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คํานํา 
 

  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนของผู้ 
ทำงานในเรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทำงานที่บุคลากรควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยัง 
ขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสำคัญ คือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
แม้ประเทศไทยได้มีประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกำหนดโทษสำหรับ 
ผู้กระทำการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือ
คุกคาม ทางเพศยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานของ บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

  โรงพยาบาลวังโป่งจึงได้จัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงานของโรงพยาบาลวังโป่งฉบับนี้ขึ้น เพื่อให้ บุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลวังโป่งทุก
คน ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ ทำงานมี
ความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
ตลอดจนกำหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหา การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานที่
เกิดข้ึนให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ ๑ 

ความสำคัญของปัญหา 
๑.๑ ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา 
                          การคุกคามทางเพศ ถือเป็นความรุนแรงต่อสตรี ซึ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรง
ต่อสตรี (Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรี
เป็นการละเมิด สิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของสตรี และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฎการณ์
หนึ่งที่แสดงให้เห็น ถึง ความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอำนาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างบุรุษ และสตรี โดยได้ให้
คำจำกัดความของ คำว่า "ความรุนแรงต่อสตรี" ไว้ว่า หมายถึง การกระทำใด ๆ ที่เป็นความรุนแรงที่เกิดจาก
ความแตกต่างของบทบาท ทาง เพศ(Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทำ
ร้ายร่างกายทางเพศ หรือทางจิตใจ ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรีรวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพ
ทั้งในที่สาธารณะ และท่ีส่วนตัว (United Nations, ๑๙๙๓ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เป็นความรุนแรงทาง เพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยกกีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็น
ประเด็นหลักเป็นปัญหาสำคัญ ที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทำทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดข้ึนได้ในทุกส ถานที่
ทั้งในครอบครัว สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือ แม้แต่สถานที่ทำงานปัจจุบัน 
                     ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมาย ที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกำหนด
โทษสำหรับผู้กระทำการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ 
    ๑.รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของ 
ปวงชนชาวไทยมาตรา๒ ได้วางหลักการเกี่ยวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกำหนดให้เพศชาย
และหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกันและห้ามมิให้นำความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเพศมาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติ
โดยไม่เป็นธรรม 
                     ๒.พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพ่ิมเติม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานพ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยห้ามมีให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือ
ผู้ตรวจ งานกระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งนี้ มาตรา ๑๙๗
คู่มือการ ปฏิบัติงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง 
ละเมิดหรือ คุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 
0๑ ฉบับที่ ๒ วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๗ ของ ๘๔ ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.
๒๕๔๑ ได้กำหนดโทษของผู้ที่ฝ้าฝืนมาตรา ๑๖ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกินสองหมื่นบาท 
                    3.พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา(ฉบับที่๒๒)พ.ศ.๒๕๕๘มาตรา ๘ ได้
แก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกำหนดโทษของบุคคลที่กระทำการใด ๆ ต่อผู้อื่น อัน
เป็น การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่
เกิน ๕,๑๐0 บท และหากเป็นการกระทำในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกำนัล หรือเป็นการกระทำ อันมี
ลักษณะส่อไปในทาง ที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจำคุกไม่เกิน ๑ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑0,๐๐๐ บาท 
หรือทั้งจำท้ังปรับ แต่หากเป็นการกระทำ โดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทำมีอำนาจเหนือผู้ถูกกระทำ อันเนื่องจาก 
ความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือประการอ่ืน ต้องระวางโทษจำคุกไม่
เกิน ๑เดือน และปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท 
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                    4.พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตราขึ้น
เพ่ือกำหนดมาตรการ คุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติ
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ 
                     ๕.พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กำหนดให้ 
ข้าราชการพลเรือนสามัญต้อง ไม่กระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กำหนดในกฎ 
ก.พ.โดยมาตรา ๘๔. กำหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา ๘๓ เป็นผู้กระทำผิดวินัย 
ซึ่งต่อมาก.พ. ได้ออก กฎก.พ. ว่าด้วย การกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพ่ือ
กำหนดรูปแบบการกระทำที่จะถือว่าเป็นการ ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา ๘๓ (๘) แห่ง
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑    ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์
เรื่อง มาตรฐานชั้นต่ำของสภาพการจ้าง ในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑0 ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้า
งาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อ ความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อ
ลูกจ้าง นอกจากนี้คณะรัฐมนตรี ในคราวประชุมเม่ือวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ ได้ มีมติเห็นชอบ ร่างมาตรการ
ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และให้ หน่วยงาน  ภาครัฐถือ
ปฏิบัติ และมอบหมายให้กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชนรับ เร่งมาตรการ ในการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงนไปดำเนินการตามความเหมาะสม 
อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องดังกล่าวแล้ว แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิด หรือ
คุกคามทาง เพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขนั้น ข้อมูลการล่วง
ละเมิด ทางเพศของกระทรวงสาธารณสุข ๓ ปีย้อนหลัง (w.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๐ มีผู้กระทำการล่วงละเมิดทาง
เพศ จำนวนทั้งสิ้น๙ คน โดยพบว่าผู้กระทำการล่วงละเมิดทางเพศ ดำรงตำแหน่งระดับหัวหน้า จำนวน ๕ คน 
และระดับปฏิบัติงาน จำนวน ๔ คน ถูกลงโทษทางวินัย จำแนกเป็นวินัยไม่ร้ายแรง จำนวน ๗ คน และวินัย
ร้ายแรงจำนวน ๒ คน ซึ่งเป็นบุคลากรของ สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ไม่พบว่ามีบุคลากรใน
ส่วนราชการ ระดับกรมที่กระทำความผิดกรณีการ ล่วงละเมิดทางเพศ (รายงานการประชุมคณะกรรมการ
จริยธรรมประจำสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ครั้งที่ ๒/๓๕๖-, ๒๕๖๐) และจากกรณีข้าราซการพล
เรือนสามัญ เพศชาย สังกัดกองกลาง สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทำอนาจารผู้ใต้บังคับบัญชา
หญิง ๑ ราย คู่มือการปฏิบัติงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวง สาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง เอกสาร
เลขที่ แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒ วันที่บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๒๓ หน้า ๘ ของ ๘๔ ใน ลักษณะไม่สมควร เป็นการ
คุกคามทางเพศ และมีพฤติกรรมใช้อำนาจข่มขู่ต่างๆทำให้ผู้ถูกกระทำ เกิดความรู้สึกอึดอัด เกรงกลัว ซึ่ง
ปรากฏเป็นข่าวเมื่อเดือนสิงหาคม ๒๕๖๐(รัฐบาลไทย, ๒๕๖๐) ทำให้เกิดความเสื่อมเสียต่อภาพลักษณ์ของ
กระทรวงสาธารณสุข ด้วยเหตุนี ้กระทรวงสาธารณสุขโดยศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวง
สาธารณสุข จึงจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทำงาน
ของโรงพยาบาลวังโป่งนี้ขึ ้น เพื่อให้บุคลากรในสังกัดทุกคน ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ ์ศรี 
ปราศจากการส่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ปัญหาการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตลอดจนกำหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับ
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ที่เกิดขึ้นให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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๑.๒ วัตถุประสงค์ของการดำเนินการ 
๑.๒.๑ เพ่ือขับเคลื่อนมาตรการเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
         ในการทำงาน 
๑.๒.๒ เพ่ือจัดทำแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการ 
        ทำงาน 
๑.๒.๓ เพ่ือติดตาม กำกับ ดูแล ตมแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคาม 
         ทางเพศในการทำงาน 

 
บทที่ ๒ 

การประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

ของโรงพยาบาลวังโป่ง ฉบับนี้ได้ประมวลทฤษฎีที่เกี ่ยวข้อง ประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศที่
สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติทั้งระดับสังคม องค์กร และบุคกล ในส่วนนี้ขอนำเสนอเกี่ยวกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง มี
รายละเอียดดังนี้ 
๒.๑ ความหมายของการคุกคามทางเพศ 

       คำว่า "การคุกคามทางเพศ" (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปีค.ศ. ๑๙๖๔ โดยอยู่ใน
รูปแบบของบทบัญญัติเกี่ยวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, ๑๙๙๕ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 
๒๕.๕๕)แต่เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็นครั้งแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถาม
ผู้หญิง ๙,๐๐๐ คนเก่ียวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฎว่าประมาณร้อยละ๙0เคยถูกคุกคามทางเพศ และ
หลังจากนั้นเป็นต้นมาการคุกคามทางเพศเริ่มปรากฎอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างงาน ใน
ปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึงปัญหาเกี ่ยวกับกร คุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทำให้ มีผู ้ให้ความหมาย 
เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศแตกต่างกันออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (๑๙๘- อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 
๒๕๕๔) ได้ให้นิยามของการคุกคามทางเพศว่า"เป็นการ วิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ำๆซากๆเป็น
การแสดงท่ที หรือการสัมผัสทางกายในลักษณะที่เป็น ความหมายทงด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจและไม่
ต้องการให้เกิดขึ้น" ในขณะที่ IrishNurses Organization ได้ ให้คำนิยามของการคุกคามทางเพศว่า เป็น
พฤติกรรมที่ไม่ต้องการ การตอบสนองและเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพึงพอใจในท่าทีเกี่ยวกับเรื่อง
เพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคาม ทำให้บุคคลที่ถูกคุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักดิ์ศรีและ
หนักใจต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Mrkwickaq,๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ใน ค.ศ. ๑๙๘o 
The Equal Employment OpportunityCommission (EEOC) ได้ให้ความหมายของการคุกคามทางเพศ
ว่าเป็นการแสดงที่ส่อให้เห็นถึงพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางด้านร่างกายหรือทางวาจา 
โดยมีวัตถุประสงค์คือ 

     ๑. การยอมจำนนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศเพราะเป็นเงื่อนไขกำหนดจ้างงาน 
               ๒. การยอมจำนนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ่งถูกนำมาเป็น 
พ้ืนฐานในการจ้างงาน คู่มือการปฏิบัติงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) 
เอกสารเลขท่ี แก้ไขครั้งที่ 0๑ ฉบับที่ ๒ วันที่บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑0 ของ ๘๔ 
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               3 .การคุกคามทางเพสมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่า เป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคลโดย 
ไม่มีเหตุผล โดยการขู่การเป็นศัตรูหรือทำให้สภาพแวดล้อมในท่ีทำงาน เป็นสถานที่ท่ีไม่ปลอดภัย (Goodner, 
๑๙๔๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔ การให้ความหมายของการ คุกคามทางเพศนั้น มักจะส่งผลถึง 
พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมีความรุนแรงน้อย ปานกลาง หรือมาก โดยขึ้นอยู่กับปัญหาและวิธีการ 
แก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล (Charney, ๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) จะเห็นได้ว่าในนิยาม 
หรือความหมายของการคุกคามทางเพศนั้นครอบคลุมพฤติกรรม ลักษณะ ด้วยกัน คือ 
              ๑) เป็นพฤติกรรมทางเพศที่เกี่ยวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท้ังทางร่างกายและวาจา 
                       ๒) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่ฝ่ายหญิงไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพอใจ หรือต้องการให้เกิดข้ึน 
                       ๓)เป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ่งถือว่าเป็นการดูถูกเหยียดหยามสิทธิสตรีและ 
ความสามารถในการทำงานของสตรีการคุกคามทางเพศจะแตกต่างกันในเรื่องการพูดจาเกี้ยวกันการระจบประ
แจง การนชม ฝ่ายตรงข้าม หรือแม้แต่การกระทำชำเรา ฉะนั้น การคุกคามทางเพศจึงเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญ
ของการจ้าง งาน เพศหญิงในปัจจุบัน (Charney, ๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย,๒๕๕๔ หญิงที่ตกเป็น
เหยื่อของการ คุกคามทางเพศจะถูกพบในทุกลักษณะ ชนิดของงาน อายุสี่ผิว และสภาพฐานะทางเศรษฐกิจ 
(Kaye,Donald &Merker, ๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา  วิภานราภัย, ๒๕๕๔ โดยปกติแล้วการคุกคามทางเพศนั้น
จะเป็นปัญหามากหรือ น้อยนั้น ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้ทำการคุกคาม พฤติกรรมผู้ถูกคุกคาม พฤติกรรมของผู้
คุกคาม  / พฤติกรรมของบุคคล รอบข้าง และพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่รอบช้าง /พฤติกรรมของผู้ถูกคุกคาม 
(Chamey,๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา  วภิา นราภัย, ๒๕๕๔) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal 
Labour Organization : LO) ได้นิยาม การ คุกคามทางเพศในที่ทำงานไว้ว่าเป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหนึ่ง
ซึ่งเป็นที่น่รังเกียจและเป็นการละเมิดต่อผู้ถูกกระทำ การคุกคามทางเพศในที่ทำงานต้องมีลักษณะสองประการ 
ดังนี้ 
                     ๑.การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การข้ึนค่าตอบแทน 
การเลื่อนตำแหน่งขึ้น หรือแม้แต่การจ้างงานต่อไป ถ้เหยื่อยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามท่ีต้องการ 
                     ๒.การสร้างสภาพการทำงานที่ไม่เป็นมิตรซึ่งทำให้เกิดเหตุที่คุกคามเหยื่อหรือทำให้เหยื่ออับ 
อาย ทั้งนี้ พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization : LO) ถือว่า
เป็นการ คุกคามทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัส เข้าใกล้ชิดโดยไม่จำเป็น 
ทางวาจา ได้แก่ ออกความเห็นหรือถามคำถามเกี่ยวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วยการ
ติดต่อ ทางโทรศัพท์การไม่ ใช้ว่าจา ได้แก่ ผิวปาก แสดงท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทำใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศ ที่เป็นการบังคบัใช้
อำนาจที่ไม่พึงปรารถา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์
หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศหรือกระทำอย่างอื่นในทำนองเดียวกัน โดยประการที่ น่าจะทำให้ผู ้อ่ืน
ได้รับความเดือดร้อนรำคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรัง
ควานหรือการกระทำการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ ปลอดภัยทางเพศ คู่มือการปฏิบัติงาน สำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศใน
การทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไข ครั้งที่ 0๑ฉบับที่ ๒ วันที่บังคับใช้ 
ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑๑ ของ ๘๔ โดยเฉพาะ จากการสร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือ
การแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา จะ



เห็นได้ว่า ความหมายของการคุกคามทางเพศ มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่สิ่งหนึ่งที่เหมือนกันก็คือ 
การแสดง 
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พฤติกรรมที่สื่อความหมายในเรื่องเพศโดยที่ฝ่ายถูกคุกคามรู้สึกไม่พอใจและไม่ต้องการ ให้ เกิดขึ้น ซึ่งก็มีทั้งการ
ใช้วาจา การสัมผัสทางกาย หรือการแสดงสัญลักษณ์ที่แสดงความหมายในทางเพศ แม้บางราย อาจจะมีความ
รุนแรงน้อย แต่บางรายก็มีความรุนแรงมาก ซึ่งดูได้จากสาเหตุของปัญหาความรุนแรง ของปัญหา แนว 
ทางแก้ไขและตัวของผู้ถูกคุกคามเองว่ามีความวิตกทุกข์ร้อนมากเพียงใด(Internatioal Labour Organization, 
๒o๐๗ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๕) 
 
 ๒.๒ รูปแบบของการคุกคามทางเพศ Beavais 
                          (๑๙๘๖อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้จำแนกรูปแบบของการคุกคามทาง
เพศออกเป็น ๙ รูปแบบ ตามคู่กรณีคือ 

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

แมคคินอน (Mackinon,๑๙๗๙อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการ 
คุกคาม ทางเพศออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ 

๑. การใช้วาจาเช่น การพูดจาล้อเลียนเรื่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที่ปราศจาก 
๒.การสัมผัสทางกาย เช่น การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ 
๓. การนัดหมายอันไม่เป็นที่ต้องการ 
๔. การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทำงาน Working Women United Institute (WWUI) 

(อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภยั, ๒๕๕๔) ได้เสนอรูปแบบของ พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ๖ รูปแบบ คือ 
๑.การยักคิ้วหลิ่วตา และการชำเลืองมองดูรูปร่างของผู้หญิงอย่างไม่รู้จักหยุด 
๒.การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ 
3.การขู่ผู้หญิงให้ยอมจำนนต่อการคาดค้ันหรือการเหนับแนม 
4.การจับตัวผู้หญิงซึ่งอยู่กันตามลำพังเพ่ือความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝืนใจฝ่ายหญิง 
5.การซักชวนให้มีเพศสัมพันธ์อย่างเปิดเผยโดยมักจะขู่ถึงการออกจากงาน/เลื่อนตำแหน่ง 
๖.การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง นอกจากนี้ เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่พัฒนา 

อย่างรวดเร็ว ประชาชทั่วไปสามารถข้าถึง อินเทอร์เน็ตได้ อย่างสะดวก ยังส่งผลให้เกิดการคุกคามทางเพศใน
รูปแบบใหม่ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) เช่น การส่งภาพลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ ผ่านทาง
โปรแกรมประยุกต์ (appication) ไลน์ คู่มือการปฏิบัติงาน โรงพยาบาลวังโป่ง เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) 
เอกสารเลขท่ี แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ 6วันที่บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑๒ ของ ๘๔การส่งข้อความก่อกวน
ทางเพศอย่างต่อเนื่อง การข่มขู่ว่าจะนำภาพลามกอนาจารของผู้เสียหายไป เผยแพร่ บนสื่อสังคมออนไลน์ 
(Social Media) 
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๒.๓ ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ 
: สาเหตุและการดำเนินการแก้ไข ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ ได้แบ่งออกเป็น ๕ แนวคิด 

ดังนี้ (Lee, Croninger, Linn, & Chen, ๑๙๙'๖ 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 เพศชายที่เป็นผู้รุกรานอาจจะเป็นประโยชน์กับ
สังคม แต่อาจจะไม่มีประสิทธิผลในการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้ถูกต่อต้านเนื่องจาก 
ตัวอย่างที่ปรากฏว่ามีการลวนลามผู้ชายและมีอัตราเพิ่มมากขึ้น 

๒.๓.๒ ทฤษฎีพัฒนาการ (developmental theory) แนวคิดนี้กำหนดให้บุคคลเรียนรู้ที่จะ
สื่อสารความรู้สึกผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม บุคคลที่เยาว์วัยกว่า มีความยากลำบากในการสื่อสารความรู้สึก
ทางบวกและทางลบที่ เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศการดึงดูดทางเพศไม่สามารถท่ีจะแสดงความรู้สึกให้เหมาะสมทาง
สังคมได้จึงนำไปสู่ลักษณะ พฤติกรรมที่ลวนลามโดยวัยรุ่นหญิงมีทักษะทางสังคมมากกว่าวัยรุ่นชาย วัยรุ่นหญิง 
มีพฤติกรรมที่ลวนลามน้อยกว่า แต่เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะมากขึ้นพฤติกรรมนี้ก็จะลดลงถึงแม้บางคนไม่ได้เรียนรู้ 
พฤติกรรมทางเพศที่เหมาะสม แนวคิด นี้ซี้ให้เห็นถึงความสำคัญของการสร้างการตระหนักรู้ตนเอง ความเช้า
อกเข้าใจและทักษะการสื่อสารแต่มีแนวคิดที่ค้านทฤษฎีนี้คือ การคงอยู่ของการลวนลามทางเพศในที่ทำงาน
และข้อเท็จจริงที่ว่าคนบางคน ดูเหมือนว่าได้รับการ ถ่ายทอดทางสังคมที่ดีแต่ถูกกล่าวหาว่ามีพฤติกรรมการ
ลวนลามทางเพศ 

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

         ๒.๓.๔ ทฤษฎีการทำร้ายโดยผู้มีอำนาจ (abuse of power theories) ทฤษฎีนี้กำหนด
แนวคิดไว้ต แบบ ที่อธิบายกลไกการลวนลามทางเพศท่ีผู้ชายข่ม หรือครอบงำผู้หญิงไว้ ดังนี้ 

๒.๓.๔.๑ การลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบของการสนิทสนมที่พิเศษ (exclusionary 
intimidation) โดยคนที่มักจะปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความกรุณาอาจเป็นการลวนลามโดยเปลี่ยนเงื่อนไขเป็นการขู่
เข็ญ คู่มือการปฏิบัติงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิด หรือคุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่แก้ไข
ครั้งที่ ๐๑ ฉบับที่ วันที่บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑๓ ของ ๘๔ ในเรื่องสิทธิพิเศษทางสังคม แรงจูงใจของผู้



บุกรุกจะโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว ที่จะสนิทสนมกับเหยื่อโดยยกเลิกสิทธิพิเศษ ที่ได้รับใหม่การลวนลามทางเพศจะ
เป็นการคงรักษาผู้หญิงให้สงบ 
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                    ๒.๓.๔.๒ การทำร้ายของผู้มีอำนาจในองค์กร (abuse of organizational power)
ตามแนวคิดนี้ คนที่อยู่ในหน่วยงานมีปริมาณอำนาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น นายจ้างมีอำนาจเหนือ
กจ้าง อาจารย์มีอำนาจเหนือนักศึกษา การลวนลามทางเพศเป็นผลโดยตรงมาจากอำนาจที่ไม่เท่าเทียมกัน
ระหว่างชายหญิง ในองค์กรการลวนลามทางเพศจึงเป็นการใช้อำนาจ โดยทั่วไปผู้ชายมีบทบาทอำนาจสูงใน
หน่วยงาน แนวคิดนี้ถือว่าอำนาจเป็นการให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ไปด้วยกันกับอำนาจ แนวคิดนี้จะไม่
สามารถอธิบาย การวนลามทาง เพศระหว่างเพ่ือนได้ 

๒.๓.4.๓ การทำร้ายของผู้มีอำนาจทางสังคม (abuse of societal power) แนวคิด 
สังคมให้สิทธิพิเศษแก่ผู ้ชายให้มีอำนาจเหนือผู้หญิง โดยผู้ชายเป็นตัวหลักสำคัญในการทำพฤติกรรมการ
ลวนลาม ทางเพศ 

           ๒.๓.๕ ทฤษฎีทางวัฒนธรรม (Culture theories) แนวคิดนี้มีทั้งส่วนที่แตกต่างจากทฤษฎีที่
กล่าวมาแล้ว และคาบเกี่ยวกันอยู่บงส่วน แต่โดยหลักการแล้วทฤษฎีนี้เป็นวัฒนธรรมที่รายล้อมกับเหตุการณ์
ของการลวนลามทาง เพศท่ีเกิดข้ึนขณะนั้น มากกว่าบุคคลหรือสังคมที่ใหญ่กว่า ทฤษฎีวัฒนธรรมที่จะกล่าวถึง
ในที่นี้มีแนวคิดท่ีไดม้าจาก ทฤษฎีทางจิตวิทยา สังคมวิทยา และทฤษฎีความเป็นผู้หญิง ดังนี้คือ 

๒.๓.๕.๑ แนวคิดทางวัฒนธรรมของฟรอยด์ (Freudian culture approach) 
แนวคิดนี้ กล่าวถึงการมีอยู่ของการลวนลามทางเพศว่า เป็นความล้มเหลวของวัฒนธรรมที่จะเก็บกดหรือการ 
ทำงานที่มี ศักยภาพของแรงผลักดันที่ทำลายล้างระหว่างแรงขับที่ดำรงรักษาตนเอง และแรงขับทำลายล้าง 
ตนเองในคน การ ควบคุมแรงผลักดันนี้เป็นจุดมุ่งหมายของสังคม การลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์ของ
สังคมท่ีแตกสลาย และเป็นภัยที่สำคัญต่อความมีระเบียบของสังคม ทฤษฎีนี้อาจอธิบายได้ว่าทำไมคนที่มีความ 
ประพฤติดีจำนวนมาก จึงเรียกร้องให้ มีการเก็บกดกิจกรรมก้าวร้าวและกิจกรรมทางเพศของวัยรุ่น และวิธีการ 
ตอบสนองกับการลวนลามทางเพศอีกวิธีหนึ่ง    คือการสร้างกฎ ประเพณีและพิธีกรรมต่างๆ ที่จะช่วยให้ผู้ชาย 
และผู้หญิงเก็บกดแรงผลักดันที่ทำลายล้างนี้ 
                              ๒.๓.๕.๒ แนวคิดโครงสร้าง (structural approach) แนวคิดนี้เน้นบรรทัดฐานของ
สถานศึกษาที่คำนึงถึงเรื่องเพศและความก้าวร้าว ทฤษฎีวัฒนธรรมนี้สนับสนุนการเปลี่ยนโครงสร้างว่าเป็นวิธี
หนึ่งที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี้อาจให้ความใสใจไปยังโครงการที่เป็นทางการและมีความ
ชัดเจน เช่น กฎระเบียบ วินัยของสถานศึกษา ทฤษฎีนี้อาจมองไปที่โครงสร้างของสถานศึกษาที่มีความชัดเจน
น้อยกว่า เช่น เรื่องราวของสิ่งที่ร้องทุกข์ได้รับการดำเนินการจริง ความอดทนต่อพิธีกรรมและพฤติกรรมที่ไม่
เป็นทางการ ซึ่งการดำเนินการเช่นนี้ขัดกับการไม่ยอมรับอย่างเป็นทางการขององค์กรในเรื่องการลวนลามทาง
เพศสิ่งที่เป็นปรปักษ์ ของแนวคิดโครงสร้าง คือการมองว่าการตอบต้นี้เป็นสิ่งที่ฝังแน่นและไม่เพียงพอสำหรับ
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ ความเชื่อและค่านิยมที่ชับซ้อนของคน 
                           ๒.๓.๕..๓ แนวคิดทฤษฎีวิกฤต (citical theory approach) แนวคิดนี ้ใกล้เคียงกับ 
ทฤษฎีผู้ มีอำนาจ แต่แนวคิดทฤษฎีวิกฤตเน้นวัฒนธรรมการทำร้ายทางสังคมของสถานศึกษาทฤษฎีทั้งสองมอง
การลวนลามทางเพศในเรื่องความรุนแรงและความก้าวร้าวทางเพสในสังคมที่ใหญ่ขึ ้น ว่ามีสาเหตุจากการ
โฆษณา คู่มือการ ปฏิบัติงาน สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหา



การล่วงละเมิดหรือ คุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่
แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒ วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑๔ ของ ๘๔ และการบริโภคทุนนิยม ทฤษฎีนี้
มองว่าเป็นการเก็บกดทางสังคมท่ียาวนาน ในรูปแบบต่างๆ ทางกฎหมาย ของความก้าวร้าว เช่น ประเด็นที่ 
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ซ่อนเร้นของการถ่ายทอดทางสังคมในสถานศึกษา การสวนลามทางเพศตามแนวคิดนี้ เป็นการแสดงออกของ
นักศึกษาและบุคลากรภายในสถานศึกษาที ่มีความแปลกแยก ซึ ่งมีสาเหตุมาจากความรุนแรงที ่ได้รับใน
สภาพแวดล้อมที ่ถ ูกเก็บกด ในทางปฏิบัต ิสถานศึกษาสามารถปรับเปลี ่ยนวัฒนธรรมได้โดยการจัด
สภาพแวดล้อม ให้มีความเมตตากรุณา โดยปัญหาต่างๆ ที่เก็บกดสามารถเปิดกว้างพูดคุยได้เพื่อผู้เรียนจะได้มี
ส่วนร่วม ในกิจกรรมสถานศึกษามากขึ้น การตัดสินใจจะได้สัมพันธ์ใกล้ชิดกับชีวิตจริงของผู้เรียนและบุคลากร
ยิ่งขึ้น 

              ๒.๓.๕. ๔ แนวคิดจริยธรรม (ethical view) แนวคิดนี้จะเห็นว่าการลวนลามทางเพศ เป็น 
สัญลักษณ์ของความล้มเหลวขององค์กรที่จะปลูกฝังศีลธรรมจรรยาและความซื่อสัตย์ให้กับสมาชิกวิธีการแก้ไข 
วิธี หนึ่งได้แก่ การเพ่ิมความใส่ใจขององค์กรกับพันธกิจทางด้านศีลธรรม จริยธรรม และเชื่อมโยงให้เกี่ยวข้อง
กับ สมาชิก โดยเน้นพฤติกรรมทางศีลธรรม จริยธรรมสถานศึกษาหรือหน่วยงานต่างๆ 

๒.๔ ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศ 
ทฤษฎีการคุกคามทางเพศที่กล่าวถึงในข้างต้นนั้นแต่ละทฤษฎีมีข้อจำกัดที่ไม่สามารถอธิบาย ปรากฏการณ์การ
คุกคามทางเพศได้อย่างครอบคลุม ดังนั้น เลนนิค-ฮอลส์(Lengnick- all, ๑๙๙๕ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย
, ๒๕๕๔ ) ได้เสนอแนวทางกรพัฒนาทฤษฎีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงานโดยทฤษฎีนี้ระบุลักษณะ
บุคคลที่เป็นผู้คุกคามว่ามีบุคลิกภาพอย่างไร โดยดูจากพฤติกรรมในอดีตและบุคลิกภาพ เช่น พวกฉวยโอกาส
พวกไม่รู้ตัว สถานการณ์ที่มีโอกาสทำให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ทำงาน เช่น สัดส่วนชายหญิง ไม่เท่ากันมี
เพศใดเพศหนึ่งมากกว่าอีกเพศและบรรยากาศส่งเสริมทางเพศ แนวคิดนี ้กล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ ระหว่าง
คุณลักษณะ ของบุคคลและสถานการณ์ที่จะทำให้เมินประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศโดยพฤติกรรมการ
คุกคามทางเพศสามารถแปรเปลี่ยนตามมิติ๓ มิติได้แก่ ปริมาณความถี่ความรุนแรงและรูปแบบโดยพฤติกรรม 
สามารถมีความต่อเนื่องจาก การเกิดขึ้นครั้งเดียวจนถึงบ่อยมาก พฤติกรรมอาจจะมีความรุนแรงมาก เช่น ถูก
ข่มขืน หรือรุนแรงน้อย เช่น ภาษาที่หยาบคาย การรุกรานและพฤติกรรมอาจอยู่ในรูปทางกายภาพ เช่น การ
สัมผัส ที่ไม่ต้องการ หรือในรูปภาษา เช่น ข้อเสนอทางเพศท่ีไม่ต้องการ โดยที่เหยื่อมีการตอบสนองการคุกคาม
ทางเพศ โดยตรง ได้แก่ การเผชิญหน้ากับผู้ คุกคาม หรือร้องทุกข์อย่างเป็นทางการหรือเป็นการตอบสนอง
ทางอ้อม ได้แก่การหลบหนีหลีกเลี้ยงหรือไม่ใส่ใจผู้คุกคาม ซึ่งการตอบสนองของเหยื่อได้รับการแทรกแซงจาก
การแปลความหมายพฤติกรรมนั้น และการกระทำขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมนั้นโดยประวัติส่วนบุคคลและ
ภูมิหลังของเหยื ่อจะมีอิทธิพลในการกำหนดว่าพฤติกรรมนั้น เป็นการคุกคามทางเพศหรือไม่ และการ
ตอบสนองของบุคคลอื่นอาจมีอิทธิพลต่อความน่าจะเป็นของการตอบสนอง พฤติกรรมนั้น เช่นเพื่อนร่วมงาน
อาจจะบอกว่า เหยื่อวิตกไปเองทำให้เหยื่อมีการประเมินพฤติกรรมใหม่การดำเนินการองค์การมีส่วนสำคัญใน
การแปลความหมาย พฤติกรรมว่าเป็นการคุกคามทางเพศและมีส่วนที่แทรกอยู่ ระหว่างความสัมพันธ์ในการ
ตอบสนองของเหยื่อ และผลลัพธ์ของบุคคลและองค์กร เช่น องค์กรที่มีการดำเนินการที่เหมาะสมในทันที
อาจจะลดผลกระทบทางลบ ต่อการคุกคามทางเพศที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล เช่น ผลการปฏิบัติงาน ในทำนอง
เดียวกันผลกระทบทางลบ ที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล จะลดผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์องค์กรด้วย คู่มือการ
ปฏิบัติงานสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด



หรือคุกคามทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขท่ีแก้ไขครั้งที่ 0๑ ฉบับ
ที่ ๒ วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕๖๓ หน้า ๑๕ ของ ๘๔ 
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      ๒.๕ ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ 
การคุกคามทางเพสจะมีผลกระทบอย่างมากมายต่อเหยื่อหรือผู้ถูกคุกคามทางเพศโดยเฉพาะอย่างยิ่ง 

ในการทำงาน เห็นได้จากการศึกษาของ US. Merit Systems Protection Board จากการสุ่มตัวอย่างพบว่า 
ประมาณร้อยละ ๒๕ ของผู้หญิงมีการเปลี่ยนแปลงที่ทำงานเนื่องจากถูกคุกคามทางเพศ (Kaye et al, ๑๙๙๔ 
อ้างถึง ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) นอกจากนี้การคุกคามทางเพสยังมีผลต่อทางเศรษฐกิจและการศึกษา 
ของผู้ถูก คุกคามอีกด้วย อาทิความสามารถในการศึกษา การทำงานโอกาสก้าวหน้าในการทำงานความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่าง บุคคล ตลอดจนความมั่นใจในการทำงานลดลง ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ส่งผลทำให้คุณภาพชีวิตของ
ผู้ถูกคุมคามลดลง นอกจากนี้ยังพบด้วยว่าประมาณร้อยละ ๙0 เกิดความผันแปรทางด้านอารมณ์(Chamey, 
๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) คือ เกิดความเครียด มีอารมณ์โกรธ กลัว ซึมเศร้าอยากร้องไห้
โดยไม่ทราบสาเหตุ มีความวิตก กังวล และรู้สึกต่ำต้อย คิดอยู่เสมอว่าทำไมเหตุการณ์เช่นนี้จึงเกิดขึ้นกับตนเอง 
นอกจากผลกระทบทางด้านจิตใจแล้วยังมีผลกระทบทางด้านร่างกายด้วย เช่น เบื่ออาหารรับประทานอาหาร
ไม่ค่อยได้ซ่ึงเกิดจากความวิตกกังวล น้ำหนัก ลด ปวดศีรษะไม่ทราบสาเหตุ นอนไม่ค่อยหลับพักผ่อนได้น้อย ไม่
มีสมาธิและอาจมีปัญหาทางด้านระบบทางเดิน หายใจ และระบบทางเดินปัสสาวะ ซึ่งอาการดังกล่าวจะเป็น
มากหรือน้อยขึ้นอยู่กับพฤติกรรมทางเพศที่ถูกคุกคาม และการปรับตัวของผู้ถูกคุกคามทางเพศเองโดยอาการ
เริ่มแรกของผู้ถูกคุกคามทางเพศ คือ มีความสงสัยหรือรู้สึก สับสนว่าตัวเองผิดหรือไม่ในพฤติกรรมที่เกิดขึ้นและ
เหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นได้อย่างไร ผู้ถูกคุกคามทางเพศอาจปฏิเสธว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นไม่เป็นความจริง ซึ่ง
อาจเป็นเพราะตกใจมากเกินไปที่ถูกคุกคามทางเพศอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีความวิตกกังวล ตลอดเวลา ผู้ถูก
คุกคามทางเพศจะเกิดความรู้สึกในแง่ที่ไม่ดีต่อสถาบันการศึกษาหรือ สถานที่ทำงานที่ตนกำลังศึกษาหรือ
ทำงานอยู่เมื่อปัญหาไม่ได้รับการแก้ไขก็จะทำให้ความวิตกกังวลเพ่ิมพูนมากขึ้น ทำให้ผู้ถูกคุกคาม ทางเพศเกิด
ภาวะซึมเศร้ นอกจากนี้ความมั่นใจในตนเองยังถูกทำลายด้วย เมื่อถึงจุดวิกฤตตัวของลูกจ้าง จะลดคุณภาพใน
การทำงานลง ในขณะที่นักเรียน นักศึกษาก็จะสนใจในการเรียนลดลง และในที่สุดเมื่อไม่ สามารถแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวได้ผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะเกิดอาการทางจิต ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขและรักษาจาก จิตแพทย์และ
ผู้เชี่ยวชาญต่อไป (Charney, ๑๙๙๔ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) กล่าวโดยสรุปก็คือ การคุกคาม
ทางเพศมีผลกระทบทั้ง ๒ ด้าน คือ กระทบต่อบุคคล และกระทบต่อองค์กร ซึ่งหมายถึงสถานที่ทำงานและ 
สถานศึกษา โดยส่วนบุคคลนั้นจะมีผลกระทบอย่างมาก ต่อจิตใจ อารมณ์สังคม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยู่ของ
ผู้ถูก คุกคามทางเพศ ซึ่งถ้าเกิดในสถานที่ทำงานก็จะทำให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ 
เช่นในกรณีผู้ ถูกคุกคามทางเพศต้องออกจากงาน หรือโอกาสในความก้าวหน้าในการทำงานลดลง แต่ถ้าเกิด
กับนักเรียน นักศึกษา แล้วคุณภาพในการศึกษาก็จะลดลง ซึ่งมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุกคามทาง
เพศ และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติ พี่น้อง เพื่อนร่วมงานและสังคมรอบข้างของผู้ถูก
คุกคามทางเพศสำหรับผลต่อองค์กรซึ่งหมายถึงสถานที่ทำงานและสถานศึกษานั้นจะทำให้สถานที่ทำงานหรือ
สถานศึกษานั้นเป็นสถานที่ซึ่งไม่ปลอดภัย ทำให้มีการปรับเปลี่ยนผู้ทำงานอยู่เสมอ ขวัญและกำลังใจของผู้
ทำงานลดลงซึ่งทำให้ผลผลิตของานที่ทำลดลงด้วย คู่มือการปฏิบัติงานสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทำงานของกระทรวง



สาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขท่ี แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒ วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 1๒๕"๖๓ หน้า ๑๖
ของ ๘๔ 
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๒.๖ การช่วยเหลือทางด้านจิตใจสำหรับผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ 
ประมาณร้อยละ ๑๒ ของผู้ที่ถูกคุกคามต้องการความช่วยเหลือทางด้านจิตใจ (Charney, ๑๙๙t๔ อ้างถึงใน 
พร่วิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔ ในการประเมินภาวะของผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ และการดูแลผู้ที่มีปัญหาทางดา้น 
จิตใจนั้นพบว่ามีความแตกต่างกันตามลักษณะของผู้ป่วยแต่ละบุคคล เช่น ประเภทหรือชนิด ของการคุกคาม
ทางเพศ การปรับตัวของผู้ถูกคุกคาม อายุ เพส สถานภาพ ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ เป็นตัน สำหรับการรักษา
นั้นจะเริ่มตัน เหมือนกัน คือ เริ่มด้วยการสัมภาษณ์เพื่อหาช้อมูลประกอบการรักษา ทั้งนี้ ผู้ถูกคุกคามทางเพศ
โดยส่วนใหญ่จะแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความไม่แน่ใจ ในการเข้าหาบุคคลที่จะรับปรึกษา กล่าวคือไม่
แน่ใจว่าผู้ที่ให้คำปรึกษา จะช่วยเหลือตนเองได้หรือไม่และไม่แน่ใจ ในผู้ให้คำปรึกษา โดยคิดว่าผู้ที่รับปรึกษา
อาจจะคิดว่าตนเอง (ซึ่งหมายถึงผู้ ถูกคุกคามทางเพศ) เป็นผู้สร้างปัญหา ซึ่งปัญหาดังกล่าวจะทำให้ผู้ถูกคุกคาม
ทางเพศเกิดความเครียดซ้ำสอง แต่ในราย ที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศไว้วางใจในผู้ให้คำปรึกษาปัญหาอาจจะไม่
เกิดขึ้นได้อย่างไรก็ตามการแก้ไขที่สำคัญก็คือ ตัวผู้ให้คำปรึกษาต้องสร้างสัมพันธภาพส่วนบุคคลโดยการแสดง
ความมั่นใจให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเห็นว่าผู้ให้คำปรึกษาจะสามารถช่วยเหลือ ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้โดยการ
พยายามเข้าใจในสถานการณ์ที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้ประสบมา ซึ่ง อาจจะต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรในชั้น
ตอนนี้โดยเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความไว้วางใจในผู้ให้คำปรึกษาแล้ว ความเครียดครั้งที่สองจากผู้ถูก
คุกคามทางเพศก็จะหมดลง ก็สามารถทำการรักษาในชั้นตอนต่อไปได้ผู้ที่ได้ให้คำปรึกษาแก่ผู้ถูกคุกคามทาง
เพศต่างยอมรับว่าปัจจัยพ้ืนฐานและปัญหาของการสัมภาษณ์ ก็คือการผูกมิตรกับผู้ถูกคุกคามทางเพศนั่นเองซึ่ง
คาร์แมน (Carman, ๑๙๘๙ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) ได้ให้ข้อสังเกตว่าผู้ถูกคุกคามทางเพศ
ต้องการความอบอุ่นความปลอดภัย ฉะนั้นจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ความสามารถเพ่ือสร้างความสัมพันธ์ต่อ 
ผู้ถูกคุกคามทางเพศอย่างเต็มที่ เพื่อให้ผู้ถูกคุกคามได้เล่าเรื่องประสบการณ์เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ
ภายใต้สภาวะอารมณ์และความรู้สึกที่ปลอดภัยและอบอุ่นเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเริ่มให้ข้อมูลและวิเคราะห์
ข้อมูลร่วมกับผู้ให้คำปรึกษา ก็จะสามารถหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ในที่สุด จากการให้การรักษาพบว่าการให้
ข้อมูล ที่เป็นจริงและการเข้าใจในปัญหาของผู้ถูกคุกคามทางเพสที่ได้ประสบมาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศจะ
ช่วยให้การ รักษาประสบความสำเร็จ นอกจากนี้การเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันจะทำให้ผู้ถูกคุกคามทาง
เพศเองจะสามารถ ปรับตัวเพื่อแก้ไขปัญหาและดำรงชีวิตอยู่  ในสังคมได้ตามอัตภาพ (Charney,๑๙๙๔อ้างถึง
ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
 

๒.๗ การปูองกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศ 
The American Nurses Association (ANA) (Mrkwickaq, ๑๙๙๔. อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 

๒๕๕.๔) ได้เสนอวิธีการปูองกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศ โดยเสนอไว้ ๒ ระดับ คือ ระดับนายจ้าง 
ผู้บริหาร และระดับลูกจ้าง ดังนี้ 

๑) ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร (Employer Prevention) ต้องมีการกำหนดนโยบายและแจ้งให้ลูกจ้าง
ทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงาน มีการกำหนดวิธีการฟ้องร้องหรือการ
เสนอรายงานเมื่อถูกคุกคามทางเพศ โดยการปิดประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน นอกจากนี้ควรมีการฝึกผู้บริหารใน



ระดับต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาและหาวิธีการจัดการเมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น ทั้งนี้ต้องได้รับความร่วมมือ
ในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดและต่อเนื่องจากนายจ้าง ผู้บริหาร และลูกจ้าง คู่มือการปฏิบัติงานสำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน 
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การทำงานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒ วันที่
บังคับใช้ตุลาคม ๒๕'๖๓ หน้า ๓๗ ของ ๘๔ 

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 ประเภทและผู้ทำ

การคุกคามทางเพสคนเดียวกันจะทำให้การของผู้ถูกคุกคามมีน้ำหนักมากขึ้น จะเห็นได้ว่า นโยบายในที่ทำงาน
เกี่ยวกับการป้องกันการคุกคามทางเพศในสถานทำงานเป็นสิ่งที่สำคัญ การให้ความรู้การให้การศึกษาเกี่ยวกับ
การปฏิบัติตัวตลอดจนการออกกฎระเบียบต่างๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันนั้น ก็เป็นวิธีหนึ่งในการ
ป้องกันการเกิดการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงานได้ และเมื่อนายจ้างได้ทราบว่ามีการคุกคามทางเพศ
เกิดข้ึนในสถานที่ทำงานจริง ภายหลังจากกรสอบสวนแล้ว นายจ้าง ผู้บริหาร มีกลวิธีในการจัดการ คือ 

๑) ตักเตือน (Langlow, ๑๙๙๖ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
๒) เปลี่ยนหน่วยงาน 
๓) ตัดเงินพิเศษ (Bonus) 
๔.) ให้ออก 
๕) ไล่ออก 
๖) แก้ไขสถานการณ์ให้ผู้ถูกคุกคาม เช่น ให้การขอโทษเหยื่อต่อหน้าบุคคลอ่ืน 
๗) จ่ายค่ารักษา (ถ้ามี) ค่าปรึกษา (จิตแพทย์หรือทนายความในกรณีที่มีการ ปรึกษา 

จิตแพทย์ และมีการฟองร้อง) นโยบายของสถานที่ทำงานในการปูองกันการคุกคามทางเพศนั้นเป็นสิ่งสำคัญ
นอกเหนือจาก การป้องกันตนเองของผู้ทำงานแล้ว การประกาศให้ผู้ทำงานทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมี
การคุกคามทางเพศในสถานทำงานจะเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการป้องกันการคุกคามทางเพสได้และหากแม้มีการ
คุกคามทางเพสเกิดขึ้น ในสถานทำงานจริง นายจ้าง ผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการดำเนินการ
จัดการและสอบสวนเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพ่ือมีให้เหตุการณ์นี้เกิดขึ้นในสถานที่ทำงานหรือสถานศึกษาอีก
ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า เมื่อมีการคุกคามทางเพสเกิดขึ้น จะต้องมีเหตุการณ์๑ หรือ ๒ เหตุการณ์นี้เกิดขึ้น คือ 

๑) ผู้ถูกคุกคาม เหยื่อ เก็บตัว ไม่ยอมเปิดเผยเหตุการณ์ 
๒) มีการฟ้องร้อง การเรียกร้องต่อสู้กันในระดับสูงต่อไป คู่มือการปฏิบัติงานสำนักงานปลัดกระทรวง 

สาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการทำงานของ 
กระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขท่ี แก้ไขครั้งที่ ๑๑ ฉบับที่ ๒ วันที่บังคับใช้ ตุลาคม ๒๕.๖๓ 
หน้า ๑๘ ของ ๘๔ 
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บทที่ 3 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 
ของโรงพยาบาลวังโป่ง 

 แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน จัดทำ
ขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน ไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความ 
เคารพในศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในที่ทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบใน การ
กระทำและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ โรงพยาบาลวังโป่งจะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงาน ให้
ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การ
กำหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดำเนินการ ต่อกรณีการร้องเรียนเรื่อง การล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่างๆ เพ่ือลด ความเสี่ยงที่จะ
ทำให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศขึ้น 

  ความหมายของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
หมายถึง การกระทำใดๆหรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศ ที่เป็นการบังคับใช้อำนาจที่ไม่พึงปรารถนา ด้วย 
วาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามกอนาจาร 
เกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอื่นในทำนองเดียวกัน โดยประการที่น่าจะทำให้ผู ้อื ่นได้รับความเดือดร้อน 
รําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควานหรือการ 
กระทำการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้ างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการ จ้าง
งาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชนรวมถึง
สถาบันการศึกษา 
พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ระดับบุคคล 

(๑) บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
(๒) บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น แต่ง

กายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา ผู้ที่ไม่สนิทสนม| เพศตรง
ข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทำงานเป็นต้น 

(๓) บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด / คุกคามทาง เพศ
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าว เกิดข้ึนกับ
เพ่ือนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

(๔) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน ปัญหา 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

(๕) ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลา ทำงาน 
หรือปฏิบัติงานต่างจังหวัด / ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นทราบก่อนทุกครั้ง 

(6) บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่า การ ทำงาน
ของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 

(๗) สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิด หรือ 
คุกคามทางเพศ 
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(8) เพื่อนร่วมงานที่รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉยและรักษาความลับ รวมทั้งหาแนวทาง การ ช่วยเหลือที่
เหมาะสม 
 

ระดับองค์กร 
(๑) หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) ใน การ

ส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบ อย่างทั่วถึง 
เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน (สร้างวัฒนธรรมและ จิตสำนึก ในการ
เคารพศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน) อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง เพศในที่ทำงาน 

(๒) หน่วยงานจะต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือ คุกคาม
ทางเพศในที่ทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดำเนินงานที่ เกี่ยวข้อง กับ
หน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มี ส่วนร่วม เพื่อให้เกิด
การเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากร ทุกคน ในหน่วยงาน
ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

(๓) หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคน ให้ได้ รับทราบ
และถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือ หรือ ร้องเรียน กรณี
เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

(๔) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อเกิดการเรียนรู้และยอมรับความเสมอภาค ระหว่าง
บุคคล 

(๕) หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิด หรือคุกคาม ทาง
เพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น จัดสภาพแวดล้อมที่ดี ที่สามารถ ป้องกันปัญหา การ
ล่วงละเมิดทางเพศ ดังนี้ 

 - กรณีสำนักงาน ควรจัดสถานที่ทำงานในลักษณะเปิดเผย โล่ง มองเห็นได้ชัดเจน ติดตั้ง 
กล้องวงจรปิดเพื่อบันทึกภาพในบริเวณท่ีเหมาะสม 
  - กรณีหน่วยบริการผู้ป่วยในโรงพยาบาล ห้องตรวจเป็นไปตามมาตรฐานที่ กำหนด และ 
จะต้องมีผู้ช่วยแพทย์ ซึ่งเป็นบุคคลที่สามอยู่ด้วย ห้องให้คำปรึกษาเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนด และเป็นไป
ตามกลุ่มเป้าหมาย แต่ควรคำนึงถึงการป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ ทำงาน ติดตั้งกล้องวงจร
ปิดให้เพียงพอในการรักษาความปลอดภัย 
  - จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดินระหว่างหอพักเจ้าหน้าที่ กับอาคาร 
บริการผู้ป่วย อย่างเพียงพอ เช่น กล้องวงจรปิด กริ่งสัญญาณเสียงดัง 

(๖) จัดให้มีช่องทางและกำหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียน กรณีการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน ที่ทำให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่า ได้ดำเนินการ ได้อย่างเหมาะสม กรณีที่
ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหา ผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไปยังหน่วยงานในสังกัด ตามสาย บังคับบัญชา
ได ้

(๗) ผู้ให้คำปรึกษาควรมีความรู้ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของหน่วยงาน ที่ กำหนด 
และต้องไม่เพิกเฉย รวมถึงต้องรักษาความลับ 

(8) กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 
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 - ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวน ไม่เกิน ๕ คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด ของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มี บุคคลที่
ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรือ 
  - ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดำเนินการสอบข้อเท็จจริง 

(9) การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไป ตามเวลาที่ กำหนดใน
แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงาน และ ต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่าย เท่า เทียมกัน กรณีที่ขยาย
เวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

(๑๐) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ ้มครองผู ้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน เมื ่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ 
ร้องเรียนและผู ้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที ่กระทบต่อหน้าที ่การงาน หรือการดำรงชีวิต หาก 
จำเป็นต้องมีการดำเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอ ของ
ผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงาน ที่รับผิดชอบ ตามความ
เหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

(๑๑) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่าผู้ ถูก
กล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และต้องมี การให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร / พยานหลักฐานแก้
ข้อกล่าวหา 

(๑๒) หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ต้องประกาศเจตนารมณ์การป้องกัน และแก้ไข ปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และรายงานผลการดำเนินงาน ตามแนว ปฏิบัติการป้องกัน
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตามแบบรายงาน ที่ กำหนดมายังสำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อรายงานผลการดำเนินงานไปยังศูนย์ประสาน การ ป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) ภายในวันที่ 31 ตุลาคม ของทุกปี 

ลักษณะการกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื ่องที ่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ ่งไม่สามารถระบุ
พฤติกรรม ได้ อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทำเกี่ยวกับเรื่องเพศซึ่งผู้ถูกกระทำ
ไม่ต้องการ และมีความรู้สึกเดือดร้อนรําคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิด
หรือ คุกคาม ทางเพศ อาทิ 
 (๑) การกระทำทางสายตา เช่น การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองซ้อนใต้กระโปรง มอง 
หน้าอกหรือจ้องลงไป ที่คอเสื้อ จนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่บริเวณ 
ดังกล่าวมีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น 
 (๒) การกระทำด้วยวาจา เช่น การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทาง เพศ 
- การชักชวนให้กระทำการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ การพูดเรื่อง ตลก
เกี่ยวกับเพศ - การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามก การเรียก
ผู้หญิงด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำงาน - การ สนทนาเรื่องเพศ
หรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และการพูดส่อไปในทางเพศ การ ถามเกี่ยวกับ 
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ประสบการณ์ ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก หรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิต ทางเพศของ
ผู้อื่น 

(๓) การกระทำทางกาย เช่น การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่าง มีนัย
ทางเพศ การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และ การ
สัมผัสทางกายอ่ืน ที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก การรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายไม่ให้ความสนใจ การ ตั้งใจยืน
ใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การ
เลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการ เคลื่อนไหวร่างกาย 
เป็นต้น 

(๔) การกระทำทางเพศที่มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ - การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น 
ตำแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน ทุนการศึกษา การเลื่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการ ทำงาน 
หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ ด้วย หรือ
ขอให้ทำอย่างอื่นที่เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การ
ข่มขู่ว่าจะทำร้าย การบังคับ ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา 

(๕) การกระทำอื่น ๆ ของการกระทำทางเพศที่ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทุกรูปแบบ เช่น การแสดง 
รูปแบบ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพเปลือย ในที่ทำงานและในคอมพิวเตอร์ ของ
ตน - การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การแสดงปฏิทินที่มีภาพเปลือย การเขียนหรือวาดภาพ ทาง เพศในที่
สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ - การส่งข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ที่
แสดงถึงเรื่องเพศทางสื่อออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค ทวิตเตอร์ อินสตาแกรม ไลน์ ไปรษณีย์ อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
สิ่งท่ีควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

(๑) แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด หรือ 
คุกคามทางเพศ 

(๒) ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำและเรียกผู้อื่นช่วย 
(๓) บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพถ่าย หรือบันทึกคลิปวิ ดีทัศน์ (video 

clip) (หากทำได้) 
(๔) บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก วัน เวลา 

และสถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ / หรือบุคคลที่สามซึ่งถูก กล่าวถึง 
หรืออยู่ในเหตุการณ ์

(๕) แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 
(๖) หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อนและแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา 

บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ ด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไปเป็นเพื่อนก็ 
(๗) กรณีผู้ถูกกระทำอาย/กลัว อาจให้เพื่อนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทำ 

หลักการพื้นฐานในการให้ความช่วยเหลือผู้ที่ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
การช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ควรดำเนินการตามหลักการพ้ืนฐาน คือ LIVES ประกอบด้วย 

(๑) การรับฟัง (Listen : L) หมายถึง การรับฟังถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างตั้งใจ ด้วย
ความเห็นใจ และไม่ตัดสินถูกผิด เพ่ือให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมีโอกาสที่จะพูดในสิ่งที่ตน ต้องการ  
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กับบุคคลที่ต้องการให้ความช่วยเหลือ ในที่ปลอดภัยและเป็นส่วนตัว การรับฟังเป็นส่วนสำคัญ ที่สุด ที่
จะเยียวยาทางด้านอารมณ์ 

(๒) การสอบถามเกี่ยวกับความจำเป็นและความกังวล(Inquire about Needs and Concerns : 1) 
หมายถึง การสอบถามเกี่ยวกับความจำเป็นและความกังวล ประเมินและตอบสนองต่อ ความจำเป็นและความ
กังวล ด้านต่างๆ ของผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทั้งทางอารมณ์ทางกาย ทางสังคม และการปฏิบัติ
ตามหน้าที่ เพื่อที่จะรับรู้ว่าอะไรที่สำคัญที่สุดสำหรับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศ และเคารพต่อความ
ต้องการ และตอบสนองต่อความจำเป็นที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ต้องการ รับฟังและให้ความใส่ใจ 
ต่อสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศพูดเกี่ยวกับความจำเป็นและ ความกังวล ซึ่งต้องแยกความจำเป็น 
และข้อกังวล เป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความจำเป็นทางกาย ความจำเป็น ทางอารมณ์ หรือความจำเป็นทาง
เศรษฐกิจ ความกังวลด้านความปลอดภัย หรือความช่วยเหลือทางสังคม ที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
จำเป็นต้องได้รับ 

(๓) การทำให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Validate) หมายถึง การ
แสดงออกถึงความเข้าใจและเชื่อในสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศกล่าว และให้ความมั่นใจ ว่า ผู้ถูก
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะไม่ถูกต่อว่า เพื่อให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทราบว่า ความรู้สึก
ของตนเป็นสิ่งปกติและสามารถพูดถึงความรู้สึกของตนได้อย่างปลอดภัย รวมถึงมีสิทธิที่จะอยู่ 
โดยปราศจากความรุนแรงและความกลัว ทั้งนี้ การให้คุณค่ากับประสบการณ์ของคนอื่น หมายถึงการให้ บุคคล
นั้นรับรู้ถึงการรับฟัง อย่างตั้งใจ และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคลดังกล่าวพูด ตลอดจนเชื่อโดยที่ไม่ตัดสินหรือ มีเงื่อนไข
ในการรับฟัง 

(๔) การส่งเสริมให้เกิดความปลอดภัย (Enhance Safety) หมายถึง การพูดคุยกับผู้ถูกล่วง ละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศ ถึงแผนที่จะปกป้องผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากภัยคุกคาม หาก เกิดความ
รุนแรง ขึ้นอีก เพ่ือช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศประเมินสถานการณ์และวางแผนถึง ความปลอดภัย
ในอนาคต ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายคน มีความกลัวเรื่องความปลอดภัย ของตนเอง แต่บางคน
อาจจะไม่ได้คิดถึงประเด็นนี้ และยังไม่ทราบว่ามีโอกาสที่จะเกิดความรุนแรงขึ้นอีก ครั้ง ควรอธิบาย ให้ผู้ถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอทราบว่าความรุนแรงจากคนใกล้ชิดจะไม่หยุดได้ ด้วยตัวเอง แต่มีแนวโน้มว่าจะ
มีความรุนแรงเพิ่มขึ้นและจะเกิดบ่อยครั้งขึ้น ทั้งนี้ การประเมินและการ วางแผนเรื่องความปลอดภัยเป็น
กระบวนการที่ไม่อาจจะเกิดขึ้น จากการพูดคุยในครั้งเดียว โดยควรมีการ ประเมินและการวางแผนเรื่องความ
ปลอดภัย ดังนี้ 

 (๔.๑) ประเมินความปลอดภัยหลังจากการได้รับความรุนแรงทางเพศโดยผู้ถูกกระทำ รุนแรง 
ทางเพศมักจะรู้จักผู้ที่กระทำ 

(๔.๒) ประเมินความเสี่ยงเฉพาะหน้าของความรุนแรงจากคนใกล้ชิด 
(๕) การช่วยเหลือ (Support) หมายถึง สนับสนุนผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ โดยให้ เข้าถึง

ข้อมูล บริการ และการช่วยเหลือทางสังคม เพื่อให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ สามารถ เข้าถึงแหล่ง
ช่วยเหลือสำหรับด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และการช่วยเหลือทางสังคม ทั้งนี้ สามารถ พูดคุยกับผู้ถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงความจำเป็นที่ต้องการ โดยมีแนวทางการช่วยเหลือ ดังนี้ 

 (๕.๑) สอบถามผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงสิ่งสำคัญที่สุดสำหรับตนในขณะนี้ 
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โดยสอบถามว่าอะไรที่จะช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอได้มากที่สุด หากสามารถช่วยเหลือได้ 
ในขณะนี้ 
  (๕.๒) ช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการระบุและพิจารณาทางเลือกที่มี 
(๕.๓) พูดคุยเกี่ยวกับความช่วยเหลือทางสังคม โดยพิจารณาว่าผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ คุกคาม ทางเพศมีสมาชิก
ในครอบครัว เพื่อน หรือคนที่ไว้วางใจในชุมชนซึ่งเธอสามารถพูดคุยด้วย ได้หรือไม่ และมีบุคคล ซึ่งสามารถ
ช่วยเหลือทางด้านการเงินหรือไม่ 
ดำเนินการตามแนวทางป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ของหน่วยงาน ดังนี้ 

(๑) ผู้บริหารหน่วยงาน ประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทำงาน
ทุกรูปแบบ 

(2) แต่งตั้งคณะทำงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ใน การทำงาน 
ประจำหน่วยงาน เพื่อเป็นกลไกในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ คุกคามทางเพศ ในการ
ทำงานในระดับหน่วยงาน 

(3) จัดทำแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ ทำงาน ของ
หน่วยงาน 

(4) จัดประชุมชี้แจงแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง เพศ ในการ
ทำงานของหน่วยงาน ให้บุคลากรภายในหน่วยงานทราบ 

(5) จัดกิจกรรมรณรงค์ให้ความรู้ สร้างจิตสำนึกในพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติ เพื่อป้องกัน ปัญหา การล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อย่างต่อเนื่อง 

(6) จัดสถานที่ทำงานให้เหมาะสม เพื่อลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศในการ
ทำงาน 

(7) ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทำงานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทำงาน ทุก 5 เดือน ตามช่วงเวลา 
เช่น กลางวัน และกลางคืน 

(8) ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(9) แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันที 
(10) สรุปผลการดำเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ คุกคามทางเพศ

ในการทำงานของหน่วยงาน ให้คณะทำงานฯ ทราบทุก 6 เดือน และ ๑๒ เดือน 
(11) รายงานผลการดำเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง เพศ ในการ

ทำงานของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบทุก 6 เดือน และ ๑๒ เดือน 
 
 

มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 
(๑) เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที่กระทบต่อ หน้าที่ การ

งานหรือการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใด ๆ เช่น การแยกสถานที่ ทำงานเพ่ือป้องกันมิให้ผู้ร้อง
ทุกข์ ผู้เป็นพยาน และผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความ ยินยอมจากผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 
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(๒) ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทำงาน หรือวิธีการใน
การป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือ หน่วยงานที่รับผิดชอบ ตามความ
เหมาะสม 

(๓) ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 

(๑) ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรมและให้ 
ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น 

(๒) ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มท่ี รวมทั้งสิทธิในการแสดง 
เอกสาร / พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 
ช่องทางการร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ของ 
กระทรวงสาธารณสุข 

(1) ร ้ องเร ี ยนผ ่ านเว ็ บไซต ์ ศ ู นย ์ ปฏ ิ บ ั ต ิ การต ่ อต ้ านการท ุ จร ิ ต กระทรวงสาธารณสุ ข
www.stopcorruption.moph.go.th 

(2) ร้องเรียนทางไปรษณีย์ ที่ ตู้ ปณ. 9 ปณฝ.กระทรวงสาธารณสุข 11000 
 
หน่วยงานรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในกระทรวงสาธารณสุข 
(๑) สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ 
(๒) สำนักงานสาธารณสุขจังหวัด 
(๓) ศูนย์พึ่งได้ (OSCC : One Stop Crisis Center) ในโรงพยาบาลทุกแห่ง (๔) ศูนย์รับเรื่องร้องเรียนระดับ

กรม 
(๕) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข 
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3.10 มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของ 
โรงพยาบาลวังโป่ง 

 

ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
1. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์ เป็นลายลักษณ์ 

อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 
ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

1. รพ.วังโป่งดำเนินการจัดทำร่าง 
ประกาศเจตนารมณ์และส่งให้หน่วยงานที่
เกี่ยวข้องใช้เป็นตัวอย่าง เพ่ือให้เป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 
๒. ประสานติดตาม การประกาศเจตนารมณ์ 

2. หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน  และ 
แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการ    
ทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากร์ทุกคนที่ทำงาน ในหน่วยงาน 
รวมทั้งผู้ที่มีการดำเนินงานที่เกี่ยวข้อง กับหน่วยงาน เช่น 
นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรใน
หน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิด การเรียนรู้และยอมรับ 
รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่
บุคลากรทุกคน ในหน่วยงาน ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

1.รพ.วังโป่งให้มีการจัดทำแบบประเมินความ
เสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดทางเพศในการงาน 
ของบุคลากรเพ่ือหาแนวทาง และแก้ไขปัญหา 
๒. การจัดทำแนวปฏิบัติควรจัดทำ ๒ ระดับ 
คือระดับบุคคล และระดับองค์กร 
๓. แนวปฏิบัติต้องกำหนดจริยธรรมของ
องค์กร ระบุชัดเจน ถึงพฤติกรรมที่ต้องไม่
กระทำ เช่น การพูดจาสองแง่สามง่าม 

3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารณ์อย่างจริงจัง ในการส่งเสริม
ความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติ
ต่อกัน อย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้น
การป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมทั้งกำหนดให้เป็น
ประเด็นหนึ่ง ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทกุระดับ 

๑. รพ.วังโป่ง ได้กำหนดให้ประเด็นการ
ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และการ
ป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและ
คุกคามทางเพศในการทำงาน เป็นส่วนหนึ่ง
ของหลักสูตร พัฒนาบุคลากรในทุกระดับของ
องค์กร รวมถึง การปฐมนิเทศ/ให้ความรู้กับ
บุคลากรใหม่ของหน่วยงานและให้ความรู้
รว่มกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ           
พฤติกรรมการล ่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และ
แนวทางในการแก้ไขในกรณีท่ีมีปัญหาเกิดข้ึน และสร้าง   
สภาพแวดล้อมที่ดี โดยคำนึงถึงเรื ่อง พื้นที่ปลอดภัยใน
หน่วยงาน เช่น จัดห้องทำงาน ที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกัน 
ได้ชัดเจน เป็นต้น 

๑.รพ.วังโป่งได้ดำเนินการตรวจสอบ
สภาพแวดล้อมของสถานที่ทำงานมีการปรับ
สภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงานและไม่
เสี่ยงต่อการถูกละเมิดทางเพศ รวมถึงสร้าง
ความเข้าใจกับบุคลากรไม่ให้ กระทำการใดที่
สร้างความอึดอัดใจต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้มา
ติดต่องาน 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
5. หน่วยงานต้องกำหนดกลไกในการร้องทุกข์ภายใน 

หน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายกฎหมาย หรือ 
กลุ่มคุ้มครองคุณธรรม) 

๑.รพ.วังโป่งได้กำหนดกลไกในการร้อง
ทุกข์ภายในหน่วยงานที่ชัดเจนทั้งนี้หาก
ผู้กระทำเป็นผู้บริหารหน่วยงานต้อง
กำหนดมาตรการ/ช่องทางอ่ืนในการร้อง
ทุกข์หรือสายด่วนโดยต้องประชาสัมพันธ์
ให้บุคลากรขององค์กรรับรู้โดยทั่วกัน 
๒.ข้อมูลการร้องทุกข์ต้องรักษาไว้เป็น
ความลับเพื่อให้ผู้ร้องทุกข์รู้สึกสบายใจ
และปลอดภัยและเป็นการปกป้องสิทธิของ
ผู้ร้องและผู้ถูกร้อง 
 

6. การแก้ไข และจัดการปัญหาอาจใช้ระบวนการ 
อย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตรการ
ประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการ
ไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่
กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือ
ปฏิบัติอยู่ 

๑.กระบวนการจัดการปัญหาอย่างไม่เป็น
ทางการต้องเกิดจากความยินยอมทั้งสอง
ฝ่าย โดยผู ้ประสานข้อพิพาทต้องเป็น
บุคคลที่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายให้ ความ 
เคารพนับถือ 
๒.การประนอมข้อพิพาทต้องมีการกำหนด
เงื ่อนไขเพื ่อเป็นการคุมพฤติกรรมของ
ผู้กระทำไม่ให้เกิดการกระทำซ้ำโดยต้อง
เคารพการตัดสินใจของผู้เสียหาย เช่น การ
ชดเชยค่าใช้จ่ายในการ พบแพทย์เป็นต้น 
 

7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจัง
โดยทันที และเป็นไปตามเวลาที่กำหนดในแนวปฏิบัติเพื่อ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทาง
เพศในการทำงาน และต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีท้ัง
สองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความ เป็นธรรมต่อทั้ง
สองฝ่ายเทา่เทียมกัน กรณีท่ีขยายเวลาออกไปต้องมี
เหตุผลที่ดีพอ 
 

๑. รพ.วังโป่ง ต้องกำหนดระยะเวลาที่ซัด
เจนของกระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาฯ 
ในทุกขั้นตอน 
๒. การขยายระยะเวลาในการจัดการ
ปัญหาฯ ต้องสร้างความเป็นธรรมให้ทั้ง
สองฝ่าย ไม่เป็นการเอ้ือประโยชน์ให้ฝ่าย
ใดฝ่ายหนึ่ง 
3. ข้อมูลของคู่กรณีท้ังสองฝ่ายต้องเป็น
ความลับ 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
8. กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้

ดำเนินการ 
-ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงาน สอบ
ข้อเท็จจริง จำนวน ๕ คน ประกอบด้วย ประธาน
คณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจาก
หน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมีตำแหน่งไม่ต่ำกว่า
คู่กรณีโดยต้อง 
ปาคลที่มีเพเดียวกับผู้เสียหาย ใม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้
บุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบ
ข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณี มีการสอบปากคำ ผู้เสียหาย 
-ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดำเนินการ 
สอบข้อเท็จจริง ทั้งนี้ให้รายงานผลต่อหากต้องมีการ 
ดำเนินการทางวินัย ขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอ 
ผู้บริหารประกอบการดำเนินการทางวินัย 

๑. รพ.วังโป่งได้ จัดตั้งคณะทำงานสอบ
ข้อเท็จจริงโดยต้องมีบุคคลที่มีเพศสภาพ
เดียวกับผู้ร้องทุกข์ ร่วมเป็นคณะทำงาน 
๒.ในกรณีที่ผู้กระทำเป็นผู้บริหารสูงสุด
ของหน่วยงานระดับกรม ให้ผู ้มีอำนาจ
เทียบเท่าจากหน่วยงานอื่นหรืออำนาจ
เหนือกว่าเป็นประธานสอบข้อเท็จจริง 
และให ้ม ีผ ู ้ทรงค ุณว ุฒ ิ  หร ือผ ู ้แทน
หน่วยงานอื่น ที่มีประสบการณ์การงาน
ที่เก่ียวข้องร่วมเป็นคณะทำงานด้วย 
๓.หน ่วยงานภาคเอกชนท ี ่ ให ้ความ
ร ่ วมม ื อ ในการ  นำมาตรการฯ  ไป
ดำเนินการ หากมีขนาดเล็ก สามารถ 
ขอให้ผู้แทน ศปคพ. หรือหน่วยงานอื่นที่
มีประสบการณ์การทำงานที่เกี่ยวข้อร่วม
เป็นคณะทำงานสอบข้อเท็จ 

9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็น 
พยานเมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน
จะไม่ถูกดำเนินการใดๆที่กระทบต่อหน้าที่การงานหรือ
การดำรงชีวิตหากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใดๆ ต้อง
ได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็น พยานรวมถึง
ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควร
ได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้
ร้องเรียน ไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

๑. รพ.วังโป่ง ได้กำหนดมาตรการที่
ชัดเจน ในการคุ้มครองผู้ร้อง เรียนและผู้
เป็นพยาน ต้องมีหลักประกันความ
ปลอดภัยว่าจะไม่เกิดการกลั่นแกล้งด้วย
การโยกย้าย หรือถูกฟ้องร้องผู้ร้องเรียน
ต้องได้รับการฟ้ืนฟู เยี่ยวยา และได้รับ 
การชดเชยค่าเสียหายต่างๆ ที่สืบเนื่อง
มาจาการล่วงละเมิดทางเพศในการ
ทำงาน เช่น ค่าเดินทางในการมาให้
ข้อเท็จจริง หรือค่ารักษาพยาบาล เป็น
ต้นทั้งนี้ หากกรณีดังกล่าวเป็นการเลือก
ปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ สามารถยื่นขอ
เงินเยียวยาได้จากกองทุนส่งเสริมความ
เท่าเทียมระหว่างเพศ สามารถยื่นคำร้อง 
ต่อคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือก
ปฏิบัติโดยเป็นธรรมระหว่างเพศ
พิจารณา 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยใน

ระหว่างร้องเรียนยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดต้องให้
ความเป็นธรรมและให้ได้การปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากร
อ่ืน และต้องมีการให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้
ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่รวมทั้งสิทธิ ในการแสดงเอกสาร/
พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

1.ผู้ถูกร้องจะไม่ถือเป็นผู้มีความผิด 
จนกว่ากระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหา
จะสิ้นสุด 
๒. ผู้ถูกร้อง มีสิทธิในการชี้แจงข้อ
กล่าวหา และแสดงหลักฐาน/พยานเพื่อ
ยืนยันข้อเท็จจริงผู้ถูกร้องควรต้องได้รับ
การบำบัด เยียวยา เช่นการไปพบ
จิตแพทย์ เป็นต้น 

11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตามแนวปฏิบัติ 
เพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงานอย่างต่อเนื่อง สำหรับหน่วยงาน
ภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริการด้านการเสริมสร้างบทบาท
หญิงชาย(Chief Gender Equality Officer : CGEO)    
และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานด้านความเสมอภาคระหว่าง 
หญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) ติ ด ต า ม 
การดำเนินงานตามมาตรการฯ สำหรับการรายงานผลการ
ดำเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสาน การปูองกัน และ
แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรี และสถาบันครอบครัว 
ภายในวันที่ ๓๑ ตุลาคม ของทุกปี 

๑.โรงพยาบาลวังโป่งประสาน 
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดเพชรบูรณ์
เพ่ือประสานกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว ซึ่งเป็นหน่วยในการจัดทำ
แบบฟอร์ม Online เพ่ือส่งให้ พื้นที่ 
รายงานผลการดำเนินงาน 
๒.ให้งานองค์กรคุณธรรม รพ.วังโป่ง 
เป็นผู้รับผิดชอบผู้รับผิดชอบในการ
รายงานผลการดำเนินงานตามมาตร 
การฯไปยังสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด
เพชรบูรณ์ ภายใน๓๑ ตุลาคม ของทุกปี 

12. ศูนย์ประสานการ ป้องกันและแก้ไข ปัญหา 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงาน 
ทั้งภาครัฐ และเอกชน ในการดำเนินงานป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำงาน และติดตามผลการดำเนินงาน 
ตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการ 
ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ .) 
อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 

โรงพยาบาลวังโป่ง จังหวัดเพชรบูรณ์
เป็นหน่วยประสานงานและติดตามการ
ดำเนินงานตามมาตรการฯ ของ
หน่วยงานต่างๆ เพื่อรายงานต่อ
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดเพชรบูรณ์
และศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต
กระทรวงสาธารณสุขอย่างน้อยปีละหนึ่ง
ครั้ง 
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

โรงพยาบาลวังโป่ง จังหวัดเพชรบูรณ์ 
----------------- 

 
๑.ที่มา 

                     รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 
๒๕๖๐ ได้กำหนดหลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชน
ชาวไทย ไม่ว่าเหล่ากำเนิด เพศ หรือศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การที่
ประเทศไทย ได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on 
the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women-CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อ
ผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยซนของสตรีคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและความ
เป็นธรรมทางสังคมบนพื้นฐานในเรื่องเพศ โดยมุ่งให้เกิดความสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง และ
ชาย ห้ามไม่ให้กระทำการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่างๆรวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความ
เสมอภาคหญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่างๆ ที่เกี ่ยวข้องต้องนำไปกำหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการ
ดำเนินงาน 

                   พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ เป็นสิ่งที่แสดงถึง 
ความมุ่งมั่นของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกำหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติ
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทำหรือไม่กระทำการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือ
จำกัดสิทธิประโยชน์ใดๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้น เป็น
เพศชายหรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยกำเนิด 

                  การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศ ซึ่งเป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปแบบการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก
เป็นปัญหาสำคัญ ที ่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทำทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ ้นได้ในทุกสถานที่ทั ้งใน
ครอบครัวสถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทำงาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทำงานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง 
และบุคคลที่แสดงออกแตกต่างจากเพศท่ีกำเนิด เกิดจากการกระทำของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
หรือผู้ที่ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการ
ทำงานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมรวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทำงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
                             ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่
พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพิ่มเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ กำหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อน รำคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,0๐0 บาท และหากกระทำในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกำนัล
หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทำโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือ ต้อง
ระวางโทษจำคุกไม่เกิน ๑ เดือน ปรับไม่เกิน ๑0,๐๐๐ บาท หรือทั้งจำทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงานในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑
คุ้มครองแรงงานในระบบ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกิน 
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คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สำหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ.๒๕๔๙ ที่ออกตามความใน
พระราชบัญญัติแรงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕.๔๓ คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่ง
เป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือ ก่อความเดือดร้อนรำคาญทาง 
เพศต่อลูกจ้าง และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนพ.ศ. ๒๕๕๑ 
และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ กำหนดการกระทำ
อันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงาน
ของรัฐที่อยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมาย
ในเรื่องนี้อยู่ แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จาก
การศึกษาของกนกวรรณ ธราวรรณระบุว่า"สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากขึ้น 
ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทำงานใน ทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ก็ยังคงเกิด
ขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสำรวจจากสวนดุสิตโพล สำรวจความเห็นผู้หญิง จำนวน ๑,๑๕๓ คน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศในที่ทำงาน ผู้ให้ความเห็นแยก
เป็นข้าราชการหญิง ๙๗0 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัทหญิง ๒๙๓ คน พนักงาน
ธนาคารหญิง ๑๓๒ คน ผลสำรวจพบว่า ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบต่างๆ 
โดยมักถูกใช้ว่าจาสามกมากที่สุด รองลงมาคือ ถูกลวนลามแต๊ะอ๋ังถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูก
ชวนดูเว็บไซต์โป ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศ
เหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทำลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้นรองลงมาคือ ผู้รวมงาน ผู้มาติดต่อ
งาน ลูกคา้ คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย"๑ นอกจากนี้ ในการสำรวจสถานการณ์ ปัญหา
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า"สถานการณ์ปัญหาการ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ที่ดูเหมือนว่าจะต่ำ แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดข้ึนแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน..." 
๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดทางเพศ 

จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญ ทางเพศในที่
ทำงาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบคัวได้ร่วมกับหาวิทยาลัยมหิดล
จัดทำขึ้นพบว่าการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพสมี๒แบบคือ 

๑."การก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์หรือไม่
พึงปรารถนา(Hostile Environment Sexual Harassment)" ได้แก่การใช้วาจาเช่นการวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง
หน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย หรือเพศสภาพอ่ืน
รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน
ถูกเนื้อต้องตัวหรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏินโปีเปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ภาพ
หน้าจอคอมพิวเตอร์เป็นต้น 
           ๒."การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก"งาน" เพ่ือแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ 
(Quid proquo sexual harassment หรือ this for that"การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ เป็นการ 
ล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่งใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์หรือการใช้อำนาจให้คุณ 
ให้โทษ เพื่อให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัวร่างกาย หรือการ 
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กระทำอ่ืนใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทำของผู้มีอำนาจ กระทำกับผู้ที่ด้อยอำนาจ... 
ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ ในภาวะจำยอม หรือ 
ยอมจำนน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนำผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นสิ่ง 
แลกเปลี่ยน ซึ่งขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหารส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงานรวมถึงประสิทธิภาพการ 
ดำเนินงานตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงานสำหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจาก
การการศึกษาขององค์กรแรงงานระหว่างประเทศระบุว่า" การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ผู้
ถูกกระผู้ถูกกระทำจะมีความเรียด มีอาการปวดศรีษะวิตกกังวล สูญเสีย ความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบ
จากการถูกคุกคามทางเพศ ไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทำ แต่ยังมีผลกระทบต่อการทำงาน เกิด
ความตึงเครียดในที่ทำงาน ผลผลิตตกต่ำเนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทำจะหลีกเลี้ยงการประชุม
ที่มีผู้บริหาร หรือ หัวหน้างานที่กระทำการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระทำการ
คุกคามทางเพศซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทำงานในองค์กร ประสิทธิภาพการทำงาน และ
คุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทำงานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคม ไม่
มีความเสมอภาคหญิงชาย" 
๓.แนวคิดในการกำหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
             การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน เป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้องมักมี 
ประเด็นเก่ียวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอำนาจในการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทำและ 
ผู้ถูกกระทำอีกท้ังการที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าวยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอายและซ้ำเติม 
ผู้ถูกกระทำจึงทำให้ผู้ถูกกระทำไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน และเอาผิดผู้กระทำ ส่งผลให้ปัญหา การล่วง 
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องและการแก้ปัญหามีความยากลำบากมากขึ้น 
           งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่มได้แก่รายงานการประเมินสถานการณ์
ปัญหาการล่วงเกินคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือเนื่องจากงานในองค์กร
ภาครัฐโดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศ ในที่ทำงาน โดย
มูลนิธิธีรนาถกาญจนอักษร รายงานการวิจัยเรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสุรากับความรุนแรงใน
การทำงาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการปูองกัน และแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา พูลเพชร 
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทำงานที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ ๑) 
การทำความสะอาดองค์รและสร้างคำนิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ๒)การ
กำหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน ๗การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  ")มีกฎหมายเพื่อปูองปรามโดยเฉพาะ ๕มี
แนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนสร้างกลไกในการรองรับปัญหา ๖)มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง ๗)มีช่องทาง และ
ขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจนโดยปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับและมีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหาและ
๘)ผู้บังคับบญัซาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
          จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศพบว่ามีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศไว้ในกฎหมายต่างๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ ความเท่าเทียมทาง
เพศแล้ว และหลายประเทศได้จัดทำมาตรการ/แนวทางปฏิบัติ (code of conduct) เพื่อจัดการกับปัญหา
ดังกล่าวที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Intemational Labour  
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Organization-ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ ่น (apan International Cooperation 
Agency-JICAมหาวิทยาลัยยอร์ค 
        ทั้งนี้ การกำหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัยต้องให้ผู้ถูกกระทำเป็นศูนย์กลาง โดยคำนึงถึงความต้องการของ
ผู้ถูกกระทำมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์พยานและผู้กระทำเพื่อป้องกัน ไม่ให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ใน
การทำงานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศที่ดีในการ
ทำงานสร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเครพให้เกียรติซึ่งกันและกันและ ไม่ยอมรับการกระทำที่เป็น
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการปูองกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 
 
๔.มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

๑.หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์ป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) โดยเผยแพร่ 
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงาน 

๒.หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อปูองกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทาง
เพศในการทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน รวมทั้งผู้ที่
ดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลาก ในหน่วยงาน
ได้มีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความระหนักแก่บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

๓.หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคลเพื่อให้ 
บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการปูองกันปัญหาเป็นพื้นฐานควบคู่กับ 
การปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวกับพฤติกรมทางเพศ รวมทั้งกำหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง ในหลักสูตรการพัฒนา 
บุคลากรทุกระดับ 

๔.หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดข้ึน และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคำนึงถึงเรื่องพ้ืนที่ปลอดภัย 
ในองค์กรเช่นจัดห้องทำงานที่เปิดเผยโล่งมองเห็นกันได้ชัดเจนเป็นต้น 

๕.หน่วยงานต้องกำหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน(เช่นฝ่ายการเจ้าหน้าที่ฝ่ายกฎหมาย 
หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม) 

๖.การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการเช่นการพูดคุยกันอย่างเป็น 
มิตร การประนอมข้อพิพาท "ลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถ แก้ไขปัญหาได้ 
จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 

๗.การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่กำหนดใน 
แนวปฏิบัติ เพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงานและ ต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผยรวมทั้งให้ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกันกรณีที่ขยายเวลา
ออกไปต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

๘.กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ให้ดำเนินการดังต่อไปนี้ 
-ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริงจำนวนไม่เกิน๕คน 
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ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี 
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู ่กรณีโดยต้องมีบุคคลที่มีเพสเดียวกับผู ้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคนและให้มีบุคคลที่
ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำผู้เสียหายหรือ 

-ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดำเนินการสอบข้อเท็จจริงทั้งนี้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้า 
หน่วยงาน และหากต้องมีการดำเนินการทางวินัย ขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการ 
ดำเนินการทางวินัย 

๙.หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียน 
และผู้เป็นพยาน จะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการ 
ดำเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพ ยาน รวมถึงข้อร้องขอ ของผู้เสียหายผู้
ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ ตามความเหมาะสม 
และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไมใ่ห้ถูกกลั่นแกล้ง 

๑๐. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยใน ระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่าผู้ถูก
กล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรม และให้ได้รับการปฏิบัติ เช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และ ต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่วหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้ข้อ
กล่าวหา 

๑๑. หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพ่ือปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานอย่างต่อเนื่อง สำหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหารด้าน
การเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Offcer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสาน
ด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point :GFP) ติดตามการดำเนินงานตามมาตรการฯ 
สำหรับการรายงานผลการดำเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการปูองกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ ๓๑ คุลาคม
ของทุกปี 

๑๒.ศูนย์ประสานการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงาน ทั้งภาครัฐ 
และเอกชน ในการดำเนินงานป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานและ
ติดตามผลการดำเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(คณะกรรมการสทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 
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ประกาศโรงพยาบาลวังโป่ง 
เรื่อง เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

ประจำปีงบประมาณ พ.ศ.๒๕๖7 
---------------------------- 

                   คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลวังโป่ง มี
เจตนารมณ์ร่วมกันที่จะส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล และสร้างองค์กรที่ปราศจากการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงานด้วยการปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน และไม่กระทำ
การใดที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ลูกจ้าง และ
บุคคลที่เกี่ยวข้องในการติดต่อประสานงานหรือดำเนินงานร่วมกับโรงพยาบาลวังโป่ง  ตังนั้น เพื่อให้บรรลุ
เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานดังกล่าว โรงพยาบาลวังโป่ง             
จะดำเนินการดังนี้ 
                   ๑. บริหารงานและปฏิบัติงานบนหลักแห่งความเสมอภาค ให้เกียรติซึ่งกันและกัน เคารพใน 
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์โดยคำนึงถึงความเท่าเทียมระหว่างเพศ ไม่กระทำการอันเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่
เป็นธรรมต่อบุคคลด้วยเหตุความแตกต่างในเรื่องของเพศ และไม่กระทำการใดที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงาน 
                   2. สร้างวัฒนธรรมองค์กร และปลูกฝังค่านิยมให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้างพนักงาน 
และบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลวังโป่งให้ปฏิบัติต่อกันโดยให้เกียรติซึ่งกันและกันและเคารพในศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย ์
                   ๓.สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร และส่งเสริมความปลอดภัยไม่ให้ถูก
ล่วงละมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุก
คน และบุคคลที่เกี่ยวข้องหรือดำเนินงานร่วมกับโรงพยาบาลวังโป่ง 
                   ๔.สร้างกลไกและกระบวนการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง 
เพศในการทำงานเพื่อมีให้มีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน                 

                                         ประกาศ ณ วันที่   26  ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๖6 
 
  
 
                                                    (นายจีรยุทธ  ใจเขียนดี) 
            นายแพทย์ชำนาญการ รักษาการในตำแหน่ง 
                                                  ผู้อำนวยการโรงพยาบาลวังโป่ง 
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