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คำนำ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนของ ผู้ทํางานในเรื่อง
ชีวิตทางเพศและสิทธิในการทํางานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  รวมทั้งยังขัดขวาง โอกาส
ต่างๆ ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสําคัญคือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศแม้ประเทศไทยได้
มีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกําหนดโทษสําหรับผู้กระทําการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศยังคง
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของบุคลากรในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  

คู่มือแนวทางปฏิบัติการปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน สำนักงาน 
สาธารณสุขอําเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง จัดทําขึ้นเพื่อเป็นแนวทางการดําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน เพื่อสร้างเสริมสร้างวัฒนธรรมที่เคารพสิทธิมนุษยชนที่เป็นจริยธรรมสากลใน
การเคารพสิทธิมนุษยชน และศักดิ์ศรีของผู้ปฏิบัติงานตาม มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางานด้วยการปฏิบัต ิต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกันและไม่กระทําการใดที่
เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง เพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน ของสํานักงานสาธารณสุข
อําเภอป่าบอน ให้มีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้รับบริการ        
จําเป็นจะต้องมีข้ันตอน / กระบวนการ และแนวทาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็นมาตรฐานเดียวกัน  

สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง จึงจัดได้ทําแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง  ฉบับนี้ขึ้น
เพื่อให้บุคลากรในสังกัดทุกคน ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทํางาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางาน ตลอดจนกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน
การทํางานที่เกิดขึ้นให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

 
 
 
 
 
 
     สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน 
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บทที่ 1 
ความสำคัญของปัญหา 

 

๑.๑ ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
การคุกคามทางเพศ ถือเป็นความรุนแรงต่อสตรี ซึ ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงต่อสตรี  

(Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นการละเมิด 
สิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของสตรี และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฏการณ์หนึ่งที่แสดงให้เห็น 
ถึง ความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอํานาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างบุรุษ และสตรี โดยได้ให้คําจํากัดความของ   
คําว่า “ความรุนแรงต่อสตรี” ไว้ว่า หมายถึง การกระทําใดๆ ที่เป็นความรุนแรงที่เกิดจากความแตกต่างของ
บทบาท ทาง เพศ(Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทําร้ายร่างกายทางเพศ 
หรือทางจิตใจ ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรีรวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพทั้งในที่สาธารณะ  
และที่ส่วนตัว (United Nations, 1993 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ เป็นความรุนแรงทาง เพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยกกีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลักเป็น
ปัญหาสําคัญ ที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือ แม้แต่สถานที่ทํางานปัจจุบัน  

ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมาย ที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกําหนดโทษสําหรับ
ผู้กระทําการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่  

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของ ปวงชนชาว
ไทยมาตรา๒๗ ได้วางหลักการเกี่ยวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกําหนดให้เพศชายและหญิงมี
สิทธิเท่าเทียมกันและห้ามมิให้นําความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเพศมาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม  

๒. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพิ่มเติม พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงานพ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจ งานกระทํา
การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งนี้ มาตรา ๑๔๗ คู่มือการ  ปฏิบัติงาน 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ  คุกคาม 
ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่ 
บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 7 ของ 84 ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กําหนดโทษ
ของผู้ที่ฝ่าฝืนมาตรา ๑๖ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกินสองหมื่นบาท  

๓. พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา(ฉบับที่๒๒)พ.ศ.๒๕๕๘ มาตรา ๘  ได้แก้ไข
เพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกําหนดโทษของบุคคลที่กระทําการใด ๆ  ต่อผู้อื่น อันเป็น การ
รังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนราํคาญ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท 
และหากเป็นการกระทําในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล หรือเป็นการกระทํา อันมีลักษณะส่อไปในทาง ที่จะ
ล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท    หรือทั้งจําทั้งปรับ แต่หาก
เป็นการกระทํา โดยอาศัยเหตุที ่ผู ้กระทํามีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทํา อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็น
ผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน และปรับไม่เกิน 
๑๐,๐๐๐ บาท  
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๔. พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตราขึ้นเพื่อกําหนด
มาตรการ คุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และปูองกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติ    โดยไม่เป็นธรรม
ระหว่างเพศ  

๕. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กําหนดให้ข้าราชการพลเรือน
สามัญต้อง ไม่กระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กําหนดในกฎ ก.พ.      โดยมาตรา ๘๔ 
กําหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา ๘๓ เป็นผู้กระทําผิดวินัย ซึ่งต่อมา ก.พ. ได้ออก กฎ 
ก.พ. ว่าด้วย การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพื่อกําหนดรูปแบบการกระทํา
ที่จะถือว่าเป็นการ ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา ๘๓ (๘) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ ๖. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพ
การจ้าง ในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑๐ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจ
งาน กระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อ ความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง นอกจากนี้ คณะรัฐมนตรี 
ในคราวประชุมเมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ ได้ มีมติเห็นชอบ ร่างมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน และให้  หน่วยงาน ภาครัฐถือปฏิบัติ และมอบหมายให้
กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชนรับร่างมาตรการ ในการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานไปดําเนินการตามความเหมาะสม อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะ
มีกฎหมายในเรื่องดังกล่าวแล้ว แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิด หรือคุกคามทาง เพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่อง ซึ่งในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขนั้น ข้อมูลการล่วงละเมิด ทางเพศของ กระทรวงสาธารณสุข 
๓ ปีย้อนหลัง (พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๐) มีผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศ จํานวนทั้งสิ้น      ๙ คน โดยพบว่า
ผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศ ดํารงตําแหน่งระดับหัวหน้า จํานวน ๕ คน และระดับปฏิบัติงาน จํานวน ๔ คน 
ถูกลงโทษทางวินัย จําแนกเป็นวินัยไม่ร้ายแรง จํานวน ๗ คน และวินัยร้ายแรง จํานวน ๒ คน ซึ่งเป็นบุคลากร
ของ สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ไม่พบว่ามีบุคลากรในส่วนราชการ ระดับกรมที่กระทํา
ความผิดกรณีการ ล่วงละเมิดทางเพศ (รายงานการประชุมคณะกรรมการจริยธรรม ประจําสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ครั้งที่ ๒/๒๕๖๐, ๒๕๖๐) และจากกรณีข้าราชการพลเรือนสามัญ เพศชาย สังกัดกองกลาง 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทําอนาจารผู้ใต้บังคับบัญชาหญิง 1 ราย คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการ
ทํางานของกระทรวง สาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 
2563 หน้า 8 ของ 84 ใน ลักษณะไม่สมควร เป็นการคุกคามทางเพศ และมีพฤติกรรมใช้อํานาจข่มขู่ต่างๆทําให้
ผู้ถูกกระทํา เกิดความรู้สึกอึดอัด เกรงกลัว ซึ่งปรากฏเป็นข่าวเมื่อเดือนสิงหาคม ๒๕๖๐ (รัฐบาลไทย , ๒๕๖๐) 
ทําให้เกิดความเสื่อมเสียต่อภาพลักษณ์ของกระทรวงสาธารณสุข  ด้วยเหตุนี้กระทรวงสาธารณสุขโดยศูนย์
ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตกระทรวงสาธารณสุข จึงจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางานของสํานักงานสาธารณสุขป่าบอนนี้ขึ้น เพื่อให้บุคลากรในสังกัดทุกคน 
ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน มีความ
ตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ตลอดจน
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กําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ที่เกิดขึ้นให้
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

 
๑.๒ วัตถุประสงค์ของการดำเนินการ  

๑.๒.๑ เพื่อขับเคลื่อนมาตรการเพื่อปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางาน  
๑.๒.๒ เพื่อจัดทําแนวทางการปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางาน  
๑.๒.๓ เพื่อติดตาม กํากับ ดูแล ตามแนวทางการปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ 

ในการทํางาน  
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บทที่ 2 
การประมวลทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

แนวปฏิบัต ิเพ ื ่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หร ือคุกคามทางเพศในการทํางาน              
ของสํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน ฉบับนี้ได้ประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประเด็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศที่สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติทั้งระดับสังคม องค์กร และบุคคล ในส่วนนี้ขอนําเสนอเกี่ยวกับ
ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  มีรายละเอียดดังนี้ 

  
๒.๑ ความหมายของการคุกคามทางเพศ  

คําว่า “การคุกคามทางเพศ” (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปีค.ศ. ๑๙๖๔ โดยอยู่ในรูปแบบ
ของบทบัญญัติเกี่ยวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)     
แต่เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็นครั้งแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถามผู้หญิง ๙,๐๐๐ คน 
เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฏว่าประมาณร้อยละ๙๐เคยถูกคุกคามทางเพศ และหลังจากนั้นเป็นต้นมา 
การคุกคามทางเพศเริ่มปรากฏอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างงาน ในปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึง
ปัญหาเกี่ยวกับการ คุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทําให้มีผู้ให้ความหมาย เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศแตกตา่ง
กันออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (๑๙๘๐ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) ได้ให้นิยามของการคุกคามทาง
เพศว่า“เป็นการ วิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ำๆซากๆเป็นการแสดงท่าที หรือการสัมผัสทางกายใน
ลักษณะที่เป็น ความหมายทางด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจและไม่ต้องการให้เกิดขึ้น” ในขณะที่ Irish 
Nurses Organization ได้ ให้คํานิยามของการคุกคามทางเพศว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ การตอบสนอง
และเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพึงพอใจในท่าทีเกี่ยวกับเรื่องเพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคาม ทําให้
บุคคลที่ถูกคุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักดิ์ศรีและหนักใจต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Mrkwickaq, 
1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ใน ค.ศ. ๑๙๘๐ The Equal Employment Opportunity 
Commission (EEOC) ได้ให้ความหมายของการคุกคามทางเพศว่าเป็นการแสดงที่ส่อให้เห็นถึงพฤติกรรมการ
ล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางด้านร่างกายหรือทางวาจา โดยมีวัตถุประสงค์คือ  

๑. การยอมจํานนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศเพราะเป็นเงื่อนไขกําหนดจ้างงาน  
๒. การยอมจํานนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ่งถูกนํามาเป็น  พื้นฐานใน

การจ้างงาน คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ 
แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 10 ของ 84  

๓. การคุกคามทางเพศมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่า เป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคลโดยไม่มีเหตุผล 
โดยการขู่การเป็นศัตรูหรือทําให้สภาพแวดล้อมในที่ทํางาน เป็นสถานที่ที่ไม่ปลอดภัย (Goodner, 1994 อ้าง
ถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) การให้ความหมายของการ คุกคามทางเพศนั้น มักจะส่งผลถึงพฤติกรรม
การคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมีความรุนแรงน้อย ปานกลาง หรือมาก โดยข้ึนอยู่กับปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหา
ของแต่ละบุคคล (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) จะเห็นได้ว่าในนิยามหรือ
ความหมายของการคุกคามทางเพศนั้นครอบคลุมพฤติกรรม ๓ ลักษณะ ด้วยกัน คือ  
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   ๑) เป็นพฤติกรรมทางเพศที่เกี่ยวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศทั้งทางร่างกายและวาจา  
 ๒) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่ฝ่ายหญิงไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพอใจ หรือต้องการให้เกิดขึ้น  
 ๓) เป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ ่งถือว่าเป็นการดูถูกเหยียดหยามสิทธิสตรีและ  

ความสามารถในการทํางานของสตรกีารคุกคามทางเพศจะแตกต่างกันในเรื่องการพดูจาเกี้ยวกัน               การ
ประจบประแจง การชื่นชม ฝ่ายตรงข้าม หรือแม้แต่การกระทําชําเรา ฉะนั้น การคุกคามทางเพศจึงเป็นหนึ่งใน
ปัจจัยสําคัญของการจ้าง งาน เพศหญิงในปัจจุบัน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
หญิงที่ตกเป็นเหยื่อของการ คุกคามทางเพศจะถูกพบในทุกลักษณะ ชนิดของงาน อายุสีผิว และสภาพฐานะทาง
เศรษฐกิจ (Kaye,Donald &Merker, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) โดยปกติแล้วการคุกคาม
ทางเพศนั้นจะเป็นปัญหามากหรือ น้อยนั้น ขึ ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้ทําการคุกคาม พฤติกรรมผู้ถูกคุกคาม 
พฤติกรรมของผู้คุกคาม / พฤติกรรมของบุคคล รอบข้าง และพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่รอบข้าง / พฤติกรรม
ของผู้ถูกคุกคาม (Charney,1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภา นราภัย, ๒๕๕๔) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
(Internatioal Labour Organization : ILO) ได้นิยาม การ คุกคามทางเพศในที่ทํางานไว้ว่าเป็นพฤติกรรมทาง
เพศอย่างหนึ่งซึ่งเป็นที่น่ารังเกียจและเป็นการละเมิดต่อผู้ถูกกระทํา  การคุกคามทางเพศในที่ทํางานต้องมี
ลักษณะสองประการ ดังนี้  

๑. การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การขึ้นค่าตอบแทน 
การเลื่อนตําแหน่งข้ึน หรือแม้แต่การจ้างงานต่อไป ถ้าเหยื่อยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามที่ต้องการ  

๒. การสร้างสภาพการทํางานที่ไม่เป็นมิตรซึ่งทําให้เกิดเหตุที่คุกคามเหยื่อหรือทําให้เหยื่ออับ  
อาย ทั้งนี้ พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( Internatioal Labour Organization : ILO) ถือว่า
เป็นการ คุกคามทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัส เข้าใกล้ชิดโดยไม่จําเป็น 
ทางวาจา ได้แก่ ออกความเห็นหรือถามคําถามเกี่ยวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วยการ
ติดต่อ ทางโทรศัพท์การไม่ ใช้วาจา ได้แก่ ผิวปาก แสดงท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศ การ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศ ที่เป็นการบังคับใช้
อํานาจที่ไม่พึงปรารถนา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ 
หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศหรือกระทําอย่างอื่นในทํานองเดียวกัน โดยประการที่น่าจะทําให้ผู้อื่น
ได้รับความเดือดร้อนรําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรัง
ควานหรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ ปลอดภัยทางเพศ คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศใน
การทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไข ครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ 
ตุลาคม 2563 หน้า 11 ของ 84 โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้าง งาน การสรรหา หรือการ
แต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึง  สถาบันการศึกษา จะเห็น
ได้ว่า ความหมายของการคุกคามทางเพศ มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่สิ่งหนึ่งที่เหมือนกันก็คือ การ
แสดงพฤติกรรมที่สื่อความหมายในเรื่องเพศโดยที่ฝ่ายถูกคุกคามรู้สึกไม่พอใจและไม่ต้องการ ให้ เกิดขึ้น ซึ่งก็มี
ทั้งการใช้วาจา การสัมผัสทางกาย หรือการแสดงสัญลักษณ์ที่แสดงความหมายในทางเพศ แม้บางราย อาจจะมี
ความรุนแรงน้อย แต่บางรายก็มีความรุนแรงมาก ซึ่งดูได้จากสาเหตุของปัญหา    ความรุนแรง ของปัญหา แนว 
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ทางแก ้ไข และต ัวของผ ู ้ถ ูกค ุกคามเองว ่าม ีความว ิตกทุกข ์ร ้อนมากเพ ียงใด ( Internatioal Labour 
Organization, 2007 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

  
๒.๒ รูปแบบของการคุกคามทางเพศ Beavais  
 (1986อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้จําแนกรูปแบบของการคุกคามทางเพศ ออกเป็น ๔ 
รูปแบบ ตามคู่กรณีคือ  

๑. ชายคุกคามหญิง (Male Harass Female)  
๒. หญิงคุกคามชาย (Female Harass Male)  
๓. พวกรักต่างเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Heterosexual Harass Homosexual)  
๔. พวกรักร่วมเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Homosexual Harass Heterosexual) 

แมคคินอน (Mackinon,1979อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการ
คุกคาม ทางเพศออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ  

๑. การใช้วาจาเช่น การพูดจาล้อเลียนเรื ่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที ่ปราศจาก 
ความหมาย  

๒. การสัมผัสทางกาย เช่น การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ  
๓. การนัดหมายอันไม่เป็นที่ต้องการ  
๔. การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทํางาน Working Women United Institute (WWUI) 

(อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้เสนอรูปแบบของ พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ๖ รูปแบบ คือ  
๑. การยักคิ้วหลิ่วตา และการชําเลืองมองดูรูปร่างของผู้หญิงอย่างไม่รู้จักหยุด  
๒. การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ  
๓. การขู่ผู้หญิงให้ยอมจํานนต่อการคาดคั้นหรือการเหน็บแนม  
๔. การจับตัวผู้หญิงซ่ึงอยู่กันตามลําพังเพื่อความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝืนใจฝ่ายหญิง  
๕. การชักชวนให้มีเพศสัมพันธ์อย่างเปิดเผยโดยมักจะขู่ถึงการออกจากงาน/เลื่อนตําแหน่ง  
๖. การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง นอกจากนี้ เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่พัฒนา

อย่างรวดเร็ว ประชาชนทั่วไปสามารถเข้าถึง อินเทอร์เน็ตได้ อย่างสะดวก ยังส่งผลให้เกิดการคุกคามทางเพศใน
รูปแบบใหม่ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) เช่น การส่งภาพลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ ผ่านทาง
โปรแกรมประยุกต์ (application) ไลน์ คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนว
ปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข 
(ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 12 ของ 84    
การส่งข้อความก่อกวนทางเพศอย่างต่อเนื่อง การข่มขู่ว่าจะนําภาพลามกอนาจารของผู้เสียหายไป  เผยแพร่    
บนสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media)  
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๒.๓ ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ  
: สาเหตุและการดําเนินการแก้ไข ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ ได้แบ่งออกเป็น ๕ แนวคิด 

ดังนี้ (Lee, Croninger, Linn, & Chen, 1996 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  
๒.๓.๑ ทฤษฎีทางชีวะ (biological theory) ทฤษฎีนี ้อ้างอิงความแตกต่างทางกายภาพ

ระหว่างเพศลักษณะ ของร่างกายและฮอร์โมน ที่แตกต่างกัน ทําให้เพศชายก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิง แนวคิดนี้
กําหนดให้เพศชายเป็นผู้ รุกราน และเพศหญิง เป็นเหยื่อของการลวนลามทางเพศถึงแม้ว่าเพศชายจะได้รับการ
สอนให้มีการควบคุมตนเองแต่ก็ยากต่อการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่มีอยู่ในตัว ตามแนวคิดนี้วิธีที่ดีที่สุดในการปูองกัน 
คือการปกป้องและมักจะจํากัดวงที่ผู้หญิงถึงแม้การลงโทษ เพศชายที่เป็นผู้รุกรานอาจจะเป็นประโยชน์กับสังคม 
แต่อาจจะไม่มีประสิทธิผลในการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้ถูกต่อต้านเนื่องจากมี
ตัวอย่างที่ปรากฏว่ามีการลวนลามผู้ชายและมีอัตราเพิ่มมากขึ้น  

๒.๓.๒ ทฤษฎีพัฒนาการ (developmental theory) แนวคิดนี้กําหนดให้บุคคลเรียนรู้ที่จะ
สื่อสารความรู้สึกผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม บุคคลที่เยาว์วัยกว่า มีความยากลําบากในการสื่อสารความรู้สึก
ทางบวกและทางลบที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศการดึงดูดทางเพศไม่สามารถที่จะแสดงความรู้สึกให้เหมาะสมทาง
สังคมได้จึงนําไปสู่ลักษณะ พฤติกรรมที่ลวนลามโดยวัยรุ่นหญิงมีทักษะทางสังคมมากกว่าวัยรุ่นชาย วัยรุ่นหญิง
มีพฤติกรรมที่ลวนลามน้อยกว่า แต่เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะมากขึ้นพฤติกรรมนี้ก็จะลดลงถึงแม้บางคนไม่ได้เรียนรู้
พฤติกรรมทางเพศที่เหมาะสม แนวคิด นี้ชี้ให้เห็นถึงความสําคัญของการสร้างการตระหนักรู้ตนเอง ความเข้าอก
เข้าใจและทักษะการสื่อสารแต่มีแนวคิดที่ค้านทฤษฎีนี ้คือ การคงอยู่ของการลวนลามทางเพศในที่ทํางาน     
และข้อเท็จจริงที่ว่าคนบางคน ดูเหมือนว่าได้รับการ ถ่ายทอดทางสังคมที่ดีแต่ถูกกล่าวหาว่ามีพฤติกรรมการ
ลวนลามทางเพศ  

๒.๓.๓ ทฤษฎีสมมติฐานทางโรค แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่
เป็นปฏิปักษ์ ทางสังคมที่รุนแรงเช่นเดียวกับการทําร้ายทางเพศ และความรุนแรงในครอบครัวความเจ็บปวด
บอบช้ำที่เหยื่อได้รับ เป็นสาเหตุทําให้สูญเสียความสามารถที่จะเข้าอกเข้าใจและเห็นว่าตนเองเป็นผู้ผิด วิธีการ
บําบัดด้วยกลุ่มและการทํา ให้หายขาด (sublimation) โดยใช้กิจกรรมทางสังคมเป็นรูปแบบหนึ่งที่เป็นไป
ได้มากที่สุดของการฟื้นฟู แต่การเปลี่ยนแปลงใช้เวลานานและเสียค่าใช้จ่ายมาก แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลาม
ทางเพศเป็นเรื่องธรรมดา สําหรับคนทั่วไป ไม่ใช่เรื่องร้ายแรง โดยสมาคมจิตวิทยาของอเมริกาไม่ได้จัดประเภท
ของการลวนลามทางเพศ เป็นความผิดปกติทางจิต  

๒.๓.๔ ทฤษฏีการทําร้ายโดยผู ้มีอํานาจ (abuse of power theories) ทฤษฎีนี ้ก ําหนด
แนวคิดไว้๓ แบบ ที่อธิบายกลไกการลวนลามทางเพศที่ผู้ชายข่ม หรือครอบงําผู้หญิงไว้ ดังนี้  

๒.๓.๔.๑ การลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบของการสนิทสนมที่พิเศษ (exclusionary 
intimidation) โดยคนที่มักจะปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความกรุณาอาจเป็นการลวนลามโดยเปลี่ยนเงื่อนไขเป็นการขู่
เข็ญ คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิด หรือคุกคาม ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่แก้ไขครั้ง
ที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 13 ของ 84 ในเรื่องสิทธิพิเศษทางสังคม แรงจูงใจของผู้
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บุกรุกจะโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว ที่จะสนิทสนมกับเหยื่อโดยยกเลิกสิทธิพิเศษ ที่ได้รับใหม่การลวนลามทางเพศจะ
เป็นการคงรักษาผู้หญิงให้สงบ  

๒.๓.๔.๒ การทําร้ายของผู้มีอํานาจในองค์กร (abuse of organizational power) 
ตามแนวคิดนี้ คนที่อยู่ในหน่วยงานมีปริมาณอํานาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น นายจ้างมีอํานาจเหนือ 
ลูกจ้าง อาจารย์มีอํานาจเหนือนักศึกษา การลวนลามทางเพศเป็นผลโดยตรงมาจากอํานาจที่ไม่เท่าเทียมกัน 
ระหว่างชายหญิง ในองค์กรการลวนลามทางเพศจึงเป็นการใช้อํานาจ โดยทั่วไปผู้ชายมีบทบาทอํานาจสูงใน
หน่วยงาน แนวคิดนี้ถือว่าอํานาจเป็นการให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ไปด้วยกันกับอํานาจ แนวคิดนี้จะไม่
สามารถอธิบาย การลวนลามทาง เพศระหว่างเพื่อนได้  

๒.๓.๔.๓ การทําร้ายของผู้มีอํานาจทางสังคม (abuse of societal power) แนวคิดนี้ 
สังคมให้สิทธิพิเศษแก่ผู ้ชายให้มีอํานาจเหนือผู้หญิง โดยผู้ชายเป็นตัวหลักสําคัญในการทําพฤติกรรมการ  
ลวนลาม ทางเพศ  

๒.๓.๕ ทฤษฎีทางวัฒนธรรม (Culture theories) แนวคิดนี้มีทั้งส่วนที่แตกต่างจากทฤษฎีที่ 
กล่าวมาแล้ว และคาบเกี่ยวกันอยู่บางส่วน แต่โดยหลักการแล้วทฤษฎีนี้เป็นวัฒนธรรมที่รายล้อมกับเหตุการณ์
ของการลวนลามทาง เพศที่เกิดขึ้นขณะนั้น มากกว่าบุคคลหรือสังคมที่ใหญ่กว่า ทฤษฎีวัฒนธรรมที่จะกล่าวถึง
ในที่นี้มี๔ แนวคิดที่ได้มาจาก ทฤษฎีทางจิตวิทยา สังคมวิทยา และทฤษฎีความเป็นผู้หญิง ดังนี้คือ  

๒.๓.๕.๑ แนวคิดทางวัฒนธรรมของฟรอยด์ (Freudian culture approach) 
แนวคิดนี้ กล่าวถึงการมีอยู่ของการลวนลามทางเพศว่า เป็นความล้มเหลวของวัฒนธรรมที่จะเก็บกดหรือการ
ทํางานที่มี ศักยภาพของแรงผลักดันที่ทําลายล้างระหว่างแรงขับที่ดํารงรักษาตนเอง และแรงขับทําลายล้าง
ตนเองในคน การ ควบคุมแรงผลักดันนี้เป็นจุดมุ่งหมายของสังคม การลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์ของสังคม
ที่แตกสลาย และเป็นภัยที่สําคัญต่อความมีระเบียบของสังคม ทฤษฎีนี้อาจอธิบายได้ว่าทําไมคนที่มีความ
ประพฤติดีจํานวนมาก จึงเรียกร้องให้ มีการเก็บกดกิจกรรมก้าวร้าวและกิจกรรมทางเพศของวัยรุ่น และวิธีการ
ตอบสนองกับการลวนลามทางเพศอีกวิธีหนึ่ง คือการสร้างกฎ ประเพณีและพิธีกรรมต่างๆ ที่จะช่วยให้ผู้ชาย
และผู้หญิงเก็บกดแรงผลักดันที่ทําลายล้างนี้  

๒.๓.๕.๒ แนวคิดโครงสร้าง (structural approach) แนวคิดนี้เน้นบรรทัดฐาน 
ของสถานศึกษาที่คํานึงถึงเรื่องเพศและความก้าวร้าว ทฤษฎีวัฒนธรรมนี้สนับสนุนการเปลี่ยนโครงสร้างว่าเป็น
วิธีหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้อาจให้ความใส่ใจไปยังโครงการที่เป็นทางการและมีความ

ชัดเจน เช่น กฎระเบียบ วินัยของสถานศึกษา ทฤษฎีนี้อาจมองไปที่โครงสร้างของสถานศึกษาที่มีความชัดเจน
น้อยกว่า เช่น เรื่องราวของสิ่งที่ร้องทุกข์ได้รับการดําเนินการจริง ความอดทนต่อพิธีกรรมและพฤติกรรมที่ไม่
เป็นทางการ ซึ่งการดําเนินการเช่นนี้ขัดกับการไม่ยอมรับอย่างเป็นทางการขององค์กรในเรื่องการลวนลามทาง
เพศสิ่งที่เป็นปรปักษ์ ของแนวคิดโครงสร้าง คือการมองว่าการตอบโต้นี้เป็นสิ่งที่ฝังแน่นและไม่เพียงพอสําหรับ
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ความเชื่อและค่านิยมที่ซับซ้อนของคน  

๒.๓.๕.๓ แนวคิดทฤษฎีวิกฤต (critical theory approach) แนวคิดนี้ใกล้เคียง
กับ ทฤษฎีผู ้มีอํานาจ แต่แนวคิดทฤษฎีวิกฤตเน้นวัฒนธรรมการทําร้ายทางสังคมของสถานศึกษาทฤษฎีทั้งสอง 
มองการลวนลามทางเพศในเรื่องความรุนแรงและความก้าวร้าวทางเพศในสังคมที่ใหญ่ขึ้น ว่ามีสาเหตุจากการ
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โฆษณา คู่มือการ ปฏิบัติงาน สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือ คุกคาม ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ 
แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 14 ของ 84 และการบริโภคทุนนิยม ทฤษฎีนี้
มองว่าเป็นการเก็บกดทางสังคมที่ยาวนาน ในรูปแบบต่างๆ ทางกฎหมาย ของความก้าวร้าว เช่น ประเด็นที่
ซ่อนเร้นของการถ่ายทอดทางสังคมในสถานศึกษา การลวนลามทางเพศตามแนวคิดนี้ เป็นการแสดงออกของ
นักศึกษาและบุคลากรภายในสถานศึกษาที ่มีความแปลกแยก ซึ ่งมีสาเหตุมาจากความรุนแรงที ่ได้รับใน
สภาพแวดล้อมที ่ถ ูกเก็บกด ในทางปฏิบัต ิสถานศึกษาสามารถปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรมได้โดยการจัด
สภาพแวดล้อม ให้มีความเมตตากรุณา โดยปัญหาต่างๆ ที่เก็บกดสามารถเปิดกว้างพูดคุยได้เพื่อผู้เรียนจะได้มี
ส่วนร่วม ในกิจกรรมสถานศึกษามากขึ้น การตัดสินใจจะได้สัมพันธ์ใกล้ชิดกับชีวิตจริงของผู้เรียนและบุคลากร
ยิ่งข้ึน  

๒.๓.๕.๔ แนวคิดจริยธรรม (ethical view) แนวคิดนี้จะเห็นว่าการลวนลามทาง
เพศ เป็น สัญลักษณ์ของความล้มเหลวขององค์กรที่จะปลูกฝังศีลธรรมจรรยาและความซื่อสัตย์ให้กับสมาชิก 
วิธีการแก้ไข วิธี หนึ่งได้แก่ การเพิ่มความใส่ใจขององค์กรกับพันธกิจทางด้านศีลธรรม จริยธรรม และเชื่อมโยง
ให้เกี่ยวข้องกับ สมาชิก โดยเน้นพฤติกรรมทางศีลธรรม จริยธรรมสถานศึกษาหรือหน่วยงานต่างๆ  
 
๒.๔ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศ  

ทฤษฎีการคุกคามทางเพศที่กล่าวถึงในข้างต้นนั ้นแต่ละทฤษฎีมีข้อจํากัดที ่ไม่สามารถอธิบาย  
ปรากฏการณ์การคุกคามทางเพศได้อย่างครอบคลุม ดังนั้น เลนนิค-ฮอลล์(Lengnick-Hall, 1995 อ้างถึงใน 
พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔ ) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาทฤษฎีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานโดย
ทฤษฎีนี้ระบุลักษณะบุคคลที่เป็นผู้คุกคามว่ามีบุคลิกภาพอย่างไร โดยดูจากพฤติกรรมในอดีตและบุคลิกภาพ 
เช่น พวกฉวยโอกาส พวกไม่รู้ตัว สถานการณ์ที่มีโอกาสทําให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ทํางาน เช่น สัดส่วน
ชายหญิง ไม่เท่ากัน มีเพศใดเพศหนึ่งมากกว่าอีกเพศและบรรยากาศส่งเสริมทางเพศ แนวคิดนี้กล่าวถึง
ปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลและสถานการณ์ที่จะทําให้เมินประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศโดย
พฤติกรรม การคุกคามทางเพศสามารถแปรเปลี่ยนตามมิติ๓ มิติได้แก่ ปริมาณความถี่ความรุนแรงและรูปแบบ            
โดยพฤติกรรม สามารถมีความต่อเน่ืองจาก การเกิดขึ้นครั้งเดียวจนถึงบ่อยมาก พฤติกรรมอาจจะมีความรุนแรง
มาก เช่น ถูกข่มขืน หรือรุนแรงน้อย เช่น ภาษาที่หยาบคาย การรุกรานและพฤติกรรมอาจอยู่ในรูปทาง
กายภาพ เช่น การสัมผัส ที่ไม่ต้องการ หรือในรูปภาษา เช่น ข้อเสนอทางเพศที่ไม่ต้องการ โดยที่เหยื่อมีการ
ตอบสนองการคุกคามทางเพศ โดยตรง ได้แก่ การเผชิญหน้ากับผู้ คุกคาม หรือร้องทุกข์อย่างเป็นทางการ    
หรือเป็นการตอบสนองทางอ้อม ได้แก่การหลบหนีหลีกเลี่ยงหรือไม่ใส่ใจผู้คุกคาม ซึ่งการตอบสนองของเหยื่อ 
ได้รับการแทรกแซงจากการแปลความหมายพฤติกรรมนั้น และการกระทําขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมนั้น    
โดยประวัติส่วนบุคคลและภูมิหลังของเหยื่อจะมีอิทธิพลในการกําหนดว่าพฤติกรรมนั้น เป็นการคุกคามทางเพศ
หรือไม่ และการตอบสนองของบุคคลอื่นอาจมีอิทธิพลต่อความน่าจะเป็นของการตอบสนอง พฤติกรรมนั้น เช่น 
เพื่อนร่วมงานอาจจะบอกว่า เหยื่อวิตกไปเองทําให้เหยื่อมีการประเมินพฤติกรรมใหม่การดําเนินการองค์การมี
ส่วนสําคัญในการแปลความหมาย พฤติกรรมว่าเป็นการคุกคามทางเพศและมีส่วนที ่แทรกอยู่  ระหว่าง
ความสัมพันธ์ในการตอบสนองของเหยื่อ และผลลัพธ์ของบุคคลและองค์กร เช่น องค์กรที่มีการดําเนินการที่  
เหมาะสมในทันทีอาจจะลดผลกระทบทางลบ ต่อการคุกคามทางเพศที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล เช่น ผลการ
ปฏิบัติงาน ในทํานองเดียวกันผลกระทบทางลบ ที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล จะลดผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์
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องค์กรด้วย คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ 
แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 15 ของ 84 

  
๒.๕ ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ  

การคุกคามทางเพศจะมีผลกระทบอย่างมากมายต่อเหยื่อหรือผู้ถูกคุกคามทางเพศโดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
ในการทํางาน เห็นได้จากการศึกษาของ US. Merit Systems Protection Board จากการสุ่มตัวอย่างพบว่า 
ประมาณร้อยละ ๒๕ ของผู้หญิงมีการเปลี่ยนแปลงที่ทํางานเนื่องจากถูกคุกคามทางเพศ (Kaye et al., 1994 
อ้างถึง ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) นอกจากนี้การคุกคามทางเพศยังมีผลต่อทางเศรษฐกิจและการศึกษา 
ของผู้ถูก คุกคามอีกด้วย อาทิความสามารถในการศึกษา การทํางานโอกาสก้าวหน้าในการทํางานความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่าง บุคคล ตลอดจนความมั่นใจในการทํางานลดลง ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ส่งผลทําให้คุณภาพชีวิต    
ของผู ้ถูกคุมคามลดลง นอกจากนี ้ยังพบด้วยว่าประมาณร้อยละ ๙๐ เกิดความผันแปรทางด้านอารมณ์ 
(Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) คือ เกิดความเครียด มีอารมณ์โกรธ กลัว ซึมเศร้า 
อยากร้องไห้โดยไม่ทราบสาเหตุ มีความวิตก กังวล และรู้สึกต่ำต้อย คิดอยู่เสมอว่าทําไมเหตุการณ์เช่นนี้จึงเกิด
ขึ้นกับตนเอง นอกจากผลกระทบทางด้านจิตใจแล้วยังมีผลกระทบทางด้านร่างกายด้วย เช่น เบื่ออาหาร 
รับประทานอาหารไม่ค่อยได้ซึ่งเกิดจากความวิตกกังวล น้ำหนัก ลด ปวดศีรษะไม่ทราบสาเหตุ นอนไม่ค่อยหลับ 
พักผ่อนได้น้อย ไม่มีสมาธิและอาจมีปัญหาทางด้านระบบทางเดิน หายใจ และระบบทางเดินปัสสาวะ ซึ่งอาการ 
ดังกล่าวจะเป็นมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับพฤติกรรมทางเพศที่ถูกคุกคาม และการปรับตัวของผู้ถูกคุกคามทางเพศเอง 
โดยอาการเริ่มแรกของผู้ถูกคุกคามทางเพศ คือ มีความสงสัยหรือรู้สึก  สับสนว่าตัวเองผิดหรือไม่ในพฤติกรรม   
ที่เกิดขึ ้นและเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นได้อย่างไร ผู ้ถูกคุกคามทางเพศอาจปฏิเสธว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น          
ไม่เป็นความจริง ซึ่งอาจเป็นเพราะตกใจมากเกินไปที่ถูกคุกคามทางเพศอย่างต่อเนื่อง  ตลอดจนมีความวิตก
กังวล ตลอดเวลา ผู้ถูกคุกคามทางเพศจะเกิดความรู้สึกในแง่ที่ไม่ดีต่อสถาบันการศึกษาหรอื สถานที่ทํางานที่ตน
กําลังศึกษาหรือทํางานอยู่เมื่อปัญหาไม่ได้รับการแก้ไขก็จะทําให้ความวิตกกังวลเพิ่มพูนมากขึ้น  ทําให้ผู้ถูก
คุกคาม ทางเพศเกิดภาวะซึมเศร้า นอกจากนี้ความมั่นใจในตนเองยังถูกทําลายด้วย เมื่อถึงจุดวิกฤตตัวของ  
ลูกจ้าง จะลดคุณภาพในการทํางานลง ในขณะที่นักเรียน นักศึกษาก็จะสนใจในการเรียนลดลง และในที่สุดเมื่อ
ไม่ สามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าวได้ผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะเกิดอาการทางจิต ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขและรักษา
จาก จิตแพทย์และผู้เชี่ยวชาญต่อไป (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) กล่าวโดยสรุป
ก็คือ การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทั้ง ๒ ด้าน คือ กระทบต่อบุคคล และกระทบต่อองค์กร ซึ่งหมายถึง
สถานที่ทํางานและ สถานศึกษา โดยส่วนบุคคลนั้นจะมีผลกระทบอย่างมาก ต่อจิตใจ อารมณ์สังคม ตลอดจน
ชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ถูก คุกคามทางเพศ ซ่ึงถ้าเกิดในสถานที่ทํางานก็จะทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องสูญเสีย
ทางด้านเศรษฐกิจ เช่นในกรณีผู้ ถูกคุกคามทางเพศต้องออกจากงาน หรือโอกาสในความก้าวหน้าในการทํางาน
ลดลง แต่ถ้าเกิดกับนักเรียน นักศึกษา แล้วคุณภาพในการศึกษาก็จะลดลง ซึ่งมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของ   
ผู้ถูกคุกคามทางเพศ และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติ พี่น้อง เพื่อนร่วมงานและสังคมรอบ
ข้างของผู้ถูกคุกคามทางเพศ สําหรับผลต่อองค์กรซึ่งหมายถึงสถานที่ทํางานและสถานศึกษานั้นจะทําให้สถานที่
ทํางานหรือสถานศึกษานั้นเป็นสถานที่ซึ่งไม่ปลอดภัย ทําให้มีการปรับเปลี่ยนผู้ทํางานอยู่เสมอ ขวัญและกําลังใจ
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ของผู ้ทํางานลดลงซึ่งทําให้ผลผลิตของงานที ่ทําลดลงด้วย  คู ่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทํางานของ
กระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 16 
ของ 84 

 
๒.๖ การช่วยเหลือทางด้านจิตใจสําหรับผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ  

ประมาณร้อยละ ๑๒ ของผู้ที่ถูกคุกคามต้องการความช่วยเหลือทางด้านจิตใจ (Charney, 1994 อ้าง 
ถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ในการประเมินภาวะของผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ และการดูแลผู้ที่มีปัญหา
ทางด้าน จิตใจนั้นพบว่ามีความแตกต่างกันตามลักษณะของผู้ป่วยแต่ละบุคคล เช่น ประเภทหรือชนิด ของการ
คุกคามทางเพศ การปรับตัวของผู้ถูกคุกคาม อายุ เพศ สถานภาพ ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ เป็นต้น สําหรับการ
รักษานั้นจะเริ่มต้น เหมือนกัน คือ เริ่มด้วยการสัมภาษณ์เพื่อหาข้อมูลประกอบการรักษา ทั้งนี้ ผู้ถูกคุกคามทาง
เพศโดยส่วนใหญ่จะแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความไม่แน่ใจ ในการเข้าหาบุคคลที่จะรับปรึกษา กล่าวคือ 
ไม่แน่ใจว่าผู้ที่ให้คําปรึกษา จะช่วยเหลือตนเองได้หรือไม่และไม่แน่ใจ ในผู้ให้คําปรึกษา โดยคิดว่าผู้ที่รับปรึกษา
อาจจะคิดว่าตนเอง (ซึ่งหมายถึงผู้ ถูกคุกคามทางเพศ) เป็นผู้สร้างปัญหา ซึ่งปัญหาดังกล่าวจะทําให้ผู้ถูกคุกคาม
ทางเพศเกิดความเครียดซ้ำสอง แต่ในราย ที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษาปัญหาอาจจะไม่
เกิดขึ้นได้อย่างไรก็ตามการแก้ไขที่สําคัญก็คือ ตัวผู้ให้คําปรึกษาต้องสร้างสัมพันธภาพส่วนบุคคลโดยการแสดง
ความมั่นใจให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเห็นว่าผู้ให้คําปรึกษาจะสามารถช่วยเหลือ ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้โดยการ
พยายามเข้าใจในสถานการณ์ที่ผู ้ถูกคุกคามทางเพศได้ประสบมา ซึ่งอาจจะต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรใน
ขั้นตอนนี้โดยเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษาแล้ว  ความเครียดครั้งที่สองจากผู้ถูก
คุกคามทางเพศก็จะหมดลง ก็สามารถทําการรักษาในขั้นตอนต่อไปได้ผู้ที่ได้ให้คําปรึกษาแก่ผู้ถูกคุกคามทางเพศ
ต่างยอมรับว่าปัจจัยพื้นฐานและปัญหาของการสัมภาษณ์ ก็คือการผูกมิตรกับผู้ถูกคุกคามทางเพศนั่นเอง       
ซึ่งคาร์แมน (Carman, 1989 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้ให้ข้อสังเกตว่าผู้ถูกคุกคามทางเพศ
ต้องการความอบอุ่นความปลอดภัย ฉะน้ันจึงจําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ความสามารถเพื่อสร้างความสัมพันธ์ต่อ
ผู้ถูกคุกคามทางเพศอย่างเต็มที่ เพื่อให้ผู้ถูกคุกคามได้เล่าเรื่องประสบการณ์เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ
ภายใต้สภาวะอารมณ์และความรู้สึกที่ปลอดภัยและอบอุ่นเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเริ่มให้ข้อมูลและวิเคราะห์ 
ข้อมูลร่วมกับผู้ให้คําปรึกษา ก็จะสามารถหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ในที่สุด จากการให้การรักษาพบว่าการให้
ข้อมูล ที่เป็นจริงและการเข้าใจในปัญหาของผู้ถูกคุกคามทางเพศที่ได้ประสบมาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ    
จะช่วยให้การ รักษาประสบความสําเร็จ นอกจากนี้การเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันจะทําให้ผู้ถูกคุกคาม
ทางเพศเองจะสามารถ ปรับตัวเพื่อแก้ไขปัญหาและดํารงชีวิตอยู่ ในสังคมได้ตามอัตภาพ (Charney,1994 
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

 
๒.๗ การปูองกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศ  

The American Nurses Association (ANA) (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 
๒๕๕๔) ได้เสนอวิธีการปูองกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศ โดยเสนอไว้ ๒ ระดับ คือ ระดับนายจ้าง 
ผู้บริหาร และระดับลูกจ้าง ดังนี้  

๑) ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร (Employer Prevention) ต้องมีการกําหนดนโยบายและแจ้งให้ลูกจ้าง
ทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางาน มีการกําหนดวิธีการฟ้องร้องหรือการ 
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เสนอรายงานเมื่อถูกคุกคามทางเพศ โดยการปิดประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน นอกจากนี้ควรมีการฝึกผู้บริหารใน
ระดับต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาและหาวิธีการจัดการเมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น ทั้งนี้ต้องได้รับความร่วมมือ
ในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดและต่อเนื่องจากนายจ้าง ผู้บริหาร และลูกจ้าง คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน
การทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ 
ตุลาคม 2563 หน้า 17 ของ 84 

๒) ระดับลูกจ้าง (Employee Prevention) โดยมากแล้วจะเน้นในเรื่องการปูองกันตนเอง จากการ 
ถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งวิธีการปฏิบัติเมื่อถูกคุกคามทางเพศมีดังนี้ 

  ๒.๑) เผชิญหน้าผู้ทําการคุกคามทางเพศโดยโต้ตอบเป็นบางครั้งถ้าจําเป็นและขอร้องให้ หยุดการ
กระทําดังกล่าว  

 ๒.๒) รายงานเรื่องการคุกคามทางเพศ โดยรายงานตามสายงานบังคับบัญชา  
 ๒.๓) จัดทําเอกสารเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ โดยแสดงรายละเอียด ใครทําอะไร ที่ไหน      

และเวลาเท่าไหร่แล้วทําสําเนาเก็บไว้  
 ๒.๔) หาผู้สนับสนุนจากที่อื่นหรือจากองค์กรอื่น ซึ่งสามารถเรียนรู้จากการคุกคาม ประเภท      

และผู้ทําการคุกคามทางเพศคนเดียวกันจะทําให้การของผู้ถูกคุกคามมีน้ำหนักมากขึ้น จะเห็นได้ว่า นโยบายใน
ที่ทํางานเกี่ยวกับการป้องกันการคุกคามทางเพศในสถานทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญ การให้ความรู้การให้การศึกษา
เกี่ยวกับการปฏิบัติตัวตลอดจนการออกกฎระเบียบต่างๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันนั้น ก็เป็นวิธีหนึ่งใน
การป้องกันการเกิดการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานได้ และเมื่อนายจ้างได้ทราบว่ามีการคุกคามทางเพศ
เกิดขึ้นในสถานที่ทํางานจริง ภายหลังจากการสอบสวนแล้ว นายจ้าง ผู้บริหาร มีกลวิธีในการจัดการ คือ  

   ๑) ตักเตือน (Langlow, 1996 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  
   ๒) เปลี่ยนหน่วยงาน  
   ๓) ตัดเงินพิเศษ (Bonus)  
   ๔) ให้ออก  
   ๕) ไล่ออก  
   ๖) แก้ไขสถานการณ์ให้ผู้ถูกคุกคาม เช่น ให้การขอโทษเหยื่อต่อหน้าบุคคลอื่น  
   ๗) จ่ายค่ารักษา (ถ้ามี) ค่าปรึกษา (จิตแพทย์หรือทนายความในกรณีที่มีการ  ปรึกษา

จิตแพทย์ และมีการฟูองร้อง) นโยบายของสถานที่ทํางานในการปูองกันการคุกคามทางเพศนั้นเป็นสิ่งสําคัญ  
นอกเหนือจาก การป้องกันตนเองของผู้ทํางานแล้ว การประกาศให้ผู้ทํางานทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมี
การคุกคามทางเพศในสถานทํางานจะเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการป้องกันการคุกคามทางเพศได้และหากแม้มีการ
คุกคามทางเพศเกิดขึ้น ในสถานทํางานจริง นายจ้าง ผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้มีบทบาทสําคัญในการดําเนินการ
จัดการและสอบสวนเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพื่อมิให้เหตุการณ์นี้เกิดขึ้นในสถานที่ทํางานหรือสถานศึกษาอีก  

ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า เมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น จะต้องมีเหตุการณ์ ๑ หรือ ๒ เหตุการณ์นี้เกิดขึ้น คือ 
๑) ผู้ถูกคุกคาม เหยื่อ เก็บตัว ไม่ยอมเปิดเผยเหตุการณ์  
๒) มีการฟ้องร้อง การเรียกร้องต่อสู้กันในระดับสูงต่อไป คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวง 



16 
 

สาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทํางานของ
กระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 
หน้า 18 ของ 84 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



17 
 

บทที่ 3 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในที่ทำางาน                    
ของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน 

แนวปฏิบัติเพื่อปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน ของ
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน จัดทําขึ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๓ โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อให้ บุคลากรในหน่วยงานทุกคน ไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพใน
ศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทํา   
และปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ สำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน สร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทํางาน
ให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนักการสร้างความรู้ความเข้าใจ การ
กําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดําเนินการต่อกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่างๆ เพื่อลดความเสี่ยงที่จะ
ทําให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศขึ้น  

๓.๑ ความหมายของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทาง

เพศที่เป็นการบังคับใช้อํานาจที่ไม่พึงปรารถนาด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูล 
ทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทําอย่างอื่นในทํานองเดียวกัน โดยประการที่
น่าจะทําให้ผู้อื ่นได้รับความเดือดร้อนรําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมาย
รวมถึงการติดตามรังควานหรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการ
สร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหาย ทั้งใน
หน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึง สถาบันการศึกษา  

๓.๒ พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
๓.๒.๑ ระดับบุคคล  
(๑) บุคลากรของหน่วยงานควรให ้เก ียรต ิ เพ ื ่อนร ่วมงาน ผ ู ้บ ังค ับบัญชา และ 

ผู้ใต้บังคับบัญชา  
(๒) บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 

ทางเพศ เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทํางานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา / ผู้ที่ไม่
สนิทสนม/เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลา
ทํางาน เป็นต้น คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ 
แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 19 ของ 84  

(๓) บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด / 
คุกคามทางเพศที่เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหา
ดังกล่าวเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานและควรให้คําปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานด้วย  
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(๔) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทําตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการ    
ป้องกัน ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

(๕) ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะ 
นอกเวลาทํางานหรือปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นทราบก่อน
ทุกครั้ง  

(๖) บุคลากรควรมีจิตสํานึกรักศักดิ ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง        
เห็นคุณค่าการทํางานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอื่น  

(๗) สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการ    
ล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ  

(๘) เพื่อนร่วมงานที่รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉย และรักษาความลับ รวมทั้งหา  
แนวทางการช่วยเหลือที่เหมาะสม  

๓.๒.๒ ระดับองค์กร  
(๑) หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น  ประกาศ 

คําสั ่ง)ในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กร  
รับทราบอย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน(สร้างวัฒนธรรมและ 
จิตสํานึก ในการเคารพศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน) อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในที่ทํางาน  

(๒) หน่วยงานจะต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อปูองกัน และแก้ไขปัญหาการล่วง 
ละเมิด หรือคุกคามทางเพศในที่ทํางานที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดําเนินงาน
ที่เกี่ยวข้อง กับหน่วยงานเช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้างฯลฯโดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม 
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับรวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนใน
หน่วยงานได้รับ ทราบ ถือปฏิบัติ  

(๓) หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพื ่อสร้างความตระหนัก แก่บุคลากร       
ทุกคนให้ได้รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือ 
หรือ ร้องเรียนกรณีเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

(๔) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อเกิดการเรียนรู้และยอมรับความ  
เสมอภาคระหว่างบุคคล  

(๕) หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิด  
หรือคุกคามทางเพศและแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น จัดสภาพแวดล้อมที่ดีที่สามารถป้องกัน 
ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ดังนี้  

(๕.๑) กรณีสํานักงาน ควรจัดสถานที่ทํางานในลักษณะเปิดเผย โล่ง มองเห็น
ได้ชัดเจน และติดตั ้งกล้องวงจรปิดเพื ่อบันทึกภาพในบริเวณที่เหมาะสม คู ่มือการปฏิบัติงานสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุขเรื่องแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
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ทํางานของกระทรวง สาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที ่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ 
ตุลาคม 2563 หน้า 20 ของ 84  

(๕.๒) กรณีหน่วยบริการผู้ป่วยรักษาตัวในโรงพยาบาล  
-ห้องตรวจเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด และจะต้องมีผู้ช่วยแพทย์ ซึ่งเป็น

บุคคลที่สามอยู่ด้วย 
 -ห้องให้คําปรึกษาเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด และเป็นไปตามกลุ่ม 

เป้าหมาย แต่ควรคํานึงถึงการปูองกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  
- ติดตั้งกล้องวงจรปิดให้เพียงพอในการรักษาความปลอดภัย  
-จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดินระหว่างหอพัก เจ้าหน้าที่ 

กับอาคารบริการผู้ป่วย อย่างเพียงพอ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล  
-จัดระบบเตือนภัย/การป้องกัน เช่น กล้องวงจรปิดกริ่งสัญญาณเสียงดัง ให้ผู้

อาศัยอยู่ใกล้ได้ยิน  
- จัดระบบการขึ้นเวรคู่ร่วมกับเจ้าหน้าที่จิตอาสาอาสาสมัครสาธารณสุข 

ประจําหมู่บ้าน ญาติ เพื่อนบ้านใกล้เคียงโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล 
-จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดินระหว่างหอพัก เจ้าหน้าที่ 

กับอาคารบริการผู้ป่วย อย่างเพียงพอ 
(๖) จัดให้มีช่องทางและกําหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียน กรณีการล่วง

ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน ที่ทําให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่าได้ดําเนินการได้อย่างเหมาะสม 
กรณีที่ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไปยังหน่วยงานในสังกัด ตามสายบังคับ
บัญชาได้  

(๗) ผู้ให้คําปรึกษาควรมีความรู้ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของ หน่วยงาน 
ที่กําหนดและต้องไม่เพิกเฉย รวมถึงต้องรักษาความลับ  

(๘) กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดําเนินการ ดังต่อไปนี้  
- ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งตั้งคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง  จํานวนไม่

เกิน ๕ คน ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที ่มีตําแหน่งสูงกว่าคู ่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด        
ของ คู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคนและให้
มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรือ  

- ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดําเนินการสอบข้อเท็จจริง  
 (๙) การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไป ตามเวลาที่
กําหนดในแนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และต้อง  
เป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝุายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝุาย เท่าเทียมกัน 
กรณีที่ขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ  
 (10) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการ  ร้องเรียน
แล้ว ผู ้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดํารงชีวิต         
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หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน คู่มือการปฏิบัติงาน 
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่
บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 21 ของ 84 รวมถึงข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควร
ได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือ หน่วยงาน ที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การ
คุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง  
 (๑๑) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหาโดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือ
ว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่นและต้องมีการ  
ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้
ข้อกล่าวหา  
 (๑๒) หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขต้องประกาศเจตนารมณ์การป้ องกัน       
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานและรายงานผลการดําเนินงานตามแนว
ปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ตามแบบรายงานที่กําหนด 
มายังสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อรายงานผลการดําเนินงานไปยังศูนย์ประสานการปูองกันและ
แก้ไขปัญหาการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) ภายในวันที่ 31 ตุลาคม ของทุกปี  
 ๓.๓ ลักษณะการกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวางซึ่งไม่สามารถระบุ 
พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทําเกี่ยวกับเรื่องเพศซึ่งผู้ถูกกระทําไม่ 
ต้องการและมีความรู้สึกเดือดร้อนรําคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคาม ทางเพศ อาทิ  
 (๑) การกระทําทางสายตา เช่น การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้  
กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ จนทําให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่
อยู่บริเวณดังกล่าวมีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น  
 (๒) การกระทําด้วยวาจา เช่น 
  -การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
  -การชักชวนให้กระทําการใดๆในที่ลับตาซึ่งผู้ถูกกระทําไม่พึงประสงค์ ไม่ต้องการ การพูด
เรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ  
 -การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์  ลามก   
การเรียกผู้หญิงด้วยคําที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทํางาน  
 - การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และการพูด
ส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหกหรือการ แพร่ข่าว
ลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น  
 (๓) การกระทําทางกาย เช่น  
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 - การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลํา การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่างมีนัยทางเพศ การฉวย
โอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกายอื่น      
ที่ ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่องแนว
ปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข 
(ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 22 ของ 84 – 
การรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายไม่ให้ความสนใจ การตั้งใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้า มุม หรือขวางทางเดิน การยัก
คิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทําท่าน้ำลายหก การแสดงพฤติกรรมที่สื่อ
ไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น  
 (๔) การกระทําทางเพศที่มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์  
 - การให้ส ัญญาที ่จะให้ผลประโยชน์ เช ่น ต ําแหน่งหน้าที ่การงาน ผลการเร ียน  
ทุนการศึกษา การเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหน่ง การต่อสัญญาการทํางาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคาม
ยอมมี เพศสัมพันธ์เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทําอย่างอื่นที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง
เพศ เป็นต้น 
  - การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทําร้าย การบังคับ 
ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทําชําเรา 
  (๕) การกระทําอื่นๆ ของการกระทําทางเพศที่ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทุกรูปแบบ เช่น  
 -การแสดงรูปแบบ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพ  เปลือย ในที่
ทํางานและในคอมพิวเตอร์ของตน  
 -การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การแสดงปฏิทินที่มีภาพเปลือย การเขียนหรือ วาดภาพ 
ทางเพศในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ  
 -การส่งข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื ่องเพศทางสื่อออนไลน์ เช่น  เฟซบุ๊ค    
ทวิตเตอร์ อินสตาแกรม ไลน์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  
 ๓.๔ สิ่งที่ควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 (๑) แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทําของผู้กระทํา และถอยห่างจากการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศ  
 (๒) ส่งเสียงร้องเพื่อให้ผู้กระทําหยุดการกระทําและเรียกผู้อื่นช่วย  
 (๓) บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพถ่าย หรือบันทึกคลิปวีดิทัศน์ 
(video clip) (หากทําได้)  
 (๔) บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจด
บันทึก วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ คําบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ / หรือบุคคลที่สาม
ซึ่งถูกกล่าวถึงหรืออยู่ในเหตุการณ์  
 (๕) แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที  
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 (๖) หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อนและแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับ         
ผู้บังคับบัญชาบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพื่อนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไป
เป็นเพื่อนก็ได้  
 (๗) กรณีผู้ถูกกระทําอาย/กลัว อาจให้เพื่อนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก  
ผู้ถูกกระทํา คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการ ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสาร
เลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 23 ของ 84  

๓.๕ หลักการพื้นฐานในการให้ความช่วยเหลือผู้ที่ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ควรดําเนินการตามหลักการพื้นฐาน คือ  LIVES 

ประกอบด้วย  
(๑) การรับฟัง (Listen : L) หมายถึง การรับฟังถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างตั้งใจ  ด้วย

ความเห็นใจ และไม่ตัดสินถูกผิด เพื่อให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมีโอกาสที่จะพูดในสิ่งที่ตน ต้องการ 
กับบุคคลที่ต้องการให้ความช่วยเหลือ ในที่ปลอดภัยและเป็นส่วนตัว การรับฟังเป็นส่วนสําคัญที่สุดที่จะเยียวยา
ทางด้านอารมณ์  

(๒) การสอบถามเกี่ยวกับความจําเป็นและความกังวล ( Inquire about Needs and Concerns : I) 
หมายถึง การสอบถามเกี่ยวกับความจําเป็นและความกังวล ประเมินและตอบสนองต่อความจําเป็น  และความ
กังวล ด้านต่างๆ ของผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทั้งทางอารมณ์ทางกาย ทางสังคม และการปฏิบัติ  
ตามหน้าที่ เพื่อที่จะรับรู้ว่าอะไรที่สําคัญที่สุดสําหรับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศและเคารพต่อความ
ต้องการ และตอบสนองต่อความจําเป็นที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องการ รับฟังและให้ความใส่ใจ 
ต่อสิ่งที่ผู้ถูกล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศพูดเกี่ยวกับความจําเป็นและความกังวล ซึ่งต้องแยกความจําเป็น 
และข้อกังวล เป็นด้านต่างๆ ได้แก่ ความจําเป็นทางกาย ความจําเป็นทางอารมณ์ หรือความจําเป็นทาง
เศรษฐกิจ ความกังวลด้านความ ปลอดภัยหรือความช่วยเหลือทางสังคมที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
จําเป็นต้องได้รับ  

(๓)การทําให้ผู ้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Validate) หมายถึง การ
แสดงออกถึงความเข้าใจและเชื่อในสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศกล่าว และให้ความมั่นใจว่าผู้ถูกล่วง 
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะไม่ถูกต่อว่า เพื่อให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทราบว่า ความรู้สึกของตน
เป็นสิ่ง ปกติและสามารถพูดถึงความรู้สึกของตนได้อย่างปลอดภัย รวมถึงมีสิทธิที่จะอยู่โดยปราศจากความ
รุนแรงและความ กลัว ทั้งนี้การให้คุณค่ากับประสบการณ์ของคนอื่น หมายถึงการให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงการรับฟัง 
อย่างตั้งใจ และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคลดังกล่าวพูด ตลอดจนเชื่อโดยที่ไม่ตัดสินหรือมีเง่ือนไขในการรับฟัง  

(๔) การส่งเสริมให้เกิดความปลอดภัย(Enhance Safety) หมายถึง การพูดคุยกับผู้ถูกล่วง ละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศถึงแผนที่จะปกปูองผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากภัยคุกคาม หากเกิดความรุนแรง    
ขึ้นอีก เพื่อช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศประเมินสถานการณ์และวางแผนถึงความปลอดภัยใน
อนาคต ผู้ถูก ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หลายคนมีความกลัวเรื่องความปลอดภัยของตนเอง แต่บางคน 
อาจจะไม่ได้คิดถึง ประเด็นนี้ และยังไม่ทราบว่ามีโอกาสที่จะเกิดความรุนแรงขึ้นอีกครั้ง ควรอธิบายให้ผู้ถูกลว่ง
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ละเมิดหรือคุกคามทาง เพศเธอทราบว่าความรุนแรงจากคนใกล้ชิดจะไม่หยุดได้ด้วยตัวเอง แต่มีแนวโน้มว่าจะมี
ความรุนแรงเพิ่มขึ ้นและจะเกิดบ่อยครั ้งขึ ้น ทั้งนี ้ การประเมินและการวางแผนเรื ่องความปลอดภัยเป็น
กระบวนการที่ไม่อาจจะเกิดขึ้น จากการพูดคุยในครั้งเดียว โดยควรมีการประเมินและการวางแผนเรื่ องความ
ปลอดภัย ดังนี้  

(๔.๑) ประเมินความปลอดภัยหลังจากการได้รับความรุนแรงทางเพศ โดยผู้ถูกกระทํารุนแรง  
ทางเพศมักจะรู้จักผู้ที่กระทํา  

(๔.๒) ประเมินความเสี่ยงเฉพาะหน้าของความรุนแรงจากคนใกล้ชิด คู่มือการปฏิบัติงาน  
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ คุกคาม 
ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่ 
บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 24 ของ 84  
   (๕) การช่วยเหลือ (Support) หมายถึง สนับสนุนผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ โดยให้
เข้าถึงข้อมูลบริการและการช่วยเหลือทางสังคม เพื่อให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ สามารถเข้าถึงแหล่ง 
ช่วยเหลือสําหรับด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และการช่วยเหลือทางสังคม ทั้งนี้ สามารถพูดคุยกับผู้ถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงความจําเป็นที่ต้องการ โดยมีแนวทางการช่วยเหลือ ดังนี้  
   (๕.๑) สอบถามผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงสิ่งสําคัญที่สุดสําหรับตนใน 
ขณะนี้ โดยสอบถามว่าอะไรที่จะช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอได้มากที่สุด หากสามารถช่วยเหลือ
ได้ในขณะนี ้ 

  (๕.๒)ช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการระบุ และพิจารณาทาง 
เลือกที่มี  

(๕.๓) พูดคุยเกี่ยวกับความช่วยเหลือทางสังคม โดยพิจารณาว่าผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ  
คุกคาม ทางเพศมีสมาชิกในครอบครัว เพื่อน หรือคนที่ไว้วางใจในชุมชนซึ่งเธอสามารถพูดคุยด้วยได้หรือไม่ 
และม ีบุคคล ซึ่งสามารถช่วยเหลือทางด้านการเงินหรือไม่  

๓.๖ การดำเนินงานตามแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ ในการทํางานของหน่วยงานในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน และหน่วยงานใน สังกัดทุก
แห่ง ดําเนินการตามแนวทางปูองกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของหน่วยงาน ดังนี้ 

 (๑) ผู้บริหารหน่วยงาน ประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง  
เพศในการทํางานทุกรูปแบบ  

(๒) แต่งตั้งคณะทํางานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ     
ในการทํางาน ประจําหน่วยงาน เพื่อเป็นกลไกในการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ     
ในการทํางานในระดับหน่วยงาน  

(๓) จัดทําแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทํางานของหน่วยงาน  

(๔)จัดประชุมชี้แจงแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศ ในการทํางานของหน่วยงาน ให้บุคลากรภายในหน่วยงานทราบ  
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(๕) จัดกิจกรรมรณรงค์ให้ความรู้ สร้างจิตสํานึกในพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกัน
ปัญหา การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างต่อเน่ือง  

(๖) จัดสถานที่ทํางานให้เหมาะสม เพื่อลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมิดหรือ  
คุกคามทางเพศในการทํางาน  

(๗) ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทํางานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทํางานทุก๖เดือน 
ตามช่วงเวลา เช่น กลางวัน และกลางคืน คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื ่อง        
แนว ปฏิบัติเพื ่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางานของกระทรวง
สาธารณสุข (ฉบับ ปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 25 
ของ 84 

 (๘) ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการ ทํางาน  
 (๙) แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันที 
 (๑๐) สรุปผลการดําเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือ

คุกคามทางเพศในการทํางานของหน่วยงาน ให้คณะทํางาน ฯ ทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน  
(๑๑) รายงานผลการดําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 

ทางเพศ ในการทํางานของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน 
๓.๖ การดำเนินงานตามแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

  ในการทํางานของหน่วยงานในสังกัดสํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน และหน่วยงานในสังกัด
ทุก 

แห่งดําเนินการตามแนวทางป้องกันการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทาํงานของหน่วยงานดังนี้ 
                 (๑)ผู้บริหารหน่วยงานประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทํางานทุกรูปแบบ 
                 (๒)แต่งตั้งคณะทํางานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทาํงาน
ประจําหน่วยงานเพื่อเป็นกลไกในการปอ้งกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางาน
ในระดับหน่วยงาน 
                  (๓)จัดทาํแผนการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของ
หน่วยงาน 
                  (๔)จัดประชุมชี้แจงแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน
การทาํงานของหน่วยงานให้บุคลากรภายในหน่วยงานทราบ 
                  (๕)จัดกจิกรรมรณรงคใ์ห้ความรู้สร้างจติสํานึกในพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างตอ่เน่ือง 
 (๖)จัดสถานที่ทํางานให้เหมาะสมเพื่อลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมดิหรือคุกคามทางเพศ
ในการทาํงาน  
  (๗)ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทํางานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทํางานทกุ๖เดือนตามชว่งเวลา 
เช่นกลางวันและกลางคนืคู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขเรื่องแนวปฏิบัติเพื่อปอ้งกัน
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และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข(ฉบับปรับปรุง) 
เอกสารเลขที่แก้ไขครั้งที่01ฉบับที2่วันที่บังคับใช้ตุลาคม2563หน้า25ของ84 
  (๘)ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทาํงาน 
  (๙)แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันที 
  (๑๐)สรุปผลการดาํเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศในการทาํงานของหน่วยงาน ให้คณะทํางาน ฯ ทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน 
  (๑๑)รายงานผลการดาํเนินการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ ใน
การทาํงานของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบทุก ๖ เดอืน และ ๑๒ เดอืน 

๓.๗ มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  
(๑) เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้า

หน้าที่การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานที่ทํางาน เพื่อป้องกันมิ
ให้ผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกันเป็นต้นต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยาน  

(๒) ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทํางาน      
หรือวิธีการในการปูองกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ 
ตาม ความเหมาะสม  

(๓) ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
๓.๘ มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  
(๑) ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรมและให้  

ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น  
(๒) ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดง  

เอกสาร / พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา  
๓.๙ ช่องทางการร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  
(๑) ร ้ องเร ี ยนผ ่ านเว ็ บไซต ์ ส ํ าน ั กงานสาธารณส ุขอ ํ าเภอ ป ่ าบอน จ ั งหว ั ดพ ัทลุ ง 

https://www.sasukmanang.com/  
 (๒) ร้องเรียนผ่านตู้รับเรื่องร้องเรียน สํานักงานสาธารณสุขป่าบอน 
 (๓) คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน

และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง)  
เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 26 ของ 84 
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๓.๑๐ มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
ของ สำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง 

ท่ี ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 

1. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์ เป็นลายลักษณ์  
อักษร (เช่น ประกาศ คําสั ่ง) โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์  
ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

๑. สสอ.ป่าบอนดําเนินการจดัทําร่างประกาศ
เจตนารมณ์และส่งให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องใช้เป็น
ตัวอย่าง เพื่อให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
๒. ประสานตดิตาม การประกาศเจตนารมณ์ 

2. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพื ่อป้องกัน และ 
แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ ในการ 
ท ํ างาน ท ี ่ ครอบคล ุมบ ุ คลากรท ุกคนท ี ่ ท ํ า งาน ใน 
หน่วยงาน รวมทั ้งผู ้ท ี ่ม ีการดําเนินงานที ่เกี ่ยวข้อง กับ 
หน่วยงาน เช่น นักศึกษาฝึกงาน ผู ้ร ับจ้าง ฯลฯ โดยให้  
บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพื่อให้เกิด การเรียนรู้ 
และยอมรับ รวมทั ้งต้องประชาสัมพันธ์เพื ่อสร้างความ 
ตระหนักแก่บ ุคลากรทุกคน ในหน่วยงาน ได้ร ับทราบ 
และถือปฏิบัติ 

๑ .สสอ.ป่าบอน ให้มีการจัดทาํแบบประเมินความเสี่ยง
ต่อการถูกล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน ของ
บุคลากร เพื่อหาแนวทาง และแก้ไขปัญหา 
๒. การจดัทําแนวปฏิบัตคิวรจดัทํา ๒ ระดับ คือ 
ระดับบุคคล และระดับองค์กร 
๓. แนวปฏิบัติต้องกําหนดจริยธรรมขององค์กร ระบุ
ชัดเจน ถึงพฤติกรรมที่ตอ้งไม่กระทํา เช่น การพดูจา
สองแง่สามง่าม 

3. หน่วยงานต ้องแสดงเจตนารมณ์อย ่างจร ิงจ ัง ในการ 
ส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคลากร 
ปฏิบัติต่อกัน อย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดย 
เน ้นการป้ องก ันป ัญหาเป ็นพ ื ้ นฐาน ควบค ู ่ ก ับการ 
ปรับเปลี ่ยนทัศนคติเกี ่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมทั้ง 
ก ําหนดให ้ เป ็นประเด ็นหน ึ ่ ง ในหล ักส ูตรการพ ัฒนา 
บุคลากรทุกระดับ 

๑. สสอ.ป่าบอน ได้กําหนดให้ประเด็นการส่งเสริมความ
เสมอภาคระหว่างเพศ และการป้องกัน และแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน 
เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตร พัฒนาบุคลากรในทุกระดับ
ขององค์กร รวมถึง การปฐมนิเทศ/ให้ความร ู ้กับ
บุคลากรใหม่ของหน่วยงานและให้ความรู ้ร ่วมกับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

4. หน่วยงานต้องเสร ิมสร ้างความร ู ้ความเข้าใจเก ี ่ยวกับ 
พฤต ิกรรมการล ่วงละเม ิดหร ือค ุกคามทางเพศ และ 
แนวทางในการแก้ไขในกรณีที ่มีปัญหาเกิดขึ ้น และสร้าง 
สภาพแวดล้อมที ่ดี โดยคํานึงถึงเรื ่อง พื ้นที ่ปลอดภัยใน 
หน่วยงาน เช่น จัดห้องทํางาน ที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกัน 
ได้ชัดเจน เป็นต้น 

1. สสอ.ป่าบอนได้ดําเนินการตรวจสอบสภาพแวดลอ้ม
ของสถานที่ทํางานมีการปรับสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อ
การทํางานและไม่เสี่ยงต่อการถูกละเมิดทางเพศ รวมถึง
สร้างความเข้าใจกับบุคลากรไม่ให้ กระทําการใดที่สร้าง
ความอึดอัดใจต่อเพื่อนร่วมงานหรือผู้มาติดต่องาน 

5. หน ่วยงานต ้องก ําหนดกลไกในการร ้องท ุกข ์ภายใน 
หน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที ่ ฝ่ ายกฎหมาย หรือ 
กลุ่มคุ้มครองคุณธรรม) 

๑. สสอ.ป่าบอนได้กําหนดกลไกในการร้องทุกข์ภายใน 
หน่วยงานที ่ชัดเจนทั ้งนี ้หากผู ้กระทําเป็นผู ้บริหาร
หน่วยงานต้องกําหนดมาตรการ/ช่องทางอื่นในการร้อง
ทุกข์หรือสายด่วนโดยต้องประชาสัมพันธ์ให้บุคลากร 
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
  ขององค์กรรับรู้โดยทั่วกนั                                   

2. ข้อมูลการร้องทุกข์ตอ้งรักษาไว้เป็นความลับเพือ่ให้ผู้
ร้องทุกข์รู้สึกสบายใจและปลอดภัยและเป็นการปกป้อง
สิทธิของผู้ร้องและผู้ถูกรอ้ง 

6. การแก ้ ไข  และจ ั ดการป ัญหาอาจใช ้ กระบวนการ 
อย ่างไม ่ เป ็นทางการ เช ่น การพ ูดค ุยก ันอย ่าง เป็น 
มิตรการประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพื ่อย ุต ิป ัญหา หาก 
กระบวนการไม ่ เป ็นทางการไม ่สามารถแก ้ไขป ัญหา 
ได ้  จ ึ งจะเข ้ าส ู ่ กระบวนการทางว ิน ัยตามกฎหมาย 
ที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 

๑. กระบวนการจดัการปญัหาอย่างไม่เป็นทางการต้อง 
เกิดจากความยินยอมทั้งสองฝ่าย โดยผู้ประสานข้อ 
พิพาทต้องเป็นบุคคลที่คู่กรณีทั้งสองฝา่ยให้ ความ 
เคารพนับถือ 
๒. การประนอมข้อพิพาทต้องมีการกาํหนดเงื่อนไข 
เพื่อเป็นการคุมพฤติกรรมของผู้กระทําไม่ให้เกิด 
การกระทําซ้ำโดยต้องเคารพการตัดสินใจของ 
ผู้เสียหาย เช่น การชดเชยค่าใช้จา่ยในการ พบแพทย์ 
เป็นต้น 

7. การแก ้ ไขและจ ัดการป ัญหาต ้องด ํ า เน ินการอย ่ า ง 
จร ิ งจ ั ง โดยท ันท ี  และเป ็นไปตามเวลาท ี ่ ก ํ าหนดใน 
แนวปฏ ิบ ั ต ิ เพ ื ่ อป้ อ งก ันและแก ้ ไขป ัญหาการล ่ ว ง 
ละเม ิดและค ุกคามทางเพศในการท ํางาน และต ้อง 
เป็ นความล ั บ  เ ว ้ นแต ่ ค ู ่ ก รณ ีท ั ้ ง สองฝ่ ายย ิ นด ี ให้  
เป ิด เผย รวมท ั ้ ง ให ้ความ เป ็นธรรมต ่อท ั ้ งสองฝ่ าย 
เท ่าเท ียมกัน กรณีท ี ่ขยายเวลาออกไปต้องมีเหตุผลที่  
ดีพอ 

๑. สสอ.ป่าบอน ต้องกาํหนดระยะเวลาที่ชัดเจนของ 
กระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาฯ ในทุกขั้นตอน 
๒. การขยายระยะเวลาในการจดัการปัญหาฯ ต้อง 
สร้างความเป็นธรรมให้ทัง้สองฝ่าย ไม่เป็นการเอื้อ 
ประโยชน์ให้ฝ่ายใดฝา่ยหนึ่ง 
๓. ข้อมูลของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายต้องเป็นความลับ 

8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดำเนินการ 
- ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งตั้งคณะทํางาน สอบ
ข้อเท็จจริง จํานวน ๕ คน ประกอบด้วย ประธานคณะทำงาน
ท ี ่ ม ี ต ํ าแหน ่ งส ู งกว ่ าค ู ่ ก รณี  บ ุคคลจากหน ่ วยงาน 
ต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณีโดยตอ้งมี 
บุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหาย ไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มี 
บุคคลที ่ผ ู ้ เส ียหายไว ้วางใจเข ้าร ่วมร ับฟังในการสอบ
ข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณี มีการสอบปากคํา ผู้เสียหาย  
- ใ ห ้ ก ล ุ ่ ม ง า น ค ุ ้ ม ค ร อ ง จ ร ิ ย ธ ร ร ม ด ํ า เ น ิ น ก า ร 
สอบข้อเท็จจร ิง ท ั ้งน ี ้ ให ้รายงานผลต่อหากต้องมีการ 
ดําเนินการทางวิน ัย ขอให้คณะทํางานนําข้อมูลเสนอ 
ผู้บริหารประกอบการดําเนินการทางวินัย 

๑. สสอ.ป่าบอน ได ้จัดตัง้คณะทํางานสอบข้อเท็จจริง 
โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศสภาพเดียวกับผู้ร้องทุกข์ ร่วม 
เป็นคณะทํางาน 
๒. ในกรณีที่ผู้กระทําเป็นผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน 
ระดับกรม ให้ผู้มีอํานาจเทียบเท่าจากหน่วยงานอืน่ 
หรืออํานาจเหนือกว่าเป็นประธานสอบข้อเท็จจริง และ 
ให้มีผู้ทรงคุณวุฒ ิหรือผูแ้ทนหน่วยงานอื่น ที่มี
ประสบการณ์การทาํงานที่เกี่ยวข้องร่วมเป็น
คณะทำงานดว้ย 
๓. หน่วยงานภาคเอกชนที่ให้ความร่วมมือในการ นํา 
มาตรการฯ ไปดาํเนินการ หากมีขนาดเล็ก สามารถ 
ขอให้ผู้แทน ศปคพ. หรอืหน่วยงานอื่นที่มีประสบการณ ์
การทาํงานที่เกี่ยวข้องรว่มเป็นคณะทํางานสอบข้อเท็จ 
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 

9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู ้เป็น
พยาน เม ื ่ อม ี ก ารร ้ อ ง เ ร ี ยนแล ้ ว  ผ ู ้ ร ้ อ ง เ ร ี ยนและ 
ผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆที ่กระทบต่อหน้าที่ 
ก า ร ง า น ห ร ื อ ก า ร ด ํ า ร ง ช ี ว ิ ต ห า ก จ ํ า เ ป ็ น ต ้ อ ง 
ม ี ก า ร ด ํ า เ น ิ น ก า ร ใดๆ  ต ้ อ ง ไ ด ้ ร ั บ ค ว ามย ิ นยอม 
จ า ก ผ ู ้ ร ้ อ ง เ ร ี ย น แ ล ะ ผ ู ้ เ ป ็ น พ ย า น 
รวมถ ึงข ้อร ้องขอของผ ู ้ เส ียหาย ผ ู ้ ร ้องเร ียน หร ือผู้  
เป ็นพยาน ควรได ้ร ับการพ ิจารณาจากบ ุคคล หรือ 
หน ่ วยงานท ี ่ ร ั บผ ิ ดชอบตามความ เหมาะสม และ 
หน ่วยงานต ้องให ้การค ุ ้ มครองผ ู ้ ร ้ อ ง เร ี ยน ไม ่ ให้  
ถูกกลั่นแกล้ง 

๑. สสอ.ป่าบอน ได้กาํหนดมาตรการที่ขัดเจน ในการ 
คุ้มครองผู้ร้อง เรียนและผู้เป็นพยาน ต้องม ี
หลักประกันความปลอดภัยว่าจะไม่เกิดการกลั่นแกล้ง 
ด้วยการโยกยา้ย หรือถูกฟ้องร้อง 
๒. ผู้ร้องเรียนตอ้งได้รับการฟื้นฟู เยียวยา และไดร้ับ 
การชดเชยค่าเสียหายตา่งๆ ที่สืบเนื่องมาจาการลว่ง 
ละเมิดทางเพศในการทาํงาน เช่น ค่าเดินทาง 
ในการมาให้ข้อเท็จจริง หรือค่ารกัษาพยาบาล เป็นต้น 
ทั้งนี้ หากกรณีดังกลา่วเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุ 
แห่งเพศ สามารถย่ืนขอเงินเยียวยาได้จากกองทุน 
ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ สามารถยื่นคำร้อง 
ต่อคณะกรรมการวินิจฉยัการเลือกปฏิบัติโดยเป็นธรรม 
ระหว่างเพศพจิารณา 

10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ ้มครองผู ้ถูกกล่าวหา โดยใน 
ระหว่างร ้องเร ียนยังไม ่ถ ือว ่าผ ู ้ถ ูกกล่าวหามีความผิด 
ต ้ อ ง ใ ห ้ ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม แ ล ะ ใ ห ้ ไ ด ้ ก า ร ป ฏิ บ ั ติ  
เช ่นเด ียวก ับบ ุคลากรอ ื ่น และต ้องม ีการให ้ โอกาส 
ผู ้ถ ูกกล่าวหาในการชี ้แจงแก้ข ้อกล่าวหาอย่างเต ็มที่  
รวมท ั ้ งส ิทธ ิ  ในการแสดงเอกสาร/พยานหล ักฐาน 
แก้ข้อกล่าวหา 

๑. ผู้ถูกร้องจะไม่ถือเป็นผู้มีความผิด จนกว่า 
กระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาจะสิ้นสุด 
๒. ผู้ถูกร้อง มีสทิธิในการชี้แจงข้อกล่าวหา และ 
แสดงหลักฐาน/พยานเพือ่ยืนยันข้อเท็จจริง 
๓. ผู้ถูกร้องควรตอ้งได้รบัการบําบัด เยียวยา เชน่ 
การไปพบจิตแพทย์ เป็นต้น 

11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ 
เพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางานอย่างต่อเนื่อง สําหรับหน่วยงานภาครัฐ 
ให้รายงานต่อผู้บริการด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย 
(Chief Gender Equality Officer : CGEO)แ ล ะ ใ ห้
เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิง
ชาย (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดําเนินงาน
ตามมาตรการฯ สําหรับการรายงานผลการดําเนินงานให้
รายงานไปยังศูนย์ประสาน การป้องกัน และแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) 
กรมกิจการสตรี และสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ ๓๑ 
ตุลาคม ของทุกปี 

๑. สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอนประสาน 
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดพังงาเพื่อประสานกรม 
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งเป็นหน่วยในการ 
จัดทําแบบฟอร์ม Online เพื่อส่งให้ พื้นที่ รายงานผล 
การดําเนินงาน 
๒. ให้งานองค์กรคุณธรรม สสอ.ป่าบอน เป็น
ผู้รับผิดชอบผู้รับผิดชอบในการรายงานผลการ
ดําเนินงานตามมาตร 
การฯไปยังสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดพัทลุง ภายใน 
๓๑ ตุลาคม ของทุกป ี
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 

12. ศ ู น ย ์ ป ร ะ ส า น ก า ร  ป ้ อ ง ก ั น แ ล ะ แ ก ้ ไ ข  ป ั ญ ห า 
การล ่วงละเม ิดหร ือค ุกคามทางเพศในการท ํางาน 
(ศปคพ . )  กรมก ิ จการสตร ี และสถาบ ั นครอบครั ว 
ท ําหน ้าท ี ่ เป ็นศ ูนย ์กลางในการประสานหน ่วยงาน 
ท ั ้ งภาคร ัฐ  และเอกชน ในการด ํา เน ินงานป้ องกัน 
และแก ้ไขปัญหาการล ่วงละเม ิดหร ือคุกคามทางเพศ 
ใ น ก า ร ท ํ า ง า น  แ ล ะ ต ิ ด ต า ม ผ ล ก า ร ด ํ า เ น ิ น ง า น 
ต ามมาต รก า รฯ  โ ด ย ร า ย ง านต ่ อ คณะกร รมก า ร 
ส ่ ง เ ส ร ิ ม ค ว า ม เ ท ่ า เ ท ี ย ม ร ะ ห ว ่ า ง เ พ ศ  ( ส ท พ . ) 
อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 

๑. สํานักงานสาธารณสุขอําเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง 
เป็นหน่วยประสานงานและติดตามการดําเนินงาน ตาม
มาตรการฯ ของหน่วยงานต่างๆ เพ ื ่อรายงานต่อ 
ส ําน ักงานสาธารณส ุขจ ั งหว ัดพ ัทล ุ งและศ ูนย์  
ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริตกระทรวงสาธารณสุข 
อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
สำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน จังหวัดพัทลุง  

********************************************** 

1.ที่มา 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 2560 ได้ 

กําหนดหลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทย ไม่
ว่าเหล่ากําเนิด เพศ หรือศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การที่ประเทศไทย ได้เข้า
เป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of 
All Forms of Discrimination Against Women–CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข ้อผ ูกพันในการส่งเสริม      
สิทธิมนุษยชนของสตรีคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบน
พื้นฐานในเรื่องเพศ โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง และชาย ห้ามไม่ให้กระทําการ
เลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่างๆรวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ส่งผล
ให้หน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องต้องนําไปกําหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน 

พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็นสิ่งที่แสดงถึง ความมุ่งมั่น
ของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกําหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทําหรือไม่กระทําการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจํากัดสิทธิ
ประโยชน์ใดๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้น เป็นเพศชาย
หรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยกําเนิด 

การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหน่ึงของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็น
ความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปแบบการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลักเป็นปัญหา
สําคัญ ที ่ส่งผลกระทบต่อผู ้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ ้นได้ในทุกสถานที่ทั ้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทํางานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และบุคคล
ที่แสดงออกแตกต่างจากเพศที่กําเนิด เกิดจากการกระทําของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่
ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางาน         
ที ่บุคคลควรได้อยู ่ในสภาพแวดล้อมที ่เหมาะสมรวมทั ้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทํางาน               
ที่มีประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 

ปัจจ ุบ ันประเทศไทยมีกฎหมายที ่กล ่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได ้แก่ 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที ่ 22) พ.ศ. 2558 แก้ไขเพิ ่มเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา 397 กําหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อน รําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกํานัล 
หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทําโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ ต้อง
ระวางโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน ปรับไม่เกิน10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทํางานในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
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คุ้มครองแรงงานในระบบ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน 
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.2549 ที่ออกตามความใน
พระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่ง
เป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือ ก่อความเดือดร้อนรําคาญทาง
เพศต่อลูกจ้าง และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ. 2551 และ
กฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กําหนดการกระทําอันเป็นการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่ภายใต้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู่ แต่สถานการณ์
ของการล่วงละเมิดหรือคกุคาม ทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาของกนกวรรณ ธราวรรณ 
ระบุว่า“สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทํางาน
ใน ทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสํารวจจากสวน
ดุสิตโพล สํารวจความเห็นผู้หญิง  จํานวน 1,153 คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลาม 
หรือล่วงละเมิดทางเพศในที่ทํางาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 
คน พนักงานบริษัทหญิง 293 คน พนักงานธนาคารหญิง 132 คน ผลสํารวจพบว่า ผู ้ให้ความเห็นต่างมี
ประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบต่างๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด รองลงมาคือ ถูกลวนลามแต๊ะอั๋ง 
ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โปฺ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ผู้หญงิที่มี
ประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทําลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้นรองลงมา
คือ ผู้รวมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย”1 นอกจากนี้ ในการสํารวจ
สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า
“สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ที่ดูเหมือนว่าจะต่ำ แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคง
มีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึ้นแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...” 

2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดทางเพศ 
       จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคกุคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญ ทางเพศในที่ 
ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบคัวได้ร่วมกัมหาวิทยาลัยมหดิล
จัดทําขึ้นพบว่าการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี2แบบคือ 
                1.“การก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษห์รือไม่พึง
ปรารถนา(Hostile Environment Sexual Harassment)” ได้แก่การใช้วาจาเช่นการวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง
หน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย หรือเพศสภาพอื่น 
รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน
ถูกเนื้อต้องตัวหรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ภาพ
หน้าจอคอมพิวเตอร์เป็นต้น 
           2.“การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก“งาน” เพื่อแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์   
(Quid proquo sexual harassment หรือ this for that)”การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ เป็นการล่วงเกิน
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ทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่งใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือการใช้อํานาจให้คุณให้โทษ 
เพื่อให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเน้ือตัวร่างกาย หรือการกระทําอื่น
ใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทําของผู้มีอํานาจ กระทํากับผู้ที่ด้อยอํานาจ...”ซึ่งการลว่ง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ ในภาวะจํายอม หรือยอมจํานน ถือ
ว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่ง
ขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหารส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงานรวมถึงประสิทธิภาพการดําเนินงาน
ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงานสําหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากการการศึกษา
ขององค์กรแรงงานระหว่างประเทศระบุว่า“การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ผู้ถูกกระ ผู้ถูกกระทํา
จะมีความเครียด มีอาการปวดศีรษะวิตกกังวล สูญเสีย ความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ 
ไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทํา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทํางาน เกิดความตึงเครียดในที่ทํางาน ผลผลิต
ตกต่ำเนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร หรือ หัวหน้างานที่กระทําการ
คุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระทําการคุกคามทางเพศ 

ซ่ึงเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทํางานในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางาน และคุณภาพ  
ของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคม ไม่มีความ
เสมอภาคหญิงชาย” 
3.แนวคิดในการกำหนดแนวทางการจัดการกบัปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน เป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้องมักมี
ประเด็นเกี ่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจในการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทําและ
ผู้ถูกกระทําอีกทั้งการที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าวยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอายและซ้ำเติม
ผู้ถูกกระทําจึงทําให้ผู้ถูกกระทําไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น และเอาผิดผู้กระทํา ส่งผลให้ปัญหา การล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ืองและการแก้ปัญหามีความยากลําบากมากขึ้น 

งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่มได้แก่รายงานการประเมินสถานการณ์ 
ปัญหาการล่วงเกินคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในทีท่ํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ 
โดยกรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว และมหาวิทยาลัยมหิดล การคกุคามทางเพศ ในที่ทํางาน โดยมูลนิธิ
ธีรนาถกาญจนอักษร รายงานการวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสรุากับความรุนแรงในการ
ทํางาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช การลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการปูองกัน และแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา พูลเพชร ได้ให้
ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางานที่คลา้ยคลึงกัน ดงันี้ 1) การทํา
ความสะอาดองค์กรและสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรบัเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 2)การกาํหนดให้เป็นข้อ
ห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน 3)การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้า
ข่ายการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ 4)มีกฎหมายเพื่อปูองปรามโดยเฉพาะ 5)มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนสร้างกลไก
ในการรองรับปัญหา 6)มหีน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง 7)มีช่องทาง และข้ันตอนการร้องเรียนที่ชัดเจนโดยปกปิด
ชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับและมีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหาและ8)ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบ
ในการปอ้งกันและแก้ไขการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
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           จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศพบว่ามีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่างๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ ความเท่าเทียมทาง
เพศแล้ว และหลายประเทศได้จัดทํามาตรการ/แนวทางปฏิบัติ (code of conduct) เพื่อจัดการกับปัญหาดังกล่าวที่
เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization–ILO) องค์การ
ความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation Agency–JICA)มหาวิทยาลัยยอร์ค  
             ทั้งนี้ การกําหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
ก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัยต้องให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง โดยคํานึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระทํา         
มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์พยานและผู้กระทําเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการทํางานของทั้ง
สองฝ่าย หน ่วยงาน/องค ์กรควรเน ้นการสร ้างสภาพแวดล้ อม และบรรยากาศที ่ด ี ในการท ํางานสร ้าง 
ความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกันและ ไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการปูองกนัปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 

4.มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

1.หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คําสั่ง) โดยเผยแพร ่
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา การล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทํางาน 
  2.หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อปูองกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ    
ในการทํางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน รวมทั้งผู้ที่ดําเนินงานที่
เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากร ในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน
ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

3.หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคลเพื่อให้
บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการปูองกันปัญหาเป็นพื้นฐานควบคู่กับ
การปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรมทางเพศ รวมทั้งกําหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง ในหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับ 

4.หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคํานึงถึงเรื่องพื้นที่ปลอดภัย 
ในองค์กรเช่นจัดห้องทํางานที่เปิดเผยโล่งมองเห็นกันได้ชัดเจนเป็นต้น 
          5.หน่วยงานต้องกําหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน(เช่นฝ่ายการเจ้าหน้าที่ฝ่ายกฎหมาย 
หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม)  

6.การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการเช่นการพูดคุยกันอย่างเป็น 
มิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพื่อยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถ แก้ไขปัญหาได้     
จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 

7.การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่กําหนดใน 
แนวปฏิบัติ เพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางานและ ต้องเป็นความลับ 
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เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผยรวมทั้งให้ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกันกรณีที่ขยายเวลา
ออกไปต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

  8.กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ให้ดําเนินการดังต่อไปน้ี 
        -ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งตั ้งคณะทํางานสอบข้อเท็จจริงจํานวนไม่เกิน5คน 

ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตําแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณีโดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคนและให้มีบุคคลที่ผู้เสียหาย
ไว ้วางใจเข ้าร่ วมร ับฟ ังในการสอบข ้อเท ็จจร ิงได้ เฉพาะในกรณีม ีการสอบปากค ําผ ู ้ เส ียหายหรือ 
                  -ให้กลุ ่มงานคุ ้มครองจริยธรรมดําเนินการสอบข้อเท็จจริงทั ้งนี ้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้า
หน่วยงาน และหากต้องมีการดําเนินการทางวินัย ขอให้คณะทํางานนําข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการ
ดําเนินการทางวินัย 

   9.หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียน 
และผู้เป็นพยาน จะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการ
ดําเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอ ของผู้เสียหาย          
ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ ตามความเหมาะสม 
และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
            10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่าผู้ถูก  
กล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรม และให้ได้รับการปฏิบัติ เช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และ ต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้
ข้อกล่าวหา 
            11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วง  
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเน่ือง สําหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหารด้านการ 
เสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานด้าน
ความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดําเนินงานตามมาตรการฯ สําหรับ
การรายงานผลการดําเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการปูองกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ 31 คุลาคม ของทุก
ปี 
           12.ศูนย์ประสานการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงาน ทั้งภาครัฐ 
และเอกชน ในการดําเนินงานปอ้งกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน     และ
ติดตามผลการดําเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(คณะกรรมการสทพ.) อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 
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ประกาศสำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน 
เรื่อง เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

      
           
    คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคนของสำนักงานสาธารณสุข
อำเภอป่าบอน มีเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคลและสร้างองค์กรที่ปราศจาก
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานด้วยการปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน 
และไม่กระทำการใดที่เป็นการล่วงละเมิดทางเพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ลูกจ้างและ
บุคคลที่เกี่ยวข้องในการติดต่อประสานงานหรือดำเนินงานร่วมกับสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดพัทลุง 
    ดังนั้น เพื่อให้บรรลุเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทำงานดังกล่าว สำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน จะดำเนินการดังนี้ 
    1.บริหารงานและปฏิบัติงานบนหลักแห่งความเสมอภาคให้เกียรติซึ่งกันและกัน เคารพใน
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์โดยคำนึงถึงความเท่าเทียมระหว่างเพศ ไม่กระทำการอันเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรม ต่อบุคคลด้วยเหตุความแตกต่างในเรื่องของเพศและไม่กระทำการใดมี่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทำงาน 

    2.สร้างวัฒนธรรมองค์กร และปลูกฝังค่านิยมให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน 
และบุคลากรทุกคนของสำนักงานสาธารณสุขอำเภอป่าบอน ให้ปฏิบัติต่อกันโดยให้เกียรติซึ่งกันและกัน และ
เคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 
    3.สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีภายในองค์การ และส่งเสริมความปลอดภัยไม่ให้ถูก
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคน 
และบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือดำเนินงานร่วมกับสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดพัทลุง 
    4.สร้างกลไกและกระบวนการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทำงานเพื่อมิให้มีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
      
     

 ประกาศ ณ วันที่  14 เดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖7 
 

                                                                                                    
 

        (นายสายัญ  ศรีนาค) 
        สาธารณสุขอำเภอป่าบอน 
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