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บทคัดย่อ

นับต้ังแต่ญีปุ่น่ประสบภาวะเศรษฐกจิตกต�า่เนือ่งจากวกิฤตทาง

เศรษฐกจิและภัยธรรมชาติหลายครัง้ ต้ังแต่ทศวรรษที ่1990 รวมทัง้เกิด

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางสังคมและเศรษฐกิจหลายประการ 

ได้ส่งผลให้ระบบการแบ่งแยกหน้าที่ระหว่างเพศและระบบการจ้างงาน

ตลอดชีพอ่อนแอลง จึงเปิดโอกาสให้สตรีมีส่วนร่วมในตลาดแรงงาน

มากขึน้ สตรจีงึมบีทบาทด้านการท�างานมากขึน้ทัง้ในหน่วยงานราชการ 

องค์กรเอกชน หรือแม้แต่วงการการเมืองฯลฯ และยังสามารถก้าวขึ้นสู่

ระดับผู้บริหารได้ทั้งระดับองค์กรและระดับประเทศ แต่ขณะเดียวกัน

อิทธิพลของระบบการแบ่งแยกหน้าที่ระหว่างเพศที่หยั่งรากลึกในสังคม

ญ่ีปุน่และยงัมผีลในทางปฏบิติัในหลายด้าน กเ็ป็นอปุสรรคใหญ่ทีเ่หนีย่ว

รัง้ให้บทบาทด้านเศรษฐกจิของสตรพีฒันาได้ช้าลง ดังนัน้เพือ่ให้บทบาท

ด้านนี้ของสตรีพัฒนาไปได้ราบรื่นขึ้น จึงควร 1) ปรับวิธีการท�างานเพื่อ

ลดชัว่โมงท�างานนอกเวลาลงให้เหลอืน้อยทีส่ดุเท่าทีจ่ะท�าได้ เพือ่ให้เหลอื

ชั่วโมงท�างานที่มีความเหมาะสมซึ่งทั้งบุรุษและสตรีสามารถด�าเนิน

บทบาทคู่ได้ 2) หากรฐับาลยังไม่สามารถแกไ้ขปญัหาเรือ่งสถานรบัเลี้ยง

เด็กได้ การรับแรงงานต่างชาติเข้ามาเพ่ือบรรเทาปัญหานี้อาจเป็นทาง

เลอืกหนึง่ทีญ่ีปุ่น่ควรพจิารณา ซึง่ไม่เพยีงช่วยจะลดภาระการเลีย้งดบูตุร

เท่านัน้แต่ยงัอาจช่วยแบ่งเบาภาระอืน่ๆ ทีจ่ะช่วยสนับสนนุให้การด�าเนนิ

บทบาทคูท่�าได้ง่ายขึน้ด้วย 3) สร้างจิตส�านึก “ความร่วมมอืระหว่างเพศ” 

ตั้งแต่อายุยังน้อยโดย “ปลูกฝัง” จิตส�านึกนี้ผ่านระบบครอบครัวและ

ระบบการศึกษาตั้งแต่ระดับต้น เพื่อลบค่านิยม “การแบ่งแยกหน้าที่

ระหว่างเพศ” อันจะน�าไปสู่ “ความไม่เท่าเทียมระหว่างเพศ” 
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Abstract

 Since 1990 Japan has experienced the economic 

recession due to economic crisis and several natural disasters 

and that affected the gender role specification system. The 

gender role specification became weakened and that allowed 

women to participate in the area of  men more, not only in 

the labor market but also in politics. Nowadays, Japanese 

women have a role in economics increa singly such as in 

business organizations, government or even political area. 

Moreover, Japanese women have stepped  into executive 

roles at both corporate and national level. However, the 

influence of the former gender role system is rooted in many 

aspects of Japanese society. It is a major obstacle to slowing 

down the economic role of women. To solve this problem, 

first, we should reduce the working hours and work overtime 

as necessary so both genders, men and women, can work 

and take care of their children at the same time. Secondly, 

we should allow foreign workers in order to help alleviate 

the problem of inadequate nursery. Moreover, we should 

educate the consciousness of “coope ration and gender 

equality” to families and educational institutions through the 

primary education system to achieve gender equality in both 

family and external society. Furthermore, we should help 

everyone in this society have a happy couple life as “Work 

Life Balance”.
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1. ควำมเป็นมำและควำมส�ำคัญของปัญหำ
หากค�ากล่าวว่า “โลกใบน้ีมมีอืสตรคี�า้จุนอยู่

ครึ่งหนึ่ง” เป็นจริง จะเห็นได้ว่าตลอดเวลาที่ผ่านมา

บทบาทของสตรีญ่ีปุ่นที่ค�้าจุนเศรษฐกิจหรือสังคม

ญี่ปุ่นนั้น ค่อนข้างจะแตกต่างจากประเทศอื่นๆ คือ

ค่อนไปทางบทบาท “เมียและแม่” และถึงแม้จะ

ท�างานบ้างก็จะออกมาในรูปแบบการท�างานรูปตัว

อกัษร M (ลาออกจากงานช่วงเลีย้งดูบตุรและกลับเข้า

สู่ตลาดแรงงานอีกครั้งเม่ือบุตรช่วยเหลือตัวเองได้ใน

รูปของการท�างานพเิศษ) การท�างานลกัษณะให้ความ

ส�าคัญกับครอบครัวก่อนเช่นนี้ จะกล่าวว่าสตรีไม่มี

ส่วนร่วมในการช่วยค�้าจุนเศรษฐกิจของประเทศเลย

ก็คงจะไม่ถูกต้องนัก เนื่องจากตลอดเวลาที่ผ่านมา

ญี่ปุ่นได้บริหารระบบเศรษฐกิจ ก�าหนดนโยบายทาง

สังคม และปลูกฝังค่านิยมแบบ “บุรุษเป็นนักรบในที่

ท�างาน และสตรีเป็นวีรสตรีในบ้าน” ผ่านระบบการ

จ้างงานตลอดชพี ระบบกฎหมายและภาษี รวมทัง้ค่า

นิยมต่างๆ เช่น “Sansaiji Shinwa (แม่ควรเลีย้งบตุร

เองจนกว่าบตุรอาย ุ3 ขวบ) ฯลฯ เพือ่ผลกัดนัให้สตรี

เข้าสู่ครัวเรือนและท�าหน้าที่สนับสนุนบุรุษอยู่เบ้ือง

หลงั ระบบเศรษฐกจิรปูแบบนีไ้ด้ช่วยให้ญีปุ่น่ประสบ

ความส�าเร็จในการพัฒนาประเทศเป็นอย่างมากมา

โดยตลอด แต่ขณะเดยีวกนักป็ฏเิสธไม่ได้ว่าในขณะที่

ญ่ีปุน่ได้วางบทบาทให้บรุษุมหีน้าทีโ่ดยตรงในการรบั

ผิดชอบเศรษฐกิจของชาติ และวางบทบาทให้สตรี

เป็นเพียงผู้สนับสนุนอยู่เบื้องหลังนั้น ก็ส่งผลให้สตรี

ญี่ปุ่นมีบทบาทในสังคมน้อยในทางอ้อมอย่างหลีก

เลี่ยงไม่ได้ 

อย่างไรก็ตามนับตั้งแต่ญี่ปุ่นประสบปัญหา

เศรษฐกิจตกต�่าจากภาวะฟองสบู่แตก (1991) รวม

ทั้งเผชิญวิกฤตทางการเงินจากสหรัฐอเมริกาและ

ยุโรปเช่น Lehman Shock (2008) อีกทั้งยังประสบ

ภัยพิบัติจากแผ่นดินไหว เกิดคลื่นยักษ์ Tsunami 

จนลุกลามไปถึงโรงไฟฟ้านิวเคลียร์ระเบิด (2011) 

ฯลฯ ก็ยิ่งท�าให้เศรษฐกิจญี่ปุ่นถดถอยลงอย่างมาก 

บริษัทต่างๆ เริ่มประสบภาวะล้มละลาย เกิดการเลิก

จ้างงานและลดค่าแรง มีพนักงานตกงานจ�านวนมาก 

ฯลฯ จนกระท่ังระบบการจ้างงานตลอดชีพอ่อนแอลง

โดยเฉพาะอย่างยิง่ในธรุกจิขนาดกลางและขนาดเลก็ 

ประกอบกับเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมหลาย

ประการเช่นอัตราการเกิดและการตายต�่า สตรี

แต่งงานและมีบุตรช้าลง ฯลฯ ปัจจัยต่างๆ เหล่านี้

ล้วนส่งผลให้ผูส้งูอายลุ้นประเทศ แต่คนในวยัแรงงาน

ซ่ึงท�าหน้าท่ีรับผิดชอบประเทศกลับลดน้อยลง ฯลฯ 

สภาพการณ์เหล่านี้ผลักดันให้ญ่ีปุ่นจ�าเป็นต้องอาศัย

แรงงานสตรทีดแทนแรงงานท่ีขาดหายไป รวมท้ังสตรี

เองก็จ�าเป็นต้องออกท�างานอย่างจริงจังเพื่อช่วยหา

เลี้ยงครอบครัวร่วมกับสามีซึ่งโดนผลกระทบจาก

ภาวะเศรษฐกิจด้วย นอกจากนั้นการแก้ไขกฎหมาย

หลายฉบับเพื่อประคองให้ญ่ีปุ่นสามารถน�าพาภาวะ

เศรษฐกิจท่ีถดถอยไปได้ก็ท�าให้สตรีจ�านวนไม่น้อย

ก้าวสู่ตลาดแรงงานได้ง่ายข้ึน ส่งผลให้สตรีญี่ปุ่นมี

บทบาทด้านเศรษฐกิจในสังคมมากข้ึนกว่าสมัยก่อน

ทัง้ด้วยภาวะจ�ายอมและด้วยความเตม็ใจของตวัสตรี

เอง แต่แน่นอนสตรีก็ยังคงประสบปัญหามากมายใน

การด�าเนินบทบาทดังกล่าว แต่ก็ปฏิเสธไม่ได้ว่า

บทบาทของสตรด้ีานนีค่้อนข้างก้าวไปในทศิทางที่ได้

รับการยอมรับ และเป็นที่ต้องการจากสังคมมากขึ้น 

ท่ามกลางสภาพแวดล้อมทางสงัคมและเศรษฐกจิของ

ญี่ปุ่นที่เปลี่ยนแปลงไป

นอกจากนัน้บทบาทด้านเศรษฐกจิของสตรี

ญีปุ่่นท่ีเปลีย่นแปลงไปนี ้เมือ่เปรียบเทียบกบัสตรไีทย

ยังพบว ่าเริ่มมีความคล ้ายคลึงกันมากขึ้นด ้วย 

คงปฏิเสธไม่ได้ว่าแม้สังคมญี่ปุ่นจะปลูกฝังค่านิยมท่ี

ไม่เอื้อต่อการท�างานของสตรีมาเป็นเวลานานเช่น 

“แม่ควรเลี้ยงบุตรเองจนกว่าบุตรอายุ 3 ขวบ” แต่
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ภาวะเศรษฐกิจทีส่่งผลให้ผูค้นตกงาน ถกูลดเงนิเดอืน 

หางานท�าไม่ได้ ฯลฯ จนท�าให้เกิดการเปล่ียนแปลง

โครงสร้างทางสงัคมจากเดมิซึง่เป็นสงัคมชนชัน้กลาง

มาโดยตลอดให้เกิดเป็นสงัคมท่ีมชีนชัน้ขึน้นัน้ ภายใต้

สภาพสงัคมดงักล่าวคงปฏเิสธไม่ได้ว่าถงึแม้สตรญีีปุ่่น

จะมค่ีานิยมทีไ่ม่เป็นบวกต่อการท�างาน แต่หากอยูใ่น

ครอบครัวที่จ�าเป็นต้องท�างานแม้จะรู้สึกขัดแย้งต่อ

การออกไปท�างานมากเพียงใด ค่านิยมเหล่านั้นก็คง

ไม่มอีทิธพิลเหนอืความจ�าเป็นทางเศรษฐกจิไปได้ ยิง่

ไปกว่าน้ันสตรีญีปุ่น่ทีม่ทีศันคติเชงิบวกต่อการท�างาน

ก็เริ่มมีให้เห็นมากขึ้น เช่น ต้องการใช้ความรู้ให้เป็น

ประโยชน์ ต้องการสร้างความก้าวหน้าในอาชพี ฯลฯ 

(en-japan, 2015, Women type, 2011) อกีทัง้สตรี

ระดับผู้บริหารก็มีเพิ่มขึ้นด้วยในหลากหลายอาชีพ 

สภาพการณ์ต่างๆ เหล่านีส้ะท้อนให้เหน็ว่าสตรญีีปุ่น่

ปัจจุบัน ไม่ว่าจะมีทัศนคติเชิงบวกหรือลบต่อการ

ท�างานต่างก็ลุกขึ้นมาท�างานและดูแลบ้านไปด้วยทั้ง

สิ้น (内閣府男女共同参, 2006) โดยจะเห็นได้ว่า

ตั้งแต่กลางทศวรรษที่ 1990 ครอบครัวญี่ปุ่นที่สามี

ภรรยาท�างานคูม่มีากกว่าครอบครวัภรรยาแม่บ้านถงึ 

1.5 เท่า (労働政策研究・研修機構, 2014) ซึง่รูป

แบบของครอบครัวเช่นน้ีก็ไม่ได้แตกต่างจากสังคม

ไทยเท่าใดนัก นอกจากน้ันการเปลี่ยนแปลงสภาพ

แวดล้อมทางสังคมอื่นๆ เช่นอัตราการเกิดและการ

ตายต�่า การเป็นสังคมผู้สูงอายุ ฯลฯ ก็ส่งผลท�าให้

สภาพแวดล้อมทางสังคมของญี่ปุ ่นกับไทยมีความ

คล้ายคลึงกันมากขึ้นเรื่อยๆ บนพื้นฐานทางสังคมท่ี

คล้ายคลึงกนัเช่นนี ้คงปฏเิสธไม่ได้ว่าหากจะมปัีญหา

ใดเกิดขึ้นกับสตรีญ่ีปุ่นในด้านการท�างานควบคู่กับ

การดูแลครอบครวักไ็ม่ใช่เรือ่งไกลตวัส�าหรบัสตรไีทย 

และโดยเฉพาะอย่างยิง่เมือ่ประเทศไทยก้าวเข้าสูส่งัคม

ผู้สูงอายุ สตรีไทยส่วนใหญ่ก็คงต้องท�ามาหาเลี้ยงชีพ

ควบคู่กับการดูแลผู้สูงอายุและหรือเลี้ยงดูบุตรไปด้วย

เช่นเดียวกัน และยิ่งไปกว่านั้นอาจต้องประสบปัญหา

อืน่ๆ ทีน่อกเหนอืจากสงัคมญีปุ่น่ด้วยภายใต้ปรบิทของ

สังคมไทยท่ีแตกต่างจากสังคมญ่ีปุน่ และภายใต้ปรบิท

ทางสังคมทีเ่หมือนและแตกต่างกนันีเ้อง กค็งจะท�าให้

แต่ละประเทศมท้ัีงข้อดีข้อด้อยซึง่สามารถเรยีนรู้ซึง่กนั

และกนั และท้ายทีส่ดุสามารถปรบัใช้ให้เป็นประโยชน์

ภายใต้ปริบทที่แตกต่างกันของแต่ละสังคมได้

อย่างไรก็ตามตลอดเวลาที่ผ่านมา งานวิจัย

ท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาบทบาทด้านเศรษฐกิจของ

สตรีญีปุ่่นไม่ค่อยมใีห้เหน็มากนกั ทัง้ๆ ทีบ่ทบาทด้าน

นี้ของสตรีญ่ีปุ่นได้เปลี่ยนแปลงไปมาก และบทบาท

ท่ีเปลี่ยนแปลงไปนี้มีความหมายมากต่อสังคมญี่ปุ่น

ท้ังในแง่เป็นแรงงานท่ีขาดไม่ได้ในระบบเศรษฐกิจ 

เป็นก�าลงัส�าคญัในการช่วยค�า้จนุระบบต่างๆ ของชาติ

เช่นระบบภาษี ระบบประกันสุขภาพ รวมทั้งระบบ

เงินบ�านาญในสังคมผู้สูงอายุ ฯลฯ ซ่ึงล้วนมีความ

หมายมากต่อการด�ารงอยูแ่ละพฒันาชาตญิีปุ่น่ อกีทัง้

การพลกิบทบาทจากฐานะ “สตรแีม่บ้านเตม็ตวั” ซึง่

เน้นบทบาทในครอบครวัเป็นหลักเป็น “สตรที�างาน” 

ท่ีไม่ใช่เพียงฐานะผู ้ปฏิบัติการฝ่ายสนับสนุนบุรุษ

เท่านัน้ แต่ในฐานะผูม้โีอกาสบรหิารขบัเคลือ่นองค์กร

ร่วมกันกับบุรุษ ก็เป็นปรากฏการณ์หนึ่งที่ไม่เคยเกิด

ขึ้ น เลยในประวัติศาสตร ์ญี่ปุ ่ นนับตั้ งแต ่หลั ง

สงครามโลกครั้งที่ 2 

2. วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย
ด้วยเหตุนี้งานวิ จัยนี้ จึงต ้องการศึกษา 

4 ประเด็นดังต่อไปนี้ 1) ปัจจัยที่ส่งเสริมบทบาทด้าน

เศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นในปัจจุบัน*โดยเฉพาะในแง่

กฎหมายและการเคลื่อนไหวจากภาคเอกชน ฯลฯ 

2) บทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นในปัจจุบัน  

* ปัจจุบัน = หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 - ปัจจุบัน
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3) นโยบายการบริหารระบบ Diversity ที่ส่งผลต่อ

บทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรี 4) ปัญหาในการ

ด�าเนินบทบาทดังกล่าว

3. เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการด�าเนินบทบาท

ด้านเศรษฐกจิของสตรญีีปุ่น่ในสมยัปัจจบุนั แบ่งเป็น

หัวข้อคร่าวๆ ได้ดังต่อไปนี้

3.1 กำรเปลีย่นแปลงอัตรำกำรมีส่วนร่วม

ในก�ำลังแรงงำนของสตรีญี่ปุ่น 

เน่ืองจากเศรษฐกจิญีปุ่น่ได้เจรญิเติบโตเป็น

อย่างมากมาโดยตลอดนบัตัง้แต่หลงัสงครามโลกครัง้

ที่ 2 โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเศรษฐกิจเจริญเติบโต

สูงสุดในทศวรรษท่ี 1960 โดยมีระบบเศรษฐกิจรูป

แบบการแบ่งแยกหน้าทีร่ะหว่างเพศเป็นแนวคดิหลกั

ในการบริหารอยู่เบื้องหลัง จึงท�าให้สตรีญ่ีปุ่นส่วน

ใหญ่กลายเป็นแม่บ้านเต็มตัวหรือท�างานบ้างก็ในรูป

แบบตวัอกัษร M Ochiai Emiko (1997) ได้วเิคราะห์

การเปลีย่นแปลงอตัราการมส่ีวนร่วมในก�าลงัแรงงาน

ของสตรีญีปุ่น่หรือ Curve ของตัวอกัษร M นีจ้ากช่วง

ปีเกิด พบว่าช่วงที่ตัวอักษร M มีรอยหยักลึกสุดจะ

ตรงกับผู้ที่เกิดในช่วงปี 1946-1950 ซึ่งตรงกับช่วง 

Baby-boom Generation (1947-1949) พอดี จึง

สรปุได้ว่าสตรทีีเ่กิดในช่วงนีม้กัเป็นแม่บ้านเต็มตัวโดย

มสีามเีป็นผูห้าเลีย้งกนัเป็นส่วนใหญ่ และเป็นผูท้ีส่ร้าง

ครอบครวัรูปแบบการแบ่งแยกหน้าทีร่ะหว่างเพศขึน้

จนเป็นชนส่วนใหญ่ของประเทศ แต่ Generation 

หลังจากนี้ก็จะไม่เป็นแม่บ้านเต็มตัวกันอีกต่อไป

ต่อมา Oosawa Mari (2002) ได้วิเคราะห์

สาเหตทุีส่ตรญีีปุ่น่ในช่วงเศรษฐกจิเจรญิเตบิโตสงูสดุ

เป็นแม่บ้านเต็มตัวกันมากพบว่าเกิดจาก “ค่าแรง

ครอบครัวของสามี” ซึ่งมีมากเพียงพอที่จะเลี้ยงดู

ครอบครัวได้ โดยภรรยาไม่จ�าเป็นต้องออกไปท�างาน

และลกัษณะครอบครวัรปูแบบนีไ้ม่ได้สิน้สดุลงเฉพาะ

ในช่วงเศรษฐกิจเจรญิเตบิโตสงูสดุเท่าน้ัน แต่ได้ก่อตวั

ขึ้นอีกครั้งในช่วงทศวรรษที่ 1980 

เม่ือผลการศึกษามีประเด็นแตกต่างกันเช่น

นี ้Yoshida Takashi (2004) จงึได้วเิคราะห์หาสาเหตุ

ท่ีรอยหยักตัวอักษร M ตื้นข้ึนโดยก�าหนด Life 

Course ของสตรข้ึีนเป็นตัวแปรหนึง่ในการวเิคราะห์

ด้วย จึงพบว่าหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 โดยเฉพาะใน

ช่วงเศรษฐกจิเจรญิเตบิโตสงูสดุ สตรส่ีวนใหญ่เป็นแม่

บ้านจริงแต่จะตรงกับผู้เกิดในช่วงปี 1951-1955 

เท่านั้น ไม่ใช่ช่วง Baby-boomโดยตรง และผู้ที่เกิด 

Generation หลงัจากนีก้จ็ะไม่เป็นแม่บ้านเตม็ตวักนั

อีกต่อไปแล้ว แต่จะท�างานนอกบ้านควบคู่ไปด้วย

มากข้ึน และเนื่องจากการด�าเนินบทบาทคู่ท่ีท�าได้

ยากนี้เอง สตรีจึงจ�าเป็นต้องชะลอเวลาแต่งงานและ

มลีกูออกไปเพือ่ท�างานระยะหนึง่ก่อนจงึส่งผลให้รอย

หยักของตัวอักษร M ตื้นขึ้น 

3.2 แนวคิดเรือ่งกำรท�ำงำนของสตรญีีปุ่น่ 

แนวคดิเรือ่งการท�างานกอ็าจเป็นปัจจัยหนึง่

ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจท�างานของสตรี จากงานวิจัย

ร่วมของ Hayama Sairan, Sou Keiren, Taku 

Keirei (2014) เรื่องแนวคิดต่อการท�างานของสตรี

ญีปุ่น่เมือ่เปรยีบเทยีบกบัสตรจีนีและไต้หวันชีใ้ห้เหน็

ว่า สตรีญี่ปุ่น 70% มีแนวโน้มต้องการลาออกเมื่อ

แต่งงานหรือมีบุตร และคาดหวังความก้าวหน้าใน

อาชีพน้อยกว่าสตรีอีก 2 ประเทศค่อนข้างมาก 

เนือ่งจากคดิว่าไม่มคีวามเท่าเทยีมระหว่างเพศในการ

จ้างงาน สภาพแวดล้อมของสังคมญี่ปุ่นก็ไม่เอื้อต่อ

การท�างาน อกีทัง้ความช่วยเหลอืจากรฐับาลเพือ่การ

ด�าเนินบทบาทคู่ก็มีน้อย 

นอกจากนั้นจากผลส�ารวจของส�านักนายก

รฐัมนตร ี(2014) ยงัพบว่าคนญีปุ่น่ 43% ต่างมคีวาม

คิดว่าสตรีควรท�างานเมื่อยังไม่มีบุตรเท่าน้ันและเมื่อ
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บุตรโตขึ้นค่อยกลับเข้าท�างานอีกครั้ง เนื่องจาก “แม่

ควรเลี้ยงดูบุตรด้วยตนเอง” แต่ขณะเดียวกันก็ยังมี

คนญี่ปุ่นอีก 44.8% ที่คิดว่าสตรีควรท�างานต่อไป

เรื่อยๆ แม้มีบุตร ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสังคมญี่ปุ่นเริ่ม

ตอบรบัการท�างานของสตรมีากขึน้ สดัส่วนทีต่อบรบั

การท�างานครึ่งต่อครึ่งนี้อาจเป็นสัญญาณหนึ่งที่ช้ีให้

เห็นว่าบทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ ่นก�าลัง

เปลี่ยนแปลง 

3.3 ปัญหำเก่ียวกับกำรท�ำงำนของสตรี

ญี่ปุ่น

สตรีญี่ปุ่นมีปัญหาด้านการท�างานค่อนข้าง

มากทีผ่่านมาและอาจเป็นสาเหตุหนึง่ทีท่�าให้งานวจิยั

ด ้านนี้ ไม ่ค ่อยปรากฏในเชิงบวก งานวิจัยของ 

Watanabe Youko (2009) ชี้ให้เห็นว่าหลังจาก

ระบบการจ้างงานตลอดชพีอ่อนแอลง องค์กรจ�านวน

ไม่น้อยในญีปุ่น่ได้เริม่เปลีย่นระบบการจ้างงานมาเป็น

ระบบประเมนิจากความสามารถกนัมากขึน้ ส่งผลให้

สตรีเข้าสู่ตลาดแรงงานได้ง่ายขึ้นถ้ามีความสามารถ

จริง รวมทัง้รัฐบาลเองกส็นบัสนนุในหลายๆ ด้านด้วย 

แต่ขณะเดียวกนัระบบการจ้างงานทีเ่น้นชัว่โมงท�างาน

นานเกินไป ระบบภาษีที่เอื้อประโยชน์สตรีแม่บ้าน 

พระราชบัญญติัแรงงานชัว่คราว ฯลฯ ทีม่กัผลกัดันให้

สตรเีป็นแรงงานดังกล่าวกส่็งผลให้สตรจี�านวนไม่น้อย

มีสถานภาพการท�างานไม่มั่นคงและค่าแรงต�่า 

งานวิจัยเหล่านี้แสดงให้เห็นการพัฒนา

บทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นในระดับหนึ่งว่า

สตรีญี่ปุ่นได้เปลี่ยนแปลงบทบาทจากการเป็น แม่

บ้านเต็มตัว (ช่วงเศรษฐกิจเจริญสูงสูด)  ท�างาน

นอกบ้านมากขึน้ (ชะลอเวลาแต่งงานและมบีตุรออก

ไป)  ลาออกจากงานเมือ่มบีตุร (สภาพแวดล้อมและ

ทัศนคติต่างๆ ไม่เอื้อต่อการด�าเนินบทบาทคู่ รวมทั้ง

ยังไม่ได้รับความเป็นธรรมจากการจ้างงานฯลฯ) จึง

ท�าให้สตรีเลือกท�างานรูปแบบตัวอักษร M กันเป็น

ส่วนใหญ่ ซึง่การท�างานรูปแบบนีเ้ป็นทีรู่จั้กดใีนสงัคมโลก 

แต่ปัจจุบันเมื่อสตรีลุกขึ้นมาท�างานนอกบ้านกันมาก

ขึ้นและการลาออกจากการมีบุตรก็ลดน้อยลง อีกทั้ง

รฐับาลเองกพ็ยายามกระตุน้บทบาทสตรีในหลายด้าน

เช่นนาย Abe Shinzou ได้ชนูโยบาย “202030” ใน

ปี 2002 (เพิ่มผู้บริหารสตรีให้ได้ 30% ภายในปี 

2020) ต่อมากไ็ด้แถลงในวนัเปิดประชมุคณะรฐัมนตรี

ปี 2016 ว่า “มาร่วมสร้างสังคมที่สตรีมีชีวิตชีวากัน

เถอะ” และยงัได้เคลือ่นไหวด้านนโยบายอืน่อกีหลาย

ประการ ความเคลือ่นไหวต่างๆ เหล่านีส้ะท้อนให้เหน็

ว่าบทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นไม่ได้หยุดนิ่ง

อีกต่อไป แต่เริ่มได้รับการยอมรับและได้รับการเห็น

ความส�าคัญทั้งจากรัฐบาลและสังคมมากขึ้น

4. ปัจจัยท่ีสนับสนุนบทบำทด้ำนเศรษฐกิจ
ของสตรีญี่ปุ่น

4.1 ด้ำนกฎหมำย

ประเทศญี่ ปุ ่นได ้พัฒนาประเทศโดยอิง

เศรษฐกิจแบบการแบ่งแยกหน้าที่ระหว่างเพศมาโดย

ตลอด ดังนั้นการพัฒนาบทบาทด้านการท�างานของ

สตรีจะเป็นไปไม่ได้ หากไม่ได้รับการสนับสนุนจาก

รัฐบาลโดยเฉพาะอย่างยิ่งในแง่การบังคับใช้กฎหมาย

ปัจจัยส�าคัญที่ส่งผลให้รัฐบาลญี่ปุ ่นเริ่มเห็นความ

จ�าเป็นท่ีต ้องคุ ้มครองแรงงานสตรีคือ องค์การ

สหประชาชาติได้ก�าหนดให้ปี 1975-1985 เป็น

ทศวรรษแห่งปีสตรีสากล และได้จัดการประชุมเก่ียว

กับการกีดกันสตรีทุกรูปแบบขึ้นในปี 1980 ญี่ปุ่นเป็น

ประเทศหนึง่ซึง่ได้ลงนามในสนธสิญัญานีแ้ละได้รบัการ

รบัรองสนธสิญัญาอย่างเป็นทางการในปี 1985 ดงันัน้

เพ่ือให้สอดคล้องกับสนธิสัญญาดังกล่าวรัฐบาลจึงได้

ออก “กฎหมายความเท่าเทียมระหว่างเพศด้านการ

จ้างงาน” ขึ้นในปี 1986 ซึ่งนับเป็นการเปลี่ยนแปลง

ครั้งแรกในสังคมญ่ีปุ่นที่ส่งสัญญาณว่ารัฐบาลเริ่มเห็น



อัจจิมา วัชราภรณ์

jsn Journal Special Edition 2018172

ความส�าคญัของการคุม้ครองแรงงานสตร ีหลงัจากนัน้
กไ็ด้มกีารบญัญตัแิละแก้ไขกฎหมายอ่ืนทีเ่กีย่วข้องกบั
การท�างานของสตรีอีกหลายฉบับดังต่อไปนี้ 

1. “กฎหมายความเท่าเทียมระหว่างเพศ
ด้านการจ้างงาน(1986)” กฎหมายนี้มีจุดประสงค์
เพื่อสร้างความชอบธรรมด้านการจ้างงานและให้ทุก
คนได้รบัสทิธิ/สวสัดกิารในการท�างานอย่างเท่าเทยีม
กัน ฯลฯ โดยกฎหมายได้ก�าหนดระดับการบังคับใช้
ไว้ 2 ระดับคือระดับ“ข้อห้าม”เช่นห้ามสร้างความไม่
เท่าเทียมระหว่างเพศเรื่องการก�าหนดอายุเกษียณ 
สิทธิการฝึกงาน การได้รับสวัสดิการต่างๆ ฯลฯ 
ส่วนระดับที่ส่งผลต่อความก้าวหน้าทางอาชีพเช่น 
ห้ามสร้างความไม่เสมอภาคเร่ืองการสมัครงาน การ
จ้างงาน การก�าหนดต�าแหน่งงานและการเลื่อน
ต�าแหน่ง ฯลฯ ยงัเป็นเพยีงระดบั “ขอความร่วมมอื” 
เท่านั้น แต่อย่างไรก็ตามกฎหมายนี้ก็ได้ส่งผลให้
องค์กรจ�านวนไม่น้อยจ้างสตรีท�างานมากขึ้นทั้งสตรี
จบระดับวิชาชีพและมหาวิทยาลัยในเวลานั้น 
เนื่องจากเป็นช่วงตรงกับเศรษฐกิจฟองสบู่พอดี 

ขณะเดียวกันองค์กรขนาดใหญ่ก็ได้เร่ิม
เคลื่อนไหวท�าการปรับเปลี่ยนกฎเกณฑ์การจ้างงาน
ในองค์กร เพือ่ป้องกนัไม่ให้สตรที�างานมากเกนิไปจน
กระทบระบบการจ้างงานตลอดชพีรวมทัง้เพือ่ป้องกัน
การท�าผิดกฎหมาย จึงได้ก�าหนดสายงานขึ้นเป็น 2 
สายคอืสาย “งานธรุการ” และสาย “งานเฉพาะทาง
(พร้อมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ)” ซึ่งการ
ก�าหนดเป็นสายงานดังกล่าวได้น�าไปสู่ความไม่เท่า
เทียมระหว่างเพศทางอ้อมคือ “งานธุรการ=สตรี” 
และ “งานเฉพาะทาง=บุรุษ อีกทั้งยังได้วางเง่ือนไข 
“งานเฉพาะทาง” ให้สตรปีฏบิตัติามได้ยากเนือ่งจาก
ตดิภาระทางครอบครัว จึงมคีวามจ�าเป็นต้องปรบัปรงุ
กฎหมายปี 1986 อีกครั้ง  

2.  ปรับปรุง “กฎหมายความเท่าเทียม
ระหว่างเพศด้านการจ้างงานปี 1986 (1999)” โดย

ได้มีการแก้ไขข้อบังคับระดับ “ขอความร่วมมือ” 
ทุกข้อในกฎหมายปี 1986 เป็น “ข้อห้าม” ทุกข้อใน
กฎหมายป ี  1999 รวมทั้ งยั งห ้ าม Sexual 
Harassment ในท่ีท�างานด้วย และยังได้แก้ไข
กฎหมายแรงงานบางส่วนให้สตรีท�างานล่วงเวลาใน
กะกลางคนืหรอืวนัหยดุได้เพือ่ไม่ให้เกดิความแตกต่าง
ระหว่างเพศอันเป็นเหตุให้ไม่จ้างงานสตรี

3.  “กฎหมายพื้นฐานการสร้างสังคมจาก
ความร่วมมือกันระหว่างบุรุษและสตรี (1999)” โดย
มจีดุประสงค์เพือ่ให้ทกุคนมสีทิธอิย่างเท่าเทยีมกนัใน
การช่วยสร้างสรรค์สังคมตามเจตนารมณ์ของตนเอง
และช่วยกนัรบัผดิชอบสงัคมร่วมกนั รวมทัง้มสีทิธใิน
การได้รับสิทธิประโยชน์ทุกอย่างในฐานะสมาชิกคน
หนึง่เหมอืนกนั กฎหมายนีถ้กูบญัญตัขิึน้ภายใต้ความ
เห็นชอบของประชาชนที่ต้องการสร้างสังคมภายใต้
ความร่วมมือระหว่างเพศทุกด้านอย่างบูรณาการ จึง
นบัเป็นมติใิหม่ของสงัคมญ่ีปุ่นในการสร้างบรรยากาศ
ความร่วมมือกันระหว่างบุรุษและสตรี มิใช่สตรีเป็น
เพียงผู้สนับสนุนอยู่เบื้องหลังอีกต่อไป 

4. ปรับปรุง “กฎหมายความเท่าเทียม
ระหว่างเพศด้านการจ้างงานปี 1999 (2007)” โดย
ห้ามการปฏิบัติที่ไม่เท่าเทียมระหว่างเพศทางอ้อม
ทุกด้าน รวมท้ังยังห้ามการก�าหนดเกณฑ์การสมัคร
งานท่ีเน้นส่วนสูง น�้าหนัก รูปร่างหน้าตา และห้าม
วางเงื่อนไขการย้ายงานอย่างไม่มีเหตุผล ห้ามไล่สตรี
มีครรภ์/คลอดบุตรออกจากงาน ห้าม Sexual 
Harassment ในทีท่�างาน อกีทัง้ยงัจะเปิดเผยรายช่ือ
บรษิทัท่ีท�าผดิกฎหมายนีแ้ละไม่ปฏบัิตติามค�าสัง่ศาล
ด้วย นอกจากนัน้ยงัได้ปรบัปรงุกฎหมายแรงงานบาง
ส่วนเพ่ือผ่อนปรนให้สตรที�างานในเหมอืงหรอือโุมงค์
ได้ยกเว้นสตรีมีครรภ์ 

กฎหมายเหล่านี้ถูกบัญญัติข้ึนเพื่อคุ้มครอง
สทิธด้ิานการท�างานของทัง้ 2 เพศตามสทิธมินษุยชน

ขั้นพื้นฐาน ต่อมาตั้งแต่ปี 2000 ก็เริ่มมีแนวคิดเรื่อง



บทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีกับวิถีสังคมญี่ปุ่น….ในยุคปัจจุบัน

jsn Journal Special Edition 2018 173

มาตรการช่วยเหลอืการดแูลบตุรเข้ามาเกีย่วข้องเพือ่

สนับสนุนให้สตรีท�างานพร้อมเลี้ยงดูบุตรได้ง่ายขึ้น 

รวมทัง้เพ่ือแก้ไขอตัราการเกดิต�า่ ทัง้นีญ้ีปุ่น่ได้มอีตัรา

การเกิดระดับ 2.1 มาโดยตลอดตั้งแต่ปี 1960 แต่ใน

ปี 1966 คนญีปุ่น่เชือ่กนัว่าสตรทีีเ่กดิปีน้ีจะหยาบคาย 

ดุร้ายและกินสามี จึงท�าให้อัตราการเกิดลดลงเหลือ 

1.58 ซึ่งต�่าที่สุดเป็นประวัติการณ์ ต่อมาในปี 1989 

ยิง่ลดลงอกีเหลอื 1.57 จงึท�าให้คนญีปุ่น่ตืน่ตระหนก

มากขึ้นจนเกิดเป็นปรากฏการณ์ 1.57shock ! เป็น

เหตใุห้น�าไปสู่การวางนโยบายส่งเสรมิการมบีตุร และ

มาตรการช่วยเหลอืสตรที�างานเพือ่ให้สามารถท�างาน

พร้อมเลี้ยงดูบุตรได้ง่ายขึ้น 

5.  “กฎหมายลาเลี้ยงดูบุตร (1992)” 

มีจุดประสงค์เพื่อช่วยลดภาระการเลี้ยงดูบุตรของ

สตรี รวมทั้งเพื่อให้ทั้งบุรุษและสตรีสามารถช่วยกัน

ดูแลบุตรได้จึงได้ก�าหนดให้ลาได้ทั้งคู่ โดยหลังจาก

ผ่านการแก้ไข 7 ครัง้จงึได้มกีารอนมุตัใิห้ลาได้ 309 วนั

นับจากวันลาคลอด และถ้ายืน่วนัลาคลอด + ลาเลีย้ง

บุตรกับบริษัทจะได้ 407 วัน ยกเว้นกรณีมารดาป่วย

หรือหาสถานที่รับเลี้ยงเด็กไม่ได้จริงๆ จะลาได้ 2 ปี

และได้รับค่าแรงเป็นเวลา 1 ปีจากเดิมที่ไม่ได้รับเลย 

ต่อมาในปี 1999 ได้เปลี่ยนเป็นกฎหมาย “ลาเลี้ยงดู

บตุรและผู้ป่วย” เพือ่รองรบัสงัคมผูส้งูอายซุึง่ทัง้บรุษุ

และสตรีมีโอกาสจะต้องดูแลทั้งบุตรและผู้ป่วยหรือ

ผู้สูงวัยในเวลาเดียวกัน 

6. มาตรการ “Engle Plan (1995)” มจีดุ

ประสงค์เพ่ือยบัยัง้ไม่ให้อตัราการเกดิต�า่กว่าทีเ่ป็นอยู่ 

และเน่ืองจากในปี 1999 อัตราการเกิดได้ลดลงอีก

เหลอื 1.34 จงึได้แก้ไขเป็น “New Engle Plan” โดย

ได้เพ่ิมความช่วยเหลอืทัง้ด้านการดแูลครอบครวัและ

สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพไปพร้อมกัน เช่น 

เพิม่สถานรบัเลีย้งดูบุตร ขยายบรกิารรับฝากบตุรและ

สนับสนุนให้ลาได้ง่ายขึ้นโดยไม่ส่งผลลบต่ออาชีพ 

รวมทั้งให้สตรีกลับเข้าท�างานหลังลาคลอดได้โดย

ต�าแหน่งงานหรือขอบข่ายงานไม่เปลี่ยนไปจากเดิม 

7.  “กฎหมายช่วยเหลอืการเล้ียงดบูตุรรุน่

ต่อไป (2003)” มีจุดประสงค์เพื่อส่งเสริมการท�างาน

พร้อมดแูลบตุรของสตร ีจงึได้ก�าหนดให้ตัง้แต่ปี 2005 

องค์กรท่ีมีพนักงาน 301 คนข้ึนไปต้องวางนโยบาย

การท�างานท่ีเป็นรูปธรรมและก�าหนดแนวปฏิบัติ

อย่างชัดเจนในการสร้างสภาพแวดล้อมด้านการ

ท�างานทีเ่อือ้ต่อสตรีมบุีตรยืน่ต่อทางรฐับาล หลงัจาก

นัน้ในปี 2011 กไ็ด้ก�าหนดให้องค์กรท่ีมพีนกังาน 101 

คนขึ้นไปต้องปฏิบัติด้วยเช่นเดียวกัน องค์กรใดที่

ปฏิบัติ ได ้ตามกฎหมายจะได ้รับ เครื่ องหมาย 

“Kurumin” รวมทั้งได ้รับสิทธิพิเศษด้านภาษี 

กฎหมายนีเ้ดมิมอีาย ุ10 ปีแต่ได้ถกูประกาศใช้ต่ออกี 

10 ปี และปัจจุบันก็ยังมีผลบังคับใช้อยู่ 

8. ข้อตกลง “Work Life Balance 

Charter” รวมทั้งได้ก�าหนด Guideline และตัวชี้วัด 

(2007) ขึ้น โดยข้อตกลงนี้เป็นความร่วมมือระหว่าง

รัฐบาลกับเอกชนหลายภาคส่วน เพื่อสนับสนุนให้ทั้ง

บุรุษและสตรีมีวิถีชีวิตแบบ Work Life Balance ได้

ทั้งคู่

9. ข้อบงัคบั “ระบบการท�างานชัว่โมงสัน้ 

(2010)” โดยจะอนญุาตให้พนกังานเลอืกท�างานเวลา 

9.00-15.00/16.00และกลับบ้านเร็วตอนเย็นได้เพื่อ

ช่วยเหลือให้สตรีสามารถท�างานพร้อมเลี้ยงดูบุตรได้

ง ่ายข้ึนโดยเฉพาะสตรีท่ีมีบุตรอายุน้อย รวมท้ัง

ก�าหนดให้เป็นหน้าที่ขององค์กรที่มีพนักงานต้ังแต่ 

101 คนข้ึนไปต้องวางมาตรการการปฏิบัติอย่าง

ชดัเจน เพือ่ให้พนกังานลาได้โดยไม่เกดิผลกระทบต่อ

การท�างาน ผลจากข้อบังคับนี้ได้ท�าให้หลายองค์กร

อนญุาตให้พนกังานลารปูแบบน้ีได้จนบุตรอาย ุ3 ขวบ

หรือก่อนบุตรเข้าเรียนระดับประถมศึกษา

การบัญญัติและแก้ไขกฎหมายหลายฉบับ
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เพื่อผลักดันให้สตรีได้รับความเป็นธรรมจากการจ้าง

งานและได้รับสวัสดิการต่างๆ ในการท�างาน ฯลฯ 

เหล่านี้ พบว่าท�าให้สตรีลาออกจากงานเม่ือมีบุตร

น้อยลง โดยสตรีที่ลาออกจากงานหลังคลอดบุตร 6 

เดอืนในปี 2001 และปี 2010 ลดลงจาก 67.4% เป็น 

54.1% (厚生労働省, 2010) และสตรีที่ท�างานต่อ

เนือ่งหลงัคลอดบตุรคนแรกต้ังแต่ปี 2005 กส็งูขึน้เป็น 

40% โดยเมื่อเปรียบเทียบกับปี 1999-2004 สูงขึ้น

ประมาณ 10% (労働政策研究報告書, 2011)

4.2 สวสัดกิำรช่วยเหลอืกำรดแูลบตุรจำก

รัฐบำล

ประเทศญี่ปุ่นประสบปัญหาด้านอัตราการ

เกิดต�่ามาเป็นเวลานาน (ปี 2016 =1.45) ดังนั้นเพื่อ

ส่งเสริมให้สตรีท�างานมีบุตรได้ง่ายขึ้น รัฐบาลจึง

พยายามสนับสนุนด้วยนโยบายหลายรูปแบบนอก

เหนือจากมาตรการทางกฎหมาย ซึ่งหนึ่งในนโยบาย

ส�าคัญนั้นคือการจัดสรรงบประมาณให้จัดสวัสดิการ

ช่วยเหลือด้านการดูแลบุตรตามความเหมาะสมของ

แต่ละจังหวัดหรือท้องถิ่น

นิตยสาร “AERA” ได้ร่วมมือกับบริษัท

จัดหางานชื่อ “SUMO” และ “iction!” ท�าการ

ส�ารวจอ�าเภอและต�าบล 101 แห่งในเขตชานเมอืงของ

จังหวัด Tokyo, Kanagawa, Chiba, Saitama และ

จังหวัด Ibaraki เมื่อเดือนกุมภาพันธ์ 2016 ในหัวข้อ 

“เมืองที่ท�างานพร้อมเลี้ยงดูบุตรได้ง่าย” โดยเกณฑ์

การให้คะแนนเป็น /  และ  ผลจากการ

ส�ารวจพบว่าเมอืงทีไ่ด้รบัเลอืกเป็น 3 ดาวและ 2 ดาว

มีอย่างละ 30 เมือง โดยแต่ละเมืองมีมาตรการช่วย

เหลือการเลี้ยงดูบุตร สรุปพอสังเขปได้ดังต่อไปนี้

1.  มีการสร ้างสถานรับเลี้ยงเด็กที่ ได ้

มาตรฐานเพื่อรองรับสตรีท�างานที่มีบุตรอย่าง 

(ค่อนข้าง) เพียงพอ จากการส�ารวจพบว่าสตรีหลาย

คนย้ายเข้ามาอยู่ในเมืองเหล่านี้ด้วยเหตุผล “สถาน

รบัเลีย้งเดก็ไว้ใจได้ ซึง่เป็นเงือ่นไขส�าคญัทีส่ดุส�าหรบั

สตรีท�างาน” 

2. มีบริการท่ีเป็นหัวใจส�าคัญส�าหรับสตรี

มีบุตรหลายรูปแบบ เช่น บริการรับดูแลเด็กป่วย

กะทันหัน หรือเด็กที่อยู่ระหว่างการพักฟื้น บริการพี่

เลี้ยงเด็กราคาไม่แพงภายใต้นโยบาย “Family 

Support” รวมทั้งการให้บริการทางการแพทย์

ส�าหรบัแม่และเดก็นอกเวลาราชการทัง้ตอนเยน็และ

ในวันหยุด ฯลฯ ซึ่งท�าให้สตรีไม่ต้องขาดงานและ

ท�างานได้อย่างสบายใจ 

3. มีบริการที่เป็นทางเลือกส�าหรับสตรีที่

ประสบปัญหาเรื่องสถานรับเลี้ยงเด็กอยู ่ไกลเช่น 

มีบริการรับส่งเด็กจากจุดบริการไปยังสถานรับเลี้ยง

เด็กสาขาย่อย หลังจากนั้นสาขาย่อยจะส่งไปที่สาขา

รับฝากท�าให้ช่วยแก้ไขปัญหาสถานที่รับเลี้ยงเด็กอยู่

ไกลได้

4. สตรีสามารถฝากบุตรที่สถานรับเลี้ยง

เดก็แบบมใีบรับรองได้อย่างวางใจ หากหาสถานทีร่บั

เลี้ยงเด็กแบบมีใบอนุญาตไม่ได้ เนื่องจากจะมีเจ้า

หน้าท่ีจากต�าบลหรอือ�าเภอไปให้ค�าแนะน�าและตรวจ

สอบเรื่องสุขอนามัย โภชนาการและความปลอดภัย

ในด้านต่างๆ ฯลฯ ให้แต่ละแห่งอย่างเข้มงวดเดอืนละ 

1-4 ครั้ง 

5. รัฐบาลสนับสนุนค่าใช้จ่ายด้านการ

เลี้ยงดูบุตรหลากหลายรูปแบบ เช่น ค่าฝากแรกเข้า

สถานรับเลี้ยงเด็ก ค่าธรรมเนียมแรกเข้าโรงเรียน

อนุบาลเอกชน ค่าฝากเลี้ยงรายเดือน เงินช่วยเหลือ

ค่าเลีย้งดบูตุรคนที ่2 และฟรค่ีาฝากเลีย้งส�าหรบับตุร

คนที่ 3 ข้ึนไป ฯลฯ อีกท้ังยังมีคูปองให้ก�าลังใจ 

เช็คของขวัญ ชุดของขวัญในวาระต่างๆ ฯลฯ ให้แก่

สตรีที่บุตรยังเล็ก ซึ่งนอกจากจะเป็นก�าลังใจที่ดีแล้ว 

ยงัช่วยแก้ปัญหาเงนิเดอืนหมดไปกบัค่าฝากเลีย้งด้วย 
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มาตรการความช่วยเหลือต่างๆ เหล่านี้เป็น

เพยีงตวัอย่างสวสัดกิารจากรฐับาลบางส่วนทีม่ใีห้แก่

สตรีเท่าน้ัน ซ่ึงนอกจากจะช่วยให้สตรที�างานสามารถ

ท�างานได้ง่ายขึน้โดยไม่จ�าเป็นต้องเผชญิกบัทางเลอืก

ระหว่าง “มีบุตร  ลาออกจากงานประจ�า” หรือ 

“ท�างานประจ�า  ไม่มีบุตร” แล้ว ยังอาจเป็นแรง

สนบัสนนุให้สตรที�างานตดัสนิใจมบีตุรได้ง่ายขึน้ด้วย 

เช่น อตัราการเกดิของอ�าเภอ Minato เมือ่ 10 ปีก่อน

ประมาณ 1 หรอืน้อยกว่า แต่ปัจจบุนัเพิม่ขึน้ถงึ 1.39 

ซึ่งจัดว่าสูงที่สุดในเขต Tokyo ฯลฯ ทั้งนี้มาตรการ

ความช่วยเหลือเพ่ือการด�าเนินบทบาทคู่เหล่าน้ีมีให้

แก่ทุกจังหวัด เพียงแต่งบประมาณและรูปแบบ

สวัสดิการอาจแตกต่างกันขึ้นอยู่กับแต่ละท้องถิ่น 

4.3 ควำมเคลื่อนไหวของภำคเอกชน

ภาคเอกชนเริม่ให้การสนับสนุนบทบาทสตรี 

นอกจากตามนโยบายของกระทรวงแรงงานและ

สวสัดกิาร (ส่งเสรมิการจ้างงานสตรใีนองค์กรในฐานะ

เป็นหน้าที่และความรับผิดชอบขององค์กรต่อสังคม

หรือ CSR＊) ที่มีมาแต่เดิมแล้ว ปัจจุบันยังเริ่ม

เคลื่อนไหวในการดึงความสามารถของสตรีมาใชเ้พื่อ

การพัฒนาและให้มีส่วนร่วมในการบริหารองค์กร 

ตามนโยบายของกระทรวงเศรษฐกิจการค้าและ

อุตสาหกรรมด้วย แต่ในกระบวนการดังกล่าวมักติด

ปัญหา “Mommy track” ของสตรี ซึ่งเป็นปัจจัย

หนึ่งที่ท�าให้การสนับสนุนบทบาทสตรีในองค์กรเป็น

ไปได้ยาก ดังนั้นการแก้ไขปัญหานี้จึงเป็นหนึ่งใน

มาตรการส�าคัญก่อนน�าไปสู่การด�าเนินมาตรการอื่น

“Mommy track” หมายถึงการที่สตรี

ลาเลี้ยงดูบุตรนานเกินไปจนส่งผลกระทบต่อความ

ก้าวหน้าทางอาชีพ โดยทั่วไปสตรีญี่ปุ่นจะลาเลี้ยงดู

บตุรได้ 1-2 ปีตามกฎหมาย และลาท�างานแบบชัว่โมง

สัน้ได้จนถงึบตุรอายุ 3 ขวบหรอืก่อนเข้าประถมศึกษา

การท่ีลาเลีย้งดูบตุรได้นานเช่นน้ีอาจมีผลดีท่ี

ช่วยให้สตรีท�างานพร้อมดูแลบุตรได้ง่ายขึ้น แต่ขณะ

เดียวกันก็ท�าให้เป็นภาระขององค์กรในการต้องจัดหา

พนักงานใหม่ ฝึกพนักงานใหม่มาทดแทน ฯลฯ และ

ยิ่งไปกว่านั้นยังส่งผลท�าให้ทักษะด้านการท�างานของ

สตรีด้อยลงด้วย ผลจากการวิจัยของ OECD ร่วมกับ

สถาบันประชากรศาสตร์ของฝรั่งเศสยืนยันชัดเจน

ว ่ าการลาเลี้ ยงดูบุตรนานเ กินไปส ่ งผลลบต ่อ

ประสิทธิภาพการท�างานของสตรี อีกทั้งองค์กรเองก็

ไม่สามารถมอบหมายงานส�าคัญให้สตรีรับผิดชอบได้

ด้วยเน่ืองจากลางานนานเกนิไปและเวลาท�างานกน้็อย

กว่าผู้อื่น จึงท�าให้สนับสนุนขึ้นสู่ต�าแหน่งสูงได้ยาก 

ด้วยเหตนุีอ้งค์กรหลายแห่งจงึเริม่เปลีย่นมาตรการจาก

เดิมที่ให้สตรี “ลาเลี้ยงดูบุตรได้นาน” เป็น “ให้ลาเท่า

ที่จ�าเป็นแต่สนับสนุนความก้าวหน้าทางอาชีพ” ด้วย 

และได้พยายามกระตุน้ให้สตรกีลบัเข้าท�างานเรว็ทีส่ดุ

เท่าท่ีจะท�าได้ เพื่อจะได้ไม่กระทบทักษะด้านการ

ท�างาน นอกจากนัน้องค์กรหลายแห่งยงัมเีงนิสนบัสนนุ

ให้ก�าลังใจพิเศษให้แก่ผู้ที่กลับเข้าท�างานเร็วด้วย การ

ผลักดันให้สตรีท�างานได้ต่อเน่ืองโดยไม่ติดกับดักเรื่อง

การลาเล้ียงดูบุตรจนส่งผลกระทบต่ออาชีพเช่นนี้เป็น

ส่วนหนึ่งของ “การบริหารแบบ Diversity” ท่ีเน้น

นโยบายการพัฒนาบุคลากรที่มีความหลากหลายใน

องค์กร และหนึ่งในกลุ่มนั้นคือ “สตรี”

4.3.1 กำรบริหำรแบบ Diversity 

“การบรหิารแบบ Diversity” หมายถึง 

“การบริหารความหลากหลาย” ท่ีต้องการดึงความ

สามารถของบุคลากรทุกกลุ่มในองค์กรมาใช้อย่างมี

ประสทิธภิาพเพ่ือน�าไปสูค่วามมศีกัยภาพด้านการผลติ 

การขาย การบรกิาร และสร้างความได้เปรยีบด้านการ

แข่งขัน ฯลฯ โดยไม่ติดกับดักเรื่องเพศ อายุ เชื้อชาติ 

ศาสนา การศึกษา ฯลฯ ปัจจบัุนองค์กรทีน่�าการบรหิาร

＊ CSR= Corporate Social Responsibility
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แบบน้ีมาใช้มีมากมายเช่นบริษัท Toto, Shiseido, 
Calbee, Wacoal, P&G, Hitachi เป็นต้น และการ
บริหารรูปแบบนี้ยังได้รับการสนับสนุนจากกระทรวง
เศรษฐกิจการค้าและอตุสาหกรรมของญีปุ่น่ซึง่เน้นการ
พฒันาศกัยภาพสตรมีาโดยตลอดด้วย โดยกระทรวงน้ี
ได้ร่วมมือกับตลาดหลักทรัพย์โตเกียวท�าการคัดเลือก
องค์กรในตลาดหลกัทรพัย์ทีบ่รหิารความสามารถของ
สตรีได้อย่างมีศักยภาพภายใต้ชื่อ “Nadeshiko 
Brand” รวมทัง้คดัเลอืกองค์กรทีบ่รหิารด้วยหลกัการ 
Diversity ได้อย่างมีประสิทธิภาพภายใต้ชื่อ “Diver-
sity Management Selection 100” โดยรางวัลนี้มี
หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกคือเป็นองค์กรที่สามารถดึง
ความสามารถของบุคลากรทุกกลุ่มในองค์กรมาใช้ใน
การคดิค้น ผลติ ออกแบบ พัฒนาผลติภณัฑ์ ฯลฯ ด้วย
ความรู้ทางเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพจนเกิด

เป็นนวัตกรรมใหม่ๆ ได้รับการตอบรับที่ดีจากสังคม

ภายนอก ท�าให้พนักงานมีก�าลังใจในการท�างานสูงขึ้น 

และบรษิทักเ็จรญิก้าวหน้าข้ึน ดังน้ันองค์กรทีไ่ด้รบัการ

คัดเลือกเป็น “Diversity Management Selection 

100” จึงหมายถึงองค์กรที่แสดงให้เห็นว่าสามารถ

บริหารบุคลากรได้หลากหลายกลุ่มรวมทั้งสตรีด้วยได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ และยงัได้น�าความเจรญิก้าวหน้า

มาสู่องค์กร ส่วนกลุ่ม “Nadeshiko Brand” คือกลุ่ม

ท่ีเน้นการบริหารสตรีได้มีประสิทธิภาพมากกว่ากลุ่ม

อื่น อย่างไรก็ตามทั้ง 2 กลุ่มนี้ ต่างเป็นตัวอย่างความ

เคลือ่นไหวของภาคเอกชนในการดงึความสามารถของ

สตรีมาใช้เพื่อการพัฒนาองค์กรและได้รับการรับรอง

จากรัฐบาลอย่างเป็นรูปธรรม

4.3.2 ตัวอย่ำงกำรบริหำรงำนแบบ 

Diversity ในองค์กร
บริษัท Nomura Securities 

1. นโยบายสนับสนุนการท�างานสตรี
กลุม่ Nomura Group เน้นการสร้างสภาพแวดล้อมในการท�างานเพือ่ให้บุคลากรทุกคน รวมท้ังสตรมีคีวามกระตือรอืร้นในการท�างานและปฏบัิติ
งานได้อย่างมีความสุข

2. การด�าเนินงาน
 ปรับปรุงระบบบุคลากรในปี 2005 โดยยกเลิกการแบ่งบุคลากรเป็นสายงานธุรการและสายงานเฉพาะด้าน แต่เปลี่ยนเป็นรูปแบบมีการย้ายที่
อยู่กับไม่ย้ายที่อยู่แทน และให้บุคลากรทุกคนท�างานภายใต้ขอบข่ายงานเดียวกัน  จัดการฝึกอบรมเพื่อสร้างความช�านาญในอาชีพให้บุคลากร
ทุกคนอย่างสม�่าเสมอโดยไม่ติดกับดักเรื่องเพศ การศึกษา ฯลฯ  สร้าง Network {WIN (Women In Nomura) }ให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลใน
กลุม่สตรเีพือ่จะได้รบัทราบข้อมลูทีเ่ป็นประโยชน์ในการท�างานร่วมกัน รวมท้ังน�าระบบ Mentor เข้ามาใช้เพือ่สนบัสนนุการสร้างผู้บรหิารสตรรุ่ีน
ต่อไป  วาง Action Plan อิงตาม“กฎหมายช่วยเหลือการเลี้ยงดูบุตรรุ่นต่อไป” เพื่อสนับสนุนให้สตรีสามารถท�างานพร้อมเลี้ยงดูบุตรได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและมีความสุข 

3. ที่มาของแนวนโยบาย
• อิงตามหลักการ Diversity คือมีเป้าหมายเพ่ือพัฒนาความสามารถของบุคลากรทุกกลุ่มในองค์กรให้มีความสามารถสูงสุดทั้งด้านการแข่งขัน 
และตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้บริโภคที่มีความหลากหลายได้ • บุคลากรของบริษัทเป็นสตรีมากกว่า 40% ดังนั้นการส่งเสริมให้
สตรีท�างานได้อย่างต่อเนื่องและแสดงความสามารถได้เต็มศักยภาพ จึงเป็นนโยบายที่ส�าคัญของบริษัทเพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กร • เพื่อ
ให้บรรลุผลดังกล่าว บริษัทจึงได้จัดเตรียมสภาพแวดล้อมในการท�างานที่จ�าเป็นเท่าที่จะท�าได้ เพื่อให้สตรีสามารถท�างานพร้อมเลี้ยงดูบุตรได้ 

4. ผลการด�าเนินงานการประเมิน
 สัดส่วนบุคลากรสตรีปลายปี 2005 = 11.7 %  ปลายปี 2012 เพิ่มเป็น 13.7%  สัดส่วนผู้บริหารสตรีปลายปี 2008 = 4.7%  ปลาย
ปี 2012 = 6.4%  • เมื่อปรับปรุงระบบบุคลากรในปี 2005 สตรีก็มีบทบาทในองค์กรมากขึ้น โดยผู้บริหารสตรีและสตรีระดับกรรมการบริษัท
ก็เพิ่มขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ทั้งนี้ผู้บริหารสตรีในปี 2005 = 1.0 %, ปี 2008 = 2.3 %, ปี 2011 = 4.5%, ปี 2014 = 5.5 % • ได้รับเครื่องหมาย 
Kurumin ในปี 2007, 2009, 2013 • บุคลากรลาเลี้ยงดูบุตรปี 2008 = 243 คน,ปี 2013 =392 คน • บุคลากรกลับเข้าท�างานหลังลาเลี้ยงดูบุตร 
97.7 % (2013) • บคุลากรลาเลีย้งดูบตุรรายชัว่โมง ปี 2008 = 30 คน, ปี 2014 = 162 คน • บคุลากรทีล่งทะเบยีนใน Network “Win” ปี 2011= 
240 คน, ปี 2014 = 450 คน • ได้รับรางวัล “องค์กรที่สตรีมีบทบาทสูง BEST 100” อันดับที่ 8 ( 2014) จากนิตยสาร Nikkei

5. นโยบายต่อไป • ความคาดหวัง
• เน้นการจดัสภาพแวดล้อมและระบบการท�างานเพือ่สนบัสนนุให้พนกังานทุกคนท�างานได้อย่างต่อเนือ่งและเตม็ศกัยภาพ • จดัท�า Role Model
เพื่อกระตุ้นจิตส�านึกในการท�างานของบุคลากร
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จะเห็นได ้ ว ่ าการในบริหารงานแบบ 

Diversity องค์กรจะวางนโยบายและก�าหนดแนว

ปฏบิตัอิย่างชดัเจนเพือ่ผลักดันให้สตรสีามารถพฒันา

ความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มศักยภาพ รวม

ทั้งสนับสนุนความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างเป็นรูป

ธรรม ซึ่งนโยบายเช่นนี้ ปัจจุบันมีให้เห็นในหลาย

องค์กรมากขึ้นในประเทศญี่ปุ่น

4.4 กำรเปลีย่นแปลงทศันคตขิองคนญีปุ่่น

นอกจากรัฐบาลและเอกชนจะมีการ

เคล่ือนไหวเพื่อสนับสนุนการท�างานของสตรีแล้ว 

ค่านิยมของคนญี่ปุ ่นต่อบทบาทในครอบครัวและ

การท�างานของสตรีเองก็มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง

บทบาทด้านเศรษฐกจิของสตรเีช่นเดยีวกนั โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ค่านยิมการแบง่แยกหน้าทีร่ะหว่างเพศ (สามี

ท�างาน ภรรยาดแูลครอบครัว) ได้เกดิการเปลีย่นแปลง

อย่างเหน็ได้ชัด โดยผลจากการส�ารวจของส�านกันายก

รัฐมนตรีในปี 1979-2016 พบว่าผู้ที่เห็นด้วยต่อค่า

นิยมนี้ลดน้อยลงเรื่อยๆ โดยในปี 2016 มีสตรีที่เห็น

ด้วยต่อค่านยิมนีต้�า่กว่าครึง่คอื 37% และบรุษุ 44.7% 

เท่านัน้ซึง่ต�า่ทีส่ดุเท่าทีเ่คยเป็นมา (ภาพ a) ในทางตรง

กนัข้ามค่านยิมตอบรบัการท�างานของสตรกีลบัสงูขึน้

เร่ือยๆ โดยจากผลส�ารวจในปี 1972-2016 ของส�านกั

นายกรัฐมนตรีพบว่าผู้ที่เห็นด้วยต่อทัศนคติ “สตรีไม่

ควรลาออกจากงานแม้มีบุตร” ทั้งของบุรุษและสตรี

สูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด (ภาพ b) ด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ 

(2015) 1) เป็นเรื่องน่าเสียดายถ้าสตรีไม่ได้ใช้ความ

สามารถให้เป็นประโยชน์ 2) สตรีควรท�างานหาเงิน

และมีเงินใช้เอง 3) การท�างานคู่มีรายได้มากกว่า  

4) การท�างานแสดงคุณค่าของ (การมี) ชีวิต ฯลฯ 

นอกจากนั้นจากผลส�ารวจของบริษัท en-japan 

ในปี 2015 ก็ชี้ให้เห็น “เหตุผลของสตรีท�างาน” 

ว่านอกจากท�างานเพราะ “ความจ�าเป็นทางเศรษฐกจิ” 

แล้ว สาเหตุเพราะ“ชอบท�างาน” “เพื่อเพ่ิมความ

เฉียบแหลมให้ชีวิต” “ท�าให้มุมมองกว้างข้ึน” และ 

“เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ”ก็มีไม่น้อย ทัศนคติ

เหล่านี้แสดงให้เห็นว่าแนวคิดการแบ่งแยกหน้าที่

ระหว่างเพศค่อยๆ อ่อนแอลง และทัศนคติตอบรับ

การท�างานของสตรีเริ่มเข้มแข็งขึ้นเรื่อยๆ 

ภำพ a กราฟแสดงค่านิยม “สามคีวรท�างานนอกบ้าน และภรรยาดแูลครอบครวัปี 1979-2016” ภำพ b กราฟแสดงทัศนคติต่อการท�างานของสตรแีละบรุษุปี 1972-2016

     

 ซ้าย: สตรี ขวา: บุรุษ  ซ้าย: สตรี  ขวา: บุรุษ

5. ผลของกำรบรหิำรแบบ Diversity กับกำร
พัฒนำบทบำทด้ำนเศรษฐกิจของสตรี

ผลของการบริหารแบบ Diversity ที่เน้น

การดึงความสามารถของสตรีมาใช้ในการพัฒนา

องค์กรนั้น พบว่าท�าให้เกิดความเปลี่ยนแปลงใน

องค์กรและการท�างานของสตรีหลายประการดังต่อ

ไปนี้ (経済産業省, 2011) 
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5.1 เกิดนวัตกรรมใหม่ด้านการผลิตสินค้า
และบริการผ ่านแนวคิดของสตรี  (Product 
Innovation) เช่นบริษัท Nissan ได้วางแผนผลิต
รถยนต์รุ่น Cube และ Serena รวมทั้งรุ่น March 
สี Sakura ขึ้นเพื่อเจาะกลุ่มลูกค้าสตรีเป็นพิเศษ จึง
ได้ให้พนกังานสตรเีป็นส่วนหน่ึงในการรบัผดิชอบด้าน
การผลิตและจ�าหน่ายเช่นการออกแบบฟังชั่นในรถ 
การก�าหนดสี การวางแผนจ�าหน่าย ฯลฯ ซึ่งผล
ปรากฏว่าได้รับการตอบรับจากลูกค้าดีมากโดยไม่
จ�าเป็นต้องจ�าหน่ายในราคาถูกตามกลยุทธ์การขาย
ทั่วไป หรือร้านสะดวกซื้อ Lawsan ได้เปิดร้าน 
Natural Lawsan ข้ึนเพือ่จ�าหน่ายสนิค้าจากวัตถดุบิ
ธรรมชาติตามแนวคิดของสตรี และต่อมาก็ได้ขยาย
ผลิตภัณฑ์เหล่านี้ไปยังร้าน Lawsan ทั่วไปด้วยหลัง
จากได้รับความนิยมมากขึ้น 

5.2 เกิดการพัฒนากระบวนการท�างาน 
(Process Innovation) เช ่นบริษัท Recruit 
Holdings ได้เปลี่ยนวิธีประเมินการท�างานจาก “ใช้
เวลาท�างานนานเท่าใดก็ได้ ขอให้ผลงานออกมาดี” 
เป็น “ต้องท�างานให้เสรจ็ภายในเวลาทีก่�าหนด” หรอื 
“ต้องผลิตผลงานที่ดีได้ด้วยเวลาจ�ากัด” จึงท�าให้
พนกังานต้องเปลีย่นวธิกีารท�างานองิตามการประเมนิ
นี้ ซึ่งได้น�าไปสู่การท�างานที่ไม่เน้นชั่วโมงยาวจนเกิน
ไปจึงส่งผลให้ทั้งบุรุษและสตรีท�างานได้ง ่ายขึ้น 
นอกจากนั้นบริษัท Tenhikow ยังได้ให้สตรีแสดง
ความสามารถเฉพาะตวัด้านภาษาเพือ่ให้เป็นผูร้บัผดิ
ชอบ Homepage ของบริษัทในการประชาสัมพันธ์
ข้อมลูข่าวสารหรอืติดต่อกบัลกูค้าในต่างประเทศผ่าน 
Homepage ฯลฯ ท�าให้การขยายธุรกิจในต่าง
ประเทศเป็นไปได้สะดวกและราบรื่นขึ้น หรือ 
บริษัท Nissan ได้เปลี่ยนขนาดและต�าแหน่งติดตั้ง
อุปกรณ์ในไลน์การผลิต ฯลฯ ตามข้อเสนอแนะของ
สตรี ท�าให้ทุกคนสามารถท�างานได้สะดวกขึ้นและ
ช่วยลดชั่วโมงท�างานด้วย 

5.3 ส่งเสริมภาพลักษณ์และภาพพจน์ของ
บรษิทั ท�าให้บรษิทัเป็นทีรู่จ้กักว้างขวางขึน้ ได้รบัการ
ยอมรบัสงูขึน้ มโีอกาสจ้างพนกังานทีม่คีวามสามารถ
ได้มากข้ึนเช่นร้าน Lawsan มสีดัส่วนการจ้างงานสตรี
สงูโดยตลอด จงึท�าให้ได้รบัการยอมรบัว่าเป็นองค์กร
ที่มีความเท่าเทียมระหว่างเพศด้านการจ้างงาน หรือ
เมื่อ The Ogaki Kyoritsu Bank แต่งตั้งผู้จัดการ
สาขาเป็นสตรี ท�าให้วิธีการบริการลูกค้าด�าเนินไปใน
แนวสภุาพ นุม่นวล มคีวามอะลุ่มอล่วย ฯลฯ จงึท�าให้
ได้รับการตอบรับที่ดีจากลูกค้าดีมาก ได้รับความพึง
พอใจจากลกูค้าสงูขึน้ บรษิทั Teijin กไ็ด้รบัการเลือ่น
ต�าแหน่งความนิยมจากเลข 3 หลักเป็นล�าดับที่ 82 
ในปี 2008 ในอาชีพสายวิทยาศาสตร์ เนื่องจากให้
ความส�าคัญกับการจ้างงานสตรีฯลฯ

5.4 กระตุ้นแรงจูงใจในการท�างานให้แก่
พนักงานเช่นเมื่อบริษัท Teijin จ้างพนักงานสตรีที่มี
ความสามารถสงูเข้าท�างาน พบว่าช่วยกระตุน้บุรษุให้
มีความมุ่งม่ันในการท�างานสูงข้ึน บรรยากาศในการ
ท�างานก็คึกคักข้ึน หรือการให้พนักงานสตรีฝ่าย
บริหารเป็นผู้รับผิดชอบแผนกในโรงงาน ก็ช่วยท�าให้
วศิวกรหรอืช่างเทคนิคสตรใีนโรงงานสามารถปรกึษา
เรือ่งต่างๆ ทีเ่กีย่วกบัสตรไีด้สะดวกใจขึน้ ส่งผลให้เป็น
ก�าลังใจที่ดีในการท�างาน ฯลฯ

นอกจากนี้จากการส�ารวจองค์กรกลุ ่ม 
Nadeshiko Brand ของศูนย์วิจัยออนไลน์ Nikkei 
Value Search (Nihon Keizai Shimbun, 2016) 
ยังพบว่าผู้บริหารสตรีมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนเรื่อยๆ ด้วย 
โดยบรษิทัทีม่ผีูบ้รหิารสตรสีงูกว่า 5% ได้เพิม่ขึน้จาก 
20% ในปี 2011 เป็น 40% ในปี 2015 และบริษัท
ที่มีผู้บริหารสตรี 12% มี 45 บริษัท ที่เหลืออีก 188 
บริษัท มีสูงกว่า 7% นอกจากนั้นบริษัทในกลุ ่ม
ดังกล่าวยังมีแนวโน้มสร้างก�าไรจากผลประกอบการ
และอัตราเงินปันผลสูงกว่าค่าเฉลี่ยเมื่อเปรียบเทียบ
กับบริษัทอื่นๆ ในตลาดหลักทรัพย์ด้วย (Market 
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Value) (Habi-do, 2017) ความเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
เหล่านี้ ปฏิเสธไม่ได้ว่าส่วนหนึ่งเกิดจากการผลักดัน
ของรัฐบาลอย่างต่อเนื่องนอกเหนือจากการบังคับใช้
กฎหมาย รวมทั้งการได้รับความร่วมมือจากภาค
เอกชนในวงกว้าง จึงส่งผลให้สตรีมีบทบาทด้าน
เศรษฐกิจก้าวไปในทิศทางที่ดีขึ้น

6. บทบำทด้ำนเศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นใน
ปัจจุบัน

ความเคลื่อนไหวและความเปลี่ยนแปลง

หลายประการข้างต้น สะท้อนให้เห็นในบทบาทด้าน

เศรษฐกิจของสตรีญี่ปุ่นในปัจจุบันได้ดังต่อไปนี้

สตรีมีอัตราก�าลังแรงงานเฉลี่ย 49.6% 

(2015) (ภาพ c) และโดยเฉพาะช่วงวยัท�างานอาย ุ15-

64 ปีจะเท่ากบั 66.8% ซึง่สงูขึน้มากเมือ่เปรยีบเทยีบกบั 

10 ปีและ 5 ปีก่อนในปี 2006 (58.8%) และ 2011 

(60.2%) (労働力調査・総務省統計局,2017) และ

โดยเฉพาะช่วงอายุ 30-39 ปี ซึ่งเป็นช่วงที่สตรีนิยมมี

บุตรกันมากยิ่งสูงถึงประมาณ 70% และได้สูงขึ้นโดย

ตลอด โดยจะเห็นได้จากรอยหยักของตัวอักษร M ที่

ตื้นขึ้นเรื่อยๆ แม้ช่วงสตรีมีบุตร (ภาพ d)

ภำพ c กราฟแสดงก�าลังแรงงานสตรีปี 1985 และ 2015   ภำพ d กราฟแสดงก�าลังแรงงานสตรีปี 1975, 1985, 1995 และ 2014

  

6.1 บทบำทสตรีในองค์กรเอกชน

นอกจากอัตราก�าลังแรงงานสตรีจะสูงขึ้น

แล้ว สตรียังมีบทบาทกว้างขวางขึ้นด้วยในองค์กร

เอกชนทั้งองค์กรขนาดกลางและเล็กและองค์กร

ขนาดใหญ่ โดยเฉพาะอย่างยิง่องค์กรขนาดกลางและ

เล็กจะยิ่งเปิดโอกาสในการท�างานให้สตรีมากกว่า

องค์กรใหญ่ เนื่องจากบุรุษมักไม่สนใจองค์กรเหล่านี้ 

อย่างไรก็ตามในที่น้ีจะยกตัวอย่างองค์กรในกลุ ่ม 

“Nadeshiko Brand” (2016) ซึ่งมีองค์กรหลาย

ขนาด และยงัได้รบัการรับรองจากกระทรวงเศรษฐกจิ

การค้าและอุตสาหกรรมอย่างเป็นรูปธรรมด้วยดังนี้

บริษัท Marubeni Corporation, Hitachi 
High-Technologies Corporation, Mitsui (การ
ขายส่ง), บรษิทั Jfe-holdings, Kobelco (ผลติภณัฑ์
เหล็ก), บริษัท Komatsu, Kubota, Daikin 
Industries (เครื่องจักร), บริษัท Bridgestone, 
Nissan Motor (ผลิตภัณฑ์ยาง, รถยนต์), บริษัท 
Shimadzu Corporation, Terumo (อุปกรณ์
เครื่องกล), บริษัท Tokyo Gas, Chubu Electric 
Power (แก๊ส, ไฟฟ้า), บริษัท Tokyu, Hitachi 
Transport System (การขนส่ง), บริษัท Calbee, 
Asahi Group-holdings, Kirin Holdings (อาหาร, 
เกตรกรรม, การประมง), บรษิทั Hulic, Aeon Mall, 
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leopalace21 (อสังหาริมทรัพย์), บริษัท Lawson, 

Inc, Seven & Holdings, Parco (การค้าปลีก), 

บริษัท Sekisui, Hitachi- chem, Cbon belco 

(เคมีภัณฑ์), บริษัท Daiwa House, Sumitomo 

Forestry, Shimizu Corporation (การก่อสร้าง), 

บริษัท Japan Petroleum Exploration (แร่, 

น�้ามัน), บริษัท Chugai - pharm, Kyowa - kirin 

(ผลิตภัณฑ์ยา), บริษัท Toto, Ngkntk (เครื่องแก้ว, 

เซรามิค), บริษัท Daio- paper, Rengo (กระดาษ) 

เป็นต้น 

จะเห็นได้ว่าสตรีท�างานในธุรกิจเกือบทุก

แขนง เช่น แร่ น�า้มนั แก๊ส ไฟฟ้า การขนส่ง เครือ่งจกัร 

เหล็ก ผลิตภัณฑ์รถยนต์ ยางรถยนต์ เป็นต้น 

ไม่เฉพาะธรุกจิทีผ่ลติภณัฑ์หรอืการบริการทีเ่กีย่วข้อง

กับสตรีเท่านั้น 

ทัง้นี ้รปูแบบการท�างานของสตรเีป็นดงัต่อไปนี้

ภำพ e กราฟแสดงสัดส่วนพนักงานบุรุษและสตรีรูปแบบงานประจ�าและ ภำพ f กราฟแสดงสดัส่วนพนกังานสตรรีปูแบบงานประจ�าและไม่ประจ�าโดยแบ่งตาม

ไม่ประจ�าปี 1985, 1995, 2005, 2014 (ยกเว้นต�าแหน่งกรรมการบริหารบริษัท) ช่วงอายุ  (“ปี” จากบนลงล่าง) (ยกเว้นต�าแหน่งกรรมการบริหารบริษัท) ในปี 2015 

  
           สตรี (กราฟกรอบซ้าย)            บุรุษ (กราฟกรอบขวา)  ช่วงอายุ แท่งซ้าย = พนักงานประจ�า แท่งขวา = พนักงานไม่ประจ�า

 แท่งขวา = พนักงานประจ�า  แท่งซ้าย = พนักงานประจ�า 

 แท่งกลาง = พนักงาน Part time  แท่งกลาง = พนักงาน Part time 

สตรส่ีวนใหญ่จะท�างานเป็นพนักงานประจ�า

โดยตลอดในช่วงก่อนปี 1985 หลังจากนั้นจึงค่อยๆ 

ลดลงตัง้แต่กลางทศวรรษที ่1990 (ภาพ e) เนือ่งจาก

วิกฤตทางเศรษฐกิจ ส�าหรับในปัจจุบันพบว่าสัดส่วน

พนักงานประจ�าสตรี: ไม่ประจ�าคิดเป็น 43.5%: 

56.5% ขณะที่บุรุษ 78.9%: 21.1% (2015) ซึ่งจะ

เห็นได้ว่าบุรุษเป็นพนักงานประจ�ามากกว่าสตรีคร่ึง

ต่อครึ่ง จึงอาจกล่าวได้ว่าแม้สตรีจะมีบทบาททาง

เศรษฐกิจมากขึน้ แต่เมือ่เกดิวกิฤตทางเศรษฐกจิกม็กั

ถกูปรับให้เป็นตวัแปรเพือ่ความอยูร่อดก่อนเสมอ แต่

อย่างไรกต็ามช่วงทีส่ตรนียิมมบีตุรคอืช่วงอาย ุ25-29 

ปีและ 30-34 ปี พนกังานประจ�ากย็งัสงูกว่าไม่ประจ�า 

(ภาพ f) ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสตรีลาออกจากการมี

บุตรน้อยลง และท�างานกันอย่างต่อเนื่องมากขึ้น 

6.2 บทบำทสตรีในหน่วยงำนรำชกำร 

(ข้ำรำชกำรสตรี)

ข้าราชการสตรีโดยเฉลี่ยในญ่ีปุ่นคิดเป็น 

31.5% (内閣人事局, 2015) โดยแบ่งเป็นข้าราชการ 

3 สายงานคือสายงานธุรการ บริหาร และเฉพาะทาง 

(มีใบประกอบวิชาชีพ) และแต่ละสายงานแบ่งเป็น

สัดส่วนได้ดังนี้
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ข้าราชการสตรทีัง้ 3 สายงานจะมสีดัส่วนที่

ไม่แตกต่างกันมาก คือประมาณ 30% โดยสายงาน

บริหารมี 34.3% สายงานธุรการหมวดงานบริหาร 

36.6% และสายงานเฉพาะทาง 29.1% (2015) ซึ่ง

เม่ือเปรียบเทียบกับปี 2014 จะเพิ่มขึ้นโดยเฉลี่ย

ทั้งหมด 31.5% และเพิ่มข้ึนทุกสายงาน (ภาพ g) 

นอกจากน้ันการบรรจุข้าราชการสตรีสายธุรการใน

หมวดงานบริหารก็เพิ่มขึ้นตั้งแต่ต้นทศวรรษ 1990 

(ภาพ h) โดยในปี 2015 มีการบรรจุถึง 38.8% ซึ่ง

อาจกล่าวได้ว่าสะท้อนนโยบายของรฐับาลทีต้่องการ

ส่งเสริมศักยภาพสตรี 

เมื่อพิจารณาสภาพการณ์ข้างต้นจะเห็นได้

ว่าอัตราก�าลังแรงงานของสตรีสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด 

และสตรมีบีทบาทกว้างขึน้ในธรุกจิหลากหลายแขนง 

แต่อย่างไรก็ดีคงปฏิเสธไม่ได้ว่าพนักงานประจ�าสตรี

กย็งัมน้ีอยกว่าบรุษุ สตรจี�านวนไม่น้อยจึงมสีถานภาพ

การท�างานไม่มั่นคง แต่ขณะเดียวกันก็ปฏิเสธไม่ได้

เช่นกันว่าการที่สตรีมีบทบาทด้านเศรษฐกิจด้วย

ตนเองก่อนและท�างานจริงจังขึ้นในฐานะพนักงาน

ประจ�า อัตราการลาออกเมื่อมีบุตรก็ลดน้อยลง ย่อม

สะท้อนให้เห็นว่าสตรีพ่ึงพิงตนเองได้มากข้ึนและเริ่ม

มบีทบาทในพืน้ทีส่าธารณะสงูขึน้ ซึง่พบว่าปัจจบุนัไม่

เพยีงสตรรีะดบัพนกังานเท่านัน้ สตรรีะดบัผูบ้ริหารก็

เพิ่มขึ้นด้วยเช่นเดียวกัน ทั้งระดับองค์กรและระดับ

ประเทศ

6.3 ผู้บริหำรสตรี

ญี่ปุ่นเป็นประเทศที่ผู ้บริหารสตรีน้อยมา

ตั้งแต่อดีต เนื่องจากอิงการพัฒนาเศรษฐกิจด้วย

ระบบแบ่งแยกหน้าที่ระหว่างเพศมาโดยตลอด แต่

เมื่อสภาพแวดล้อมทางสังคมเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลง

ไป สดัส่วนผูบ้รหิารสตรก็ีเปลีย่นแปลงไปเช่นเดยีวกัน

6.3.1 ผู้บริหารสตรีในองค์กรเอกชน 

นายกรัฐมนตรี Abe Shinzou ได้วาง

เป้าหมาย “202030” ในปี 2003 เพื่อผลักดันให้มี

สตรีระดับผู้บริหารอย่างน้อย 30% และกรรมการ

บรหิารบรษิทัสตรอีย่างน้อย 1 คนในองค์กรภายในปี 

2020 ซึ่งพบว่าในปี 2015 มีสัดส่วนดังต่อไปนี้

    ภำพ g กราฟแสดงสัดส่วนข้าราชการสตรีปี 2015 และ 2014  ภำพ h กราฟแสดงสัดส่วนจ�านวนสตรีผู้สมัครสอบข้าราชการ ผู้สอบผ่าน 
    และจ�านวนที่ได้รับการบรรจุปี 1989-2015

  

 ปี 2015  (平成27)      ปี 2014  (平成26)             () บน = ผู้สมัคร    ล่าง = ผู้สอบผ่าน    กลาง = ผู้ได้รับการบรรจุเข้าท�างาน
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ผู ้บริหารสตรีในองค์กรเอกชนที่ มี

พนักงานตั้งแต่ 100 คนขึ้นไป (2015) ระดับ 

Subsection Chief ม ี17.0%, Section Chief 9.8% 

และระดับ Department Manager 6.2% โดยมี

สัดส่วนเพิ่มขึ้นตลอดทุกระดับ (ภาพ i) ส่วนองค์กร 

1,000 คนขึ้นไประดับ Subsection Chief มี 

12.6%, Section Chief 6.0% และ Department 

Manager 5.2% (2013) ซึ่งจะเห็นได้ว่ายิ่งระดับสูง

ขึน้ผู้บริหารสตรีจะยิง่ต�า่ลงไม่ว่าองค์กรขนาดใด ทัง้นี้

อาจเป็นเพราะสตรีเข้าสู่ตลาดแรงงานน้อยกว่าบุรุษ

ตั้งแต่แรก รวมทั้งในอดีตสตรีมักลาออกเมื่อมีบุตร

หรือประสบปัญหา Mommy Track ก่อนจึงท�าให้

ก้าวข้ึนสู่ต�าแหน่งผู้บริหารได้ยาก นอกจากนั้นยิ่ง

องค์กรขนาดใหญ่ข้ึนผู ้บริหารสตรีจะยิ่งน้อยลง 

(ภาพ j) โดยพบว่าในปี 2016 องค์กรขนาดใหญ่มี

ผูบ้รหิารสตร ี4.8% ขนาดกลาง 7.0% และขนาดเลก็ 

9.7% (Teikoku Databank, 2016) แต่อย่างไรกต็าม

ไม่ว่าองค์กรขนาดใดก็ล้วนมนีโยบายเพือ่ส่งเสริมและ

สร้างผูบ้รหิารสตรทีัง้สิน้ โดยเฉพาะองค์กรขนาดใหญ่ 

ยิง่มสีดัส่วนมากถงึ 63.2% (Recruit Career, 2014) 

(ภาพ k)

6.3.2 ผูบ้รหิารสตรใีนหน่วยงานราชการ 

ข้าราชการสตรรีะดบัผูบ้รหิารกไ็ม่แตก

ต่างจากองค์กรเอกชนมากนกัคอืมสีดัส่วนสงูข้ึนแต่ยัง

เป็นอัตราค่อนข้างต�่า โดยในปัจจุบันมีสภาพการณ์

ดังต่อไปนี้

ภำพ i กราฟแสดงสัดส่วนผู้บริหารสตรีปี 1989-2015  ภำพ j กราฟแสดงสัดส่วนผู้บริหารสตรีตามขนาดองค์กร  ภำพ k สัดส่วนองค์กรที่มีแผนส่งเสริมผู้บริหารสตรีตามขนาดบริษัทปี 2014

   

         

บน = Subsection Chief     กลาง = Section Chief  รวม  ใหญ่  กลาง  เล็ก  น้อยกว่า 10 คน  มากกว่า 3,000 คน

ล่าง = Department Manager 

  

ภำพl l กราฟแสดงสัดส่วนข้าราชการสตรีระดับผู้บริหารปี 2005-2016

 

บน = ระดับ Assistant section chief / Section chief of the local authorities     กลาง = ระดับ Section chief 

ล่าง = ระดับ Designated service of the regular service remuneration 

ผูบ้ริหารสตรรีะดับ Assistant section 

chief มี 9.4%, Section chief 4.1%, Designated 

service of the regular service remuneration 

3.5% โดยเฉพาะระดับ Assistant section chief ได้

เพิ่มขึ้นอย่างเห็นได้ชัด (2016) นอกจากนั้นระดับ 

Senior Staff ซึง่เป็นต�าแหน่งต�า่สดุในระดับผูบ้ริหาร
ก็เพิ่มข้ึนมากถึง 23.9% รองลงไปคือ Assistant 
section chief 9.4% และ Director of the 
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ภำพ m กราฟแสดงสัดส่วนข้าราชการส่วนภูมิภาคต�าแหน่งสูงกว่า Section chief ปี 2001-2015

บน = ระดับเทศบาล (ต�าบล)     กลาง = ระดับเทศบาลมหานคร (อ�าเภอ)     ล่าง = ระดับจังหวัด 

6.3.3 สตรีระดับผู ้บริหารประเทศ 
(นักการเมืองสตรี) 

บทบาทสตรี ในวงการการเมืองก็
เปลี่ยนแปลงตามบทบาทด้านเศรษฐกิจเช่นเดียวกัน 
เมื่อสตรีมีโอกาสแสดงความสามารถด้านการท�างาน
มากขึ้น ระบบการแบ่งแยกหน้าที่ระหว่างเพศก็ไม่
อาจกีดกั้นสตรีในพื้นที่สาธารณะไม่ว่าจะเป็นตลาด
แรงงานหรือพื้นท่ีทางการเมืองได้อีกต่อไป ปัจจุบัน
สตรีจึงมีส่วนร่วมทางการเมืองสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด

ท้ังในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค โดยสตรีท่ีเป็น 
“สมาชิกสภาผู้แทนราษฎร (ส.ส.)” และ“วุฒิสมาชิก 
(ส.ว.)” เริ่มมีสัดส่วนสูงขึ้นตั้งแต่ประมาณปี 1986
{ภาพ n, o (ลูกศร)} ซึ่งก่อนหน้านั้น “ส.ส.” จะมีไม่
เกนิ 3% และ “ส.ว.” จะไม่เกนิ 10% แต่หลงัจากนัน้
ได้เคลื่อนไปในทิศทางท่ีสูงข้ึน เรื่อยๆ โดยเฉพาะ 
“ส.ว.” ได้เพิ่มสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด โดยในปี 2016 

“ส.ส.” มี 9.5% และ “ส.ว.” มีถึง 20.7% 

ministry 4.1% ฯลฯ (Asahi Newspaper: 
2017/01/17) โดยทุกระดับมีสัดส่วนสูงขึ้นเมื่อ
เปรยีบเทยีบกบั 10 ปีทีแ่ล้ว เพยีงแต่เพิม่ขึน้เลก็น้อย 
และมสีดัส่วนน้อยลงในต�าแหน่งทีส่งูข้ึน นอกจากนัน้
ถ้าคดิเฉล่ียรวมทัง้กระทรวง ทบวง กรมเข้าไปด้วยจะ
มีผู้บริหารสตรีโดยรวมประมาณ 3% (2014) ซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับสมัยก่อนก็นับว่าเพิ่มขึ้น

นอกจากนั้นข้าราชการสตรีส่วนภูมิภาค
ก็เคลื่อนไปในทิศทางเดียวกันคือยิ่งองค์กรใหญ่ข้ึน
ผูบ้รหิารสตรจีะยิง่น้อยลง โดยในปี 2015 ข้าราชการสตรี
ต�าแหน่งสงูกว่า Section chief ระดบัเทศบาลมี 12.6% 
เทศบาลมหานคร 11.9% และระดับจังหวัด 7.7% ซึ่ง
เมื่อเปรียบเทียบกับ 15 ปีก่อนก็เพิ่มขึ้นทุกระดับเกือบ
เท่าตัว (ภาพ m) จึงอาจกล่าวได้ว่าแม้สัดส่วนจะยังน้อย 

แต่สตรีก็ได้รับการยอมรับให้เป็นผู้บริหารสูงขึ้นมาก

ภำพ n กราฟแสดงสัดส่วนสมาชิกสภาผู้แทนราษฎรสตรีปี 1946 - 2014   ภำพ o กราฟแสดงสัดส่วนวุฒิสมาชิกสตรีปี 1947 - 2013

  

()        บน = ผู้สมัคร      ล่าง = ผู้ได้รับการคัดเลือก         () 
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นอกจากน้ันเมื่อพิจารณาต�าแหน่ง

ทางการเมืองระดับสูงอื่นๆ เช่น รัฐมนตรีและผู้ช่วย

รฐัมนตร ีกพ็บว่าเพิม่ขึน้เช่นเดยีวกนั โดยก่อนปี 2000 

รัฐมนตรีว่าการกระทรวงสตรีในแต่ละรัฐบาลจะมี

ประมาณ 0-1 คน แต่หลังจากปี 2000 ได้เริ่มมี

สดัส่วนเพ่ิมขึน้เช่นสมยัรฐับาล Koizumi Junichirou 

มี 13 คน รัฐบาลปัจจุบันมี 11 คน (Wikipidia) และ

ถ ้ารวมรัฐมนตรีช ่วยแต ่ละกระทรวง รวมทั้ ง

ข้าราชการการเมอืงต�าแหน่งต่างๆ เข้าไปด้วยก็จะยิง่

สูงมากขึ้น ยิ่งไปกว่านั้นกระทรวงที่สตรีรับผิดชอบก็

ล้วนเป็นกระทรวงหลักของประเทศซึ่งเดิมเป็นที่ยืน

ของบุรุษทั้งส้ิน เช่น กลาโหม มหาดไทย ยุติธรรม 

แรงงานและสวัสดิการ เศรษฐกิจการค ้าและ

อุตสาหกรรม เป็นต้น ซึ่งสะท้อนให้เห็นว่าสตรีได้รับ

การยอมรับให้เป็นผู้น�าประเทศสูงขึ้นอย่างมาก

ส�าหรบัการเมอืงส่วนภมูภิาคแบ่งได้เป็น 

2 ระดบั คอื ระดบัจงัหวดัและระดบัเทศบาล โดยมกีาร

เลือกตั้ง 4 ปี: 1 ครั้ง ปัจจุบันมีสภาพการณ์ดังต่อไปนี้

ก. สตรีระดับสมาชิกสภาเทศบาล

และสภาจังหวัด

สมาชิกสตรีในแต่ละสภายังไม่สูงมาก

นักโดยภาพรวม แต่เมื่อเปรียบเทียบกับอดีตก็กล่าว

ได้ว่ามีสัดส่วนเพิ่มข้ึนเกือบทุกระดับ (ภาพ p) เช่น

ระดับ “เทศบาลเมือง” ปี 1991 มี 11.7% แต่ 20 ปี

ต่อมาในปี 2011 เพิม่ขึน้เป็น 26.8% และ “เทศบาล

มหานคร” ปี 1951 มี 3.5% ปี 2011 เพิ่มเกือบ  

5 เท่าเป็น 16.5% “เทศบาลนคร” ปี 1951 มี 1.3% 

แต่ปี 2011 เพิ่มกว่า 10 เท่าเป็น 14.6% และ 

“เทศบาลหมู่บ้าน” ปี 1951 มี 0.5% และปี 2011 

ได้เพิ่มเกือบ 20 เท่าเป็น 9.3%

ภำพ p กราฟแสดงสัดส่วนบทบาทสตรีระดับการเมืองส่วนท้องถิ่นปี 1951-2011 

 

ข.  สตรีระดับผู้น�าส่วนภูมิภาค

สตรรีะดับผูน้�าส่วนท้องถิน่หรือภมูภิาค

เช่น ผูใ้หญ่บ้าน ก�านนั นายอ�าเภอ ผูว่้าราชการจงัหวดั

ก็มีให้เห็นมากขึ้น โดยมีสัดส่วนตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน

ดงัต่อไปน้ี (女性首長の一覧.html) เช่น ผูใ้หญ่บ้าน

สตรีช่วงปี 1947-2017 มี 30 คน (ยังอยู่ในวาระ 

7 คน) นายอ�าเภอสตรีปี 1992-2016 มี 32 คน (ยัง

อยูใ่นวาระ 19 คน) ผูว่้าราชการจงัหวดัสตรปีี 2000-

2016 มี 7 คน (ยังอยู่ในวาระ 3 คน) และล่าสุดเมื่อ

เดือนกรกฎาคม ปี 2016 นาง Koike Yuriko เพิ่งได้

รับเลือกตั้งเป็นผู้ว่าราชการกรุงโตเกียวด้วยคะแนน

ล้นหลาม ซึง่นบัเป็นครัง้แรกในประวตัศิาสตร์ญีปุ่น่ท่ี

ผู้ว่าราชการกรุงโตเกียวเป็นสตรี รวมท้ังยังจะเป็น

ผู้รับผิดชอบการจัดกีฬาโอลิมปิคฤดูร้อนในปี 2020 

ทีจ่ะถงึนีด้้วย นอกจากนัน้เธอยงัได้ตัง้พรรคการเมอืง

ใหม่ชื่อพรรคแห่งความหวัง (Kibou no Too) และ

(จังหวัด)

(เทศบาลมหานคร)

(เทศบาลนคร)

(เทศบาลเมือง)

(เทศบาลหมู่บ้าน)
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ได้ส่งสมาชกิพรรคลงสมคัรรบัเลอืกต้ังในการเลอืกตัง้

ครั้งใหญ่เมื่อเดือนตุลาคม 2017 ที่ผ่านมาด้วย

ผู ้บริหารสตรีในระดับต่างๆ เหล่านี้

สะท้อนให้เห็นว่าสังคมเริ่มยอมรับความสามารถของ

สตรมีากขึน้เรือ่ยๆ และมุมมองต่อ “ความแตกต่างด้าน

ความสามารถระหว่างสตรีกับบุรุษ” ของคนญี่ปุ่นเริ่ม

แคบลง โดยเฉพาะอย่างยิ่งต่อฐานะผู้บริหารประเทศ

คงปฏิเสธไม่ได้ว่าหากสตรีไม่ได้แสดง

ความสามารถด้านการท�างานให้เหน็เป็นรูปธรรมก่อน 

ก็คงน�าไปสู่การได้รับการยอมรับในฐานะผู้บริหาร

บ้านเมอืงได้ยาก แต่อย่างไรกต็ามแม้บทบาทด้านการ

ท�างานของสตรจีะเคลือ่นไปในทศิทางทีด่ขีึน้ แต่กย็งั

มีปัญหาอีกหลายประการที่เหน่ียวรั้งให้บทบาทด้าน

นี้ของสตรีพัฒนาได้ช้าลง

7. ปัญหำหรืออุปสรรคเก่ียวกับกำรด�ำเนิน
บทบำทด้ำนเศรษฐกิจของสตรี

ปัญหาในการท�างานของสตรี ล้วนเกิดจาก

ผลกระทบจากนโยบายการแบ่งแยกหน้าที่ระหว่าง

เพศแทบทั้งสิ้น ดังต่อไปนี้

7.1 นโยบำยเอ้ือประโยชน์ต่อสตรแีม่บ้ำน

เต็มตัวหรือแม่บ้ำนท�ำงำนน้อย 

สืบเ น่ืองจากนโยบายแบ ่งแยกหน ้า ท่ี

ระหว่างเพศที่มีจุดประสงค์เพื่อผลักดันให้สตรีเข้าสู่

ครัวเรือน ดังนั้นระบบต่างๆ จึงมักถูกก�าหนดขึ้นเพื่อ

รองรับระบบนี้ทั้งสิ้น เช่น (a) ระบบ “เบี้ยเลี้ยง

ครอบครวั” กล่าวคือ บรษิทัจะจ่ายเบีย้เลีย้งน้ีแก่บรุษุ

ทันทีที่แต่งงานเพื่อให้ครอบครัวไม่มีปัญหาทางการ

เงนิจนเป็นเหตใุห้ภรรยาต้องออกไปท�างาน (b) ระบบ 

“ยกเว้นภาษีเงินได้” โดยรฐับาลจะยกเว้นภาษีเงนิได้

ให้แก่สตรีที่ท�างานรายได้ “ไม่เกิน 1,030,000 เยน” 

ต่อปี รวมทั้งจะลดหย่อนภาษีให้แก่บุรุษที่ภรรยามี

รายได้ไม่เกนิเกณฑ์ท่ีก�าหนดด้วย นอกจากนัน้บรุษุที่

รายได้ต�่ากว่า 10,000,000 เยนแต่มีภรรยารายได้ไม่

เกนิ 1,410,000 เยนต่อปี บรุษุผูน้ัน้กจ็ะได้รบัการลด

หย่อนภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษอีก (c) ระบบ 

“ประกันสุขภาพ” กล่าวคือสตรีท่ีรายได้ “ไม่เกิน 

1,300,000 เยน” ต่อปี จะได้รับสิทธิไม่ต้องจ่ายค่า

ประกนัสขุภาพและค่า Nursing-care Insuranceเอง 

แต่ได้สทิธใินการรกัษาพยาบาล รวมท้ังถ้าสามีท�างาน

ในองค์กร ภรรยาก็จะได้รับเบี้ยบ�านาญโดยไม่ต้อง

จ่ายเบ้ียค่าประกันเองด้วย (d) ระบบ “เงินมรดก” 

แม่บ้านเต็มตัวจะได้รับสิทธิรับเงินมรดกทั้งกรณี

หย่าร้างและสามีเสียชีวิตต่างจากสตรีท�างาน เช่น 

กรณีหย่าร้าง สตรีแม่บ้านจะได้รับเงินบ�านาญจาก

การที่สามีจ่ายช่วง 20-60 ปี 50% คือเมื่ออายุครบ 

65 ปีจะได้ “เบ้ียบ�านาญพื้นฐาน+เบ้ียบ�านาญของ

สามจีากการหย่ากึง่หนึง่” แต่สตรทีีท่�างานจะได้เพยีง

เบ้ียบ�านาญท่ีตนเองจ่ายเท่านั้น และกรณีสามี

เสยีชีวติ ภรรยาท่ีท�างานจะไม่ได้รบัเงนิมรดกหากไม่มี

บุตร จะได้เพียงบ�านาญหม้ายหรือค่าท�าขวัญท่ีสามี

เสียชีวิตเท่านั้น ขณะที่ภรรยาแม่บ้านจะได้รับเงิน

มรดกโดยไม่ต้องมีบุตรก็ได้ 

ระบบทีเ่อือ้ประโยชน์ให้สตรแีม่บ้านเหล่านี้

ส่งผลให้สตรีท�างานหมดก�าลังใจและไม่อยากท�างาน

ต่อ เนื่องจากรู้สึกเสียเปรียบ

7.2 สถำนรับเลี้ยงเด็กไม่เพียงพอ

สถานรบัเลีย้งเดก็ในญีปุ่น่ยงัไม่เพยีงพอค่อน

ข้างมากโดยเฉพาะในเมืองใหญ่ เนื่องจากผู้คนหนา

แน่นและส่วนใหญ่เป็นครอบครัวเดี่ยว จนถึงขนาดมี

สตรีคนหนึ่งเขียนลงใน Blog เมื่อปี 2016 ว่า “ญี่ปุ่น

ตายซะเถอะ ! ถ้าขาดแคลนสถานรบัเลีย้งเด็กขนาดนี”้ 

จนกระทั่งได้ลุกลามไปถึงการประท้วงและกลายเป็น

ประเด็นหนึ่งในการประชุมคณะรัฐมนตรีในเวลานั้น

ปัจจุบันประเทศญ่ีปุ่นมีสถานท่ีรับฝากเด็ก 

5 ประเภทคือ 1) โรงเรียนอนุบาล โดยจะรับฝากเด็ก
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อาย ุ3 ขวบขึน้ไป และรับฝากถงึประมาณเวลา 16.00 

จุดประสงค์คือต้องการให้การศึกษาแก่เด็กๆ ดังนั้น

จึงสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ 2) สถานรับเล้ียงเด็ก 

โดยแบ่งเป็นประเภทมี “ใบอนุญาต”กับ “ไม่มีใบ

อนุญาต (ได้รับการรับรอง)” ซึ่งจะรับฝากเด็กอายุ 0 

ขวบ-ก่อนเข้าประถมศึกษา และรับฝากถึงเวลา 

19.00 แต่สถานรับเลี้ยงเด็กแบบมีใบรับรองอาจรับ

ฝากเลยเวลานี้ก็ได้ จุดประสงค์คือดูแลเด็กในชีวิต

ประจ�าวัน ดังน้ันจึงสังกัดกระทรวงแรงงานและ

สวัสดิการ และเนื่องจาก 1) กับ 2) ยังไม่เพียงพอ 

รฐับาลจงึอนุมติัให้สร้างรปูแบบอืน่เพ่ิมต้ังแต่ปี 2015 

คือ 3) สถานรับเล้ียงเด็กขนาดเล็กเพื่อตอบสนอง

ความต้องการเฉพาะชุมชนเช่นจัดเลี้ยงท่ีบ้านตนเอง 

ห้องว่างในส�านักงาน หรือห้องเช่าในตึก ฯลฯ และ

ก�าหนดให้รับเด็กอายุ 0-2 ขวบได้ไม่เกิน 20 คน 

4) โรงเรียนอนุบาลควบคู่กับสถานรับเลี้ยงเด็ก 

จดุประสงค์คอืเป็นโรงเรียนอนบุาลแต่รบัดแูลเดก็หลงั

โรงเรียนเลิกด้วยตามความประสงค์ของผู้ปกครอง 

5) สถานรับเลี้ยงเด็กก่ึงโรงเรียนอนุบาลก่ึงสถานรับ

เลี้ยงเด็ก โดยจะท�าหน้าที่ทั้ง 2 ประเภทไปพร้อมกัน 

ทั้งนี้ สัดส่วนของสถานที่รับฝากเด็กแต่ละ

รูปแบบ และจ�านวนเด็กแต่ละแห่งในปี 2016 เป็น

ดังต่อไปนี้ (ภาพ q และ r)

ภำพ q กราฟแสดงจ�านวนสถานที่รับฝากเด็กแต่ละประเภทในปี 2016  ภำพ r กราฟแสดงจ�านวนเด็กที่ใช้บริการสถานรับเลี้ยงเด็กแต่ละประเภทในปี 2016 

   
 ① ② ③ ④ ⑤ ① ② ③ ④ ⑤ 

จะเห็นได้ว่าแบบที่ 2) คือสถานรับเล้ียงเด็ก

ได้รับความนยิมมากทีส่ดุซึง่ม ี23,447แห่ง เนือ่งจากรบั

ฝากเด็กตั้งแต่ 0 ขวบขึ้นไปและเวลารับฝากครอบคลุม

เวลางาน ส่วนแบบที่ 3) และ 5) เริ่มได้รับความนิยม

มากข้ึนเรื่อยๆ เพราะตอบสนองความต้องการของ

ผูป้กครองได้หลากหลายและการบรกิารมคีวามยดืหยุน่ 

อย่างไรก็ดีสถานรับเลี้ยงเด็กก็ยังไม่เพียงพอ รัฐบาลจึง

ได้ออกมาตรการอืน่สมทบ เช่น เพ่ิมสถานท่ีรบัฝาก เพิม่

จ�านวนเด็กรับฝาก เพิ่มรูปแบบการให้บริการ ฯลฯ แต่

ก็ยังมีเด็กรอใช้บริการอีกมาก โดยจากการส�ารวจของ

กระทรวงแรงงานและสวสัดกิารในปี 2015 พบว่ามเีดก็

รอเข้าสถานรับเลี้ยงเด็กถึง 23,167 คน และประมาณ 

70% มักรวมตัวอยู่ในเมืองใหญ่ เช่น Tokyo, Shiba, 

Saitama, Osaka, Kyoto ฯลฯ ส่วนอีกประมาณ 30% 

จะอยู่ในเมืองอ่ืน สาเหตุท่ีไม่เพียงพอนอกจากเพราะ

ครอบครวัเดีย่วมมีากแล้ว การเพิม่สถานรบัเลีย้งเดก็ใน

เมืองใหญ่ก็ท�าได้ค่อนข้างยากเนื่องจากที่ดินราคาแพง

และสถานรบัเลีย้งเดก็มักมเีสียงอกึทกึจงึถกูคดัค้านจาก

ละแวกใกล้เคียงได้ง่าย อกีทัง้พีเ่ลีย้งเด็กก็หายากเพราะ

เงินเดือนต�่าและงานหนัก นอกจากนั้นการเพิ่มรูปแบบ

การให้บริการก็ยิ่งท�าให้ความต้องการใช้บริการสูงข้ึน 

ฯลฯ เด็กรอรับฝากจึงยิ่งเพิ่มขึ้น 

ปัญหาจากการหาสถานรับเลี้ยงเด็กไม่ได้

ส่งผลใหญ่ต่อการท�างานของสตรี 3 ประการดังนี้ 

1) สตรีต ้องเลือกท�างานชั่วโมงสั้น 2) ลาออก 

3) เปลี่ยนรูปแบบการท�างานซ่ึงเป็นเหตุให้การ

ท�างานไม่ต่อเนื่องและส่งผลกระทบต่ออาชีพ (JTUC 

rengoo, 2015) 



บทบาทด้านเศรษฐกิจของสตรีกับวิถีสังคมญี่ปุ่น….ในยุคปัจจุบัน

jsn Journal Special Edition 2018 187

7.3 ปัญหำจำกระบบกำรท�ำงำน

ปัญหาใหญ่ที่เกิดจากระบบการท�างานคือ

ระบบท่ีเน้นชั่วโมงท�างานนานมากเกินไปจนท�าให้

สตรีท�างานต่อเน่ืองได้ยาก ซึ่งเป็นผลจากระบบการ

แบ่งแยกหน้าท่ีระหว่างเพศท่ีเน้นให้บุรุษท�างานได้

เต็มที่โดยไม่ต้องค�านึงถึงชีวิตครอบครัว (มีภรรยารับ

ผดิชอบเบือ้งหลงั) ดงันัน้ การประเมนิพนกังานจงึมกั

เน้นไปที่เวลาที่พนักงานทุ่มเทให้องค์กร ท�าให้บุรุษ

จ�าเป็นต้องแสดงออกซึ่งความขยันและความซ่ือสัตย์

ต่อองค์กรน้ันโดยการใช้เวลาในองค์กรให้นานที่สุด

เท่าที่จะท�าได้ จนท�าให้เกิดวัฒนธรรม “การท�างาน

นอกเวลา” ซึ่งเป็นต้นเหตุใหญ่ที่ท�าให้สตรีท�างาน

พร้อมดูแลบตุรได้ยาก จากการส�ารวจของ OECD ใน

ปี 2014 ก็พบว่าคนญี่ปุ ่นมีชั่วโมงท�างาน 1746 

ชั่วโมง:ปีคิดเป็น 8.15 ชั่วโมง:วัน ซึ่งจัดเป็นประเทศ

ทีช่ัว่โมงท�างานนานเป็นล�าดับที ่15 จาก 29 ประเทศ

ทั่วทุกภูมิภาคในโลกแต่เนื่องจากตัวเลขนี้คิดรวม

ผู้ท�างาน Part-time ด้วย ดังนั้นถ้าคิดเฉพาะเวลา

ท�างานของพนักงานประจ�าจะสูงมากถึง 2033 

ชัว่โมง:ปี (総務省, 2014) ซึง่คดิเป็น 9.5 ชัว่โมง: วนั 

ดงันัน้จะอยูป่ระมาณล�าดับที ่5 ของ OECD นอกจาก

น้ัน พนักงานทีท่�างานนอกเวลาเกนิ 80 ชัว่โมง: เดอืน 

ซึ่งอยู่ในข่ายเป็นโรคไหลตายก็มีสูงถึง 22.7% และมี

แนวโน้มเพิ่มขึ้นโดยตลอด 

การเน้นชั่วโมงท�างานนานเช่นนี้จึงส่งผล 

กระทบโดยตรงต่อสตรี ท�าให้สตรีท�างานต่อเนื่องได้

ยากเนื่องจากติดภาระทางครอบครัวและยังได้ส่งผล 

กระทบความก้าวหน้าทางอาชพีด้วยหลายประการ ดงันี้ 

1) องค์กรมกัก�าหนดให้บรุษุรบัต�าแหน่ง “งานเฉพาะ

ด้าน” หรืองานส�าคัญขององค์กรเช่นการก�าหนด

ทิศทางองค์กร นโยบายการบริหาร การจัดสรรงบ

ประมาณ ฯลฯ ซึ่งมาพร้อมความก้าวหน้าทางอาชีพ 

และให้สตรีรับผิดชอบ “งานท่ัวไป” ท่ีมักเป็นงาน

ธุรการและไม่ค่อยมีความก้าวหน้า (厚生労働省, 

2015) 2) ค่าแรงสตรีต�่ากว่าบุรุษทั้งพนักงานประจ�า

และไม่ประจ�าประมาณ 30% โดยพนักงานประจ�า

บุรุษจะมีรายได้ 440,500 เยน: ไม่ประจ�า 298,000 

เยน:เดือน ในขณะท่ีพนักงานประจ�าสตรีได้รับ 

255,200 เยน: ไม่ประจ�า 197,700 เยน: เดือน อีก

ท้ังสตรียังมีสัดส่วนเป็นพนักงานประจ�าต�่ากว่าบุรุษ

ด้วย โดยบุรุษจะเป็นพนักงานประจ�า 78.9%: สตรี

เพยีง 43.5% (2016) 3) สตรไีด้รบัการเลือ่นต�าแหน่ง

ช้ากว่าบุรุษไม่ว่าในองค์กรเล็กหรือใหญ่ (Recruit 

Career, 2014) (ภาพ s) นอกจากนั้นสตรีท่ีจบ

มหาวทิยาลยัยงัก้าวหน้าช้ากว่าบรุษุทีจ่บมธัยมปลาย

แม้อายุงานเท่ากันด้วย (ภาพ t) ท้ังนี้บุรุษส่วนใหญ่

จะก้าวข้ึนสู่ต�าแหน่งท่ีสูงกว่าหัวหน้าแผนกเมื่ออายุ 

30 ปีข้ึนไป ขณะท่ีสตรีในช่วงนั้นยังเป็นพนักงาน

ธรรมดา และเมื่ออายุ 40 ปีขึ้นไปบุรุษจะขึ้นสู ่

ต�าแหน่งดังกล่าวมากกว่า 60% ขณะที่สตรีไม่ถึง 

30% ทีจ่ะขึน้สูต่�าแหน่งนัน้ได้ (Yamaguchi Kazuo, 

2013) 

ภำพ s กราฟแสดงสัดส่วนผู้บริหารบุรุษและสตรีตามขนาดบริษัทปี 2014      ภำพ t กราฟแสดงระดับการศึกษาและอายุของบุรุษ/สตรีต�าแหน่งหัวหน้าแผนกขึ้นไปในปี 2013 

 

แท่งซ้าย = บุรุษ   แท่งขวา = สตรี   大卒男性 = บุรุษจบมหาวิทยาลัย (เส้นบนสุด) 高卒男性 = บุรุษจบมัธยมปลาย (เส้น 2 จากบน)

      大卒女性 = สตรีจบมหาวิทยาลัย (เส้น 3 จากบน) 高卒女性 = สตรีจบมัธยมปลาย (เส้นล่างสุด) 
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7.4 ทัศนคติต่อบทบำทมำรดำของสตรี
นอกจากปัญหาจากปัจจัยภายนอกแล้ว 

ทศันคตขิองสตรเีองกม็ส่ีวนเหน่ียวร้ังบทบาทด้านการ
ท�างานของตนเองเช่นเดยีวกัน โดยเฉพาะต่อบทบาท
มารดา เช่น จากการส�ารวจของนิตยสาร Aera ในปี 
2016 เกีย่วกบั “สตรคีวรด�าเนนิบทบาทคูอ่ย่างไรด”ี 
สตรี 75.9% คิดว่า “เมื่อมีบุตรควรท�างานน้อยลง 
และทุม่เทกับการเลีย้งดูบตุรให้มากขึน้” และ 24.1% 
คิดว่า “แม้มีบุตรก็ควรท�างานไปด้วย” ซึ่งแม้ในคน
กลุ่มนี้บางคนก็คิดว่า“การดูแลบุตรเป็นงานของสตรี 
เพียงแต่อยากให้สตรีด�าเนินบทบาทคู่ได้ด้วย” หรือ
จากการส�ารวจของ Website Wotopi ในปี 2015 
เก่ียวกับ “ถ้าคลอดบตุรแล้วอยากกลบัไปท�างานหรอื
เลี้ยงบุตรต่อ” ก็พบว่าสตรี 45% ต้องการเลี้ยงบุตร
ต่อด้วยเหตผุล “บตุรตนเองอยากเลีย้งเองให้ได้ดงัใจ
คิด หรือ “ช่วงที่บุตรน่ารักนั้นสั้นมากจึงอยากดูแล
อย่างใกล้ชิด” และผู้ท่ีต้องการท�างานต่อบางคนก็
ตอบว่า “จริงๆ ก็สงสารลูกเพราะไม่มีใครแทนแม่ได้
จรงิๆ ” ซึง่สะท้อนให้เหน็ว่าแม้สตรเีองกค็ดิว่า “การ
ดูแลบุตรเป็นงานของสตรี” 

นอกจากนัน้แม้สตรีจะมทีศันคติตอบรับการ
ท�างานมากขึ้น แต่ความต้องการก้าวขึ้นสู่ต�าแหน่ง
ผู ้บริหารก็ยังค ่อนข้างต�่าโดยพบว่ามีสตรีเพียง 
24.4% เท่านั้นที่ต้องการก้าวขึ้นเป็นผู้บริหารเพราะ

คิดว่า 1) งานบริหารไม่เหมาะสมกับตนเอง 2) ต้อง

ท�างานชั่วโมงต่อวันนานขึ้น 3) ความรับผิดชอบหนัก

ขึ้น ฯลฯ (Persol Research and Consulting, 
2015) ความรู้สึกไม่ต้องการทุ่มเทหรือไม่มั่นใจใน
ความสามารถของตัวเองเช่นนี้ ส่งผลให้สตรีก้าวขึ้นสู่
ต�าแหน่งสูงได้ยากและไม่ก้าวหน้าในอาชีพ 

7.5 บทบำทของบุรุษในครัวเรือน
เมื่อระบบการแบ่งแยกหน้าท่ีระหว่างเพศ

อ่อนแอลงสตรีเข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น บุรุษก็ควร
มบีทบาทในครวัเรอืนมากขึน้เช่นเดยีวกนั แต่ในความ
เป็นจริงพบว่าระบบการเน้นช่ัวโมงท�างานนานก็ยัง
เรียกร้องให้บุรุษใช้เวลากับองค์กรมากเช่นเดิม บุรุษ
ส่วนใหญ่จึงมีส่วนร่วมกับงานในครอบครัวเพียง 67 
นาที: วันเท่านั้น ในขณะที่ภรรยามีถึง 461 นาที: วัน
แม้ในครอบครัวที่บุตรอายุต�่ากว่า 6 ขวบ (総務省, 
2011) (ภาพ u) ซึ่งจัดว่าน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบ
กับประเทศพัฒนาแล้วประเทศอื่น เช่น สวีเดน 
อเมรกิา องักฤษ เยอรมนั เป็นต้น (ภาพ v: ญีปุ่น่แท่ง
บนสุด) นอกจากนั้นยังพบว่าบุรุษมีส่วนร่วมในงาน
บ้านและดูแลบุตรเพียง 18.3% ของสตรีเท่านั้น  
ซึ่งนับว ่าต�่าที่สุดในบรรดาประเทศพัฒนาแล้ว  
33 ประเทศ (Website Newsweekjapan, 2016) 
ดังนั้น ตราบใดที่บุรุษยังไม่มีส่วนร่วมกับงานใน 
ครวัเรอืน (ไม่ว่าด้วยเหตุผลใดกต็าม) และภรรยากย็งั
ต้องรับหน้าท่ีหลักในการดูแลบ้านและเลี้ยงดูบุตร 
เช่นเดิม แม้จะมนีโยบายสนบัสนนุการท�างานของสตรี

มากเพียงใดก็คงท�าให้เกิดประสิทธิผลได้ช้าลง 

ภำพ u กราฟแสดงเวลาท�างานบ้านและเลี้ยงดูบุตรของบุรุษและสตรีปี 1996 และ 2011 (หน่วย: นาที)  ภำพ v กราฟแสดงเวลาท�างานบ้านและเลี้ยงดูบุตรของบุรุษและสตรีปี 2011 (หน่วย: นาที)

              

      ปี 1996       ปี 2011        ปี 1996     ปี 2011    ภรรยา (กราฟซ้าย)   สามี (กราฟขวา) 

แท่งซ้าย = บุรุษ   แท่งขวา = สตรี     (แท่งนอก) = เวลาท�างานบ้าน+เลี้ยงดูบุตร        (แท่งใน) = เวลาเลี้ยงดูบุตร
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สรุป 
นับตัง้แต่ญีปุ่น่ประสบภาวะเศรษฐกจิตกต�า่

และภัยธรรมชาติหลายครั้งตั้งแต่ทศวรรษที่ 1990 

ประกอบกบัเกดิการเปลีย่นแปลงสภาพแวดล้อมทาง

สงัคมและเศรษฐกจิหลายประการ เช่น การก้าวสูส่งัคม

ผู้สูงอายุ อัตราการเกิดต�่า สตรีแต่งงานและมีบุตรช้า

ลง การประกอบธรุกจิในกระแสโลกาภวิตัน์ทีแ่นวคดิ

ของสตรีกลายเป็นกลยุทธ์หนึ่งในการสร้างสรรค์

สินค้าหรือบริการ ฯลฯ จึงส่งผลให้สตรีกลายเป็น

แรงงานส�าคัญที่ขาดไม่ได้ในระบบเศรษฐกิจ ท�าให้

ระบบการแบ่งแยกหน้าท่ีระหว่างเพศและระบบการ

จ้างงานตลอดชีพอ่อนแอลง เพื่อให้สอดคล้องกับ

สถานการณ์ดงักล่าวรฐับาลจงึได้พยายามเคลือ่นไหว

ให้สตรเีข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึน้ในหลายรปูแบบทัง้

การผลักดันทางด้านกฎหมาย สวัสดิการช่วยเหลือ

การดูแลบุตร ตลอดจนการร่วมมือกับภาคเอกชน

สนบัสนนุให้เกดิการบรหิารแบบระบบ Diversity ใน

องค์กร ฯลฯ การเคลื่อนไหวต่างๆ เหล่านี้ปฏิเสธไม่

ได้ว่าช่วยสนับสนุนให้สตรีมีบทบาทและสถานภาพ

ด้านการท�างานดีขึ้นกว่าเดิมแม้จะเป็นไปอย่างช้าๆ 

ผู้บริหารสตรีก็มีเพิ่มขึ้นทั้งระดับองค์กรและระดับ

ประเทศ นอกจากน้ันอัตราการลาออกจากงานเมื่อ

แต่งงานหรือมีบุตรก็ลดน้อยลง ฯลฯ อัตราก�าลัง

แรงงานของสตรีญี่ปุ ่นจึงสูงขึ้นเรื่อยๆ และค่อยๆ 

เปลีย่นจากตวัอกัษร M เป็นใกล้เคียงตัวอกัษร U คว�า่

เช่นเดียวกับสตรีไทย

อย่างไรก็ตามแม้อัตราก�าลังแรงงานสตรีจะ

สูงขึ้น สตรีเริ่มมีบทบาทส�าคัญมากขึ้นในตลาด

แรงงานในฐานะแรงงานหลกั (ใกล้เคยีงหรอืเช่นเดยีว

กับบุรุษ) แต่ก็ยังมีปัญหาด้านการท�างานอีกหลาย

ประการท่ีเก่ียวข้องกบัอทิธิพลของระบบการแบ่งแยก

หน้าที่ระหว่างเพศท่ีเหนี่ยวรั้งให้บทบาทด้านนี้ของ

สตรีพัฒนาได้ช้าลง เช่น ระบบภาษีที่เอ้ือประโยชน์

สตรแีม่บ้าน ระบบการท�างานท่ีเน้นช่ัวโมงท�างานนาน 

ความคาดหวังในหน้าทีม่ารดาต่อสตรขีองสงัคม หรอื

แม้แต่ทัศนคตบิางประการของตวัสตรเีอง ฯลฯ กล้็วน

เป็นอุปสรรคท่ีท�าให้บทบาทด้านเศรษฐกิจไม่พัฒนา

ไปเท่าที่ควรทั้งสิ้น ดังนั้น เพื่อให้บทบาทด้านนี้ของ

สตรพีฒันาไปได้ราบรืน่ข้ึน การลดบทบาทระบบการ

แบ่งแยกหน้าท่ีระหว่างเพศลงจึงเป็นสิ่งจ�าเป็น 

คงปฏิเสธไม่ได้ว ่าระบบการท�างานที่เน้นชั่วโมง

ท�างานนานเกนิไปไม่เพยีงจะท�าให้สตรที�างานได้ยาก

เท่านั้น แต่ยังท�าให้บุรุษไม่มีโอกาสใช้เวลากับ

ครอบครวัด้วย ดงันัน้ เพือ่ให้ทัง้บรุษุและสตรสีามารถ

มีบทบาทที่เกื้อหนุนซึ่งกันและกัน และร่วมกัน

สร้างสรรค์ครอบครัวและประเทศชาติได้ทั้งคู่ การ

สนับสนุนให้ “สตรีท�างานได้เต็มศักยภาพเท่าท่ีควร

จะเป็น” ควบคูก่บั ส่งเสรมิให้ “บุรษุมบีทบาทในครัว

เรือนได้เท่าที่ควรจะท�า” จึงเป็นประเด็นส�าคัญที่จะ

ช่วยให้บทบาทด้านเศรษฐกจิของสตรพีฒันาไปได้ง่าย

ข้ึน เพื่อให้บรรลุผลดังกล่าวจึงควร 1) ปรับวิธีการ

ท�างานโดยพยายามลดช่ัวโมงท�างานนอกเวลาลงให้

เหลือน้อยที่สุดเท่าที่จะท�าได้ เพื่อให้เหลือชั่วโมง

ท�างานทีม่คีวามเหมาะสมซึง่ทัง้บรุษุและสตรีสามารถ

ด�าเนินบทบาทคู่ได้ 2) หากรัฐบาลยังไม่สามารถ

แก้ไขปัญหาเรือ่งสถานรบัเลีย้งเดก็ไม่เพยีงพอได้ การ

รับแรงงานต่างชาติเข้ามาเพื่อบรรเทาปัญหานี้อาจ

เป็นทางเลือกหน่ึงท่ีญ่ีปุ่นควรพิจารณา ท้ังนี้ไม่เพียง

จะช่วยลดภาระการเลีย้งดบุูตรเท่านัน้ แต่ยงัอาจช่วย

แบ่งเบาภาระอื่นๆ ที่จะท�าให้การด�าเนินบทบาทคู่

ท�าได้ง่ายขึ้นด้วย 3) สร้างจิตส�านึก “ความร่วมมือ

ระหว่างเพศ” ตั้งแต่อายุยังน้อยโดย “ปลูกฝัง” 

จิตส�านึกนี้ผ่านระบบครอบครัวและระบบการศึกษา

ตั้งแต่ระดับต้น เพื่อลบค่านิยม“การแบ่งแยกหน้าที่

ระหว่างเพศ” อันจะน�าไปสู่ “ความไม่เท่าเทียม

ระหว่างเพศ” 
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และท้ายที่สุดเมื่อเปรียบเทียบสภาพการณ์

ดังกล่าวกับสตรีไทย จะเห็นได้ว่าทั้ง 2 ประเทศอยู่

ภายใต้สภาพแวดล้อมทางสังคมที่คล้ายคลึงกันมาก

ทั้งคู ่ เช่น ความเป็นครอบครัวเดี่ยว สามีภรรยา

ท�างานคู่ อัตราการเกิดต�่าและสังคมผู้สูงอายุ การ

ท�างานในสังคมเมือง ฯลฯ ภายใต้ปริบททางสังคมที่

คล้ายคลึงกนัเช่นนีจ้งึมสีิง่ทีส่ามารถเรยีนรูซ้ึง่กนัและ

กนัและน�าข้อดขีองอกีฝ่ายมาปรบัใช้ให้เกิดประโยชน์

กับประเทศของตนได้ เช่น ประเทศไทยเรียนรู้เร่ือง

สวัสดิการช่วยเหลือการดูแลบุตร เพื่อช่วยลดปัญหา

อัตราการเกิดต�่า การสร้างสถานดูแลเด็กที่มีคุณภาพ 

การเตรียมตัวรับมือกับสังคมผู้สูงอายุ ฯลฯ จาก

ประเทศญี่ปุ่น ขณะเดียวกันประเทศญ่ีปุ่นก็เรียนรู้

เรื่องรูปแบบการท�างานภายในเวลางาน (งานนอก

เวลาน้อย) การใช้แรงงานต่างด้าวในครอบครัว การ

สร้างจิตส�านึกความร่วมมือระหว่างเพศฯลฯจาก

ประเทศไทย หลงัจากนัน้จงึน�าไปปรบัใช้ให้เหมาะสม

ภายใต้เงือ่นไขทางสงัคมทีม่รีายละเอยีดแตกต่างของ

ประเทศตนเองต่อไป

คงปฏิเสธไม่ได้ว่า ไม่ว่าในสังคมใด หาก

ตรรกะ “โลกใบนี้มีมือสตรีค�้าจุนอยู่ครึ่งหนึ่ง” เป็น

จริง “ครึ่งหนึ่งที่สตรีค�้าจุน” อยู่นั้น ก็ควรจะด�าเนิน

อยู่ภายใต้ความร่วมมือกับ “บุรุษซึ่งค�้าจุนอยู่อีกครึ่ง

หนึ่ง” อย่างได้รับความเสมอภาค เท่าเทียม และอยู่

บนพื้นฐานของความเอื้ออารีซึ่งกันและกัน อันจะน�า

ไปสู่วิถีชีวิตแบบ Work Life Balance ที่ทุกคน 

(น่าจะ) พึงปรารถนา
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