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คํานํา 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนของผู้ทํางาน       
ในเรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทํางานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวาง โอกาสต่าง  ๆ
ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสําคัญ คือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ แม้ประเทศไทย      
ได้มีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศและกําหนดโทษ สําหรับผู้กระทําการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของบุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต จึงจัดได้ทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทํางาน โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ฉบับน้ีขึ้น เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดทุกคนได้รับการปฏิบัติ     
ด้วยความเคารพในศักด์ิศรีปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ตลอดจนกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับ
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานที่เกิดขึ้นให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
กุมภาพันธ์ 2564 
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บทที่ 1 
ความสําคญัของปัญหา 

1.1 ความเปน็มาและความสาํคญัของปญัหา 

การคุกคามทางเพศถือเป็นความรุนแรงต่อสตรี ซึ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงต่อสตรี 
(Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นการละเมิดสิทธิ
และเสรีภาพขั้นพ้ืนฐานของสตรี และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฏการณ์หน่ึงที่แสดงให้         
เห็นถึงความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอํานาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างบุรุษ และสตรี โดยได้ให้คําจํากัดความ 
ของคําว่า “ความรุนแรงต่อสตรี” ไว้ว่า หมายถึง การกระทําใดๆที่เป็นความรุนแรงที่เกิดจากความแตกต่างของบทบาททางเพศ 
(Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทําร้ายร่างกายทางเพศ หรือทางจิตใจ 
ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรีรวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพทั้งในที่สาธารณะและที่ส่วนตัว 
(United Nations, 1993 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ    
เป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยกกีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลักเป็นปัญหาสําคัญ          
ที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว สถาบันการศึกษา 
สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน 

ปัจจุบันประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมายท่ีมุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกําหนดโทษ
สําหรับผู้กระทําการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่  

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของ ปวงชนชาวไทย
มาตรา๒๗ ได้วางหลักการเก่ียวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกําหนดให้เพศชายและ หญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน
และห้ามมิให้นําความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเพศมาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม  

๒.พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพ่ิมเติมพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน  หรือผู้ตรวจงาน           
กระทําการล่วงเกินคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งน้ี มาตรา ๑๔๗ ของพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑  ได้กําหนดโทษของผู้ที่ฝ่าฝืนมาตรา ๑๖ ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกินสองหมื่นบาท  

๓. พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่๒๒) พ.ศ.๒๕๕๘ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพ่ิมเติม
ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกําหนดโทษของบุคคลที่กระทําการใดๆต่อผู้อ่ืน อันเป็นการรังแก           
ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,๐๐0 บาท            
และหากเป็นการกระทําในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล หรือเป็นการกระทํา อันมีลักษณะส่อไปในทาง   
ที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ 
แต่หากเป็นการกระทํา โดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทํามีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทํา อันเน่ืองจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็น
ผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือประการอ่ืน ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน และปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท 

 ๔. พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตราขึ้น       
เพ่ือกําหนดมาตรการ คุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติ
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ  

๕. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กําหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญ
ต้องไม่กระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามท่ีกําหนดในกฎ ก.พ. โดยมาตรา ๘๔ กําหนดให้
ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา ๘๓ เป็นผู้กระทําผิดวินัย ซึ่งต่อมา ก.พ. ได้ออก กฎ ก.พ. ว่าด้วย
การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพ่ือกําหนดรูปแบบการกระทําที่จะถือว่า
เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา ๘๓ (๘) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  
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๖. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ 
พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑๐ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน  กระทําการล่วงเกินคุกคาม     
หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง นอกจากน้ี คณะรัฐมนตรี ในคราวประชุมเมื่อวันที่ ๑๖  มิถุนายน  ๒๕๕๘ 
ได้มีมติเห็นชอบร่างมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
และให้หน่วยงานภาครัฐถือปฏิบัติ และมอบหมายให้กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชน  
รับร่างมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  ไปดําเนินการตามความเหมาะสม 
อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเร่ืองดังกล่าวแล้ว แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ 
ก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง ซึ่งในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขน้ัน ข้อมูลการล่วงละเมิดทางเพศ          
ของกระทรวงสาธารณสุข ๓ ปีย้อนหลัง (พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๐) มีผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศ จํานวนทั้งสิ้น ๙ คน         
โดยพบว่าผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศ  ดํารงตําแหน่งระดับหัวหน้า จํานวน ๕ คน และระดับปฏิบัติงาน จํานวน ๔ คน    
ถูกลงโทษทางวินัย จําแนกเป็นวินัยไม่ร้ายแรง จํานวน ๗ คน และวินัยร้ายแรง จํานวน ๒ คน ซึ่งเป็นบุคลากร
ของสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ไม่พบว่ามีบุคลากรในส่วนราชการระดับกรมที่กระทําความผิด
กรณีการล่วงละเมิดทางเพศ (รายงานการประชุมคณะกรรมการจริยธรรม ประจําสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  
ครั้งที่ ๒/๒๕๖๐, ๒๕๖๐) และจากกรณีข้าราชการพลเรือนสามัญเพศชาย สังกัดกองกลาง สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
กระทําอนาจารผู้ใต้บังคับบัญชา หญิง 1 ราย ในลักษณะไม่สมควรเป็นการคุกคามทางเพศ และมีพฤติกรรม  
ใช้อํานาจข่มขู่ต่างๆ ทําให้ผู้ถูกกระทําเกิดความรู้สึกอึดอัด เกรงกลัว ซึ่งปรากฏเป็นข่าวเมื่อเดือนสิงหาคม ๒๕๖๐ 
(รัฐบาลไทย, ๒๕๖๐)  ทําให้เกิดความเสื่อมเสียต่อภาพลักษณ์ของกระทรวงสาธารณสุข ด้วยเหตุน้ี กระทรวงสาธารณสุข 
โดยศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข จึงจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางานของ  โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต น้ีขึ้น เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดทุกคนได้รับการปฏิบัติ     
ด้วยความเคารพในศักด์ิศรีปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานมีความตระหนัก        
และมีความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ตลอดจนกําหนดมาตรการป้องกัน
และจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานที่เกิดขึ้นให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการดําเนินการ  
๑.๒.๑ เพ่ือขับเคลื่อนมาตรการเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
๑.๒.๒ เพ่ือจัดทําแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
๑.๒.๓ เพ่ือติดตาม กํากับ ดูแล ตามแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ในการทํางานของโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
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บทที่ 2 
การประมวลทฤษฎีที่เก่ียวข้อง 

แนวปฏิบัติเ พ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน            
ของโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ฉบับน้ี ได้ประมวลทฤษฎีที่เก่ียวข้อง ประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ        
ที่สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติทั้งระดับสังคม องค์กร และบุคคล ในส่วนนี้ขอนําเสนอเก่ียวกับทฤษฎีที่เก่ียวข้อง    
มีรายละเอียด ดังน้ี  
๒.๑ ความหมายของการคุกคามทางเพศ  

คําว่า “การคุกคามทางเพศ” (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปี ค.ศ. ๑๙๖๔ โดยอยู่ในรูปแบบ   
ของบทบัญญัติเก่ียวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)        
แต่เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็นครั้งแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถาม           
ผู้หญิง ๙,๐๐๐ คน เก่ียวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฏว่าประมาณร้อยละ ๙๐เคยถูกคุกคามทางเพศ           
และหลังจากน้ันเป็นต้นมา การคุกคามทางเพศเร่ิมปรากฏอย่างแพร่หลาย  โดยเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างงาน    
ในปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึงปัญหาเก่ียวกับการคุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทําให้มีผู้ให้ความหมาย 
เก่ียวกับการคุกคามทางเพศแตกต่างกันออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (๑๙๘๐ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
ได้ให้นิยามของการคุกคามทางเพศว่า “เป็นการวิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ําๆซากๆ เป็นการแสดงท่าที 
หรือการสัมผัสทางกายในลักษณะที่เป็นความหมายทางด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจและไม่ต้องการให้เกิดขึ้น” 
ในขณะที่ Irish Nurses Organization ได้ให้คํานิยามของการคุกคามทางเพศว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ 
การตอบสนองและเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เช้ือเชิญ หรือพึงพอใจในท่าทีเก่ียวกับเรื่องเพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคาม 
ทําให้บุคคลที่ถูกคุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักด์ิศรีและหนักใจต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 
(Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ใน ค.ศ. ๑๙๘๐ The Equal Employment 
Opportunity Commission (EEOC) ได้ให้ความหมายของการคุกคามทางเพศ ว่าเป็นการแสดงที่ส่อให้เห็นถึง
พฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางด้านร่างกายหรือทางวาจา โดยมีวัตถุประสงค์ คือ  

๑. การยอมจํานนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศเพราะเป็นเง่ือนไขกําหนดจ้างงาน  
๒. การยอมจํานนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ่งถูกนํามาเป็นพ้ืนฐาน      

ในการจ้างงาน  
๓. การคุกคามทางเพศมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่า เป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคล โดยไม่มีเหตุผล 

โดยการขู่การเป็นศัตรูหรือทําให้สภาพแวดล้อมในที่ทํางาน เป็นสถานท่ีที่ไม่ปลอดภัย (Goodner, 1994    
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

การให้ความหมายของการคุกคามทางเพศน้ัน มักจะส่งผลถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมี
ความรุนแรงน้อย ปานกลาง หรือมาก  โดยข้ึนอยู่กับปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล (Charney, 1994 
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) จะเห็นได้ว่าในนิยามหรือความหมายของการคุกคามทางเพศน้ัน
ครอบคลุมพฤติกรรม ๓ ลักษณะ ด้วยกัน คือ  

๑) เป็นพฤติกรรมทางเพศที่เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท้ังทางร่างกายและวาจา  
๒) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยที่ฝ่ายหญิงไม่ได้เช้ือเชิญ หรือพอใจ หรือต้องการให้เกิดขึ้น  
๓ ) เ ป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ่ งถือ ว่าเ ป็นการดูถูกเหยียดหยามสิท ธิสตรี             

และความสามารถในการทํางานของสตรี 
การคุกคามทางเพศจะแตกต่างกันในเรื่องการพูดจาเก้ียวกัน การประจบประแจง การช่ืนชมฝ่ายตรงข้าม 

หรือแม้แต่การกระทําชําเรา ฉะน้ัน การคุกคามทางเพศจึงเป็นหน่ึง ในปัจจัยสําคัญของการจ้างงานเพศหญิงในปัจจุบัน 
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(Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) หญิงที่ตกเป็นเหย่ือของการคุกคามทางเพศจะถูกพบ   
ในทุกลักษณะชนิดของงาน อายุสีผิว และสภาพฐานะทางเศรษฐกิจ (Kaye,Donald & Merker, 1994 อ้างถึงใน 
พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) โดยปกติแล้ว การคุกคามทางเพศ จะเป็นปัญหามากหรือน้อยน้ันขึ้นอยู่กับพฤติกรรม
ผู้ทําการคุกคาม  พฤติกรรมผู้ถูกคุกคาม  พฤติกรรมของผู้คุกคาม / พฤติกรรมของบุคคลรอบข้าง และพฤติกรรม
ของบุคคลที่อยู่รอบข้าง / พฤติกรรมของผู้ถูกคุกคาม (Charney,1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภา นราภัย, ๒๕๕๔)  

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO) ได้นิยาม   
การคุกคามทางเพศในที่ทํางานไว้ว่าเป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหน่ึง  ซึ่งเป็นที่น่ารังเกียจและเป็นการละเมิด
ต่อผู้ถูกกระทําการคุกคามทางเพศในที่ทํางานต้องมีลักษณะสองประการ ดังน้ี 

๑. การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การข้ึนค่าตอบแทน การเลื่อนตําแหน่ง 
หรือแม้แต่การจ้างงานต่อไป ถ้าเหย่ือยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามท่ีต้องการ  

๒. การสร้างสภาพการทํางานที่ไม่เป็นมิตร ซึ่งทําให้เกิดเหตุที่คุกคามเหย่ือ หรือทําให้เหย่ืออับอาย  

ทั้งน้ี พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO)     
ถือว่าเป็นการคุกคามทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัสเข้าใกล้ชิดโดยไม่จําเป็น 
ทางวาจา ได้แก่ ออกความเห็นหรือถามคําถามเก่ียวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วยการติดต่อทางโทรศัพท์  
การไม่ใช้วาจา ได้แก่ ผิวปาก แสดงท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศ  

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศท่ีเป็นการบังคับ
ใช้อํานาจที่ไม่พึงปรารถนาด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ 
หรือสิ่งของลามกอนาจารเก่ียวกับเพศ หรือกระทําอย่างอ่ืนในทํานองเดียวกัน โดยประการท่ีน่าจะทําให้ผู้อ่ืน
ได้รับความเดือดร้อน รําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควาน 
หรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเง่ือนไขซึ่งมีผลต่อ
การจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งต้ัง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน 
รวมถึงสถาบันการศึกษา  

จะเห็นได้ว่า ความหมายของการคุกคามทางเพศมีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่สิ่งหน่ึงที่เหมือนกันก็ คือ 
การแสดงพฤติกรรมที่สื่อความหมายในเรื่องเพศโดยที่ฝ่ายถูกคุกคามรู้สึกไม่พอใจและไม่ต้องการให้เกิดขึ้น    
ซึ่งก็มีทั้งการใช้วาจา การสัมผัสทางกาย หรือการแสดงสัญลักษณ์ที่แสดงความหมายในทางเพศ แม้บางราย
อาจจะมีความรุนแรงน้อย แต่บางรายก็มีความรุนแรงมาก ซึ่งดูได้จากสาเหตุของปัญหาความรุนแรงของปัญหา 
แนวทางแก้ไขและตัวของผู้ถูกคุกคามเองว่ามีความวิตกทุกข์ร้อนมากเพียงใด (Internatioal Labour Organization, 2007     
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

๒.๒ รูปแบบของการคุกคามทางเพศ  

Beavais (1986 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  ได้จําแนกรูปแบบของการคุกคามทางเพศ
ออกเป็น ๔  รูปแบบ ตามคู่กรณี คือ  

๑. ชายคุกคามหญิง (Male Harass Female)  
๒. หญิงคุกคามชาย (Female Harass Male)  
๓. พวกรักต่างเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Heterosexual Harass Homosexual)  
๔. พวกรักร่วมเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Homosexual Harass Heterosexual) 
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แมคคินอน (Mackinon,1979 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรม    

การคุกคามทางเพศออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ  
๑. การใช้วาจา เช่น การพูดจาล้อเลียนเรื่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที่ปราศจากความหมาย  
๒. การสัมผัสทางกาย เช่น การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ  
๓. การนัดหมายอันไม่เป็นที่ต้องการ  
๔. การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทํางาน  

Working Women United Institute (WWUI) (อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้เสนอ
รูปแบบของพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ๖ รูปแบบ คือ  

๑. การยักคิ้วหลิ่วตา และการชําเลืองมองดูรูปร่างของผู้หญิงอย่างไม่รู้จักหยุด  
๒. การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ  
๓. การขู่ผู้หญิงให้ยอมจํานนต่อการคาดคั้นหรือการเหน็บแนม  
๔. การจับตัวผู้หญิงซึ่งอยู่กันตามลําพัง เพ่ือความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝืนใจฝ่ายหญิง  
๕. การชักชวนให้มีเพศสัมพันธ์อย่างเปิดเผย  โดยมักจะขู่ถึงการออกจากงาน/เลื่อนตําแหน่ง  
๖. การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง  

นอกจากน้ี เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ประชาชนท่ัวไปสามารถเข้าถึง
อินเทอร์เน็ตได้อย่างสะดวก ยังส่งผลให้เกิดการคุกคามทางเพศในรูปแบบใหม่ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ 
(Social Media) เช่น การส่งภาพลามกอนาจารเก่ียวกับเพศ ผ่านทางโปรแกรมประยุกต์ (application) ไลน์ 
การส่งข้อความก่อกวนทางเพศอย่างต่อเน่ือง การข่มขู่ว่าจะนําภาพลามกอนาจารของผู้เสียหายไปเผยแพร่    
บนสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) 

 ๒.๓ ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศสาเหตุและการดําเนินการแก้ไข  
ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ ได้แบ่งออกเป็น ๕ แนวคิด ดังน้ี (Lee, Croninger, Linn, & Chen, 1996 

อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  
๒.๓.๑ ทฤษฎีทางชีวะ (biological theory) ทฤษฎีน้ีอ้างอิงความแตกต่างทางกายภาพระหว่างเพศ

ลักษณะของร่างกายและฮอร์โมนที่แตกต่างกัน ทําให้เพศชายก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิง แนวคิดน้ีกําหนดให้ 
เพศชายเป็นผู้รุกราน และเพศหญิงเป็นเหย่ือของการลวนลามทางเพศ  ถึงแม้ว่าเพศชายจะได้รับการสอน     
ให้มีการควบคุมตนเอง แต่ก็ยากต่อการเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยู่ในตัว ตามแนวคิดน้ีวิธีที่ดีที่สุดในการป้องกัน   
คือ การปกป้องและมักจะจํากัดวงที่ผู้หญิง  ถึงแม้การลงโทษเพศชายที่เป็นผู้รุกรานอาจจะเป็นประโยชน์กับสังคม 
แต่อาจจะไม่มีประสิทธิผลในการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล อย่างไรก็ตามทฤษฎีน้ีถูกต่อต้าน เน่ืองจากมีตัวอย่าง  
ปรากฏว่ามีการลวนลามผู้ชายและมีอัตราเพ่ิมมากขึ้น  

๒.๓.๒ ทฤษฎีพัฒนาการ (developmental theory) แนวคิดน้ีกําหนดให้บุคคลเรียนรู้ที่จะสื่อสารความรู้สึก 
ผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม บุคคลที่เยาว์วัยกว่ามีความยากลําบากในการสื่อสารความรู้สึกทางบวกและทางลบ 
ที่เก่ียวข้องกับเร่ืองเพศการดึงดูดทางเพศไม่สามารถที่จะแสดงความรู้สึกให้เหมาะสมทางสังคมได้จึงนําไปสู่
ลักษณะพฤติกรรมที่ลวนลาม โดยวัยรุ่นหญิงมีทักษะทางสังคมมากกว่าวัยรุ่นชาย วัยรุ่นหญิงมีพฤติกรรม ที่ลวนลามน้อยกว่า 
แต่เมื่อบุคคลมีวุฒิภาวะมากข้ึนพฤติกรรมน้ีก็จะลดลงถึงแม้บางคนไม่ได้เรียนรู้พฤติกรรมทางเพศที่เหมาะสม 
แนวคิดน้ีช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของการสร้างการตระหนักรู้ตนเอง ความเข้าอกเข้าใจ และทักษะการสื่อสาร 
แต่มีแนวคิดที่ค้านทฤษฎีน้ี คือ การคงอยู่ของการลวนลามทางเพศในที่ทํางาน และข้อเท็จจริงที่ว่า คนบางคน 
ดูเหมือนว่าได้รับการถ่ายทอดทางสังคมที่ดีแต่ถูกกล่าวหาว่ามีพฤติกรรมการลวนลามทางเพศ  
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๒.๓.๓ ทฤษฎีสมมติฐานทางโรค แนวคิดน้ีถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่เป็นปฏิปักษ์ 
ทางสังคมที่รุนแรงเช่นเดียวกับการทําร้ายทางเพศ และความรุนแรงในครอบครัว ความเจ็บปวดบอบชํ้าที่เหย่ือได้รับ 
เป็นสาเหตุทําให้สูญเสียความสามารถที่จะเข้าอกเข้าใจ และเห็นว่าตนเองเป็นผู้ผิด วิธีการบําบัดด้วยกลุ่ม    
และการทําให้หายขาด (sublimation) โดยใช้กิจกรรมทางสังคมเป็นรูปแบบหน่ึงที่เป็นไปได้มากที่สุดของการฟ้ืนฟู 
แต่การเปลี่ยนแปลงใช้เวลานานและเสียค่าใช้จ่ายมาก แนวคิดน้ีถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นเรื่องธรรมดา 
สําหรับคนทั่วไป ไม่ใช่เรื่องร้ายแรง โดยสมาคมจิตวิทยาของอเมริกาไม่ได้จัดประเภทของการลวนลามทางเพศ 
เป็นความผิดปกติทางจิต  

๒.๓.๔ ทฤษฏีการทําร้ายโดยผู้มีอํานาจ (abuse of power theories) ทฤษฎีน้ีกําหนดแนวคิดไว้ ๓ แบบ 
ที่อธิบายกลไกการลวนลามทางเพศที่ผู้ชายข่ม หรือครอบงําผู้หญิงไว้ดังน้ี  

๒.๓.๔.๑  การลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบของการสนิทสนมที่พิเศษ (exclusionary intimidation)     
โดยคนที่มักจะปฏิบัติต่อผู้อ่ืนด้วยความกรุณา อาจเป็นการลวนลามโดยเปลี่ยนเง่ือนไข
เป็นการขู่เข็ญในเรื่องสิทธิพิเศษทางสังคม แรงจูงใจของผู้บุกรุกจะโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตัว 
ที่จะสนิทสนมกับเหย่ือโดยยกเลิกสิทธิพิเศษ ที่ได้รับใหม่การลวนลามทางเพศ     
จะเป็นการคงรักษาผู้หญิงให้สงบ 

๒.๓.๔.๒  การทําร้ายของผู้มีอํานาจในองค์กร (abuse of organizational power) ตามแนวคิดน้ี    
คนที่อยู่ในหน่วยงานมีปริมาณอํานาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น นายจ้าง 
มีอํานาจเหนือลูกจ้าง อาจารย์มีอํานาจเหนือนักศึกษา การลวนลามทางเพศเป็นผล
โดยตรงมาจากอํานาจที่ไม่เท่าเทียมกัน ระหว่างชายหญิง ในองค์กรการลวนลาม
ทางเพศจึงเป็นการใช้อํานาจ โดยทั่วไปผู้ชายมีบทบาทอํานาจสูงในหน่วยงาน 
แนวคิดน้ีถือว่า อํานาจเป็นการให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ไปด้วยกันกับอํานาจ 
แนวคิดน้ีจะไม่สามารถอธิบาย การลวนลามทาง เพศระหว่างเพ่ือนได้  

๒.๓.๔.๓  การทําร้ายของผู้มีอํานาจทางสังคม (abuse of societal power) แนวคิดน้ีสังคมให้  
สิทธิพิ เศษแก่ผู้ชายให้มี อํานาจเหนือผู้หญิง  โดยผู้ชายเป็นตัวหลักสําคัญ             
ในการทําพฤติกรรมการลวนลามทางเพศ  

๒.๓.๕ ทฤษฎีทางวัฒนธรรม (Culture theories) แนวคิดน้ีมีทั้งส่วนที่แตกต่างจากทฤษฎีที่กล่าวมาแล้ว 
และคาบเก่ียวกันอยู่บางส่วน แต่โดยหลักการแล้วทฤษฎีน้ีเป็นวัฒนธรรมที่รายล้อมกับเหตุการณ์              
ของการลวนลามทางเพศท่ีเกิดขึ้นขณะน้ัน มากกว่าบุคคลหรือสังคมที่ใหญ่กว่า ทฤษฎีวัฒนธรรมที่จะกล่าวถึง 
ในที่น้ีมี ๔ แนวคิดที่ได้มาจาก ทฤษฎีทางจิตวิทยา สังคมวิทยา และทฤษฎีความเป็นผู้หญิง ดังน้ี คือ  

๒.๓.๕.๑ แนวคิดทางวัฒนธรรมของฟรอยด์ (Freudian culture approach) แนวคิดน้ี 
กล่าวถึงการมีอยู่ของการลวนลามทางเพศว่า เป็นความล้มเหลวของวัฒนธรรม     
ที่จะเก็บกดหรือการทํางานที่มีศักยภาพของแรงผลักดันที่ทําลายล้างระหว่างแรงขับ   
ที่ดํารงรักษาตนเอง และแรงขับทําลายล้างตนเองในคน การควบคุมแรงผลักดันน้ี
เป็นจุดมุ่งหมายของสังคม การลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์ของสังคมท่ีแตกสลาย 
และเป็นภัยที่สําคัญต่อความมีระเบียบของสังคม ทฤษฎีน้ีอาจอธิบายได้ว่า      
ทําไมคนที่มีความประพฤติดีจํานวนมาก จึงเรียกร้องให้ มีการเก็บกดกิจกรรมก้าวร้าว
และกิจกรรมทางเพศของวัยรุ่น และวิธีการตอบสนองกับการลวนลาม ทางเพศอีกวิธีหน่ึง 
คือ การสร้างกฎ ประเพณีและพิธีกรรมต่างๆ ที่จะช่วยให้ผู้ชายและผู้หญิงเก็บกด
แรงผลักดันที่ทําลายล้างน้ี  
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๒.๓.๕.๒   แนวคิดโครงสร้าง (structural approach) แนวคิดน้ีเน้นบรรทัดฐานของสถานศึกษา           
ที่คํานึงถึงเรื่องเพศและความก้าวร้าว ทฤษฎีวัฒนธรรมน้ีสนับสนุนการเปลี่ยนโครงสร้าง 
ว่าเป็นวิธีหน่ึงที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีน้ีอาจให้ความใส่ใจไปยัง
โครงการที่เป็นทางการและมีความชัดเจน เช่น กฎระเบียบ วินัยของสถานศึกษา 
ทฤษฎีน้ีอาจมองไปที่โครงสร้างของสถานศึกษาที่มีความชัดเจนน้อยกว่า เช่น 
เรื่องราวของสิ่งที่ร้องทุกข์ได้รับการดําเนินการจริง ความอดทนต่อพิธีกรรม      
และพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งการดําเนินการเช่นน้ีขัดกับการไม่ยอมรับ    
อย่างเป็นทางการขององค์กรในเรื่องการลวนลามทางเพศส่ิงที่ เป็นปรปักษ์       
ของแนวคิดโครงสร้าง คือ การมองว่าการตอบโต้น้ีเป็นสิ่งที่ฝังแน่น และไม่เพียงพอ
สําหรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความเช่ือและค่านิยมที่ซับซ้อนของคน  

๒.๓.๕.๓   แนวคิดทฤษฎีวิกฤต (critical theory approach) แนวคิดน้ีใกล้เคียงกับทฤษฎีผู้มีอํานาจ 
แต่แนวคิดทฤษฎีวิกฤตเน้นวัฒนธรรมการทําร้ายทางสังคมของสถานศึกษา          
ทฤษฎีทั้งสองมองการลวนลามทางเพศในเรื่องความรุนแรงและความก้าวร้าวทางเพศ 
ในสังคมที่ใหญ่ขึ้น ว่ามีสาเหตุจากการโฆษณาและการบริโภคทุนนิยม ทฤษฎีน้ีมองว่า
เป็นการเก็บกดทางสังคมที่ยาวนานในรูปแบบต่าง ๆ ทางกฎหมายของความก้าวร้าว 
เช่น ประเด็นที่ซ่อนเร้นของการถ่ายทอดทางสังคมในสถานศึกษา การลวนลามทางเพศ
ตามแนวคิดน้ี เป็นการแสดงออกของนักศึกษาและบุคลากรภายในสถานศึกษา     
ที่มีความแปลกแยก ซึ่งมีสาเหตุมาจากความรุนแรงที่ได้รับในสภาพแวดล้อมที่ถูกเก็บกด 
ในทางปฏิบัติสถานศึกษาสามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมได้โดยการจัดสภาพแวดล้อม      
ให้มีความเมตตากรุณา โดยปัญหาต่าง ๆ ที่เก็บกดสามารถเปิดกว้างพูดคุยได้     
เพ่ือผู้เรียนจะได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมสถานศึกษามากขึ้น การตัดสินใจจะได้สัมพันธ์ใกล้ชิด
กับชีวิตจริงของผู้เรียนและบุคลากรย่ิงขึ้น  

๒.๓.๕.๔   แนวคิดจริยธรรม (ethical view) แนวคิดน้ีจะเห็นว่าการลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์
ของความล้มเหลวขององค์กรที่จะปลูกฝังศีลธรรมจรรยา และความซื่อสัตย์ให้กับสมาชิก 
วิธีการแก้ไข วิธีหน่ึงได้แก่ การเพ่ิมความใส่ใจขององค์กรกับพันธกิจทางด้านศีลธรรม 
จริยธรรม และเช่ือมโยงให้เก่ียวข้องกับสมาชิก โดยเน้นพฤติกรรมทางศีลธรรม 
จริยธรรมสถานศึกษาหรือหน่วยงานต่าง ๆ  

๒.๔ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศ  
ทฤษฎีการคุกคามทางเพศที่กล่าวถึงในข้างต้นน้ันแต่ละทฤษฎี มีข้อจํากัดที่ไม่สามารถอธิบายปรากฏการณ์

การคุกคามทางเพศได้อย่างครอบคลุม ดังน้ัน เลนนิค-ฮอลล์(Lengnick-Hall, 1995  อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔ ) 
ได้เสนอแนวทางการพัฒนาทฤษฎีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางาน โดยทฤษฎีน้ี ระบุลักษณะบุคคลที่เป็นผู้คุกคาม
ว่ามีบุคลิกภาพอย่างไร โดยดูจากพฤติกรรมในอดีตและบุคลิกภาพ เช่น พวกฉวยโอกาส พวกไม่รู้ตัว 
สถานการณ์ที่มีโอกาสทําให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ทํางาน เช่น สัดส่วนชายหญิงไม่เท่ากัน มีเพศใดเพศหน่ึง
มากกว่าอีกเพศและบรรยากาศส่งเสริมทางเพศ แนวคิดน้ีกล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ ระหว่างคุณลักษณะของบุคคล 
และสถานการณ์ที่จะทําให้เมินประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศ โดยพฤติกรรม การคุกคามทางเพศสามารถแปรเปลี่ยน
ตามมิติ ๓ มิติ ได้แก่ ปริมาณความถี่ความรุนแรงและรูปแบบ โดยพฤติกรรม สามารถมีความต่อเน่ืองจาก   
การเกิดขึ้นครั้งเดียวจนถึงบ่อยมาก พฤติกรรมอาจจะมีความรุนแรงมาก เช่น ถูกข่มขืน หรือรุนแรงน้อย      
เช่น ภาษาที่หยาบคาย การรุกราน และพฤติกรรมอาจอยู่ในรูปทางกายภาพ เช่น การสัมผัสที่ไม่ต้องการ    
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หรือในรูปภาษา เช่น ข้อเสนอทางเพศท่ีไม่ต้องการ โดยที่เหย่ือมีการตอบสนองการคุกคามทางเพศโดยตรง 
ได้แก่ การเผชิญหน้ากับผู้คุกคาม หรือร้องทุกข์อย่างเป็นทางการ หรือเป็นการตอบสนองทางอ้อม ได้แก่ การหลบหนีหลีกเลี่ยง
หรือไม่ใส่ใจผู้คุกคาม ซึ่งการตอบสนองของเหย่ือ ได้รับการแทรกแซงจากการแปลความหมายพฤติกรรมน้ัน       
และการกระทําขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมน้ัน โดยประวัติส่วนบุคคลและภูมิหลังของเหย่ือจะมีอิทธิพล       
ในการกําหนดว่าพฤติกรรมน้ัน เป็นการคุกคามทางเพศหรือไม่ และการตอบสนองของบุคคลอ่ืนอาจมีอิทธิพลต่อ
ความน่าจะเป็นของการตอบสนองพฤติกรรมน้ัน เช่น เพ่ือนร่วมงานอาจจะบอกว่า เหย่ือวิตกไปเอง            
ทําให้เหย่ือมีการประเมินพฤติกรรมใหม่  การดําเนินการองค์การมีส่วนสําคัญในการแปลความหมาย   
พฤติกรรมว่าเป็นการคุกคามทางเพศและมีส่วนที่แทรกอยู่ระหว่างความสัมพันธ์ในการตอบสนองของเหย่ือ 
และผลลัพธ์ของบุคคลและองค์กร เช่น องค์กรที่มีการดําเนินการที่เหมาะสมในทันทีอาจจะลดผลกระทบทางลบ
ต่อการคุกคามทางเพศที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล เช่น ผลการปฏิบัติงาน ในทํานองเดียวกัน ผลกระทบทางลบ   
ที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคลจะลดผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์องค์กรด้วย  

๒.๕ ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ  

การคุกคามทางเพศจะมีผลกระทบอย่างมากมายต่อเหย่ือ หรือผู้ถูกคุกคามทางเพศ โดยเฉพาะอย่างย่ิงในการทํางาน 
เห็นได้จากการศึกษาของ US. Merit Systems Protection Board จากการสุ่มตัวอย่างพบว่า ประมาณร้อยละ ๒๕  ของผู้หญิง 
มีการเปลี่ยนแปลงที่ทํางานเน่ืองจากถูกคุกคามทางเพศ (Kaye et al., 1994 อ้างถึง ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
นอกจากน้ี การคุกคามทางเพศยังมีผลต่อทางเศรษฐกิจและการศึกษาของผู้ถูกคุกคามอีกด้วย อาทิ
ความสามารถในการศึกษา การทํางาน  โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล 
ตลอดจนความมั่นใจในการทํางานลดลง ซึ่งผลกระทบเหล่าน้ีส่งผลทําให้คุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุมคามลดลง 
นอกจากน้ียังพบด้วยว่าประมาณร้อยละ ๙๐ เกิดความผันแปรทางด้านอารมณ์ (Charney, 1994 อ้างถึงใน 
พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) คือ เกิดความเครียด มีอารมณ์โกรธ กลัว ซึมเศร้า อยากร้องไห้โดยไม่ทราบสาเหตุ     
มีความวิตกกังวล และรู้สึกตํ่าต้อย คิดอยู่เสมอว่าทําไมเหตุการณ์เช่นน้ีเกิดขึ้นกับตนเอง นอกจากผลกระทบทางด้านจิตใจแล้ว 
ยังมีผลกระทบทางด้านร่างกายด้วย เช่น เบ่ืออาหาร รับประทานอาหารไม่ค่อยได้ ซึ่งเกิดจากความวิตกกังวล 
นํ้าหนักลด ปวดศีรษะไม่ทราบสาเหตุ นอนไม่ค่อยหลับ พักผ่อนได้น้อย ไม่มีสมาธิและอาจมีปัญหาทางด้านระบบทางเดินหายใจ 
และระบบทางเดินปัสสาวะ ซึ่งอาการดังกล่าวจะเป็นมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับพฤติกรรมทางเพศที่ถูกคุกคามและการปรับตัว
ของผู้ถูกคุกคามทางเพศเอง โดยอาการเริ่มแรกของผู้ถูกคุกคามทางเพศ คือ มีความสงสัยหรือรู้สึก สับสนว่าตัวเองผิด
หรือไม่ในพฤติกรรม ที่เกิดขึ้น และเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นได้อย่างไร ผู้ถูกคุกคามทางเพศอาจปฏิเสธว่า
เหตุการณ์ที่เกิดขึ้นไม่เป็นความจริง ซึ่งอาจเป็นเพราะตกใจมากเกินไปที่ถูกคุกคามทางเพศอย่างต่อเน่ือง     
ตลอดจนมีความวิตกกังวลตลอดเวลา ผู้ถูกคุกคามทางเพศจะเกิดความรู้สึกในแง่ที่ไม่ดีต่อสถาบันการศึกษาหรือ  
สถานที่ทํางานที่ตนกําลังศึกษาหรือทํางานอยู่ เมื่อปัญหาไม่ได้รับการแก้ไขก็จะทําให้ความวิตกกังวลเพ่ิมพูนมากขึ้น       
ทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดภาวะซึมเศร้า นอกจากน้ีความมั่นใจในตนเอง ยังถูกทําลายด้วย เมื่อถึงจุดวิกฤต              
ตัวของลูกจ้างจะลดคุณภาพในการทํางานลง  ในขณะที่นักเรียนนักศึกษาก็จะสนใจในการเรียนลดลงและในที่สุด        
เมื่อไม่สามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าวได้ ผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะเกิดอาการทางจิต ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขและรักษา              
จากจิตแพทย์และผู้เช่ียวชาญต่อไป (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

กล่าวโดยสรุปก็ คือ การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทั้ง ๒ ด้าน คือ กระทบต่อบุคคล และกระทบต่อองค์กร 
ซึ่งหมายถึงสถานท่ีทํางานและสถานศึกษา โดยส่วนบุคคลน้ันจะมีผลกระทบอย่างมาก ต่อจิตใจ อารมณ์สังคม 
ตลอดจนชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งถ้าเกิดในสถานที่ทํางาน ก็จะทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศ       
ต้องสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ เช่น ในกรณีผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องออกจากงาน หรือโอกาสในความก้าวหน้าในการทํางานลดลง  
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แต่ถ้าเกิดกับนักเรียน  นักศึกษา คุณภาพในการศึกษาก็จะลดลง ซึ่งมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุกคามทางเพศ   
และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติ พ่ีน้อง เพ่ือนร่วมงาน และสังคมรอบข้างของผู้ถูกคุกคามทางเพศ 
สําหรับผลต่อองค์กร ซึ่งหมายถึง สถานที่ทํางานและสถานศึกษานั้น จะทําให้สถานที่ทํางานหรือสถานศึกษานั้น
เป็นสถานที่ซึ่งไม่ปลอดภัย ทําให้มีการปรับเปล่ียนผู้ทํางานอยู่เสมอ ขวัญและกําลังใจของผู้ทํางานลดลง        
ซึ่งทําให้ผลผลิตของงานที่ทําลดลงด้วย  

๒.๖ การช่วยเหลือทางด้านจิตใจสําหรับผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ  

ประมาณร้อยละ ๑๒ ของผู้ที่ถูกคุกคามต้องการความช่วยเหลือทางด้านจิตใจ (Charney, 1994  
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ในการประเมินภาวะของผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศและการดูแล             
ผู้ที่มีปัญหาทางด้านจิตใจน้ันพบว่ามีความแตกต่างกันตามลักษณะของผู้ป่วยแต่ละบุคคล เช่น ประเภท      
หรือชนิดของการคุกคามทางเพศการปรับตัวของผู้ถูกคุกคาม อายุ เพศ สถานภาพ ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ เป็นต้น 
สําหรับการรักษานั้นจะเริ่มต้นเหมือนกัน คือ เริ่มด้วยการสัมภาษณ์เพ่ือหาข้อมูลประกอบการรักษา           

ทั้งน้ี ผู้ถูกคุกคามทางเพศโดยส่วนใหญ่จะแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความไม่แน่ใจในการเข้าหาบุคคล    
ที่จะรับปรึกษา กล่าวคือ ไม่แน่ใจว่าผู้ที่ให้คําปรึกษาจะช่วยเหลือตนเองได้หรือไม่และไม่แน่ใจในผู้ให้คําปรึกษา 
โดยคิดว่าผู้ที่รับปรึกษาอาจจะคิดว่าตนเอง (ซึ่งหมายถึงผู้ถูกคุกคามทางเพศ) เป็นผู้สร้างปัญหา ซึ่งปัญหาดังกล่าว     
จะทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความเครียดซ้ําสอง แต่ในรายที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษา
ปัญหาอาจจะไม่เกิดขึ้นได้อย่างไรก็ตามการแก้ไขที่สําคัญก็คือ ตัวผู้ให้คําปรึกษาต้องสร้างสัมพันธภาพส่วนบุคคล   
โดยการแสดงความมั่นใจให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเห็นว่าผู้ให้คําปรึกษาจะสามารถช่วยเหลือผู้ถูกคุกคามทางเพศได้     
โดยการพยายามเข้าใจในสถานการณ์ที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้ประสบมา ซึ่งอาจจะต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรในขั้นตอนน้ี 
โดยเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษาแล้ว ความเครียดคร้ังที่สองจากผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะหมดลง  
สามารถทําการรักษาในขั้นตอนต่อไปได้  

ผู้ที่ได้ให้คําปรึกษาแก่ผู้ถูกคุกคามทางเพศต่างยอมรับว่าปัจจัยพ้ืนฐานและปัญหาของการสัมภาษณ์ ก็คือ 
การผูกมิตรกับผู้ถูกคุกคามทางเพศน่ันเอง ซึ่งคาร์แมน (Carman, 1989 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้
ให้ข้อสังเกตว่าผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องการความอบอุ่นความปลอดภัย ฉะน้ันจึงจําเป็นอย่างย่ิงที่จะต้องใช้ความสามารถ  
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศอย่างเต็มที่ เพ่ือให้ผู้ถูกคุกคาม ได้เล่าเร่ืองประสบการณ์เก่ียวกับ     
การถูกคุกคามทางเพศภายใต้สภาวะอารมณ์และความรู้สึกที่ปลอดภัยและอบอุ่น เมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ   
เริ่มให้ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับผู้ให้คําปรึกษา ก็จะสามารถหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆได้ในที่สุด       
จากการให้การรักษาพบว่าการให้ข้อมูลที่เป็นจริงและการเข้าใจในปัญหาของผู้ถูกคุกคามทางเพศที่ได้ประสบมา
เก่ียวกับการคุกคามทางเพศจะช่วยให้การรักษาประสบความสําเร็จ นอกจากน้ีการเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน  
จะทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเองจะสามารถปรับตัว เพ่ือแก้ไขปัญหาและดํารงชีวิตอยู่ในสังคมได้ตามอัตภาพ 
(Charney,1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

๒.๗ การป้องกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศ  
The American Nurses Association (ANA) (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

ได้เสนอวิธีการป้องกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศ โดยเสนอไว้ ๒ ระดับ คือ ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร 
และระดับลูกจ้าง ดังน้ี  

๑) ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร (Employer Prevention) ต้องมีการกําหนดนโยบายและแจ้งให้ลูกจ้างทราบ
เก่ียวกับนโยบายการห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานมีการกําหนดวิธีการฟ้องร้อง หรือการเสนอรายงาน
เมื่อถูกคุกคามทางเพศ โดยการปิดประกาศให้ทราบโดยท่ัวกัน นอกจากน้ีควรมีการฝึกผู้บริหารในระดับต่าง ๆ  เพ่ือแก้ไขปัญหา
และหาวิธีการจัดการเมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น ทั้งน้ีต้องได้รับความร่วมมือในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด
และต่อเน่ืองจากนายจ้าง ผู้บริหาร และลูกจ้าง  
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๒)  ระดับลูกจ้าง (Employee Prevention) โดยมากแล้วจะเน้นในเรื่องการป้องกันตนเองจาก       
การถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งวิธีการปฏิบัติเมื่อถูกคุกคามทางเพศมีดังน้ี  

๒.๑)  เผชิญหน้าผู้ทําการคุกคามทางเพศโดยโต้ตอบเป็นบางคร้ัง ถ้าจําเป็นและขอร้อง      
ให้หยุดการกระทําดังกล่าว  

๒.๒)  รายงานเรื่องการคุกคามทางเพศ โดยรายงานตามสายงานบังคับบัญชา  
๒.๓)  จัดทําเอกสารเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ โดยแสดงรายละเอียด ใคร ทําอะไร ที่ไหน  

และเวลาเท่าไหร่แล้วทําสําเนาเก็บไว้  
๒.๔)  หาผู้สนับสนุนจากที่อ่ืนหรือจากองค์กรอ่ืน ซึ่งสามารถเรียนรู้จากการคุกคาม ประเภท 

และผู้ทําการคุกคามทางเพศคนเดียวกันจะทําให้การของผู้ถูกคุกคามมีนํ้าหนักมากขึ้น 
จะเ ห็นไ ด้ ว่ านโยบายในที่ทํ า งานเ ก่ียว กับการป้อง กันการคุกคามทางเพศ                
ในสถานทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญ การให้ความรู้ การให้การศึกษาเก่ียวกับการปฏิบัติตัว 
ตลอดจนการออกกฎระเบียบต่าง ๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันน้ัน ก็เป็นวิธีหน่ึง
ในการป้องกันการเกิดการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานได้ และเมื่อนายจ้าง        
ได้ทราบว่ามีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในสถานที่ทํางานจริง ภายหลังจากการสอบสวนแล้ว 
นายจ้าง ผู้บริหารมีกลวิธีในการจัดการ คือ  

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

จิตแพทย์และมีการฟ้องร้อง) นโยบายของสถานที่ทํางานในการป้องกัน
การคุกคามทางเพศน้ันเป็นสิ่งสําคัญ นอกเหนือจากการป้องกันตนเอง
ของผู้ทํางานแล้ว การประกาศให้ผู้ทํางานทราบเก่ียวกับนโยบาย      
การห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานทํางานจะเป็นวิธีที่ ดีที่สุด          
ในการป้องกันการคุกคามทางเพศได้และหากแม้มีการคุกคามทางเพศ
เกิดขึ้นในสถานทํางานจริง นายจ้าง ผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้มีบทบาทสําคัญ  
ในการดําเนินการจัดการและสอบสวน เพ่ือแก้ไขปัญหาดังกล่าว       
เพ่ือมิให้เหตุการณ์น้ีเกิดขึ้นในสถานที่ทํางานหรือสถานศึกษาอีก  

ดังน้ัน จึงสรุปได้ว่า เมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น จะต้องมีเหตุการณ์ ๑ หรือ ๒ เหตุการณ์น้ีเกิดขึ้น คือ  
๑) ผู้ถูกคุกคาม เหย่ือ เก็บตัว ไม่ยอมเปิดเผยเหตุการณ์  
๒) มีการฟ้องร้อง การเรียกร้องต่อสู้กันในระดับสูงต่อไป  
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บทที่ 3  
แนวปฏิบตัิเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิด หรือคกุคาทางเพศในทีท่ํางาน 

โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
 แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางานโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
จัดทําขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๓  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน
ไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักด์ิศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ                  
ในที่ทํางานต้องรับผิดชอบในการกระทําและปฏิบัติตามแนวปฏิบัติน้ี  โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต  สร้างและรักษาสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้
ความเข้าใจ การกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดําเนินการต่อกรณีการร้องเรียน     
เรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที  รวมท้ังจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง ๆ       
เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะทําให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศขึ้น  

๓.๑ ความหมายของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทําใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศ        

ที่เป็นการบังคับใช้อํานาจที่ไม่พึงปรารถนา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร  ข้อมูล
ทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่ งของลามกอนาจารเก่ียวกับเพศหรือกระทําอย่างอ่ืนในทํานองเดียวกัน              
โดยประการที่น่าจะทําให้ผู้อ่ืนได้รับความเดือดร้อน รําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม 
และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควาน หรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ 
โดยเฉพาะจากการสร้างเง่ือนไข ซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งต้ัง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหาย 
ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา  

๓.๒ พฤตกิรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
๓.๒.๑ ระดับบุคคล  

3.2.1.1 บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ ผู้ใต้บังคับบัญชา  
3.2.1.2 บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ    

เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตา หรือทํางานสองต่อสอง    
กับผู้บังคับบัญชา / ผู้ที่ไม่สนิทสนม / เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วย      
ในกรณีถูกเรียกเข้าพบ หรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทํางานเป็นต้น          

3.2.1.3 บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด / 
คุกคามทางเพศที่เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉย
หากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงาน และควรให้คําปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือ
แก่เพ่ือนร่วมงานด้วย  

3.2.1.4 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทําตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน 
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

3.2.1.5 ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง  โดยเฉพาะนอกเวลาทํางาน
หรือปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้น
ทราบก่อนทุกคร้ัง  

3.2.1.6 บุคลากรควรมีจิตสํานึก รักศักด์ิศรี ภาคภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง  เห็นคุณค่าการทํางาน
ของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 

3.2.1.7 สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศ  

3.2.1.8 เพ่ือนร่วมงานท่ีรับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉย และรักษาความลับ รวมทั้งหาแนวทาง  
การช่วยเหลือที่เหมาะสม  



~ 12 ~ 
 

๓.๒.๒ ระดับองค์กร  
3.2.2.1 หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คําสั่ง) 

ในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์        
ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ
และเคารพซึ่งกันและกัน (สร้างวัฒนธรรม และจิตสํานึก ในการเคารพศักด์ิศรีซึ่งกันและกัน) 
อันจะเป็นการปูองกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

3.2.2.2  หน่วยงานจะต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด  
หรือคุกคามทางเพศในท่ีทํางานที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงาน 
รวมท้ังผู้ที่ดําเนินงานที่เก่ียวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ
โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ   
รวมท้ังต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน
ได้รับทราบถือปฏิบัติ  

3.2.2.3 หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนัก แก่บุคลากรทุกคน 
ให้ได้รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทาง      
การขอรับความช่วยเหลือ หรือร้องเรียน กรณีเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

3.2.2.4 จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพ่ือเกิดการเรียนรู้และยอมรับความเสมอภาค
ระหว่างบุคคล  

3.2.2.5 หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น จัดสภาพแวดล้อมที่ดีที่สามารถป้องกัน 
ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ดังน้ี  

(๑) กรณีสํานักงาน ควรจัดสถานที่ทํางานในลักษณะเปิดเผย โล่ง มองเห็นได้ชัดเจน 
และติดต้ังกล้องวงจรปิดเพ่ือบันทึกภาพในบริเวณท่ีเหมาะสม  

(๒) กรณีหน่วยบริการผู้ป่วยรักษาตัวในโรงพยาบาล  
- ห้องตรวจให้เป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด และจะต้องมีผู้ช่วยแพทย์       
  ซึ่งเป็นบุคคลที่สามอยู่ด้วย  
- ห้องให้คําปรึกษาเป็นไปตามมาตรฐานที่กําหนด และเป็นไปตาม
กลุ่มเป้าหมาย แต่ควรคํานึงถึงการป้องกันการล่วงละเมิด      
หรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

- ติดต้ังกล้องวงจรปิดให้เพียงพอในการรักษาความปลอดภัย  
- จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดินระหว่าง  
หอพักเจ้าหน้าที่กับอาคารบริการผู้ป่วยอย่างเพียงพอ 

- จัดระบบเตือนภัย/การป้องกัน เช่น กล้องวงจรเปิดกริ่งสัญญาณเสียงดัง 
ให้ผู้อาศัยอยู่ใกล้ได้ยิน  

- จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดินระหว่างหอพักเจ้าหน้าที่ 
กับอาคารบริการผู้ป่วยอย่างเพียงพอ  

3.2.2.6 จัดให้มีช่องทางและกําหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียน กรณีการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในหน่วยงานที่ทําให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่า ได้ดําเนินการอย่าง
เหมาะสม กรณีที่ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไป
ยังหน่วยงานในสังกัดตามสายบังคับบัญชาได้  
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3.2.2.7 ผู้ให้คําปรึกษาควรมีความรู้ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของ 
หน่วยงานที่กําหนด และต้องไม่เพิกเฉย รวมถึงต้องรักษาความลับ  

3.2.2.8 กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเร่ืองน้ี ให้ดําเนินการ ดังต่อไปน้ี  
- ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งต้ังคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง  จํานวนไม่เกิน ๕ คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงาน     
ต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ตํ่ากว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับ
ผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหน่ึงคน และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับ
ฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้หรือให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดําเนินการ
สอบข้อเท็จจริง  

3.2.2.9 การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลา
ที่กําหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทาง
เพศในการทํางาน และต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย 
รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยายเวลาออกไปต้องมีเหตุผลที่ดีพอ  

3.2.2.10 หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว        
ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน  
หรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจาก
ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน  

3.2.2.11 หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหาโดยในระหว่างการร้องเรียน       
ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติ
เช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืนและต้องมีการให้โอกาส ผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหา  อย่าง
เต็มที่รวมท้ังสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้ขอ้กล่าวหา  

3.2.2.12 หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ต้องประกาศเจตนารมณ์การป้องกัน   
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานและรายงานผล
การดําเนินงานตามแนวปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด        
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ตามแบบรายงานที่กําหนดมายังสํานักงาน 
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพ่ือรายงานผลการดําเนินงานไปยังศูนย์ประสาน     
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
(ศปคพ.) ภายในวันที่ 31 ตุลาคม ของทุกปี  

๓.๓ ลักษณะการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุพฤติกรรม       

ได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทําเก่ียวกับเรื่องเพศ  ซึ่งผู้ถูกกระทําไม่ต้องการ 
และมีความรู้สึกเดือดร้อน รําคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศ อาทิ 

๑) การกระทําทางสายตา เช่น การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอก
หรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ จนทําให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อ่ืนที่อยู่บริเวณดังกล่าว     
มีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น  
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(๒) การกระทําด้วยวาจา เช่น  
- การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ  
- การชักชวนให้กระทําการใดๆ ในที่ลับตา  ซึ่งผู้ถูกกระทําไม่พึงประสงค์ ไม่ต้องการพูดเรื่องตลกเก่ียวกับเพศ  
- การเก้ียวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามก       
การเรียกผู้หญิงด้วยคําที่ส่อไปทางเพศ  จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทํางาน  

- การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศและการพูดส่อ    
ไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความช่ืนชอบในเร่ืองเพศ การสร้างเรื่องโกหก 
หรือการแพร่ข่าวลือเก่ียวกับชีวิตทางเพศของผู้อ่ืน  

(๓) การกระทําทางกาย เช่น 
- การสัมผัสร่างกายของผู้อ่ืน การลูบคลํา การถูไถร่างกายผู้อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ การฉวยโอกาส
กอดรัดจูบ การหยอกล้อโดยการแตะเน้ือต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกายอ่ืน
ที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมาน่ังตัก  

- การรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายไม่ให้ความสนใจ การต้ังใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม หรือขวางทางเดิน 
การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทําท่านํ้าลายหก  
การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น  

(๔) การกระทําทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์  
- การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ตําแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน ทุนการศึกษา 
การเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหน่ง การต่อสัญญาการทํางาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคาม
ยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทําอย่างอ่ืนที่
เก่ียวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น  

- การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทําร้าย การบังคับให้มี
การสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทําชําเรา  

(๕) การกระทําอ่ืน ๆ ของการกระทําทางเพศท่ีผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทุกรูปแบบ เช่น  
- การแสดงรูปแบบ วัตถุ และข้อความที่เก่ียวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพเปลือยในที่ทํางาน
และในคอมพิวเตอร์ของตน  

- การแสดงออกที่เก่ียวกับเพศ เช่น การแสดงปฏิทินที่มีภาพเปลือย การเขียน หรือวาดภาพทางเพศ
ในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ  

- การส่งข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางสื่อออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค ทวิตเตอร์ 
อินสตาแกรม ไลน์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น  

๓.๔ สิ่งที่ควรกระทําเม่ือถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 (๑) แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทําของผู้กระทํา และถอยห่างจากการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ  
 (๒) ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทําหยุดการกระทําและเรียกผู้อ่ืนช่วย 
 (๓) บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพถ่าย หรือบันทึกคลิปวีดิทัศน์ (video clip) 

(หากทําได้)  
 (๔) บันทึกเหตุการณ์ที่เก่ียวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก วัน เวลา  
        และสถานที่เกิดเหตุ คําบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ช่ือของพยานและ /หรือบุคคลที่สาม

ซึ่งถูกกล่าวถึงหรืออยู่ในเหตุการณ์  
 (๕) แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที  
 (๖) หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือน และแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา 
                      หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไปเป็นเพ่ือนก็ได้  
 (๗) กรณีผู้ถูกกระทําอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทํา   
 



~ 15 ~ 
 

๓.๕ หลักการพื้นฐานในการให้ความช่วยเหลือผู้ที่ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ควรดําเนินการตามหลักการพ้ืนฐาน คือ LIVES ประกอบด้วย  
(๑) การรับฟัง (Listen : L) หมายถึง การรับฟังถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างต้ังใจด้วยความเห็นใจ    

และไม่ตัดสินถูกผิด เพ่ือให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมีโอกาสท่ีจะพูดในสิ่งที่ตนต้องการกับบุคคลท่ีต้องการ
ให้ความช่วยเหลือในที่ปลอดภัยและเป็นส่วนตัว การรับฟังเป็นส่วนสําคัญที่สุดที่จะเยียวยาทางด้านอารมณ์  

(๒) การสอบถามเก่ียวกับความจําเป็นและความกังวล (Inquire about Needs and Concerns : I) 
หมายถึง การสอบถามเกี่ยวกับความจําเป็นและความกังวล ประเมินและตอบสนองต่อความจําเป็น และความกังวลด้านต่างๆ  
ของผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทั้งทางอารมณ์ทางกาย ทางสังคม และการปฏิบัติตามหน้าที่    
เพ่ือที่จะรับรู้ว่าอะไรท่ีสําคัญที่สุดสําหรับผู้ถูกล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ และเคารพต่อความต้องการ และ
ตอบสนองต่อความจําเป็นที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องการ รับฟังและให้ความใส่ใจ                
ต่อสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศพูดเก่ียวกับความจําเป็นและความกังวล ซึ่งต้องแยกความจําเป็น 
และข้อกังวลเป็นด้านต่างๆ ได้แก่ ความจําเป็นทางกาย ความจําเป็นทางอารมณ์ หรือความจําเป็นทางเศรษฐกิจ 
ความกังวลด้านความปลอดภัย หรือความช่วยเหลือทางสังคมที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจําเป็นต้องได้รับ                      

(๓) การทําให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเห็นว่าตนเองมีคุณค่า  (Validate) หมายถึง        
การแสดงออกถึงความเข้าใจและเช่ือในสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศกล่าว และให้ความมั่นใจว่า    
ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะไม่ถูกต่อว่า เพ่ือให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทราบว่า 
ความรู้สึกของตนเป็นสิ่งปกติ  และสามารถพูดถึงความรู้สึกของตนได้อย่างปลอดภัย รวมถึงมีสิทธิที่จะอยู่    
โดยปราศจากความรุนแรงและความกลัว ทั้งน้ี การให้คุณค่ากับประสบการณ์ของคนอ่ืน หมายถึง การให้บุคคลน้ัน
รับรู้ถึงการรับฟังอย่างต้ังใจ และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคลดังกล่าวพูด ตลอดจนเช่ือโดยที่ไม่ตัดสินหรือมีเง่ือนไขในการรับฟัง  

(๔) การส่งเสริมให้เกิดความปลอดภัย (Enhance Safety) หมายถึง การพูดคุยกับผู้ถูกล่วงละเมิด  
หรือคุกคามทางเพศถึงแผนที่จะปกป้องผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากภัยคุกคาม หากเกิดความรุนแรงขึ้นอีก   
เพ่ือช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศประเมินสถานการณ์ และวางแผนถึงความปลอดภัยในอนาคต          
ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายคนมีความกลัว เรื่องความปลอดภัยของตนเอง แต่บางคนอาจจะ 
ไม่ได้คิดถึงประเด็นน้ี และยังไม่ทราบว่ามีโอกาสที่จะเกิดความรุนแรงขึ้นอีกครั้ง ควรอธิบายให้ผู้ถูกล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศเธอทราบว่าความรุนแรงจากคนใกล้ชิดจะไม่หยุดได้ด้วยตัวเอง แต่มีแนวโน้มว่าจะมีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น
และจะเกิดบ่อยคร้ังขึ้น ทั้งน้ี การประเมินและการวางแผนเร่ืองความปลอดภัยเป็นกระบวนการที่ไม่อาจจะเกิดขึ้นจาก
การพูดคุยในครั้งเดียว โดยควรมีการประเมินและการวางแผนเรื่องความปลอดภัย ดังน้ี  

๔.๑ ประเมินความปลอดภัยหลังจากการได้รับความรุนแรงทางเพศ โดยผู้ถูกกระทํารุนแรงทางเพศ
มักจะรู้จักผู้ที่กระทํา  

๔.๒ ประเมินความเสี่ยงเฉพาะหน้าของความรุนแรงจากคนใกล้ชิด  
(๕) การช่วยเหลือ (Support) หมายถึง สนับสนุนผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ โดยให้เข้าถึงข้อมูลบริการ

และการช่วยเหลือทางสังคม เพ่ือให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ สามารถเข้าถึงแหล่งช่วยเหลือ   
สําหรับด้านสุขภาพความปลอดภัย และการช่วยเหลือทางสังคม ทั้งน้ีสามารถพูดคุยกับผู้ถูกล่วงละเมิด      
หรือคุกคามทางเพศถึงความจําเป็นที่ต้องการ โดยมีแนวทางการช่วยเหลือ ดังน้ี  

๕.๑ สอบถามผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงสิ่งสําคัญที่สุดสําหรับตนในขณะน้ี     
โดยสอบถามว่าอะไรที่จะช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอได้มากท่ีสุด     
หากสามารถช่วยเหลือได้ในขณะนี้  

๕.๒ ช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการระบุ และพิจารณาทางเลือกที่มีพูดคุย
เก่ียวกับความช่วยเหลือทางสังคม โดยพิจารณาว่าผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ          
มีสมาชิกในครอบครัว เพ่ือน หรือคนท่ีไว้วางใจในชุมชนซึ่งเธอสามารถพูดคุยด้วยได้หรือไม่   
และมีบุคคล ซึ่งสามารถช่วยเหลือทางด้านการเงินหรือไม่  
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๓.๖ การดําเนินงานตามแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 ในการทํางานของหน่วยงานในสังกัดโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต และหน่วยงานในสังกัดทุกแห่ง 
ดําเนินการตามแนวทางป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของหน่วยงาน ดังน้ี  
 (๑) ผู้บริหารหน่วยงาน ประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง เพศ ในการทํางานทุกรูปแบบ  
 (๒) แต่งต้ังคณะทํางานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
ประจําหน่วยงาน เพ่ือเป็นกลไกในการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
ในระดับหน่วยงาน  
 (๓) จัดทําแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของหน่วยงาน  
 (๔) จัดประชุมช้ีแจงแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
ของหน่วยงานให้บุคลากรภายในหน่วยงานทราบ  
 (๕) จัดกิจกรรมรณรงค์ให้ความรู้ สร้างจิตสํานึกในพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติ เพ่ือป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศอย่างต่อเน่ือง  
 (๖) จัดสถานที่ทํางานให้เหมาะสม เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
 (๗) ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทํางานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทํางานทุก ๖ เดือน ตามช่วงเวลา 
เช่น กลางวัน และกลางคืน 
 (๘) ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ ในการทํางาน  
 (๙) แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันที  
 (๑๐) สรุปผลการดําเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการทํางานของหน่วยงาน ให้คณะทํางาน ฯ ทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน  
 (๑๑) รายงานผลการดําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
ของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน  

๓.๗ มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  
 (๑) เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่     
การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใด ๆ เช่น การแยกสถานที่ทํางาน  เพ่ือป้องกันมิให้
ผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกันเป็นต้นต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยาน 
 (๒) ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทํางานหรือวิธีการ  
ในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม  
 (๓) ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง  

๓.๘ มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  
 (๑) ในระหว่างการร้องทุกข์ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติ
เช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน  
 (๒) ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร / 
พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

๓.๙ ช่องทางการร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
 (๑) ร้องเรียนผ่านเว็บไซต์โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต www.vachiraphuket.go.th 
 (๒) ร้องเรียนผ่านตู้รับเรื่องร้องเรียนโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
 (๓)  ศูนย์พ่ึงได้ (OSCC : ONE STOP CRISIS CENTER) ในโรงพยาบาล 
 (4) ศูนย์รับเรื่องร้องเรียนโรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
 (5) สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดภูเก็ต 
 (6) ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข  
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปญัหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทาํงาน 
โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต จังหวัดภูเก็ต 

1. ที่มา 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 2560 ได้กําหนดหลักการ

เก่ียวกับศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์สิทธิเสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทยไม่ว่าแหล่งกําเนิด เพศ 
หรือศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากน้ัน การที่ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญา 
ว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of 
Discrimination Against Women–CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชน
ของสตรีคุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ 
โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง และชาย ห้ามไม่ให้กระทําการเลือกปฏิบัติ      
โดยเง่ือนไขต่างๆ รวมถึงเง่ือนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ส่งผลให้
หน่วยงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องต้องนําไปกําหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน พระราชบัญญัติส่งเสริม
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็นสิ่งที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของประเทศไทยในการส่งเสริม       
ความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกําหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึง   
การกระทําหรือไม่กระทําการใดอันเป็นการแบ่งแยกกีดกัน หรือจํากัดสิทธิประโยชน์ใดๆไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม 
โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลน้ัน เป็นเพศชายหรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกที่แตกต่าง
จากเพศโดยกําเนิด การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหน่ึงของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
ซึ่งเป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปแบบการแบ่งแยกกีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก        
เป็นปัญหาสําคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางรา่งกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ ท่องเท่ียว หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน หน่ึงในปัญหาเหล่าน้ี คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทํางานหรือเก่ียวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง          
และบุคคลที่แสดงออกแตกต่างจากเพศที่กําเนิด เกิดจากการกระทําของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
หรือผู้ที่ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่าน้ีเป็นการ ละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางาน    
ที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ    
และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ได้แก่ พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 แก้ไขเพิ่มเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา 397 กําหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกํานัล 
หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมท้ังหากกระทําโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ        
ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน ปรับไม่เกิน 10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางานในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
คุ้มครองแรงงานในระบบท่ีห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกินคุกคาม   
หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สําหรับรัฐวิสาหกิจมีประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์         
เรื่อง มาตรฐานข้ันตํ่าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงาน
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน        
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง 
และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ.  
ว่าด้วยการกระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กําหนดการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่ภายใต้
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือนอย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องน้ีอยู่         
แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง จากการศึกษาของ 
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กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุว่า“สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากข้ึน              
ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทํางานในทุกสาขาอาชีพถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน 
ในเบ้ืองต้นข้อมูลการสํารวจจากสวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผู้หญิง จํานวน 1,153 คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เก่ียวกับการถูกลวนลาม หรือล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน 
พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน พนักงานบริษัทหญิง 293 คน พนักงานธนาคารหญิง 132 คน           
รองลงมาคือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง ถูกเน้ือต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา 
ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่าน้ี กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทํา
ลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมาคือ ผู้รวมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงาน
รักษาความปลอดภัย”1 นอกจากน้ีในการสํารวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยของ 
นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า “สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ในหน่วยงานราชการไทย       
ที่ดูเหมือนว่าจะตํ่า แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ ในหน่วยงานเกิดขึ้น      
แต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...” ๒  

2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดทางเพศ  
จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน 

หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบคัวได้ร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดทําขึ้น 
พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ มี 2 แบบ คือ  

1. “การก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์ 
หรือไม่พึงปรารถนา (Hostile Environment Sexual Harassment)” ได้แก่ การใช้วาจา เช่น การวิพากษ์วิจารณ์      
รูปร่าง หน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย หรือเพศสภาพอ่ืน   
รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน 
ถูกเน้ือต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ 
ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น3  

2.“การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจ ทางเพศสัมพันธ์
(Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดน้ี              
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรง เห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหน่ึง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้อํานาจให้คุณให้โทษ 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเน้ือตัวร่างกาย หรือการกระทําอ่ืนใดทางเพศ 
การล่วงละเมิดทางเพศน้ี มักเป็นการกระทําของผู้มีอํานาจกระทํากับผู้ที่ด้อยอํานาจ...”4  

ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจํายอม    
หรือยอมจํานน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เน่ืองจากมีการนําผลประโยชน์ของหน่วยงาน 
เป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงานรวมถึง
ประสิทธิภาพการดําเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน สําหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององค์กรแรงงานระหว่าง ประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพ 
และอารมณ์ ผู้ถูกกระทําจะมีความเครียด มีอาการปวดีรษะวิตกกังวล สูญเสีย ความภาคภูมิใจในตนเอง 
ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ ไม่เพียงแต่สั่นคลอน ตัวตนของผู้ถูกกระทํา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทํางาน 
เกิดความตึงเครียดในที่ทํางาน ผลผลิตตกตํ่า เน่ืองจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทําจะหลีกเลี่ยง     
การประชุมที่มีผู้บริหาร หรือหัวหน้างานที่กระทําการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้า    
ที่กระทําการคุกคามทางเพศ ซึ่งเหล่าน้ีล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทํางานในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางาน 
และคุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวช้ีวัดว่าสังคม
ไม่มีความเสมอภาคหญิงชาย”5  
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3. แนวคิดในการกําหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทําางาน  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานเป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเก่ียวข้อง         

มักมีประเด็นเก่ียวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจในการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทํา      
และผู้ถูกกระทํา อีกทั้งการที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว ยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอาย         
และซ้ําเติมผู้ถูกกระทํา จึงทําให้ผู้ถูกกระทําไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น และเอาผิดผู้กระทํา ส่งผลให้ปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง และการแก้ปัญหามีความยากลําบากมากข้ึน  

งานวิจัยเก่ียวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงานการประเมินสถานการณ์ 
ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ    
โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว และมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศในที่ทํางาน โดยมูลนิธิ
ธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการด่ืมสุรากับความรุนแรงในการทํางาน 
โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การล่วงละเมิดทางเพศ      
ในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา พูลเพชร         
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานที่คล้ายคลึงกัน ดังน้ี       
1) การทําความสะอาดองค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ       
2) การกําหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน 3) การเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 4) มีกฎหมายเพ่ือป้องปรามโดยเฉพาะ      
5) มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา 6) มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง 7) มีช่องทาง 
และขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจน โดยปกปิดช่ือผู้ร้องเรียนเป็นความลับ และมีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และ 
8) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกัน และแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ        

จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ พบว่า มีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง  ๆเช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเก่ียวกับความเท่าเทียมทางเพศแล้ว 
และหลายประเทศได้จัดทํามาตรการ/แนวทางปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือจัดการกับปัญหาดังกล่าว      
ที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization – ILO) 
องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation Agency – JICA) 
มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นต้น  

ทั้งน้ี การกําหนดมาตรการในการปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
ก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัยต้องให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง โดยคํานึงถึงความต้องการของ ผู้ถูกกระทํา           
มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทํา เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการทํางาน
ของท้ังสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กร ควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน       
สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศอีกทางหน่ึง 

4. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
1. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คําสั่ง) โดยเผยแพร่ 

ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการปูองกันและแก้ไขปัญหา การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางาน  

2. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ   
ในการทํางานที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน รวมทั้งผู้ที่ดําเนินงาน  
ที่เก่ียวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากร ในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม 
เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 
ได้รับทราบและถือปฏิบัติ  

3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล   
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการปูองกันปัญหาเป็นพ้ืนฐาน 
ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวกับพฤติกรมทางเพศ รวมทั้งกําหนดให้เป็นประเด็นหน่ึง ในหลักสูตร   
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับ  
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4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ ไขในกรณีที่ มี ปัญหาเ กิดขึ้ น  และส ร้างสภาพแวดล้อมที่ ดี  โดยคํา นึงถึ ง                  
เรื่อง พ้ืนที่ปลอดภัยในองค์กร เช่น จัดห้องทํางานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น  

5. หน่วยงานต้องกําหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายกฎหมาย 
หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม)  

6. การแก้ไข และจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร 
การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้          
จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานน้ัน ถือปฏิบัติอยู่  

7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันที และเป็นไปตามเวลาที่กําหนด    
ในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และต้องเป็นความลับ    
เว้นแต่ คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยายเวลาออกไป 
ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ  

8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเร่ืองน้ีให้ดําเนินการ 
- ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งต้ังคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง จํานวนไม่เกิน 5 คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ตํ่ากว่าคู่กรณี  โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหาย      
ไม่น้อยกว่าหน่ึงคน และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ 
เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคําผู้เสียหาย  

- ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดําเนินการสอบข้อเท็จจริง ทั้งน้ี ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน 
และหากต้องมีการดําเนินการทางวิ นัย ขอให้คณะทํางานนําข้อมูลเสนอผู้บริหาร 
ประกอบการดําเนินการทางวินัย  

9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียน 
และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใด  ๆที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใด  ๆ
ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอ ของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน 
ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครอง    
ผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง  

 10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่า           
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติ เช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหา ในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมท้ังสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน   
แก้ข้อกล่าวหา  

11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเน่ือง สําหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหารด้าน         
การเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสาน
ด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดําเนินงานตามมาตรการฯ 
สําหรับการรายงาน ผลการดําเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ 31 คุลาคม ของทุกปี  

12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.)    
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทําหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงานท้ังภาครัฐ และเอกชน 
ในการดําเนินงานป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน และติดตามผล 
การดําเนินงานตามาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม ความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 
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แนวปฏบิตัเิพือ่ป้องกนัและแก้ไขปญัหาการล่วงละเมิดหรือคกุคามทางเพศในการทาํงาน 
ของโรงพยาบาลวชริะภูเกต็ 

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

แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
จัดทําขึ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์เ พ่ือให้บุคลากร               
ในหน่วยงานทุกคนไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักด์ิศรี และปราศจากการถูกล่วงละเมิด                
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทําและปฏิบัติตามแนวปฏิบัติน้ี   
โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดําเนินการเมื่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที 
รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง ๆ เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะทําให้เกิดการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศขึ้น 

การล่วงละเมิดหรือการคุกคามทางเพศ คือ  
การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ ใช้อํานาจที่ไม่พึงปรารถนา  

ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามก
อนาจารเก่ียวกับเพศ หรือกระทําอย่างอ่ืนในทํานองเดียวกันโดยประการที่ น่าจะทําให้ผู้ อ่ืนได้รับ            
ความเดือดร้อนรําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตาม        
รังควาญหรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเง่ือนไข           
ซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งต้ัง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน 
รวมถึงสถาบันการศึกษา  

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
• บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
• บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทํางานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ที่ไม่สนิทสนม/เพศ
ตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทํางาน เป็นต้น 

• บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศ
เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง  รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้น        
กับเพ่ือนร่วมงาน และควรให้คําปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

• ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทําตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

• ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลาทํางาน 
หรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบก่อนทุกครั้ง  

• บุคลากรควรมีจิตสํานึกรักศักด์ิศรี ภาคภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง เห็นคุณค่า    
การทํางานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 
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พฤติกรรมที่ไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุ

พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้ งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระทําเ ก่ียวกับเรื่องเพศ                     
ซึ่งผู้ถูกกระทําไม่ต้องการ และมีความรู้สึกเดือดร้อนรําคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ  

๑. การกระทําทางสายตา เช่น  
การจ้องมองร่างกายท่ีส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ    

จนทําให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อ่ืนที่อยู่ในบริเวณดังกล่าวมีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น 
๒. การกระทําด้วยวาจา เช่น  
• การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
• การชักชวนให้กระทําการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทําไม่พึงประสงค์และ                     

ไม่ต้องการ การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ  
• การเก้ียวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามก 

การเรียกผู้หญิงด้วยคําที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทํางาน  
• การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และการพูดที่ส่อ

ไปในทางเพศ การเล่าเร่ืองตลกลามกเร่ืองสองแง่สองง่ามในเรื่องเพศ การถามเก่ียวกับประสบการณ์                
ความช่ืนชอบในเรื่องเพศ การสร้างเร่ืองโกหกหรือการแพร่ข่าวลือเก่ียวกับชีวิตทางเพศของผู้อ่ืน 

๓. การกระทําทางกาย เช่น  
• การสัมผัสร่างกายของผู้อ่ืน การลูบคลํา การถูไถร่างกายผู้อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ การ

ฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเน้ือต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัส                 
ทางกายอ่ืนใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก  

• การตามต้ือโดยที่อีกฝ่ายหน่ึงไม่เล่นด้วย การต้ังใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม
หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทําท่านํ้าลายหก     
การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

๔. การกระทําอ่ืน ๆ  เช่น  
• การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความท่ีเก่ียวข้องกับเพศ รวมท้ังการเปิดภาพโป๊                   

ในที่ทํางานและในคอมพิวเตอร์ของตน 
• การแสดงออกที่เก่ียวกับเพศ เช่น การโชว์ปฏิทินโป๊ การเขียนหรือวาดภาพทางเพศใน

ที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ที่
แสดงถึงเรื่องเพศทางอินเทอร์เน็ต เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ ฯลฯ เป็นต้น 

๕. การกระทําทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ 
• การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ตําแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน 

ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหน่ง การต่อสัญญาการทํางาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ                 
ถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทําอย่างอ่ืน                     
ที่เก่ียวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น 

• การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทําร้าย การบังคับให้
มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทําชําเรา หรือกระทําชําเรา  
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สิ่งที่ควรกระทําเม่ือถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
• ควรแต่งกายให้มิดชิด มีส่วนช่วยพ้นอันตรายจากสายตาและพฤติกรรมคุกคามทางเพศได้มาก 
• แสดงออกทันทีว่า ไม่พอใจในการกระทําของผู้กระทํา และถอยห่างจากการล่วงละเมิด

หรือคุกคามทางเพศน้ัน 
• ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทําหยุดการกระทํา และเรียกผู้อ่ืนช่วย 
• บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือถ่ายภาพ หรือ ถ่าย video 

clip (หากทําได้)  
• บันทึกเหตุการณ์ที่เก่ียวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก     

วัน เวลา และสถานท่ีเกิดเหตุ คําบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ช่ือของพยานและ/หรือบุคคลที่สาม                  
ซึ่งถูกกล่าวถึง หรืออยู่ในเหตุการณ์  

• แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทนัที 
• หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือน และแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือ                  
ร่วมไปเป็นเพ่ือนก็ได้ 

• กรณีผู้ถูกกระทําอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทํา 
• ถ้าปฏิเสธอย่างชัดเจนไปแล้วถูกกระทําซ้ํา ๆ อีก ถือว่าเป็นปัญหา ควรปรึกษาผู้ใหญ่ 

หรือหน่วยงานที่เก่ียวข้องก่อนที่ปัญหาจะลุกลามไปกว่าน้ี จากน้ันควรดําเนินการขั้นเด็ดขาด โดยร้องเรียนไปยัง
ผู้บังคับบัญชาที่อยู่ในระดับสูงเพ่ือลงโทษทางวินัย 

กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ  
การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ 

ในการแก้ไขปัญหาเป็นลําดับแรก  
สิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดําเนินการ 
• ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด/เขียนถึงผู้กระทําเพ่ือแจ้งให้ผู้กระทํา

ทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทํา ผู้ถูกระทําอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพ่ือนหรือพูด
ในนามตนเองได้ 

• ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ดําเนินการดังน้ี 
o ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระทํา หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้น 

และให้ผู้บังคับบัญชาดําเนินการค้นหาข้อเท็จจริงภายใน ๑๕ วัน หากไม่ดําเนินการใด ๆ ถือว่า เป็นการละเลยต่อ
การปฏิบัติหน้าที่ 

o ร้องขอหน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพ่ือช่วยเหลือจัดให้มี
การประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง เพ่ือหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือใน
การยุติเรื่องดังกล่าว ซึ่งมีกําหนดเวลา ๑๕ วัน เช่นเดียวกัน 

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดําเนินการ 
• ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา

ดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ทราบภายใน ๓๐ วัน หากดําเนินการไม่เสร็จในกําหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไปได้อีก 
๓๐ วัน 



~ 24 ~ 
 

• ให้คําแนะนําหรือการสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกัน และจะไม่ถือ
ว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทําผิดจริง 

• เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการ
แก้ไขปัญหาตามความเหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระทําเพ่ือให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากทั้งสองฝ่าย 
การนําเสนอเร่ืองไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ความไม่ให้พบปะกันโดยความยินยอมของ
ผู้ถูกกระทํา ฯลฯ 

• เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็น 
ลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 

มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 
• เมื่อมีการร้องทุกข์แล้ว ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อ

หน้าที่การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานที่ทํางาน            
เพ่ือป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจาก      
ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 

• ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน  เช่น การขอย้ายสถานที่ทํางาน หรือ
วิ ธีการในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว  ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงาน                    
ที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

• ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 
• ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรม และให้ได้รับ

การปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน  
• ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมท้ังสิทธิในการแสดง

เอกสาร/พยานหลักฐานแก้ขอ้กล่าวหา 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน  
• ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทํา   
• หน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่ 

ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน 
• ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง เว็บไซต์ กล่องรับเรื่องร้องเรียน ตู้ ป.ณ. 

  ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร           
เช่น จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ โทรสารฯ  

• ผู้ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึงจนกว่าจะเสร็จ
กระบวนการ หากไม่มีการดําเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืน  
หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก 

• ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

/เป็นตัวกลาง... 
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปญัหาการล่วงละเมิดหรือคกุคามทางเพศในการทาํงาน 
ของโรงพยาบาลวชริะภูเกต็ 

ที ่ ประเดน็ แนวทางการดาํเนนิงาน 
1. หน่วยงาน ต้องมี ก ารประกาศ เจตนารมณ ์ 

เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คําสั่ ง)  
โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กร
รับทราบอย่างทั่วถึงในการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ดําเนินการจัดทํา
ประกาศเจตนารมณ์ เพ่ือให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน  

๒. ประสานติดตามการประกาศเจตนารมณ์ 

2. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ 
ในการทํางานที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางาน  
ในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่มีการดําเนินงานที่เก่ียวข้อง 
กับหน่วยงาน เช่น นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ 
โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์
เพ่ือสร้างความแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน 
ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ให้มีการจัดทําแบบ
ประเมินความเสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดทางเพศ
ในการทํางานของบุคลากร เพ่ือหาแนวทาง 
และแก้ไขปัญหา  

๒. การจัดทําแนวปฏิบัติควรจัดทํา ๒ ระดับ คือ 
ระดับบุคคล และระดับองค์กร  

๓. แนวปฏิบัติต้องกําหนดจริยธรรมขององค์กร 
ระบุชัดเจนถึงพฤติกรรมที่ต้องไม่กระทํา เช่น 
การพูดจาสองแง่สามงาม 

3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจัง  
ในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล 
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและ
เคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกันปัญหา
เป็นพ้ืนฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติ
เก่ียวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมทั้งกําหนดให้เป็น
ประเด็นหน่ึงในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทกุระดับ 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ได้กําหนดให้ประเด็น
การส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และ
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
และคุกคามทางเพศในการทํางานเป็นส่วน
หน่ึงของหลักสูตรพัฒนาบุคลากรในทุกระดับของ
องค์กร รวมถึงการปฐมนิเทศ/ให้ความรู้กับ
บุคลากรใหม่ของหน่วยงาน และให้ความรู้ร่วมกับ
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง 

4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
เก่ียวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น 
และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคํานึงถึงเรื่อง 
พ้ืนที่ปลอดภัยใน หน่วยงาน เช่น จัดห้องทํางาน 
ที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกัน ได้ชัดเจน เป็นต้น 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ได้ดําเนินการตรวจสอบ 
สภาพแวดล้อมของสถานที่ทํางานมีการปรับ 
สภาพแวดล้อมให้เ อ้ือต่อการทํางานและ  
ไม่เสี่ยงต่อการถูกละเมิดทางเพศ รวมถึงสร้าง
ความเข้าใจกับบุคลากรไม่ให้กระทําการใด  
ที่สร้างความอึดอัดใจต่อเพ่ือนร่วมงานหรือ  
ผู้มาติดต่องาน 

5. หน่วยงานต้องกําหนดกลไกในการร้องทุกข์ภายใน 
หน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายกฎหมาย 
หรือกลุ่มคุ้มครองคุณธรรม) 

๑ .  โรงพยาบาลวชิระภูเก็ตได้กําหนดกลไก  
ในการร้องทุกข์ภายในหน่วยงานที่ชัดเจน 
ทั้งน้ีหากผู้กระทําเป็นผู้บริหารหน่วยงาน  
ต้องกําหนดมาตรการ/ช่องทางอ่ืนในการร้องทุกข์ 
หรือสายด่วน โดยต้องประชาสัมพันธ์ให้
บุคลากรขององค์กรรับรู้โดยทั่วกัน  

๒. กําหนดช่องทางการร้องทุกข์หลายรูปแบบ 
ทั้งแบบ Offline และ Online  

๓. ข้อมูลการร้องทุกข์ต้องรักษาไว้เป็นความลับ
เพ่ือให้ผู้ร้องทุกข์รู้สึกสบายใจ และปลอดภัย 
และเป็นการปกป้องสิทธิของผู้ร้องและผู้ถูกร้อง 
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ที ่ ประเดน็ แนวทางการดาํเนนิงาน 
6. การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการ 

อย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร
การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เ พ่ือยุติปัญหา  
หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ 
จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมาย  
ที่หน่วยงานน้ันถือปฏิบัติอยู่ 

๑. กระบวนการจัดการปัญหาอย่างไม่เป็นทางการต้อง 
เกิดจากความยินยอมท้ังสองฝ่าย โดยผู้ประสาน  
ข้อพิพาทต้องเป็นบุคคลที่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายให้ 
ความเคารพนับถือ  

๒. การประนอมข้อพิพาทต้องมีการกําหนดเง่ือนไข 
เ พ่ื อ เ ป็นการคุมพฤ ติกรรมของผู้ ก ระทํ า  
ไม่ให้เกิดการกระทําซ้ํา โดยต้องเคารพการตัดสินใจ
ของผู้เสียหาย เช่น การชดเชยค่าใช้จ่ายในการ
พบแพทย์ เป็นต้น 

7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่าง จริงจัง
โดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่กําหนดในแนว
ปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
และคุกคามทางเพศในการทํางาน และต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้ง
ให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน 
กรณีที่ขยายเวลาออกไปต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

๑.  โรงพยาบาลวชิระภูเก็ตต้องกําหนดระยะเวลาที่ชัดเจน
ของกระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาฯ ในทุกขั้นตอน 

๒. การขยายระยะเวลาในการจัดการปัญหาฯ 
ต้องสร้างความเป็นธรรมให้ทั้งสองฝ่ายไม่เป็น
การเอ้ือประโยชน์ให้ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  

๓. ข้อมูลของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายต้องเป็นความลับ 

8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องน้ี  
ให้ดําเนินการดังต่อไปน้ี  

- ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งต้ัง
คณะทํางาน สอบข้อเท็จจริง จํานวน ๕ คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่ง
สูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ตํ่ากว่าคู่กรณี
โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหาย 
ไม่น้อยกว่าหน่ึงคน และให้มีบุคคลท่ีผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบ ข้อเท็จจริงได้ 
เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคําผู้เสียหาย  

-  ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดําเนินการ 
สอบข้อเท็จจริง ทั้ ง น้ีให้รายงานผลต่อ  
หากต้องมีการดําเนินการทางวินัย ขอให้
คณะทํ า ง าน นํ าข้ อมู ล เ สนอผู้ บ ริ ห า ร
ประกอบการดําเนินการทางวินัย 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ได้จัดต้ังคณะทํางาน
สอบข้อเท็จจริง โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศสภาพ
เดียวกับผู้ร้องทุกข์ร่วมเป็นคณะทํางาน  

๒ . ในกรณีที่ผู้กระทําเป็นผู้บริหารสูงสุดของ
หน่วยงานระดับกรม ให้ผู้มีอํานาจเทียบเท่า
จากหน่วยงานอ่ืน หรืออํานาจเหนือกว่าเป็น
ประธานสอบข้อเท็จจริง และให้มีผู้ทรงคุณวุฒิ 
หรือผู้แทนหน่วยงานอ่ืนที่มีประสบการณ์  
การทํางานที่เก่ียวข้องร่วมเป็นคณะทํางานด้วย  

๓. หน่วยงานภาคเอกชนท่ีให้ความร่วมมือในการนํา
มาตรการฯ ไปดําเนินการ หากมีขนาดเล็ก 
สามารถขอให้ผู้แทน ศปคพ. หรือหน่วยงานอ่ืน
ที่มีประสบการณ์การทํางานที่เก่ียวข้องร่วม
เป็นคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง 

 
 
 
 



~ 27 ~ 
 

ที ่ ประเดน็ แนวทางการดาํเนนิงาน 
9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน  

และผู้ เ ป็นพยาน  เมื่ อมี ก าร ร้อง เรี ยนแล้ ว  
ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ 
ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดํารงชีวิต 
หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ ต้องได้รับ
ความยินยอม จากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน 
รวมถึงข้อร้องขอของผู้ เสียหาย ผู้ ร้องเ รียน  
หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล 
หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 
และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียน 
ไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต ได้กําหนดมาตรการที่ขัดเจน 
ในการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน 
ต้องมีหลักประกันความปลอดภัยว่าจะไม่เกิด
การกลั่นแกล้งด้วยการโยกย้าย หรือถูกฟ้องร้อง  

๒. ผู้ร้องเรียนต้องได้รับการฟ้ืนฟูเยียวยาและ
ได้รับการชดเชยค่าเสียหายต่างๆ ที่สืบเน่ือง
มาจาการล่วงละเมิดทางเพศในการทํางาน 
เช่น ค่าเดินทาง ในการมาให้ข้อเท็จจริง หรือ
ค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น ทั้งน้ี หากกรณี
ดังกล่าวเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
สามารถย่ืนขอเงินเยียวยาได้จากกองทุน 
ส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศสามารถ 
ย่ืนคําร้องต่อคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติ 
โดยเป็นธรรมระหว่างเพศพิจารณา 

10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 
โดยในระหว่างร้องเรียนยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหา 
มีความผิดต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้การปฏิบัติ 
เช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน และต้องมีการให้โอกาส 
ผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ 
รวมท้ังสิทธิ ในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน 
แก้ข้อกล่าวหา 

๑. ผู้ถูกร้องจะไม่ถือเป็นผู้มีความผิด จนกว่า 
กระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาจะสิ้นสุด  

๒ .  ผู้ถูกร้องมีสิท ธิในการช้ีแจงข้อกล่าวหา  
และแสดงหลักฐาน/พยานเพ่ือยืนยันข้อเท็จจริง  

๓. ผู้ถูกร้องควรต้องได้รับการบําบัดเยียวยา เช่น 
การไปพบจิตแพทย์ เป็นต้น 

11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ 
เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเน่ือง 
สําหรับหน่วยงานภาครัฐให้รายงานต่อผู้บริการ
ด้ า น ก า ร เ ส ริ ม ส ร้ า ง บ ท บ า ท ห ญิ ง ช า ย  
(Chief Gender Equality Officer : CGEO) และ
ให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานด้านความเสมอภาค
ระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) 
ติดตามการดําเนินงานตามมาตรการฯ สําหรับ
การรายงานผลการดําเนินงานให้รายงานไปยัง
ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ .)  
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวภายใน 
วันที่ ๓๑ ตุลาคม ของทุกปี 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ตประสานสํานักงาน
สาธารณสุขจั งหวัดภู เ ก็ต  เ พ่ือประสาน  
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ซึ่งเป็น
หน่วย ในการ จัดทํ าแบบฟอร์ ม  Online  
เพ่ือส่งให้พ้ืนที่รายงานผลการดําเนินงาน  

๒. ให้งานองค์กรคุณธรรม โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต 
เป็นผู้รับผิดชอบในการรายงานผลการดําเนินงาน
ตามมาตรการฯ ไปยังสํานักงานสาธารณสุข
จังหวัดภูเก็ต ภายใน ๓๑ ตุลาคม ของทุกปี 

12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.)  
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทําหน้าที่เป็น
ศูนย์กลางในการประสานหน่วยงาน ทั้งภาครัฐ 
และเอกชนในการดําเนินงานป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
และติดตามผลการดําเนินงานตามมาตรการฯ 
โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ (สทพ.) อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 

๑. โรงพยาบาลวชิระภูเก็ต เป็นหน่วยประสานงาน 
และติดตามการดําเนินงานตามมาตรการฯ 
ของห น่ วย ง าน ต่ า งๆ  เ พ่ื อ ร าย ง าน ต่อ  
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดภูเ ก็ตและ  
ศูนย์ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวง
สาธารณสุข อย่างน้อยปีละหน่ึงครั้ง 

 
 



~ 28 ~ 
 

บรรณานุกรม 

กนกวรรณ ธาราวรรณ. (๒๕๕๔). รายงานโครงการศึกษาวิจัย การต่อสู้ภาคประชาสังคมเพ่ือยุติ    
การคุกคามทางเพศในที่ทํางาน กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน). [ม.ป.ท.]: 
มหาวิทยาลัยมหิดล  

พรวิภา วิภานราภัย. (๒๕๕๔).การคุกคามต่อสตรีในที่ทํางาน. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์) รายงานการประชุมคณะกรรมการจริยธรรมประจําสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 
ครั้งที่ ๒/๒๕๖๐. (๒๕๖๐). นนทบุรี : สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข World Health Organization. 
(2014) Health care for women subjected to intimate partner violence or sexual violence. 
Switzerland : WHO Document Production Services  

เว็บไซต์ รัฐบาลไทย. (๒๕๖๐, ๒๓ สิงหาคม). สธ.ต้ังคกก.สอบวินัยร้ายแรงกรณีข้าราชการชายลวนลาม. 
[ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก http://www.thaigov.go.th/news/contents/details/6127 (วันที่ค้นข้อมูล :   
๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๑)  

สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ. (๒๕๕๖, ๘ กุมภาพันธ์). หญิงทํางานถูกคุกคามทางเพศเพ่ิม. 
[ออนไลน์]. เข้าถึงได้จาก : http://www2.thaihealth.or.th/Content-fb/14453 (วันที่ค้นข้อมูล : ๒ กุมภาพันธ์ ๒๕๖๑) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



~ 29 ~ 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก 

























แบบรายงานผลการดําเนินงานตาม 

มาตรการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคกุคามทางเพศในการทํางาน 

ประจาํปงบประมาณ ๒๕๖4 

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

๑. หนวยงาน                                     . 

๒. หนวยงานที่รับผิดชอบการรายงานผลการดาํเนนิงานตามมาตรการฯ                                                          . 

 โทรศพัท                               โทรสาร                                                 . 

๓. การประกาศเจตนารมณในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

     ๓.๑ ดําเนินการเปนลายลักษณอักษร   มี       ไมมี 

 ๓.๒ ประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกรรับทราบอยางทั่วถึง       มี       ไมมี 

๔. การจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคกุคามทางเพศในการทํางาน  

 ๔.๑ ดําเนินการเปนลายลักษณอักษร      มี       ไมมี 

 ๔.๒ ประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกรรับทราบอยางทั่วถึง       มี       ไมมี 

๕. มีการเสรมิสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับมาตรการฯ และพฤติกรรมท่ีเปนการลวงละเมิด/คุกคามทางเพศ โดย  

   จัดทําหนังสือเวียนเพื่อใหบุคลากรทราบโดยทั่วไป 

   จัดทําแผนพับ / จดหมายขาว / การเผยแพรตามบอรดประชาสัมพันธของหนวยงาน  

   จัดทําคูมือปฏิบัติสําหรับแจกขาราชการและเจาหนาที่ทุกคน  

    สอดแทรกในกิจกรรมการจัดการความรู 

  ประชาสัมพันธทางเสียงตามสาย 

  กําหนดเปนสวนหนึ่งของหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หรือการปฐมนิเทศขาราชการใหม 

  กําหนดชองทางรับเร่ืองราวรองทุกขภายในหนวยงาน 

  กําหนดไวในแผนแมบทการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายของหนวยงาน  

   อ่ืน ๆ ไดแก................................................................................................................................... 

๖.  การกําหนดกลไกการรองทุกขภายในหนวยงานตามมาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิด

หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน   มี ไดแก                                    ไมมี         .     

๗. ปงบประมาณที่ผานมา หนวยงานของทานมีการรองเรียนปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

ในการทํางานหรือไม 

  ม ี(ตอบขอ ๗.๑ - ๗.๕)     ไมมี 

  ๗.๑ จํานวนการรองเรยีนปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหนวยงาน............... ครั้ง 

 

/๗.๒รปูแบบ... 



- ๒ - 
 

 ๗.๒ รูปแบบปญหาการลวงละเมดิหรือคุกคามทางเพศ ที่เกิดข้ึนในหนวยงาน    

    ทางวาจา ............... ครั้ง  ทางกาย ............... ครั้ง 

    ทางสายตา ............... ครั้ง  ถูกกระทําโดยมีผลประโยชนเก่ียวของ............... ครั้ง 

    ถูกกระทําลักษณะอื่นๆ ............... ครั้ง ไดแก ............................................................................... 

  ๗.๓ ลักษณะการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหนวยงานของทาน  

   ผูบังคบับัญชากระทําตอผูใตบังคับบัญชา 

   ผูใตบังคับบัญชากระทําตอผูบังคับบัญชา  

   เพื่อนรวมงานกระทําตอเพื่อนรวมงาน 

   บุคลากรภายในหนวยงานกระทําตอผูที่เกี่ยวของหรือดําเนินงานรวมกับหนวยงานของทาน 

  เชน นักศึกษาฝกงาน ผูรับจาง หรือผูรับบริการ เปนตน 

  ๗.๔ สถานท่ีเกิดกรณกีารลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหนวยงาน 

     ภายในหองทํางาน    บริเวณท่ีลับตาคนหรือมุมอับภายในสถานที่ทํางาน 

     พื้นท่ีปฏิบัติงานนอกสํานักงาน  อ่ืน ๆ ไดแก ................................................................ 

 ๗.๕ การจัดการในกรณีมีการรองเรียนประเด็นการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หนวยงานไดดําเนินการ

  ตามมาตรการฯ กฎระเบียบ หรือกฎหมายที่เกี่ยวของอยางไร 

   ................................................................................................................................................................ 

   ................................................................................................................................................................ 

   ................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

   ................................................................................................................................................................ 
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