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บทคัดยอ 

 
 การวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาแนวคิดท่ีเก่ียวของกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 
(2) ศึกษากฎหมายท่ีเก่ียวของกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานขององคการแรงงานระหวางประเทศ 
กฎหมายของออสเตรเลีย อังกฤษ และไทย (3) วิเคราะหกฎหมายไทยท่ีเก่ียวกับการถูกกลั่นแกลงรังแกเปรียบเทียบกับกฎหมายของ
องคการแรงงานระหวางประเทศ กฎหมายของออสเตรเลีย อังกฤษ และ (4) หาแนวทางในการแกไขกฎหมายเก่ียวกับการคุมครอง
ลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานของประเทศไทยใหมีความเหมาะสมยิ่งข้ึน การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพ
โดยวิธีวิจัยเอกสาร ดวยการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพท่ีไดจากการวิจัยเอกสารและการทบทวนวรรณกรรม เพ่ือจัดทํา
ขอเสนอแนะตอไป ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจุบันมีอนุสัญญาฉบับท่ี 190 และขอแนะฉบับท่ี 206 วาดวยความรุนแรง 
และการลวงละเมิด ซึ่งรวมถึง  การกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานดวย (2) กฎหมายตางประเทศมีกฎหมายท่ีเก่ียวของกับการ 
กลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน (3) จากการวิเคราะหกฎหมายไทยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีเพียงบทบัญญัติ     
ในมาตรา 16 ซึ่งใหความคุมครองลูกจางจากการถูกลวงละเมิดทางเพศเทาน้ัน แตยังไมครอบคลุมการคุมครองลูกจางจากการ
ถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน อีกท้ังกฎหมายท่ีเก่ียวของก็ยังไมเพียงพอเมื่อเทียบกับกฎหมายของตางประเทศท่ีมีการกลาวถึง
นิยาม หนวยงานท่ีรับผิดชอบ ฐานความผิดและบทลงโทษรวมถึงมาตรการเยียวยาความเสียหาย (4) ผูวิจัยจึงเสนอแนวทาง    
ในการแกไขพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 เพ่ือใหสอดคลองกับองคการแรงงานระหวางประเทศ 
กฎหมายประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษท่ีลูกจางมีสิทธิจะไดรับความคุมครอง  
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Abstract 

 
 This research objected (1) to study the concepts related to the protection of employees from bullying in 
the workplace;  (2) to study the laws relating to the protection of employees from bullying in the workplace of 
the International Labor Organization, Australia, United Kingdom and Thailand laws (3) Analysis of Thai laws relating 
to bullying compared to those of the International Labor Organization, Australia, United Kingdom, and (4) to find a 
way to amend the law on the protection of employees from harassment in the workplace in Thailand to be 
more appropriate; This research was a qualitative research by document research method. by analyzing 
qualitative data obtained from research, documentation and literature reviews. to make further recommendations 
The study found that (1) currently there is Convention No. 190 and Recommendation No. 206 on violence and 
harassment. This includes bullying and bullying in the workplace. (2) There are laws in foreign countries related to 
bullying and bullying at work. (3) From the analysis of Thai laws under the Labor Protection Act 1998, only the 
provisions in Section 16 protect workers from being harassed. sexual abuse only but it does not cover the 
protection of employees from bullying in the workplace. In addition, the relevant laws are insufficient compared 
to the laws of other countries that are mentioned in the definition. Responsible agency offenses and penalties, 
including remedial measures. (4) The researcher therefore proposes a guideline to amend the Labor Protection 
Act, B.E. 2541 (1998), Section 16 to be in line with the International Labor Organization, Australia and United 
Kingdom laws to which the employee is entitled to protection. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Bullying, Workplace bullying, Harassment 
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บทนํา 

 ความรุนแรงท่ีมักเกิดข้ึนในสถานท่ีทํางาน (Workplace violence) มีท้ังการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน การลวงละเมิด

หรือการคุกคามในท่ีทํางาน รวมถึงการเลือกปฏิบัติ ซึ่งเปนปญหาท่ีคอนขางซับซอนและถึงแมวาความรุนแรงท่ีเกิดข้ึนน้ัน 

จะยังไมคอยกอใหเกิดอันตรายถึงแกชีวิตก็ตาม แตจากการศึกษา พบวาความรุนแรงในสถานท่ีทํางานน้ัน สวนมากเปนเรื่อง

ของการกลั่นแกลงรังแกหรือการลวงละเมิดหรือการคุกคามทางรางกายหรือทางวาจา ไมวาจะเปนการกระทําแบบท่ัวไป 

หรือแมกระท่ังการกระทําทางเพศก็ตาม สวนมากท่ีพบในสถานท่ีทํางานมักจะเปนปญหาในเรื่องของการลวงละเมิดหรือ 

การคุกคามทางเพศ จากการสํารวจความรุนแรงท่ีพบในสถานท่ีทํางาน ไดแก การชกตอย ตบตี เตะ ยิง แทง หรือการใชคําพูด

รุนแรง การพูดจาเสียดสี และความรุนแรงในสถานท่ีทํางานน้ันมักไมไดรับการตรวจสอบและเปดเผยเพราะสวนใหญลูกจาง

หรือพนักงานท่ีประสบพบเจอกับเหตุการณน้ันๆ มักมองเรื่องความรุนแรงแบบน้ีเปนความอับอายท่ีเกิดการเสื่อมเสียช่ือเสียง

และสงผลกระทบตอภาพลักษณท่ีไมดีตอตนเองและตอองคกร 

กฎหมายไทยมีเพียงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 16 ท่ีวางหลักไววา “หามมิใหนายจาง 

หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน กระทําการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศตอลูกจาง”  

แตยังไมมีการกําหนดเก่ียวกับนิยาม หนวยงานท่ีรับผิดชอบ ฐานความผิดและบทลงโทษรวมถึงการเยียวยาความเสียหาย

เก่ียวกับการหามไมใหเพ่ือนรวมงานหรือบุคคลท่ีสามทําการกลั่นแกลงรังแกลูกจางในท่ีทํางาน ซึ่งในรายงาน4 พบวารอยละ 57 

เปนปญหาเรื่องการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน โดยองคการแรงงานระหวางประเทศไดรับรองอนุสัญญาฉบับท่ี 190 และ 

ขอแนะฉบับท่ี 206 ในป ค.ศ. 2019 เพ่ือขจัดปญหาความรุนแรงและการลวงละเมิดในสถานท่ีทํางาน 5แตในกฎหมายไทย 

ยังไมมีบทบัญญัติท่ีใหความคุมครองลูกจางในเรื่องน้ีไวโดยเฉพาะ 

ปจจุบันจะเห็นไดวานอกจากความผดิเก่ียวกับการลวงละเมิดหรือการคุกคามไมวาจะเปนแบบท่ัวไปหรือทางเพศหรือ

ทางอินเตอรเน็ตก็ตาม ก็ยังพบวาปญหาการถูกกลั่นแกลงรังแกมีอยูมากมายในทุกรูปแบบและทุกท่ีไมวาจะเปนท่ีทํางาน 

ท่ีโรงเรียน หรือท่ีสาธารณะ หรือแมกระท่ังบนโลกออนไลนซึ่งกลายเปนคําเรียกท่ีรูจักกันท่ัวไปวา “การกลั่นแกลงรังแก” (bullying) 

บางคนอาจมองวาปญหาเหลาน้ีเปนเพียงเรื่องเล็กนอย แตสําหรับอีกหลายๆ คนมองวาเปนภัยใกลตวัท่ีเราตองรีบแกไขอยางทันที 

เพราะการกลั่นแกลงรังแกอาจสงผลใหเกิดความหวาดระแวงตอสังคมรอบตัว และอาจเปนปญหาซึ่งนําไปสูการใชชีวิตของ

ลูกจางท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกได นอกจากน้ีการกลั่นแกลงรังแกอาจเปนปญหาท่ีเก่ียวกับการละเมิดสิทธิมนุษยชนของผูอ่ืนได    

การกลั่นแกลงรังแกมีหลายรูปแบบท่ีสามารถสัมผัสได บางรูปแบบก็มองเห็นไดชัดเจน ในขณะท่ีบางรูปแบบอาจดู

ละเอียดออนกวา การกลั่นแกลงรังแกรูปแบบตางๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได อาจแบงไดหลายรูปแบบดังน้ี 6 

4 International Labour Organization (ILO). Bullying and Sexual harassment in the legal sector. November 26 ,  

2020. Retrieved from : https://www.ilo.org/brussels/information-resources/WCMS_712518/lang--en/index.htm 
5 กระทรวงแรงงาน. ผูตรวจแรงงาน’ เปดประชุม ‘สรางการรับรูอนุสัญญา 190 และขอแนะ 206  

วาดวยความรุนแรงและการลวงละเมิดในโลกแหงการทํางาน. สืบคนเมื่อ 9 มกราคม 2564, จาก https://www.mol.go.th/news/ผูตรวจแรงงาน 

เปดประชุม-สรางการรับรูอนุสัญญา-190-และขอแนะ-206-วาดวยความรุนแรงและการลวงละเมิดในโลกแหงการทํางาน. 
6 National Centre Against Bullying. Types of bullying. December 17, 2020.  

Retrieved from : https://www.ncab.org.au/bullying-advice/bullying-for-parents/types-of-bullying/. 
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1. การกลั่นแกลงรังแกทางรางกาย (Physical Bullying) เปนการกระทําท่ีผูกระทําจะแสดงตอผูถูกกระทําโดยการใช

อวัยวะทางรางกาย เชน แขน ขา ทําการทุบตี ตอย เตะ ขวางปา ผลักหรือดันหรือการแสดงออกทางทาทาง เพ่ือใหบุคคลอ่ืนไดรับ

การบาดเจ็บเล็กนอยหรือสาหัสได 

2. การกลั่นแกลงรังแกทางวาจา (Verbal Bullying) เปนการกระทําท่ีผูกระทําแสดงตอผูถูกกระทําโดยอาจใช

ถอยคําวาจา เชน การใชถอยคําหยาบคาย ดาทอ ตอวา ลอเลียน เยาะเยย ดูถูก หรือเหยียดหยาม เพ่ือทําใหบุคคลอ่ืนไดรับ

ความเจ็บชํ้านํ้าใจ อับอายขายหนา ซึ่งสงผลกระทบทางดานจิตใจของผูถูกกระทํา รวมท้ังการใชกริยาทาทางตางๆ หรือ ภาษามือ 

3. การกลั่นแกลงรังแกทางสังคม (Social Bullying) เปนการกระทําท่ีแสดงใหเห็นถึงการรุกรานเก่ียวกับสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคลหรือระหวางกลุมบุคคล รวมท้ังเปนการทําใหบุคคลคนหน่ึงเกิดการเขาใจผิดกับอีกคนหน่ึงท้ังตอหนาและลับหลัง 

ซึ่งถือเปนการทํารายอารมณ ความรูสึก และจิตใจ เชนเดียวกับการกลั่นแกลงทางวาจา 

4. การกลั่นแกลงรังแกทางอินเตอรเน็ต (Cyber Bullying) เปนการกระทําท่ีเกิดข้ึนจากการใชคอมพิวเตอร โทรศัพท 

และอุปกรณอิเล็กทรอนิกสอ่ืนๆ อีกท้ังสามารถเปดเผยหรือแอบแฝงการกระทําการกลั่นแกลงรังแกโดยใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

รวมถึงฮารดแวร เชน การสงขอความโตตอบแบบทันที ขอความเว็บไซต และแพลตฟอรมออนไลนอ่ืนๆ การกลั่นแกลงทาง

อินเทอรเน็ตสามารถเกิดข้ึนไดตลอดเวลา  อาจเปนในท่ีสาธารณะหรือในท่ีสวนตัวและบางครั้งก็รูจักเฉพาะเปาหมายและ

บุคคลท่ีกลั่นแกลง ตัวอยางเชน การสงขอความ อีเมลหรือโพสตรูปภาพหรือวิดีโอท่ีเปนการลวงละเมิดหรือซุบซิบขาวลือท่ี           

นารังเกียจ เลียนแบบผูอ่ืนทางออนไลนหรือใชการเขาสูระบบของพวกเขา 

สรุปไดวา รูปแบบของการกลั่นแกลงรังแกน้ันรวมถึงการกระทําทุกอยางไมวาจะเปนการทํารายรางกาย การทําราย

ทางวาจา ทางกริยาทาทางภาษามือ รวมท้ังการทําลายทรัพยสินตางๆ ของผูถูกกระทําใหไดรับความเสียหายท้ังทางรางกาย

หรือจิตใจ ซึ่งเปนการกระทําท่ีกาวราวรุนแรง และสงผลใหเกิดความบอบชํ้าท้ังทางรางกายและทางจิตใจแกผูถูกกระทําไดท้ังสิ้น 

 

ประเด็นปญหาการวิจัย 

1. ปญหาในเรื่องของการกําหนดนิยามของคําวาการกลั่นแกลงรังแก (bullying) สําหรับการคุมครองลูกจางจากการ

ถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 

โดยท่ัวไปความหมายของการกลั่นแกลงรังแก หมายถึง การกระทําซ้ําดวยประการใดๆ อันเปนการลวงละเมิดหรือ

คุกคามผูอ่ืน โดยเฉพาะคนท่ีออนแอกวา ดวยวิธีตางๆ นานา ซึ่งสงผลกระทบตอสภาพจิตใจหรือแมกระท่ังการทํารายรางกาย 

และการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน (Workplace Bullying) หมายถึง การถูกกลั่นแกลงรังแกในสถานท่ีทํางาน เปนรูปแบบ

การปฏิบัติท่ีไมดีอยางตอเน่ืองหรือกระทําซ้ําๆ ท่ีกระทําตอลูกจางในท่ีทํางาน ซึ่งกอใหเกิดอันตรายตอรางกายหรือจิตใจ 

โดยการกระทําดังกลาวสงผลใหผูถูกกระทํารูสึกรําคาญหรือสงผลกระทบตอรางกายหรือจิตใจ ไมวาจะเกิดข้ึนในหรือ 

นอกสถานท่ีทํางานและใหหมายความรวมถึงนอกเวลาทํางานดวย แตพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 และ 

ประมวลกฎหมายอาญายังไมมีการกําหนดนิยามดังกลาว และการกระทําแบบไหนถึงเรียกวาเปนการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน  

2. ปญหาในเรื่องของหนวยงานท่ีรับผิดชอบสําหรับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มีคณะกรรมการไตรภาคีสังกัดกระทรวงแรงงานท้ังหมด 15 คณะ 

แตยังไมมีคณะกรรมการไตรภาคีท่ีคุมครองดูแลเรื่องการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยตรง แตกฎหมายตางประเทศ เชน 

ประเทศออสเตรเลียมีคณะกรรมการดานความเปนธรรมในการทํางานหรือท่ีเรียกวา “ FairWork Commission ” คอยกํากับดูแล
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ในเรื่องของการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน และประเทศอังกฤษจะมีคณะกรรมการความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน หรือท่ี

เรียกวา “Equality and Human Rights Commission” (EHRC) คอยกํากับดูแลการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน เชนกัน 

3. ปญหาเก่ียวกับฐานความผิดและบทลงโทษรวมถึงมาตรการเยียวยาความเสียหายกรณีลูกจางถูกกลั่นแกลงรังแก

ในท่ีทํางาน  

ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 วางหลักไววา หามมิใหนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน 

หรือผูตรวจงาน กระทําการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศตอลูกจาง 

อยางไรก็ดี แมจะมีไดบัญญัติไวโดยตรงในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก็ตาม แตการกลั่นแกลงรังแก

ผูอ่ืน โดยท่ัวไปยอมมีความผิดตามประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 397 ซึ่งวางหลักไววา ผูใดกระทําดวยประการใดๆ ตอผูอ่ืนอันเปน

การรังแก ขมเหง คุกคาม หรือกระทําใหไดรับความอับอายหรือเดือดรอนรําคาญ ตองระวางโทษปรับไมเกินหาพันบาทถวน 

ถาการกระทําความผิดตามวรรคหน่ึงเปนการกระทําในท่ีสาธารณสถานหรือตอหนาธารกํานัล หรือเปนการกระทําอันมี

ลักษณะสอไปในทางท่ีจะลวงเกินทางเพศ ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือน หรือปรับไมเกินหน่ึงหมื่นบาท หรือท้ังจําท้ังปรับ 

ถาการกระทําความผิดตามวรรคสองเปนการกระทําโดยอาศัยเหตุท่ีผูกระทํามีอํานาจเหนือผูถูกกระทํา อันเน่ืองจาก

ความสัมพันธในฐานะท่ีเปนผูบังคับบัญชา นายจาง หรือผูมีอํานาจเหนือประการอ่ืน ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือน และ

ปรับไมเกินหน่ึงหมื่นบาท 

จะเห็นวามาตรา 16 กําหนดแคความผิดในสวนของการลวงละเมิดทางเพศเทาน้ันท่ีเกิดจากนายจาง หัวหนางาน 

ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน ซึ่งยังไมครอบคลุมถึงการหามไมใหเพ่ือนรวมงานดวยกัน ทําการกลั่นแกลงรังแกกันหรือ

แมกระท่ังกรณีท่ีไมใชนายจางหรือผูบังคับบัญชา อาจจะเปนบุคคลอ่ืนในท่ีทํางานเดียวกันหรือแมกระท่ังลูกคาก็ตาม และ 

อัตราโทษดังกลาวของการกระทําการลวงละเมิดทางเพศแกลูกจางตามมาตรา 16 มีเพียงโทษปรับสําหรับผูฝาฝนไมเกิน 

20,000 บาท ตามมาตรา 147 ซึ่งแตกตางกับกฎหมายอาญามาตรา 397 วรรคสาม ซึ่งกําหนดอัตราโทษไวสูงกวาคือจําคุก  

ไมเกินหน่ึงเดือน และปรับไมเกินหน่ึงหมื่นบาท 

ดังน้ันการกลั่นแกลงรังแก (bullying) หมายถึง พฤติกรรมท่ีสงัคมไมยอมรับ โดยการกระทําใหผูอ่ืนไดรับความทุกข

ความเจ็บปวดจากผูกลัน่แกลงรังแกไมวาจะเปนทางรางกายหรือจิตใจ โดยทําใหรูสึกวาตนเองมีอํานาจเหนือกวาผูถูกกลั่นแกลงรังแก 

อีกท้ังการกระทําดังกลาวจะตองเกิดข้ึนอยางซ้ําๆ จะเห็นวาการกลั่นแกลงรังแกลูกจางเปนการใหรายลูกจางดวยวิธีตางๆ นานา  

ใสรายปายสีลูกจาง ฐานความผิดท้ังสองมาตราดังกลาวเปนการกระทําท่ีเกิดกับลูกจางเหมือนกันแตอัตราโทษกรณีดังกลาวตางกัน 

และยังไมมีมาตรการเยียวยาความเสียหาย 
ดวยเหตุน้ีเพ่ือเปนการกําหนดแนวทางแกไขปญหาดังกลาว งานวิจัยฉบับน้ีจึงมุงศึกษามาตรการทางกฎหมายในการ

คุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน เพ่ือนําไปสูแนวทางในการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ี

ทํางาน โดยศึกษาเปรียบเทียบกับกฎหมายแรงงานระหวางประเทศขององคการแรงงานระหวางประเทศและมาตรการทาง

กฎหมายของประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษ เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงกฎหมายไทยใหมีบทบัญญัติท่ีใหความ

คุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงในท่ีทํางานโดยตรง 
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วัตถุประสงค  

1. เพ่ือศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 

2. เพ่ือศึกษากฎหมายท่ีเก่ียวของกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ กฎหมายของประเทศออสเตรเลีย ประเทศอังกฤษและประเทศไทย 

3. เพ่ือวิเคราะหกฎหมายไทยท่ีเก่ียวกับการถูกกลั่นแกลงรังแกเปรียบเทียบกับอนุสัญญาและขอแนะขององคการ

แรงงานระหวางประเทศ กฎหมายของประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษ  
4. เพ่ือหาแนวทางในการปรับปรุงแกไขกฎหมายเก่ียวกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน

ของประเทศไทยใหเหมาะสมยิ่งข้ึน 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 1. แบบการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีเปนการวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธีวิจัยเอกสาร (Documentary Research)  

 2. ประชากร/กลุมตัวอยาง 

ขอมูลท่ีใชในการศึกษา ไดแก กฎหมายของประเทศไทย อนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวางประเทศ

เก่ียวกับความรุนแรงและการลวงละเมิดกฎหมายของประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษ ซึ่งรวมถึงกฎหมาย หนังสือ 

บทความ เอกสารทางวิชาการ งานวิจัย วิทยานิพนธ และขอมูลจากเครือขายอินเทอรเน็ตท้ังภาษาไทยและภาษาอังกฤษ 

 3. เครื่องมือวิจัย 

เก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลปฐมภูมิและขอมูลทุติยภูมิ 

 4. การวิเคราะหขอมูล 
ในสวนของการวิเคราะหขอมูลงานวิจัย ผูวิจัยจะทําการสังเคราะหและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ โดยวิเคราะห

จากเน้ือหาท่ีไดจากการวิจัยเอกสารและการทบทวนวรรณกรรม เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการจัดทําขอเสนอแนะตอไป 

 

ผลการวิจัย 

 1. ในสวนของนิยาม ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และประมวลกฎหมายอาญายังไมไดกําหนด

นิยามของคําวาการกลั่นแกลงรังแกไวโดยเฉพาะ แตพิจารณาจากการกระทํา องคประกอบ และขอเท็จจริงท่ีเกิดข้ึนเปนราย

กรณีวาจะเขากับบทกฎหมายใดบาง ซึ่งปจจบัุนกฎหมายของประเทศไทยมีเพียงพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541        

ตามมาตรา 16 ท่ีเปนการกระทําของนายจางหรือหัวหนางานเฉพาะการลวงละเมิดทางเพศตอลูกจางและประมวลกฎหมายอาญา 

ตามมาตรา 397 วรรคสาม ท่ีสามารถนํามาเทียบเคียงกับการกลัน่แกลงรงัแกในท่ีทํางานได แตก็เปนการคุมครองโดยท่ัวไปมิใช

เฉพาะการกลั่นแกลงรังแกลูกจางโดยตรง 

องคการแรงงานระหวางประเทศไดใหความสําคัญกับความคุมครองและความปลอดภัยในการทํางานของลูกจาง

จึงไดมีการจัดทําอนุสัญญาฉบับท่ี 190 วาดวยความรุนแรงและการลวงละเมิด ค.ศ. 2019 (C190 - Violence and Harassment 

Convention, 2019 (No. 190)) และขอแนะฉบับท่ี 206 วาดวยความความรุนแรงและการลวงละเมิด ค.ศ. 2019 (R206 - 

Violence and Harassment Recommendation, 2019 (No. 206)) ข้ึนมา โดยใหนิยามความหมายตามมาตรา 1 ของคํา
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วา “ความรุนแรงและการลวงละเมิด” ในโลกของการทํางาน ไวในมาตรา 1 วา หมายถึง การกระทําและการปฏิบัติ ท่ีไมอาจ

ยอมรับไดหรือการขมขูวาจะทําเชนน้ันไมวาจะเปนการกระทําเพียงครั้งเดียวหรอืกระทําซ้ําท่ีมุงตอหรือสงผลทําใหหรือนาจะ

ทําใหเกิดความเสียหายทางรางกาย จิตใจ เพศ หรือเศรษฐกิจและรวมถึงความรุนแรงและการลวงละเมิดดวยเหตุแหง  เพศ

สภาพและนิยามคําวา “ความรุนแรงและการลวงละเมิดดวยเหตุแหงเพศสภาพ” หมายถึง ความรุนแรงและการลวงละเมิดท่ี

กระทําตอบุคคลเพราะเหตุเหงเพศ เพศสภาพ หรือมีผลกระทบตอบุคคลเพศ หรือเพศสภาพ กลุมใดกลุมหน่ึงโดยเฉพาะ อยาง

ไมเปนธรรมและรวมถึงการลวงละเมิดทางเพศดวย 

มาตรา 3 ความรุนแรงและการลวงละเมิดในการทํางานท่ีเกิดข้ึนในชวงท่ีเก่ียวของหรือเกิดข้ึนจากการทํางาน

ดังตอไปน้ีใหถือวาเกิดข้ึนในท่ีทํางานดวย เชน สถานท่ีทํางาน รวมถึงพ้ืนท่ีสาธารณะและพ้ืนท่ีสวนตัวซึ่งเปนสถานท่ีทํางาน ใน

สถานท่ีท่ีมีการจายเงินใหลูกจาง สถานท่ีท่ีลูกจางพักผอน หรือพักรับประทานอาหาร หรือสถานท่ีสําหรับอํานวยความสะดวก

ตางๆ สถานท่ีสําหรับจัดการสุขอนามัย ท่ีซักลางและเปลี่ยนเสื้อผา สถานท่ีฝกอบรมหรือจัดกิจกรรมหรือกิจกรรมทางสังคมท่ี

เก่ียวของกับการทํางาน หรือในท่ีพักอาศัยท่ีผูวาจางจัดใหและรวมถึงเมื่อเดินทางไปและกลับจากท่ีทํางานดวย 

สวนกฎหมายประเทศออสเตรเลียไมไดใหนิยามความหมายของการกลั่นแกลงรังแกไวโดยเฉพาะ แตไดอธิบายไว

ในกฎหมาย Fair Work Act 2009 ในสวนของการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานตามมาตรา 789FD ท่ีเปนลักษณะองคประกอบ

ของการกระทําการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานดังน้ี 

มาตรา 789FD วางหลักไววา การกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน หมายถึง  

(1) ลูกจางในท่ีทํางานถูกกลั่นแกลงรังแกโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลดวยการกระทําซ้ําๆ อยางไมมีเหตุผลจาก

บุคคลหรือกลุมบุคคลในท่ีทํางานและการกระทําดังกลาวยังสงผลกระทบตอทางดานรางกายหรือจิตใจของผูถูกกระทํา 

(2) แตลูกจางท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลดวยการกระทําซ้ําๆ จากบุคคลหรือกลุมบุคคลในท่ี

ทํางานและการกระทําดังกลาวสงผลกระทบตอทางดานรางกายหรือจิตใจของผูถูกกระทําจะไมนํามาใชกับการดําเนินการ

จัดการในลักษณะท่ีสมเหตุสมผล 

(3) ลูกจางท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลดวยการกระทําซ้ําๆ จากบุคคลหรือกลุมบุคคลในท่ี

ทํางานและการกระทําดังกลาวสงผลกระทบตอรางกายหรือจิตใจของผูถูกกระทํา จะตองนํามาใชบังคับกับผูประกอบการท่ีอยู

ภายใตกฎหมายรัฐธรรมนูญหรือกฎหมาย Commonwealth หรืออยูภายใตการกํากับดูแลของรัฐบาล Commonwealth 

หรือท่ีจัดตั้งข้ึนตามกฎหมาย Commonwealth ดวย 

จะเห็นไดวาแมกฎหมายประเทศออสเตรเลียจะไมไดกําหนดนิยามเปนการเฉพาะ แตสามารถพิจารณาจาก

องคประกอบของการกระทําดังกลาวท่ีตองเปนการกระทําโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลและการกระทําน้ันตองเปนการทําซ้ําๆ 

อยางตอเน่ืองและมีผลทําใหผูถูกกระทําไดรับผลกระทบทางดานจิตใจและรางกายอีกดวย 

สวนกฎหมายประเทศอังกฤษไมไดมีกฎหมายเฉพาะท่ีเก่ียวของกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแก   

ในท่ีทํางานโดยตรง แตอาศัยการเทียบเคียงของกฎหมายหลายฉบับเชน กฎหมายของ The Equality 2010 , The Employment 

Rights Act 1996 เปนตน โดยไมไดมีการกลาวถึงนิยามของคําวาการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยตรง เน่ืองจากกฎหมาย

ของประเทศอังกฤษเปนกฎหมายคอมมอนลอว อาศัยเทียบเคียงคําพิพากษาฎีกาท่ีเก่ียวของ เชน คดี Rayment v Ministry of 

Defence [2010] EWHC 218 (QB) นายแม็คคาเฟยเดินออกจากท่ีทํางานหลังจากท่ีถูกเพ่ือนรวมงานคนหน่ึงมีพฤติกรรม

กาวราวขมขูและเหยียดหยาม เขารายงานถึงพฤติกรรมการกลั่นแกลงดังกลาวและไดรับคําสั่งใหกลับมาทํางานดังเดิม แตนาย
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แม็คคาเฟยกลาววาเขาจะกลับมาก็ตอเมื่อนายจางจะดําเนินการกับบุคคลดังกลาวและรับประกันความปลอดภัยของเขา  

ศาลอุทธรณแรงงานตัดสินวานายแม็คคาเฟย ถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรมภายใตมาตรา 100 (1) (d) ของ The Employment 

Rights Act 1996 ซึ่งระบุวาการเลิกจางอันไมเปนธรรมน้ัน หากเหตุการณดังกลาวยังอยูในสถานการณท่ีอันตรายรายแรงและ

ใกลตัว พนักงานมีสิทธิท่ีจะออกจากงานหรือปฏิเสธท่ีจะกลับเขาไปทํางานในขณะท่ียังคงมีอันตรายอยูน้ัน นายแม็คคาเฟย  

จึงไดรับคาตอบแทนเปนจํานวน 7,424 ปอนด7 

จากการวิเคราะหนิยามของการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ผูวิจัยเห็นวาการท่ีกฎหมายของประเทศไทยยังไมมีบทนิยาม

ของการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน (Workplace Bullying) ทําใหการบังคับใชกฎหมายเพ่ือตรวจสอบองคประกอบของ

ความผิดวาการกระทําดังกลาวถือเปนการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ท่ีจะถือวาเปนความผิดตามกฎหมายหรือไม ตองอาศัย

กฎหมายใกลเคียงมาปรับใช เชน ตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 ท่ีนายจางหรือหัวหนางาน

กระทําตอลูกจาง และประมวลกฎหมายอาญาท่ีมีลักษณะของการกระทําความผิดใกลเคียงกันตามมาตรา 397 คือความผิด

ฐานคุกคามกอความเดือดรอนรําคาญใจ จากความไมชัดเจนและไมครอบคลุมของฐานความผิดดังกลาว ทําใหการกลั่นแกลงรังแก

ในท่ีทํางานเกิดเปนปญหาท่ีผูบังคับใชกฎหมายและศาลไมสามารถตีความขยายความผิดลงโทษหรือเอาผิดกับผูกระทําความผิด

ดงักลาวได ทําใหผูกระทําความผิดดังกลาวไมเกรงกลัวตอกฎหมายและกระทําผิดซ้ําอีก ซึ่งแตกตางจากอนุสัญญาฉบับท่ี 190 

ท่ีมีการใหนิยามความหมายเอาไวในมาตรา 1 และมาตรา 3 8 รวมถึงประเทศออสเตรเลียซึ่งแมวาจะไมไดมีการใหนิยาม

ความหมายไวโดยตรงแตมีการกลาวถึงลักษณะการกระทําท่ีเปนการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานไวในมาตรา 789FD 9 กฎหมายของ

ประเทศอังกฤษแมจะไมมีนิยามไวโดยเฉพาะแตมีบรรทัดฐานคําพิพากษาท่ีจะถือวาการกระทําใดท่ีเรียกวาเปนการกลั่นแกลง

รังแกในท่ีทํางาน  อีกท้ังยังระบุวาการกระทําดังกลาวจะเปนการกระทําโดยบุคคลใดก็ไดไมจําเปนตองเปนนายจาง หัวหนางาน

หรือผูบังคับบัญชาของลูกจางเทาน้ัน โดยการกระทําดังกลาวอาจเกิดจากเพ่ือนรวมงานดวยกันหรือบุคคลท่ีสามก็ได ซึ่งจาก

การวิเคราะหขอมูลดังกลาวเห็นไดชัดเจนวากฎหมายไทยยังไมสอดคลองกับอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงานระหวาง

ประเทศ กฎหมายของประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษ ควรมีการปรับปรุงแกไขใหมีการกําหนดนิยามเอาไวเพ่ือให

สามารถปรับใชไดกับการกลั่นแกลงรังแกลูกจางในสถานท่ีทํางาน 

2. ในสวนของหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ประเทศไทยยังไมมีคณะกรรมการหรือหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการดูแลเรื่อง

ปญหาการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยตรง มีเพียงคณะกรรมการแรงงานท่ีดูแลเรื่องแรงงานโดยท่ัวๆ ไป เมื่อไรท่ีลูกจางเกิด

ปญหาการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน มักจะปลอยผานไปเพราะไมรูจะตองไปแจงหรือขอความชวยเหลือจากหนวยงานใดได

บาง ทําใหในทางปฏิบัติสงผลใหลูกจางท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน มักจะตัดสินปญหาดวยการลาออกจากงานหรือเก็บ

ปญหาน้ันเอาไวคนเดียว โดยไมไดไปขอความชวยเหลือแตอยางใด และคณะกรรมการไตรภาคีสังกัดกระทรวงแรงงานมีจํานวน 

7 Employment Case Update. Rayment v Ministry of Defence [2010] EWHC 218 (QB) December 25, 2020  

Retrieved from : https://www.employmentcasesupdate.co.uk/site.aspx?i=ed4656 
8 International Labour Organization (ILO). Bullying and Sexual harassment in the legal sector. November 26,  

2020. Retrieved from: https://www.ilo.org/brussels/information-resources/WCMS_712518/lang--en/index.htm 
9 Fair Work Commission. What is the Fair Work Commission?. July 3, 2021, Retrieved from: 

https://www.fwc.gov.au/disputes-at-work/how-the-commission-works/video-tour-of-the-commission/what-is-the-fair-work-commission. 
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15 คณะ โดยมีคณะกรรมการท่ีพอจะเก่ียวของกับปญหาการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน เชน คณะกรรมการสงเสริมความ

ปลอดภัยในการทํางาน มีดังน้ี 

คณะกรรมการสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน มีอํานาจหนาท่ี 

(1) กําหนดนโยบายการสงเสริมความปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัย  

(2) กํากับและอํานวยการเพ่ือใหการรณรงคสงเสริมความปลอดภัยในการทํางานและอาชีวอนามัยเปนไปตาม

นโยบายรัฐบาล  

(3) รณรงคสรางวัฒนธรรมความปลอดภัยในการทํางานใหเกิดข้ึนในสังคมแรงงาน  

(4) จัดงานสัปดาหความปลอดภัยในการทํางาน  

(5) แตงตั้งคณะอนุกรรมการหรือคณะทํางานเพ่ือปฏิบัติงานเฉพาะกิจไดตามความจําเปน 

จากอํานาจหนาท่ีของคณะกรรมการสงเสริมความปลอดภัยในการทํางานยังไมมีอํานาจหนาท่ีชัดเจนและเพียงพอตอ

การจัดการแกไขปญหาการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 

ตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศในสวนของขอแนะฉบับท่ี 206 วาดวยความรุนแรงและการลวงละเมิด ค.ศ. 2019 

(R206 - Violence and Harassment Recommendation, 2019 (No. 206)) มาตรา 7 วางหลักวา กําหนดใหกฎหมายภายในประเทศ

กําหนดหามไวชัดเจนเก่ียวกับความรุนแรงและการคุกคามในการทํางาน และใหมีการจัดตั้งหนวยงานท่ีเก่ียวของโดยตรงเพ่ือ

ปองกันปญหา รวมท้ังใหระบุสิทธิหนาท่ีของนายจางและลูกจางใหชัดเจน และหนวยงานดังกลาวควรมีชองทางในการติดตอท่ี

สะดวก พรอมท้ังมีมาตรการชวยเหลือและปองกันความปลอดภัยสําหรับตัวผูรองเรียน ผูเสียหาย พยานหรือผูท่ีใหเบาะแสดวย 

ตามกฎหมายของประเทศออสเตรเลียมีคณะกรรมการไตรภาคีหรือท่ีเรียกวาคณะกรรมการดานความเปนธรรม 

ในการทํางาน (Fair Work Commission) คอยกํากับดูแลในเรื่องของการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน โดยคณะกรรมการ

ดานความเปนธรรมในการทํางานจะตองสั่งใหหยุดกลั่นแกลงทันที ถาหากพบวาลูกจางท่ีเช่ือวาตนถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ี

ทํางานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคลและมีความเสี่ยงท่ีลูกจางจะยังคงถูกกลั่นแกลงในท่ีทํางานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคล จากน้ัน

คณะกรรมการดานความเปนธรรมในการทํางาน (Fair Work Commission) อาจทําการสั่งใดๆ ท่ีเห็นวาเหมาะสม เพ่ือปองกันไมให

ลูกจางถูกกลั่นแกลงในท่ีทํางานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคล ในการพิจารณาเง่ือนไขของคําสั่งคณะกรรมการดานความเปนธรรม

ในการทํางาน (Fair Work Commission) จะตองคํานึงถึงผลลัพธข้ันสุดทายหรือระหวางกาลใดๆ ท่ีเกิดจากการสอบสวน 

ในเรื่องท่ีกําลังดําเนินการหรือไดรับการดําเนินการโดยบุคคลหรือหนวยงานอ่ืนดวย สรุปไดวา กฎหมายของประเทศออสเตรเลีย 

มีคณะกรรมการไตรภาคีหรือท่ีเรียกวาคณะกรรมการดานความเปนธรรมในการทํางาน (Fair Work Commission) คอยกํากับ

ดูแลในเรื่องของการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยตรงและมีอํานาจหนาท่ีออกคําสั่งตางๆ ตามท่ีเห็นสมควร  

ประเทศอังกฤษมีคณะกรรมการความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน Equality and Human Rights Commission (EHRC) 

หรือตัวแทนสหภาพแรงงานของลูกจางหรือท่ีปรึกษา รวมถึงองคกรของลูกจางท่ีมีผูท่ีไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสมคอยให

ความชวยเหลือลูกจางท่ีไดรับผลกระทบจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานสามารถยื่นเรื่องใหทราบถึงปญหาหรือขอ

คําแนะนําจากหนวยงาน หรือติดตอโดยตรงขอคําแนะนําจากสายดวนของ Acas (Acas Employment Law Advice) เปนตน 

โดยลูกจางท่ีไดรับผลกระทบจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานสามารถยื่นเรื่องตอผูจัดการหรือสหภาพหรือ

ตัวแทนลูกจาง ใหทราบถึงปญหาหรือขอคําแนะนําจากหนวยงาน หรือติดตอโดยตรงขอคําแนะนําสายดวนของ Acas 

0300123 11 00 เปดวันจันทร - ศุกร 8.00-18.00 น. หรือคณะกรรมการความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน (EHRC)  
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ท่ี www.equalityhumanrights.com หรือตัวแทนสหภาพแรงงานของลูกจางหรอืท่ีปรึกษา รวมถึงองคกรของลูกจางท่ีมีผูท่ี

ไดรับการฝกอบรมอยางเหมาะสมเก็บบันทึกเหตุการณท้ังหมด - บันทึกวันท่ีเวลาใดๆ ปญหาและความรูสึกของลูกจาง ฯลฯ 

เก็บสําเนาของสิ่งท่ีเก่ียวของ เชนรายงานประจําป จดหมายบันทึกใดๆ ท่ีเก่ียวของกับความสามารถในการทํางาน  

จากการวิเคราะหหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ผูวิจัยเห็นวากฎหมายแรงงานระหวางประเทศในสวนของขอแนะฉบับท่ี 206 

มาตรา 7 ระบุไวชัดเจนใหประเทศภาคี กําหนดหามไวชัดเจนเก่ียวกับความรุนแรงและการลวงละเมิด และใหมีการจัดตั้ง

หนวยงานท่ีเก่ียวของโดยตรงเพ่ือปองกันปญหา รวมท้ังใหระบุสิทธิหนาท่ีของนายจางและลูกจางใหชัดเจน และหนวยงานดังกลาว

ควรมีชองทางในการติดตอท่ีสะดวก พรอมท้ังมีมาตรการชวยเหลือและปองกันความปลอดภัยสําหรับตัวผูรองเรียน ผูเสียหาย 

พยานหรือผูท่ีใหเบาะแสดวย สวนกฎหมายของประเทศออสเตรเลียมีคณะกรรมการดานความเปนธรรมในการทํางาน  

(Fair Work Commission) ท่ีรับผิดชอบเก่ียวกับการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานเพ่ือดูแลและมีอํานาจออกคําสั่งตางๆ ตามท่ี

เห็นสมควร และกฎหมายของประเทศอังกฤษมีคณะกรรมการความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชน (EHRC) คอยใหความ

ชวยเหลือและใหคําแนะนําไดอยางทันที เพ่ือใหลูกจางในท่ีทํางานสามารถยื่นเรื่องเพ่ือขอความชวยเหลือและคําปรึกษาได  

ดังน้ัน สําหรับกฎหมายไทยยังไมมีคณะกรรมการหรือหนวยงานท่ีดูแลแกไขปญหาเก่ียวกับการกลั่นแกลงรังแกในท่ี

ทํางานโดยตรง ท่ีลูกจางสามารถจะไปยื่นเรื่องรองเรียนหรือขอคําปรึกษา และคณะกรรมการท่ีมีอยูในปจจุบันยังไมมีอํานาจท่ี

จะออกคําสั่งใดๆ เก่ียวกับปญหาการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน พรอมท้ังยังไมมีมาตรการชวยเหลือหรือปองกัน 

ความปลอดภัยสําหรับลูกจางท่ีทํางาน ซึ่งยังไมสอดคลองกับกฎหมายแรงงานระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ 

ท่ีมีคณะกรรมการดูแลปญหาการถูกกลั่นแกลงรังแกโดยตรง 

3. ในสวนของฐานความผิดและบทลงโทษ ประเทศไทยยังไมมีการกําหนดฐานความผิดเก่ียวกับการถูกกลั่นแกลง

รังแกในท่ีทํางานไวโดยตรง มีเพียงตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 16 ท่ีคุมครองกรณีท่ีผูกระทําเปนตัว

นายจาง หัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชาเปนตน แตไมมีการกลาวถึงกรณีท่ีผูกระทําเปนเพ่ือนรวมงานกระทําตอลูกจางหรือการ

กระทําท่ีเกิดจากบุคคลท่ีสามท่ีกระทําตอลูกจาง และบทลงโทษในสวนของมาตราดังกลาวมีเพียงโทษปรับเทาน้ันซึ่งตางจาก

ประมวลกฎหมายอาญาตามมาตรา  397 วรรคสาม มีท้ังโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือนและปรับไมเกินหน่ึงหมื่นบาท  

ตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศในสวนของอนุสัญญาฉบับท่ี 190 มาตรา 2 และมาตรา 9 วางหลักวาการคุมครอง

ตามอนุสัญญาฉบับบ้ีจัดทําข้ึนเพ่ือคุมครองแรงงานทุกคนและใหหมายความรวมถึงลูกจาง ผูฝกงาน ผูทดลองงาน ผูสมัครงาน 

อาสาสมัคร รวมถึงบุคคลอ่ืนๆ ในท่ีทํางานดวย โดยใหมีผลบังคับใชกับทุกภาคสวนไมวาจะเปนภาคเอกชนหรือภาครัฐ มีท้ังเศรษฐกิจ

ในระบบและนอกระบบและไมวาจะอยูในเมืองหรือชนบทก็ตาม โดยไมวาจะเปนตัวผูกลั่นแกลงรังแกหรือจะเปนผูถูกกระทําก็

จะตองอยูภายใตการบังคับใชของอนุสัญญาฉบับน้ี โดยใหลูกจางและผูแทนมีสวนรวมและดําเนินมาตรการเพ่ือปองกันและ

ควบคุมเรื่องดังกลาว ใหขอมูลและฝกอบรมลูกจางตามความเหมาะสมในเรื่องอันตรายท่ีพบความเสี่ยงตอความรุนแรงและ 

การคุกคาม มาตรการปองกันความคุมครองท่ีเก่ียวของรวมถึงเรื่องสทิธิและหนาท่ีของลูกจางท่ีเก่ียวของกับนโยบายท่ีกลาวถึงน้ี 

ตามกฎหมายของประเทศออสเตรเลีย Fair Work Act 2009 มาตรา Section 789FA และ Section 789FC 

วางหลักวา ใหความคุมครองทุกคนในท่ีทํางานและไมวาผูกระทําการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานจะเปนใครก็สามารถรองขอกับ

คณะกรรมการเพ่ือการจางงานท่ีเปนธรรม เพ่ือสั่งใหหยุดการกลั่นแกลงดังกลาวได และคํารองขอสําหรับคําสั่งน้ัน 

คณะกรรมการดานความเปนธรรมในการทํางานจะสามารถสั่งเพ่ือหยุดการกลั่นแกลงได ถาหากลูกจางเช่ือวาตนถูกรังแก 

ในท่ีทํางาน และลูกจางไดยื่นคํารองตอคณะกรรมการเพ่ือการจางงานท่ีเปนธรรมเพ่ือขอรับความคุมครองดังกลาว ท้ังน้ี 
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ใหรวมถึงบุคคลท่ีปฏิบัติงานในฐานะลูกจาง ผูรับเหมา ผูรับเหมาชวง คนงานนอกสถานท่ีฝกงาน ผูฝกงาน นักศึกษาไดรับ

ประสบการณการทํางานหรืออาสาสมัครดวย 

กฎหมายของประเทศอังกฤษใหความคุมครองทุกคนในท่ีทํางานและไมวาผูกระทําการกลั่นแกลงรังแก 

ในท่ีทํางานจะเปนใครก็ไมควรละเมิดศักดิ์ศรีของแตละบุคคลหรือสรางสภาพแวดลอมท่ีขมขูทําใหเสื่อมเสียเกียรติหรือ 

นารังเกียจสําหรับบุคคลน้ัน การกลั่นแกลงอาจมีลักษณะเปนพฤติกรรมท่ีนารังเกียจขมขูมุงรายหรือดูหมิ่นการละเมิดหรือ 

การใชอํานาจในทางท่ีผิดดวยวิธีการท่ีบอนทําลายทําใหอับอายขายหนาหรือทําใหผูรับบาดเจ็บ การกลั่นแกลงหรือการคุกคาม

อาจเกิดข้ึนโดยบุคคลตอบุคคล (อาจเกิดจากบุคคลท่ีอยูในตําแหนงท่ีมีอํานาจเชนผูจัดการหรือหัวหนางาน) หรือเก่ียวของกับ

กลุมบุคคล ไมวาจะอยูในรูปแบบใดก็ตามก็ไมมีเหตุผลและไมเปนท่ีพอใจตอแตละบุคคลหากกระทําความผิดแลวจะอยูภายใต

บังคับของกฎหมาย The Equality Act 2010 

จากการวิเคราะหฐานความผิดและบทลงโทษ ผูวิจัยเห็นวากฎหมายของประเทศไทยยังไมมีการกําหนด 

ฐานความผิดเก่ียวกับการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานไวโดยตรง เมื่อเทียบกับกฎหมายตางประเทศยังไมมีความสอดคลอง

เพราะผูกระทําความผิดยังระบุไมครบถวนและบทลงโทษยังไมสอดคลองกัน ทําใหผูกระทําความผิดไมเกรงกลัวตอกฎหมาย 

ท่ีมีอยูแตอยางใด เน่ืองจากกฎหมายท่ีเก่ียวกับการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานท่ีมีอยูน้ันยังมีองคประกอบของความผิด 

ไมชัดเจน อีกท้ังโทษท่ีมีอยูก็ยังไมครอบคลุมท้ังท่ีกฎหมายแรงงานเปนกฎหมายพิเศษแตกลับมีโทษเบากวากฎหมายอาญาท่ี

เปนกฎหมายบังคับใชท่ัวไป ดังน้ัน กฎหมายของไทยตามพระราชบัญญัติคุมครองแรงงานควรกําหนดผูกระทําความผิดให

ครอบคลุมและ เพ่ิมบทลงโทษใหหนักข้ึน เพ่ือใหผูกระทําความผิดไมกลาท่ีจะกระทําผิดซ้ําอีก 

4. ในสวนของการเยียวยาความเสียหาย กฎหมายของประเทศไทยยังไมมีกฎหมายเฉพาะเก่ียวกับการกลั่นแกลง

รังแกในท่ีทํางาน ทําใหอํานาจหนาท่ีในการเยียวยาความเสียหาย ยังไมมีหนวยงานใดเขามารับผิดชอบ และกฎหมายไมไดมี

การกลาวถึงหรือกําหนดใหมีการเยียวยาชดเชยความเสียหายใหกับผูถูกกระทําแตอยางใด ถาตองการเรียกรองคาเสียหาย

จะตองนําไปฟองเปนคดีแพงในสวนของละเมิดแยกตางหาก เชน ฟองละเมิดเรียกคาเสียหายตามประมวลกฎหมายแพงและ

พาณิชยมาตรา 420  

กฎหมายแรงงานระหวางประเทศ ตามอนุสัญญาฉบับท่ี 190 มาตรา 10 วางหลักไววา กําหนดใหมีวิธีการ

เยียวยาความเสียหายท่ีเหมาะสมในกรณีของความรุนแรงและการลวงละเมิดในการทํางาน เชน กระบวนการรองเรียนและ

สืบสวนสอบสวนรวมถึงกลไกการระงับขอพิพาทท้ังในและนอกท่ีทํางาน การฟองศาลหรือศาลชํานัญพิเศษ การใหความ

คุมครองผูรองเรียน ผู เสียหาย พยานและผูใหเบาะแสจากการตกเปนผูเสียหายและมาตรการสนับสนุนทางกฎหมาย 

การปรึกษาทางการแพทยและการธุรการสําหรับผูรองเรียนและผูเสียหาย  

ตามกฎหมายแรงงานระหวางประเทศในสวนของขอแนะฉบับท่ี 206 วาดวยความรุนแรงและการลวงละเมิด ค.ศ. 

2019 (R206 - Violence and Harassment Recommendation, 2019 (No. 206))  

มาตรา 14 กําหนดใหมีการเยียวยาความเสียหายจากความรุนแรงและการคุกคามในการทํางาน ดังตอไปน้ี  

(1) ไดรับคาสินไหมทดแทนจากกรณีลาออกจากงาน  

(2) มีสิทธิในการกลับเขาทํางานอีกครั้ง 

(3) ไดรับคาสินไหมทดแทนตามความเหมะสม 

(4) กําหนดมาตรการอยางเขมงวดในการคุมคามความรุนแรงและการลวงละเมิดใหเปนไปในแนวทางท่ีกําหนด 
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(5) มีสิทธิในคาธรรมเนียมและคาใชจายตามท่ีกฎหมายกําหนด 

มาตรา 15 ผูท่ีไดรับความเสียหายจากความรุนแรงและการลวงละเมิดในการทํางานควรคํานึงถึงคาสินไหมทดแทน  

ในกรณท่ีีไดรับบาดเจ็บหรือเจ็บปวยทางจิตใจและรางกายสงผลใหไมสามารถทํางานตอได  

กฎหมายของประเทศออสเตรเลีย ตามมาตรา Section 789FF กําหนดใหคณะกรรมการคณะกรรมการเพ่ือการจาง

งานท่ีเปนธรรมจะตองสั่งใหหยุดกลั่นแกลงทันที ถาหากพบวาลูกจางท่ีเช่ือวาตนถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยบุคคลหรือ 

กลุมบุคคลและมีความเสี่ยงท่ีลูกจางจะยังคงถูกกลั่นแกลงในท่ีทํางานโดยบุคคลหรือกลุมบุคคล จากน้ันคณะกรรมการ 

เพ่ือการจางงานท่ีเปนธรรมอาจทําการสั่งใดๆ ท่ีเห็นวาเหมาะสม เก่ียวกับมาตรการเยียวยาความเสียหายเน่ืองจากการกระทําท่ี

เก่ียวกับการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน  

กฎหมายของประเทศอังกฤษตาม Protection from Harassment Act 1997 ตามมาตรา 3 หากมีการฝาฝน

การหามการขมขู การลวงละเมิดหรือการคุกคาม ผูกระทําการกลั่นแกลงรังแกตองชดใชคาเสียหาย ซึ่งการขมขูการลวงละเมิด

หรือการคุกคามน้ี ไดครอบคลุมถึงการกระทําทางออนไลนและกําหนดถึงคาเสียหายในทางแพงในความเสียหายใดๆ อันเกิด

จากการกระทําท่ีเปนการขมขูคุกคามรังควานหรือกอกวนน้ันๆ ดวย โดยมาตรา 3 บัญญัติวิธีการและข้ันตอนการเยียวยาความ

เสียหายทางแพงท่ีโจทกหรือผูเสียหายรองขอตอศาลใหสั่งใหผูท่ีถูกตัดสินวากระทําผิดตองชดใชคาเสียหายใหแกโจทก เชน 

ใหผูกระทําการกลั่นแกลงรังแกชดใชคาเสียหายแกผูถูกกระทําในกรณีท่ีทําใหผูอ่ืนวิตกกังวลจากการขมขูการลวงละเมิดหรือ

การคุกคามหรือโจทกอาจยื่นคําขอใหออกหมายจับจาํเลยไดหากจําเลยฝาฝนคําสั่งหามหรือศาลอาจมีคําสั่งหามมิใหกระทําการ

ขมขู ลวงละเมิดหรือคุกคามตอผูท่ีตกเปนเหยื่อเปนตน หากผูกระทําไดฝาฝนคําสั่งของศาลตามมาตราน้ีในระหวางพิสูจนวา

จําเลยกระทําความผิดหรือไม ยอมตองรับผิดจําคุกไมเกิน 5 ปหรือท้ังจําท้ังปรับ  

ดังน้ัน จากการวิเคราะหเปรียบเทียบกฎหมายไทยกับกฎหมายตางประเทศจะเห็นวากฎหมายไทยไมมีการกําหนด

มาตรการเยียวยาความเสียหายไวเปนการเฉพาะ การท่ีจะเรียกรองสิทธิในการไดรับความคุมครองความเสียหายดังกลาว 

ผูถูกกระทําจะตองดําเนินการฟองรองตอศาลเปนคดีแพงในสวนของคดีละเมิด เพ่ือเรียกรองคาสินไหมทดแทนหรือคาเสียหาย

จากการกระทําท่ีตนไดรับผลกระทบดังกลาว ซึ่งแตกตางจากอนุสัญญาฉบับท่ี 190 มาตรา 10 และขอแนะฉบับท่ี 206 มาตรา 14 

และมาตรา 15 ท่ีกําหนดใหมีวิธีการเยียวยาความเสียหายท่ีเหมาะสมในกรณีของความรุนแรงและการลวงละเมิดในการทํางานดวย 

สวนกฎหมายของประเทศออสเตรเลีย ตามมาตรา Section 789FF แมจะไมไดพูดถึงการจายคาชดเชยเยียวยาโดยตรงแตก็ให

อํานาจคณะกรรมการในการมีอํานาจจัดการปญหาตางๆ และกฎหมายของประเทศอังกฤษตาม Protection from 

Harassment Act 1997 ตามมาตรา 3 หากมีการฝาฝนการหามการขมขู การลวงละเมิดหรือการคุกคาม ผูกระทําการกลั่นแกลง

รังแกตองชดใชคาเสียหาย ซึ่งจากการวิเคราะหขอมูลดังกลาวเห็นไดชัดเจนวากฎหมายไทยยังไมสอดคลองกับกฎหมายแรงงาน

ระหวางประเทศและกฎหมายตางประเทศ ควรมีการปรับปรงุแกไข โดยใหมีการกําหนดเรื่องคาเยียวยาความเสียหายไวโดยเฉพาะ 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

 จากปญหาท่ีเกิดข้ึนพบวาประเทศไทยยังไมมีกฎหมายเฉพาะเก่ียวกับปญหาดังกลาว และไมมีหนวยงานท่ีเก่ียวของดูแล 

รวมถึงกฎหมายท่ีมีอยูในการท่ีจะนํามาปรับใชบังคับ ยังไมครบองคประกอบความผิดหรือบทลงโทษนอยทําใหผูกระทําไมไดมี

ความเกรงกลัวตอกฎหมายแตอยางใด แตเมื่อศึกษากฎหมายตางประเทศพบวามีหลายประเทศท่ีใหความสําคัญกับปญหา

ดงักลาว โดยการออกกฎหมายเฉพาะมาเพ่ือจัดการแกไขปญหาดังกลาว รวมถึงกฎหมายแรงงานระหวางประเทศไดมีการจัด
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ประชุมปรึกษาหารือปญหาดังกลาวและไดมีการออกอนุสัญญาฉบับท่ี 190 และขอแนะฉบับท่ี 206 เน่ืองจากเล็งเห็นถึงปญหา

ท่ีเกิดข้ึนจริงในปจจุบัน อีกท้ังกฎหมายออสเตรเลียก็มีการออกกฎหมาย Fair Work Act 2009 มาเพ่ือควบคุมกํากับแกไข

ปญหาดังกลาว สวนกฎหมายของประเทศอังกฤษยังไมมีกฎหมายเฉพาะแตใชการเทียบเคียงกฎหมายหลายฉบับมาปรับใช เชน 

The Equality 2010 , Protection from Harassment Act 1997 และ Employment Rights Act 1996 เปนตน มี ท้ั ง 

ในสวนของการนิยาม หนวยงานท่ีรับผิดชอบ ฐานความผิดและบทลงโทษ รวมถึงมาตรการเยียวยาความเสียหาย 

สวนกฎหมายไทยท่ีมีอยูสามารถนํามาปรับใชในการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ไดแก 

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 และประมวลกฎหมายอาญา แตกฎหมายท้ังสองฉบับน้ีเปน 

บทกฎหมายท่ัวไป ยังไมมีบทบัญญัติเฉพาะเก่ียวกับการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนกับลูกจาง เน่ืองจาก

ลูกจางเปนกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ จึงควรมีสิทธิท่ีจะไดรับการคุมครอง ดูแลความปลอดภัย และ

ควรมีกฎหมายออกมารับรอง คุมครองสิทธิและความปลอดภัยดังกลาว 

ดังน้ัน จึงเห็นวาประเทศไทยควรมีการแกไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 

เก่ียวกับการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน โดยมีการกําหนดฐานความผิดและกําหนดบทลงโทษรวมถึงมาตรการเยียวยาความ

เสียหาย เพ่ือแกไขปญหาดังกลาวท่ีเกิดข้ึน 

 

ขอเสนอแนะ  

จากการศึกษา เปรียบเทียบ วิเคราะหบทบัญญัติของกฎหมายในประเทศไทยกับอนุสัญญาและขอแนะขององคการแรงงาน

ระหวางประเทศ กฎหมายของประเทศออสเตรเลียและประเทศอังกฤษเก่ียวกับการคุมครองลูกจางจากการถูกกลั่นแกลงรังแก

ในท่ีทํางาน ถึงสภาพความเปนมาและปญหาอันเน่ืองมาจากการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานแลว ผูวิจัยจึงขอเสนอแนะแนวทาง

ในการแกปญหาประเด็นตางๆ ดังรายละเอียดตอไปน้ี 

1. ควรมีการแกไขเพ่ิมเติมฐานความผิดและบทกําหนดโทษเก่ียวกับการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ไวใน

พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ดังน้ี  

มาตรา 16/1 หามมิใหผูใดกระทําซ้ําดวยประการใดๆ อันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามผูอ่ืน โดยประการท่ีนาจะ

กอใหเกิดความเสียหายแกรางกายหรือจิตใจ ไมวาจะเปนการกระทําตอรางกายโดยตรง ดวยวาจา ภาษามือ ตองอยูในบท

กําหนดโทษมาตรา 147 

การลวงละเมิดหรือคุกคามตามความในวรรคแรก ใหหมายความรวมถึงการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานหรือการ 

กระทําผานอุปกรณสื่อสารใดๆ อันเปนการกระทําโดยลูกจางดวยกัน หรือนายจาง หรือหัวหนางาน ผูควบคุมงาน  ผูบังคับบัญชา

และใหหมายความรวมถึงในขณะลูกจางทํางานนอกสถานท่ีหรือนอกเวลางานดวย 

มาตรา 147 ผูใดฝาฝนมาตรา 16 และมาตรา 16/1 ตองระวางโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือน หรือปรับไมเกินสอง

หมื่นบาท หรือท้ังจําท้ังปรับ 

จากบทบัญญัติดังกลาวขางตน เห็นควรมีการแกไขเพ่ิมเติมในสวนของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน มาตรา 16 

โดยเพ่ิมเปนมาตรา 16/1 ซึ่งจะเปนผลใหลูกจางทุกคนไดรับความคุมครองจากการถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานโดยท่ัวไปตอ

จากการลวงละเมิดทางเพศในมาตรา 16 นอกจากน้ียังสอดคลองกับอนุสัญญาฉบับท่ี 190 และขอแนะฉบับท่ี 206 ของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ โดยไดแกไขปรับปรุงมาตรา 147 กําหนดใหมีโทษจําคุกไมเกินหน่ึงเดือนหรือปรับไมเกิน 
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20,000 บาท หรือท้ังจําท้ังปรับ ซึ่งผูท่ีฝาฝนท้ังมาตรา 16 และมาตรา 16/1 ท้ังน้ีเพ่ือใหสอดคลองกับประมวลอาญามาตรา 

397 วรรคสาม เพราะกฎหมายแรงงานเปนกฎหมายพิเศษ ซึ่งไมควรมีโทษนอยกวาประมวลอาญาท่ีเปนบทกฎหมายท่ัวไป  

2. จัดให “คณะกรรมการสงเสริมความปลอดภัยในการทํางาน” มีอํานาจหนาท่ีเพ่ิมเติม ดังน้ี 

2.1 ทําหนาท่ีไกลเกลี่ย เจรจาปญหาเบ้ืองตน 

2.2 มีอํานาจออกคําสั่งระงับการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน  

2.3 ตรวจสอบการจัดทํานโยบายปองกันการกระทําดังกลาว  

2.4 เพ่ิมชองทางการติดตอท่ีสะดวก เพ่ือใหลูกจางสามารถยื่นเรื่องเพ่ือขอความชวยเหลือและคําปรึกษาไดทันที 

2.5 จัดใหมีมาตรการชวยเหลือและปองกันความปลอดภัยสําหรับตัวผูรองเรียน ผูเสียหาย พยานหรือผูท่ีให

เบาะแสดวย  

3.จัดใหมีมาตรการเยียวยาความเสยีหาย โดยใหคณะกรรมการหรือหนวยงานท่ีรับผดิชอบดังกลาวมีอํานาจออกคําสัง่

หรือเยียวยาความเสียหายใหกับผูท่ีถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ดังน้ี 

3.1 ไดรับคาสินไหมทดแทนจากกรณีลาออกจากงานเน่ืองจากถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน 

3.2 มีสิทธิกลับเขาทํางานอีกครั้ง ถาลูกจางตองการ 

3.3 ไดรับคาสินไหมทดแทนในกรณีท่ีไดรับความเสียหายตอรางกายหรือจิตใจ 

กลาวโดยสรุปวา หากลูกจางถูกกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางาน ลูกจางมีสิทธิยื่นเรื่องตอคณะกรรมการสงเสริมความ

ปลอดภัยในการทํางาน ตามพระราชบัญญัตคิุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 เพ่ือจัดใหมีการไกลเกลี่ย หรือมีอํานาจออกคําสั่งระงับ

การกระทําท่ีเปนการกลั่นแกลงรังแกในท่ีทํางานรวมถึงตรวจสอบการจัดทํานโยบายปองกันการกระทําดังกลาว คอยใหความ

ชวยเหลือและใหคําแนะนําไดอยางทันที เพ่ือใหลูกจางในท่ีทํางานสามารถยื่นเรื่องเพ่ือขอความชวยเหลือและคําปรึกษาได  

หากผูกระทําความผิดยังคงฝาฝนคําสั่ง ตองระวางโทษทางอาญา ไดแก โทษจําคุก หรือโทษปรับ หรือท้ังจําท้ังปรับ รวมท้ังการ

กําหนดใหนายจางมีมาตรการปองกันปญหาดังกลาวดวย 
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