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บทท่ี 1 
ความสำคัญของปญหา 

 
1.1 ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
 การคุกคามทางเพศถือเปนความร ุนแรงตอสตรีซึ ่งปฏิญญาวาดวยการขจัดความร ุนแรงตอ
สตรี(Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันวาความรุนแรงตอสตรีเปน
การละเมิดสิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของสตรี และตระหนักวาความรุนแรงตอสตรีเปนปรากฏการณหนึ่งท่ี
แสดงใหเห็นถึงความเปนมาของความสัมพันธเชิงอำนาจที่ไมเทาเทียมระหวางบุรุษและสตรีโดยไดใหคำจำกัด
ความของคำวา “ความรุนแรงตอสตรี” ไววา หมายถึง การกระทำใดๆ ที่เปนความรุนแรงที่เกิดจากความ
แตกตางของบทบาททางเพศ (Gender-based violence) ซึ่งเปนผลหรืออาจจะเปนผลใหเกิดการทำราย
รางกายทางเพศ หรือทางจิตใจกอใหเกิดความทุกขทรมานแกสตรีรวมท้ังการขูเข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพท้ัง
ในที่สาธารณะและที่สวนตัว (United Nations, 1993 อางถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการลวง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศเปนความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบงแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเปน
ประเด็นหลักเปนปญหาสำคัญท่ีสงผลกระทบตอผูถูกกระทำท้ังทางรางกายและจิตใจ เกิดข้ึนไดในทุกสถานท่ีท้ัง
ในครอบครวั สถาบันการศึกษาสถานท่ีทองเท่ียว หรือแมแตสถานท่ีทำงาน 
 พรวิภา วิภานราภัย (๒๕๕๔) กลาววา การคุกคามทางเพศตอสตรีในสถานที่ทำงาน มีรูปแบบท่ี
หลากหลาย สวนใหญเปนการคุกคามทางวาจา การสัมผัสทางกาย รวมถึงการแสดงทาทางท่ีส่ือความหมายทาง
เพศอีกดวย การคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงานเปนภัยเงียบที่ไมปรากฏความจริงใหสังคมไดรับรูอาจเปน
เพราะคนสวนใหญมองวาเหตุการณการคุกคามทางเพศตอสตรีในสถานท่ีทำงานเปนปญหาท่ีไมรุนแรงหรือเพื่อ 
รักษาช่ือเสียงและภาพลักษณของตัวบุคคลหรือองคกร แตในปจจุบันการรายงานขาวเรื่องการคุกคามทางเพศ 
ตอสตรีในสถานที่ทำงานปรากฏตอสังคมมากขึ้น ทำใหคนในสังคมเริ่มวิตกกังวลและหันมาตระหนักเกี่ยวกับ
เหตุการณการคุกคามที่เกิดขึ้น ทั้งนี้การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงานหรือเกี ่ยวเนื่องจากการ
ทำงาน สามารถเกิดขึ้นไดกับทุกคน ทั้งชาย หญิง และบุคคลหลากหลายทางเพศจากการกระทำของนายจาง
หรือผูบังคับบัญชา รวมทั้งเพื่อนรวมงาน ซึ่งถือเปนการละเมิดสิทธิสวนตัวในเรื ่องชีวิตทางเพศและสิทธิใน
การทำางานที่บุคคลควรไดอยูในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวางโอกาสตางๆ ในการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ สาเหตุสำคัญของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในท่ีทำงานก็คือ การเลือกปฏิบัติดวย
เหตุแหงเพศ ซึ่งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยหลายฉบับโดยเฉพาะฉบับปพุทธศักราช ๒๕๔๐ ฉบับป
พุทธศักราช ๒๕๕๐ และฉบับปพุทธศักราช 2560 ไดกำหนดหลักการเกี่ยวกับการคุมครองศักด์ิศรีความเปน
มนุษยสิทธิท่ีเทาเทียมกันของหญิงชาย หามการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขตาง ๆ รวมท้ังเงื่อนไขในเรื่องเพศ และ 
ยังใหมีการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย สงผลใหหนวยงานตาง ๆ ที่เกี ่ยวของ ตองนำไปกำหนดเปน
นโยบายและทิศทาง ในการดำเนินงาน อีกท้ังประเทศไทยยังไดเขาเปนภาคีอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือก
ปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against 
Women : CEDAW) ทำใหประเทศไทยมีขอผูกพันในการสงเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุมครองและพิทักษ
สิทธิสตรี เพื่อใหเกิดความเทาเทียมและความเปนธรรมทางสังคมบนพื้นฐานในเรื่องเพศ อยางไรก็ดีสถานการณ
การคุกคามทางเพศในสังคมไทยยังคงทวีความรุนแรงมากข้ึน เนื่องจากสังคมไทยมองวาการถูกลวงละเมิดทาง
เพศ เปนเรื่องที่นาอับอายผูหญิงที่ถูกลวงละเมิดทางเพศจึงมักไมกลาพูดถึงประสบการณที่เกิดขึ้น รวมทั้งไม
กลาเรียกรองเอาผิดกับผูกระทำโดยในสวนของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน ยังคงเกิดข้ึน
อยางตอเนื ่อง ดังจะเห็นไดจากผลสำรวจของ “สวนดุสิตโพล” (“เตือนภัยผู หญิง”, ๒๕๕๑ อางถึงใน 
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กนกวรรณ ธราวรรณ, ๒๕๕๔) ซึ่งไดสำรวจความคิดเห็นของผูหญิงจำนวน ๑,๑๕๓ คน ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล เกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือลวงละเมิดทางเพศในที่ทำงาน ผูใหความเห็นแยกเปนขาราชการ
ผูหญิง ๔๗๐ คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัทหญิง ๒๙๓ คน พนักงานธนาคารหญิง 
๑๓๒ คน ผลการสำรวจพบวาผูใหความเห็นตางมีประสบการณถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบตางๆ โดยมักจะ
ถูกใชวาจาลามกมากท่ีสุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม ถูกเนื้อตองตัว และอันดับสุดทายคือ การถูกชวนดูเว็บไซต
ลามกอนาจาร ถูกแทะโลมดวยสายตา ถูกชวนมีเพศสัมพันธผูหญิงที่มีประสบการณถูกคุกคามทางเพศเหลานี้
กลาววาหัวหนางานเปนผูกระทำการลวนลามทางเพศอยูในอันดับตน รองลงมา คือ เพื่อนรวมงาน ผูมาติดตอ
งาน ลูกคา คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัยนอกจากนี้ มูลนิธิเพือ่นหญิง (พรวิภา วิภานรา
ภัย, ๒๕๕๔) ไดเปดเผยสถิติแนวโนมความรุนแรงทางเพศท่ีผูเสียหายมาขอรับคำปรึกษามีเพิ่มมากข้ึนเมื่อเทียบ
กับป พ.ศ. ๒๕๕๑ ท่ีม ี๗๔๑ คน ในจำนวนนี้เปนการลวงละเมิด ทางเพศ ๗๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๐ ขณะท่ีป
พ.ศ. ๒๕๕๒ มี ๗๗๕ คน ในจำนวนนี้เปนการลวงละเมิดทางเพศ ๘๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๑ อยางไรก็ตาม    
ส่ิงท่ีมูลนิธิเพื่อนหญิงเปนหวงก็คือ การลวงละเมิดทางเพศในท่ีทำงาน เพราะมีเพิ่มมากถึง ๑๘ คน คิดเปนรอย
ละ ๒๒ จากป พ.ศ. ๒๕๕๑ ท่ีมีเพียง ๘ คน อีกท้ังคณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแหงชาติ รวมกับมูลนิธิหญิงชาย
กาวไกล ไดเปดเผยขอมูลผูท่ีถูกกระทำรุนแรง ถูกลวงละเมิดทางเพศ และถูกลวงละเมิดสิทธิมนุษยชน ในชวงป
พ.ศ. ๒๕๕๓-๒๕๕๕ มีจำนวน ๒,๕๗๔ ราย แบงเปนผูท่ีถูกละเมิดสิทธิมนุษยชนรวม ๑,๓๔๐ เรือ่ง ในจำนวนนี้
มี ๑๒๒ เรื่อง ที่เกี่ยวกับการละเมิดสิทธิมนุษยชนดานเด็ก สตรี และความเสมอภาคของบุคคล โดยสถานที่ท่ี
ผูหญิงตกเปนเหยื่อนั ้น ไดแก สถานที่ทำงานในหนวยงานภาครัฐ หนวยงานภาครัฐที่เกี่ยวกับกระบวนการ
ยุติธรรม องคกรปกครองสวนทองถิ่น หนวยงานเอกชน (สำนักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ
,๒๕๕๖) 
 ปจจุบัน ประเทศไทยมีการประกาศใชกฎหมายที่มุงสงเสริมความเสมอภาคระหวางเพศและกำหนด
โทษสำหรับผูกระทำการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ไดแก 
  ๑. รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของ
ปวงชนชาวไทย มาตรา ๒๗ ไดวางหลักการเกี่ยวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกำหนดใหเพศ
ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน และหามมิใหนำความแตกตางของบุคคลในเรื่องเพศ มาเปนเหตุในการเลอืก
ปฏิบัติโดยไมเปนธรรม 
  ๒. พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ไดแกไขเพิ่มเติม
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยหามมิใหนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน 
หรือผูตรวจงาน กระทำการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรำคาญทางเพศตอลูกจาง ทั้งนี้ มาตรา 
๑๔๗ ของพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ไดกำหนดโทษของผูที่ฝาฝนมาตรา ๑๖ ตองระวาง
โทษปรับไมเกินสองหมื่นบาท 
  ๓. พระราชบัญญัติแกไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา 
๘ ไดแกไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกำหนดโทษของบุคคลท่ีกระทำการใดๆ ตอผูอื่น
อันเปนการรังแก ขมเหง คุกคาม หรือกระทำใหไดรับความอับอายหรือเดือดรอนรำคาญ ตองระวางโทษปรับไม
เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากเปนการกระทำในท่ีสาธารณสถานหรือตอหนาธารกำนัล หรือเปนการกระทำอันมี
ลักษณะสอไปในทางท่ีจะลวงเกินทางเพศ ตองระวางโทษจำคุกไมเกิน ๑ เดือน หรือปรับไมเกิน ๑๐,๐๐๐ บาท 
หรือทั้งจำทั้งปรับ แตหากเปนการกระทำโดยอาศัยเหตุที่ผู กระทำมีอำนาจเหนือผูถูกกระทำ อันเนื่องจาก
ความสัมพันธ ในฐานะที่เปนผูบังคับบัญชา นายจาง หรือผูมีอำนาจเหนือประการอื่น ตองระวางโทษจำคกุไม
เกิน ๑ เดือน และปรับไมเกิน ๑๐,๐๐๐ บาท 
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  ๔. พระราชบัญญัติความเทาเทียมระหวางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเปนพระราชบัญญัติท่ีตราข้ึน 
เพื่อกำหนดมาตรการคุมครองผูถูกเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมระหวางเพศ และปองกันมิใหมีการเลือกปฏิบัติ 
โดยไมเปนธรรมระหวางเพศ 
  ๕. พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กำหนดให
ขาราชการพลเรือนสามัญตองไมกระทำการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามท่ีกำหนดในกฎ ก.พ. 
โดยมาตรา ๘๔ กำหนดใหขาราชการพลเรือนสามัญที่ฝาฝนขอหามตามมาตรา ๘๓ เปนผูกระทำผิดวินัยซึ่ง
ตอมา ก.พ. ไดออก กฎ ก.พ. วาดวยการกระทำอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพื่อ
กำหนดรูปแบบการกระทำที่จะถือวาเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา ๘๓ (๘) แหง
พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ 
  ๖. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการ
จางในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ขอ ๑๐ หามมิใหนายจาง ผูซึ่งเปนหัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน
กระทำการลวงเกนิ คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรำคาญทางเพศตอลูกจางนอกจากนี้ คณะรัฐมนตรี ในคราว
ประชุมเมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ ไดมีมติเห็นชอบรางมาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และใหหนวยงานภาครัฐถือปฏิบัติ และมอบหมายใหกระทรวง
แรงงานขอความรวมมือหนวยงานภาคเอกชนรับรางมาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงานไปดำเนินการตามความเหมาะสม 
 
๑.๒ วัตถุประสงคของการดำเนินการ 
 ๑.๒.๑ เพื่อขับเคล่ือนมาตรการเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานของโรงพยาบาลไชยปราการ 
 ๑.๒.๒ เพื่อจัดทำแนวทางการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานของโรงพยาบาลไชยปราการ 
 ๑.๒.๓ เพื่อติดตาม กำกับ ดูแล ตามแนวทางการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิด หรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงานของโรงพยาบาลไชยปราการ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



( 4 ) 

บทท่ี 2 
แนวปฏิบัติเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

 
2.1 ความหมายของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
 การลวงละเมดิหรือคุกคามทางเพศ คือ การกระทำใดๆ หรือพฤติกรรมท่ีสอไปทางเพศท่ีเปนการบังคับ  
การใชอำนาจที่ไมพึงปรารถนาดวยวาจา ขอความ ทาทาง แสดงดวยเสียง รูปภาพ เอกสาร ขอมูลทาง
อิเล็กทรอนิกส หรือสิ่งของลามกอนาจารที่เกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอยางอื่นในทำนองเดียวกันโดยประการท่ี
นาจะทำใหผูอื่นไดรับความเดือดรอนรำคาญ ไดรับความอับอาย หรือรูสึกวาถูกเหยียดหยาม และใหหมาย
รวมถึงการติดตามรังควานหรือการกระทำใดที่กอใหเกิดบรรยากาศไมปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการ
สรางเงื่อนไข ซึ ่งมีผลตอการจางงาน การสรรหา หรือการแตงตั ้ง หรือผลกระทบอื่นใดตอผูเสียหายทั้งใน
หนวยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 
 
2.2 พฤติกรรมท่ีพึงปฏิบัติเพื่อปองกันปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
 - บุคลากรของหนวยงานควรใหเกียรติเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา 
 - บุคลากรของหนวยงานควรลดความเสียงจากปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เชน การแตง
กายใหเหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยูในที่ลับตาหรือทำงานสองตอสองกับผูบังคับบัญชา/ผูไมสนิทสนม/เพศตรง
ขาม หรือมีผูท่ีไวใจไดอยูดวยในกรณีถูกเรียกเขาพบหรือรับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เปนตน 
 - บุคลากรของหนวยงานควรชวยสอดสองและรายงานพฤติกรรมการลวงละเมิด/คุกคามทางเพศเกิด
ข้ึนกับเพือ่นรวมงาน และควรใหคำปรึกษา รวมท้ังชวยเหลือแกเพื่อรวมงานดวย 
 - ผูบังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเปนแบบอยางที่ดี และมีหนาที่โดยตรงในการปองกันปญหาการ
ลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 - ในกรณีของผูบังคับบัญชาเรียกผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหอง โดยเฉพาะนอกเวลาทำงานหรือไป
ปฏิบัติงานตางจังหวัด/ตางประเทศ แบบสองตอสอง ใหแจงผูบังคับบัญชาระดับตนรับทราบกอนทุกครั้ง 
 - บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักด์ิศรี ภาคภูมิใจในผลการท างานของตนเอง เห็นคุณคาการทำงานของ
ตนเองมากกวาท่ีจะกาวหนาโดยวิธีอื่น 
 
2.3 พฤติกรรมท่ีไมพึงปฏิบัติเนื่องจากเขาขายเปนการลวงละเมิดหรือทางเพศ 
 การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเปนเรื่องที่มีขอบเขตกวางขวาง ซึ่งไมสามารถระบุพฤติกรรมได
อยางครอบคลุมทั้งหมด อยางไรก็ตามใหตระหนกัวา การกระทำเกี่ยวกับเพศ ซึ่งผูถูกกระทำไมตองการและมี
ความเดือดรอนรำคาญ อึดอัด อับอาย ดูถูกเหยียดหยาม ถือวาเขาขายการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ 
  1. การกระทำทางสายตา เชน 
  การจองมองรางกายที่สอไปในทางเพศ มองชอนใตกระโปรง มองหนาอกหรือจองลงไปท่ีคอ
เสื ้อ จนทำใหผู ถูกมองรู สึกอึอดอัด อับอายหรือไมสบายใจ หรือผู อื ่นที่อยู ในบริเวณดังกลาวมีความรูสึก
เชนเดียวกัน เปนตน 
  2. การกระทำดวยวาจา เชน 
  - การวิพากษวิจารณรูปราง ทรวดทรง และการแตงกายท่ีสอไปทางเพศ 
  - การชักชวนใหกระทำการใด ๆ ในท่ีลับตา ซึ่งผูถูกกระทำไมพึงประสงคและไมตองการ การ
พูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ 
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  - การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณทรวดทรง การพูดจาลามก การโทรศัพทลามก การ
เรียกผูหญิงดวยคำท่ีสอไปทางเพศ จับกลุมวิจารณพฤติกรรมทางเพศของบุคคลในท่ีทำงาน 
  - การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ การแสดงความคิดเห็นตอรสนิยมทางเพศ และการ
พูดสอไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณความช่ืนชอบในเรื่องเพศ การสรางเรื่องโกหก หรือการแพร 
ขาวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผูอื่น 
  3. การกระทำทางกาย เชน 
  - การสัมผัสรางกายของผูอื่น การลูบคล า การถูไถรางกายผูอื่นอยางมีนัยทางเพศ การฉวย
โอกาสกอดรัด จูบ การหยอกลอโดยการแตะเนื้อตองตัว การฉวยโอกาสกอดรัดและการสัมผัสทางกายอื่นใดท่ี
ไมนาพึงประสงค การดึงคนมานั่งตัก เปนตน 
  - การตามตื้อโดยที่อีกฝายหนึ่งไมเลนดวย การตั้งใจใกลชิดเกินไป การตอนเขามุมหรือขวาง
ทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การสงจูบ การเลียริมฝปาก การทำทาน้ำลายหก การ
แสดงพฤติกรรมท่ีส่ือไปในทางเพศโดยใชมือหรือการเคล่ือนไหวรางกาย เปนตน 
  4. การกระทำอื่น ๆ เชน 
  - การแสดงรูปภาพ วัตถุ และขอความที่เกี่ยวของกับเพศ รวมทั้งการเปดภาพโปในท่ีทำงาน
และในคอมพิวเตอรของตน 
  - การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เชน การโชวปฏิทินโป การเขียนหรือวาดภาพทางเพศในท่ี
สาธารณะ การใชสัญลักษณท่ีแสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการรวมเพศ การส่ือขอความ รูปภาพ สัญลักษณท่ีแสดง 
ถึงเรื่องเพศทางอินเตอรเน็ต เชน เฟศบุค ไลน ฯลฯ เปนตน 
  5. การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน 
  - การใหสัญญาท่ีจะใหผลประโยชน เชน ตำแหนงหนาท่ีการงาน ผลการเรียน ทุนการศึกษาดู
งาน การเลื ่อนเงินเดือนหรือตำแหนง การตอสัญญาการทำงาน  หากผูถูกลวงละเมิดหรือคุกคามยอมมี
เพศสัมพันธ เชน ขอใหไปคางคืนดวย ขอใหมีเพศสัมพันธดวย หรือขอใหทำอยางอื่นที่เกี่ยวของกับเรื่องเพศ 
เปนตน  
  - การขมขูใหเกิดผลในทางลบตอการจางงาน การศึกษา การขมขูวาจะทำราย การบังคับใหมี
การสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา 
 
2.4 สิ่งท่ีควรกระทำเม่ือถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 - แสดงออกทันทีวาไมพอใจในการกระทำของผูกระทำ และถอยหางจากการลวงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศนั้น 
 - สงเสียงรองเพื่อใหผูกระทำหยุดการกระทำ และเรียกผูอื่นชวย 
 - บันทึกเหตุการณท่ีเกิดข้ึนดวยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถาย หรือถาย Video Clip (หาก
ทำได) 
 - บันทึกเหตุการณที่เกี่ยวของเปนลายลักษณอักษรทันทีที่เหตุการณเกิดขึ้น โดยจดบันทึก วัน เวลา 
และสถานท่ีเกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณท่ีเกิดข้ึน ช่ือของพยานและ/หรือบุคคลท่ีสาม ซึ่งถูกกลาวถึงหรืออยู
ในเหตุการณ 
 - แจงปญหาท่ีเกิดข้ึนใหบุคคลท่ีไวใจทราบทันที 
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 - หารือเหตุการณที่เกิดขึ้นกับเพื่อนรวมงานหรือเพื่อน และแจงปญหาที่เกิดขึ้นกับผูบังคับบัญชา 
บุคคลหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบดวยตนเอง โดยอาจใหเพื่อนรวมงานเปนท่ีปรึกษาหรือรวมไปเปนเพื่อนก็ได 
 - กรณีผูถูกกระทำอาย/กลัว อาจใหเพื่อนมาแจงแทน แตตองไดรับความยินยอมจากผูถูกกระทำ 
 
2.5 กระบวนการแกไขปญหาอยางไมเปนทางการ 
 การยุติปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใชกระบวนการอยางไมเปนทางการในการแกไข
ปญหาเปนลำดับแรก 
 สิ่งท่ีผูถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตองดำเนินการ 
  - ในกรณีที่สามารถแกไขปญหาดวยตนเองได ใหพูด/เขียนถึงผูกระทำเพื่อแจงใหผูกระทำ
ทราบพฤติกรรมท่ีไมเปนท่ียอมรับและรองขอใหหยุดการกระทำ ผูถูกกระทำอาจรองขอใหมีคนอยูเปนเพื่อน 
หรือพูดในนามตนเองได 
  - ในกรณีไมสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง ใหดำเนินการดังนี้ 
   + รองขอความชวยเหลือตอผูบังคับบัญชาของผูกระทำ หลังจากเกิดเหตุการณข้ึน 
และใหผูบังคับบัญชาดำเนินการคนหาขอเท็จจริงภายใน 15 วัน หากไมดำเนินการใดๆ ถือวาผูบังคับบัญชา
ละเลยการปฏิบัติหนาท่ี 
   + รองขอหนวยงานท่ีรับผิดชอบใหมีบุคคลเปนผูประสานงาน เพื่อชวยเหลือจัดใหมี 
การประชุมหารือระหวางฝายตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ เพื่อหาทางยุติอยางไมเปนทางการ หรือผูไกลเกล่ีย 
ชวยเหลือในการยุติเรื่องดังกลาว ซึ่งมีกำหนดเวลา 15 วัน เชนเดียวกัน 
 สิ่งท่ีผูบังคับบัญชาหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบตองดำเนินการ 
  - ใหหัวหนาหนวยงานดำเนินการแตงต้ัง๕ณะท างานสอบสวนขอเท็จจริงจำนวนไมเกิน 5 
คน ประกอบดวย ประธานคณะทำงานท่ีมีตำแหนงสูงกวาคูกรณี บุคคลจากหนวยงานตนสังกัดของคูกรณีโดยมี
ตำแหนงไมต่ำกวาคูกรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผูเสียหายไมนอยกวาหนึ่งคน และใหมีบุคคลท่ี
ผูเสียหายไววางใจเขารวมรับฟงในการสอบขอเท็จจริงได หรือใหกลุมงานคุมครองจริยธรรมดำเนินการสอบ
ขอเท็จจริง ทั้งนี้ ใหรายงานตอหัวหนาหนวยงาน และหากตองการดำเนินการทางวินัย ขอใหคณะทำงานนำ
ขอมูลเสนอผูบริหาร ประกอบการดำเนินการทางวินัย 
  - ตรวจสอบหาขอเท็จจริงอยางละเอียดรอบคอบ และแจงมาตรการในการแกไขปญหา
ดังกลาวใหผูรองทุกขทราบภายใน 30 วัน หากดำเนินการไมเสร็จในกำหนดดังกลาวใหขยายเวลาออกไปไดอีก  
30 วัน 
  - ใหคำแนะนำหรือการสนับสนุนผูรองทุกขและผูถูกกลาวหาอยางเทาเทียมกัน และจะไมถือ
วาผูถูกกลาวหามีความผิด จนกวาขอกลาวหาจะไดรับการพิสูจนวากระทำผิดจริง 
  - เปนตัวกลางในการเจรจาแกไขปญหาอยางไมเปนทางการและเปนการลับ โดยจัดการแกไข
ปญหาตามความเหมาะสม เชนเจรจากับผูกระทำเพื่อใหมั่นใจวาจะไมมีพฤติกรรมการลวงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจาประนอมขอพิพาทระหวางคูความซึ่งไดรับความยินยอมจากทั้งสองฝาย การ
นำเสนอเรื่องไปยังผูบังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคูความซึ่งไดรับความยินยอมจากทั้งสองฝาย การ
นำเสนอเรื ่องไปยังผู บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคูความไมใหพบประกันโดยความยินยอมของ
ผูถูกกระทำ ฯลฯ 
  - เมื่อสามารถตกลงกันไดแลว ขอใหท้ังสองฝายลงนามในบันทึกขอตกลงรวมกันเปนลาย 
ลักษณอักษร และใหเก็บไวในแฟมประวัติของท้ังสองฝาย 
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บทท่ี 3 
ชองทางการรองเรียนกรณีเกิดการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

 
3.1 หนวยรับเร่ืองรองทุกขภายในหนวยงาน 
 - ผูบังคับบัญชาทุกระดับของผูกระทำ 
 - กลุมงานบริหารท่ัวไป 
 
3.2 ชองทาง/วิธีการรองทุกขในหนวยงาน 
 - หนวยงานจัดชองทางรับเรื่องรองทุกข เชน เว็บไซต กลองรับเรื่องรองทุกข  
 - ผูรองทุกขสามารถรองทุกขไดดวยตนเอง ทางโทรศัพท หรือเปนลายลักษณอักษร เชน จดหมาย 
จดหมายอิเล็กทรอนิกส โทรสารฯ เปนตน 
 - ผูรองทุกขควรรองทุกขตอบุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งจนกวาจะเสร็จกระบวนการ หากมี
การดำเนินการใดๆ จึงรองทุกขตอบุคคลหรือหนวยงานอื่น 
 
3.3 หนวยรับเร่ืองรองทุกขภายนอก 
 - ศูนยประสานการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการ
สตรีและสถาบันครอบครัว 
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บรรณานุกรม 
 

               1. แนวปฏิบัติเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของ
กระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) ศูนยปฏิบัติการตอตานการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข เขาถึงไดจาก 
http://www.stopcorruption.moph.go.th/index.php/main/p_detail/page/302  
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