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คำนำ 
 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชน ของผู้ทำงาน ใน 
เรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทไงานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวาง โอกาส
ต่าง ๆ ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสำคัญ คือ การเลือกปฏิบัติ ด้วยเหตุแห่งเพศ แม้ประเทศไทยได้
มีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และ  กำหนดโทษ สำหรับผู้กระทำการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการ  ล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศยังคง
เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง  เพศในการทำงาน ของบุคลากรในสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 

โรงพยาบาลชัยบาดาล จึงจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทำงานของโรงพยาบาลชัยบาดาลฉบับนี้ขึ้น เพื่อให้บุคลากรในสังกัดโรงพยาบาลชัยบาดาล     ทุกคน 
ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพ ในศักดิ์ศรี ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน มีความ
ตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจ เกี่ยวกับ ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตลอดจน
กำหนดมาตรการป้องกันและจัดการ กับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานที่เกิดขึ้นให้เป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
โรงพยาบาลชัยบาดาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 1  

 
ความสำคัญของปัญหา  
 

๑.๑ ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
การคุกคามทางเพศถือเป็นความรุนแรงต่อสตรี ซึ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรง ต่อสตรี  

(Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรี  เป็นการ
ละเมิด สิทธิและเสรีภาพขั้นพ้ืนฐานของสตรี และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฏการณ์ หนึ่งที่แสดงให้
เห็น ถึงความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอำนาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างบุรุษและสตรี โดยได้ ให้คำจำกัดความของ
คำว่า “ความรุนแรงต่อสตรี” ไว้ว่า หมายถึง การกระทำใด ๆ ที่เป็นความรุนแรงที่เกิดจาก ความแตกต่างของ
บทบาท ทางเพศ (Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทำ ร้ายร่างกายทางเพศ 
หรือทางจิตใจ ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรี รวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกัน เสรีภาพทั้งในที่สาธารณะและ
ที่ส่วนตัว (United Nations, 1993 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศ เป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมี  เรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก เป็นปัญหา
สำคัญ ที ่ส ่งผลกระทบต่อผู ้ถ ูกกระทำทั ้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ ้นได้  ในทุกสถานที ่ทั ้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทำงาน 

ปัจจุบัน ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ  และกำหนดโทษ
สำหรับผู้กระทำการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ 

๑. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐ หมวด ๓ สิทธิและเสรีภาพของ  ปวงชน ชาว
ไทย มาตรา ๒๗ ได้วางหลักการเกี่ยวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกำหนดให้ เพศชายและหญิง มี
สิทธิเท่าเทียมกัน และห้ามมิให้นำความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเพศ มาเป็นเหตุในการ เลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรม  

๒. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘ ได้แก้ไขเพิ่มเติม  พระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๖ โดยห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำ
การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งนี้ มาตรา ๑๔๗ ของพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้กำหนดโทษของผู้ที่ฝ่าฝืนมาตรา ๑๖ ต้องระวาง โทษปรับ ไม่เกินสองหมื่นบาท  

๓. พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ มาตรา ๘ ได้แก้ไข
เพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ โดยกำหนดโทษของบุคคลที่กระทำการใดๆ ต่อผู้อื่น อัน เป็นการ
รังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำคาญ ต้องระวางโทษปรับ ไม่ เกิน ๕,๐๐๐ 
บาท และหากเป็นการกระทำในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกำนัล หรือเป็นการกระทำ อันมี ลักษณะส่อไป
ในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจำคุกไม่เกิน ๑ เดือน หรือปรับไม่เกิน ๑๐ ,๐๐๐ บาท หรือทั้งจำทั้ง
ปรับ แต่หากเป็นการกระทำโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทำมีอำนาจเหนือผู้ถูกกระทำ อันเนื่องจาก ความสัมพันธ์ ใน
ฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษจำคุกไม่ เกิน ๑ เดือน และ
ปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท 

๔. พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตราขึ้น  เพื่อกำหนด
มาตรการคุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกันมิให้มีการเลือกปฏิบัติ โดยไม่เป็นธรรม
ระหว่างเพศ  
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๕. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ มาตรา ๘๓ (๘) กำหนดให้ ข้าราชการพล
เรือนสามัญต้องไม่กระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กำหนดในกฎ ก.พ. โดยมาตรา ๘๔ 
กำหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญท่ีฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา ๘๓ เป็นผู้กระทำผิดวินัย ซึ่งต่อมา ก.พ. ได้ออก กฎ 
ก.พ. ว่าด้วยการกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ เพื่อกำหนดรูปแบบการกระทำที่
จะถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามมาตรา ๘๓ (๘) แห่งพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. ๒๕๕๑  

๖. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื ่อง มาตรฐานขั้นต่ ำของสภาพการ จ้าง ใน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑๐ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำการ
ล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง 

นอกจากนี้ คณะรัฐมนตรี ในคราวประชุมเม่ือวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ ได้มีมติเห็นชอบ ร่างมาตรการใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และให้หน่วยงาน ภาครัฐถือปฏิบัติ 
และมอบหมายให้กระทรวงแรงงานขอความร่วมมือหน่วยงานภาคเอกชนรับร่างมาตรการ ในการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานไปดำเนินการตามความ เหมาะสม อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
ประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องดังกล่าวแล้ว แต่สถานการณ์ของการล่วง  ละเมิด หรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็น
ปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในส่วนของกระทรวงสาธารณสุขนั้น ข้อมูลการล่วงละเมิด ทางเพศของกระทรวง
สาธารณสุข ๓ ปีย้อนหลัง (พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๐) มีผู้กระทำการ ล่วงละเมิดทางเพศ จำนวนทั้งสิ้น ๙ คน โดย
พบว่าผู้กระทำการล่วงละเมิดทางเพศ ดำรงตำแหน่งระดับหัวหน้า จำนวน ๕ คน และระดับปฏิบัติงาน จำนวน ๔ 
คน ถูกลงโทษทางวินัย จำแนกเป็นวินัยไม่ร้ายแรง จำนวน ๗ คน และวินัยร้ายแรง จำนวน ๒ คน ซึ่งเป็นบุคลากร
ของสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ไม่พบว่ามีบุคลากรในส่วนราชการ ระดับกรมที่กระทำความผิด
กรณีการล่วงละเมิดทางเพศ (รายงานการ ประชุมคณะกรรมการจริยธรรม ประจำสำนักงานปลัดกระทรวง
สาธารณสุข ครั้งที่ ๒/๒๕๖๐, ๒๕๖๐) และจากกรณีข้าราชการพลเรือนสามัญเพศชาย สังกัดกองกลาง สำนักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทำอนาจารผู้ใต้บังคับบัญชาหญิง 1 ราย ในลักษณะไม่สมควร เป็นการคุกคามทาง
เพศ และมีพฤติกรรม ใช้อำนาจข่มขู่ต่าง ๆ ทำให้ผู้ถูกกระทำ เกิดความรู้สึกอึดอัด เกรงกลัว ซึ่งปรากฏเป็นข่าวเมื่อ
เดือนสิงหาคม ๒๕๖๐ (รัฐบาลไทย, ๒๕๖๐) ทำให้เกิดความเสื่อมเสียต่อภาพลักษณ์ของกระทรวงสาธารณสุข ด้วย
เหตุนี้ กระทรวงสาธารณสุข โดยศูนย์ปฏิบัติการ ต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข จึงจัดทำแนวปฏิบัติเพ่ือ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทำงานของกระทรวงสาธารณสุขฉบับนี้ขึ้น 
เพื่อให้บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทุกคน ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี ปราศจากการ  
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการล่วง  
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตลอดจนกำหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาการล่วง ละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ที่เกิดขึ้นให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

๑.๒ วัตถุประสงค์ของการดำเนินการ  
๑.๒.๑ เพ่ือขับเคลื่อนมาตรการเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศ  

ในการทำงาน  
๑.๒.๒ เพ่ือจัดทำแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการ 

ทำงาน  
๑.๒.๓ เพ่ือติดตาม กำกับ ดูแล ตามแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือ 

คุกคามทางเพศในการทำงาน 



 
บทที่ 2 

 
การประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง  

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ฉบับนี้ ได้
ประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ที่สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติ ทั้งระดับสังคม 
องค์กร และบุคคล ในส่วนนี้ขอนำเสนอเกี่ยวกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง มีรายละเอียด ดังนี้ 

๒.๑ ความหมายของการคุกคามทางเพศ  
คำว่า “การคุกคามทางเพศ” (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปี ค.ศ. ๑๙๖๔ โดยอยู่ ในรูปแบบ

ของบทบัญญัติเกี่ยวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) แต่
เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็นครั้งแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถาม ผู้หญิง ๙,๐๐๐ คน 
เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฏว่าประมาณร้อยละ ๙๐ เคยถูกคุกคามทางเพศ  และหลังจากนั้นเป็นต้นมา 
การคุกคามทางเพศเริ่มปรากฏอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างงาน  ในปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึง
ปัญหาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทำให้มีผู้ให้ความหมาย เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศแตกต่างกัน
ออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (๑๙๘๐ อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้ให้นิยามของการคุกคามทางเพศว่า 
“เป็นการวิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ำๆ ซากๆ เป็นการแสดงท่าที หรือการสัมผัสทางกายในลักษณะ
ที่เป็นความหมายทางด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจ  และไม่ต้องการให้เกิดขึ ้น” ในขณะที่ Irish Nurses 
Organization ได้ให้คำนิยามของการคุกคามทางเพศว่า เป็นพฤติกรรมที่ไม่ต้องการ การตอบสนองและเป็น
พฤติกรรมที่ไม่ได้เชื้อเชิญหรือพึงพอใจในท่าทีเกี่ยวกับเรื่อง  เพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคาม ทำให้บุคคลที่ถูก
คุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักดิ์ศรี และหนักใจต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึง
ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

ใน ค.ศ. ๑๙๘๐ The Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) ได้ให้ ความหมาย 
ของการคุกคามทางเพศว่า เป็นการแสดงที่ส่อให้เห็นถึงพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะ  เป็นทั้งทางด้าน 
ร่างกายหรือทางวาจา โดยมีวัตถุประสงค์ คือ  

๑. การยอมจำนนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศ เพราะเป็นเงื่อนไขกำหนดการจ้างงาน  
๒. การยอมจำนนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ่งถูกนำมาเป็น พื้นฐานในการ

จ้างงาน  
๓. การคุกคามทางเพศมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่าเป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคล โดย ไม่มีเหตุผล 

โดยการขู่ การเป็นศัตรู หรือทำให้สภาพแวดล้อมในที่ทำงานเป็นสถานที่ที่ไม่ปลอดภัย (Goodner, 1994 อ้างถึง
ใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔)  

การให้ความหมายของการคุกคามทางเพศนั้น มักจะส่งผลถึงพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมีความ
รุนแรงน้อย ปานกลาง หรือมาก โดยขึ้นอยู่กับปัญหาและวิธีการแก้ไขปัญหาของแต่ละบุคคล  (Charney, 1994 
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) จะเห็นได้ว่าในนิยามหรือความหมายของการ  คุกคาม ทางเพศนั้น
ครอบคลุมพฤติกรรม ๓ ลักษณะ ด้วยกัน คือ 

๑. เป็นพฤติกรรมทางเพศท่ีเกี่ยวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท้ังทางร่างกายและวาจา  
๒. เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนโดยที่ฝ่ายหญิงไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพอใจ หรือต้องการให้เกิดข้ึน  
๓. เป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ่งถือว่าเป็นการดูถูก เหยียดหยามสิทธิสตรี  และความสามารถ ใน

การทำงานของสตรีการคุกคามทางเพศจะแตกต่างกันในเรื่องการพูดจาเกี้ยวกัน การประจบประแจง การชื่นชม  
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ฝ่ายตรงข้าม หรือแม้แต่การกระทำชำเรา ฉะนั้น การคุกคามทางเพศ จึงเป็นหนึ่งในปัจจัยสำคัญของการจ้างงาน 
เพศหญิงในปัจจุบัน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานรา ภัย, ๒๕๕๔) หญิงที่ตกเป็นเหยื่อของการ
คุกคาม ทางเพศจะถูกพบในทุกลักษณะชนิดของงาน อายุ สีผิว และ  สภาพฐานะทางเศรษฐกิจ (Kaye,Donald 
&Merker, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) โดยปกติ แล้วการคุกคามทางเพศนั้นจะเป็นปัญหามาก
หรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมผู้ทำการคุกคาม พฤติกรรมผู้ถูก คุกคาม พฤติกรรมของผู้คุกคาม / พฤติกรรมของ
บุคคลรอบข้าง และพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่รอบข้าง / พฤติกรรมของผู้ถูกคุกคาม (Charney,1994 อ้างถึงใน 
พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO) ได้นิยาม การคุกคามทาง
เพศในที่ทำงานไว้ว่า เป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหนึ่งซึ่งเป็นที่น่ารังเกียจและเป็นการละเมิด ต่อผู้ถูกกระทำ การ
คุกคามทางเพศในที่ทำงานต้องมีลักษณะสองประการ ดังนี้  

๑. การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การขึ้นค่าตอบแทน  การเลื่อน
ตำแหน่งขึ้น หรือแม้แต่การจ้างงานต่อไป ถ้าเหยื่อยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามที่ต้องการ  

๒. การสร้างสภาพการทำงานที่ไม่เป็นมิตรซึ่งทำให้เกิดเหตุที่คุกคามเหยื่อหรือทำให้ เหยื่ออับอาย ทั้งนี้ 
พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO) ถือว่าเป็นการคุกคาม
ทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัส เข้าใกล้ชิดโดยไม่  จำเป็น ทางวาจา ได้แก่ 
ออกความเห็นหรือถามคำถามเกี่ยวกับรูปโฉม วิถีชีวิต รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วย การติดต่อทางโทรศัพท์ 
การไม่ใช้วาจา ได้แก่ ผิวปาก แสดงท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศ การล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ หมายถึง การกระทำใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ ใช้อำนาจที่ไม่พึงปรารถนา 
ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทาง อิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามกอนาจาร
เกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอื่นในทำนอง เดียวกัน โดยประการที่ น่าจะทำให้ผู้อื่นได้รับความเดือดร้อนรำคาญ 
ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมาย รวมถึงการติดตามรังควานหรือการกระทำการใดที่
ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการ สร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือ
การแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหาย ทั้งใน หน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษาจะเห็น
ได้ว่า ความหมายของการคุกคามทางเพศ มีผู้ให้ ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่สิ่งหนึ่ง ที่เหมือนกันก็คือ การ
แสดงพฤติกรรมที่สื่อความหมายในเรื่องเพศ โดยที่ฝ่ายถูกคุกคามรู้สึกไม่พอใจและไม่ต้องการ ให้เกิดขึ้น ซึ่งก็มีทั้ง
การใช้วาจา การสัมผัสทางกาย หรือการ แสดงสัญลักษณ์ที่แสดงความหมายในทางเพศ แม้บางรายอาจจะมีความ
รุนแรงน้อย แต่บางรายก็มีความ รุนแรงมาก ซึ่งดูได้จากสาเหตุของปัญหา ความรุนแรง ของปัญหา แนวทางแก้ไข 
และตัวของผู้ถูกคุกคามเองว่า มีความวิตกทุกข์ร้อนมากเพียงใด ( Internatioal Labour Organization, 2007 
อ้างถึงใน พรวิภา วิภานรา ภัย, ๒๕๕๔) 

๒.๒ รูปแบบของการคุกคามทางเพศ Beavais (1986 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้ จำแนก
รูปแบบของการคุกคามทางเพศ ออกเป็น ๔ รูปแบบ ตามคู่กรณี คือ  

๑. ชายคุกคามหญิง (Male Harass Female)  
๒. หญิงคุกคามชาย (Female Harass Male)  
๓. พวกรักต่างเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Heterosexual Harass Homosexual)  
๔. พวกร ักร ่วมเพศคุกคามพวกร ักร ่วมเพศ (Homosexual Harass Heterosexual) แมคคินอน 

(Mackinon,1979 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) ได้แบ่งรูปแบบพฤติกรรม การคุกคาม  ทางเพศ
ออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ 
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๑. การใช้วาจา เช่น การพูดจาล้อเลียนเรื่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที่ปราศจาก ความหมาย 
๒. การสัมผัสทางกาย เช่น การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ  
๓. การนัดหมายอันไม่เป็นที่ต้องการ  
๔. การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทำงาน  
Working Women United Institute (WWUI) (อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ได้เสนอรูปแบบ 

ของพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ๖ รูปแบบ คือ  
๑. การยักค้ิวหลิ่วตา และการชำเลืองมองดูรูปร่างของผู้หญิงอย่างไม่รู้จักหยุด  
๒. การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ  
๓. การขู่ผู้หญิงให้ยอมจำนนต่อการคาดค้ันหรือการเหน็บแนม  
๔. การจับตัวผู้หญิงซึ่งอยู่กันตามลำพังเพ่ือความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝืนใจของฝ่ายหญิง  
๕. การชักชวนให้มีเพศสัมพันธอย่างเปิดเผย โดยมักจะขู่ถึงการออกจากงานหรือการเลื่อน ตำแหน่ง 
๖. การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง  
นอกจากนี้ เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสารที่พัฒนาอย่างรวดเร็ว ประชาชนทั่วไปสามารถเข้าถึง อินเทอร์เน็ต 

ได้อย่างสะดวก ยังส่งผลให้เกิดการคุกคามทางเพศในรูปแบบใหม่ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) เช่น 
การส่งภาพลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ ผ่านทางโปรแกรมประยุกต์ (application) ไลน์ การส่งข้อความก่อกวนทาง
เพศอย่างต่อเนื่อง การข่มขู่ว่าจะนำภาพลามกอนาจารของผู้เสียหายไปเผยแพร่ บนสื่อสังคมออนไลน์ (Social 
Media) 

๒.๓ ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ : สาเหตุและการดำเนินการแก้ไข  
ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ ได้แบ่งออกเป็น ๕ แนวคิด ดังนี้ (Lee, Croninger, Linn, & Chen, 

1996 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 
๒.๓.๑ ทฤษฎีทางชีวะ (biological theory) 
 ทฤษฎีนี้อ้างอิงความแตกต่างทางกายภาพระหว่างเพศ ลักษณะของร่างกายและ  ฮอร์โมน ที่

แตกต่างกัน ทำให้เพศชายก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิง แนวคิดนี้กำหนดให้เพศชายเป็นผู้รุกราน และ เพศหญิง เป็น
เหยื ่อของการลวนลามทางเพศ ถึงแม้ว่าเพศชายจะได้รับการสอนให้มีการควบคุมตนเอง แต่ก็  ยากต่อการ
เปลี่ยนแปลง สิ่งที่มีอยู่ในตัว ตามแนวคิดนี้วิธีที่ดีที่สุดในการป้องกัน คือ การปกป้อง และมักจะ  จำกัดวงที่ผู้หญิง 
ถึงแม้การลงโทษ เพศชายที่เป็นผู้รุกรานอาจจะเป็นประโยชน์กับสังคม แต่อาจจะไม่มี ประสิทธิผล ในการเปลี่ยน
พฤติกรรมของบุคคล อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้ถูกต่อต้านเนื่องจากมีตัวอย่างที่ปรากฏ  ว่ามีการลวนลามผู้ชายและมี
อัตราเพิ่มมากขึ้น 

๒.๓.๒ ทฤษฎีพัฒนาการ (developmental theory)  
แนวคิดนี้กำหนดให้บุคคลเรียนรู้ที่จะสื่อสารความรู้สึกผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม บุคคลที่ 

เยาว์วัยกว่า มีความยากลำบากในการสื่อสารความรู้สึกทางบวกและทางลบที่เก่ียวข้องกับเรื่องเพศ การ ดึงดูด ทาง
เพศไม่สามารถที่จะแสดงความรู้สึกให้เหมาะสมทางสังคมได้ จึงนำไปสู่ลักษณะพฤติกรรมที่ลวนลาม โดยวัยรุ่น
หญิงมีทักษะทางสังคมมากกว่าวัยรุ่นชาย วัยรุ่นหญิงมีพฤติกรรมที่ลวนลามน้อยกว่า แต่เมื่อบุคคล มี วุฒิภาวะมาก
ขึ้นพฤติกรรมนี้ก็จะลดลงถึงแม้บางคนไม่ได้เรียนรู้พฤติกรรมทางเพศท่ีเหมาะสม แนวคิดนี้ ชี้ให้เห็นถึงความสำคัญ
ของการสร้างการตระหนักรู้ตนเอง ความเข้าอกเข้าใจ และทักษะการสื่อสาร แต่มี แนวคิดที่ค้านทฤษฎีนี้ คือ การ
คงอยู่ของการลวนลามทางเพศในที่ทำงาน และข้อเท็จจริงที่ว่าคนบางคน ดู เหมือนว่าได้รับการถ่ายทอดทางสังคม
ที่ดี แต่ถูกกล่าวหาว่ามีพฤติกรรมการลวนลามทางเพศ 
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๒.๓.๓ ทฤษฎีสมมติฐานทางโรค  

แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่เป็นปฏิปักษ์ทางสังคม ที่รุนแรง 
เช่นเดียวกับการทำร้ายทางเพศ และความรุนแรงในครอบครัว ความเจ็บปวดบอบช้ำที่เหยื่อได้รับ เป็น สาเหตุทำ
ให้สูญเสียความสามารถที่จะเข้าอกเข้าใจ และเห็นว่าตนเองเป็นผู้ผิด วิธีการบำบัดด้วยกลุ่ม และการ ทำให้
หายขาด (sublimation) โดยใช้กิจกรรมทางสังคมเป็นรูปแบบหนึ่งที่เป็นไปได้มากที่สุดของการฟื้นฟู แต่  การ
เปลี่ยนแปลงใช้เวลานานและเสียค่าใช้จ่ายมาก แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นเรื่องธรรมดา  สำหรับคน
ทั่วไป ไม่ใช่เรื่องร้ายแรง โดยสมาคมจิตวิทยาของอเมริกาไม่ได้จัดประเภทของการลวนลามทางเพศ เป็นความ
ผิดปกติทางจิต 

๒.๓.๔ ทฤษฎีการทำร้ายโดยผู้มีอำนาจ (abuse of power theories)  
ทฤษฎีนี้กำหนดแนวคิดไว้ ๓ แบบ ที่อธิบายกลไกการลวนลามทางเพศท่ีผู้ชายข่ม หรือครอบงำ 

ผู้หญิงไว้ ดังนี้  
๒.๓.๔.๑ การลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบของการสนิทสนมที่พิเศษ (exclusionary  

intimidation) โดยคนที่มักจะปฏิบัติต่อผู้อื่นด้วยความกรุณาอาจเป็นการลวนลามโดยเปลี่ยนเงื่อนไขเป็นการขู่  
เข็ญ ในเรื่องสิทธิพิเศษทางสังคม แรงจูงใจของผู้บุกรุกจะโดยรู้ตัวหรือไม่รู้ตวัที่จะสนิทสนมกับเหยื่อโดยยกเลิก สิทธิ
พิเศษ ท่ีได้รับใหม่ การลวนลามทางเพศจะเป็นการคงรักษาผู้หญิงให้สงบ  

๒.๓.๔.๒ การทำร้ายของผู้มีอำนาจในองค์กร (abuse of organizational power) ตาม 
แนวคิดนี้ คนทีอ่ยู่ในหน่วยงานมีปริมาณอำนาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น นายจ้างมีอำนาจเหนือ ลูกจ้าง 
อาจารย์มีอำนาจเหนือนักศึกษา การลวนลามทางเพศเป็นผลโดยตรงมาจากอำนาจที่ไม่เท่าเทียมกัน ระหว่างชาย
หญิงในองค์กร การลวนลามทางเพศจึงเป็นการใช้อำนาจ โดยทั่วไปผู้ชายมีบทบาทอำนาจสูงใน หน่วยงาน แนวคิด
นี้ถือว่าอำนาจเป็นการให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ไปด้วยกันกับอำนาจ แนวคิดนี้จะไม่ สามารถอธิบาย การ
ลวนลามทางเพศระหว่างเพ่ือนได้  

๒.๓.๔.๓ การทำร้ายของผู้มีอำนาจทางสังคม (abuse of societal power) แนวคิดนี้ สังคมให้ 
สิทธิพิเศษแก่ผู้ชายให้มีอำนาจเหนือผู้หญิง โดยผู้ชายเป็นตัวหลักสำคัญในการทำพฤติกรรม การลวนลามทางเพศ 

๒.๓.๕ ทฤษฎีทางวัฒนธรรม (Culture theories)  
แนวคิดนี้มีท้ังส่วนที่แตกต่างจากทฤษฎีที่กล่าวมาแล้วและคาบเกี่ยวกันอยู่บางส่วน แต่โดย  

หลักการแล้วทฤษฎีนี้เป็นวัฒนธรรมที่รายล้อมกับเหตุการณ์ของการลวนลามทางเพศที่เกิดขึ้นขณะนั้น  มากกว่า
บุคคลหรือสังคมที่ใหญ่กว่า ทฤษฎีวัฒนธรรมที่จะกล่าวถึงในที่นี้มี ๔ แนวคิดท่ีได้มาจากทฤษฎีทาง จิตวิทยา สังคม
วิทยา และทฤษฎีความเป็นผู้หญิง ดังนี้ คือ  

๒.๓.๕.๑ แนวคิดทางวัฒนธรรมของฟรอยด์ (Freudian culture approach) แนวคิดนี้กล่าวถึง 
การมีอยู่ของการลวนลามทางเพศว่า เป็นความล้มเหลวของวัฒนธรรมที่จะเก็บกดหรือ การทำงานทีม่ีศักยภาพของ
แรงผลักดันที่ทำลายล้างระหว่างแรงขับที่ดำรงรักษาตนเอง และแรงขับทำลายล้าง ตนเองในคน การควบคุม
แรงผลักดันนี้เป็นจุดมุ่งหมายของสังคม การลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์ของสังคม  ที่แตกสลาย และเป็นภัยที่
สำคัญต่อความมีระเบียบของสังคม ทฤษฎีนี้อาจอธิบายได้ว่าทำไมคนที่ม ีความประพฤติดีจำนวนมาก จึงเรียกร้อง
ให้มีการเก็บกดกิจกรรมก้าวร้าวและกิจกรรมทางเพศของวัยรุ่น และวิธีการตอบสนองกับการลวนลาม ทางเพศอีก
วิธีหนึ่ง คือ การสร้างกฎ ประเพณี และพิธีกรรมต่างๆ ที่จะช่วยให้ผู้ชายและผู้หญิงเก็บกดแรงผลักดัน ที่ทำลายล้าง
นี้ 
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๒.๓.๕.๒ แนวคิดโครงสร้าง (structural approach) แนวคิดนี้เน้นบรรทัดฐาน ของสถานศึกษา 

ที่คำนึงถึงเรื่องเพศและความก้าวร้าว ทฤษฎีวัฒนธรรมนี้สนับสนุนการเปลี่ยนโครงสร้าง ว่าเป็นวิธีหนึ่ง ที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนี ้อาจให้ความใส่ใจไปยังโครงการที ่เป็ นทางการและ มีความชัดเจน เช่น 
กฎระเบียบ วินัยของสถานศึกษา ทฤษฎีนี้อาจมองไปที่โครงสร้างของสถานศึกษา  ที่มีความชัดเจนน้อยกว่า เช่น 
เรื่องราวของสิ่งที่ร้องทุกข์ได้รับการดำเนินการจริง ความอดทนต่อพิธีกรรม และพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งการ
ดำเนินการเช่นนี้ขัดกับการไม่ยอมรับอย่างเป็นทางการขององค์กร ในเรื่องการลวนลามทางเพศ สิ่งที่เป็นปรปักษ์ 
ของแนวคิดโครงสร้าง คือการมองว่าการตอบโต้นี้เป็นสิ่งที่ ฝังแน่น และไม่เพียงพอสำหรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ 
ความเชื่อและค่านิยมที่ซับซ้อนของคน 

๒.๓.๕.๓ แนวคิดทฤษฎีวิกฤต (critical theory approach) แนวคิดนี้ใกล้เคียงกับ ทฤษฎีผู้ม ี
อำนาจ แตแ่นวคิดทฤษฎีวิกฤตเน้นวัฒนธรรมการทำร้ายทางสังคมของสถานศึกษา ทฤษฎีทั้งสอง มองการลวนลาม
ทางเพศในเรื่องความรุนแรงและความก้าวร้าวทางเพศในสังคมที่ใหญ่ขึ้น ว่ามีสาเหตุจากการ  โฆษณา และการ
บริโภคทุนนิยม ทฤษฎีนี้มองว่าเป็นการเก็บกดทางสังคมที่ยาวนานในรูปแบบต่างๆ  ทางกฎหมาย ของความ
ก้าวร้าว เช่น ประเด็นที่ซ่อนเร้นของการถ่ายทอดทางสังคมในสถานศึกษา การลวนลาม ทางเพศตามแนวคิดนี้ เป็น
การแสดงออกของนักศึกษาและบุคลากรภายในสถานศึกษาที่มีความแปลกแยก ซึ่งมีสาเหตุมาจากความรุนแรง ที่
ได้รับในสภาพแวดล้อมที่ถูกเก็บกด ในทางปฏิบัติสถานศึกษาสามารถ  ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมได้โดยการจัด
สภาพแวดล้อม ให้มีความเมตตากรุณา โดยปัญหาต่าง ๆ ที่เก็บกดสามารถ  เปิดกว้างพูดคุยได้ เพื่อผู้เรียนจะได้มี
ส่วนร่วม ในกิจกรรมสถานศึกษามากขึ้น การตัดสินใจจะได้สัมพันธ์ ใกล้ชิดกับชีวิตจริงของผู้เรียนและบุคลากร
ยิ่งขึ้น  

๒.๓.๕.๔ แนวคิดจริยธรรม (ethical view) แนวคิดนี้จะเห็นว่าการลวนลามทางเพศ เป็น 
สัญลักษณ์ของความล้มเหลวขององค์กรที่จะปลูกฝังศีลธรรมจรรยา และความซื่อสัตย์ให้กับสมาชิก วิธีการ  แก้ไข 
วิธีหนึ่งได้แก่ การเพิ่มความใส่ใจขององค์กรกับพันธกิจทางด้านศีลธรรม จริยธรรม และเชื่อมโยงให้  เกี่ยวข้องกับ 
สมาชิก โดยเน้นพฤติกรรมทางศีลธรรม จริยธรรมสถานศึกษาหรือหน่วยงานต่าง ๆ 

๒.๔ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการคุกคามทางเพศ  
ทฤษฎีการคุกคามทางเพศท่ีกล่าวถึงในข้างต้นนั้นแต่ละทฤษฎีมีข้อจำกัดที่ไม่สามารถอธิบาย  

ปรากฏการณ์การคุกคามทางเพศได้อย่างครอบคลุม ดังนั้น เลนนิค-ฮอลล์ (Lengnick-Hall, 1995 อ้างถึง ใน พร
วิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔ ) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาทฤษฎีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงาน โดยทฤษฎีนี้ 
ระบุลักษณะบุคคลที่เป็นผู้คุกคามว่ามีบุคลิกภาพอย่างไร โดยดูจากพฤติกรรมในอดีตและ บุคลิกภาพ เช่น พวก
ฉวยโอกาส พวกไม่รู้ตัว สถานการณ์ที่มีโอกาสทำให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ทำงาน เช่น สัดส่วนชายหญิง ไม่
เท่ากัน มีเพศใดเพศหนึ่งมากกว่าอีกเพศและบรรยากาศส่งเสริมทางเพศ แนวคิดนี้ กล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ ระหว่าง
คุณลักษณะของบุคคล และสถานการณ์ที่จะทำให้เมินประสบการณ์ถูกคุกคามทาง เพศ โดยพฤติกรรม การคุกคาม
ทางเพศสามารถแปรเปลี่ยนตามมิติ ๓ มิติ ได้แก่ ปริมาณความถ่ี ความรุนแรง และรูปแบบ โดยพฤติกรรม สามารถ
มีความต่อเนื่องจากการเกิดขึ้นครั้งเดียวจนถึงบ่อยมาก พฤติกรรมอาจจะมี  ความรุนแรงมาก เช่น ถูกข่มขืน หรือ
รุนแรงน้อย เช่น ภาษาที่หยาบคาย การรุกราน และพฤติกรรมอาจอยู่ใน  รูปทางกายภาพ เช่น การสัมผัส ที่ไม่
ต้องการ หรือในรูปภาษา เช่น ข้อเสนอทางเพศที่ไม่ต้องการ โดยที่เหยื่อมี  การตอบสนองการคุกคามทางเพศ 
โดยตรง ได้แก่ การเผชิญหน้ากับผู้คุกคาม หรือร้องทุกข์อย่างเป็นทางการ หรือเป็นการตอบสนองทางอ้อม ได้แก่ 
การหลบหนีหลีกเลี่ยงหรือไม่ใส่ใจผู้คุกคาม ซึ่งการตอบสนองของเหยื่อ ได้รับการแทรกแซงจาก 
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การแปล ความหมายพฤติกรรมนั้น และการกระทำขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมนั้น โดยประวัติส่วนบุคคลและภูมิ
หลัง ของเหยื่อจะมีอิทธิพลในการกำหนดว่าพฤติกรรมนั้นเป็นการคุกคามทางเพศ หรือไม่ และการตอบสนอง ของ
บุคคลอื่นอาจมีอิทธิพลต่อความน่าจะเป็นของการตอบสนองพฤติกรรมนั้น เช่น เพ่ือนร่วมงานอาจจะบอกว่า เหยื่อ
วิตกไปเอง ทำให้เหยื่อมีการประเมินพฤติกรรมใหม่ การดำเนินการองค์การ มีส่วนสำคัญในการแปลความหมาย 
พฤติกรรมว่าเป็นการคุกคามทางเพศและมีส่วนที่แทรกอยู่ระหว่าง ความสัมพันธ์ในการตอบสนองของเหยื่อ และ
ผลลัพธ์ของบุคคลและองค์กร เช่น องค์กรที่มีการดำเนินการที่ เหมาะสมในทันทีอาจจะลดผลกระทบทางลบ ต่อ
การคุกคามทางเพศที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล เช่น ผลการ ปฏิบัติงาน ในทำนองเดียวกัน ผลกระทบทางลบ ที่มีต่อ
ผลลัพธ์ของบุคคล จะลดผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์ องค์กรด้วย 

๒.๕ ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ  
การคุกคามทางเพศจะมีผลกระทบอย่างมากมายต่อเหยื่อหรือผู้ถูกคุกคามทางเพศ โดยเฉพาะ 

อย่างยิ่ง ในการทำงาน เห็นได้จากการศึกษาของ US. Merit Systems Protection Board จากการ สุ่มตัวอย่าง
พบว่า ประมาณร้อยละ ๒๕ ของผู้หญิงมีการเปลี่ยนแปลงที่ทำงานเนื่องจากถูกคุกคามทางเพศ (Kaye et al., 
1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย , ๒๕๕๔) นอกจากนี้ การคุกคามทางเพศยังมีผลต่อทาง เศรษฐกิจและ
การศึกษา ของผู้ถูกคุกคามอีกด้วย อาทิ ความสามารถในการศึกษา การทำงาน โอกาสก้าวหน้า ในการทำงาน
ความสัมพันธ์ อันดีระหว่างบุคคล ตลอดจนความมั่นใจในการทำงานลดลง ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ ส่งผลทำให้
คุณภาพชีวิต ของผู้ถูกคุมคามลดลง นอกจากนี้ ยังพบด้วยว่าประมาณร้อยละ ๙๐ เกิดความผันแปร  ทางด้าน
อารมณ์ (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) คือ เกิดความเครียด มีอารมณ์ โกรธ กลัว 
ซึมเศร้า อยากร้องไห้โดยไม่ทราบสาเหตุ มีความวิตกกังวล และรู้สึกต่ำต้อย คิดอยู่เสมอว่า ทำไมเหตุการณ์เช่นนี้ 
จึงเกิดขึ้นกับตนเอง นอกจากผลกระทบทางด้านจิตใจแล้วยังมีผลกระทบทาง  ด้านร่างกายด้วย เช่น เบื่ออาหาร 
รับประทานอาหารไม่ค่อยได้ ซึ่งเกิดจากความวิตกกังวล น้ำหนักลด ปวดศีรษะไม่ทราบสาเหตุ นอนไม่ค่อยหลับ 
พักผ่อนได้น้อย ไม่มีสมาธิ และอาจมีปัญหาทางด้านระบบทางเดิน  หายใจ และระบบทางเดินปัสสาวะ ซึ่งอาการ 
ดังกล่าวจะเป็นมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับพฤติกรรมทางเพศ ที่ถูกคุกคาม และการปรับตัวของผู้ถูกคุกคามทางเพศเอง 
โดยอาการเริ่มแรกของผู้ถูกคุกคามทางเพศ คือ มีความสงสัยหรือรู้สึกสับสนว่าตัวเองผิดหรือไม่ในพฤติกรรม ที่
เกิดข้ึน และเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดข้ึนได้อย่างไร ผู้ถูกคุกคามทางเพศอาจปฏิเสธว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ไม่เป็นความ
จริง ซึ่งอาจเป็นเพราะตกใจมากเกินไป ที่ถูกคุกคามทางเพศอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีความวิตกกังวล ตลอดเวลา ผู้
ถูกคุกคามทางเพศจะเกิดความรู้สึก ในแง่ที่ไม่ดีต่อสถาบันการศึกษาหรือสถานที่ทำงานที่ตนกำลัง ศึกษาหรือ
ทำงานอยู่ เมื่อปัญหาไม่ได้รับการ แก้ไขก็จะทำให้ความวิตกกังวลเพิ่มพูนมากขึ้น ทำให้ผู้ถูกคุกคาม ทางเพศเกิด
ภาวะซึมเศร้า นอกจากนี้ ความมั่นใจในตนเองยังถูกทำลายด้วย เมื่อถึงจุดวิกฤตตัวของลูกจ้าง จะลดคุณภาพใน
การทำงานลง ในขณะที่ นักเรียน นักศึกษาก็จะสนใจในการเรียนลดลง และในที่สุดเมื่อไม่สามารถ แก้ไขปัญหา
ดังกล่าวได้ผู ้ถูกคุกคาม ทางเพศก็จะเกิดอาการทางจิต ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขและรักษาจากจิตแพทย์ และ
ผู้เชี่ยวชาญต่อไป (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

กล่าวโดยสรุปก็คือ การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทั้ง ๒ ด้าน คือ กระทบต่อบุคคล และกระทบ 
ต่อองค์กร ซึ่งหมายถึงสถานที่ทำงานและสถานศึกษา โดยส่วนบุคคลนั้นจะมีผลกระทบอย่างมาก ต่อจิตใจ อารมณ์ 
สังคม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งถ้าเกิดในสถานที่ทำงาน ก็จะทำให้ ผู้ถูกคุกคามทาง
เพศต้องสูญเสียทางด้านเศรษฐกิจ เช่นในกรณีผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องออกจากงาน  หรือโอกาส ในความก้าวหน้า
ในการทำงานลดลง แต่ถ้าเกิดกับนักเรียน นักศึกษา แล้ว คุณภาพในการศึกษา ก็จะลดลง ซึ่งมีผลโดยตรงต่อ
คุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุกคามทางเพศ และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่รอบข้างไม่ว่าจะ เป็นญาติ พ่ีน้อง  
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เพื่อนร่วมงาน และสังคมรอบข้างของผู้ถูกคุกคามทางเพศ สำหรับผลต่อองค์กร ซึ่งหมายถึง สถานที่ทำงาน และ
สถานศึกษานั้นจะทำให้สถานที่ทำงานหรือสถานศึกษานั้นเป็นสถานที่ซึ่งไม่ปลอดภัย ทำให้มีการปรับเปลี่ยน ผู้
ทำงานอยู่เสมอ ขวัญและกำลังใจของผู้ทำงานลดลงซึ่งทำให้ผลผลิตของงานที่ทำ ลดลงด้วย 

๒.๖ การช่วยเหลือทางด้านจิตใจสำหรับผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ  
ประมาณร้อยละ ๑๒ ของผู้ที่ถูกคุกคามต้องการความช่วยเหลือทางด้านจิตใจ (Charney, 1994  

อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) ในการประเมินภาวะของผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ และการดูแล ผู้ที่มีปัญหา
ทางด้านจิตใจนั้นพบว่ามีความแตกต่างกันตามลักษณะของผู้ป่วยแต่ละบุคคล เช่น ประเภทหรือ  ชนิด ของการ
คุกคามทางเพศ การปรับตัวของผู้ถูกคุกคาม อายุ เพศ สถานภาพ ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ  เป็นต้น สำหรับการ
รักษานั้นจะเริ่มต้นเหมือนกัน คือ เริ่มด้วยการสัมภาษณ์เพ่ือหาข้อมูลประกอบการรักษา  

ทั้งนี้ ผู้ถูกคุกคามทางเพศโดยส่วนใหญ่จะแสดงออกให้เห็นในลักษณะของความไม่แน่ใจ ในการ 
เข้าหาบุคคลที่จะรับปรึกษา กล่าวคือ ไม่แน่ใจว่าผู้ที่ให้คำปรึกษาจะช่วยเหลือตนเองได้หรือไม่ และไม่แน่ใจ ในผู้ให้
คำปรึกษา โดยคิดว่าผู้ที่รับปรึกษาอาจจะคิดว่าตนเอง (ซึ่งหมายถึงผู้ถูกคุกคามทางเพศ)  เป็นผู้สร้างปัญหา ซึ่ง
ปัญหาดังกล่าวจะทำให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความเครียดซ้ำสอง แต่ในรายที่ผู้ถูก คุกคามทางเพศไว้วางใจ ใน
ผู ้ให้คำปรึกษาปัญหาอาจจะไม่เกิดขึ ้นได้ อย่างไรก็ตามการแก้ไขที ่ส ำคัญก็คือตัวผู ้ให้คำปรึกษาต้องสร้าง 
สัมพันธภาพส่วนบุคคลโดยการแสดงความมั่นใจให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเห็นว่า ผู้ให้คำปรึกษาจะสามารถช่วยเหลือ 
ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้ โดยการพยายามเข้าใจในสถานการณ์ท่ีผู้ถูกคุกคาม ทางเพศได้ประสบมา ซึ่งอาจจะต้อง ใช้
ระยะเวลาพอสมควรในขั ้นตอนนี ้ โดยเมื ่อผู ้ถ ูกคุกคามทางเพศ  เกิดความไว้วางใจในผู ้ให้คำปรึกษาแล้ว 
ความเครียดครั้งท่ีสองจากผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะหมดลง ก็สามารถ ทำการรักษาในขั้นตอนต่อไปได้ 
  ผู้ที ่ได้ให้คำปรึกษาแก่ผู ้ถูกคุกคามทางเพศ ต่างยอมรับว่าปัจจัยพื้นฐานและปัญหาของการ  
สัมภาษณ์ ก็คือ การผูกมิตรกับผู้ถูกคุกคามทางเพศนั่นเอง ซึ่งคาร์แมน (Carman, 1989 อ้างถึงใน พรวิภา วิภา
นราภัย, ๒๕๕๔) ได้ให้ข้อสังเกตว่าผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องการความอบอุ่น ความปลอดภัย ฉะนั้น จึงจำเป็นอย่าง
ยิ่ง ที่จะต้องใช้ความสามารถเพื่อสร้างความสัมพันธ์ต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศอย่างเต็มที่ เพื่อให้  ผู้ถูกคุกคาม ได้เล่า
เรื่องประสบการณ์เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศภายใต้สภาวะอารมณ์และความรู้สึกที่ ปลอดภัยและอบอุน่ เมื่อผู้
ถูกคุกคามทางเพศเริ่มให้ข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกับผู้ให้คำปรึกษา ก็จะสามารถหาทางแก้ไขปัญหา ต่างๆ ได้ 
ในที่สุด จากการให้การรักษาพบว่าการให้ข้อมูลที่เป็นจริงและ การเข้าใจในปัญหาของผู้ถูกคุกคาม ทางเพศที่ได้
ประสบมาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศจะช่วยให้การรักษา ประสบความสำเร็จ นอกจากนี้ การเรียนรู้ ในการแก้ไข
ปัญหาร่วมกันจะทำให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศเองจะ สามารถปรับตัว เพื่อแก้ไขปัญหาและดำรงชีวิตอยู่ ในสังคมได้
ตามอัตภาพ (Charney,1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, ๒๕๕๔) 

๒.๗ การป้องกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศ  
The American Nurses Association (ANA) (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภา นรา 

ภัย, ๒๕๕๔) ได้เสนอวิธีการป้องกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศ โดยเสนอไว้ ๒ ระดับ คือ ระดับ  นายจ้าง 
ผู้บริหาร และระดับลูกจ้าง ดังนี้  

๑. ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร (Employer Prevention) ต้องมีการกำหนดนโยบายและแจ้งให้  
ลูกจ้างทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงาน มีการกำหนดวิธีการฟ้องร้อง หรือ 
การเสนอรายงานเมื่อถูกคุกคามทางเพศ โดยการปิดประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน นอกจากนี้ควรมีการฝึก  ผู้บริหาร
ในระดับต่างๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาและหาวิธีการจัดการเมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น ทั้งนี้ ต้องได้รับ ความร่วมมือ
ในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด และต่อเนื่องจากนายจ้าง ผู้บริหาร และลูกจ้าง 
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   ๒. ระดับลูกจ้าง (Employee Prevention) โดยมากแล้วจะเน้นในเรื่องการป้องกันตนเอง จาก
การถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งวิธีการปฏิบัติเมื่อถูกคุกคามทางเพศมีดังนี้ 
   ๒.๑ เผชิญหน้าผู้ทำการคุกคามทางเพศโดยโต้ตอบเป็นบางครั้งถ้าจำเป็นและขอร้อง ให้
หยุดการกระทำดังกล่าว 
   ๒.๒ รายงานเรื่องการคุกคามทางเพศ โดยรายงานตามสายงานบังคับบัญชา  

๒.๓ จัดทำเอกสารเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ โดยแสดงรายละเอียด ใครทำอะไร ที ่
ไหนและเวลาเท่าไหร่ แล้วทำสำเนาเก็บไว้  

๒.๔ หาผู้สนับสนุนจากท่ีอ่ืนหรือจากองค์กรอื่น ซึ่งสามารถเรียนรู้จากการคุกคาม  
ประเภทและผู้ทำการคุกคามทางเพศคนเดียวกันจะทำให้การของผู้ถูกคุกคามมีน้ำหนักมากขึ้น จะเห็นได้ว่า 
นโยบายในที่ทำงานเกี่ยวกับการป้องกันการคุกคามทางเพศในสถานทำงานเป็นสิ่งที่สำคัญ การให้ความรู้ การให้
การศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตัว ตลอดจนการออกกฎระเบียบต่างๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันนั้น  ก็เป็นวิธี
หนึ่งในการป้องกันการเกิดการคุกคามทางเพศในสถานที่ทำงานได้ และเมื่อนายจ้างได้ทราบว่ามีการ คุกคาม ทาง
เพศเกิดขึ้นในสถานที่ทำงานจริง ภายหลังจากการสอบสวนแล้ว นายจ้าง ผู้บริหารมีกลวิธีในการ จัดการ คือ 

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

ปรึกษา จิตแพทย์ และมีการฟ้องร้อง) 
  นโยบายของสถานที่ทำงานในการป้องกันการคุกคามทางเพศนั้นเป็นสิ่งสำคัญนอกเหนือจาก การ
ป้องกันตนเองของผู้ทำงานแล้ว การประกาศให้ผู้ทำงานทราบเกี่ยวกับนโยบาย การห้ามมีการคุกคามทาง เพศ ใน
สถานทำงานจะเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการป้องกันการคุกคามทางเพศได้ และหากแม้มีการคุกคามทางเพศ  เกิดขึ้น ใน
สถานทำงานจริง นายจ้าง ผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้มีบทบาทสำคัญในการดำเนินการจัดการและ สอบสวน เพ่ือแก้ไข
ปัญหาดังกล่าว เพ่ือมิให้เหตุการณ์นี้เกิดขึ้นในสถานที่ทำงานหรือสถานศึกษาอีก 
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แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงานจัดทำขึ้น ตามมติ
คณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน  ไม่ว่าอยู่ใน
สถานะใด ได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคาม  ทางเพศ ในที่
ทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทำและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ โรงพยาบาล ประจวบคีรีขันธ์จะสร้าง และ
รักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก 
การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกำหนดมาตรการป้องกันและจัดการ กับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดำเนินการ ต่อ
กรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อย่างทันท่วงที รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการ
ต่างๆ เพื่อลดความเสี่ยงที่จะทำให้เกิดการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศข้ึน 

๓.๑ ความหมายของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทำใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปใน ทางเพศ ที่เป็น

การบังคับใช้อำนาจที่ไม่พึงปรารถนา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ  เอกสาร ข้อมูลทาง
อิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอ่ืนในทำนอง เดียวกัน โดยประการที่น่าจะ
ทำให้ผู้อื่นได้รับความเดือดร้อนรำคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียด หยาม และให้หมายรวมถึงการ
ติดตามรังควานหรือการกระทำการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไข
ซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อ ผู้เสียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและ
เอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 

๓.๒ พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
๓.๒.๑ ระดับบุคคล  

(๑) บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ  
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

(๒) บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทาง 
เพศเช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา / ผู้ที่ไม่ สนิท
สนม / เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลา ทำงาน 
เป็นต้น  

(๓) บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด  
คุกคามทางเพศที่เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี ่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหา  
ดังกล่าว เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

(๔) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี และมีหน้าที่โดยตรงในการ  
ป้องกัน ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน  

(๕) ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะ นอก 
เวลา ทำงาน หรือปฏิบัติงานต่างจังหวัด / ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นทราบ  ก่อนทุก
ครั้ง  

(๖) บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็น 
คุณค่า การทำงานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน  

(๗) สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการ ล่วง 
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศการช่วยเหลือที่เหมาะสม 
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   (๘) เพื่อนร่วมงานที่รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉยและรักษาความลับ รวมทั้งหา แนวทาง 

๓.๒.๒ ระดับองค์กร  
(๑) หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่า  

เทียมกัน ระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน (สร้างวัฒนธรรม  
และจิตสำนึก ในการเคารพศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน) อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม  ทาง
เพศในที่ทำงาน  

(๒) หน่วยงานจะต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง  
ละเมิด หรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดำเนินงาน ที่
เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ  

(๓) หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากร ทุกคน  
ให้ได้รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือ  หรือ
ร้องเรียน กรณีเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน  

(๔) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพ่ือเกิดการเรียนรู้และยอมรับความ เสมอ 
ภาคระหว่างบุคคล  

(๕) จัดสภาพแวดล้อมที่ดี ที่สามารถป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ เช่น มีกล้อง 
วงจรปิด แสงไฟหรือแสงสว่างเพียงพอ เปิดเผย โล่ง มองเห็นได้ชัดเจน 

(๕.๑) กรณีสำนักงำน คว รจัดสถานที่ทำงำนในลักษณะเปิดเผย โล่ง 
มองเห็นได้ชัดเจน และติดตั้งกล้องวงจรปิดเพื่อบันทึกภาพในบริเวณท่ีเหมาะสมซึ่งเป็นบุคคลที่สามอยู่ด้วย  

(๕.๒) กรณีหน่วยบริการผู้ป่วย โรงพยาบาล – ห้องตรวจเป็นไปตามมาตรฐาน 
ที ่กำหนด และจะต้องมี ผู ้ช ่วยแพทย์ - ห้องให้คำปรึกษาเป็นไปตามมาตรฐานที่กำหนด และ เป็นไปตาม
กลุ่มเป้าหมาย แต่ควรคำนึงถึงการป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน - ติดตั้งกล้องวงจรปิดให้
เพียงพอในการรักษาความ ปลอดภัย - จัดให้มีแสงสว่างและกล้องวงจรปิดบริเวณทางเดิน  ระหว่างหอพัก 
เจ้าหน้าที่ กับอาคารบริการผู้ป่วย อย่างเพียงพอ  

(๖) จัดตั้งคณะทำงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ใน 
ที่ทำงานประจำหน่วยงาน เพื่อจัดทำแผนการดำเนินงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม ทาง
เพศในที่ทำงาน เพ่ือรองรับความเสี่ยงอันอาจจะเกิดขึ้น  

(๗) จัดให้มีช่องทางและกำหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียน กรณีการ 
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน ที่ทำให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่า ได้ดำเนินการ ได้อย่างเหมาะสม 
กรณีที่ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหา ผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไปยังหน่วยงาน  ในสังกัด ตามสายบังคับ
บัญชาได้  

(๘) ผู้ให้คำปรึกษาควรมีความรู้ ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของ  
หน่วยงาน ที่กำหนด และต้องไม่เพิกเฉย รวมถึงต้องรักษาความลับ 

๓.๓ ลักษณะการกระทำอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ . 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุ พฤติกรรม  

ได้อย่างครอบคลุมทัง้หมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทำเกี่ยวกับเรื่องเพศซึ่งผู้ถูกกระทำ ไม่ต้องการ และ
มีความรู้สึกเดือดร้อนรำคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิด  หรือคุกคาม      
ทางเพศ อาท ิ 
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(๑) การกระทำทางสายตา เช่น  
การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือ จ้องลงไป 

ที่คอเสื ้อ จนทำให้ผู ้ถูกมองรู ้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื ่นที ่อยู่บริเวณดังกล่าวมี  ความรู ้สึก
เช่นเดียวกัน เป็นต้น 

(๒) การกระทำด้วยวาจา เช่น  
- การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ  
- การชักชวนให้กระทำการใดๆในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ ต้องการ  

การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ  
- การเก้ียวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ ลามก  

การเรียกผู้หญิงด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำงาน  
- การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และ การ 

พูดส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก หรือการ  แพร่
ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น 

(๓) การกระทำทางกาย เช่น  
- การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ การ 

ฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกาย อ่ืน ที่
ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก  

- การรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายไม่ให้ความสนใจ การตั้งใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม  
หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก 
การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

(๔) การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์  
- การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ตำแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน  

ทุนการศึกษา การเลื่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคาม ยอมมี
เพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทำอย่างอื่นที่เกี่ยวข้องกับเรื่อง เพศ เป็น
ต้น  

- การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทำร้าย การ 
บังคับ ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา 

(๕) การกระทำอ่ืน ๆ ของการกระทำทางเพศท่ีผ่านสื่ออิเล็กทรอนิกส์ทุกรูปแบบ เช่น  
– การแสดงรูปแบบ วัตถุ และข้อความที่เก่ียวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพเปลือย ใน 

ที่ทำงานและในคอมพิวเตอร์ของตน  
- การแสดงออกท่ีเกี่ยวกับเพศ เช่น การแสดงปฏิทินที่มีภาพเปลือย การเขียนหรือ วาด 

ภาพ ทางเพศในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ  
- การส่งข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์ท่ีแสดงถึงเรื่องเพศทางสื่อออนไลน์ เช่น เฟซบุ๊ค  

ทวิตเตอร์ อินสตาแกรม ไลน์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เป็นต้น 
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๓.๔ สิ่งที่ควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
(๑) แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด หรือ 

คุกคามทางเพศ  
(๒) ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำและเรียกผู้อื่นช่วย  
(๓) บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพถ่าย หรือบันทึกคลิปวีดิทัศน์  

(video clip) (หากทำได้)  
(๔) บันทึกเหตุการณ์ที่เก่ียวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก วัน  

เวลา และสถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ / หรือบุคคลที่สามซึ่งถูก กล่าวถึง 
หรืออยู่ในเหตุการณ ์ 

(๕) แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที  
(๖) หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพ่ือนและแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับ  

ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ ด้วยตนเอง โดยอาจให้เพื่อนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไป  
เป็นเพื่อนก็ได ้ 

(๗) กรณีผู้ถูกกระทำอาย / กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก ผู้ถูก 
กระทำ 

๓.๕ หลักการพื้นฐานในการให้ความช่วยเหลือผู้ที่ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศควรดำเนินการตามหลักการพ้ืนฐาน คือ LIVES  

ประกอบด้วย  
(๑) การรับฟัง (Listen : L) หมายถึง การรับฟังถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อย่าง 

ตั้งใจ ด้วยความเห็นใจ และไม่ตัดสินถูกผิด เพื่อให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมีโอกาสที่จะพูดในสิ่ง  ที่ตน 
ต้องการ กับบุคคลที่ต้องการให้ความช่วยเหลือ ในที่ปลอดภัยและเป็นส่วนตัว การรับฟังเป็นส่วนสำคัญ ที่สุด ที่จะ
เยียวยาทางด้านอารมณ ์ 

(๒) การสอบถามเก่ียวกับความจำเป็นและความกังวล (Inquire about Needs and  
Concerns : I) หมายถึง การสอบถามเก่ียวกับความจำเป็นและความกังวล ประเมินและตอบสนองต่อความ จำเป็น
และความกังวล ด้านต่าง ๆ ของผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทั้งทางอารมณ์ ทางกาย ทางสังคม  และการ
ปฏิบัติตามหน้าที่ เพื่อที่จะรับรู้ว่าอะไรที่สำคัญที่สุดสำหรับผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และ เคารพต่อ
ความต้องการ และตอบสนองต่อความจำเป็นที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องการ รับฟัง และให้ความใส่
ใจ ต่อสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศพูดเกี่ยวกับความจำเป็นและความกังวล ซึ่งต้อง แยกความจำเป็น 
และข้อกังวล เป็นด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความจำเป็นทางกาย ความจำเป็นทางอารมณ์ หรือความ จำเป็นทางเศรษฐกิจ 
ความกังวลด้านความปลอดภัย หรือความช่วยเหลือทางสังคมที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ  คุกคามทางเพศจำเป็นต้อง
ได้รับ  

(๓) การทำให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเห็นว่าตนเองมีคุณค่า (Validate)  
หมายถึง การแสดงออกถึงความเข้าใจและเชื่อในสิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศกล่าว และให้ความ มั่นใจ
ว่า ผู ้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะไม่ถูกต่อว่า เพื ่อให้ผู ้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทราบว่ า 
ความรู้สึกของตนเป็นสิ่งปกติ และสามารถพูดถึงความรู้สึกของตนได้อย่างปลอดภัย รวมถึงมีสิทธิที่จะอยู่  โดย
ปราศจากความรุนแรงและความกลัว  
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ทั้งนี้ การให้คุณค่ากับประสบการณ์ของคนอ่ืน หมายถึง การให้บุคคลนั้นรับรู้ถึงการ รับ 
ฟัง อย่างตั้งใจ และเข้าใจถึงสิ่งที่บุคคลดังกล่าวพูด ตลอดจนเชื่อโดยที่ไม่ตัดสินหรือมีเงื่อนไขในการรับฟัง 

(๔) การส่งเสริมให้เกิดความปลอดภัย (Enhance Safety) หมายถึง การพูดคุยกับ ผู้ถูก 
ล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ ถึงแผนที่จะปกป้องผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจากภัยคุกคาม  หากเกิด
ความรุนแรง ขึ้นอีก เพื่อช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศประเมินสถานการณ์และวางแผนถึง  ความ
ปลอดภัยในอนาคต ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายคน มีความกลัวเรื่องความปลอดภัย  ของตนเอง แต่
บางคนอาจจะไม่ได้คิดถึงประเด็นนี้ และยังไม่ทราบว่ามีโอกาสที่จะเกิดความรุนแรงขึ้นอีกครั้ง ควรอธิบาย ให้ผู้ถูก
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอทราบว่าความรุนแรงจากคนใกล้ชิดจะไม่หยุดได้ด้วย ตัวเองแต่มีแนวโน้มว่าจะมี
ความรุนแรงเพิ่มขึ้นและจะเกิดบ่อยครั้งขึ้น  

ทั้งนี้ การประเมินและการวางแผนเรื่องความปลอดภัยเป็นกระบวนการที่ไม่อาจจะ  
เกิดข้ึน จากการพดูคุยในครั้งเดียว โดยควรมีการประเมินและการวางแผนเรื่องความปลอดภัย ดังน 

(๔.๑) ประเมินความปลอดภัยหลังจากการได้รับความรุนแรงทางเพศ โดย ผู้ถูกกระทำ 
รุนแรง ทางเพศมักจะรู้จักผู้ที่กระทำ  

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

โดยให้ เข้าถึงข้อมูล บริการ และการช่วยเหลือทางสังคม เพ่ือให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ สามารถเข้าถึง 
แหล่งช่วยเหลือสำหรับด้านสุขภาพ ความปลอดภัย และการช่วยเหลือทางสังคม ทั้งนี้ สามารถ พูดคุยกับ ผู้ถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงความจำเป็นที่ต้องการ โดยมีแนวทางการช่วยเหลือ ดังนี้  

(๕.๑) สอบถามผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศถึงสิ่งสำคัญที่สุดสำหรับ 
ตนใน ขณะนี้ โดยสอบถามว่าอะไรที่จะช่วยผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเธอได้มากที่สุด หากสาม ารถ
ช่วยเหลือ ได้ในขณะนี้  

(๕.๒) ช่วยเหลือผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการระบุและพิจารณา  
ทางเลือกท่ีม ี 

(๕.๓) พูดคุยเกี่ยวกับความช่วยเหลือทางสังคม โดยพิจารณาว่าผู้ถูกล่วงละเมิด 
หรือ คุกคามทางเพศมีสมาชิกในครอบครัว เพื่อน หรือคนที่ไว้วางใจในชุมชนซึ่งเธอสามารถพูดคุยด้วยได้หรือไม่ 
และมีบุคคล ซึ่งสามารถช่วยเหลือทางด้านการเงินหรือไม่ 

๓.6 การดำเนินงานตามแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ใน 
การ ทำงานของหน่วยงานดำเนินการตามแนวทางป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของ 
หน่วยงาน ดังนี้  

(๑) ผู้บริหารหน่วยงาน ประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
ใน การทำงานทุกรูปแบบ  

(2) แต่งตั้งคณะทำงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ใน 
การ ทำงาน ประจำหน่วยงาน เพ่ือเป็นกลไกในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ใน
การทำงานในระดับหน่วยงาน  

(3) จัดทำแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท  
างาน ของหน่วยงาน 
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(4) จัดประชุมชี้แจงแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง 
เพศ ในการทำงานของหน่วยงาน ให้บุคลากรภายในหน่วยงานทราบ  

(5) จัดกิจกรรมรณรงค์ให้ความรู้ สร้างจิตสำนึกในพฤติกรรมที่พึงปฏิบัติ เพ่ือป้องกัน 
ปัญหา การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อย่างต่อเนื่อง  

(6) จัดสถานที่ทำงานให้เหมาะสม เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคาม ทาง เพศในการทำงาน  

(7) ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทำงานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทำงาน ทุก ๖ เดือน  
ตาม ช่วงเวลา เช่น กลางวัน และกลางคืน  

(8) ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(9) แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันท ี 
(10) สรุปผลการดำเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ 

คุกคาม ทางเพศในการทำงานของหน่วยงาน ให้คณะทำงาน ฯ ทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน  
(11) รายงานผลการดำเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง 

เพศ ในการทำงานของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบทุก ๖ เดือน และ ๑๒ เดือน 
๓.7 มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  

(๑) เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใด ๆ ที่กระทบ 
ต่อ หน้าที่ การงานหรือการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใด ๆ เช่น การแยกสถานที่ทำงาน เพ่ือ
ป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์ ผู้เป็นพยาน และผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจาก ผู้ร้องทุกข์และ
ผู้เป็นพยาน  

(๒) ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ท  
างาน หรือวิธีการในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่  
รับผิดชอบ ตามความเหมาะสม  

(๓) ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
๓.8 มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  

(๑) ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรมและให้  
ได้รับ การปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น  

(๓) ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการ 
แสดง เอกสาร /พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

๓.9 ช่องทางการร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  
(1) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ  
(2) กลุ่มงานบริหารทั่วไป (งานการเจ้าหน้าที)่  
ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ของโรงพยาบาลชัยบาดาล 
(1) ทางโทรศัพท์ หมายเลข 032 750 155 ตอ่ 101 หรือ 156 
(2) ทางไปรษณีย์ ที่อยู่ โรงพยาบาลชัยบาดาล เลขที่ 250 หมู่ที่ 11 ตำบลลำนารายณ์  

อำเภอชยับาดาล จังหวัดลพบุรี 15130  
 



(5) ด้วยตนเอง : - กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ อาคารผู้ป่วยนอก ชั้น 2 - กลุ่มงานบริหารทั่วไป 
(งานนิติการ) อาคารผู้ป่วยนอก ชั้น 4 

 
หน่วยงานรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก  
1. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  

(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  
2. ศูนย์ร้องเรียนร้องทุกข์ภาครัฐสายตรง โทร 1111  
3. ศูนย์ดำรงธรรมประจำจังหวัดหรืออำเภอ  
4. กลุ่มงานนิติการ สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดลพบุรี 


