่อภาครัฐและสังคมโดยรวม เพราะเป็นการสืบทอด 
ชุดความคิดรวมถึงธรรมเนียมการปฏิบัติที่แสดงออกซึ่งความรุนแรงในสังคมอย่างไม่สิ้นสุด 
 ผลกระทบที่กล่าวมาข้างต้นล้วนเป็นสิ่งยืนยันว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
เป็นเรื่องที่กระทบต่อคุณค่าในการอยู่รว่มกันของคนในสงัคมและเปน็ปฏิป๎กษ์ต่อการคงไว้ซึ่งความสงบ
เรียบร้อยสาธารณะ706 จึงละเมิดต่อศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง อันสะท้อนออกมาผ่านการ 
ทําอันตรายต่อบูรณภาพทางกาย บูรณภาพทางจิตใจ และการเลือกปฏิบัติ ในขณะเดียวกันก็ละเมิด
ต่อเสรีภาพในการประกอบอาชีพของลูกจ้าง ที่ป๎จจุบันได้ขยายขอบเขตจากเรื่องสวัสดิการทาง
เศรษฐกิจมามุ่งเน้นการมีงานทําที่มี คุณค่า (Decent work) หรือมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน 
(Quality of Working Life) ผ่านการส่งเสริมศักยภาพการมีงานทํา (Productive Employment) 
และขยายความคุ้มครองทางสังคม (Social Protection) รวมถึงการส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาทาง 
จิตวิญญาณอย่างมั่นคงและการพัฒนาความเช่ียวชาญในสายงานของลูกจ้างอย่างเสรี ภายใต้หลักการ
พื้นฐานเช่นน้ี เสรีภาพในการประกอบอาชีพจึงมุ่งต่อต้านการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอันเป็น
อุปสรรคขัดขวางมิให้ลูกจ้างได้เจริญเติบโตในหน้าที่การงานที่ทําอยู่ 707 ดังจะเห็นได้จากกฎหมาย
ระหว่างประเทศหลายฉบบัได้รับรองหลกัการคุ้มครองลกูจา้งจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ 
                                                             

701 Amy L. Stutzenberger and Bonnie S. Fisher, The Extent, Nature and Responses to Workplace Violence 
Globally: Issues and Findings (the Handbook of Security), 208-209. 

702 Malgorzata Milczarek, Workplace Violence and Harassment: A European Picture, 22. 
703 International Affairs Committee of the Society for Industrial and Organizational Psychology, 

Workplace Bullying: Causes, Consequences, and Intervention Strategies. 
704 ยงยิ่ง วิจิตรวรานนท,์ "การศึกษาป๎จจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการทํางานของคนรุ่นใหม่ที่ทํางานในเขต

กรุงเทพมหานคร." 
705 Standard Life Investments, Environmental, Social & Governance Investment  
706 คณิต ณ นคร, "คุณธรรมทางกฎหมายกับการใช้กฎหมายอาญา," วารสารอัยการ: 55-61. 
707 Gabrielle S. Friedman and James Q. Whitman, "The European Transformation of Harassment Law: 

Discrimination Versus Dignity," Colum. J. Eur. L: 255-256. 
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โดยเฉพาะในปลายปี ค.ศ. 2018 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้รับหลักการ Proposed 
Convention Concerning the Elimination of Violence and Harassment in the World of 
Work ซึ่งเป็นร่างอนุสัญญาเกี่ยวกับเรื่องการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยตรง 708 ดังนั้น จึงมี
ความจําเป็นที่ประเทศไทยจะต้องเร่งกําหนดมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจาก 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานให้ทัดเทียมกับสังคมโลก 
 เมื่อพิจารณาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องพบว่า การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
เป็นการกระทําที่ส่งผลกระทบในวงกว้างและสอดคล้องกับทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาของ
ดักลาส ฮูแซก (Douglas Husak) นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษาเกี่ยวกับวิกฤตการณ์กฎหมายอาญาเฟูอถึง  
5 ใน 7 ข้อ จึงสามารถบัญญัติให้เป็นความผิดอาญาได้ อย่างไรก็ตาม บทบัญญัติของไทยในป๎จจุบัน
ตามมาตรา 397 วรรคสาม ประมวลกฎหมายอาญา ซึ่งบัญญัติห้ามการกระทําอันเป็นการ รังแก  
ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดรอ้นรําคาญ ในที่สาธารณสถานหรือต่อหนา้
ธารกํานัลหรือเป็นการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ โดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทํา 
มีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทําอันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มี
อํานาจเหนือประการอื่น โดยระวางโทษจําคุกและปรับ ยังคงไม่อาจคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพียงพอใน 4 ด้าน ได้แก่ ด้านเงื่อนไขในองค์ประกอบ
ความผิด ด้านความไม่เหมาะสมของบทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติ ด้านความไม่เหมาะสมของ  
การดําเนินกระบวนพิจารณาทางอาญา และการไม่เกิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา จึงเห็น
ควรที่จะนํามาตรการทางอาญามาใช้อย่างจํากัด โดยใช้มาตรการทางปกครองแทรกแซงเสริมก่อนใช้
มาตรการทางอาญา เพราะวัตถุประสงค์ของการลงโทษตามมาตรการทั้งสองมีจดุร่วมในสว่นที่ต้องการ
คุ้มครองความสงบเรียบร้อยในสังคม แต่มาตรการทางปกครองมีความยืดหยุ่นและไม่กระทบสิทธิ
เสรีภาพของประชาชนเท่ากับมาตรการทางอาญา จึงสามารถปรับใช้ได้กว้างขวางมากกว่า และควรนํา
มาตรการทางกฎหมายอื่นมาเสริมมาตรการทางอาญาด้วย 
 การจะกําหนดมาตรการทางกฎหมายอื่นเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานให้เหมาะสมกับสภาพป๎ญหาต้องทราบสาเหตุที่แท้จริงของป๎ญหาก่อน ซึ่งผล
การศึกษาพบว่าป๎จจัยที่ก่อให้เกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในบริบทการจ้างงานภาคเอกชน
ไม่ได้เกิดข้ึนเฉพาะจากตัวผู้กระทําความผดิที่มีเจตนารา้ยต่อเหยื่อเท่านั้น แต่ยังมีป๎จจัยแวดล้อมอื่นอีก 
ได้แก่ ป๎จจัยด้านผู้ถูกกระทํา709 และป๎จจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร กล่าวคือ ผู้ที่มีความอ่อนแอทาง 
ด้านชีวภาพ ด้านจิตวิทยา หรือด้านสังคม สามารถตกเป็นเหยื่อจากการคุกคามทางจติใจในการทํางาน
ประเภทกลุ่มผู้มีบุคลิกภาพเชิงรับ (Passive Victims) ได้ เนื่องจากมีอํานาจต่อรองต่ํา (Imbalance 

                                                             
708 International Labour Office, Ending Violence and Harassment in the World of Work,  
709 Workplace Bullying Institute, Who Gets Targeted Why Me? 
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of Power) ทั้งในแง่การปูองกันตนเองและแง่การแจ้งเหตุเพื่อลงโทษผู้กระทําความผิด  ส่วนผู้ที่มี
ความรู้ความสามารถโดดเด่น เป็นที่ช่ืนชอบของเพื่อนร่วมงานมากเป็นพิเศษจนเป็นจุดสนใจ หรือ
ยึดถือความถูกต้องและรักษากฎระเบียบอย่างเคร่งครัดก็อาจตกเป็นเหยื่อจากการคุกคามทางจิตใจใน
การทํางานประเภทกลุ่มผู้ถูกกระทําที่มีบุคลิกภาพเชิงรุก (Proactive Victims) ได้ เนื่องจากอาจไป
ขัดขวางช่องทางความเจริญก้าวหน้าของเพื่อนร่วมองค์กร หรือทําให้ฐานอํานาจในองค์กรของผู้อื่น
สั่นคลอน นอกจากนั้น การคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังอาจมีป๎จจัยมาจากวัฒนธรรมองค์กรที่มี
ลักษณะดังต่อไปนี้  องค์กรที่มีการยอมรับความไม่เท่าเทียมกันในองค์กรองค์กรที่มุ่งเน้นการรวมกันเป็น
กลุ่มมากกว่าความเป็นป๎จเจกนิยม องค์กรที่มุ่งเน้นการแข่งขันอย่างชายมากกว่าความรู้สึกแบบหญิง และ
วัฒนธรรมองค์กรในเชิงรูปธรรมอื่น เช่น การไม่มีกฎระเบียบภายในอย่างเป็นรูปธรรม การขาด 
การวางแผนและการบริหารจัดการที่ดี การไม่แบ่งบทบาทหน้าที่ในองค์กรอย่างชัดเจน หรือ 
การเปลี่ยนแปลงในองค์กร710 เมื่อผลการศึกษาเป็นเช่นน้ี จึงจําเป็นต้องใช้มาตรการทางกฎหมายที่มี
ความหลากหลายเข้ามาช่วยเสริม ตัวอย่างเช่นมาตรการที่ประกอบด้วยชุดความรู้ทางชีววิทยา 
จิตวิทยา สังคมวิทยา มานุษยวิทยา วิทยาศาสตร์ รัฐศาสตร์ และเศรษฐศาสตร์ เพื่อให้สามารถจัดการ
ป๎ญหาอาชญากรรมแต่ละเรื่องได้เหมาะสมมากที่สุด ตามแนวคิดของสํานักอาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม 
(The Positive School of Criminology) ที่เช่ือว่าสาเหตุของอาชญากรรมไม่ได้เกิดจากเจตจํานงเสรี 
(Free-will) เพียงอย่างเดียว แต่เกิดจากบริบทของสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจร่วมด้วย711 
 เมื่อบทบัญญัติของไทยในป๎จจุบันยังคงมีช่องว่างและไม่สามารถจัดการกับป๎ญหาการ
คุกคามทางจิตใจในการทํางานในบริบทการจ้างงานภาคเอกชนได้อย่างรอบด้าน จึงต้องนําบทบัญญัติ
ของกฎหมายต่างประเทศมาวิเคราะห์เปรียบเทียบเพื่อแสวงหาแนวทางที่เหมาะสมมาปรับใช้ โดย
ผู้วิจัยได้หยิบยกกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส ประเทศเบลเยียม และประเทศญี่ปุุนมาเป็นตัวอย่างใน
การศึกษา เพราะประเทศฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียมมีระดับการยอมรับความไม่เท่าเทียมในองค์กร 
(Power Distance) สูงระดับเดียวกับประเทศไทย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าเป็นสังคมที่สามารถยอมรับให้
บุคคลบางกลุ่มมีความชอบธรรมที่จะใช้อํานาจแบบอภิสิทธ์ิชนได้มากกว่าบุคคลกลุ่มอื่นในระดับ
เดียวกัน อันการกระทําเชิงอํานาจนี้เป็นสาระสําคัญประการหนึ่งของการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางาน ในขณะที่ประเทศญี่ปุุนเป็นตัวแทนของประเทศในกลุ่มภูมิภาคเอเชียเช่นเดียวกับประเทศ
ไทย แต่ยังไม่สามารถแก้ไขป๎ญหาดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีข้อสรุปเกี่ยวกับบทบัญญัติ  
ของกฎหมายต่างประเทศดังต่อไปนี้ 
 
 
                                                             

710 Denise Salin, "Ways of Explaining Workplace Bullying: A Review of Enabling, Motivating and 
Precipitating Structures and Processes in the Work Environment," Human Relation Journal: 1213-1232. 

711 นัทธี จิตสวา่ง, อาชญากรรมหลังสมัยนิยม (Postmodern Criminology). 
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 (1)  รูปแบบและแนวทางการบัญญัติองค์ประกอบความผิด 
 ประเทศฝรั่งเศสบัญญัติความผิดเกี่ยวกับ “Moral Harassment at Work” ไว้ใน
ประมวลกฎหมายอาญาควบคู่กับกฎหมาย Social Modernisation Law 2002 ซึ่งอยู่ในระบบ
กฎหมายแรง งาน ในขณะที่ ป ระ เทศเบล เยี ยม ได้บัญญัติ เ รื่ อ ง  “Psychological Risk at 
Work/Harassment at Work” ไว้ในกฎหมายแรงงานสองฉบับ ได้แก่ Act of 28 February 2014 
supplementing the act of 4 August 1996 on the prevention of psychosocial risks at 
work, including violence, harassment and sexual harassment at work และ Belgium 
Social Criminal Code แต่ไม่เกิดกฎหมายที่มีสภาพบังคับในประเทศญี่ปุุน มีเพียง Report by 
Working Group Roundtable Regarding Workplace Bullying and Harassment ซึ่งเป็นเอกสาร
ของรัฐบาลวางแนวทางช้ีแนะนายจ้างเกี่ยวกับ“Power Harassment” เท่านั้น ข้อสังเกตมีว่าทั้งสาม
ประเทศตัวอย่างได้กําหนดให้กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเอาไว้ในระบบของ
กฎหมายแรงงานทั้งสิ้น 
 ส่วนแนวทางการบัญญัติองค์ประกอบความผิด กฎหมายของทั้งสามประเทศบัญญัติ
คุ้มครองลูกจ้างทุกประเภทที่มคีวามสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงานเช่นเดียวกัน แต่ได้บัญญัติบุคคลที่อาจ
เป็นผู้กระทําความผิดไว้แตกต่างกัน กล่าวคือ กฎหมายฝรั่งเศสบัญญัติบังคับกับเฉพาะบุคคลภายใน
องค์กร ในขณะที่กฎหมายเบลเยียมบังคับเอากับบุคคลภายนอกองค์กรด้วย แต่กฎหมายญี่ปุุนบังคับ
เฉพาะกับผู้บังคับบัญชาเท่านั้น ส่วนประเด็นเรื่องลักษณะการกระทําความผิด กฎหมายของทั้งสาม
ประเทศเห็นตรงกันว่าเปน็การกระทาํเชิงลบทีส่ามารถเกิดข้ึนได้ในหลายสถานการณ์ จึงไม่อาจบัญญัติ
ถ้อยคําให้ชัดเจนได้ อย่างไรก็ดี ต้องเป็นการกระทําที่ละเมิดต่อสิทธิและศักดิ์ศรี สภาวะแวดล้อมใน
การทํางาน สุขภาพกาย รวมถึงความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง โดยเกิดการตีความ
ภายใต้บริบทกฎหมายฝรั่งเศสว่าต้องเป็นการกระทําโดยที่ผู้กระทํามีอํานาจเหนือในลําดับข้ันการ
บั ง คั บบัญชาทา งก าร ทํ า ง าน  (Workplace Hierarchy)  หรื ออํ า นาจ เ หนื อทา งจิ ต วิทย า 
(Psychological Dominance) ในองค์กร712 ในขณะที่กฎหมายญี่ปุุนตีความว่าผู้กระทําต้องปรากฎ
อํานาจในตําแหน่งหน้าที่ตามหลักอาวุโส นอกจากนั้น ยังอาจเช่ือมโยงกับหลักการห้ามเลือกปฏิบัติ
ด้วยตามที่ได้มีการบัญญัติยกตัวอย่างไว้ในกฎหมายเบลเยียม ทั้งนี้ กฎหมายฝรั่งเศสบัญญัติไว้ชัดเจน
ว่าต้องเป็นการกระทําซ้ํา เช่นเดียวกับกฎหมายเบลเยียมที่บัญญัติว่าต้องเป็นชุดของการกระทําที่ไม่
เป็นธรรม ดังนั้น การกระทําเพียงครั้งเดียวจึงไม่อาจเป็นความผิดได้ แตกต่างจากกฎหมายญี่ปุุน 
ที่ไม่ได้บัญญัติไว้ในลักษณะดังกล่าว แต่ได้แบ่งประเภทรูปแบบการกระทําพร้อมยกตัวอย่างไว้อย่าง
ชัดเจน ส่วนในประเด็นเรื่องสถานที่ที่เกิดการกระทําความผิด กฎหมายเบลเยียมบัญญัติไว้ ชัดเจนว่า 

                                                             
712 Maria Isabel S. Guerrero, "The Development of Moral Harassment (or Mobbing) Law in Sweden and 

France as a Step Towards Eu Legislation," Boston College Internatinal and Comparative Law Review: 484. 
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“ไม่ว่าจะเกิดข้ึนภายในหรือภายนอกองค์กร”713 ในขณะที่กฎหมายฝรั่งเศสและญี่ปุุนไม่ปรากฎ
เงื่อนไขในเรื่องสถานที่ที่เกิดการกระทํา ทั้งนี้ กฎหมายฝรั่งเศสและเบลเยียมแยกการคุกคามทางจิตใจ
ในการทํางานและการคุกคามทางเพศในการทํางานออกจากกันอย่างชัดเจน 
 (2) มาตรการลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทําความผิด 
 กฎหมายฝรั่งเศสบัญญัติระวางทั้งโทษปรับและโทษจําคุก ซึ่งมีสถานะเป็นเพียงโทษ
ทางอาญาเท่านั้น ส่วนกฎหมายเบลเยียมบัญญัติระวางโทษปรับหรอืโทษจาํคุก โดยค่าปรับที่ปรากฏใน
กฎหมายของประเทศเบลเยียมประกอบด้วยทั้งค่าปรับทางอาญาและค่าปรั บทางปกครอง ทั้งนี้ 
ประเด็นที่น่าสนใจคือกฎหมายของทั้งสองประเทศได้กําหนดให้มมีาตรการทางปกครองเสริมมาตรการ
ลงโทษทางอาญา โดยรัฐอาจมีคําสั่งให้ผู้กระทําผิดหยุดการกระทํา (Cease-and-desist Order) ซึ่ง
เป็นคําสั่งทางปกครองด้วย 
 (3) การดําเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมาย 
 ภาระการพิสูจน์ที่ปรากฏในบทบัญญัติทั่วไปของกฎหมายทั้งสามประเทศ ล้วน
กําหนดให้ตกแก่ฝุายโจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างทั้งสิ้น แตกต่างจากบทบัญญัติเฉพาะที่ปรากฎในประเทศ
ฝรั่งเศสและประเทศเบลเยียม กล่าวคือ บทบัญญัติฝรั่งเศสกําหนดให้โจทก์มีหน้าที่เพียงพิสูจน์
ข้อเท็จจริงให้ถึงมาตรฐานที่กฎหมายกําหนดแล้วให้จําเลยพิสูจน์หักล้าง 714 ในขณะที่กฎหมาย
เบลเยียมผลักภาระการพิสูจน์ให้เป็นหน้าที่ของจําเลย715 นอกจากนั้น กฎหมายฝรั่งเศสยังมีแนว
ทางการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมายที่แตกต่างกัน กล่าวคือ การคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานต้องกระทําโดยเจตนาในบริบทกฎหมายอาญา แต่ไม่จําเป็นต้องกระทําโดยเจตนาในบริบท
ประมวลกฎหมายแรงงาน 
 ส่วนบุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณา กฎหมายฝรั่งเศสและเบลเยียม
บัญญัติไว้คล้ายคลึงกัน กล่าวคือ กําหนดให้มีผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาคดีในข้ันตอน 
การลงโทษทางปกครองเพิ่มข้ึนนอกจากศาลยุติธรรม โดยกฎหมายฝรั่งเศสบัญญัติให้คณะกรรมการ
วินิจฉัยทางสังคมและเศรษฐกจิ (Social and Economic Committee) เป็นผู้มีอํานาจออกคําสั่ง ในขณะ
ที่กฎหมายเบลเยียมบัญญัติให้อํานาจดังกล่าวเป็นของประธานศาลแรงงาน อย่างไรก็ดี ผู้มีอํานาจดําเนิน
กระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางอาญายังคงเป็นศาลยุติธรรม 

                                                             
713 Article 3 §1.15° Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, including 

Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on Well-being of 
Workers in the Performance of their Work) 

714 Valerie P. Hans and Claire M. Germain, "He French Jury at a Crossroads," Chicago-Kent Law Review: 
754-755. 

715 Article 32undecies Act of 28 February 2014 on the Prevention of Psychosocial Risks at Work, 
including Violence, Harassment and Sexual Harassment at Work (Supplementing the Act of 4 August 1996 on 
Well-being of Workers in the Performance of their Work) 
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  (4) มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางาน 
  มาตรการอื่นทางกฎหมายมีหลากหลายมาตรการด้วยกัน ยกตัวอย่างเช่น บทบัญญัติ
กําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษา
หรือไกล่เกลี่ย และบทบัญญัติเก็บรักษาความลับ ข้อสังเกตเกี่ยวกับบทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้
มีมาตรการในเชิงปูองกันมีว่ากฎหมายของทั้งสามประเทศต่างเป็นไปในทิศทางเดียวกัน คือกําหนดให้
นายจ้างเป็นผู้มีหน้าที่จัดให้มีมาตรการ แต่ กฎหมายฝรั่งเศสและเบลเยียมได้กําหนดมาตรฐานข้ันต่ํา
ของมาตรการไว้ในกฎหมายระดับพระราชบัญญัติ รัฐจึงเป็นผู้มีอํานาจกําหนดมาตรการซึ่งเป็นกรอบใหญ่
หรือมาตรฐานข้ันตํ่า ส่วนนายจ้างเป็นเพียงผู้มีอํานาจกําหนดมาตรการในรายละเอียดเท่านั้น หากมี
ผู้ฝุาฝืนหน้าที่จึงต้องระวางโทษทางอาญาและโทษทางปกครอง แตกต่างจากมาตรการของประเทศ
ญี่ปุุนที่กําหนดให้นายจ้างเป็นมีอํานาจกําหนดมาตรการได้โดยอิสระปราศจากการควบคุมจากรัฐ 
ดังนั้น ผู้ที่ไม่ปฏิบัติตามมาตรการย่อมไม่ถูกบังคับตามกฎหมายของประเทศญี่ปุุน 
  
6.2 ข้อเสนอแนะ 
  
 เมื่อได้ทราบช่องว่างของบทบัญญัติแห่งกฎหมายไทยที่ใช้บังคับอยู่ในป๎จจุบัน
ประกอบกับได้วิเคราะห์เปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานแล้ว ผู้วิจัยค้นพบมาตรการทางกฎหมายหลายรูปแบบที่สามารถนํามาปรับใช้เพื่อ
จัดการป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานภายใต้บริบทการจ้างแรงงานของไทยให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ได้แก่ การกําหนดฐานความผิด การกําหนดบทลงโทษ การกําหนดการดําเนิน
กระบวนพิจารณา และการกําหนดมาตรการอื่น 
 กล่าวโดยสรุป หากลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานจนครบองค์ประกอบ
ความผิดตามที่กฎหมายบัญญัติแล้ว ลูกจ้างมีสิทธิยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อวินิจฉัยและมีคําสั่งให้ผูก้ระทําความผิดหยุดการกระทาํ หากผู้กระทํา
ความผิดยังคงฝุาฝืนคําสั่ง ต้องระวางโทษทางอาญา ได้แก่ โทษปรับและโทษจําคุก แต่หากผู้กระทํา
ความผิดหยุดการกระทํา จะทําให้สิทธินําคดีอาญามาฟูองระงับ โดยการกําหนดบทบัญญัติเกี่ยวกับ
ภาระการพิสูจน์ให้โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทางกฎหมาย และผลัก
ภาระการพิสูจน์ให้จําเลยพิสูจน์หักล้าง และเพิ่มบุคคลผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาคดี
นอกเหนือจากศาลยุติธรรม นอกจากนั้น ยังกําหนดให้นายจ้างมีหน้าที่จัดให้มีมาตรการทางกฎหมาย
อื่นเพื่อปูองกันและแทรกแซงป๎ญหา หากนายจ้างฝุาฝืนหน้าที่ดังกล่าว ย่อมต้องได้รับโทษตาม
กฎหมาย โดยมีรายละเอียดของข้อเสนอแนะดังต่อไปนี้ 
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 6.2.1 การก าหนดฐานความผิดของกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการท างาน 
  
 หัวข้อนี้จะกล่าวถึงข้อเสนอเรื่องการกําหนดฐานความผิดของกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ทั้งในส่วนของประมวลกฎหมายอาญาและ
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 6.2.1.1 ฐานความผิดในประมวลกฎหมายอาญา 
 มาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญา บัญญัติไว้ความว่า 
 “ผู้ใดกระท าด้วยประการใด ๆ  ต่อผู้อื่น อันเป็นการรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท า
ให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนร าคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท 
 ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคหนึ่ง เป็นการกระท าในที่สาธารณสถาน หรือ  
ต่อหน้าธารก านัล หรือเป็นการกระท าอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษ
จ าคุกไม่เกินหนึ่งเดือน หรือปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ 
 ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคสอง เป็นการกระท าโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระท า 
มีอ านาจเหนือผู้ถูกกระท า อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือ  
ผู้มีอ านาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหนึ่งเดือน และปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท” 
 ทั้งนี้ วรรคสามของมาตรา 397 เป็นบทมาตราที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานมากที่สุด อย่างไรก็ตาม การกระทําที่จะเป็นความผิดตามวรรคสามได้ ต้องเป็นความผิด
ตามวรรคหนึ่งและวรรสองมาก่อน เพราะความผิดตามวรรคสองและวรรคสามเป็นบทเพิ่มโทษ 
ให้ผู้กระทําได้รับโทษหนักข้ึน โดยมีข้อสังเกตเกี่ยวกับเงื่อนไขของบทบัญญัติในแต่ละวรรคดังนี้ 
 1) บทบัญญัติตามวรรคหนึ่ง การกระทําความผิดเกิดข้ึนระหว่างบุคคลใดและ 
ในสถานที่ใดก็ได้  
 2) บทบัญญัติตามวรรคสองได้กําหนดเงื่อนไขเรื่องสถานที่ซึ่งเกิดการกระทําผิดและ
เงื่อนไขเรื่องรูปแบบของการกระทํา กล่าวคือ การกระทําความผิดต้องเกิดข้ึนในที่สาธารณสถานหรือ
ต่อหน้าธารกํานัล มิฉะนั้น หากการกระทําความผิดเกิดข้ึนนอกเหนือจากสถานที่ดังกล่าว ต้องมี
รูปแบบของการกระทําที่ส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ 
 3) บทบัญญัติตามวรรคสามได้กําหนดเงื่อนไขเพิ่มเติมจากวรรคสองว่า ต้องเป็น 
การกระทําความผิดตามวรรคสอง อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง 
หรือผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น ซึ่งเป็นการกําหนดเงื่อนไขเฉพาะในส่วนของผู้กระทําความผิด  
ให้เกี่ยวข้องกับบุคคลที่มีอํานาจเหนือในความสัมพันธ์ทางการงานนั่นเอง 
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 อย่างไรก็ดี บทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสามยังมีเงื่อนไขในองค์ประกอบความผิด
หลายประการ อันได้แก่ ประเด็นเรื่องคุณค่าที่กฎหมายประสงค์คุ้มครอง องค์ประกอบส่วนผู้กระทํา
ความผิด ลักษณะการกระทําความผิด และองค์ประกอบส่วนเงื่อนไขในการกระทําความผิดที่ต้องเป็น
การกระทําในที่สาธารณสถาน หรือต่อหน้าธารกํานัล หรือเป็นการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่
จะล่วงเกินทางเพศเท่านั้น จึงทําให้บทบัญญัติดังกล่าวยังไม่อาจจัดการกับการคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานได้อย่างครอบคลุม 
 นอกจากนั้น โทษจําคุกจึงเป็นโทษที่กระทบต่อบรรยากาศของการลงทุนในภาคธุรกิจ
อย่างยิ่ง ไม่เหมาะสมที่จะนํามาปรับใช้ในบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชน ประกอบกับการบัญญัติ
กฎหมายดังกล่าวไว้ในประมวลกฎหมายอาญาย่อมต้องนําหลักในการดําเนินกระบวนพิจารณาทาง
อาญามาใช้บังคับ ก่อให้เกิดผลกระทบในด้านการแสวงหาพยานหลักฐานกับภาระการพิสูจน์  
ในคดีอาญา และป๎ญหาความไม่เหมาะสมของลกัษณะคดีที่จะดําเนินกระบวนพิจารณาในศาลยุติธรรม 
อีกทั้งไม่ก่อให้เกิดผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงป๎ญหาอีกด้วย 
 เมื่อบทบัญญัติมาตรา 397 วรรคสามไม่สอดคล้องกับสภาพการณ์ หรือที่ เป็น
อุปสรรคต่อการดํารงชีวิตหรือการประกอบอาชีพ ผู้วิจัยจึงเสนอให้แก้ไขประมวลกฎหมายอาญา
มาตรา 397 โดยยกเลิกความในวรรคสามทั้งหมด เพื่อให้สอดคล้องกับรัฐธรมนูญแห่งราชอาณาจักร
ไทย พ.ศ. 2560 ความว่า “รัฐพึงจัดให้มีกฎหมายเพียงเท่าที่จําเป็น และยกเลิกหรือปรับปรุงกฎหมาย
ที่หมดความจําเป็นหรือไม่สอดคล้องกับสภาพการณ์ หรือที่เป็นอุปสรรคต่อการดํารงชีวิตหรือ  
การประกอบอาชีพโดยไม่ชักช้า เพื่อไม่ให้เป็นภาระแก่ประชาชน” ทั้งนี้ แม้จะตัดความในวรรคสาม
ออก ก็ไม่มีผลกระทบต่อการกระทําอื่นที่กฎหมายยังคงประสงค์จะเอาผิด เนื่องจากวรรคสามเป็น
เพียงการกําหนดเงื่อนไขเพิ่มเติมเฉพาะส่วนผู้กระทําความผิดให้เกี่ยวข้องกับบุคคลที่มีอํานาจเหนือใน
ความสัมพันธ์ทางการงานเท่านั้น ส่วนผู้ที่ไม่ได้เป็นบุคคลที่มีอํานาจเหนือในความสัมพันธ์ทางการงาน
ยังคงต้อตกอยู่ภายใต้บทบัญญัติมาตรา 397 วรรคหนึ่งและวรรคสองอยู่ 
   
 6.2.1.2 ฐานความผิดในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
 การที่จะบัญญัติกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ให้เกิดประสิทธิภาพในการจดัการป๎ญหาดียิ่งขึ้น จําเป็นต้องบัญญัติเนื้อความในกฎหมายให้ครอบคลุม
ยิ่งขึ้น โดยกําหนดบทนิยามเป็นการเฉพาะ กําหนดให้มีมาตรการทางกฎหมายอื่นแทรกแซงชะลอการ
บังคับใช้โทษทางอาญา กําหนดให้ไม่นําหลักภาระการพิสูจน์ในคดีอาญามาใช้บังคับ กําหนดเพิ่มตัว
บุคคลที่มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณา รวมถึงกําหนดมาตรการทางกฎหมายอื่น ผู้วิจัยจึง
เสนอให้บัญญัติกฎหมายเพื่อ คุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไว้ใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เนื่องจากเป็นกฎหมายแรงงานที่กําหนดมาตรฐานข้ันต่ํา
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ในการว่าจ้าง การใช้แรงงาน และการจัดสวัสดิการที่จําเป็นในการทํางาน เพื่อให้ลูกจ้างได้ทํางาน  
อย่างเต็มศักยภาพด้วยความเต็มใจและมีคุณภาพชีวิตที่ดี และยังเป็นกฎหมายพิเศษซึ่งสามารถบญัญัติ
มาตรการทางกฎหมายได้หลายรูปแบบในเวลาเดียวกัน ทําให้สามารถจัดการป๎ญหาที่มีลักษณะเฉพาะ
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและรอบด้านย่ิงกว่ากฎหมายพื้นฐาน โดยมีเนื้อความว่า 
 “การคุกคามทางจิตใจในการท างาน หมายความว่า การท่ีนายจ้าง หัวหน้างาน 

ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงาน หรือลูกจ้าง รังแก ข่มเหง หรือคุกคามลูกจ้างคนหนึ่ง ทางกายภาพ  

ทางค าพูด ทางกิริยาท่าทาง หรือทางสังคมซ้ าหลายครั้ง ไม่ว่าจะเป็นการกระท ารูปแบบเดียวหรือ

หลายรูปแบบ โดยเกิดในสถานท่ีใด ๆ ซึ่งจะสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงได้ 

 ลูกจ้างต้องได้รับความคุ้มครองจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน ไม่ให้

กระทบต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือท าลายสภาวะแวดล้อมในการท างาน หรือท าลาย

สุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือท าลายความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของ

ลูกจ้าง มิฉะนั้น ... (บทลงโทษ) ... 

 หากปรากฏพฤติการณ์พิเศษ ตัวอย่างเช่น เพ่ือนร่วมงานหลายคนคุ กคาม 

ทางจิตใจในสถานการณ์ท่ีมีอ านาจเหนือทางจิตวิทยาต่อลูกจ้างคนหนึ่ง หรือการคุกคามทางจิตใจ

เกิดในสถานประกอบกิจการ หรือการคุกคามท่ีเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจ ากัดสิทธิประโยชน์

ใด ๆ ลดทอนความเท่าเทียมของโอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน โดยอาศัย 

ความแตกต่างด้านเชื้อชาติ สีผิว แหล่งก าเนิด เพศ ศาสนา หรือความคิดเห็นทางการเมือง  

ให้สันนิษฐานว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจในการท างาน” 

 บทบัญญัติใหม่ที่เสนอน้ีควรแยกต่างหากจากความผิดเกี่ยวกับการล่วงเกินทางเพศ
ต่อลูกจ้างตามมาตรา 16 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แม้ว่าจะเป็นการกระทําที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน เพื่อให้เกิดความชัดเจนว่าการคุกคามในการทํางานไม่ได้มีเพียงการล่วงเกิน 
ทางเพศต่อลูกจ้างเท่านั้น อย่างไรก็ดี  อาจนํามาตรการทางกฎหมายที่จะเสนอมาบังคับใช้กับ 
การล่วงเกินทางเพศต่อลูกจ้างได้ด้ วย ซึ่งจะได้กล่าวในหัวข้อต่อไป ทั้งนี้ ฐานความผิดเกี่ยวกับ 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่จะบัญญัติข้ึนใหม่ควรครอบคลุมประเด็นดังต่อไปนี้    
 
 (ก) คุณค่าท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 
 เนื่องจากคุณค่าที่มาตรา 397 วรรคสามแห่งประมวลกฎหมายอาญาประสงค์
คุ้มครองคือ ความสะดวกใจของบุคคลและสิทธิในความเป็นอยู่ส่วนตัว ซึ่งได้รับรองไว้ในรัฐธรรมนูญ
แห่งราชอาญาจักรไทย พ.ศ. 2560 มาตรา 32 ซึ่งเป็นคุณค่าคนละประเภทกับกฎหมายเพื่อคุ้มครอง
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ลูกจ้างจากการคุกคามทางจติใจในการทํางาน ที่มุ่งเน้นไปที่การคุ้มครองเสรีภาพในการประกอบอาชีพ
โดยเฉพาะมิติด้านคุณภาพชีวิตการทํางาน ซึ่งถูกบัญญัติรับรองไว้ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2560 มาตรา 40 ดังนั้น จึงไม่อาจปรับใช้มาตรา 397 วรรคสามกับการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานโดยตรงได้ 
 ผู้วิจัยจึงเสนอให้กําหนดถ้อยคําว่า “ลูกจ้างต้องได้รับความคุ้มครองจากการ

คุกคามทางจิตใจในการท างาน ไม่ให้กระทบต่อสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือท าลายสภาวะ

แวดล้อมในการท างาน หรือท าลายสุขภาพกายหรือสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง หรือท าลาย 

ความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานของลูกจ้าง” ในฐานความผิดใหม่ด้วย เพื่อให้เกิดความชัดเจน

ยิ่งขึ้นว่า การคุกคามทางจิตใจไม่ได้มุ่งคุ้มครองจิตใจหรืออารมณ์ความรู้สึกของลูกจ้างเพียงอย่างเดียว 
แต่การละเมิดสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง หรือทําลายสภาวะแวดล้อมในการทํางาน หรือทําลาย
สุขภาพกายของลูกจ้าง หรือทําลายความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงานของลูกจ้าง ก็ล้วนแล้วแต่
สามารถทําลายบูรณภาพทางจิตใจของลูกจ้างในการทํางานได้เช่นกัน 
 
 (ข) บุคคลท่ีกฎหมายประสงค์คุ้มครอง 
 ด้วยเหตุผลที่ วิทยานิพนธ์ฉบับนี้จํากัดขอบเขตการศึกษาอยู่เพียงการคุกคามทาง
จิตใจในการทํางานภาคเอกชนเท่านั้น เนื่องจากเปูาหมายการบริหารงานของหน่วยงานของรัฐคือเพื่อ
ประโยชน์สาธารณะ บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐล้วนแล้วแต่เป็นผู้ที่สามารถใช้อํานาจทางปกครอง
เพื่อจัดทําบริการสาธารณะได้ทั้งสิ้น การกระทําของบุคคลเหล่านี้จึงมักมีรากฐานความจําเป็น  
จากประโยชน์สาธาณะเข้ามาเกี่ยวข้อง ส่งผลให้ต้องใช้หลักเกณฑ์และแนวคิดของการกระทํา  
ทางปกครองเข้ามาพิจารณาร่วมด้วยเสมอ ประกอบกับเมื่อเกิดการคุกคามทางจิตใจในหน่วยงาน
ภาครัฐข้ึน ก็มีกฎหมายบัญญัติข้ันตอนดําเนินการทางวินัย กระบวนการร้องทุกข์ ผลทางกฎหมาย 
รวมทั้งบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบในแต่ละข้ันตอนไว้อย่างชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกันแล้ว  
จึงต้องพิจารณาบุคคลที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองเฉพาะในระบบกฎหมายแรงงานเท่านั้น  
 เมื่อได้ข้อสรุปว่ากฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ควรบัญญัติไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 บุคคลที่กฎหมายประสงค์คุ้มครองตาม
กฎหมายจึงได้แก่ “ลูกจ้าง” ทั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าลูกจ้างดังกล่าวไม่ควรรวมถึง “ลูกจ้างใน

กิจการที่เป็นงานรับไปทําที่บ้าน” และ “คนรับใช้ในบ้านหรือคนทํางานในบ้าน” แต่ควรรวมถึง  
“ผู้ฝึกงาน” ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับบทบัญญัติและแนวทางการบังคับใช้พระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 ในป๎จจุบัน จึงไม่มีความจําเป็นต้องแก้ไขเพิ่มเติมกฎหมายในประเด็นนี้ 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 277 

 (ค) บุคคลท่ีอาจเป็นผู้กระท าความผิด 
 เนื่องจากองค์ประกอบสว่นผู้กระทาํความผิดตามมาตรา 397 วรรคสามแห่งประมวล
กฎหมายอาญามีป๎ญหาการตีความว่า “ผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น” มีขอบเขตครอบคุลมผู้ใดบ้างใน
บริบทการจ้างงานภาคเอกชน ผู้วิจัยจึงได้วิเคราะห์เปรียบเทียบกฎหมายต่างประเทศรวมถึงแนวคิด
และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องพบว่าควรบัญญัติให้บุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดจํากัดอยู่เพียง “นายจ้าง 

หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงาน หรือลูกจ้าง” เพราะบุคคลดังกล่าวมักเป็นผู้ที่มีอํานาจเหนือ

ลูกจ้าง สามารถทําให้ลูกจ้างตกอยู่สภาวะที่ไม่อาจช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้ ตามทฤษฎีอํานาจ
และการเมืองภายในองค์กร 
 กล่าวโดยละเอียด “นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงาน” เป็นบุคคลซึ่ง
สามารถช้ีวัดความมีอํานาจได้ชัดเจนจากการดํารงตําแหน่ง (Hierarchical Power) จึงสามารถทําให้
ลูกจ้างตกอยู่สภาวะที่ไม่อาจช่วยเหลือหรือปกปูองตนเองได้มากที่สุด จึงสมควรถูกบัญญัติให้เป็น
บุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิด ทั้งนี้ บุคคลดังกล่าวถูกบัญญัติให้เป็นผู้ที่อาจกระทําควาผิดตาม
มาตรา 16 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แล้ว ซึ่งมีความหมายเดียวกับ “นายจ้าง 
ผู้บังคับบัญชา” ตามมาตรา 397 วรรคสามแห่งประมวลกฎหมายอาญา เพราะเป็นผู้ที่มีอํานาจบังคับ
บัญชาต่อลูกจ้างเ ช่นกัน ผู้ วิจัยจึงเสนอให้บัญญัติบุคคลดังกล่าวไว้เ ช่นเดียวกับมาตรา 16 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 จะเหมาะสมกว่า  
 ทั้งนี้ นายจ้างที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ได้น้ันไม่รวมถึงนายจ้างตามมาตรา 11/1 ด้วย เนื่องจากวัตถุประสงค์ของมาตราน้ีก็เป็นไปเพื่อรับรอง
ให้ลูกจ้างรับเหมาค่าแรง (Outsourcing) ได้รับ “สิทธิประโยชน์” และ “สวัสดิการ” ที่เป็นธรรม 
โดยไม่เลือกปฏิบัติในลักษณะเดียวกันกับลูกจ้างตามสัญญาจ้างโดยตรงเท่านั้น แต่เรื่องการคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานต้องพิจารณาอํานาจบังคับบัญชาของนายจ้างในความเป็นจริง 
 ส่วน “ลูกจ้าง” เป็นกลุ่มคนผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น โดยเฉพาะในสถานการณ์ 
ที่ลูกจ้างดังกล่าวได้รวมตัวกันเป็นกลุ่ม ทําให้มีอํานาจทางจิตวิทยา (Psychological Hierarchy) 
เหนือลูกจ้างผู้ถูกกระทํา ผู้วิจัยจึงเสนอกําหนดให้ลูกจ้างเป็นบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทําความผิดได้ด้วย 
อย่างไรก็ดี ผลการวิจัยเห็นว่าไม่ควรกําหนดให้กลุ่มลูกค้าหรือผู้มาติดต่อเป็นบุคคลที่อาจเป็นผู้กระทํา
ความผิดในฐานะผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น เนื่องจากเป็นบุคคลภายนอกองค์กรที่เข้ามาปฏิสัมพันธ์
กับลูกจ้างเพียงช่ัวคราวเท่านั้น ไม่เป็นไปตามแนวคิด Domain-specific Vitimization Model และ 
Routine Activity Approach อันเป็นอาชญาวิทยาในกลุ่มทฤษฎีวิพากษ์ 
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 (ง) ลักษณะการกระท าความผิด 
 ประการท่ีหน่ึง ผู้วิจัยเสนอให้ใช้คําว่า “การคุกคามทางจิตใจในการท างาน”  

เรียกแทนการกระทําที่จะกําหนดเป็นความผิด โดยอาศัยแนวทางจากคําว่า “Moral Harassment at 
Work” ที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส และแปลความได้ว่า การคุกคามที่ละเมิดต่อ
ศีลธรรมจรรยา ความผิดชอบช่ัวใจ และหมายความรวมถึงจิตใจด้วย ประกอบคําว่า “Psychological 
Risk at Work” ที่ปรากฏในกฎหมายของประเทศเบลเยียม อันแปลความตรงตัวได้ว่าการคุกคาม 
ทางจิตใจเช่นกัน และคําว่า “pawa-hara (Power Harassment)” ที่ปรากฏในหลักเกณฑ์ของ
ประเทศญี่ปุุน โดยสื่อความถึงการกระทําเชิงอํานาจที่มักส่งผลต่อจิตใจของผู้ถูกกระทําได้ 
 ทั้งนี้ “จิตใจ” ที่เป็นกรรมของการคุกคามนี้ หมายความอย่างกว้างรวมถึงจิตใจ 
ในฐานะที่เป็นบูรณภาพแห่งสิทธิและศักดิ์ศรีของลูกจ้าง สภาวะแวดล้อมในการทํางาน สุขภาพกาย
หรือสุขภาพจิตใจของลูกจ้าง และความมั่นคงก้าวหน้าในหน้าที่การงาน อันเป็นุณค่าที่กฎหมาย
ประสงค์คุ้มครองด้วย นอกจากนั้น  ยังหมายความรวมถึงอารมณ์ความรู้สึกด้วย เพราะจากการศึกษา
ในบทที่ 2 พบว่าเมื่อลูกจ้างถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางานจะเกิดอาการซึม เมินเฉย ไม่แจ่มใส  
วิตกกังวล ซึมเศร้า ขาดสมาธิ ตื่นตกใจง่าย ระวังตัวเป็นพิเศษ นอนไม่หลับ ห่างเหินจากคนใกล้ชิด 
หลีกหนี สังคม บุคลิกภาพถดถอย มีพฤติกรรมเบี่ยงเบนในเชิงทําร้ายตนเองหรือฆ่าตัวตาย จึงเป็น  
คําที่มีความหมายแตกต่างจากคําว่า “อันตรายแก่จิตใจ” ตามมาตรา 295 ประมวลกฎหมายอาญา  
ซึ่งไม่ครอบคลุมถึงอารมณ์ความรู้สึก แต่หมายถึงการทําร้ายจนสมองเสียหายเท่านั้น 
 ประการท่ีสอง ผู้วิจัยเสนอให้ใช้คําว่า “รังแก ข่มเหง หรือคุกคาม” เพื่อสื่อถึง

ลักษณะการกระทําของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เนื่องจากเป็นคําที่มีความหมายกว้าง
สามารถครอบคลุมการกระทําได้หลายลักษณะ สอดคล้องกับแนวทางของกฎหมายต่างประเทศ และ
การอธิบายในร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทํางานซึ่ง มี
ใจความว่า การคุกคามทางจิตใจในการทาํงานสามารถเกิดข้ึนได้ในหลายสถานการณ์ (Applicable to 
a variety of situations) ไม่อาจบัญญัติถ้อยคําให้ชัดเจนได้ แต่ต้องมีลักษณะยืดหยุ่น (Greater 
Flexibility) พอสมควรที่จะครอบคลุมถึงการกระทําที่หลากหลายได้ 
 อย่างไรก็ตาม ถ้อยคําดังกล่าวสามารถสื่อความถึงการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน
ได้ เนื่องจากมีความหมายในเชิงเกี่ยวกับการใช้อํานาจ (Power) รังแก ข่มเหง กลั่นแกล้ง ทําให้
หวาดกลัว โดยไม่มีความชอบธรรมที่จะทําเช่นน้ัน ซึ่งความสัมพันธ์เชิงอํานาจระหว่างผู้กระทําผิดและ
เหยื่อเป็นเงื่อนไขสําคัญข้อหนึ่งของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานตามทฤษฎีอํานาจและการเมือง
ภายในองค์กร จึงเสนอให้บัญญัติคําว่า “รังแก ข่มเหง หรือคุกคาม” ซี่งเป็นถ้อยคําที่ปรากฏในมาตรา 
397 ประมวลกฎหมายอาญา แต่ตัดคําว่า “อับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ” ออก เพราะไม่ได้สื่อความ 
ให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงอํานาจดังกล่าวแต่อย่างใด  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 279 

 ประการท่ีสาม ผู้วิจัยเสนอให้บัญญัติรูปแบบการกระทําเพิ่มเติมเข้าในองค์ประกอบ
ความผิดด้วย โดยใช้ถ้อยคําว่า “กระท าทางกายภาพ ทางค าพูด ทางกิริยาท่าทาง หรือทางสังคม 

ไม่ว่าจะเป็นการกระท ารูปแบบเดียวหรือหลายรูปแบบ” เพื่อให้เกิดความชัดเจนว่าการคุกคาม 

ทางจิตใจในการทํางานสามารถเกิดข้ึนในรูปแบบใดได้บ้าง  
 นอกจากนั้น ควรวางหลักเกณฑ์หรือแนวทางการพิจารณา (Guideline) ของแต่ละ
รูปแบบการกระทําที่เสนอไว้ในกฎหมายลําดับรองด้วย เพื่อไม่เกิดป๎ญหาการตีความแก่ผู้บังคับใช้
กฎหมาย โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 1)  กระทําทางกายภาพ มักเป็นการกระทําต่อเนื้อตัวร่างกายหรือทรัพย์สินใน
ครอบครองโดยตรง จึงมักเป็นความผิดอาญาในตัวเองอยู่แล้วด้วยเพียงการกระทําเพียงครั้งเดียว 
(Isolated major incidents) อย่างไรก็ดี การทําลายบูรณภาพทางกายนี้ก็ส่งผลกระทบต่อบูรณภาพ
ทางด้านจิตใจอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังนั้น กระทําทางกายภาพที่จะถือเป็นการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานได้ ต้องมีการคุกคามทางจิตใจรูปแบบอื่นประกอบและต้องครบองค์ประกอบความผิด  
ข้ออื่นด้วย มิฉะนั้น อาจถือว่ากรณีที่เป็นความผิดอาญาฐานอื่นเพียงอย่างเดียว 
 2) การกระทําทางคําพูดและทางกิริยาท่าทาง เป็นการก่อให้เกิดการสะสมของ
บาดแผลทางอารมณ์ (Emotional Injury) ที่มีผลกระทบต่อเหยื่อได้ยาวนานกว่าความรุนแรง 
ทางกายภาพ โดยมีเงื่อนไขว่าต้องเป็นไปโดยกระทําซ้ํา (Repeated) ดังนั้น การกระทําทางคําพูดและ
ทางกิริยาท่าทางที่เกิดข้ึนเพียงครั้งเดียวไม่อาจสรุปได้ว่ามีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานได้ 
 3) การกระทําทางสังคม เป็นการทําให้โดดเดี่ยวจากการมีมนุษยสัมพันธ์ (Isolation 
from Human Relationships) จึงมักแสดงออกผ่านทางการเนรเทศออกจากลุ่มในสังคมที่ทํางาน  
บ่อนทําลายสถานะของบุคคลโดยการทําให้ถูกทอดทิ้งจากสังคม ปิดกั้นเสรีภาพในการติดต่อสื่อสาร
และความสามารถในการพัฒนาบุคลิกภาพ ซึ่งนอกจากจะต้องมีเงื่อนไขของการกระทําซ้ําอย่างเช่นการ
กระทําทางคําพูดและกิริยาท่าทางแล้ว ก็มักต้องมีเงื่อนไขที่ผู้กระทํารวมตัวกันเป็นกลุ่ม (Mobbing) 
รุมแสดงพฤติกรรมกีดกันผู้ ถูกกระทําออกจากสังคมที่ทํางานด้วย ดังจะได้กล่าวต่อไปในหัวข้อ
พฤติการณ์ประกอบการกระทํา 
 ทั้งนี้ รูปแบบของการคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่กล่าวมาข้างต้น อาจเป็น  
การกระทํารูปแบบเดียวหรือหลายรูปแบบประกอบเข้าด้วยกันก็ได้ เนื่องจากองค์ประกอบสําคัญข้อ
หนึ่งที่จะกล่าวต่อไปคือการกระทําซ้ํา จึงสามารถเกิดการกระทําข้ึนได้หลายรูปแบบต่อเหยื่อรายหนึ่ง 
 ส่วนการมอบหมายงานมากจนเกินไป หรือการมอบหมายงานที่ไม่มีความสําคัญ 
ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็นว่าไม่ควรถูกกําหนดเป็นรูปแบบหนึ่งของความผิดฐานคุกคามทางจิตใจใน  
การทํางานด้วย เนื่องจากการกระทาํดังกลา่วตกอยู่ภายใต้ขอบข่ายการพิจารณาเรื่องการเปลี่ยนแปลง
สภาพการจ้างตามพระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 แล้ว ส่วนการใช้ความรุนแรงเพราะ
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ความแตกต่างของบุคคลก็ไม่ควรถูกกําหนดในหลักเกณฑ์เช่นกัน เพราะไม่ได้มีลักษณะการกระทําของ
ตนโดยเฉพาะ แต่มักอาศัยกระทําผ่านทางกายภาพ ทางคําพูด ทางกิริยาท่าทาง หรือทางสังคม 
เป็นหลัก จึงไม่มีความจําเป็นต้องวางหลักเกณฑ์ซ้ําอีก 
 ประการท่ีสี่ ผู้วิจัยเสนอให้กําหนดด้วยว่าการกระทํารังแก ข่มเหง หรือคุกคามต้องเป็น
“กระท าซ้ าหลายครั้ง” เนื่องจากในป๎จจุบันบทบัญญัติที่ปรากฏในประมวลกฎหมายอาญาและ

กฎหมายแรงงาน ไม่มีบทมาตราใดที่มีองค์ประกอบความผิดในลักษณะบัญญัติ เอาผิดกับ 
การกระทําซ้ําแต่อย่างใด แต่สาระสําคัญของการพัฒนาอาการของเหยื่อที่ถูกคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานคือ การไม่เปิดโอกาสให้เหยื่อได้ลืมเรื่องราวเลวร้าย จากการถูกตอกย้ําเข้าไปในจิตใต้สํานึก
ของเหยื่อว่าตนเป็นบุคคลที่ไม่มีค่าในสังคมที่ทํางาน สอดคล้องกับทฤษฎีกิจกรรมประจําวัน (Routine 
Activities Theory) ซึ่งอยู่ในกลุ่มอาชญาวิทยาปฏิฐานนิยม ที่เช่ือว่าอาชญากรรมที่เกิดข้ึนอย่าง
สม่ําเสมอ (Rhythm) การกระทําแต่ละครั้งมีความรุนแรงที่พอเหมาะ (Tempo) และมีระยะเวลา 
การดํารงอยู่ของการกระทําช่ัวระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Timing) จะส่งกระทบกับเหยื่อได้อย่างมีนัยยะ
สําคัญ 
 ส่วนเงื่อนไขเกี่ยวกับระยะเวลาที่เกิดการกระทําความผิดน้ัน ผู้วิจัยวิเคราะห์แล้วเห็น
ว่าไม่ควรบัญญัติลงไว้เป็นองค์ประกอบความผิด เพียงแต่ควรวางแนวทางปฏิบัติ (Guideline) สําหรับ
ผู้ปรับใช้กฎหมายเท่านั้น กล่าวคือ ระยะเวลาที่การคุกคามทางจิตใจในการทํางานต้องดํารงอยู่คือ  
6 เดือน – 3 ปี และความถ่ีของการกระทําคือสัปดาห์ละ 1 ครั้ง อย่างเช่นที่ปรากฎแนวทางการปรับใช้
กฎหมายของต่างประเทศ โดยไม่ผูกมัดว่าผู้ปรับใช้กฎหมายจะต้องยึดถือตามนี้อย่างเคร่ดครัด  
แต่สามารถใช้ดุลยพินิจปรับเพิ่มหรือย่นได้ให้สมควรและยุติธรรมเป็นรายกรณีไป 
 
 (จ) สถานท่ีท่ีเกิดการกระท าความผิด  
 เนื่องจากมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา ได้บัญญัติเงื่อนไขของ
สถานที่ที่เกิดการกระทําความผิดว่าต้องเป็นการกระทําในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล
เท่านั้น หากเกิดการคุกคามทางจิตใจในการทํางานในที่รโหฐานหรือไม่ได้กระทําต่อหน้าธารกํานัล 
ผู้กระทําย่อมไม่มีความผิด ทั้งที่ความจริงแล้วการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอาจเกิดข้ึนที่ใดก็ได้ 
ประกอบกับแนวคิด Environmental Criminology ที่เป็นอาชญาวิทยาในกลุ่มทฤษฎีวิพากษ์ อธิบายว่า
สถานที่และเวลา (Space and Time) เป็นป๎จจัยสําคัญที่เอื้อต่อการเกิดอาชญากรรมในแต่ละ
ประเภทแตกต่างกันไป (Crime Patterns) เพราะผู้กระทําที่มีความเกี่ยวข้องกับเหยื่อโดยเช่ือมโยง
จากสถานะในสถานที่ทํางาน ย่อมมีความตระหนักรู้ถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ของสถานที่ (Offender’s 
Awareness Space) ได้มากกว่าบุคคลที่ ไม่มีความสัมพันธ์เ ชิงสถานะในสถานที่ทํางานเลย  
ตามแนวคิดดังกล่าวจึงไม่ได้ถือเคร่งครัดว่าการคุกคามทางจิตใจต้องเกิดข้ึนในสถานที่ทํางานเท่านั้น 
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ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้ไม่ต้องกําหนดเงื่อนไขเรื่องสถานที่ที่เกิดการกระทําผิดไว้ในองค์ประกอบของ
กฎหมายอย่างเช่นมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา หากแต่บัญญัติในกฎหมายให้
ชัดเจนว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานไม่จําต้องเกิดในสถานที่ทํางานอย่างที่บัญญัติในกฎหมาย
ต่างประเทศ โดยมีเนื้อความว่า “เกิดในสถานท่ีใด ๆ ซึ่งจะสามารถท าให้งานส าเร็จลุล่วงได้”  

 
 (ฉ) พฤติการณ์ประกอบการกระท า 
 เนื่องจากคดีการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมีลักษณะเชิงอัตตวิสัยและ
พฤติการณ์ในแต่ละคดีมีความหลากหลายมาก จึงจําเป็นต้องวางหลักเกณฑ์ในการพิจารณาพฤติการณ์
ประกอบการกระทํา เพื่อให้เกิดความสะดวกแก่ผู้บังคับใช้กฎหมายและความเป็นธรรมแก่คู่กรณี โดย
หากผู้บังคับใช้กฎหมายเหน็ว่าการกระทาํที่กลา่วอ้างตรงกับพฤติการณ์ประกอบการกระทําประการใด
ประการหนึ่ง ก็ให้สันนิษฐานว่าเป็นการคุกคามทางจิตใจในการทํางานแล้ว โดยมีรายละเอียด
ดังต่อไปนี้ 
 1) ผู้วิจัยเสนอให้กําหนดพฤติการณ์ประกอบการกระทําประการหนึ่งว่า “เพ่ือน

ร่วมงานหลายคนคุกคามทางจิตใจในสถานการณ์ท่ีมีอ านาจเหนือทางจิตวิทยาต่อลูกจ้างคนหนึ่ง” 

เนื่องจากความสัมพันธ์เชิงอํานาจเป็นสาระสําคัญข้อหนึ่งของการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน  
ซึ่งนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน ผู้ตรวจงานสามารถแสดงออกซึ่งอํานาจเหล่านี้ผ่านทางก าร
ดํารงตําแหน่งหน้าที่ได้ในตัวเอง แต่สําหรับลูกจ้างนั้นไม่อาจแสดงออกถึงคุณลักษณะเชิงอํานาจได้
ชัดเจน ทั้งที่กลุ่มเพื่อนรว่มงานมีอํานาจเหนือทางจติวิทยา (Psychological Dominance) โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งสถานการณ์ที่เพื่อนร่วมงานรวมตัวกันเป็นกลุ่มคุกคามทางจิตใจในการทํางานต่ อลูกจ้าง 
คนหนึ่ง สอดคล้องกับทฤษฎีกลุ่ม (Unified Theory) ซี่งเห็นว่าหากมีคนรวมตัวกันเป็นกลุ่มแล้ว 
จะก่อให้เกิดอํานาจต่อรองทางสังคมวิทยาข้ึน บุคคลที่เป็นสมาชิกกลุ่มมีแนวโน้มที่จะไม่เกรงกลัว  
ต่ออิทธิพลอื่น จึงมีโอกาสแสดงพฤติกรรมในเชิงอํานาจออกมาได้มากข้ึน ทั้งนี้ ข้อสังเกตมีว่า
พฤติการณ์ประกอบการกระทําประการนี้มักเกิดข้ึนกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานรูปแบบการ
คุกคามสังคม 
 2) ผู้ วิจัย เสนอให้กําหนดพฤติการณ์ประกอบการกระทําประการหนึ่ง ว่า  
“การคุกคามทางจิตใจเกิดในสถานประกอบกิจการ” เนื่องจากในสถานประกอบการผู้กระทํา

ความผิดสามารถตระหนักรู้ ถึงเงื่อนไขต่าง ๆ ของสถานที่ (Offender’s Awareness Space)  
ได้มากกว่าบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์เชิงสถานะในสถานที่ทํางานเลย ตามแนวคิด Environmental 
Criminology ที่เป็นอาชญาวิทยาในกลุ่มทฤษฎีวิพากษ์ 
 3) ผู้ วิจัย เสนอให้กําหนดพฤติการณ์ประกอบการกระทําประการหนึ่ง ว่า  
“การคุกคามท่ีเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจ ากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ลดทอนความเท่าเทียมของ
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โอกาสในเรื่องการจ้างงานหรือในอาชีพการงาน โดยอาศัยความแตกต่างด้านเชื้อชาติ สีผิว 

แหล่งก าเนิด เพศ ศาสนา หรือความคิดเห็นทางการเมือง” เนื่องจากหลักการในกฎหมายระหว่าง

ประเทศและกฎหมายต่างประเทศช้ีให้เห็นว่า การคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักมีความเช่ือมโยง
กับการเลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่กับลักษณะบางประการของบุคคล (Discriminatory Harassment)  
แต่ก็ไม่ได้หมายความว่าการคุกคามทางจิตใจในการทํางานต้องเช่ือมโยงกับการเลือกปฏิบัติที่อ้างอิงอยู่
กับลักษณะบางประการของบุคคลทุกกรณี และเพื่อเป็นการเน้นย้ําว่าการคุกคามทางจิตใจใน 
การทํางานไม่ต้องตกอยู่ภายใต้เงื่อนไขว่าเป็นการกระทําอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกิน  
ทางเพศอย่างในมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญาเท่านั้น 
 
 6.2.2 การก าหนดบทลงโทษท่ีจะลงแก่ผู้กระท าความผิดต่อกฎหมายเพ่ือคุ้มครอง
ลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
 
 แม้ว่าหากพิจารณาป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางานโดยอาศัยทฤษฎี 
การกําหนดความผิดอาญาของดักลาส ฮูแซก (Douglas Husak) นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษาเกี่ยวกับ
วิกฤตการณ์กฎหมายอาญาเฟูอจะพบว่า สามารถนํามาตรการทางอาญามาใช้บังคับกับการคุกคาม  
ทางจิตใจในการทํางานได้ เพราะสอดคล้องกับหลักเกณฑ์การกําหนดความผิดถึง 5 จาก 7 ข้อ 
อย่างไรก็ตาม ก็ยังขัดแย้งกับทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาใน 2 ข้อ ได้แก่ หลักการลงโทษจะ 
ชอบธรรมก็ต่อเมื่อเป็นการลงโทษเท่าที่สมควร และหลักการบัญญัติกฎหมายอาญาต้องไม่เกินกว่า
ความจําเป็น ดังจะเห็นได้จากป๎ญหาการปรับใช้โทษจําคุกทีบ่ัญญัติตามาตรา 397 วรรคสามกับป๎ญหา
การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ที่ยังไม่เหมาะสมกับบริบทการจ้างงานภาคเอกชน เพราะนํามาซึ่ง
ป๎ญหาการขาดแรงงาน การปิดกิจการ การขู่ว่าจะเอาความกัน การแก้แค้น หรือแม้กระทั่งการกระทํา
ความผิดซ้ํา ซึ่งทําให้บรรยากาศการทํางานไม่ราบรื่น ไม่เกิดการประสานประโยชน์ต่อกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึง
เสนอให้นํามาตรการลงโทษทางปกครองมาใช้เสริมชะลอการบังคับใช้มาตรการทางอาญา เนื่องจาก
วัตถุประสงค์ของการลงโทษทางอาญาและการลงโทษทางปกครองมีจุดร่วมในส่วนที่ต้องการคุ้มครอง
ความสงบเรียบร้อยในสังคม แต่โทษทางปกครองไม่มีลักษณะริดรอนสิทธิเสรีภาพของประชาชน
อย่างเช่นโทษทางอาญา และยังช่วยลดคดีเล็กน้อยที่ต้องข้ึนสู่ศาลยุติธรรมโดยไม่จําเป็นอีกด้วย 
 ผู้วิจัยเสนอให้นําคําสั่งให้หยุดการกระทํา (Cease-and-desist Order) มาใช้เสริม
มาตรการทางอาญา โดยให้เป็นคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอํานาจวินิจฉัยและออกคําสั่งให้หยุด
การกระทําผิดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 92 (6) ก่อนที่จะนําโทษ  
ทางอาญามาใช้ เนื่องจากการวินิจฉัยและออกคําสั่งโดยคณะกรรมการมีฐานะทางกฎหมายเป็นคําสั่ง 
ทางปกครอง ซึ่งให้ผลไม่กระทบสิทธิเสรีภาพของผู้ถูกกล่าวหาเท่าโทษทางอาญา สอดคล้องกับ  
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หลักความได้สัดส่วนของการลงโทษ (Principle of Proportionality) และกระบวนการพิจารณาของ
คณะกรรมการจะสามารถนําไปสู่การคลี่คลายปมป๎ญหาได้ดีกว่า  เพราะขณะที่ผู้กระทําความผิด 
ผู้ถูกกระทํา และตัวแทนของสถานประกอบการเข้าช้ีแจงข้อเท็จจริง จะเกิดกระบวนการพูดคุยและ  
รับฟ๎งป๎ญหา นํามาสู่การหาทางออกร่วมกัน สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรม 
เชิงสมานฉันท์ (Restorative Justice) อีกด้วย 
 ทั้งนี้ ข้อสังเกตเกี่ยวกับบทลงโทษมีว่า การกระทําที่ครบองค์ประกอบความผิดและ
ยังไม่ได้เข้าสู่กระบวนการพิจารณาวินิจฉัยของคณะกรรมการถูกบัญญติให้ระวางเพียงโทษปรับเท่านั้น 
โดยอาจเป็นโทษปรับไม่เกิน 20,000 บาท เช่นเดียวกับสัดส่วนโทษในความผิดความผิดเกี่ยวกับ 
การล่วงเกินทางเพศต่อลูกจ้างตามมาตรา 147 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 แต่หาก
ได้มีการยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการ จนคณะกรรมการได้มีคําสั่งประการใดแล้วผู้ได้รับคําสั่งไม่ปฏิบัติตาม 
กฎหมายควรบัญญัติให้ผู้ฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการอาจระวางโทษจําคุกได้ โดยต้องระวางโทษ
จําคุกไม่เกิน 6 เดือน หรือปรับไม่เกิน 20,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ อย่างเช่นที่กําหนดในมาตรา 
34 พระราชบัญญัติความเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ซึ่งเป็นกฎหมายที่มีรากฐานมาจากแนวคิด 
การห้ามเลือกปฏิบัติและมีการออกคําสั่งให้หยุดการกระทําเช่นเดียวกัน แต่หากผู้กระทําความผิดได้
หยุดการกระทําตามคําสั่งของคณะกรรมการ และมีการทําบันทึกข้อตกลงระหว่างคู่กรณีแล้วว่าจะ 
ยุติคดีและไม่ติดใจเอาความกันต่อไป กฎหมายก็ควรกําหนดให้โทษตามกฎหมายบัญญัติระงับสิ้นไป 
เพื่อให้คู่กรณีสามารถกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปด้วยความสัมพันธ์ที่ดี  
 
 6.2.3 การก าหนดการด าเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้าง
จากการคุกคามทางจิตใจในการท างาน 
  
 ข้อเสนอเรื่องการดําเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพื่อ คุ้มครองลูกจ้างจาก 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเกี่ยวข้องกับ 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ บทบัญญัติเกี่ยวกับภาระ 
การพิสูจน์ แนวทางการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย และบุคคลที่มีอํานาจในการดําเนิน
กระบวนพิจารณา โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก) บทบัญญัติเก่ียวกับภาระการพิสูจน์ 
 เนื่องจากบทบัญญัติของไทยที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ได้แก่ 
มาตรา 397 วรรคสามถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญา ภาระในการพิสูจน์จึงเป็นไปตามมาตรา 
15 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญาประกอบมาตรา 84/1 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณา
ความแพ่ง กล่าวคือ คู่ความฝุายที่กล่าวอ้างข้อเท็จจริงใดมีภาระการพิสูจน์ข้อเท็จจริงนั้น  และต้อง
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พิสูจน์จนสิ้นสงสัยว่าจําเลยกระทําผิดจริงตามมาตรา 227 ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
ด้วย ภาระการพิสูจน์ในคดีอาญาจึงตกแก่ลูกจ้างผู้เป็นโจทก์มีหน้าที่จะต้องแสวงหาพยานหลักฐาน  
มาสนับสนุนตน ทั้งที่ในสถานการณ์การคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ลูกจ้างมักมีสถานะในสถานที่
ทํางานเป็นรองกว่าผู้กระทํา ประกอบกับผู้พบเห็นเหตุการณ์ที่เป็นเพื่อนร่วมงานมักไม่กล้าเข้ามาเป็น
พยาน ทําให้โอกาสที่ลูกจ้างจะชนะคดีในช้ันศาลมีน้อย 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้บัญญัติกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานอยู่
ในกฎหมายเฉพาะ อันได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อไม่ต้องถูกบังคับภายใต้
ประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา และควรกําหนดบทบัญญัติในเรื่องภาระการพิสูจน์เกี่ยวกับ
เรื่องดังกล่าวไว้โดยเฉพาะ ให้โจทก์ซึ่งเป็นลูกจ้างมีหน้าที่พิสูจน์เพียงให้เข้าข้อสันนิษฐานทางกฎหมาย 
และผลักภาระการพิสูจน์ให้จําเลยพิสูจน์หักล้าง เพื่อเพิ่มความสามารถในการแสวงหาพยานหลักฐาน
ให้แก่ผู้เสียหายซึ่งเป็นลูกจ้างอย่างเช่นกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส  
 
 (ข) แนวทางการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย 
 ผลการศึกษากฎหมายต่างประเทศพบว่า กฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจ 
ในการทํางานที่ถูกบัญญัติไว้ในประมวลกฎหมายอาญาและในระบบกฎหมายแรงงานมีแนวทาง 
การตีความองค์ประกอบภายในแตกต่างกัน กล่าวคือ ผู้กระทําผิดต้องกระทําโดยเจตนาในบริบท
กฎหมายอาญา แต่ไม่ต้องกระทําโดยเจตนาในบริบทของกฎหมายแรงงาน 
 อย่างไรก็ดี  เนื้อหาของความผิดฐานคุกคามทางจิตใจในการทํางานยังคงเป็น
ความผิดทางอาญาอยู่ เพราะสอดคล้องกับทฤษฎีการกําหนดความผิดอาญาของดักลาส ฮูแซก 
(Douglas Husak) นักนิติปรัชญาซึ่งศึกษาเกี่ยวกับวิกฤตการณ์กฎหมายอาญาเฟูอถึง 5 ใน 7 ข้อ  
แม้จะต้องนํามาตรการทางปกครองมาใช้เสริมมาตรการทางอาญา ก็เพียงการเลือกใช้โทษให้มี
ประสิทธิภาพเหมาะสมกับสภาพปญ๎หาที่เกิดในบริบทการจ้างแรงงานภาคเอกชนเท่านั้น ดังนั้น ผู้วิจัย
จึงเสนอให้นําหลักการตามมาตรา 59 แห่งประมวลกฎหมายอาญาที่ว่าบุคคลจะต้องรับผิดใน 
ทางอาญาก็ต่อเมื่อได้กระทําโดยเจตนามาบังคับใช้ด้วย  
 
 (ค) บุคคลท่ีมีอ านาจในการด าเนินกระบวนพิจารณา 
  ในป๎จจุบันคดีตามมาตรา 397 วรรคสาม แห่งประมวลกฎหมายอาญา จะถูกดําเนิน
กระบวนพิจารณาโดยผู้พิพากษาในศาลยุติธรรมคนหนึ่งเป็นองค์คณะ ตามความในมาตรา 25 (5) 
พระราชบัญญัติให้ใช้พระธรรมนูญศาลยุติธรรม พ.ศ. 2543 เนื่องจากเป็นคดีที่กฎหมายกําหนดอัตรา
โทษอย่างสูงไว้ให้จําคุกไม่เกินสามปีหรือปรับไม่เกินหกหมื่นบาท ซึ่งยังไม่เหมาะสมกับลักษณะคดี 
การคุกคามทางจิตใจในการทํางานที่มีความเป็นอัตตวิสัยสูงและเป็นคดีในบริบทการจ้างแรงงาน 
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 ผู้วิจัยจึงเสนอว่า ควรกําหนดให้มีผู้มีอํานาจในการดําเนินกระบวนพิจารณาคดี
เกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทํางานเพิ่มข้ึนจากศาลยุติธรรม โดยให้คณะกรรมการสวัสดิการ
แรงงานตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ใช้อํานาจตามมาตรา 92 (6) วินิจฉัยและ
ออกคําสั่งให้หยุดการกระทําที่เข้าข่ายคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เนื่องจากการวินิจฉัยในรูปแบบ
ของกลุ่มบุคคลจะทําให้มีโอกาสได้วิเคราะห์พฤติการณ์ได้อย่างรอบด้าน จึงช่วยลดความเป็น  
อัตตะวิสัยของคดีลงไปได้ นอกจากนั้น กลุ่มบุคคลดังกล่าวก็เปน็ผู้ทีม่ีความเข้าใจหรือมีความเช่ียวชาญ
ในบริบทและความสัมพันธ์ทางการจ้างแรงงานเป็นอย่างดี และยังสามารถแต่งตั้งผู้ทรงคุณวุฒิอื่นมา
เป็นที่ปรึกษาในการวินิจฉัยและออกคําสั่งได้อีกด้วย เช่น ผู้ทรงคุณวุฒิด้านกฎหมายสิทธิมนุษยชน 
จิตแพทย์ นักจิตวิทยา หรือนักสังคมสงเคราะห์ เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตาม หากมีการฝุาฝืนคําสั่งของคณะกรรมการดังกล่าว ผู้ฝุาฝืนต้องระวาง
โทษทางอาญาตามที่กฎหมายบัญญัติ ซึ่งเป็นโทษที่กระทบสิทธิและเสรีภาพของประชาชนมากที่สุด 
ผู้วิจัยจึงเสนอให้คงผู้มีอํานาจดําเนินกระบวนพิจารณาในข้ันตอนการลงโทษทางอาญาให้เป็นอํานาจ
ของศาลยุติธรรมเช่นเดิม อันเป็นไปตามหลักการในระเบียบกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  
ว่าด้วยการดําเนินคดีอาญาและการเปรียบเทียบผู้กระทําความผิดตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครอง
แรงงานและความปลอดภัยในการทํางาน พ.ศ. 2558 
 
  6.2.4 การก าหนดมาตรการอ่ืนทางกฎหมายเพ่ือคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคาม
ทางจิตใจในการท างาน 
  
 มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลกูจา้งจากการคุกคามทางจติใจในการทาํงาน
เป็นมาตรการทางกฎหมายเชิงรุกหลายรูปแบบที่ถูกสร้างขึ้นใหม่อย่างเป็นระบบ เพื่อเสริมการบังคับ
ใช้มาตรการลงโทษทางอาญาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อปูองกัน
สังคม (Social Defence Theory) ได้แก่ บทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน 
บทบัญญัติเกี่ยวกับการไกล่เกลี่ย บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้งเบาะแส 
จากการว่างงาน บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ บทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทน
ผู้เสียหาย โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 (ก) บทบัญญัติก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกัน 
 ผู้วิจัยเสนอว่านายจ้างหรือหน่วยงานในฐานะผู้มีส่วนได้เสียก็ควรมีหน้าที่ปูองกัน
ป๎ญหาการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรเป็นป๎จจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง
ที่ เป็นตัวเร่งให้เกิดป๎ญหาได้ ซึ่งนายจ้างหรือหน่วยงานมีอํานาจอันชอบธรรมในการกําหนด 
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ความเป็นไปต่าง ๆ ในองค์กรรวมถึงวัฒนธรรมองค์กรด้วย กฎหมายไทยจึงควรกําหนดให้มีมาตรฐาน
ข้ันตํ่าของมาตรการในเชิงปูองกัน เพราะทําให้เกิดสภาพบังคับเอากับนายจ้างหรือหน่วยงาน และยัง
ก่อให้เกิดกระบวนการตรวจสอบโดยองค์กรภายนอกอันได้แก่เจ้าหน้าที่ของรัฐ นํามาซึ่งการบังคับใช้
มาตรการอย่างเคร่งครัดและมีประสิทธิภาพ 
 ในขณะเดียวกัน ก็ไม่เป็นการขัดขวางการดําเนินธุรกิจของนายจ้าง เพราะยังเปิด
โอกาสให้นายจ้างสามารถกําหนดรายละเอียดของมาตรการในเชิงปูองกันได้เอง และยังส่งผลดีทําให้ 
ผู้มีหน้าที่ตามมาตรการดังกล่าวปฏิบัติหน้าที่ได้สะดวกยิ่งข้ึน เพราะทราบหน้าที่ข้ันต่ําของตนตาม
กฎหมายแล้วว่าต้องมีหน้าที่จัดให้มีมาตรการเชิงปูองกันเพียงใด นอกจากนั้น ยังสอดคล้องกับ
แนวโน้มการพัฒนาในภาคธุรกิจที่ป๎จจุบันบริษัทต่างชาติเรียกร้องให้ผู้ประกอบกิจการไทยแสดงผล
การประเมินและกํากับการปฏิบัติตามข้อกําหนดทางสังคม  (Social Compliance Audit)  
อันประกอบด้วยอัตราการคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ก่อนที่จะเลือกผูกพันทางการค้าด้วย รวมถึง
การที่รัฐบาลไทยได้ลงนามปฏิญญาว่าด้วยความร่วมมือในการขับเคลื่อนการสง่เสรมิการอนุวัติการตาม
หลักการช้ีแนะเรื่องธุรกิจกับสิทธิมนุษยชนของสหประชาชาติ  (UN Guiding Principles on 
Business and Human Rights-UNGP) ดังนั้น การกําหนดให้นายจ้างหรือหน่วยงานเป็นผู้มีหน้าที่
ตามกฎหมายในการจัดให้มีมาตรการในเชิงปูองกันจึงไม่ใช่การสร้างภาระเกินสมควร แต่เป็น  
การผลักดันให้องค์กรธุรกิจเกิดการปรับตัวให้ทันกระแสโลกเพื่อประโยชน์ขององค์กรธุรกิจเอง 
 มาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันที่เสนอ ได้แก่ การประกาศนโยบายจากหัวหน้า
องค์กร การประเมินและวิเคราะห์ความเสี่ยง การกําหนดข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายใน  
การให้ความรู้และฝึกอบรม การจัดให้มีปูายเตือนในสถานประกอบการ และการตรวจสอบและ
ปรับปรุงข้ันตอนการทํางานหรือแผนงานภายใน 
 กรณีที่มีการฝุาฝืนหน้าที่ที่กฎหมายบัญญัติ ผู้วิจัยเสนอให้กําหนดบทลงโทษสําหรับ
นายจ้างหรือหน่วยงานฝุาฝืนหน้าที่ในการจัดให้มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกัน ให้ชัดเจน 
เพื่อสะดวกต่อผู้บังคับใช้กฎหมาย โดยอาจบัญญัติบทลงโทษเป็นโทษปรับไม่เกิน 200,000 บาท หรือ
โทษจําคุกไม่เกิน 1 ปี ซึ่งเป็นช่วงอัตราโทษปกติตามที่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 
กําหนด อันไม่ใช่ความผิดเกี่ยวกับเด็ก 
 อย่างไรก็ดี เพื่อลดความเสี่ยงต่อการเสียบรรยากาศการลงทุนรวมถึงอุปสรรคต่อ  
การดําเนินธุรกิจของนายจ้าง ผู้วิจัยขอเสนอให้นํากระบวนการที่พนักงานตรวจแรงงานสามารถออก
คําสั่งเป็นหนังสือให้นายจ้างหรือหน่วยงานปฏิบัติให้ถูกต้องตามหน้าที่ที่กฎหมายกําหนดก่อนตาม
มาตรา 139 (3) และมาตรา 141 วรรคท้ายแห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาปรับใช้
กับกรณีที่นายจ้างฝุาฝืนบทบัญญัติของกฎหมายว่าด้วยการคุกคามทางจิตใจในการทํางานด้วย 
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 ทั้งนี้ ผู้วิจัยเสนอให้นํามาตรการทางกฎหมายในเชิงปูองกันไปใช้เฉพาะกับสถาน
ประกอบการขนาดใหญ่ที่มีลูกจ้างตั้งแต่ 50 คนเท่านั้น เ ช่นเดียวกับบทบัญญัติมาตรา 96 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 เพื่อไม่ให้เป็นภาระแก่สถานประกอบการขนาดเล็ก 
 
 (ข) บทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดให้มี พ้ืนท่ีให้ค าปรึกษาหรือ 
ไกล่เกลี่ย 
 ผู้วิจัยเสนอว่าควรนํามาตรการจดัให้มพีื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ยเข้ามาใช้ในประเทศ
ไทยด้วยเนื่องจากมาตรการดังกล่าวสามารถให้ผลในเชิงปูองกันและแทรกแซงไม่ให้เกิดการคุกคาม 
ทางจิตใจในการทํางานลุกลามยากเกินเยียวยา เพราะวินิจฉัยว่าการกระทําถึงขนาดเป็นความผิด
หรือไม่มักเป็นมีลักษณะในเชิงอัตตวิสัย หากจัดให้มีมาตรการข้างต้นไม่ว่ากรณีจะถึงขนาดเป็น
ความผิดตามกฎหมายหรือไม่ ก็จะเพิ่มความรู้สึกผูกพันทางสังคมให้แก่ลูกจ้าง ผู้เป็นเหยื่อสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสังคมที่ทํางานมากข้ึน ละเว้นจากพฤติกรรมเบี่ยงเบน และสามารถยับยั้งการแก้แค้น
หรือส่งต่อความรุนแรงในรูปแบบอื่นได้อีก สอดคล้องกับทฤษฎีการลงโทษเพื่อความยุติธรรม 
เชิงสมานฉันท์ (Restorative Justice) นอกจากนั้น มาตรการดังกล่าวยังสอดคล้องกับหลักการ 
ในพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 ที่มุ่งพยายามให้คู่ความ 
มีโอกาสประนีประนอมยอมความกัน อันจะทําให้สามารถกลับไปทํางานร่วมกันต่อไปด้วย
ความสัมพันธ์ที่ดี 
 อย่างไรก็ตาม หากกําหนดให้มาตรการจัดให้มีพื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกล่เกลี่ย 
เป็นหน้าที่ของนายจ้างหรือหน่วยงานจะก่อให้เกิดภาระมากเกินควร เพราะป๎จจุบันผู้เช่ียวชาญ  
ด้านจิตวิทยาในองค์กรซึ่งยังไม่แพร่หลายในประเทศไทย ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเสนอให้รัฐเป็นผู้มีหน้าที่จัดให้
มาตรการดังกล่าวแทน โดยเพิ่มเติมอํานาจหน้าที่แก่พนักงานตรวจแรงงานในการให้คําปรึกษาหรือ 
ไกล่เกลี่ยลูกจ้างที่เห็นว่าตนถูกคุกคามทางจิตใจในการทํางาน ทําหน้าที่เป็นทั้งผู้ให้คําปรึกษาประเภท
ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยอาจจัดฝึกอบรมพนักงานตรวจแรงงานให้มีความรู้ด้านจิตวิทยา
ในองค์กรเพิ่มเติม ทั้งนี้ มาตรการนี้มีสถานะเป็นเพียงมาตรการทางเลือกเท่านั้น หากคู่กรณีสามารถ
ไกล่เกลี่ยกันสําเร็จ ก็ทําหนังสือยุติข้อพิพาทต่อกัน แต่หากไม่สามารถดําเนินการไกล่เกลี่ยได้สําเร็จ 
ผู้ถูกกระทําก็มีสิทธิยื่นเรื่องต่อคณะกรรมการให้วินิจฉัยโทษผู้กระทําความผิดต่อไป  เนื่องจากเป็น
ภารกิจที่รับปฏิบัติกันอยู่แล้วในความเป็นจริง แต่ยังไม่มีกฎหมายบัญญัติอํานาจหน้าที่ให้แก่พนักงาน
ตรวจแรงงาน จึงยังคงเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติหน้าที่อยู่ 
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 (ค) บทบัญญัติ คุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงาน 
 ผู้วิจัยเสนอว่าไม่ควรเพิ่มเติมบทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้ง
เบาะแสจากการว่างงานอย่างในต่างประเทศ เนื่องจากเป็นบทบัญญัติที่ให้ผลเช่นเดียวกับกฎหมาย 
ว่าด้วยการเลือกจ้างโดยไม่เปน็ธรรมตามมาตรา 49 พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณา
คดีแรงงาน พ.ศ. 2522 แต่มีความต่างกันตรงที่กฎหมายต่างประเทศให้ความคุ้มครองเฉพาะบุคคล 
ที่เกี่ยวข้องกับเหตุการณ์การคุกคามทางจิตใจในการทํางานเท่านั้น และคุ้มครองโดยมีเงื่อนไขทางด้าน
เวลาหรือการขอเข้าสู่กระบวนการทางกฏหมายจึงไม่ควรบัญญัติกฎหมายเฉพาะที่ให้ผลแบบเดียวกัน
ข้ึนมาอีก และยังอาจกลายเป็นที่กําบังให้ลูกจ้างที่ประพฤติตัวไม่ดีและกําลังจะถูกนายจ้างไล่ออก 
อาศัยมาเป็นข้ออ้างไม่ให้ถูกไล่ออกได้ 
  
 (ง) บทบัญญัติเพ่ิมตัวบุคคลท่ีมีสิทธิด าเนินการแทนผู้เสียหาย 
 ผู้วิจัยเสนอว่าไม่ควรเพิ่มเติมบทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดําเนินการแทน
ผู้เสียหาย เนื่องจากการคุกคามทางจิตใจในการทํางานมักเช่ือมโยงกับการกระทําอันเป็นการเลือก
ปฏิบัติจึงมักมีลักษณะเป็นการกระทําเชิงอัตตะวิสัย กล่าวคือ บางสถานการณ์ผู้เสียหายเท่าน้ันที่รับรู้ได้
ถึงความเสียหายที่ตนเองได้รับ และมักมีความไม่ชัดเจนว่าการกระทําร้ายแรงถึงขนาดเป็นความผิด
แล้วหรือไม ่ในทางตรงกนัข้าม หากผู้ถูกกระทําเห็นว่าตนไม่เดือดร้อน บุคคลอื่นก็ไม่ควรใช้สิทธิแทนได้ 
เพราะอาจเกิดความวุ่นวายหรือยุยงส่งเสริมให้เกิดความแตกแยกในสังคมได้  
 
 (จ) บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ 
 ผู้วิจัยเสนอว่า ควรกําหนดมาตรการเกี่ยวกับการรักษาความลับไว้ เนื่องจาก
ก่อให้เกิดความสะดวกใจแก่ลูกจ้างในการขอเข้าสู่กระบวนการทางกฎหมาย และเป็นการส่งเสริมให้มี
การใช้กระบวนการรับฟ๎งหรอืกระบวนการไกลเ่กลีย่เพิม่มากยิ่งขึ้น นอกจากนั้น ยังจะเป็นประโยชน์ใน
กรณีที่ลูกจ้างขอเข้าสู่กระบวนการทางกฎหมายแล้ว แต่ได้ยุติลงกลางคัน มาตรการนี้จะทําให้ลูกจ้าง
แน่ใจว่าจะสามารถกลับใช้ชีวิตในสังคมที่ทํางานได้อย่างไร้กังวล โดยควรกําหนดเป็นจริยธรรมของ 
ผู้ไกล่เกลี่ยเท่านั้น ไม่ควรกําหนดให้ผู้ไกล่เกลี่ยได้รับโทษทางอาญาอย่างในต่างประเทศ เพื่อให้ 
เจ้าพนักงานกล้าปฏิบัติหน้าที่ 

 กล่าวโดยสรุป ผู้วิจัยเสนอให้เพิ่มเติมบทบัญญัติกําหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการ
ในเชิงปูองกัน บทบัญญัติเกี่ยวกับการจดัให้มพีื้นที่ให้คําปรึกษาหรือไกลเ่กลี่ย และบทบัญญัติเก็บรักษา
ความลับ โดยเสนอให้นํามาบังคับใช้กับความผิดเกี่ยวกับการลว่งเกินทางเพศต่อลูกจา้ง ตามมาตรา 16 
พระราชญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ด้วย เพราะเป็นการกระทําที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน 
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ชนิดา จิตตรุทธะ.  ทฤษฎีองค์การ : ปรัชญา กระบวนทัศน์ และแนวคิด.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย, 2560. 

ชนิดา จิตตรุทธะ.  วัฒนธรรมองค์การ ปจ๎จัยสู่ความสําเรจ็ทีย่ั่งยืน.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์แห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2560. 

ช่อง 8. ช่างเดินระบบไฟฟูาถูกเพื่อนร่วมงานใช้ดาบฟ๎นเจ็บสาหัส [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
https://www.thaich8.com/news_detail/11771/ [9 สิงหาคม 2561] 

ช่อง 8. รปภ.แค้นถูกเพื่อนร่วมงานทวงเงิน 20 บาท ยกพวกมารุมทําร้ายจนเสียชีวิต [ออนไลน์]. 
แหล่งที่มา: https://www.youtube.com/watch?v=0vyKDMsGpR4  

ชัยวัฒน์ วงศ์วัฒนศานต์.  คณะกรรมการ : การปฏิบัติให้มปีระสทิธิภาพ.  วารสารกฎหมายปกครอง  2 
(เมษายน 2526): 63. 

ณรงค์ เหล่าธีระเชาวน์.  สิทธิมนุษยชน.  หลักสูตรหลักนิติธรรมเพื่อประชาธิปไตย รุ่นที่ 1, สํานักงาน
ศาลรัฐธรรมนญู วิทยาลัยรัฐธรรมนญู. 

ดวงพร เพชรคง. ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (บทความใช้เพือ่การนําออกอากาศทางสถานี
วิทยุกระจายเสียงรัฐสภา) [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1
750 [9 กันยายน 2561] 

ทวีเกียรติ มีนะกนิษฐ.  คําอธิบายกฎหมายอาญาภาคความผิดและลหโุทษ.  พิมพ์ครัง้ที่ พิมพ์ครั้งที่ 15.  
กรุงเทพ: วิญํูชน 2561. 

ทัศสภา อุมะวิชนี.  การปะทะกันของแนวคิดอุดมการณ์สมัยใหม่ ในงานประวัติศาสตร์นิพนธ์ทาสยุค
โบราณ.  วารสารประวัติศาสตร์ธรรมศาสตร์  1 (เมษายน-กนัยายน 2557): 19-23. 

ธานี สิงหนาท.  คําอธิบายพยานหลักฐานคดีแพ่งและคดีอาญา.  กรุงเทพฯ: บริษัท กรงุสยามพับลิชช่ิง 
จํากัด, มกราคม 2560. 

นัทธี จิตสว่าง. อาชญากรรมหลงัสมัยนิยม (Postmodern Criminology) [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
http://www.gotoknow.org/posts/๕๖๒๑๖๘ [6 สิงหาคม 2561] 

นาถฤดี เด่นดวง และ สุพจน์ เด่นดวง.  ความรุนแรงในชีวิตแรงงานหญงิ.  กรุงเทพฯ: ชุมนุมสหกรณ์
การเกษตรแหง่ประเทศไทย จํากัด, เมษายน 2558. 

นาถฤดี เด่นดวง และสุพจน์ เด่นดวง.   พิมพ์ครัง้ที่ 3.  กรุงเทพฯ: กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย,์ 2558. 

https://www.thaich8.com/news_detail/11771/
https://www.youtube.com/watch?v=0vyKDMsGpR4
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1750
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1750
http://www.gotoknow.org/posts/
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นิพัฒกุศล อัศวชิน.  ป๎ญหาการกําหนดค่าเสียหายทางจิตใจ.  หลักสูตรผูบ้รหิารกระบวนการยุติธรรม
ระดับสูง (บ.ย.ส.) รุ่นที่ 13, วิทยาลัยการยุติธรรม สํานักงานศาลยุติธรรม.  2552. 

นิรมล สุธรรมกจิ.  สังคมกบัเศรษฐกิจ. สํานักพมิพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2551.  (หน้า493.). 
บรรเจิด สิงคะเนติ.  หลักการพื้นฐานเกี่ยวกบัสิทธิเสรีภาพและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์.  กรงุเทพฯ: 

วิญํูชน, 2555. 
บวรศักดิ์ อุวรรณโณ.  กฎหมายมหาชน วิวัฒนาการทางปรชัญาและลกัษณะของกฎหมายมหาชนยุคต่าง 

ๆ.  พิมพ์ครั้งที่ 10.  กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2552. 
บวรศักดิ์ อุวรรณโณ.  คําอธิบายกฎหมายมหาชน เลม่ 1.  กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2538. 
บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวุฒิ.  แรงงานกบัสงัคมไทย บนเส้นทางแห่งการพฒันา. บริษัท โปรโตไทป์ จํากัด.  

(หน้า 171). 
บัณฑิตย์ ธนชัยเศรษฐวุฒิ.  สิทธิแรงงานคือสทิธิมนุษยชน.  ปทุมธานี: มลูนิธิอารมณ์ พงศ์พงัน, 2550. 
ปกปูอง ศรีสนทิ. ป๎ญหาและอุปสรรคในการพัฒนา กระบวนการยุตธิรรมทางอาญา [ออนไลน์]. 

แหล่งที่มา: http://www.oja.go.th/TH/wp-content/uploads/2018/08/27-11-61-M.pdf 
[24 เมษายน 2561] 

ประชา  วสุประสาท.  วาระนโยบายแรงงานข้ามชาติของประเทศไทย: เส้นทางสู่ความสามารถในการ
แข่งขันระยะยาว.  กรุงเทพฯ สํานักงานแรงงานระหว่างประเทศ ประจําภูมิภาคเอเชียและแป
ซิฟิค, 2553. 

ประชาชาติธุรกิจ. ระบบ "อุปถัมภ์" ในสงัคมไทย [ออนไลน์]. แหล่งทีม่า: 
https://www.prachachat.net/columns/news-264642 [5 พฤษภาคม 2562] 

ปาริฉัตร รัตนากาญจน.์  การล่วงเกิน คุมคาม หรือก่อให้เกดิความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อสตรีในที่
ทํางาน : รูปแบบหนึง่ของการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุทางเพศ.  วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  2551. 

ปิ่นวลี สุจริตกลุ.  เทคโนโลยีสมัยใหม่กับการเลิกจ้างในภาคอุตสาหกรรม.  วิทยานิพนธ์ปรญิญา
มหาบญัฑิต, คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามคําแหง.  2538. 

พงษ์รัตน์ เครอืกลิ่น.  คําอธิบายกฎหมายแรงงานเพือ่การบรหิารทรัพยากรมนุษย์.  พิมพ์ครัง้ที่ 6.  
กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์นิติธรรม, มกราคม 2552. 

พรทิพย์ สทุธิอรรถศิลป.์  ค่าเสียหายทางจิตใจ: ศึกษากฎหมายลักษณะละเมิดของอังกฤษและเยอรมัน
เปรียบเทียบกฎหมายลักษณะละเมิดของไทย.  หลกัสูตรผู้พพิากษาผู้บริหารในศาลช้ันต้น รุ่นที่ 
13, สถาบันพัฒนาข้าราชการฝุายตลุาการศาลยุติธรรม สํานักงานศาลยุติธรรม.  2557. 

พอพันธ์ อุยยานนท์ และคณะ.  เอกสารประกอบการสอนชุดวิชาประวัติศาสตร์และลิทธิเศรษฐกจิ หน่วย
ที่ 1-8.  นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2557. 

พัชราภา เอื้ออมรวนิช.  การสื่อสารภายใต้มิติความหลากหลายทางวัฒนธรรมตามแนวคิด Greet 
Hofstede Communication through Multi-Cultural Dimensions of  Greet Hofstede.  
วารสารวิชาการมนุษยศาสตร์และสังคมวิทยา  47 (มกราคม-เมษายน 2560): 7-8. 

ภาดร สุชีวะ.  การจํากัดเสรีภาพในการประกอบอาชีพในตําแหน่งผูบ้รหิารนิติบุคคลตามอนสุญัญา
ต่อต้านองค์กรอาชญากรรมข้ามชาติ ค.ศ. 2000.  ปริญญานิติศาสตร์มหาบัณฑิต, คณะ

http://www.oja.go.th/TH/wp-content/uploads/2018/08/27-11-61-M.pdf
https://www.prachachat.net/columns/news-264642
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นิติศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  2545. 
มงคล เทียนประเทืองชัย. ทฤษฎีอรรถปริวรรตศาสตร์กบัการตีความกฎหมาย [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: 

https://www.tci-thaijo.org/index.php/lawnujournal/article/view/98608/76703 [26 
ธันวาคม 2561] 

มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี. สถาบันสงัคม (Social Institution) [ออนไลน์]. แหลง่ทีม่า: 
http://www.udru.ac.th/attachments/elearning/02/18.pdf [5 มีนาคม 2561] 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  เอกสารการสอนชุดวิชาอาชญาวิทยาและทัณฑวิทยา.  กรงุเทพฯ: 
สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555. 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  แนวการศึกษาชุดวิชากฎหมายอาญาและอาชญาวิทยาข้ันสงู.  
กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2555. 

มุกดา สุขสมาน.  มนุษย์: ภาวะกายและจิต.  กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพ์มหาวิทยาลัยธรรมศาตร์, 
2537. 

ยงยิ่ง วิจิตรวรานนท์.  การศึกษาปจ๎จัยทีม่ีผลต่อความพงึพอใจในการทํางานของคนรุ่นใหม่ทีท่ํางานใน
เขตกรุงเทพมหานคร.  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต, คณะพาณิชยศาสตร์และ
การบญัชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.  2549. 

ร แลงกาต์ และ ชาญวิทย์ เกสรศิริ.  ประวัติศาตร์กฎหมายไทย.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2553. 

วรเจตน์ ภาคีรัตน์. "วิธีปฏิบัติราชการทางปกครองในระเบบกฎหมายเยอรมัน." รายงานการศึกษาวิจัย
เสนอสํานักงานกฤษฎีกา, พฤษภาคม 2548. 

วรรณวนัช  สว่างแจ้ง. ป๎ญหาการค้ามนุษย์และมาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว 
[ออนไลน์]. แหลง่ทีม่า: 
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1
748 [6 มีนาคม 2561] 

วารี นาสกุล.  คําอธิบายกฎหมายแพง่และพานิชย์ ลักษณะละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควรได้.  
พิมพ์ครั้งที่ 2.  กรุงเทพฯ: พลสยาม พริ้นต้ิง, 2554. 

วารี นาสกุล.  คําอธิบายประมวลกฎหมายแพง่และพานิชย์ว่าด้วย ละเมิด จัดการงานนอกสั่ง ลาภมิควร
ได.้  พิมพ์ครั้งที่ 7.  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2526. 

วิไลวรรณ โกยแก้วพริง้ (สํานักประสานความร่วมมือระหว่างประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน). 
รับฟง๎ความคิดเห็นผูม้ีส่วนไดส่วนเสีย เพื่อประกอบการพจิารณาการเสนอร่างพระราชบัญญัติปู
องกันและปราบปรามการใช้แรงงานบงัคับ [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/ad1.pdf [9 กันยายน 
2561] 

วิจิตรา (ฟุูงลัดดา) วิเชียรชม.  กฎหมายคุ้มครองแรงงาน.  พิมพ์ครั้งที่ 4.  กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2544. 
วิจิตรา (ฟุูงลัดดา) วิเชียรชม.  คําอธิบายกฎหมายแรงงาน.  พิมพ์ครั้งที่ 5 กรุงเทพฯ: วิญํูชน 2561. 
วุฒิสภา ครั้งที่ 64.  การพิจารณาทบทวนร่างพระราชบัญญตัิคุ้มครองแรงงานตามบันทึกการประชุม

คณะกรรมาธิการแรงงานและสวัสดิการสังคม.  กรุงเทพฯ: วุฒิสภา, วันอังคารที่ 25 

https://www.tci-thaijo.org/index.php/lawnujournal/article/view/98608/76703
http://www.udru.ac.th/attachments/elearning/02/18.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1748
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/elaw_parcy/ewt_dl_link.php?nid=1748
http://www.mol.go.th/sites/default/files/downloads/pdf/ad1.pdf
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พฤศจิกายน พ.ศ. 2540. 
ศนันกรณ์ โสตถิพันธ์ุ.  คําอธิบายกฎหมายลกัษณะละเมิด จดัการงานนอกสัง่ และลาภมิควรได้ (มลูหนี้ 

2) พร้อมคําอธิบายในส่วนพระราชบัญญัติว่าด้วย ความรับผดิทางละเมิดของเจ้าหน้าที่ พ.ศ. 
2539 พระราชบัญญัติข้อสัญญาที่ไมเ่ป็นธรรม พ.ศ. 2540 พระราชบัญญัติความรับผิดต่อความ
เสียหายที่เกิดข้ึนจากสินค้าที่ไม่ปลอดภัย พ.ศ. 2551 และกฎหมายใหมท่ี่เกี่ยวข้อง.  พิมพ์ครั้งที่ 
3.  กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2553. 

ศศิ อ่วมเพ็ง.  ป๎จจัยที่มีอทิธิพลต่อความตั้งใจลาออกของพนกังานระดบับงัคับบญัชา.  วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต, สาขาบรหิารธุรกิจ คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.  2558. 

ศุภวัฒน์ สิงห์สุวงษ์. เกณฑ์พจิารณาในการเลือกกําหนดโทษทางปกครองแทนโทษอาญา [ออนไลน์]. 
แหล่งที่มา: http://web.krisdika.go.th/pdfPage.jsp?type=act&actCode=198 [6 
พฤษภาคม 2562] 

สกล วรเจริญศรี. การข่มเหงรงัแก [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: 
ejournals.swu.ac.th/index.php/ENEDU/article/viewFile/7818/7057 [15 มีนาคม 
2018] 

สถาบันวิจัยและพัฒนากระบวนการยุติธรรม.  การกําหนดความผิดอาญาในกฎหมายไทย: ป๎ญหาที่ยงั
ไม่ได้รับการแก้ไข.  กรุงเทพฯ: สถาบันวิจัยและพฒันากระบวนการยุติธรรม สํานักงานกจิการ
ยุติธรรม กระทรวงยุติธรรม, 2548. 

สมคิด เลิศไพฑรูย์.  หลกัความเสมอภาค.  วารสารนิติศาสตร์  2 (มิถุนายน 2543): 165. 
สมพร พรหมมหิตาธร.  การเปรยีบเทียบคดีอาญา.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์นิติธรรม, 2539. 
สมาคมจิตแพทย์แหง่ประเทศไทย.  ตัววัดทางระบาดวิทยาเพื่อคํานวณภาวะโรควิตกกังวลและโรคเครียด

หลงัเหตุการณ์สะเทือนขวัญในประเทศไทย.  วารสารสุขภาพจิตแห่งประเทศไทย  3 (กันยายน-
ธันวาคม 2561). 

สร้อยตระกลู อรรถมานะ.  จิตวิทยาองค์การ.  กรงุเทพฯ: สาํนักพิมพ์ ไทยวัฒนาพาณิชย์ จํากัด, 2520. 
สันติ อิสโรวุธกุล.  เครื่องมือของคนงานหรือแผนประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างภาพคู่มือส่งเสริมมาตรฐาน

แรงงานระหว่างประเทศ.  กรงุเทพฯ: มูนิธิฟรอีริคะเอแบร์ท, มิถุนายน 2549. 
สํานักงานแรงงานระหว่างประเทศ. งานที่มีคุณค่าและเศรษฐกิจนอกระบบ  (Decent Work and the 

Informal Economy) [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
https://www.ilo.org/public//english/region/asro/bangkok/library/download/pub0
3-16.pdf [19 พฤษภาคม 2561] 

สํานักงานกองทุนเงินทดแทน สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงานและสวัสดกิารสังคม. โปรแกรม
จัดการความเครียดในที่ทํางาน (Stress Management Programe in Workplace) 
[ออนไลน]์. 2541. แหล่งทีม่า: 
http://research.mol.go.th/2013/rsdat/data/doc/SI47017/000SI47017.pdf [5 มีนาคม 
2561] 

สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา.  เรื่องเสร็จที่ 569/2552 บันทึกวิเคราะหส์รปุสาระสําคัญของร่าง

http://web.krisdika.go.th/pdfPage.jsp?type=act&actCode=198
https://www.ilo.org/public/english/region/asro/bangkok/library/download/pub03-16.pdf
https://www.ilo.org/public/english/region/asro/bangkok/library/download/pub03-16.pdf
http://research.mol.go.th/2013/rsdat/data/doc/SI47017/000SI47017.pdf
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พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเตมิประมวลกฎหมายอาญา (ฉบบัที่ ..) พ.ศ. .... (กําหนดบทนิยามคํา
ว่า "เจ้าพนักงาน" ความผิดเกี่ยวกับศพ และความผิดเกี่ยวกบัการคุกคาม และแก้ไขอัตราโทษ
ปรับสําหรบัความผิดลหุโทษ.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. 

สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา.  เรื่องเสร็จที่ 716/2551 คําช้ีแจงความจําเป็นในการตรากฎหมาย.  
กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. 

สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา. คําสั่งทางปกครอง [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
http://web.krisdika.go.th/data/activity/act79.htm [9 กันยายน 2561] 

สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา.  ร่างพระราชบัญญัติปูองกันและขจัดการใช้แรงงานบงัคับ พ.ศ. … 
ฉบับทีผ่่านการตรวจพจิารณาของคณะกรรมการกฤษฎีกา (คณะที่ 9) ในวาระที่ 3.  กรุงเทพฯ: 
สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา.  (7 มิถุนายน 2561). 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ. ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรี ว่าด้วยการสร้างระบบรหิาร
กิจการ บ้านเมอืงและสงัคมที่ดี พ.ศ.2542 [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
https://www.opdc.go.th/uploads/files/gg_rating_book.pdf [26 มิถุนายน 2561] 

สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหง่ชาติ.  การตรวจสอบสิทธิมนุษยชนอย่างรอบด้าน (Human 
Rights Due Diligence: Hrdd).  นนทบุรี: บริษัท ภาพพิมพ์ จํากัด, มีนาคม 2561. 

สํานักงานคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหง่ชาติ. รายงานการศึกษาวิจัย การตรวจสอบสทิธิมนุษยชน
อย่างรอบด้าน (Human Rights Due Diligence: Hrdd) [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: 
http://www.nhrc.or.th/getattachment/5b8db0f0-ee83-4987-9fe8-
583160dc8005/.aspx [6 Nov 2018] 

สํานักงานอัยการพเิศษ ฝุายสารสนเทศ. สทิธิในความเป็นอยู่ส่วนตัวกับการคุ้มครองตามกฎหมาย 
[ออนไลน์]. แหลง่ทีม่า: www.stat.ago.go.th/บทความลงเว็บ/บทที่%2016.htm [29 
สิงหาคม 2561] 

สิริธรรม เย็นทรวง. การเลิกจ้างตามหลกั Employment at Will ของสหรัฐอเมริกา (บทความวิชาการ
นักเรียนทุนสํานักงานศาลยุติธรรม) [ออนไลน์]. 2554. แหลง่ที่มา: 
http://www.oia.coj.go.th/doc/data/oia/oia_1503992796.pdf [12 พฤษภาคม 2561] 

สุกัญญา เจริญวัฒนสุข.  บทบาทศาลในการพัฒนาบทบัญญตัิกฎหมายอาญาสารบัญญัติ.  วิทยานิพนธ์
ปริญญามหาบัณฑิต คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.  2542. 

สุชาภร วณิชย์สิริกุล.  ความผิดลหุโทษตามประมวลกฎหมายอาญา: ศึกษาความผิดที่ผูก้ระทําต้องมี
เจตนา.  วิทยานิพนธ์ปรญิญามหาบัณฑิต, คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์.  2555. 

สุดาศิริ วศวงศ์.  กฎหมายเกี่ยวกับการคุ้มครองแรงงาน.  กรงุเทพฯ: นิติบรรณาการ, ตุลาคม 2547. 
สุวัณชัย ใจหาญ.  คําอธิบายประมวลกฎหมายอาญา ภาค 1 มาตรา 1-106 พร้อมด้วยตัวอย่างและคํา

พิพากษาฎีกาประกอบ.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มิตรสยาม, 2531. 
สุษม ศุภนิตย์.  คําอธิบายประมวลกฎหมายแพ่งและพานิชยว่์าด้วยละเมิด.  พิมพ์ครัง้ที่ 7.  กรุงเทพฯ: 

สํานักพิมพ์นิติบรรณาการ, 2553. 
หยุด แสงอทุัย.  กฎหมายอาญา ภาค 2-3.  พิมพ์ครั้งที่ 11.  กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ์

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,์ 2556. 

http://web.krisdika.go.th/data/activity/act79.htm
https://www.opdc.go.th/uploads/files/gg_rating_book.pdf
http://www.nhrc.or.th/getattachment/5b8db0f0-ee83-4987-9fe8-583160dc8005/.aspx
http://www.nhrc.or.th/getattachment/5b8db0f0-ee83-4987-9fe8-583160dc8005/.aspx
file:///C:/Users/User/Desktop/www.stat.ago.go.th/
http://www.oia.coj.go.th/doc/data/oia/oia_1503992796.pdf
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อค์การแรงงานระหว่าประเทศ. ร่างการวิเคราะหส์ถานการณ์และช่องว่างระหว่างกฎหมายไทยและพิธี
สารประกอบอนสุัญญาว่าด้วยแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 (ฉบับแปลภาษาไทยอย่างไม่เป็น
ทางการ) [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---
ro-bangkok/documents/publication/wcms_557727.pdf [9 พฤศจิกายน 2561] 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ. ร่างการวิเคราะหส์ถานการณ์และช่องว่างระหว่างกฎหมายไทยและพิธี
สารประกอบอนสุัญญาว่าด้วยแรงงานบังคับ ค.ศ. 1930 (ฉบับแปลภาษาไทยอย่างไม่เป็น
ทางการ) หน้า 3 [ออนไลน์]. แหลง่ที่มา: https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---
asia/---ro.../wcms_557727.pdf [9 กันยายน 2561] 

อนันต์ จันทรโอภากร. "เอกสารประกอบการบรรยาย วิวัฒนาการของกฎหมายลกัษณะละเมิด." คณะ
นิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

อภิรัตน์ เพ็ชรศิริ.  ทฤษฎีกฎหมายอาญา.  พิมพ์ครั้งที่ 2.  กรุงเทพฯ: วิญํูชน, 2552. 
อาทร เพชรรักษ์.  เทคนิคการสอบสวนและเปรียบเทียบคดอีาญา.  กรุงเทพฯ: โรงพมิพ์อักษรสาสน,์ 

2526. 
อุทัย อาทิเวช.  ทฤษฎีอาชญาวิทยากับกระบวนการยุติธรรมทางอาญา.  กรงุเทพฯ: ห้างหุ้นส่วนจํากัด วี 

.เจ. พริ้นต้ิง, 2558. 

 

 

https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/documents/publication/wcms_557727.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---asia/---ro-bangkok/documents/publication/wcms_557727.pdf
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ประวัต ิผ ู้เข ีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พิชญา ลิมปห์วังอยู ่
วัน เดือน ปี เกิด 26 ธันวาคม 2532 
สถานท่ีเกิด จังหวัดอุดรธานี 
วุฒิการศึกษา นิติศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยมอันดับ 2) มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์
ท่ีอยู่ปัจจุบัน 135 ถนนราชวิถี แขวงบางยี่ขัน เขตบางพลัด กรุงเทพมหานคร   
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	2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีทางอาญาเพื่อกำหนดมาตรการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	2.4.2.1 ทฤษฎีการกำหนดความผิดอาญา
	2.4.2.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับการลงโทษทางอาญา

	2.4.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับมาตรการเสริมมาตรการทางอาญา
	2.4.3.1 แนวคิดและทฤษฎีการใช้ค่าสินไหมทดแทนจากละเมิดทางแพ่ง
	2.4.3.2 แนวคิดและทฤษฎีการใช้โทษทางปกครองจากความผิดทางปกครอง



	บทที่ 3  มาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงานของประเทศไทย
	3.1 บทบัญญัติทางอาญาที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	3.1.1 องค์ประกอบความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	3.1.1.1 องค์ประกอบความผิดตามมาตรา 397 แห่งประมวลกฎหมายอาญา
	3.1.1.2 องค์ประกอบความผิดตามบทบัญญัติมาตราอื่นแห่งประมวลกฎหมายอาญา

	3.1.2 บทลงโทษซึ่งเกิดจากการกระทำความผิดตามมาตรา 397
	3.1.2.1  ผลกระทบจากการเปรียบเทียบปรับในคดีลหุโทษ
	3.1.2.2  ผลกระทบจากการลงโทษจำคุกซึ่งเกิดจากการกระทำความผิดตามมาตรา 397 วรรคสาม

	3.1.3 การดำเนินกระบวนพิจารณาทางอาญา
	3.1.3.1 การแสวงหาพยานหลักฐานกับภาระการพิสูจน์ในคดีอาญา
	3.1.3.2 การดำเนินกระบวนพิจารณาคดีในศาลยุติธรรม

	3.1.4  การไม่เกิดผลในเชิงป้องกันและแทรกแซงปัญหา

	3.2 การใช้ค่าสินไหมทดแทนจากละเมิดทางแพ่งเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจ
	3.3 พระราชบัญญัติที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	3.3.1 กฎหมายแรงงานเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	3.3.1.1 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541
	3.3.1.2 พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 2518
	3.3.1.3 พระราชบัญญัติจัดตั้งศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522
	3.3.1.4 ร่างพระราชบัญญัติป้องกันและขจัดการใช้แรงงานบังคับ พ.ศ. …

	3.3.2 กฎหมายนอกระบบกฎหมายแรงงานเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	3.3.2.1 พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558



	บทที่ 4  มาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงานในต่างประเทศ
	4.1 กฎหมายระหว่างประเทศที่รับรองหลักการพื้นฐานของมาตรการทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.1.1 กฎหมายระหว่างประเทศที่ออกโดยองค์การสหประชาชาติ
	4.1.1.1 ปฏิญญาสากลว่าด้วยสิทธิมนุษยชน
	4.1.1.2 กติการะหว่างประเทศว่าด้วยสิทธิทางเศรษฐกิจ สังคม และวัฒนธรรม

	4.1.2 กฎหมายระหว่างประเทศที่ออกโดยองค์การแรงงานระหว่างประเทศ
	4.1.2.1 ปฏิญญาแห่งฟิลาเดลเฟีย 1944
	4.1.2.2 อนุสัญญาฉบับที่ 111 ว่าด้วยการเลือกปฏิบัติ (การจ้างงานและการประกอบอาชีพ) 1958
	4.1.2.3 ร่างอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในบริบทการทำงาน

	4.1.3 กฎหมายระหว่างประเทศที่ออกในระดับภูมิภาค
	4.1.3.1 กฏบัตรทางสังคมของยุโรป 1990


	4.2 ความทั่วไปเกี่ยวกับกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.2.1  ประเทศฝรั่งเศส
	4.2.2  ประเทศเบลเยียม
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	4.3 องค์ประกอบความผิดของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.3.1  ประเทศฝรั่งเศส
	4.3.2  ประเทศเบลเยียม
	4.3.3  ประเทศญี่ปุ่น

	4.4 บทลงโทษตามที่กฎหมายบัญญัติในบทบัญญัติเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.4.1 ประเทศฝรั่งเศส
	4.4.2 ประเทศเบลเยียม
	4.4.3 ประเทศญี่ปุ่น

	4.5 การดำเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.5.1 ประเทศฝรั่งเศส
	4.5.2 ประเทศเบลเยียม
	4.5.3 ประเทศญี่ปุ่น

	4.6 มาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	4.6.1 ประเทศฝรั่งเศส
	4.6.2 ประเทศเบลเยียม
	4.6.3 ประเทศญี่ปุ่น
	4.6.4 กรอบความร่วมมือระหว่างประเทศ

	4.7 ข้อพิจารณาโดยสรุปของบทบบัญญัติเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน

	บทที่ 5  บทวิเคราะห์เปรียบเทียบความเหมาะสมในการนำมาตรการทางกฎหมาย เพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงานของต่างประเทศมาใช้ในประเทศไทย
	5.1 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการกำหนดฐานความผิดเกี่ยวกับการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	5.1.1 รูปแบบการบัญญัติฐานความผิด
	5.1.2 นิยามและองค์ประกอบของฐานความผิด

	5.2 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับบทลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทำความผิดต่อกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	5.2.1 รูปแบบของมาตรการลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทำความผิด
	5.2.2 สัดส่วนของมาตรการลงโทษที่จะลงแก่ผู้กระทำความผิด

	5.3 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับการดำเนินกระบวนพิจารณาของกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	5.3.1 บทบัญญัติเกี่ยวกับภาระการพิสูจน์
	5.3.2 แนวทางการตีความองค์ประกอบภายในของกฎหมาย
	5.3.3 บุคคลที่มีอำนาจในการดำเนินกระบวนพิจารณา

	5.4 ข้อพิจารณาเกี่ยวกับมาตรการอื่นทางกฎหมายเพื่อคุ้มครองลูกจ้างจากการคุกคามทางจิตใจในการทำงาน
	5.4.1 บทบัญญัติกำหนดให้นายจ้างจัดให้มีมาตรการในเชิงป้องกัน
	5.4.1.1 ผู้มีอำนาจกำหนดมาตรการทางกฎหมายในเชิงป้องกัน
	5.4.1.2 ผู้มีหน้าที่ตามมาตรการทางกฎหมายในเชิงป้องกัน
	5.4.1.3 เนื้อหาของมาตรการทางกฎหมายในเชิงป้องกัน
	5.4.1.4 บทลงโทษสำหรับผู้ฝ่าฝืนหน้าที่ในการจัดให้มีมาตรการทางกฎหมายในเชิงป้องกัน

	5.4.2 บทบัญญัติเกี่ยวกับการจัดให้มีพื้นที่ให้คำปรึกษาหรือไกล่เกลี่ย
	5.4.3 บทบัญญัติคุ้มครองผู้กล่าวหา พยานบุคคล หรือผู้แจ้งเบาะแสจากการว่างงาน
	5.4.4 บทบัญญัติเพิ่มตัวบุคคลที่มีสิทธิดำเนินการแทนผู้เสียหาย
	5.4.5 บทบัญญัติเก็บรักษาความลับ
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