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บทคัดย่อ

กฎหมายว่าด้วยโอกาสการจ้างงานที่ เท ่าเทียมของญี่ปุ ่น (the Equal 

Employment Opportunity Law หรือ EEOL) ประกาศใช้เป็นครั้งแรกเมื่อ 

1 เมษายน ค.ศ. 1986 หลังจากที่ญี่ปุ่นลงนามในอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือก

ปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (the Convention on the Elimination of all Forms 

of Discrimination against Women หรือย่อว่า CEDAW) ในปี ค.ศ. 1981 และให้

สัตยาบันในอนุสัญญาดังกล่าวในปี ค.ศ. 1985 นับจากปีที่ประกาศใช้กฎหมาย EEOL 

จนถึงปัจจุบันเป็นระยะเวลาเกือบ 3 ทศวรรษ กฎหมายฉบับดังกล่าวได้รับการแก้ไข

แล้วทั้งสิ้น 3 ครั้ง ครั้งที่ 1 ค.ศ. 1997, ครั้งที่ 2 ค.ศ. 2006 และครั้งที่ 3 ค.ศ. 2013

บทความนี้ศึกษาพัฒนาการของกฎหมายดังกล่าว เริ่มจากเหตุที่น�ำมาสู่การ 

ร่างกฎหมาย EEOL ฉบับแรก สาระส�ำคัญ ประเด็นโต้แย้งจากสังคม การถกเถียง 

อันน�ำไปสู่การแก้ไขของแต่ละฉบับ ผลจากการศึกษาบทความรวมถึง เอกสารข้อมูล

เกี่ยวกับกฎหมายท�ำให้เห็นว่าแม้สังคมหรือผู้หญิงเองยังตั้งค�ำถามต่อความเท่าเทียม

ตามตัวบทกฎหมายที่รัฐก�ำหนดขึ้น แต่ก็เห็นพลวัตของความพยายามที่จะสร้างความ

เท่าเทียมในบริบทของสังคมญี่ปุ่น
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Abstract

The Equal Employment Opportunity Law (EEOL) of Japan was 

adopted on April 1, 1986 following Japan’s signatory to the Convention 

on the Elimination of All Forms of Discrimination against Women (CEDAW) 

in 1981 and its ensuing ratification in 1985. In the three decades since 

the law was put into effect, the EEOL has undergone three amendments 

- in 1997, 2006 and 2013, each having an approximate 10-year span to 

the next. This article examines the evolution of the EEOL, beginning 

with its development, leading to the enactment of the original EEOL, to 

the major issues and controversies that have spawned debates leading 

up to each revision.

Based on primary sources and relevant literature, the results 

showed that even women themselves have questioned the viability of 

the notion of equality under the law. Nevertheless, this study shows 

the dynamism of the approach to creating equality in the context of 

employment in Japanese society.
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1. บทน�ำ

	 เดือนเมษายน ค.ศ. 2013 นายกรัฐมนตรี ชินโซ 

อาเบะ ได้ประกาศนโยบายท่ีจะส่งเสริมบทบาทของ 

ผูห้ญงิ (女性の活躍を推進する方針) ซึง่เป็นกลยทุธ์ 

ในการสร้างความเติบโตทางเศรษฐกิจแบบ “อะเบะ

โนมิกส์ (アベノミクス)” เนื่องจากยังมีช่องว่างความ 

แตกต่างระหว่างบทบาทของชายหญิงในตลาดแรงงาน

อยู่ (CNN.CO.JP., 2013) 

	 อย่างไรก็ตาม การลดช่องว่างความแตกต่าง

ระหว่างชายหญิงด้านแรงงานในสังคมญี่ปุ ่นน้ัน มิได้

เพิ่งเริ่มเกิดขึ้น แต่สามารถย้อนกลับไปได้นับตั้งแต ่

การประกาศใช้ “กฎหมายว่าด้วยโอกาสการจ้างงานท่ี 

เท่าเทียม (Equal Employment Opportunity Law 

จากนี้ไปจะเรียกว่า กฎหมาย EEOL)” ในปี ค.ศ. 1985 

และเริ่มบังคับใช้ในปี ค.ศ. 1986 ดังน้ันการทบทวน

อดีตที่ผ่านมา นับตั้งแต่กฎหมายดังกล่าวก�ำเนิดขึ้นใน

สังคมญี่ปุ่น เพื่อดูพัฒนาการ ข้อดีข้อด้อย และประเมิน

สถานการณ์ปัจจุบัน เพื่อตั้งหลักเดินต่อไปในอนาคตจึง

มีความส�ำคัญยิ่ง

	 บทความนีมุ้ง่ศกึษาพฒันาการของกฎหมาย EEOL 

นับตั้งแต่การประกาศใช้ครั้งแรก และการแก้ไขครั้ง 

ต่อ ๆ มา ในปี ค.ศ. 1997, 2006, และล่าสุดในปี 2013 

ตามล�ำดับ โดยทบทวนความเป็นมาก่อนเริ่มมีการออก

กฎหมาย EEOL เนือ้หาส�ำคญั ข้อวพิากษ์ทีม่ต่ีอกฎหมาย

ดังกล่าวในการแก้ไขในแต่ละครั้ง 

2. ก่อนจะเป็นกฎหมาย EEOL: รัฐธรรมนูญ 

กฎหมายมาตรฐานแรงงาน และการต่อสู้ของ

พวกเธอ

	 หลังสิ้นสุดสงครามโลกครั้งท่ี 2 ประเทศญี่ปุ่น

ประกาศใช้กฎหมายรัฐธรรมนูญในปี ค.ศ. 1947 ซ่ึง

ในมาตรา 14 ระบุว่า “ประชาชนทุกคนเท่าเทียมกัน

ภายใต้กฎหมาย ห้ามไม่ให้มีการกีดกันทางการเมือง 

เศรษฐกิจหรือสังคม อันเนื่องมาจากเชื้อชาติ ศาสนา 

เพศ สถานภาพทางสังคมหรือชาติก�ำเนิด” (บารนี, 

2545, น. 25) ซึ่งต่อมาการบัญญัติกฎหมายหลายฉบับ 

(เช่น กฎหมายมาตรฐานแรงงาน หรือ กฎหมาย EEOL 

เป็นต้น) ตลอดจนการพิจารณาคดีของศาลในเรื่อง ที่

เกี่ยวข้องกับการเลือกปฏิบัติในการจ้างงานได้บัญญัติ

หรือตัดสินโดยอาศัยความในมาตรา 14 ดังกล่าวนี้

	 ในปีเดียวกับที่ประกาศใช้กฎหมายรัฐธรรมนูญ

นัน้เอง กฎหมายมาตรฐานแรงงานได้รบัเสยีงสนบัสนนุ

ให้ผ่านสภาไดเอ็ท (The National Diet of Japan) 

อย่างไรก็ตาม กฎหมายมาตรฐานแรงงานให้ความ

คุ้มครองต่อการเลือกปฏิบัติทางเพศในระดับจ�ำกัด 

กล่าวคอื กฎหมายก�ำหนดให้มกีารจ้างงานอย่างเท่าเทยีม 

กันระหว่างชายหญิงเฉพาะในแง่ค่าจ้างเท่านั้น หรืออีก 

นัยหนึ่ง นายจ้างไม่อาจจ่ายค่าจ้างให้แก่ลูกจ้างหญิง 

จ�ำนวนน้อยกว่าที่จ่ายให้แก่ลูกจ้างชาย ส�ำหรับเนื้องาน 

ที่เหมือนกันด้วยเหตุที่ลูกจ้างเป็นผู้หญิง น่ันคือในทาง 

ปฏิบัติแล้ว โดยนัยภายใต้กฎหมายมาตรฐานแรงงาน 

ฉบับนี้ ผู้หญิงอาจถูกเลือกปฏิบัติโดยได้รับค่าจ้างต่าง 

ไปจากผู้ชายแม้จะท�ำงานลักษณะเดียวกัน หากนายจ้าง 

สามารถอ้างเหตุผลนอกเหนือจากเรื่องเพศสภาพของ 

ลูกจ้างได้ (Sugeno, 2002, pp. 161-162)

	 ข ้ อบกพร ่องประการส� ำ คัญของกฎหมาย

มาตรฐานแรงงานฉบับนี้ก็คือ กฎหมายฉบับนี้ล้มเหลว 

ในการจัดการกบัการเลอืกปฏบัิติทางเพศทีอ่ยู่นอกเหนอื

จากเรื่องค่าจ้าง กฎหมายมาตรฐานแรงงาน ไม่ห้ามการ

เลือกปฏิบัติทางเพศในแง่การว่าจ้าง การไล่ออก การ

เล่ือนต�ำแหน่ง หรือเงื่อนไขการจ้างงานอื่น ๆ ในขณะ

เดียวกัน ไม่ว่าโดยตั้งใจหรือไม่ก็ตามกฎหมายแรงงาน

ฉบับน้ีกลับกลายเป็นหลักประกันในการเลือกปฏิบัติ

ระหว่างชายหญิง เนื่องจากกฎหมายห้ามผู้หญิงท�ำงาน

ในวนัหยดุ ห้ามท�ำงานกลางคนื งานทีเ่สีย่งอนัตราย งาน

ในเหมืองแร่ (Sugeno, 2002, p. 161) ซึ่งเป็นเงื่อนไข

ทีท่�ำให้ผูห้ญงิกลายเป็นแรงงานทีไ่ม่คุม้ค่าในการจ้างงาน

ในสายตาของนายจ้าง 

	 นอกจากนี้ นายจ้างญี่ปุ่นยังได้ก�ำหนดแนวปฏิบัติ
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ในการจ้างงานหลายอย่าง ได้แก่ การว่าจ้างและเลื่อน

ต�ำแหน่งโดยพิจารณาจากเพศ ตลอดจนการก�ำหนด

อายุเกษียณให้ลูกจ้างผู้หญิง หรือให้ลาออกเมื่อแต่งงาน 

เป็นต้น แนวปฏิบัติเหล่านี้แม้จะไม่ผิดกฎหมายแต่ถือ

เป็นการเลือกปฏิบัติต่อลูกจ้างผู้หญิง (Sugeno, 2002, 

p. 163) ซึ่งน�ำไปสู่การต่อสู้ของผู้หญิงที่รู้สึกว่าพวกเธอ

ถูกเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็นธรรม

	 คดีเกี่ยวกับการก�ำหนดให้ผู้หญิงต้องลาออกจาก 

งานหากแต่งงานที่เห็นเป็นรูปธรรมได้แก่ คดีต่อสู้กับ 

ระบบการให้ลาออก หลังจากแต่งงาน（結婚退職制） 

ระหว่าง ซุซุกิ เซทสึโกะ （鈴木節子）กับ บริษัท 

ซุมิโตะโมะซีเมนต์（住友セメント）ซึ่งเริ่มกระบวน 

การฟ้องร้องเมื่อเดือนกุมภาพันธ์ ค.ศ. 1964 ขณะนั้น 

เซทสึโกะ อายุ 24 ปี เธอแต่งงานหลังจากเข้าเป็น 

พนักงานของบริษัทราว 3 ปี หลังกลับจากฮันนีมูน 

หัวหน้าเรียกให้เธอยื่นใบลาออก ไม่ว่าเธอยังมุ่งมั่นตั้งใจ 

จะท�ำงานต่ออย่างไรก็ตาม โดยบริษัทอ้างถึงบันทึกข้อ

ตกลง（念書）ที่ให้พนักงานหญิงทุกคนลงนามเมื่อเข้า 

เป็นพนกังานใหม่ บนัทกึข้อความดงักล่าวระบวุ่าพนกังาน 

หญิงจะต้องลาออกจากงานเมื่อแต่งงาน หรือเมื่ออายุ 

ครบ 35 ปี เซทสึโกะน�ำเรื่องข้ึนฟ้องศาลโดยมีสหภาพ 

แรงงานหนุนหลัง หลังจากต่อสู้ในศาลนานกว่า 2 ปี ใน

ที่สุด วันที่ 20 ธันวาคม ค.ศ. 1966 ศาลแขวงโตเกียว 

ได้ตัดสินให้เธอชนะ โดยศาลพิจารณาว่าการให้ผู้หญิง 

ลาออกเมือ่แต่งงานเป็นการจ�ำกดัเสรภีาพ ในการแต่งงาน

ถอืได้ว่าเป็นการเลอืกปฏบิตัทิางเพศซึง่ละเมดิหลกัความ

เท่าเทียมกันภายใต้กฎหมายรัฐธรรมนูญ รวมท้ังขัดต่อ

ความเป็นระเบียบสาธารณะและแบบแผนประเพณี

ปฏิบัติที่ดี จึงพิจารณาให้การเลิกจ้างดังกล่าวของบริษัท 

เป็นโมฆะ (Shioda, 2015) นบัเป็นก้าวแรกของการต่อสู้

เพือ่ยกเลกิระบบการบงัคบัให้ผูห้ญงิลาออกหลงัแต่งงาน

และเมื่ออายุครบ 35 ปี

	 จากคดีข้างต้น เห็นได้ว ่ากฎหมายมาตรฐาน

แรงงาน ไม่สามารถใช้ในการพิจารณาประเด็นการเลือก 

ปฏิบัติทางเพศได้เลย แต่กลับกลายเป็นว่า ศาลต้องใช้

กฎหมายรัฐธรรมนูญและกฎหมายแพ่งในการตัดสิน 

กล่าวคือ ศาลได้อาศัยอ�ำนาจตามความในมาตรา 90 

ของประมวลกฎหมายแพ่งมาพัฒนาหลักว ่าด ้วย 

“ความสงบเรียบร้อยสาธารณะ (The Public Order 

Doctrine)” (Sugeno, 2002, p. 163) โดยมาตรา 90 

ของประมวลกฎหมายแพ่งดังกล่าวระบุให้การกระท�ำ 

ใด ๆ ซึ่งขัดกับนโยบายสาธารณะหรือขัดกับศีลธรรม 

หรือความสงบเรียบร้อยอันดี (Ministry of Justice, 

2009) ต้องเป็นโมฆะ กล่าวได้ว่า ศาลได้อาศัยหลักการ

ในประมวลกฎหมายแพ่งมาบังคับใช้ตามหลักกฎหมาย

รัฐธรรมนูญว่าด้วยความเสมอภาค (มาตรา 14) เพื่อให้

มีผลในทางปฏิบัติ และน�ำหลักดังกล่าวมาบังคับใช้กับ

คดีเลือกปฏิบัติทางเพศนับแต่นั้นเป็นต้นมา โดยปรากฏ

ให้เห็นในการพิจารณาตัดสินของศาลซ่ึงยึดหลักว่าด้วย

ความสงบเรียบร้อยสาธารณะดังกล่าวในการตัดสินคดี

ทีม่กีารก�ำหนดให้ผูห้ญงิต้องลาออกจากงานหากแต่งงาน 

คดีท่ีมีการก�ำหนดให้ผู ้หญิงต้องเกษียณจากงานเม่ือ 

อายุมากขึ้น และคดีที่มีการก�ำหนดให้ผู้หญิงต้องออก 

จากงาน หากตั้งครรภ์หรือคลอดบุตร (Upham, 1987, 

pp. 130-133) กลายเป็นโมฆะ 

	 ควรกล่าวด้วยว่า การเลือกปฏิบัติระหว่างเพศ

ได้รับการพิจารณาก็เฉพาะแต่เรื่องที่ถูกน�ำข้ึนฟ้องร้อง 

ต่อศาลเท่านั้น การเลือกปฏิบัติระหว่างเพศในการ 

จ้างงานยังด�ำเนินต่อไปในสังคมโดยไม่มีกฎหมายออก

มาควบคุม และควรกล่าวด้วยว่าแนวปฏิบัติของบริษัท 

ในสงัคมญีปุ่น่ทีก่�ำหนดให้ผูห้ญิงลาออกเนือ่งจากแต่งงาน

หรือเมื่ออายุครบ 35 ปีนั้น ยังด�ำเนินต่อไปอีกเกือบ

สองทศวรรษ ก่อนจะส้ินสุดลงในทางนิตินัยเมื่อเดือน

พฤษภาคม ค.ศ. 1985 เมื่อกฎหมาย EEOL ประกาศใช้

3. กฎหมาย EEOL

	 3.1 ก�ำเนิดกฎหมาย EEOL
	 กฎหมาย EEOL มชีือ่ทีเ่ป็นทางการคอื “กฎหมาย

ว่าด้วยการส่งเสรมิสวัสดกิารหญงิในการธ�ำรง โอกาสและ
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การปฏิบัติที่เท่าเทียมของชายหญิงในด้านการจ้างงาน 

(The Law to Promote the Welfare of Female 

Workers by Providing for Equality of Opportunity 

and Treatment in Employment for Women;  雇

用の分野における男女の均等な機会及び待

遇の確保等女子労働者の福祉の増進に関す

る法律)” (Parkinson, 1989, p.605) ได้ผ่านการโหวต

รับรองจากรัฐสภาของญ่ีปุ่น และบังคับใช้เป็นครั้งแรก

เมื่อวันที่ 1 เมษายน ค.ศ. 1986 หลังจากที่ญี่ปุ่นลงนาม 

ในอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตร ี

ในทกุรปูแบบ (The Convention on the Elimination 

of All Forms of Discrimination against Women 

หรือ CEDAW) ในปี ค.ศ. 1981 และให้สัตยาบันใน

อนุสัญญาดังกล่าวในปี ค.ศ. 1985 ซ่ึงท้ังหมดเกิด

ภายหลังจากการรณรงค์ปีผู ้หญิงสากลโดยองค์การ

สหประชาชาติใน ค.ศ. 1975 ซึ่งได้สร้างความตระหนัก

แก่สมาชิกสภาไดเอ็ทของญ่ีปุ่นว่า การเลือกปฏิบัต ิ

ทางเพศเป็นการล่วงละเมิดสิทธิมนุษยชน และการผ่าน

กฎหมาย EEOL เป็นส่วนหนึ่งของความพยายามปรับ 

แก้กฎหมายภายในประเทศให้สอดรับกับอนุสัญญา 

ดังกล่าว (Starich, 2007, p. 556)

	 อย่างไรก็ตาม ไม่เพียงแต่แรงกดดันจากกระแส

โลกภายนอกเท่านั้น ในสังคมญี่ปุ ่นเองก็มีแรงกดดัน

จากภายในประเทศระหว่างสองฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้าง

และสหภาพแรงงาน กับฝ่ายรัฐบาลและนักสิทธิสตรี ซึ่ง

ฝ่ายหลังประสงค์จะให้ผ่านกฎหมาย EEOL เพื่อลงนาม

ในสนธิสัญญากับสหประชาชาติได้ ในขณะที่ฝ่ายแรก

ต้องการให้รักษารปูแบบการจ้างงานอย่างทีเ่ป็นมา (Fan, 

1999, pp. 115-116) 

	 นอกจากนี้ในด้านเศรษฐกิจญ่ีปุ่นท่ีเติบโตอย่าง

ก้าวกระโดดในช่วงคร่ึงหลังของทศวรรษ 1950 และ

หลังจากผ่านวิกฤตการณ์น�้ำมันในช่วงทศวรรษ 1970 

ซึ่งญี่ปุ่นปรับตัวได้แม้จะเป็นประเทศที่ไม่มีทรัพยากร

น�้ำมัน ในขณะเดียวกันก็เพิ่มการส่งออกจนได้ดุลการค้า

เกินดุลมหาศาลในช่วงทศวรรษ 1980 ปัญหาการขาด 

แคลนแรงงานที่เกิดขึ้นเป็นระยะ ๆ จากการที่เศรษฐกิจ 

เติบโต เมื่อประกอบกับแรงกดดันจากนานาชาติ ท�ำให ้

กระทรวงแรงงานเร่งด�ำเนินการร่างกฎหมาย EEOL ใน 

เดอืนเมษายน ค.ศ. 1984 และย่ืนให้สภาไดเอท็พจิารณา 

ในเวลาหนึ่งเดือนต่อมาหลังจากผ่านการพิจารณาอย่าง

ดุเดือดในสภาฯ (Fan, 1999, p. 117) ในที่สุดก็ผ่าน

กฎหมาย EEOL ในวันที่ 17 พฤษภาคม และประกาศ 

ใช้ในวันที่ 1 มิถุนายน ค.ศ. 1985 พร้อมกับให้มีผล 

บังคับใช้ตั้งแต่ 1 เมษายน ค.ศ. 1986

	
	 3.2 เนื้อหาของกฎหมาย EEOL 
	 กฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิมนี้ปรับปรุงจาก

กฎหมายสวัสดิการหญิงท�ำงาน (Working Women’s 

Welfare Law; 勤労婦人福祉法) ปี ค.ศ. 1972 โดย 

แบ่งการจ้างงานออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ (1) การรับสมัคร 

และว่าจ้าง (Recruitment and hiring) (2) การมอบ

หมายงานและเลื่อนต�ำแหน่ง (Assignment and 

promotion) (3) การศกึษาอบรมและฝึกงาน (Training) 

(4) การก�ำหนดผลประโยชน์และสวัสดิการของลูกจ้าง 

(Employee benefits) และ (5) การก�ำหนดอายุบังคับ 

เกษียณ การเกษียณ และไล่ออก (Mandatory retire-

ment, retirement, and  dismissal) และก�ำหนด

มาตรฐานทั่วไปในการปฏิบัติเพื่อความเท่าเทียมในแต ่

ละด้านไว้ โดยใน 5 ด้านนี้ กฎหมายได้ก�ำหนดให้ข้อ (3) 

การศกึษาอบรมและฝึกงาน (4) การก�ำหนดผลประโยชน์

และสวัสดิการของลกูจ้าง และ (5) การก�ำหนดอายบุงัคบั

เกษียณ การเกษียณ และไล่ออกนั้น เป็นข้อบังคับทาง

กฎหมายซ่ึงหากนายจ้างฝ่าฝืนจะมคีวามผิด ในขณะทีข้่อ 

(1) การรับสมัครและว่าจ้าง และ (2) การมอบหมายงาน

และเล่ือนต�ำแหน่ง ซ่ึงเป็นด้านที่เป็นจุดเริ่มต้นของการ 

สร้างความไม่เท่าเทียมในการท�ำงานน้ันเป็นเพียง 

“ข้อเสนอแนะ” ให้นายจ้างม ี“หน้าทีต้่องพยายาม” มอบ 

โอกาสอย่างเท่าเทียมให้แก่ผู้หญิง (Parkinson, 1989, 

pp. 606-607) นั่นหมายถึง นายจ้างไม่ถูกห้ามจากการ

เลือกปฏิบัติอย่างสิ้นเชิง แต่นายจ้างจะต้องแสดงเจตนา
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ในอันที่จะผลักดัน ให้เกิดความเท่าเทียมกันในด้าน 

เหล่านี้ (Yamakawa, 2001, p. 637; บารนี, 2545, 

p.28) รวมทั้งไม่ได้ตั้งหน่วยงานหรือองค์กรบริหารใด ๆ 

เข้ามาดแูลการบงัคบัใช้ และไม่มบีทลงโทษหากนายจ้าง

ไม่ปฏิบัติตาม (Hanami, 2000, p. 10)	

	 อย่างไรก็ตาม นักวิชาการส่วนใหญ่ (โดยเฉพาะ 

นกัวชิาการชาวตะวนัตก) ให้ความเหน็ว่ากฎหมาย EEOL 

ฉบับดั้งเดิมนี้มีข้อจ�ำกัด กล่าวคือ ในส่วนที่เป็นข้อบังคับ

นั้น เป็นเรื่องท่ีเป็นคดีและศาลได้พิจารณาตัดสินห้าม

นายจ้างกระท�ำเรื่องดังกล่าวได้แล้ว (Weathers, 2005) 

ในขณะท่ีกฎหมายเพียงบัญญัติให้นายจ้าง “พยายาม” 

หยุดยั้งการเลือกปฏิบัติในการรับสมัครงานและการว่า

จ้าง การมอบหมายงานและการเลือ่นต�ำแหน่ง กฎหมาย 

EEOL ฉบบัดัง้เดมินีจ้งึ “ปราศจากเขีย้วเลบ็อย่างสิน้เชงิ” 

(Starich, 2007, p. 557) นอกจากกฎหมายจะไม่เอื้อให้ 

เกิดภาระผูกพันทางกฎหมาย (Affirmative duty) โดย 

การสร้างแรงจูงใจให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนรับผิดชอบ

แล้ว กลับสร้างกลไกการบังคับใช้ท่ีไร้ประสิทธิภาพ 

ขึน้ 3 ประการ ได้แก่  (1) การแก้ไขความขัดแย้งโดยอาศยั 

ความสมัครใจจากคู่กรณีผ่านกลไกการเจรจาภายใน

องค์กรนายจ้าง (2) การขอรบัความช่วยเหลอืจากผูอ้�ำนวย 

การส�ำนักงานผู้ใช้แรงงานสตรีและเยาวชน กระทรวง

แรงงาน (The Directors of the Ministry of Labor 

Offices of Women’s and Young Workers’ Affairs) 

เมื่อการแก้ไขความขัดแย้งของคู่กรณีผ่านกลไกภายใน

องค์กรนายจ้างไม่ประสบผลส�ำเร็จ (3) การไกล่เกลี่ย 

โดยคณะกรรมการไกล่เกลี่ยเพื่อโอกาสท่ีเท่าเทียม 

(Equal Opportunity Mediation Commission) ซึ่ง

จะด�ำเนนิการได้เฉพาะในกรณทีีคู่ก่รณทีัง้สองฝ่ายตกลง

ยินยอมเท่านั้น (Parkinson, 1989, p. 607) 

	 3.3 ระบบสองสายงาน (Dual-Track 

System) มาตรการโต้ตอบกฎหมาย EEOL 
	 นบัจากรัฐบาลร่างจนถงึออกกฎหมาย EEOL มผีล 

บังคับใช้นั้น ภาคธุรกิจเองได้พยายามสร้างกลไกเพ่ือ 

หลีกเลี่ยงกฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิมนี้ โดยการจัด

องค์กรแบบใหม่ท่ีแบ่งสายงานออกเป็น 2 สาย ได้แก่ 

สายงานบริหาร （総合職）และสายงานธุรการ （一般

職） ซึ่งต่อมาได้พัฒนาเป็น “ระบบสองสายงาน (The 

Two-Track System)” (Shimoda, 2002, p. 224; 

บารนี, 2545, p. 41) ซึ่งบริษัทญี่ปุ่นเชื่อว่าการน�ำระบบ

สองสายงานมาใช้ถอืเป็นการปฏิบตัติามกฎหมาย EEOL 

ขณะเดียวกันก็ยังรักษาสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่เอื้อ

ประโยชน์ให้กับลูกจ้างชายได้ต่อไป โดยก�ำหนดเงื่อนไข

และคุณสมบตัสิ�ำหรบัผู้ประสงค์จะเข้าท�ำงานในสายงาน

บรหิาร เช่น ต้องส�ำเรจ็การศกึษาจากมหาวทิยาลยัชัน้น�ำ 

มีความช�ำนาญในการใช้ภาษาต่างประเทศ และส�ำหรับ

ผู้หญิงท่ีประสงค์เข้าท�ำงานในสายบริหารจะต้อง ผ่าน

การสอบทั้งข้อเขียนและสัมภาษณ์ที่ออกแบบส�ำหรับ 

ผู้สมัครหญิงโดยเฉพาะ ขณะที่ผู้สมัครชายไม่ต้องผ่าน 

การสอบดังกล่าว เป็นต้น (Shimoda, 2002, pp. 224-

225; Knapp, 1995, pp. 123-124) นอกจากนี้ ลูกจ้าง

ในกลุ่มบริหารต้องสามารถท�ำงานล่วงเวลานานติดต่อ

กันหลายชั่วโมงได้ ไม่เกี่ยงงอนที่จะย้ายไปประจ�ำ ณ 

ที่ต่าง ๆ ทั่วประเทศ โดยในสภาพความเป็นจริง ผู้หญิง 

ซึง่มหีน้าท่ีหลักในการดแูลบตุร ไม่อาจปฏบัิตติามเงือ่นไข

และข้อก�ำหนดส�ำหรับการเข้าท�ำงานกลุ่มบริหารเหล่า

น้ีได้ จึงเท่ากับกีดกันผู้หญิงออกไปโดยปริยายน่ันเอง 

(Boling, 1998, p. 181) การตั้งเงื่อนไขและข้อก�ำหนด

โดยนายจ้างเช่นนี้ เท่ากับนายจ้าง ยังคงปฏิบัติตาม

กฎหมายในทางนิตินัย ขณะเดียวกันก็ยังคงรักษาการ

เลือกปฏิบัติทางเพศ เอาไว้ได้ภายใต้ระบบสองสายงาน 

	 นอกจากนี ้ภาคเอกชนญีปุ่น่ยงัได้พยายามปรบัตวั

ด้วยการหันมาใช้ “ระบบการจัดส่งคนงาน1 (Workers 

1	ระบบการจดัส่งคนงานของญีปุ่น่ ก่อให้เกิดแรงงานท่ีบริษทัไม่ต้องดแูลสวสัดกิารหรอืปฏบิตัติามกฎหมายแรงงาน เนือ่งจากไม่ได้เป็นพนกังานประจาํ 
ของบริษัทแต่เป็นพนักงานสัญญาจ้าง หรือพาร์ทไทม์ เป็นต้น ส่งผลกระทบกับโครงสร้างแรงงานและสภาพสังคมญี่ปุ่นมาจนถึงปัจจุบัน อย่างไร
ก็ตาม รายละเอียดในเรื่องระบบการจัดส่งคนงานของญี่ปุ่นอยู่นอกขอบเขตงานศึกษาในบทความนี้ ซึ่งผู้เขียนตั้งเป็นประเด็นศึกษาในโอกาสต่อไป
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Dispatch System)” (Nakano, 1996) เพื่อให้การจ้าง

งานคล่องตัว และเงื่อนไขการท�ำงานยืดหยุ่นมากขึ้น 

ระบบการจัดส่งคนงานดังกล่าวได้ส่งผลกระทบกับ

โครงสร้างแรงงานของสังคมญี่ปุ่นในเวลาต่อมา 

4. การแก้ไขครั้งแรก (ค.ศ. 1997)

	 เมื่อตระหนักถึงข้อบกพร่องของกฎหมาย EEOL 

ฉบับดั้งเดิม สภาไดเอ็ทได้ด�ำเนินการแก้กฎหมายเม่ือ

ปี ค.ศ. 1997 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกถูก

เปลี่ยนชื่อเป็น “กฎหมายว่าด้วยการประกันโอกาสและ

การปฏิบัติที่เท่าเทียมระหว่างชายหญิงในการจ้างงาน 

(The Law Respecting the Guarantee of Equal 

Opportunity and Treatment between Men and 

Women in Employment;  雇用の分野における

男女の均等な機会及び待遇の確保等に関す

る法律)” (Sugeno, 2002, p. 169); จากนี้ไปจะเรียก

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรก) 

	 นอกจากนี้  สถานการณ์ทางสังคมที่ เปลี่ยน

ไปได้ก่อให้เกิดเสียงเรียกร้องและแรงกดดันให้สภา

ไดเอ็ทด�ำเนินการแก้ไขกฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิม 

สถานการณ์ทางสังคมดังกล่าวได้แก่ ความวิตกกังวล

เกี่ยวกับอัตราการเกิดที่ลดต�่ำลง ซึ่งจะท�ำให้ประชากร

แรงงานหดตัวลงเรื่อย ๆ ในปี ค.ศ. 1990 อัตราการเกิด 

ของญี่ปุ่นอยู่ที่ร้อยละ 1.57 ซึ่งเป็นอัตราที่ต�่ำกว่าคาด 

มาก จนกลายเป็นค�ำพูดติดปากกันในขณะน้ันว่า 

“1.57 ช็อก” (Starich, 2007, p. 559) อัตราการเกิดต�่ำ 

เช่นนี้ถือเป็นภัยคุกคามร้ายแรงอันจะส่งผลให้เกิด 

การหดตัวของภาคแรงงาน เป็นที่วิตกกังวลว่าจะน�ำมา 

ซึ่งผลิตภาพทางเศรษฐกิจ (Economic productivity) 

ที่ลดลง ตลอดจนท�ำให้ฐานประชากรท่ีจะช่วยค�้ำจุน 

ระบบบ�ำนาญส�ำหรบัประชากรสงูอายทุีม่อียูเ่ป็นจ�ำนวน 

มากต้องหดตัวลง (Boling, 1998, p. 175) เพื่อบรรเทา 

ความกังวลดังกล่าว รัฐบาลญี่ปุ่นได้จัดตั้งส�ำนักงานเพื่อ 

ความเท่าเทียมทางเพศ (Office of Gender Equality) 

ขึ้นในปี ค.ศ. 1994 โดยเชิญนักเคลื่อนไหวรณรงค์ด้าน 

สิทธิสตรี นักวิชาการ และข้าราชการ ผู้เชี่ยวชาญปัญหา

ด้านเพศภาวะมาร่วมในทีมงาน ส�ำนักงานเพื่อความเท่า

เทียมทางเพศแห่งน้ี ได้ตีพิมพ์รายงานหลายฉบับและ

เรียกร้องให้มีการแก้ไขกฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิมเพื่อ

แก้ปัญหาอัตราการเกิด ซ่ึงผลงานเหล่าน้ันได้กลายเป็น 

กรอบคิดทางสังคมและทางกฎหมายส�ำหรับการแก้ไข

กฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิมในที่สุด (Weathers, 2005)

	 หลังจากต้องเผชิญทั้งเสียงวิพากษ์วิจารณ์และ 

การอภิปรายในสภา ในทีสุ่ดสภาไดเอท็ได้แก้ไขกฎหมาย 

EEOL ฉบบัดัง้เดมิในเดอืนมถินุายน ค.ศ. 1997 โดยฉบบั

แก้ไขครั้งแรกมีผลบังคับใช้ในเดือนเมษายน ค.ศ. 1999 

(Shimoda, 2002, p. 232) และได้แก้ไขจุดอ่อนของ

ฉบับดั้งเดิมที่ส�ำคัญหลายด้าน เช่น กฎหมาย EEOL 

ฉบับแก้ไขครั้งแรกน้ี ได้ก�ำหนดไว้ในมาตรา 5 และ 6 

บัญญัติห้ามนายจ้างเลือกปฏิบัติต่อผู้หญิงในการรับ 

สมคัร ว่าจ้าง มอบหมายงานและเลือ่นต�ำแหน่ง จงึเท่ากบั

เป็นการเปลี่ยนสถานะของบทบัญญัติเหล่านี้จากเดิม 

เป็นเพียง “ข้อเสนอแนะ” ให้เป็น “ข้อบังคับ” ตาม

กฎหมายที่นายจ้างต้องปฏิบัติตาม 

	 นอกจากนี้ กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกนี้ 

ยงัได้บญัญตักิารคกุคามทางเพศ (Sexual harassment) 

ไว้ในมาตรา 21 ก�ำหนดให้เป็นการเลือกปฏิบัติทางเพศ

รูปแบบหน่ึงเป็นคร้ังแรกในกฎหมายของญี่ปุ่นอีกด้วย 

พร้อมกับก�ำหนดให้เป็นภาระหน้าท่ีของนายจ้างในการ 

จะป้องกันไม่ให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ท�ำงาน 

(Shimoda, 2002, p. 237)

	 เรือ่งส�ำคญัคอื กฎหมาย EEOL ฉบบัแก้ไขครัง้แรกนี้

ได้แก้ไขบทบญัญตัเิกีย่วกบัการบงัคับใช้กฎหมาย โดยการ 

อนุญาตให้ลูกจ้างมีสิทธิ์น�ำนายจ้างเข้าสู่กระบวนการ 

ไกล่เกล่ีย โดยกฎหมายได้ให้อ�ำนาจกระทรวงสาธารณสุข 

แรงงานและสวัสดิการ (Ministry of Health Labor 

and Welfare; จากนี้ไปจะเรียกกระทรวง MHLW) เป็น

ตัวกลางไกล่เกล่ีย กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรก

น้ียังได้เปิดโอกาสให้ลูกจ้างผู้ถูกกระท�ำ ร้องเรียนกับ

คณะกรรมการไกล่เกล่ียเพื่อโอกาสที่เท่าเทียม (Equal 
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Opportunity Mediation Commission (EEOMC); 

จากนี้ไป จะเรียกคณะกรรมการไกล่เกล่ียฯ) ให้ด�ำเนิน

การไกล่เกลี่ยโดยไม่จ�ำเป็นต้องได้รับการยินยอมจาก

นายจ้าง (Shimoda, 2002, p. 233) หากนายจ้าง

ไม่ปฏิบัติตามค�ำแนะน�ำแนวทาง และข้อเสนอแนะ 

กระทรวง MHLW มีอ�ำนาจที่จะเปิดเผยรายชื่อบริษัท

เหล่านี้ (Shimoda, 2002, p. 232) ประเด็นการใช้สิทธิ์

น�ำนายจ้างเข้าสู่กระบวนการไกล่เกลี่ย ตลอดจนการ 

ใช้สิทธิ์ร้องเรียนกับคณะกรรมการไกล่เกลี่ยฯ โดยไม่

จ�ำเป็นต้องได้รับการยินยอมจากนายจ้าง และประเด็น

การเปิดเผยรายชื่อบริษัทที่กระท�ำผิดกฎหมายต่อ

สาธารณชน นับเป็นการพัฒนาที่ส�ำคัญ เมื่อเทียบกับ 

กฎหมาย EEOL ฉบับดัง้เดิม ซึง่อนญุาตให้เข้าสูก่ระบวน 

การไกล่เกลี่ยเฉพาะเมื่อคู่กรณียินยอมเท่านั้น อีกทั้ง

ภายใต้กฎหมายฉบับดั้งเดิม กระทรวง MHLW ไม่มีทาง 

เลือกอื่นเลยหากนายจ้างไม่ยอมเข้าสู ่กระบวนการ 

ไกล่เกลี่ยหรือไม่ปฏิบัติตามค�ำแนะน�ำของหน่วยงาน 

ภาครัฐที่เกี่ยวข้อง (Starich, 2007, p. 560)

	 แม้ว่ากฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกจะมี

บทบัญญัติว่าด้วยการลงโทษต่อการละเลยการปฏิบัต ิ

ตามแนวทางของคณะกรรมการไกล่เกลี่ยฯ แต่ยังไม่

อาจนับว่ากฎหมายมีประสิทธิภาพเพียงพอในแง่การ

บังคับใช้ แม้นักวิชาการบางกลุ ่มจะให้ความเห็นว่า 

บทลงโทษโดยการเผยแพร่รายชื่อนายจ้างที่ไม่ปฏิบัติ

ตามกฎหมายนั้น เป็นมาตรการลงโทษที่เพียงพอแล้ว 

ส�ำหรับวัฒนธรรมญี่ปุ ่นที่เน้นความสามัคคีปรองดอง 

(Shimoda, 2002, p. 236; Starich, 2007, p. 560) 

อย่างไรก็ตาม นักวิชาการฝ่ายที่เห็นแย้งโต้ตอบว่า 

ค�ำอธิบายดังกล่าวเป็นการให้ความส�ำคัญกับเหตุผล 

ทางวัฒนธรรมมากเกินไป แม้ในญี่ปุ ่นซึ่งนายจ้างมัก 

ให้ความส�ำคัญกับภาพพจน์และช่ือเสียง แต่มาตรการ 

ดังกล่าวถือว่าอะลุ่มอล่วยแก่นายจ้างเกินไป และไม่มี 

โทษหนักพอที่จะก่อให้เกิดผลในทางเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการเลือกปฏิบัติได้ 

	 แม้กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกจะมีผล

บงัคับใช้แล้ว แต่ปัญหาความไม่เท่าเทยีมกนัระหว่างเพศ

ในการจ้างงาน หรอืการเลือกปฏิบตัทิางอ้อมของนายจ้าง

ก็ยังคงมีอยู่ต่อไป ตัวอย่างที่เห็นเป็นรูปธรรมคือกรณี 

ของ เซท็สโึกะ ฮอนมะ (Setsuko Honma) ทนายหญงิ 

ผู้เป็นปากเสียงให้แก่ผู้เรยีกร้องสทิธิท์างเพศ ฮอนมะเป็น

หนึ่งในห้าลูกจ้างของ บริษัท คะเนมัทสึ คอร์ปอเรชั่น 

(Kanematsu Corporation) ที่ได้ฟ้องร้องนายจ้าง 

โดยฮอนมะได้ร้องต่อศาลว่าระบบสองสายงานของ 

บริษัทฯ มีผลท�ำให้พนักงานหญิงได้รับค่าจ้างต�่ำกว่า

พนักงานชายที่ท�ำงานลักษณะเดียวกันท�ำให้เกิดการ

เลือกปฏิบัติ แต่ศาลแขวงโตเกียวได้ยกฟ้องในเดือน

พฤศจิกายน ค.ศ. 2003 โดยตัดสินว่า ระบบสอง

สายงานมิได้ละเมิดกฎหมายหรือขัดกับหลักการทาง

กฎหมาย เนื่องจากในทางทฤษฎีแล้ว พนักงานหญิง 

ยังมีสิทธิ์ได้รับการโยกย้ายไปท�ำงานในกลุ่มบริหารได้

เสมอ (Nakamura, 2006)

	 Starich (2007) ช้ีให้เห็นว่า คดีตัวอย่างของ

ฮอนมะสะท้อนให้เห็นข้อเท็จจริงที่ว่า แม้จะได้มีการ

แก้กฎหมาย EEOL ไปบ้างแล้ว แต่เป็นการปรับแก้

สาระเพียงเล็กน้อย ท�ำให้กฎหมายยังห่างไกลจากการ

เป็นเครื่องมือแก้ปัญหาในภาพที่ใหญ่กว่า คือปัญหา

ความไม่เท่าเทียมกันระหว่างเพศในการจ้างงาน โดย 

ประเด็นที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับปัญหาความไม่เท่าเทียม

กนัระหว่างเพศในการจ้างงานได้แก่ การเลอืกปฏบัิตทิาง

อ้อมของนายจ้างในการจ้างงานผู้หญิงที่ปฏิบัติกันอย่าง

ดาษดื่น ความอ่อนแอในการบังคับใช้กฎหมาย EEOL 

และการที่ผู้หญิงจ�ำนวนมากไม่ได้รับการคุ้มครอง จน 

ไม่อาจเลือกท�ำงานต่อไปได้ภายหลังตั้งครรภ์แล้ว 

	 กล่าวโดยสรุป แม้ว่าการแก้ไขกฎหมาย EEOL 

ครั้งแรก จะเป็นก้าวส�ำคัญก้าวแรกส�ำหรับกฎหมาย 

ในกลุ่มที่มุ ่งขจัดการเลือกปฏิบัติทางเพศในญี่ปุ่น แต ่

ได้ทิ้งปัญหาที่ควรจะได้รับการแก้ไขไว้หลายประการ 

ประการแรก กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกนี ้

เขียนขึ้นเพื่อปกป้องผู้หญิงฝ่ายเดียวเท่าน้ัน ไม่ได้ใช ้

บังคับกับผู้ชายแต่อย่างใด ประการที่สอง ฉบับแก้ไข 
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ครั้งแรกนี้ยังไม่ได้แก้ปัญหาการเลือกปฏิบัติทางอ้อม2 

ซึ่งกลายเป็นปัญหามากขึ้น และประการที่สาม สภาพ

บังคับของกฎหมายยังมีความอ่อนแออยู่มาก โดยเพียง

แต่เปิดช่องให้ภาครัฐเสนอข้อแนะน�ำ และเปิดเผยรายชือ่ 

ของนายจ้างที่ท�ำผิดกฎหมาย ต่อสื่อมวลชนเท่าน้ัน

ข้อบกพร่องทั้งสามประการนี้ได้กลายเป็นแรงกดดัน 

ส่วนหนึ่งที่ท�ำให้สภาไดเอ็ทต้องผ่านกฎหมาย EEOL 

ฉบับแก้ไขครั้งที่สองในปี ค.ศ. 2006

5. การแก้ไขครั้งที่สอง (ค.ศ. 2006) 

	 ในปี ค.ศ. 2006 สภาไดเอท็ของญีปุ่่นได้ด�ำเนนิการ

แก้ไขกฎหมาย EEOL เพิ่มเติม ซึ่งนับเป็นปฏิกิริยาที่ม ี

ต่อแรงกดดันสองประการ 

	 ประการแรก เป็นแรงกดดันจากคณะกรรมาธิการ 

ว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ 

ขององค์การสหประชาชาติ ที่ได้ออกรายงานในเดือน 

สิงหาคม ค.ศ. 2003 วิพากษ์วิจารณ์ถึงความล่าช้า 

ในการก�ำหนดนโยบายส่งเสรมิความเท่าเทียมกนัระหว่าง

เพศของญี่ปุ่น (U.N., 2003) และประการท่ีสอง เป็น 

แรงกดดันจากอัตราการเกิดของประชากรที่ลดต�่ำลง

เรื่อย ๆ จนเกิดความกังวลอย่างต่อเน่ืองว่าจะส่งผล 

กระทบต ่อแรงงานระลอกใหม ่ที่ จะเข ้ าสู ่ ตลาด 

(Weathers, 2005) แรงกดดันดังกล่าวท�ำให้กระทรวง 

MHLW เรียกประชุมคณะกรรมการก�ำหนดนโยบาย 

ขึ้นในปี ค.ศ. 2005 จนน�ำไปสู่การที่สภาไดเอ็ทอนุมัติ

ตามความเห็นของกระทรวง MHLW ที่เสนอให้ด�ำเนิน

การแก้ไขกฎหมาย EEOL เพิ่มเติมร่างกฎหมาย EEOL 

ฉบับแก้ไขครั้งที่สองได้รับเสียงสนับสนุนจากสภาไดเอ็ท

และผ่านเป็นกฎหมาย (จากนี้ไปจะเรียกว่า กฎหมาย 

EEOL ฉบับแก้ไขครั้งท่ีสอง) เม่ือวันท่ี 15 มิถุนายน 

ค.ศ. 2006 (Asia-Pacific Human Rights Information 

Center, 2006)

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สองนี้พยายาม

จะแก้ไขข้อบกพร่องที่มีอยู ่หลายแห่งในฉบับแก้ไข 

ครั้งแรก ประการแรก ฉบับแก้ไขคร้ังที่สองได้พยายาม

ท�ำให้กฎหมายมีผลใช้บังคับกับแรงงานทุกคน แทนที่จะ

จ�ำกัดอยู่เพียงแรงงานผู้หญิงเพียงเท่านั้น ประการที่สอง 

ได้ขยายขอบเขตของกฎหมายโดยน�ำข้อบังคับเก่ียวกับ

การเลือกปฏิบัติทางอ้อมเข้ามารวมเป็นส่วนหนึ่งของ

กฎหมาย และประการที่สาม ได้ให้ความคุ้มครองที่เพิ่ม

ขึน้แก่แรงงานทีใ่ช้สทิธิใ์นการลาดแูลบตุรและครอบครวั 

โดยห้ามมิให้นายจ้างปฏิเสธการใช้สิทธิ์ลาดังกล่าวของ

ลูกจ้าง ไม่ว่าจะทางตรงหรือโดยนัย (Starich 2007)

	 5.1 เนื้อหาในการแก้ไขกฎหมาย EEOL 
ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง

	 (1)	การขยายขอบเขตการบงัคบัใช้ให้แก่กฎหมาย 

EEOL 

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สองนี้ ได้ขยาย 

ขอบเขตการบังคับใช้กฎหมายโดยปรับแก้ถ้อยค�ำที่มี

ลักษณะบังคับใช้กับลูกจ้างหญิงฝ่ายเดียวในฉบับแก้ไข

ครั้งแรก ให้เป็นถ้อยค�ำที่บังคับใช้กับทั้งหญิงและชาย 

เช่น การปรับแก้ถ้อยค�ำจาก “ผู้ใช้แรงงานหญิง” เป็น 

“ผู้ใช้แรงงาน” หรือเปล่ียนวิธีการเรียกอาชีพโดยแยก

ตามเพศ อย่างเช่น Steward, Stewardess เป็น Cabin 

Attendant เป็นต้น 

	 การขยายขอบเขตข้างต้น อาจพิจารณาได้ว่าเป็น 

การเคล่ือนตัวเชิงสัญลักษณ์ครั้งส�ำคัญส�ำหรับกฎหมาย

เลือกปฏิบัติในการจ้างงานในญี่ปุ่น เนื่องจากฉบับแก้ไข

ครั้งที่สองนี้ได้เปลี่ยนแนวคิดของกฎหมายจากกฎหมาย

ที่มุ ่งให้ความคุ้มครองเป็นกฎหมายที่มุ ่งสร้างให้เกิด

ความเท่าเทยีมข้ึน ท�ำให้ผู้ก�ำหนดนโยบายสามารถขยาย

ขอบเขตของกฎหมาย EEOL ให้ครอบคลุมการเลือก

2	การเลือกปฏิบัติทางอ้อมมีความหมายรวมถึง ข้อกําหนดหรือการปฏิบัติของนายจ้าง ซึ่งเมื่อดูผิวเผินแม้จะเป็นการกระทําอย่างเป็นกลาง แต่มีผล 
ให้เกิดความเสียเปรียบต่อบุคคลกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งอย่างไม่เป็นธรรม
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ปฏิบัติทางเพศในทุกรูปแบบ 

	 นอกจากนี้ กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่

สองยังได้ขยายขอบเขตการบังคับใช้กฎหมายเพิ่มขึ้น

อีก โดยในฉบับแก้ไขครั้งแรกได้ก�ำหนดไว้ในมาตรา 

5 และ 6 บัญญัติห้ามนายจ้างเลือกปฏิบัติต่อผู้หญิง

ในการรับสมัคร ว่าจ้าง มอบหมายงานและเลื่อน

ต�ำแหน่ง แต่กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง 

ได้เพิม่บทบญัญตัเิกีย่วกับการกระท�ำของนายจ้างทีเ่กีย่ว

กับการลดต�ำแหน่ง การเปลี่ยนแปลงสถานภาพการจ้าง

งาน และการบังคับหรือกดดันให้ลูกจ้างเกษียณตัวเอง

หรือลาออกด้วย รวมถึงในฉบับแก้ไขครั้งท่ีสองน้ียังได้

ขยายนิยามของค�ำว่า “การมอบหมายงาน” ให้หมาย

รวมถึงการแบ่งงานและมอบหมายอ�ำนาจด้วย 

	 (2) การบัญญัติเรื่องการเลือกปฏิบัติทางอ้อม

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สองได้บัญญัต ิ

เรื่องการเลือกปฏิบัติทางอ้อมไว้ในมาตรา 7 โดยก�ำหนด

ให้ระบุรายละเอียดของการเลือกปฏิบัติทางอ้อมไว้ใน 

กฎกระทรวง 

	 กฎกระทรวงที่กระทรวง MHLW เสนอได้ห้าม 

การเลือกปฏิบัติทางอ้อมใน 3 ลักษณะ ได้แก่ (1) การ

ใช้ส่วนสูงและน�้ำหนักเป็นข้อก�ำหนดในการรับสมัคร

และว่าจ้าง (2) การก�ำหนดให้ลูกจ้างท่ีท�ำงานอยู่ใน

สายงานบริหารซึ่งอยู่ในกระบวนการการรับสมัครและ

การจ้างงาน ให้ยอมรับเงื่อนไขท่ีอาจต้องย้ายไปท�ำงาน 

ต่างพื้นที่ และ (3) การก�ำหนดให้พนักงานที่เข้าข่าย 

ได้รับการพิจารณาเลื่อนต�ำแหน่ง ต้องเป็นผู้ท่ีเคยผ่าน

การย้ายไปท�ำงานในพื้นที่อื่นมาก่อน หากนายจ้าง

ไม่สามารถพิสูจน์ได้ว่าข้อก�ำหนดเหล่านี้เกี่ยวข้องกับ

ลักษณะเนื้องาน หรือไม่สามารถให้เหตุผลอย่างอื่นที่ดี

พอ ถือว่านายจ้างกระท�ำการเข้าข่ายการเลือกปฏิบัติ

ทางอ้อม 

	 (3) การออกบทบัญญัติห้ามการปฏิบัติอันอาจส่ง

ผลกระทบที่ ผู้หญิงซึ่งลาดแูลบตุรมักไดร้ับหลังจากกลับ

เข้ามาท�ำงานอีกครั้ง 

	 มาตรา 9 ของกฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้ง

ที่สองให้ความคุ ้มครองมากขึ้นแก่ผู ้หญิงที่ลาคลอด

หรือลาดูแลบุตร แม้ว่าผู้หญิงมีสิทธ์ิลาคลอดหรือลา 

ดูแลบุตรภายใต้กฎหมายมาตรฐานแรงงานอยู ่แล้ว 

แต่ผู้หญิงจ�ำนวนมากมักลาออกจากงานเม่ือตั้งครรภ์ 

หรือมักได้รับแจ้งเมื่อกลับเข้ามาท�ำงานอีกครั้งหลัง 

ลาคลอดว่าไม่มีงานให้ท�ำแล้ว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ภายหลังการประกาศใช้ฉบับแก้ไขครั้งแรก กระทรวง 

MHLW ได้รับการร้องเรียนจ�ำนวนมากจากผู ้หญิง

ที่ประสบเหตุการณ์ในกรณีหลัง (Ozawa, 2006) 

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งแรกได้ห้ามนายจ้าง 

ไม่ให้เพิกถอนการจ้างงานหากผู้หญิงแต่งงาน ตั้งครรภ์ 

คลอดหรือลาคลอด อย่างไรก็ตามเวลาได้พิสูจน์แล้ว 

ว่าฉบับแก้ไขครั้งแรกยังไม่มีผลบังคับใช้เพียงพอที่จะ 

ยับยั้งการเพิกถอนการจ้างงานผู้หญิงได้ (石井, 2006, 

p. 26) ด้วยเหตุดังกล่าว ฉบับแก้ไขคร้ังที่สองนี้จึง 

ขยายขอบเขตของกฎหมายโดยห้ามนายจ้าง “ปฏิบัต ิ

ต ่อลูกจ ้างในอันที่จะท�ำให ้ ลูกจ ้างเสียประโยชน ์

(Disadvantageous treatment)” (มาตรา 9 วรรค 3) 

โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การเพิกถอนการจ้างงานระหว่างที ่

ผู้หญงิตัง้ครรภ์ หรอืภายในหนึง่ปีหลงัจากคลอดบตุรหรอื

การเพิกถอนการจ้างงาน เนื่องจากลาดูแลบุตร จะถูก 

ตัดสินให้เป็นโมฆะ (มาตรา 9 วรรค 4) การเพิกถอนการ

จ้างงานจะกระท�ำได้หากนายจ้างสามารถพิสูจน์ได้ว่า 

การตัดสินใจเพิกถอนการจ้างงานกระท�ำไปด้วยเหตุผล

นอกเหนือจากการตั้งครรภ์หรือการลาดูแลบุตร 

	 5.2 เสียงวิพากษ์วิจารณ์ต่อกฎหมาย 
EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง
	 แม้กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขคร้ังที่สองน้ีได้ช้ี 

ให้เห็นการเปล่ียนแปลงแนวความคิดเก่ียวกับกฎหมาย

การเลือกปฏิบัติในการจ้างงานของญี่ปุ่นไปในทิศทางที่

เป็นเชงิบวกมากขึน้ แต่ยงัมเีสยีงวพิากษ์วจิารณ์ความเป็น

ไปได้ในทางปฏบิตัขิองฉบบัแก้ไขครัง้ทีส่องนีใ้น 3 ประเดน็

หลกั คอื (1) บทบญัญตัเิกีย่วกบัการเลอืกปฏบิตัทิางอ้อม
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มีน้อยเกินไป (2) บทบัญญัติเกี่ยวกับการลาดูแลบุตร 

ไม่ได้ก�ำหนดหน้าที่อันจะเอื้อให้นายจ้างยอมรับการ

ใช้สิทธิ์ลาของลูกจ้างได้ง่ายขึ้น (3) มาตรการบังคับใช้

กฎหมายยังอ่อนแอเกินไป โดยรายละเอียดในประเด็น

ทั้ง 3 มีดังนี้ 

	 (1) บทบัญญัติเก่ียวกับการเลือกปฏิบัติทางอ้อม

น้อยเกินไป 

	 ปัญหาที่เด่นชัดท่ีสุดของกฎหมาย EEOL ฉบับ

แก้ไขคร้ังที่สองนี้ก็คือ การจัดการกับการเลือกปฏิบัติ 

ทางอ้อม แม้ว่ารูปแบบการเลือกปฏิบัติทางอ้อมจะ 

ระบุอย่างเป็นรูปธรรมไว้ในกฎกระทรวง 3 ประการ 

(ดูรายละเอียดใน 5.1 (2)) แต่จ�ำนวนที่ระบุไว้มีน้อยเกิน

ไปไม่ครอบคลุมตามสภาพความเป็นจริง 

	 เนื่องจากรูปแบบของการเลือกปฏิบัติทางอ้อมที่

ยอมรบัอย่างเป็นทางการมเีพยีง 3 รปูแบบเท่านัน้ จงึท�ำ 

ให้การเลือกปฏิบัติลักษณะอื่นที่สร้างความไม่เท่าเทียม 

และอาจร้ายแรงพอกันกลับอยู่นอกกรอบการบังคับใช้

กฎหมาย ตัวอย่างเช่น นโยบายของนายจ้างบางรายท่ี

ก�ำหนดให้ผู้สมัครเข้าท�ำงานกลุ่มบริหารในระบบสอง

สายงานต้องจบการศึกษามาจากมหาวิทยาลัยชั้นน�ำ 

(Shimoda, 2002, p. 224) เป็นการกดีกนัผูห้ญงิจ�ำนวน

มากไม่ให้ได้รับการพิจารณาเข้าท�ำงานกลุ ่มบริหาร 

เนือ่งจากผูจ้บการศกึษาจากมหาวทิยาลยัชัน้น�ำส่วนใหญ่

เป็นผู้ชาย3 นโยบายของนายจ้างเช่นนี้เข้าข่ายการเลือก

ปฏิบัติทางอ้อมในระดับร้ายแรงเน่ืองจากเป็นการเลือก

ปฏิบัติท่ีต้นทาง แต่พฤติกรรมเช่นนี้กลับไม่ได้รับการ 

ระบุเป็นรูปธรรมในกฎกระทรวงแต่อย่างใด 

	 (2) บทบัญญัติเกี่ยวกับการลาดูแลบุตรยังห่างไกล

เป้าหมาย

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สองเอื้อมไปไม่

ถึงเป้าหมายทางนโยบายท่ีต้ังไว้ เนื่องจากบทบัญญัติ

ไม่ครอบคลุมถึงพฤติกรรมอันเป็นปฏิปักษ์ในที่ท�ำงาน

หลายประการที่ลูกจ้างผู้ใช้สิทธิ์ลาดูแลบุตรต้องประสบ 

กระทรวง MHLW ได้ระบุว่า หนึ่งในจุดประสงค์ส�ำคัญ

ที่สุดของฉบับแก้ไขครั้งที่สอง คือ “การสร้างสภาพ

แวดล้อมท่ีผู ้หญิงสามารถท�ำงานและเลี้ยงบุตรได้ใน 

เวลาเดยีวกนั เพือ่เพิม่อตัราการเกดิ” (Weathers, 2005) 

แต่บทบัญญัติเกี่ยวกับการลาดูแลบุตรในฉบับแก้ไข 

ครั้งที่สองกลับล้มเหลวในอันที่จะผลักดันให้จุดประสงค์

ดังกล่าวเป็นจริง ทั้งนี้เนื่องจากบทบัญญัติระบุเฉพาะ 

“ข้อห้าม” ในการเลือกปฏิบัติซึ่งนายจ้างห้ามกระท�ำต่อ

ลูกจ้างไว้ 3 ประการเท่าน้ัน คือ (1) ลูกจ้างไม่อาจถูก

บอกเลิกจ้างด้วยเหตุแห่งการใช้หรอืขอให้มกีารคุ้มครอง

ตามบทบญัญตัเิกีย่วกบัสขุภาพของมารดาตามกฎหมาย 

EEOL (2) ลูกจ้างไม่อาจถูกบอกเลิกจ้างด้วยเหตุแห่ง 

การใช้หรือขออนุญาตลาคลอดตามที่บัญญัติไว ้ใน

กฎหมายมาตรฐานแรงงาน และ (3) นายจ้างไม่อาจบอก

เลิกจ้างโดยใช้ข้ออ้างว่า ลูกจ้างหญิงที่ได้ตั้งครรภ์ หรือ

คลอดบุตรแล้วไร้ประสิทธิภาพหรือไร้ความสามารถใน

การท�ำงานฝีมือ (Ministry of Justice, 2014) แต่ไม่มี

บทบัญญัติที่บังคับใช้โดยการสร้างแรงจูงใจให้นายจ้าง

เข้ามามีส่วนรับผิดชอบในการเตรียมสภาพแวดล้อมใน

ที่ท�ำงานให้เอื้อกับการท�ำงานและการใช้ชีวิตของผู้หญิง

ที่เลือกท�ำงานไปพร้อมกับการเลี้ยงดูบุตร

	 ผู้หญิงท�ำงานที่อยู่ระหว่างการมีบุตรในญี่ปุ่นมัก 

ต้องประสบกบัเงือ่นไขทีส่ร้างความล�ำบากในการท�ำงาน 

ตัวเลขสถิติชี้ว ่าแม้ผู ้หญิงมีสิทธิ์ลาดูแลบุตร แต่ราว 

เกือบสองในสามของผู้หญิงท�ำงานเลือกที่จะลาออกเมื่อ

ตั้งครรภ์มากกว่าท่ีใช้สิทธิ์ดังกล่าว เนื่องจากพวกเธอ 

ไม่ต้องการผลักภาระงานในส่วนของเธอให้แก่เพื่อน 

ร่วมงานคนอืน่ระหว่างใช้สิทธิล์า ในขณะเดยีวกนั ผู้หญงิ

ที่ใช้สิทธ์ิลามักได้รับความชิงชังจากเพื่อนร่วมงานที่ต้อง

3	โดยข้อเท็จจริงแล้ว ผู้หญิงคิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 35 ของจํานวนนักศึกษาท่ีเข้าศึกษาต่อในระดับมหาวิทยาลัยในปี ค.ศ. 1998 (Edwards & 
Pasquale, 2003)
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กลายเป็นผู้ต้องรับภาระงานแทน รายงานของหนังสือ

พมิพ์นฮิอนเคไซพบว่า นายจ้างมกัแบ่งส่วนภาระงานเดมิ 

ให้แก่ลูกจ้างหญิงมากกว่าให้แก่ลูกจ้างชาย จนก่อให้

เกิดปัญหาความไม่เท่าเทียมทับซ้อนในท่ีท�ำงานข้ึนมา

อีก (Weathers, 2005) และท�ำให้ผู้หญิงท�ำงานท่ีเป็น

แม่รู้สึกว่าสภาวะเช่นน้ีก่อให้เกิดความตึงเครียดในด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน (Boling, 1998, 

p. 185) การป้องกันไม่ให้เกิดการคุกคามเช่นน้ีจึงเป็น

เรื่องส�ำคัญยิ่งต่อการสร้างให้เกิดบรรยากาศแห่งความ

เท่าเทียมในที่ท�ำงาน

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งท่ีสองพยายาม

จ�ำกัดการปฏิบัติท่ีนายจ้างจะท�ำให้ลูกจ้างเสียประโยชน์ 

แต่ยังไม่ครอบคลุมถึงผลกระทบที่เกิดจากการปฏิบัติ

ของลูกจ้างด้วยกันเอง รวมถึงไม่จูงใจให้นายจ้างเข้ามา

มีส่วนรับผิดชอบในการเตรียมการรองรับลูกจ้างผู้หญิง

ที่ใช้สิทธิ์ลาดูแลบุตร ดังนั้น กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไข

ครั้งท่ีสองนี้ จึงไม่ได้แก้ปัญหาพฤติกรรมของนายจ้าง 

ที่ละเลยการกระจายภาระงานอย่างมีประสิทธิภาพใน

กรณีที่มีลูกจ้างใช้สิทธิ์ลาดูแลบุตรแต่อย่างใด อีกทั้งยัง

มิได้สร้างแนวทางส�ำหรับการปรับภาระงานให้ยืดหยุ่น

และเหมาะสมระหว่างลกูจ้างท่ีเหลือกับลกูจ้างทีก่�ำลงัจะ

เป็นแม่หรือแม่ลกูอ่อนทีจ่ะกลบัเข้ามาท�ำงานอกีครัง้ด้วย 

	 (3) กลไกการบังคับใช้กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไข

ครั้งที่สอง ยังคงอ่อนแอ

	 กลไกการบังคับใช้กฎหมาย EEOL ยังคงอ่อนแอ

เกินกว่าจะกล่าวได้ว่าสามารถบังคับใช้กฎหมายให้เป็น

ไปตามหลักการและเหตุผลของกฎหมาย  Fan (1999) 

วพิากษ์วจิารณ์กฎหมาย EEOL โดยให้เหตผุลว่ากฎหมาย

ไม่ได้ให้แรงจูงใจแก่บริษัทเอกชนใด ๆ เลยหากปฏิบัติ

ตามกฎหมาย และได้เสนอเพิม่มาตรการลงโทษ โดยอาจ

รวมถึงค่าปรบัจ�ำนวนมหาศาล หรอืการลงโทษทางอาญา

ต่อบริษัทที่ส่อว่ามีการเลือกปฏิบัติทางเพศ 

	 เนื่องจากสังคมญี่ปุ่นไม่นิยมการเผชิญหน้าด้วย

การน�ำเรื่องเข้าสู่กระบวนการฟ้องร้อง แต่การไกล่เกลี่ย 

ที่ด�ำเนินการโดยคณะกรรมการไกล่เกล่ียฯ สังกัด

กระทรวง MHLW ก็เป็นกระบวนการที่ไม่สามารถจะ

ป้องกนัหรอืปราบปรามพฤติกรรมการเลือกปฏิบตัไิด้ เจ้า

หน้าที่ของคณะกรรมการไกล่เกล่ียฯ ไม่ท�ำหน้าที่ตัดสิน

ให้คณุให้โทษแก่คูก่รณฝ่ีายใดฝ่ายหนึง่ และการไกล่เกลีย่

ก็มิได้มีผลผูกพันต่อคู่กรณีให้ต้องปฏิบัติตามแต่อย่างใด 

(มาตรา 14-19 ของฉบบัแก้ไขครัง้ทีส่อง) การไม่ปฏบิตัติาม 

ข้อตกลงจากการไกล่เกลี่ยอาจส่งผลให้ฝ่ายปกครอง

เผยแพร่ประกาศต่อส่ือสาธารณะว่านายจ้างได้ละเมิด

กฎหมาย EEOL จนอาจชักน�ำให้นายจ้างบางรายต้องยอม 

ปฏิบัติตามข้อตกลง แต่การที่คณะกรรมการไกล่เกล่ียฯ 

หวงัพึง่ข้อตกลงโดยสมคัรใจของคูก่รณ ีอกีทัง้บทลงโทษ

ต่อนายจ้างผู้ฝ่าฝืนที่ค่อนข้างเบาน้ัน จึงไม่อาจจัดการ

พฤติกรรมเลือกปฏิบัติได้แต่อย่างใด (Starich, 2007, 

p. 571)

	 การถูกคู่กรณีขู่ฟ้องร้องนั้น อาจไม่ใช่สิ่งที่นายจ้าง 

กังวลหรือให้ความใส่ใจก็ได้ แม้จะเป็นไปได้ว่าหาก

นายจ้างไม่เข้าร่วมหรือไม่ยอมปฏิบัติตามกระบวนการ

ไกล่เกลี่ยที่มีคณะกรรมการไกล่เกลี่ยฯ เป็นตัวกลาง 

อาจท�ำให้ลูกจ้างน�ำเรื่องฟ้องร้องต่อศาล แต่การเลือก 

ปฏิบัติก็เป ็นเรื่องยากต่อการพิสูจน์ในศาล อีกทั้ง

กระบวนการพิจารณาความก็กินระยะเวลานานและ

เสียค่าใช้จ่ายมาก ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้ อาจท�ำให้ผู้ฟ้อง 

ร้องท้อแท้ และยุติการฟ้องร้องในที่สุด (Weathers, 

2005) เมื่อความเป็นไปได้ที่การเลือกปฏิบัติจะถูกน�ำ 

เข้าสูก่ระบวนการฟ้องร้องมน้ีอย จงึท�ำให้ความพยายาม

ป้องกันและปราบปรามพฤติกรรมการเลือกปฏิบัติได้ 

ผลกระทบไปตามด้วย

6. การแก้ไขครั้งที่ 3 (ค.ศ. 2013) 

	 การปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย EEOL ครั้งล่าสุด 

ใน ค.ศ. 2013 เป็นการปรับปรุงแก้ไขครั้งที่ 3 นับตั้งแต่

กฎหมาย EEOL ฉบับดั้งเดิมถือก�ำเนิดขึ้นมา อย่างไร

ก็ตาม การแก้ไขครั้งนี้ต่างจากการแก้ไขในสองครั้งที่

ผ่านมา เนื่องจากเป็นการแก้ไขในระดับกฎกระทรวง
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เท่านั้น โดยคณะอนุกรรมาธิการว่าด้วยการจ้างงาน 

ทีเ่ท่าเทยีมของสภานโยบายแรงงานได้ประชมุหารอืเม่ือ

เดอืนตลุาคม ค.ศ. 2012 เก่ียวกบัมาตรการในอนาคตเพือ่

ให้เกิดการสร้างโอกาสและผลักดันให้มีการปฏิบัติอย่าง

เท่าเทียมยิ่งขึ้น โดยอาศัยกฎกระทรวง ซ่ึงจะออกตาม

ความในกฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง 

	 สภานโยบายแรงงานในฐานะผู ้ เสนอแก ้ไข

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สามได้ยกสถานการณ์

แวดล้อม 3 ประการต่อไปน้ีในการเสนอแก้ไขกฎ

กระทรวง (Ministry of Health, Labour and Welfare, 

2013) 

	 (1) สภาวการณ์ที่ผู ้หญิงจ�ำนวนมากต้องออก

จากงานกลางคันเพื่อคลอดหรือเลี้ยงดูบุตร ท�ำให ้

ขาดโอกาสและประสบการณ์ท�ำงานต่อเนือ่ง ปิดช่องทาง

ที่จะก้าวหน้าต่อไปในสายงานบริหาร 

	 (2) ค�ำร้องทุกข์หรือการมาขอรับค�ำปรึกษาจาก 

ผู้หญิงจ�ำนวนมากในภูมิภาคต่าง ๆ ท่ัวประเทศท่ีส่งมา 

ทีส่�ำนกังานเพ่ือโอกาสจ้างงานทีเ่ท่าเทยีมสงักดักระทรวง 

MHLW (ส�ำนักงานส่วนภูมิภาค) เนื่องจากถูกคุกคาม 

ทางเพศ หรอืได้รบัการปฏบิตัทิีไ่ม่เป็นธรรมจากนายจ้าง

เมื่อตนแต่งงาน มีครรภ์ หรือคลอดบุตรจนเป็นเหต ุ

ให้ต้องลาออกจากงาน 

	 (3) ความจ�ำเป็นในการสนับสนุนความพยายาม 

ของรฐัร่วมกบัเอกชนในการด�ำเนนิกจิกรรม “การปฏบิตัิ

เชงิบวก4  (Positive Action； ポシティブ・アクション)” 

เพือ่ส่งเสริมและผลกัดนัผู้หญงิให้มบีทบาทหน้าทีโ่ดดเด่น

มากขึน้ในภาคธรุกิจ ซ่ึงเป็นกจิกรรมหนึง่ของยทุธศาสตร์

ฟื้นฟูประเทศญี่ปุ่น 

	 ด้วยเหตุ 3 ประการดังกล่าวข้างต้น สภานโยบาย

แรงงานจึงให้ความเห็นว่ารัฐจ�ำต้องด�ำเนินการแก้กฎ

กระทรวงเพื่อเอ้ือให้มาตรการสร้างโอกาสจ้างงานที ่

เท่าเทียมระหว่างชายหญิง5 “สัมฤทธิ์ผล” เพื่อลดความ

เหลื่อมล�้ำระหว่างชายและหญิง และเพื่อผลักดันให ้

ผู้หญิงมีบทบาทในเส้นทางอาชีพควบคู่กันไปกับการมี

ชีวิตครอบครัวที่ดีได้

	 ผลการหารือของสภานโยบายแรงงานได้น�ำมา

สรุปเป็นรายงานเมื่อเดือนกันยายน ค.ศ. 2013 ต่อมา

ในเดอืนพฤศจิกายนปีเดยีวกนั รฐัมนตรว่ีาการกระทรวง 

MHLW ได้สอบถามไปยังสภานโยบายแรงงานเพื่อขอ

ความเห็นในการแก้ไขกฎกระทรวงบางส่วน เมื่อได้รับ

ความเหน็ชอบจากสภานโยบายแรงงานในเดอืนธันวาคม 

จึงได้ประกาศเป็นกฎกระทรวงฉบับแก้ไขเม่ือวันท่ี 24 

ธันวาคม ค.ศ. 2013 (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมใน Ministry 

of Justice (2014a)) โดยก�ำหนดให้มีผลบังคับใช้ 

ตั้งแต่วันที่ 1 กรกฎาคม ค.ศ. 2014 เป็นต้นไป

	 6.1  เนื้อหาในการแก้ไขกฎหมาย EEOL 
ฉบับแก้ไขครั้งที่สาม
	 การแก้ไข “กฎกระทรวงเพือ่การบงัคบัใช้กฎหมาย

ว่าด้วยการประกันโอกาสและการปฏิบัติที่เท่าเทียมกัน 

ระหว่างชายหญิงในการจ้างงาน” (Ordinance for 

Enforcement of the Act on Ensuring Equal 

Opportunities for and Treatment of Men and 

Women in Employment; จากนี้ไปจะเรียก กฎหมาย 

EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สาม) น้ี ได้เพิ่มแนวทางปฏิบัต ิ

เก่ียวกับมาตรการที่นายจ้างต้องปฏิบัติในการจ้างงาน

เพื่อรับมือกับปัญหาอันเกิดจากการคุกคามทางเพศใน

สถานที่ท�ำงาน 

	 นอกจากนี้ กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สาม

ได้แก้ไขกฎกระทรวงใน 4 ประเด็นหลัก (Ministry of 

Health, Labour and Welfare, 2014) ดังนี้

4	ความหมายตามค�ำจ�ำกัดความของกระทรวง MHLW หมายถึง กิจกรรมที่แต่ละองค์กรหรือบริษัทเป็นผู้ลงมือริเริ่มด้วยตนเอง เพ่ือขจัดการ 
เลือกปฏิบัติทางเพศในที่ทํางาน ซึ่งอาจมีสาเหตุมาจากแนวคิดในการแบ่งงานตามเพศหรือธรรมเนียมปฏิบัติที่มีมาช้านาน (Ministry of Health, 
Labour and Welfare, 2016)

5	เช่น มาตรการส่งเสริมให้ผู้หญิงทํางานอย่างต่อเนื่องทั้งช่วงก่อนและหลังการมีบุตรคนแรก
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	 (1) ขยายขอบเขตนิยามของการปฏิบัติท่ีเข้าข่าย

เป็นการเลือกปฏิบัติทางอ้อมให้แก่กฎหมาย EEOL 

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งท่ีสองได้ห้าม 

การก�ำหนดให้ลกูจ้างทีอ่ยูร่ะหว่างกระบวนการรบัสมคัร

และว่าจ้าง เพื่อเข้าท�ำงานในกลุ่มบริหารต้องยอมรับ

เงื่อนไขที่อาจต้องย้ายไปท�ำงานพื้นท่ีต่างถิ่น6 แต่ใน 

ฉบับแก้ไขครั้งที่สามนี้ นอกจากจะได้ขยายขอบเขต

ของลูกจ้างท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมายจาก เดิม ท่ีจ�ำกัดอยู่

เพียงลูกจ้างที่ก�ำลังจะเข้าท�ำงานในกลุ่มบริหาร เป็น 

ลูกจ้างทุกคนแล้ว ยังได้ขยายขอบเขตการปฏิบัติที ่

เป็นกลุ่มเป้าหมายจาก เดิม ที่กระบวนการรับสมัคร 

และว่าจ้าง เป็น กระบวนการรับสมัคร ว่าจ้าง เลื่อน

ต�ำแหน่ง และเปลี่ยนย้ายสายงาน

	 (2) เพิ่มตัวอย่างการเลือกปฏิบัติทางเพศ 

	 กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สามได้เพ่ิม

ตัวอย่างที่นายจ้างปฏิบัติต่อลูกจ้างหญิงที่แต่งงานแล้ว 

โดยใช้ข้ออ้างของการแต่งงานเป็นเงื่อนไขในการกีดกัน

การเปลี่ยนย้ายสายงาน หรือในการก�ำหนดอายุเกษียณ

ที่ต่างจากลูกจ้างรายอื่น ว่าเข้าข่ายการเลือกปฏิบัต ิ

ทางเพศโดยตรง ลงไปใน “แนวปฏิบัติเก่ียวกับการไม่

เลือกปฏิบัติทางเพศของนายจ้างต่อลูกจ้าง” (Ministry 

of Justice, 2014b) แนวปฏิบัติดังกล่าวได้เพิ่มตัวอย่าง

การเลือกปฏิบัติทางเพศ โดยถือว่าการที่นายจ้างใช้ 

ข้ออ้างเรื่องการแต่งงานของลูกจ้างหญิงเพื่อกีดกัน

ลูกจ้างหญิงผู้นั้นจากผู้อยู่ในข่ายได้รับเลือกให้เปลี่ยน

ย้ายสายงานจากสายงานธุรการมาเป็นสายงานบริหาร

นั้น เป็นการเลือกปฏิบัติโดยตรง จากเดิมท่ีแนวปฏิบัติ

ฉบับ ค.ศ. 2006 ท่ียกตัวอย่างเฉพาะลูกจ้างหญิงที่มี

บุตรแล้วเท่านั้น 

	 นอกจากนี้ ในแนวปฏิบัติฉบับเดียวกันนี้ยังได้เพิ่ม

ตวัอย่างการเลอืกปฏบิตัทิางเพศ โดยถือว่าการทีน่ายจ้าง

ใช้ข้ออ้างเรื่องการแต่งงานของลูกจ้างหญิงเพื่อก�ำหนด

อายุเกษียณให้แตกต่างออกไปจากลูกจ้างรายอื่นนั้น 

เป็นการเลือกปฏิบัติโดยตรงด้วยเช่นกัน 

	 การเพิ่มตัวอย่าง 2 ตัวอย่างดังกล่าวข้างต้น 

นับเป็นความพยายามของรัฐที่จะสื่อสารกับนายจ้าง 

ลูกจ้าง และเจ้าหน้าที่ในระดับปฏิบัติการของรัฐเอง 

ให้เข้าใจชัดเจนเกี่ยวกับการกระท�ำ ที่ถือว่าเป็นการ 

เลือกปฏิบัติทางเพศ เพื่อให้การบังคับใช้มาตรา 6 ของ

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สองให้มีประสิทธิภาพ

ยิ่งขึ้น

	 (3)  แก้ไขแนวปฏิบัติว่าด้วยการคุกคามทางเพศ 

(Sexual Harassment) 

	 ในการแก้ไขแนวปฏบิตัว่ิาด้วยการคุกคามทางเพศ

นั้น ได้ก�ำหนดมาตรการอย่างกว้างขวาง และครอบคลุม

ส�ำหรับการป้องกันและรับมือหลังเกิดเหตุคุกคาม 

ทางเพศ ทั้งนี้โดย 

	 1) ชี้ให้เห็นว่า การคุกคามทางเพศในสถานที่

ท�ำงานนั้น หมายรวมถึงการคุกคามที่กระท�ำต่อเพศ

เดียวกันด้วย

	 2) ช้ีให้เห็นว่า ในการจัดท�ำนโยบายให้เห็นเป็น 

รปูธรรม อกีทัง้ให้คนในองค์กรได้ตระหนกัว่าการคุกคาม

ทางเพศน้ันอาจมีสาเหตุและเบื้องหลังมาจากความเช่ือ

ที่ว่าการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบตามเพศเป็นเรื่อง

ปกติของสังคมด้วยเหตุนี้ การขจัดค�ำพูดและการกระท�ำ 

ทีม่าจากความเชือ่ดงักล่าวจงึมคีวามจ�ำเป็นอย่างยิง่หาก

ต้องการหวังผลในการเพ่ิมประสิทธิภาพการป้องกันการ

คุกคามทางเพศ 

	 3)  ชีใ้ห้เหน็ว่า ในการให้ค�ำปรกึษาเรือ่งการคุกคาม 

ทางเพศนัน้ หน่วยราชการยนิดใีห้ค�ำปรกึษาทัง้ในกรณทีี ่

กังวลว่าอาจเกิดการคุกคามทางเพศ และกรณีที่ยังไม่ 

ทราบแน่ชัดว่าเหตกุารณ์นัน้ ๆ  เข้าข่ายการคุกคามทางเพศ 

6	ข้อห้ามนี้ตรงกับลักษณะที่ 2 ในทั้งหมด 3 ลักษณะของการเลือกปฏิบัติทางอ้อม ที่บัญญัติห้ามไว้ในกฎกระทรวง ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกฎหมาย 
EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง
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หรอืไม่ ซึง่เหตุการณ์ทีเ่ข้าข่ายการคกุคามทางเพศนัน้ อาจ

เป็นได้ทั้งกรณีที่หากปล่อยไว้อาจสร้างผลเสียต่อสภาพ

แวดล้อมการท�ำงาน หรือเป็นได้ท้ังกรณีท่ีค�ำพูดและ 

การกระท�ำที่เชื่อว่าการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบตาม

เพศเป็นเรือ่งปกต ิจนเป็นสาเหต ุหรอืเป็นเบือ้งหลงัทีม่า 

ที่ท�ำให้เกิดการคุกคามทางเพศ 

	 4)  เพ่ิมตวัอย่างทีเ่ป็นมาตรการบรรเทาทกุข์ ให้แก่ 

ผู ้ตกเป็นเหยื่อหลังเกิดเหตุคุกคามทางเพศขึ้น โดย 

มอบหมายให้ผู้ก�ำกับดูแลการบริหาร หรือผู้เช่ียวชาญ

สุขภาวะในอุตสาหกรรมที่ผู้ตกเป็นเหยื่อท�ำงานอยู่ ซึ่ง

ประจ�ำอยู่ ณ สถานที่เกิดเหตุนั้นเป็นผู้ให้ค�ำปรึกษา 

ด้านการเยียวยาสภาพจิตใจของเหยื่อ

	 อนึ่ง การคุกคามทางเพศในสถานที่ท�ำงาน ได้

บัญญัติไว้ในมาตรา 21 ของกฎหมาย EEOL ฉบับ

แก้ไขครั้งแรก (ค.ศ. 1997) ต่อมาถูกบัญญัติไว้ใน 

มาตรา 11 ของกฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งท่ีสอง 

(ค.ศ. 2006) ขณะทีแ่นวปฏบิตัว่ิาด้วยการคกุคามทางเพศ 

ก็ถูกบัญญัติไว้ในฉบับแก้ไขครั้งแรกเช่นเดียวกัน

 

	 (4) บัญญัติ “แนวปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องที่นายจ้าง

ควรระวังในการบริหารเม่ือมีการจ้างงานแยกตาม 

สายงาน”

	 แนวปฏิบัติเกี่ยวกับเรื่องที่นายจ้างควรระวังใน

การบริหารเมื่อมีการจ้างงานแยกตามสายงาน (จากนี้

ไปจะเรียก แนวปฏิบัติในการจ้างงานตามสายงาน) นี้ ได้ 

ให้หลักเกณฑ์พิจารณาแก่นายจ้าง ในกรณีท่ีมีการจ้าง

งานแยกตามสายงาน ใน 3 ประเด็นหลัก ได้แก่ 1) 

หลักเกณฑ์พิจารณาว่าพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง 

ของนายจ้างขดัต่อกฎหมาย EEOL หรอืไม่ 2) หลกัเกณฑ์

พิจารณาว่าการจ้างงานแยกตามสายงานของนายจ้าง 

ในทางปฏิบัติแล้วเข้าข่ายเป็นการเลือกปฏิบัติหรือไม่ 

และ 3) หลักเกณฑ์พิจารณาว่าลูกจ้างท้ังชายและหญิง

ได้ใช้และพัฒนาศักยภาพของตนได้เต็มท่ีตามแนวทาง

ของกฎหมาย EEOL หรือไม่

	 6.2  วิเคราะห์ประเด็นแก้ไขในการแก้ไข
กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สาม
	 ดังที่ได้กล่าวแล้วว่ากฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไข 

ครั้งที่สาม มิใช่การเสนอแก้กฎหมายผ่านสภาไดเอ็ต 

แต่เป็นการแก้ไขในระดับกฎกระทรวงโดยสภานโยบาย

แรงงานของกระทรวง MHLW ยื่นเสนอแนวทางแก้ไข 

พร้อมกับบัญญัติแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องเมื่อวิเคราะห์

เนือ้หาทัง้ 4 ประเดน็แก้ไขหลกัทีไ่ด้กล่าวใน 6.1 แล้วนัน้ 

มีแง่มุมและประเด็นที่ควรตั้งเป็นข้อพิจารณาดังนี้

	 (1) การมุ่ง “เพิ่มประสิทธิภาพ” การบังคับใช้

	 หากเปรียบเทียบกับกฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไข

ครั้งที่สอง กล่าวได้ว่า ในขณะที่ฉบับแก้ไขครั้งที่สอง 

เป็นการมุง่ “ขยายขอบเขต” การบังคับใช้ ฉบบัแก้ไขครัง้

ทีส่ามกจ็ะเป็นการมุง่ “เพิม่ประสทิธภิาพ” การบงัคบัใช้

กฎหมายเป็นหลกั โดยมเีหตผุลสนบัสนนุ 3 ประการดงันี้ 

	 ประการแรก สภานโยบายแรงงานผู้เสนอแก้ไข 

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สามนี้ อ้างสถานการณ์ 

แวดล้อม 3 ประการ (ดูรายละเอียดในข้อ 6) ท�ำให้สภา 

นโยบายมุง่การแก้ไขไปทีก่ารด�ำเนนิการให้ “สมัฤทธิผ์ล” 

เป็นรปูธรรมมากกว่าการเน้นแนวคดิเรือ่งความเท่าเทยีม

ที่เป็นนามธรรม

	 ประการที่สอง การที่สภานโยบายแรงงานเสนอ

แก้ไขกฎกระทรวงซึง่บัญญตัสิาระทีจ่�ำเป็น เพือ่ให้หน่วย

ราชการน�ำข้อบัญญัติเหล่านั้นไปด�ำเนินการบังคับใช้

กฎหมาย สะท้อนว่าสภานโยบายแรงงานมองปัญหาที่ 

“การลงมือปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎหมาย” มากกว่าการ

แก้ไข “ตัวบทกฎหมาย” 

	 ประการที่สาม ซึ่งชี้ให้เห็นว่า กฎหมาย EEOL 

ฉบบัแก้ไขครัง้ทีส่ามนีมุ้ง่ “เพิม่ประสิทธภิาพ” การบงัคับ 

ใช้กฎหมายเป็นหลักคือ การที่ฉบับแก้ไขครั้งที่สาม 

มุ่งหวังผลสัมฤทธิ์ของการบังคับใช้กฎหมายผ่านความ

พยายามดังต่อไปนี้

	 (ก) เพิ่มตัวอย่างที่เป็นรูปธรรมในแนวปฏิบัติเพื่อ

สร้างความชัดเจน เช่น
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	 -	 ตัวอย ่างการเลือกปฏิ บัติทางเพศโดยใช ้

ข้ออ้างของการแต่งงานบังคับให้ลูกจ้างเปลี่ยนย้ายสาย

งานหรือบังคับให้เกษียณจากงาน 

	 -	 ตัวอย่างมาตรการบรรเทาทุกข์ให้แก่ผู้ตกเป็น 

เหยื่อหลังเกิดเหตุคุกคามทางเพศ 

	 -	 ตวัอย่างการเลอืกปฏบิตัทิัง้ทางตรงและทางอ้อม 

ในกรณีที่นายจ้างมีการจ้างงานแยกตามสายงาน โดย

เฉพาะอย่างยิ่งการท�ำความเข้าใจกับตัวอย่างการเลือก

ปฏิบัติทางอ้อมกรณีที่นายจ้างมีการจ้างงานแยกตาม 

สายงานนั้น เปิดโอกาสให้ท้ังนายจ้างและลูกจ้างได้

ทบทวนความเข้าใจในเรื่องการบริหารจัดการองค์กร 

ซึ่งการตัดสินใจบนพื้นฐานความจ�ำเป็นทางธุรกิจของ

นายจ้างอาจชกัน�ำองค์กรให้กระท�ำการทีสุ่ม่เสีย่งต่อการ 

ขัดต่อกฎหมายด้วยพฤติกรรมท่ีเข้าข่ายเลือกปฏิบัต ิ

ทางอ้อมได้ 

	 (ข) ใช้แนวปฏบิตัฉิบบัต่าง ๆ  เพือ่สร้างความเข้าใจ 

เช่น 

	 -	 แนวปฏิบัติเก่ียวกับการไม่เลือกปฏิบัติทางเพศ

ของนายจ้างต่อลูกจ้าง แนวปฏิบัติว่าด้วยการคุกคาม 

ทางเพศ เป็นต้น

	 -	 แนวปฏิบัติในการจ้างงานตามสายงาน ในการ

ท�ำความเข้าใจกับนายจ้างเพื่อให้นายจ้างหันมาให้ความ

ร่วมมือ มากกว่าพยายามออกบทลงโทษที่เข้มงวด 

	 (ค) ก�ำหนดให้กระทรวง MHLW ในฐานะผู้บังคับ

ใช้กฎหมาย ให้ค�ำปรกึษาแก่นายจ้างทัง้ในแง่การป้องกนั

และการบรรเทาทุกข์ โดยช่วยนายจ้างไขความกระจ่าง 

ว่าพฤติกรรมหนึ่ง ๆ ในองค์กรเข้าข่ายการเลือกปฏิบัติ

ทางเพศ หรือเข้าข่ายการคุกคามทางเพศในสถานที่

ท�ำงานหรือไม่ อีกท้ังช่วยให้ค�ำปรึกษาในการด�ำเนิน

มาตรการบรรเทาทุกข์แก่เหยื่อในกรณีเกิดการเลือก

ปฏิบัติหรือการคุกคามทางเพศขึ้นแล้วจริง ๆ 

	 การมุ่งเพิ่มประสิทธิภาพการบังคับใช้กฎหมาย

ผ่านความพยายามทั้งสามประการข้างต้น (คือการเพิ่ม 

ตัวอย่าง การท�ำความเข้าใจ และการให้ค�ำปรึกษา) 

เป็นการมุ่งให้กระทรวง MHLW แสดงบทบาทการเป็น 

“พี่เลี้ยง” โดยใช้กฎหมายเป็นเครื่องมือในเชิงป้องกัน 

ซึ่งน่าจะให้ผลดีกว่าการแก้ไขเมื่อเกิดข้อพิพาทข้ึนแล้ว 

นอกจากนี้ เมื่อค�ำนึงถึงข้อเท็จจริงที่ว่า ญี่ปุ่นเป็นสังคม 

ที่ให้ความส�ำคัญกับความกลมเกลียวและฉันทามติ 

(Harmony and Consensus) หลักกฎหมายในญี่ปุ่น 

จึงเน้นเรื่องการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลและการเจรจา 

ต่อรอง (Shimoda, 2002, p. 247) ดังนั้น การให้ความ

รูเ้พือ่ป้องกนัน่าจะให้ผลดกีว่าการฟ้องร้องต่อสูค้ดคีวาม

กันเมื่อเกิดกรณีพิพาทขึ้นแล้ว การหลีกเลี่ยงการแสดง

ความเป็นปฏิปักษ์ต่อกัน แต่มุ่งแสวงหาทางออกผ่าน 

การท�ำงานร่วมกนั เช่นนี ้(กรณนีีค้อื การทีห่น่วยราชการ

ผู้บังคับใช้กฎหมายท�ำความเข้าใจ และให้ค�ำปรึกษาแก่

นายจ้างและลูกจ้างเอกชน) สะท้อนลักษณะทางสังคม

และวัฒนธรรมของญี่ปุ่นได้เป็นอย่างดี 

	 (2) การขยายขอบเขตการเลือกปฏิบัติทางอ้อม

	 การขยายขอบเขตของการปฏิบตัทิีเ่ข้าข่ายเป็นการ

เลือกปฏิบัติทางอ้อมในกฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้ง 

ทีส่าม อนัได้แก่  การก�ำหนดให้ลูกจ้างต้องยอมรบัเงือ่นไข

ที่อาจต้องย้ายไปปฏิบัติงานต่างถิ่นนั้น (ดูเพิ่มเติม 6 (1)) 

จะเห็นว่ามีการขยายขอบเขตในสองมิติ กล่าวคือ ด้าน

หนึ่งเป็นการขยายขอบเขตของกลุ่มลูกจ้างเป้าหมาย 

จากเดิมที่จ�ำกัดอยู่เพียงลูกจ้างท่ีก�ำลังจะเข้าท�ำงานใน

กลุ่มบริหารให้เป็นลูกจ้างทุกคน อีกด้านหนึ่งเป็นการ

ขยายขอบเขตกระบวนการท�ำงาน จากที่จ�ำกัดอยู่เพียง

กระบวนการ รับสมัครและว่าจ้างให้ขยายถงึกระบวนการ

รับสมัคร ว่าจ้าง เลื่อนต�ำแหน่ง และเปลี่ยนย้ายสายงาน

	 อย่างไรก็ตาม การเลือกปฏิบัติทางอ้อมน้ัน เป็น

ปัญหาซึ่งมีแง่มุมซับซ้อน มีความเป็นไปได้หลายแง่ ต้อง

อาศยัข้อเท็จจรงิแวดล้อมพจิารณาประกอบ จึงจะตดัสิน

ได้ว่าเข้าข่ายการเลือกปฏิบัติทางอ้อมหรือไม่ มาตรา 7 

ของกฎหมาย EEOL บัญญัติการเลือกปฏิบัติทางอ้อม 

เป็นหลกัเกณฑ์กว้าง ๆ  ไว้เท่านัน้ อย่างไรกต็าม กฎหมาย

มอบอ�ำนาจให้กระทรวง MHLW ในการนยิามพฤตกิรรม

ของนายจ้างที่เข้าข่ายเป็นการเลือกปฏิบัติทางอ้อม 
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ไว้ในกฎกระทรวง และหากมองในแง่ทีว่่ากฎหมาย EEOL 

ฉบับแก้ไขคร้ังที่สามน้ีเป็นเพียงการแก้ไขเพื่อขยาย

ขอบเขตการเลือกปฏิบัติทางอ้อมต้องห้ามลักษณะท่ี 2 

จากทั้งหมด 3 ลักษณะที่บัญญัติไว้ในกฎกระทรวงฉบับ

ก่อน ก็กล่าวได้ว่าในแง่ขอบเขตการแก้ไขแล้ว ถือว่า

กฎหมาย EEOL ฉบับแก้ไขครั้งที่สามยังมีขอบเขตการ

แก้ไขในระดับจ�ำกัด

	 (3) การเพิ่มตัวอย่างเรื่องการเลือกปฏิบัติทาง

เพศ เป้าหมายสุดท้ายคือการคลี่คลายปัญหาขาดแคลน

แรงงาน 

	 การเพิ่มตัวอย่างเรื่องการเลือกปฏิบัติทางเพศต่อ

ลูกจ้างหญิงที่แต่งงานแล้วในแนวปฏิบัติเก่ียวกับการ 

ไม่เลือกปฏิบัติทางเพศของนายจ้างต่อลูกจ ้างน้ัน 

นอกจากจะมจีดุมุง่หมาย เพือ่เพิม่ประสทิธภิาพการบงัคบั 

ใช้กฎหมายแล้ว หากพิจารณาร่วมกับปัญหาอัตราการ

เกิดต�่ำ ซึ่งเป็นปัจจัยแวดล้อมทางสังคมที่ปรากฏเด่นชัด

นับแต่ทศวรรษ 1990 เป็นต้นมา ก็พออนุมานได้ว่าการ

เพ่ิมประสิทธิภาพการบังคับใช้กฎหมายดังกล่าวมุ่งหวัง

ให้ผู้หญิงที่แต่งงานแล้วหรือมีบุตรซึ่งเคยถูกกีดกันออก

จากสังคมการท�ำงานนอกบ้าน ให้เข้ามามีส่วนร่วมใน

ตลาดแรงงาน เพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการคลี่คลายปัญหา

ขาดแคลนแรงงานที่ญ่ีปุ่นก�ำลังจะเผชิญในระยะยาว

อีกด้วย

7. บทสรุป

	 หากดูพัฒนาการของกฎหมาย EEOL นับตั้งแต่

ก�ำเนิดข้ึนในสังคมญี่ปุ่นจนถึงปัจจุบันนับเป็นเวลากว่า

สามทศวรรษแล้ว จะพบว่าการแก้ไขด�ำเนนิไปในทศิทาง

ทีท่�ำให้ตวับทกฎหมายทีก่ล่าวอย่างกว้าง ๆ  เป็นรปูธรรม

มากขึ้น ดังที่เห็นได้ชัดจากเนื้อหาการแก้ไขกฎหมาย 

EEOL ครั้งล่าสุด ซ่ึงเป็นเพียงการขยายขอบเขตการ

บังคับใช้ และส่วนใหญ่เป็นการอธิบายรายละเอียดหรือ

เพิ่มตัวอย่างการกระท�ำที่อาจเป็นการฝ่าฝืนกฎหมาย 

ให้เห็นเป็นรูปธรรมเท่านั้น 

	 หากนับจากการแก้ไขครั้งที่สามจนถึงปัจจุบัน

ก็เป็นระยะเวลาเพียงสองปีกว่า จึงยังไม่อาจกล่าว 

ได้ชัดเจนว่าการแก้ไขที่ท�ำให้เห็นรูปธรรมมากขึ้นนี้ ช่วย

แก้ปัญหาการเลือกปฏิบตัทิางเพศในการท�ำงานในสังคม

ญี่ปุ่นได้มากน้อยเพียงใด ดังนั้นจึงเป็นประเด็นที่ควร

ติดตามศึกษาต่อไป 

	 อย่างไรกต็าม ประเดน็ทีเ่ป็นปัญหาส�ำคญัประเดน็ 

หนึ่งที่แทบจะไม่มีการแก้ไขเลย นับตั้งแต่มีกฎหมาย 

EEOL คือ การบังคับใช้ และบทลงโทษ หากวัฒนธรรม

ญีปุ่น่จะนยิมความสามคัคกีลมเกลียวของสังคม โดยมอง 

ว่าการฟ้องร้องขึ้นศาลเป็นการปะทะและเผชิญหน้า 

ที่รุนแรงของสองฝ่ายที่รัฐพยายามจะหลีกเล่ียง รัฐ

จ�ำเป็นที่จะต้องหาแรงจูงใจอื่นที่ท�ำให้นายจ้างปรับปรุง

การบริหารงานเพื่อหยุดยั้งการเลือกปฏิบัติทางเพศใน

การท�ำงาน
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