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๑. ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
การคุกคามทางเพศถือเป็นความรุนแรงต่อสตรีซึ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงต่อสตรี (Declaration on the 

Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นการละเมิด สิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของสตรี 
และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฏการณ์หนึ่งที่แสดงให้เห็น ถึงความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอำนาจที่ไม่เท่า
เทียมระหว่างบุรุษและสตรีโดยได้ให้คำจำกัดความของคำว่า “ความรุนแรงต่อสตรี” ไว้ว่า หมายถึง การกระทำใด ๆ ที่เป็นความ
รุนแรงที่เกิดจากความแตกต่างของบทบาททางเพศ(Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทำร้าย
ร่างกายทางเพศ หรือทางจิตใจ ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรีรวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพทั้งในที่สาธารณะและ
ที่ส่วนตัว (United Nations, 1993 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เป็นความ
รุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก เป็นปัญหาสำคัญ ที่ส่งผลกระทบต่อ
ผู้ถูกกระทำทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่
สถานท่ีทำงาน  

พรวิภา วิภานราภัย (๒๕๕๔) กล่าวว่า การคุกคามทางเพศต่อสตรีในสถานที่ทำงาน มีรูปแบบ ที่หลากหลาย ส่วนใหญ่
เป็นการคุกคามทางวาจา การสัมผัสทางกาย รวมถึงการแสดงท่าทางที่สื่อความหมาย ทางเพศอีกด้วย การคุกคามทางเพศใน
สถานที ่ทำงานเป ็นภ ัยเง ียบท ี ่ ไม ่ปรากฏความจร ิงให ้ส ังคมได ้ร ับรู้ อาจเป ็นเพราะคนส่วนใหญ่มองว ่าเหต ุการณ์             
การคุกคามทางเพศต่อสตรีในสถานที่ทำงานเป็นปัญหาที่ไม่รุนแรง หรือเพื่อรักษาชื่อเสียงและภาพลักษณ์ของตัวบุคคลหรือ
องค์กร แต่ในปัจจุบันการรายงานข่าวเรื่องการคุกคามทางเพศต่อสตรีในสถานที่ทำงานปรากฏต่อสังคมมากขึ้น ทำให้คนในสังคม
เริ่มวิตกกังวลและหันมาตระหนัก เก่ียวกับเหตุการณ์การคุกคามที่เกิดข้ึน ท้ังน้ี การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในท่ีทำงานหรือ
เกี่ยวเนื่อง จากการทำงาน สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และบุคคลหลากหลายทางเพศจากการกระทำของนายจ้าง 
หรือผู้บังคับบัญชา รวมทั้งเพื่อนร่วมงาน ซึ่งถือเป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทำงานที่บุคคลควร
ได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งน้ี สาเหตุสำคัญของการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงานก็คือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ ซึ่งรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ
โดยเฉพาะฉบับปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ ฉบับปีพุทธศักราช ๒๕๕๐ และฉบับปีพุทธศักราช 2560 ได้กำหนดหลักการเกี่ยวกับการ
คุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์สิทธิที่เท่าเทียมกันของหญิงชาย ห้ามการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่อง
เพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ต้องนำไปกำหนดเป็นนโยบายและ
ทิศทางในการดำเนินงาน อย่างไรก็ดีสถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยยังคงทวีความรุนแรงมากขึ้น เน่ืองจากสังคมไทย
มองว่าการถูกล่วงละเมิดทางเพศเป็นเรื่องที่น่าอับอายผู้หญิงที่ถูกล่วงละเมิดทางเพศจึงมักไม่กล้าพูดถึงประสบการณ์ที่เกิดข้ึน 
รวมทั้งไม่กล้าเรียกร้องเอาผิดกับผู้กระทำ ทำให้การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน ยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกำหนดโทษสำหรับผู้กระทำการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ ได้แก่  

๑.รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของปวงชนชาวไทย 
มาตรา ๒๗ ได้วางหลักการเก่ียวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกำหนดให้เพศชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน และ
ห้ามมิให้นำความแตกต่างของบุคคลในเร่ืองเพศ มาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม  

๒.พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพิ่มเติมพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำการล่วงเกิน คุกคาม 
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หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งน้ี มาตรา ๑๔๗ ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กำหนด
โทษของผู้ที่ฝ่าฝืนมาตรา ๑๖ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกินสองหม่ืนบาท  

๓. พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพิ่มเติม
ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกำหนดโทษของบุคคลที่กระทำการใด ๆ ต่อผู้อื่น อันเป็นการรังแก ข่มเหง คุกคาม 
หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำคาญ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากเป็นการกระทำในที่
สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกำนัล หรือเป็นการกระทำ อันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจำคุกไม่
เกิน ๑ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจำทั้งปรับ แต่หากเป็นการกระทำโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทำมีอำนาจเหนือ
ผู้ถูกกระทำ อันเนื่องจากความสัมพันธ์ ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษ
จำคุกไม่เกิน ๑ เดือน และปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท  

๔. พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตราขึ้น เพื่อกำหนด
มาตรการคุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกนัมิให้มีการเลือกปฏิบัติ โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ  

๕. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กำหนดให้ ข้าราชการพลเรือน
สามัญต้องไม่กระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กำหนดในกฎ ก.พ. โดยมาตรา ๘๔ กำหนดให้ข้าราชการ
พลเรือนสามัญที่ฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา ๘๓ เป็นผู้กระทำผิดวินัย ซึ่งต่อมา ก.พ. ได้ออก กฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทำอันเป็นการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพ่ือกำหนดรูปแบบการกระทำที่จะถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตาม
มาตรา ๘๓ (๘) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

๖. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการจ้าง ในรัฐวิสาหกิจ 
พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑๐ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อ
ความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง  

๒. วัตถุประสงค์ของการดำเนินการ 
๒.๑ เพ่ือขับเคลื่อนมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

๒.๒ เพ่ือจัดทำแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

๒.๓ เพ่ือติดตาม กำกับ ดูแล ตามแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
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3. ความหมายของการคุกคามทางเพศ 

คำว่า “การคุกคามทางเพศ” (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปีค.ศ. ๑๙๖๔โดยอยู่ในรูปแบบของบทบัญญัติ
เก่ียวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย,๒๕๕๔) แต่เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็น
คร้ังแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถามผู้หญิง ๙,๐๐๐ คน เก่ียวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฏว่าประมาณ
ร้อยละ ๙๐ เคยถูกคุกคามทางเพศและหลังจากนั้นเป็นต้นมา การคุกคามทางเพศเริ่มปรากฏอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะเกี่ยวกับ
การจ้างงานในปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึงปัญหาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทำให้มีผู้ให้ความหมายเกี่ยวกับการ
คุกคามทางเพศแตกต่างกันออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (๑๙๘๐ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)ได้ให้นิยามของการคุกคาม
ทางเพศว่า“เป็นการวิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ำๆซากๆเป็นการแสดงท่าทีหรือการสัมผัสทางกายในลักษณะที่เป็น
ความหมายทางด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจและไม่ต้องการให้เกิดขึ้น”ในขณะที่ Irish Nurses Organization ได้ให้คำนิยาม
ของการคุกคามทางเพศว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการการตอบสนองและเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เชื้อเชิญหรือพึงพอใจในท่าที
เกี่ยวกับเรื่องเพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคามทำให้บุคคลที่ถูกคุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักดิ์ศรีและหนักใจต่อ
พฤติกรรมที่เกิดข้ึน (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
 การให้ความหมายของการคุกคามทางเพศน้ัน มักจะส่งผลถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมีความรุนแรงน้อย 
ปานกลาง หรือมาก โดยขึ้นอยู่กับปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานรา
ภัย, ๒๕๕๔) จะเห็นได้ว่าในนิยามหรือความหมายของการคุกคามทางเพศน้ันครอบคลุมพฤติกรรม ๓ ลักษณะ ด้วยกัน คือ 

๑) เป็นพฤติกรรมทางเพศที่เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท้ังทางร่างกายและวาจา 

๒) เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนโดยท่ีฝ่ายหญิงไม่ได้เช้ือเชิญ หรือพอใจ หรือต้องการให้เกิดข้ึน 

๓) เป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ่งถือว่าเป็นการดูถูกเหยียดหยามสิทธิสตรีและความสามารถในการทำงาน
ของสตรี 

ใน ค.ศ. ๑๙๘๐ The Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) ได้ให้ความหมายของการคุกคามทาง
เพศว่า เป็นการแสดงที่ส่อให้เห็นถึงพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางด้านร่างกายหรือทางวาจา โดยมี
วัตถุประสงค์คือ 

๑) การยอมจำนนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศ เพราะเป็นเง่ือนไขกำหนดการจ้างงาน 

๒) การยอมจำนนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ ่งถูกนำมาเป็นพื ้นฐานใน             
การจ้างงาน 

๓) การคุกคามทางเพศมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่าเป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคลโดยไม่มีเหตุผล โดยการขู่
การเป็นศัตรูหรือทำให้สภาพแวดล้อมในที่ทำงานเป็นสถานที่ที ่ไม่ปลอดภัย (Goodner, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา      
วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO) ได้นิยามการคุกคามทางเพศในที่ทำงาน
ไว้ว่า เป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหน่ึงซึ่งเป็นที่น่ารังเกียจและเป็นการละเมิดต่อผู้ถูกกระทำ การคุกคามทางเพศในที่ทำงานต้องมี
ลักษณะสองประการ ดังน้ี 
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๑) การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การขึ้นค่าตอบแทนการเลื่อนตำแหน่ข้ึน 
หรือแม้แต่การจ้างงานต่อไป ถ้าเหย่ือยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามที่ต้องการ 

๒) การสร้างสภาพการทำงานที่ไม่เป็นมิตรซึ่งทำให้เกิดเหตุที่คุกคามเหย่ือหรือทำให้เหย่ืออับอาย 

ทั้งนี้ พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO)ถือว่าเป็นการคุกคาม
ทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัส เข้าใกล้ชิดโดยไม่จำเป็นทางวาจา ได้แก่ ออกความเห็นหรือ
ถามคำถามเกี่ยวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วยการติดต่อทางโทรศัพท์การไม่ใช้วาจา ได้แก่ ผิวปาก แสดง
ท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทำใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ          
ใช้อำนาจที่ไม่พึงปรารถนาด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือส่งของ
ลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอื่นในทำนองเดียวกันโดยประการที่น่าจะทำให้ผู้อื่นได้รับความเดือดร้อนรำคาญ 
ได้รับความอับอาย หรือรู ้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควาญหรือการกระทำการใดที่ก่อให้เกิด
บรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื ่อนไขซึ ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั ้ง หรือ
ผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหายท้ังในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 

4. รูปแบบของการคุกคามทางเพศ 
Beavais (1986 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้จำแนกรูปแบบของการคุกคามทางเพศออกเป็น ๔ รูปแบบ 

ตามคู่กรณีคือ 

๑) ชายคุกคามหญิง (Male Harass Female) 

๒) หญิงคุกคามชาย (Female Harass Male) 

๓) พวกรักต่างเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Heterosexual Harass Homosexual) 

๔) พวกรักร่วมเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Homosexual Harass Heterosexual) 

แมคคินอน (Mackinon,1979อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ
ออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ 

๑) การใช้วาจา เช่น การพูดจาล้อเลียนเรื่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที่ปราศจากความหมาย 

๒) การสัมผัสทางกาย เช่น การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ 

๓) การนัดหมายอันไม่เป็นที่ต้องการ 

๔) การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทำงาน 
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Working Women United Institute (WWUI) (อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้เสนอรูปแบบของพฤติกรรม
การคุกคามทางเพศ ๖ รูปแบบ คือ 

๑) การยักค้ิวหลิ่วตา และการชำเลืองมองดูรูปร่างของผู้หญิงอย่างไม่รู้จักหยุด 

๒) การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ 

๓) การขู่ผู้หญิงให้ยอมจำนนต่อการคาดค้ันหรือการเหน็บแนม 

๔) การจับตัวผู้หญิงซึ่งอยู่กันตามลำพังเพ่ือความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝืนใจของฝ่ายหญิง 

๕) การชักชวนให้มีเพศสัมพันธ์อย่างเปิดเผยโดยมักจะขู่ถึงการออกจากงานหรือการเลื่อนตำแหน่ง 

๖) การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง 

นอกจากนี้ เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ประชาชนทั่วไปสามารถเข้าถึงอินเทอร์เน็ตได้อย่างสะดวก 
ยังส่งผลให้เกิดการคุกคามทางเพศในรูปแบบใหม่ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) เช่น การส่งภาพลามกอนาจาร
เกี่ยวกับเพศ ผ่านทาง application Line การส่งข้อความก่อกวนทางเพศอย่างต่อเนื่อง การข่มขู่ว่าจะนำภาพลามกอนาจารของ
ผู้เสียหายไปเผยแพร่บนสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) 

5. ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ 
การคุกคามทางเพศมีผลกระทบ ๒ ด้าน ได้แก่ กระทบต่อบุคคลและกระทบต่อองค์กร โดยผลกระทบต่อบุคคลนั้นจะมี

ผลกระทบอย่างมากต่อจิตใจ อารมณ์ สังคม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ ทำให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศต้อง
สูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ เช่นในกรณีผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องออกจากงาน หรือโอกาสในความก้าวหน้าในการทำงานลดลง ซึ่งมี
ผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุกคามทางเพศ และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติพี่น้อง เพื่อนร่วมงาน 
และสังคมรอบข้างของผู้ถูกคุกคามทางเพศ สำหรับผลกระทบต่อองค์กร คือทำให้องค์กรณ์เป็นสถานที่ทำงานที่ไม่ปลอดภัย ทำให้
มีการปรับเปลี่ยนผู้ทำงานอยู่เสมอ ขวัญและกำลังใจของผู้ทำงานลดลงซึ่งทำให้ผลผลิตของงานท่ีทำลดลงด้วย 

6. แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงานของกระทรวงสาธารณสุข 

6.1 พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพ่ือป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
6.1.1 ระดับบุคคล 

(๑) บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 

(๒) บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี ่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเช่น       
แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ ผู้ที่ไม่สนิทสนม /เพศ
ตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เป็นต้น 

๓) บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด /คุกคามทางเพศที่
เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นกับ
เพ่ือนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนรว่มงานด้วย 
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(๔) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกันปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

(๕) ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลาทำงาน หรือ
ปฏิบัติงานต่างจังหวัด / ต่างประเทศ สองต่อสอง ใหแ้จ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นทราบก่อนทุกครั้ง 

(๖) บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักด์ิศรี ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่าการทำงานของ
ตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 

(๗) สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ 

(๘) เพื่อนร่วมงานที่รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉยและรักษาความลับ รวมทั้งหาแนวทางการช่วยเหลือ
ท่ีเหมาะสม 

6.1.๒ ระดับองค์กร 

(๑) หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศคำสั่ง) ในการ
ส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง 
เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน (สร้างวัฒนธรรมและจิตสำนึกในการ
เคารพศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน) อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

(๒) หน่วยงานจะต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในที่ทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดำเนินงานที่เก่ียวข้องกับหน่วยงาน 
เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้
และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับทราบและ
ถือปฏิบัติ 

(๓) หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนให้ได้รับทราบและ
ถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือหรือร้องเรียน กรณีเกิดการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

(๔) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อเกิดการเรียนรู้และยอมรับความเสมอภาคระหว่าง
บุคคล 

(๕) หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดข้ึน จัดสภาพแวดล้อมที่ดี ที่สามารถป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด
ทางเพศ  

(๖) จัดให้มีช่องทางและกำหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในหน่วยงาน ที่ทำให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่า ได้ดำเนินการได้อย่างเหมาะสม กรณีที่         
ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหา ผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไปยังหน่วยงานในสังกัดตามสายบังคับบัญชาได้  
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(๗) ผู้ให้คำปรึกษาควรมีความรู้ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของหน่วยงานที่กำหนด 
และต้องไม่เพิกเฉย รวมถึงต้องรักษาความลับ 

(๘) กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องน้ี ให้ดำเนินการ ดังต่อไปน้ี 

- ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั ้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวน ไม่เก ิน ๕ คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลที่
ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรือ 

- ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดำเนินการสอบข้อเท็จจริง 

(9) การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่กำหนดใน
แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงาน และต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยายเวลา
ออกไป ต้องมีเหตุผลท่ีดีพอ 

(10) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียน
และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงานหรือการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการ
ดำเนินการใด ๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู ้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอของผู ้เสียหาย           
ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 
และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

(11) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียนยังไม่ถือว่าผู้ถูก
กล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร /พยานหลักฐานแก้
ข้อกล่าวหา 

(12) หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ต้องประกาศเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และรายงานผลการดำเนินงานตามแนวปฏิบัติการป้องกันและ
แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตามแบบรายงานที่กำหนด มายังสำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือรายงานผลการดำเนนิงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) ภายในวันที่ 31 ตุลาคม ของทุกปี 

6.2 ลักษณะการกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุพฤติกรรมได้อย่างครอบคลุม

ทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทำเกี่ยวกับเรื่องเพศซึ่งผู้ถูกกระทำไม่ต้องการและมีความรู้สึกเดือดร้อนรำคาญ      
อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ 
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6.2.๑ การกระทำทางสายตา เช่น การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอก
หรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ จนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่บริเวณดังกล่าวมีความรู้สึก
เช่นเดียวกันเป็นต้น 

6.2.๒ การกระทำด้วยวาจา เช่น  

- การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 

- การชักชวนให้กระทำการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการการพูดเรื่อง
ตลกเก่ียวกับเพศ 

- การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามกการเรียกผู้หญิง
ด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำงาน  

- การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศและการพูดส่อไปในทาง
เพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหกหรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับ
ชีวิตทางเพศของผู้อ่ืน 

6.2.๓ การกระทำทางกาย เช่น 

- การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่างมีนัยทางเพศ การฉวยโอกาสกอด
รัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกายอื่นที่ไม่น่าพึง
ประสงค์ การดึงคนมาน่ังตัก  

- การรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายไม่ให้ความสนใจ การตั้งใจยืนใกล้ชิดเกนิไป การต้อนเข้ามุมหรือขวางทางเดิน 
การยักคิ ้วหลิ ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก การแสดง
พฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

6.2.๔ การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 

- การให้สัญญาที ่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ตำแหน่งหน้าที ่การงาน ผลการเรียน ทุนการศึกษา            
การเลื่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ 
เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทำอย่างอื่นท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองเพศ เป็นต้น 

- การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทำร้าย การบังคับให้มีการสัมผัส
ทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา 
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6.2.๕ การกระทำอ่ืน ๆ ของการกระทำทางเพศที่ผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทุกรูปแบบ เช่น 

- การแสดงรูปแบบ วัตถุ และข้อความท่ีเก่ียวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพเปลือยในท่ีทำงานและใน
คอมพิวเตอร์ของตน 

- การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การแสดงปฏิทินที่มีภาพเปลือย การเขียนหรือวาดภาพทางเพศใน
ท่ีสาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ 

- การส่งข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางสื่อออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค อินสตาแกรม 
ไลน์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 

6.3 สิ่งที่ควรกระทำเมื่อถูกลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
6.3.1 แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง

เพศ 

6.3.2 ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำและเรียกผู้อ่ืนช่วย 

6.3.3 บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพถ่าย หรือบันทึกคลิปวิดีทัศน์ (video clip) 
(หากทำได้) 

6.3.4 บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึกวัน เวลา และ
สถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ / หรือบุคคลที่สามซึ่งถูกกล่าวถึงหรืออยู่ใน
เหตุการณ์  

6.3.5 แจ้งปัญหาท่ีเกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 

6.3.6 หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อนและแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา บุคคล
หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ ด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไปเป็นเพ่ือนก็ได้ 

6.3.7 กรณีผู้ถูกกระทำอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทำ 

6.4 หลักการพ้ืนฐานในการให้ความช่วยเหลือผู้ที่ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
การช่วยเหลอืผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ควรดำเนินการตามหลักการพ้ืนฐาน คือ LIVES ประกอบด้วย 

6.4.1 การรับฟัง (Listen : L) หมายถึง การรับฟังถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างตั้งใจ ด้วยความเห็น
ใจ และไม่ตัดสินถูกผิด เพื่อให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมีโอกาสที่จะพูดในสิ่งที่ตนต้องการ กับบุคคลที่ต้องการ
ให้ความช่วยเหลือ ในที่ปลอดภัยและเป็นส่วนตัว การรับฟังเป็นส่วนสำคัญที่สุดที่จะเยียวยาทางด้านอารมณ์ 

6.4.2 การสอบถามเก่ียวกับความจำเป็นและความกังวล(Inquire about Needs and Concerns : I) หมายถึง 
การสอบถามเกี่ยวกับความจำเป็นและความกังวล ประเมินและตอบสนองต่อความจำเป็นและความกังวลด้านต่างๆ ของ
ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทั้งทางอารมณ์ทางกาย ทางสังคม และการปฏิบัติตามหน้าที่ เพื่อที่จะรับรู้ว่าอะไรที่
สำคัญที่สุดสำหรับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และเคารพต่อความต้องการและตอบสนองต่อความจำเป็นที่ผู้ถูก
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องการ รับฟังและให้ความใส่ใจต่อสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศพูดเกี่ยวกับ
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ความจำเป็นและความกังวล ซึ ่งต้องแยกความจำเป็นและข้อกังวล เป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความจำเป็นทางกาย         
ความจำเป็นทางอารมณ์ หรือความจำเป็นทางเศรษฐกิจความกังวลด้านความปลอดภัย หรือความช่วยเหลือทางสังคมที่  
ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจำเป็นต้องได้รับ 

6.4.3 การทำให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Validate) หมายถึงการแสดงออก
ถึงความเข้าใจและเชื่อในสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศกล่าว และให้ความมั่นใจว่าผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศจะไม่ถูกต่อว่า เพื่อให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทราบว่าความรู้สึกของตนเป็นสิ่งปกติและสามารถพูด
ถึงความรู้สกึของตนได้อย่างปลอดภัย รวมถึงมีสิทธิที่จะอยู่โดยปราศจากความรุนแรงและความกลัว 

ทั้งนี้ การให้คุณค่ากับประสบการณ์ของคนอื่น หมายถึงการให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงการรับฟังอย่างตั้งใจ และเข้าใจ
ถึงสิ่งที่บุคคลดังกล่าวพูด ตลอดจนเช่ือโดยท่ีไม่ตัดสินหรือมีเง่ือนไขในการรับฟัง 

6.4.4 การส่งเสริมให้เกิดความปลอดภัย (Enhance Safety) หมายถึง การพูดคุยกับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ ถึงแผนที่จะปกป้องผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากภัยคุกคาม หากเกิดความรุนแรงขึ้นอีก     
เพ่ือช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศประเมินสถานการณ์และวางแผนถึงความปลอดภัยในอนาคต 

ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายคน มีความกลัวเรื่องความปลอดภัยของตนเอง แต่บางคนอาจจะไม่ได้
คิดถึงประเด็นน้ี และยังไม่ทราบว่ามีโอกาสที่จะเกิดความรุนแรงข้ึนอีกครั้ง ควรอธิบายให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศเธอทราบว่าความรุนแรงจากคนใกล้ชิดจะไม่หยุดได้ด้วยตัวเอง แต่มีแนวโน้มว่าจะมีความรุนแรงเพิ่มขึ้นและจะเกิด
บ่อยครั้งขึ้น ทั้งนี้ การประเมินและการวางแผนเรือ่งความปลอดภัยเป็นกระบวนการที่ไม่อาจจะเกิดขึ้นจากการพูดคุยใน
ครั้งเดียว โดยควรมีการประเมินและการวางแผนเร่ืองความปลอดภัย ดังน้ี 

(๑) ประเมินความปลอดภัยหลังจากการได้รับความรุนแรงทางเพศโดยผู้ถูกกระทำรุนแรงทางเพศมักจะ
รู้จักผู้ที่กระทำ 

(๒) ประเมินความเส่ียงเฉพาะหน้าของความรุนแรงจากคนใกล้ชิด 

6.4.5 การช่วยเหลือ (Support) หมายถึง สนับสนุนผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศโดยให้เข้าถึงข้อมูล 
บริการ และการช่วยเหลือทางสังคม เพ่ือให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศสามารถเข้าถึงแหล่งช่วยเหลือสำหรับด้าน
สุขภาพ ความปลอดภัย และการช่วยเหลือทางสังคม ทั้งน้ี สามารถพูดคุยกับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงความ
จำเป็นที่ต้องการ โดยมีแนวทางการช่วยเหลือ ดังน้ี 

(๑) สอบถามผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงสิ่งสำคัญที่สุดสำหรับตนในขณะนี้ โดยสอบถามว่า
อะไรที่จะช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอได้มากที่สุด หากสามารถช่วยเหลือได้ในขณะน้ี 

(๒) ช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการระบุและพิจารณาทางเลือกที่มี 

(๓) พูดคุยเกี่ยวกับความช่วยเหลือทางสังคม โดยพิจารณาว่าผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี
สมาชิกในครอบครัว เพื่อน หรือคนที่ไว้วางใจในชุมชนซึ่งเธอสามารถพูดคุยด้วยได้หรือไม่ และมีบุคคลซึ่ง
สามารถช่วยเหลือทางด้านการเงินหรือไม่ 

  



11 
 

6.5 กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ 
การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการในการแก้ปัญหาเป็นลำดับแรก 

สิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดำเนินการมีดังน้ี 

- ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด/เขียนถึงผู้กระทำเพื่อแจ้งให้ผู้กระทำทราบพฤติกรรมที่ไม่
เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทำ ผู้ถูกกระทำอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพ่ือนหรือพูดในนามตนเองได้ 

- ในกรณีที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ดำเนินการดังน้ี 

o ร้องขอความช ่วยเหล ือต ่อผ ู ้บ ั งค ับบ ัญชาของผ ู ้กระทำ  หล ังจากเก ิดเหต ุการณ ์ข ึ ้ นและ             
ให้ผู้บังคับบัญชาดำเนินการค้นหาข้อเท็จจริงภายใน 15 วัน หากไม่ดำเนินการใด ๆ ถือว่า เป็นการ
ละเลยต่อการปฏิบัติหน้าท่ี 

o ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพื่อช่วยเหลือจัดให้มีการประชุมหารือ
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือในการยุติ
เร่ืองดังกล่าว ซึ่งมีกำหนดเวลา 15 วัน เช่นเดียวกัน 

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานรับผิดชอบต้องดำเนินการมีดังน้ี 

- ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา 

- เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการแก้ไขปัญหาตามความ
เหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระทำเพื่อให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการ
เจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมของผู้ถูกกระทำ ฯลฯ 

-  เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็นลายลักษณ์อักษร และให้
เก็บไว้ในแฟ้มประวัติทั้งสองฝ่าย 

6.6 มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  
6.6.๑ เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงานหรือ

การดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใด ๆ เช่น การแยกสถานที่ทำงานเพื่อป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยาน 
และผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  

6.6.2 ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทำงานหรือวิธีการในการ
ป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

6.6.3 ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

6.7 มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 
6.7.1 ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติ

เช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน 
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6.7.2 ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี ้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที ่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร /
พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

6.8 ช่องทางการร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุข/วิธีการการ
ร้องเรียน 

6 .8 .1  ร ้ อ ง เ ร ี ยนผ ่ าน เ ว ็ บ ไซต ์ ศ ู น ย ์ ปฏ ิ บ ั ต ิ ก า รต ่ อต ้ านการท ุ จ ร ิ ต  กระทรว งสาธารณสุ ข 
www.stopcorruption.moph.go.th 

6.8.2 ร้องเรียนทางไปรษณีย์ ที่ ตู้ ปณ. 9 ปณฝ.กระทรวงสาธารณสุข 11000 

6.8.3 ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร ต่อผู้บังคับบัญชา        
ทุกระดับของผู้กระทำ 

6.8.4 ผู้ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งจนกว่าจะเสร็จกระบวนการ หากไม่มี
การดำเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน 

6.9 หน่วยงานรับเร่ืองราวร้องทุกข์ภายนอกหน่วยงาน 
6.9.1 สำนักงานสาธารณสุขอำเภอ 

6.9.1 สำนักงานสาธารณสุขจังหวัด 

6.9.3 ศูนย์พ่ึงได้ (OSCC : One Stop Crisis Center) ในโรงพยาบาลทุกแห่ง 

6.9.4 ศูนย์รับเรื่องร้องเรียนระดับกรม 

6.9.5 ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข 

6.10 หน่วยงานรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในหน่ายงาน 
   6.10.1 คณะทำงานรับ/เรื่องการรอ้งเรียนร้องทุกข์ 

   (1) ผู้อำนวยการโรงพยาบาลนายายอาม 

   (2) หัวหน้ากลุ่มงานทุกกลุ่มงาน 
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7. แนวทางการจัดการเรื่องร้องทุกข์การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
ผู้ถูกล่วงละเมดิหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

 

ร้องทุกข์ด้วยตนเอง/ทางโทรศัพท์/จดหมาย/จดหมาลอิเลก็ทรอนิกส์ (E-mail) 

 

คณะทำงานการรับเร่ืองร้องเรียน/ร้องทุกข์ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ                      
และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหาดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ทราบภายใน 30 วัน หากดำเนินการไม่เสร็จในกำหนด

ดังกล่าวให้ขยายเวลาออกไปอีก 30 วัน 

 

คณะทำงานการรับเรื่องร้องเรียน/ร้องทุกข์รวบรวมข้อมูล ทำรายงานเสนอผู้บริหารโรงพยาบาล 

 

ให้คำแนะนำหรือสนับสนุนผูร้้องทุกข์และผูถู้กกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกัน และจะไมถื่อว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด
จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทำผิดจริง 

 

 

 

 

 

 

เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝา่ยลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็นลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ใน
แฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 

 

 

 

 

 

เจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ 
โดยจัดการแก้ไขปัญหาตามความเหมาะสม และคู่ความ
ได้รับทราบยินยอมจากทั ้งสองฝ่าย นำเสนอเรื ่องไปยัง
ผู้บริหารโรงพยาบาล การแยกคู่ความไม่ให้พบปะกัน 

กรณีไม่ยินยอม จัดจัดทำรายงาน
เสนอผู ้อำนวยการรับทราบเพ่ือ
เสนอต ่อคณะกรรมการพ ัฒนา
บุคลากรในระดับท่ีสูงขึ้น 
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