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ค าน า 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนของผู้

ทํางานในเรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทํางานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยัง

ขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสําคัญคือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ

แม้ประเทศไทยได้มีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกําหนดโทษสําหรับ

ผู้กระทําการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศยังคงเกิดขึน้อย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน

ของบุคลากรใน สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

คู่มือแนวทางปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน โรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง จัดทําขึ้นเพื่อเป็นแนวทางการดําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหา

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน เพื่อสร้างเสริมสร้างวัฒนธรรมที่เคารพสิทธิมนุษยชนที่เป็น

จริยธรรมสากลในการเคารพสิทธิมนุษยชน และศักดิ์ศรีของผู้ปฏิบัติงานตามมาตรการในการป้องกันและแก้ไข

ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานด้วยการปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกัน

และกันและไม่กระทําการใดที่เป็นการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อน

ร่วมงานของโรงพยาบาลควนขนุน ใหม้ีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพื่อตอบสนองความต้องการและความ

คาดหวังของผู้รับบริการจําเป็นจะต้องมีขั้นตอน/กระบวนการ และแนวทาในการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเป็น

มาตรฐานเดียวกัน  

โรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง จึงจัดได้ทําแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการ 

ล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในการทํางาน โรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุงฉบับนี้ขึ้น เพื่อให้บุคลากรใน

สังกัดทุกคนได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน ตลอดจนกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ 

ทํางานที่เกิดขึน้ใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทที่ 1 

ความส าคัญของปัญหา 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การคุกคามทางเพศ ถือเป็นความรุนแรงต่อสตรี ซึ่งปฏิญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรง    

ต่อสตรี (Declaration on the Elimination of Violence against Women) ยืนยันว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นการ 

ละเมิดสิทธิและเสรีภาพขั้นพื้นฐานของสตรี และตระหนักว่าความรุนแรงต่อสตรีเป็นปรากฏการณ์หนึ่งที่แสดง 

ใหเ้ห็นถึงความเป็นมาของความสัมพันธ์เชิงอํานาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างบุรุษและสตรี โดยได้ให้คําจํากัดความ

ของ คําว่า “ความรุนแรงต่อสตรี” ไว้ว่า หมายถึง การกระทําใดๆ ที่เป็นความรุนแรงที่เกิดจากความ แตกต่าง

ของบทบาททางเพศ (Gender-based violence) ซึ่งเป็นผลหรืออาจจะเป็นผลให้เกิดการทําร้ายร่างกายทางเพศ 

หรือทางจิตใจ ก่อให้เกิดความทุกข์ทรมานแก่สตรีรวมทั้งการขู่เข็ญ คุกคาม กีดกันเสรีภาพทั้ง ในที่สาธารณะ 

และที่ส่วนตัว (United Nations, 1993 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง

เพศเป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยกกีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็น ประเด็นหลักเป็นปัญหา

สําคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 

สถาบันการศกึษา สถานที่ท่องเที่ยว หรอืแม้แต่สถานที่ทํางานปัจจุบัน  

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

จัดทําขึน้ตามมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

ตามมติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 21 เมษายน 2563 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร ในหน่วยงานทุก

คนไม่ว่าจะอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิด

หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทําและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้

โรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ปราศจากการ

ล่วงละเมิด หรอืคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกําหนด

มาตรการป้องกัน และจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดําเนินการเมื่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื่องการ

ล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงทีรวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและ มาตรการต่างๆ เพื่อลด

ความเสี่ยงที่จะทําให้เกิดการลว่งละเมิดหรอืคุกคามทางเพศขึน้ 

ประเทศไทยมีการประกาศใช้กฎหมาย  ที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกําหนด

โทษ สําหรับผูก้ระทําการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ ได้แก่  

1. รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 หมวด 3 สิทธิและ เสรีภาพของ ปวง

ชนชาวไทยมาตรา 27 ได้วางหลักการเกี่ยวกับความเสมอภาคของเพศชายและหญิง โดยกําหนดให้เพศชายและ

หญิงมีสทิธิเท่าเทียมกันและหา้มมิใหน้ําความแตกต่างของบุคคลในเรื่องเพศมาเป็นเหตุในการเลือกปฏิบัติโดย

ไม่เป็นธรรม  
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2. พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 มาตรา 8 ได้แก้ไขเพิ่มเติม 

พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 มาตรา 16 โดยห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือ 

ผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ทั้งนี้ มาตรา 147 

คู่มอืการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วง 

ละเมดิหรอืคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 

ฉบับที่ 2 วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 7 ของ 84 ของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้

กําหนดโทษของผูท้ี่ฝ่าฝนืมาตรา 16 ต้องระวางโทษปรับ ไม่เกินสองหมื่นบาท  

3. พระราชบัญญัติแก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ.2558 มาตรา 8 ได้

แก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 397 โดยกําหนดโทษของบุคคลที่กระทําการใดๆ ต่อผู้อื่น อันเป็น 

การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 

5,000 บาท และหากเป็นการกระทําในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารกํานัล หรือเป็นการกระทํา อันมี 

ลักษณะส่อไปในทาง ที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน หรือปรับไม่เกิน 10,000 บาท 

หรือทั้งจําทั้งปรับ แต่หากเป็นการกระทําโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระทํามีอํานาจเหนือผู้ถูกกระทํา อันเนื่องจาก

ความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือประการอื่น ต้องระวางโทษ

จําคุกไม่เกิน 1 เดือน และปรับไม่เกิน 10,000 บาท 

4. พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ซึ่งเป็นพระราชบัญญัติที่ตรา 

ขึ้นเพื่อกําหนดมาตรการคุ้มครองผู้ถูกเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ และป้องกันมิให้มีการ

เลือกปฏิบัติ โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ  

5. พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 มาตรา 83 (8) กําหนดให้ 

ข้าราชการพลเรือนสามัญต้องไม่กระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามที่กําหนดใน

กฎ ก.พ. โดยมาตรา 84 กําหนดให้ข้าราชการพลเรือนสามัญที่ฝ่าฝืนข้อห้ามตามมาตรา 83 เป็น

ผูก้ระทําผิดวินัย ซึ่งต่อมา ก.พ. ได้ออก กฎ ก.พ. ว่าด้วย การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ทางเพศ พ.ศ. 2553 เพื่อกําหนดรูปแบบการกระทําที่จะถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ตามมาตรา 83(8) แหง่พระราชบัญญัติ ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551  

6. ประกาศคณะกรรมการแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์เรื่อง มาตรฐาน ขั้นต่ําของสภาพ

การจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ข้อ ๑๐ ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือ

ผู้ตรวจงาน กระทําการล่วงเกินคุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง นอกจากนี้ 

คณะรัฐมนตรี ในคราวประชุมเมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ ได้มีมติเห็นชอบ ร่างมาตรการในการ

ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน และให้หน่วยงานภาครัฐถือ

ปฏิบัติ และมอบหมายใหก้ระทรวงแรงงานขอความร่วมมอืหนว่ยงานภาคเอกชนรับร่างมาตรการ ในการ

ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานไปดําเนินการตามความ

เหมาะสม อย่างไรก็ตามแม้วา่ประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องดังกล่าวแล้ว แตส่ถานการณข์องการ 
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ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง ซึ่งในส่วนของกระทรวง

สาธารณสุขนั้น ข้อมูลการล่วงละเมิดทางเพศของ กระทรวงสาธารณสุข 3 ปีย้อนหลัง (พ.ศ. 2558-

2560) มผีูก้ระทําการลว่งละเมิดทางเพศ จํานวนทั้งสิน้ 9 คน โดยพบว่าผูก้ระทําการล่วงละเมิดทางเพศ 

ดํารงตําแหน่งระดับหัวหน้า จํานวน 5 คน และระดับปฏิบัติงาน จํานวน 4 คน ถูกลงโทษทางวินัย 

จําแนกเป็นวินัยไม่ร้ายแรง จํานวน 7 คน และวินัยร้ายแรง จํานวน 2 คน ซึ่งเป็นบุคลากรของสํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุขทั้งหมด ไม่พบว่ามีบุคลากรในส่วนราชการ ระดับกรมที่กระทําความผิดกรณี

การล่วงละเมิดทางเพศ (รายงานการประชุมคณะกรรมการจริยธรรมประจําสํานักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข ครั้งที่ 2/2560, 2560) และจากกรณีข้าราชการพลเรือนสามัญ เพศชาย สังกัดกองกลาง 

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทําอนาจารผู้ใต้บังคับบัญชาหญิง 1 ราย คู่มือการปฏิบัติงาน 

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ 

คุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 

ฉบับที่ 2 วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 8 ของ 84 ใน ลักษณะไม่สมควร เป็นการคุกคามทางเพศ 

และมีพฤติกรรมใช้อํานาจ ข่มขู่ต่างๆ ทําให้ผู้ถูกกระทําเกิดความรู้สึกอึดอัด เกรงกลัว ซึ่งปรากฏเป็น

ข่าวเมื่อเดือนสงิหาคม 2560 (รัฐบาลไทย, 2560) ทําให้เกิดความเสื่อมเสียต่อภาพลักษณ์ของกระทรวง

สาธารณสุข  

ด้วยเหตุนี้กลุ่มบริหารงานทั่วไป โรงพยาบาลควนขนุน จึงจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน

และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของนี้ขึ้น เพื่อให้บุคลากรในสังกัดทุก

คนได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน มีความตระหนักและมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับปัญหาการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน

การทํางาน ตลอดจนกําหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ในการทํางานที่เกิดขึ้นใหเ้ป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

1.2 วัตถุประสงค์ของการด าเนินการ  

1.2.1 เพื่อขับเคลื่อนมาตรการเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง

เพศในการทํางาน  

1.2.2 เพื่อจัดทําแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

ในการทํางาน  

1.2.3 เพื่อติดตาม กํากับ ดูแลตามแนวทางการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด 

หรอืคุกคามทางเพศในการทํางาน 

 

 

 



 

บทที่ 2 

การประมวลทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

ของโรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง ฉบับนีไ้ด้ประมวลทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ประเด็นการลว่งละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศที่สะท้อนให้เห็นถึงทัศนคติทั้งระดับสังคม องค์กร และบุคคล ในส่วนนี้ขอนําเสนอ

เกี่ยวกับทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 ความหมายของการคุกคามทางเพศ 

คําว่า “การคุกคามทางเพศ” (Sexual Harassment) มีใช้ครั้งแรกในปี ค.ศ. 1964 โดยอยู่ใน

รูปแบบของบทบัญญัติเกี่ยวกับเพศว่าด้วยการจ้างงาน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 

2554) แต่เอกสารที่เผยแพร่สู่สาธารณชนเป็นครั้งแรกใน RED MAGAZINES โดยการออกแบบสอบถาม

ผู้หญิง 9,000 คน เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ ปรากฏว่าประมาณร้อยละ ๙๐ เคยถูกคุกคามทางเพศ 

และหลังจากนั้นเป็นต้นมาการคุกคามทางเพศเริ่มปรากฏอย่างแพร่หลายโดยเฉพาะเกี่ยวกับการจ้างงาน ใน

ปัจจุบันสังคมได้ตระหนักถึงปัญหาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศอย่างจริงจัง จนทําให้มีผู้ให้ความหมาย 

เกี่ยวกับการคุกคามทางเพศแตกต่างกันออกไป สภาสหรัฐอเมริกา (1980 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 

2554) ได้ให้นิยามของการคุกคามทาง เพศว่า “เป็นการวิพากษ์วิจารณ์ด้วยวาจา โดยจงใจหรือซ้ําๆ ซากๆ

เป็นการแสดงท่าทีหรือการสัมผัสทางกายในลักษณะที่เป็น วามหมายทางด้านเพศ โดยที่ฝ่ายหญิงไม่พอใจ

และไม่ต้องการให้เกิดขึ้น” ในขณะที่ Irish Nurses Organization ได้ให้คํานิยามของการคุกคามทางเพศว่า เป็น

พฤติกรรมที่ไม่ต้องการการตอบสนอง และเป็นพฤติกรรมที่ไม่ได้เชื้อเชิญ หรือพึงพอใจในท่าทีเกี่ยวกับเรื่อง

เพศ ซึ่งแสดงออกโดยการคุกคาม ทําให้บุคคลที่ถูกคุกคามทางเพศรู้สึกถูกเหยียดหยาม ดูถูกศักดิ์ศรีและ

หนักใจต่อพฤติกรรมที่เกิดขึ้น (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) ใน ค.ศ. 1980 The 

Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) ได้ให้ความหมายของการคุกคามทางเพศว่าเป็นการ

แสดงที่ส่อให้เห็นถึงพฤติกรรมการ ล่วงเกินทางเพศ ไม่ว่าจะเป็นทั้งทางด้านร่างกายหรือทางวาจา โดยมี

วัตถุประสงค์คือ 

1. การยอมจํานนต่อการมีพฤติกรรมล่วงเกินทางเพศเพราะเป็นเงื่อนไขกําหนดจา้งงาน  

2. การยอมจํานนหรือการปฏิเสธต่อการมีพฤติกรรมการล่วงเกินทางเพศซึ่งถูกนํามาเป็น 

พื้นฐานในการจ้างงาน คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน 

และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) 

เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 10 ของ 84  

3. การคุกคามทางเพศมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งถือว่า เป็นการรบกวนการปฏิบัติงานของบุคคลโดยไม่

มีเหตุผล โดยการขู่การเป็นศัตรูหรอืทําใหส้ภาพแวดล้อมในที่ทํางาน เป็นสถานที่ที่ไม่ปลอดภัย (Goodner, 1994 

อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) การใหค้วามหมายของการ คุกคามทางเพศนั้น มักจะส่งผลถึง พฤติกรรม 
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การคุกคามทางเพศ ซึ่งอาจมีความรุนแรงน้อย ปานกลาง หรือมาก โดยขึ้นอยู่กับปัญหาและวิธีการ แก้ไข

ปัญหาของแต่ละบุคคล (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) จะเห็นได้ว่าในนิยามหรือ

ความหมายของการคุกคามทางเพศนั้นครอบคลุมพฤติกรรม ๓ ลักษณะ ด้วยกัน คือ  

1) เป็นพฤติกรรมทางเพศที่เกี่ยวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศทั้งทางร่างกายและวาจา 

2) เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึน้โดยที่ฝ่ายหญิงไม่ได้เชือ้เชิญ หรอืพอใจ หรอืต้องการใหเ้กิดขึน้ 

3) เป็นพฤติกรรมล่วงละเมิดทางเพศซึ่งถือว่าเป็นการดูถูกเหยียดหยามสิทธิสตรีและ 

ความสามารถในการทํางานของสตรีการคุกคามทางเพศจะแตกต่างกันในเรื่องการพูดจาเกี้ยวกันการ

ประจบประแจง การชื่นชมฝ่ายตรงข้าม หรือแม้แต่การกระทําชําเรา ฉะนั้นการคุกคามทางเพศจึงเป็น หนึ่งใน

ปัจจัยสําคัญของการจา้งงานเพศหญิงในปัจจุบัน (Charney, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) หญิงที่

ตกเป็นเหยื่อของการ คุกคามทางเพศจะถูกพบในทุกลักษณะ ชนิดของงาน อายุสีผิว และสภาพ ฐานะทาง

เศรษฐกิจ (Kaye,Donald &Merker, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) โดยปกติแล้วการคุกคามทาง

เพศนั้นจะเป็นปัญหามากหรอืน้อยนั้น ขึน้อยู่กับพฤติกรรมผูท้ําการคุกคาม พฤติกรรมผู้ถูกคุกคาม พฤติกรรม

ของผูคุ้กคาม/พฤติกรรมของบุคคลรอบข้าง และพฤติกรรมของบุคคลที่อยู่รอบข้าง/พฤติกรรมของผู้ถูกคุกคาม 

(Charney,1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภา นราภัย, 2554) องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour 

Organization : ILO) ได้นิยามการคุกคามทางเพศในที่ทํางานไว้ว่าเป็นพฤติกรรมทางเพศอย่างหนึ่งซึ่งเป็นที่น่า

รังเกียจและเป็นการละเมิดต่อผูถู้กกระทําการคุกคามทางเพศในที่ทํางานต้องมีลักษณะสองประการ ดังนี้  

1) การแลกประโยชน์กัน กล่าวคือ มีการให้ผลประโยชน์เรื่องงาน เช่น การขึ้นค่าตอบแทน 

การเลื่อนตําแหน่งขึน้ หรอืแม้แต่การจา้งงานต่อไป ถ้าเหยื่อยอมมีพฤติกรรมทางเพศบางอย่างตามที่ตอ้งการ  

2) การสร้างสภาพการทํางานที่ไม่เป็นมิตรซึ่งทําให้เกิดเหตุที่คุกคามเหยื่อหรือทําให้เหยื่อ

อับอาย ทั้งนี้ พฤติกรรมที่องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (Internatioal Labour Organization : ILO) ถือว่า เป็น

การคุกคามทางเพศ ประกอบด้วย ทางกาย ได้แก่ ใช้ความรุนแรงทางกาย สัมผัส เข้าใกล้ชิดโดยไม่จําเป็นทาง

วาจา ได้แก่ ออกความเห็นหรอืถามคําถามเกี่ยวกับรูปโฉม วิถีชีวติ รสนิยมทางเพศ การละเมิดด้วยการ ติดต่อ 

ทางโทรศัพท์การไม่ ใช้วาจา ได้แก่ ผิวปาก แสดงท่าทางที่สื่อความหมายทางเพศ แสดงวัตถุทางเพศ การล่วง

ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศ ที่เป็นการบังคับใช้

อํานาจที่ไม่พึงปรารถนา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทาง อิเล็กทรอนิกส์ 

หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศหรือกระทําอย่างอื่นในทํานองเดียวกัน โดยประการที่น่าจะทําให้ผู้อื่น

ได้รับความเดือดร้อนรําคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตาม

รังควานหรือการกระทําการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ ปลอดภัยทางเพศ คู่มือการปฏิบัติงานสํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไข ปัญหาการล่วงละเมิด หรอืคุกคามทางเพศใน

การทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไข ครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ 

ตุลาคม 2563 หน้า 11 ของ 84 โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจา้งงาน การสรรหา หรอืการ 
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แต่งตั้ง หรอืผลกระทบอื่นใดต่อผูเ้สียหาย ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา จะเห็นได้

ว่าความหมายของการคุกคามทางเพศ มีผู้ให้ความหมายแตกต่างกันออกไป แต่สิ่ง หนึ่งที่เหมือนกันก็คือ การ

แสดงพฤติกรรมที่สื่อความหมายในเรื่องเพศโดยที่ฝ่ายถูกคุกคามรู้สกึไม่พอใจและไม่ ต้องการ ใหเ้กิดขึน้ ซึ่งก็มี

ทั้งการใช้วาจา การสัมผัสทางกาย หรอืการแสดงสัญลักษณ์ที่แสดงความหมายในทางเพศ แม้บางราย อาจจะมี

ความรุนแรงน้อย แต่บางรายก็มีความรุนแรงมาก ซึ่งดูได้จากสาเหตุของปัญหา ความรุนแรงของปัญหา       

แนว ทางแก้ไข และตัวของผู้ถูกคุกคามเองว่ามีความวิตกทุกข์ร้อนมากเพียงใด (Internatioal Labour 

Organization, 2007 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) 

2.2 รูปแบบของการคุกคามทางเพศ Beavais 

รูปแบบของการคุกคามทางเพศ ออกเป็น ๔ รูปแบบ (1986อ้างถึงใน พรวิภา วิภานรา

ภัย, 2554) ตามคู่กรณีคอื 

1. ชายคุกคามหญิง (Male Harass Female)  

2. หญิงคุกคามชาย (Female Harass Male)  

3. พวกรักต่างเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Heterosexual Harass Homosexual)  

4. พวกรักร่วมเพศคุกคามพวกรักร่วมเพศ (Homosexual Harass Heterosexual)  

แมคคินอน (Mackinon,1979 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) ได้แบ่งรูปแบบ

พฤติกรรมการคุกคามทางเพศออกเป็น ๔ รูปแบบ คือ  

1. การใช้วาจา เช่น การพูดจาล้อเลียนเรื่องเพศ การขอนัด และการพูดคุยยกยอที่

ปราศจากความหมาย 

2. การสัมผัสทางกาย เชน่ การแตะ การลูบหลัง การกอดรัด และการจูบ  

3. การนัดหมายอันไม่เป็นที่ตอ้งการ  

4. การร่วมประเวณีหรือการข่มขืนในขณะทํางาน Working Women United Institute 

(WWUI) (อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554) ได้เสนอรูปแบบของ พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ ๖ 

รูปแบบ คอื  

(1) การยักคิ้วหลิ่วตา และการชําเลืองมองดูรูปร่างของผูห้ญิงอย่างไม่รู้จักหยุด  

(2) การพยายามสัมผัสตัวของฝ่ายหญิงอยู่เสมอ  

(3) การขูผู่ห้ญิงให้ยอมจํานนตอ่การคาดคั้นหรอืการเหน็บแนม  

(4) การจับตัวผูห้ญิงซึ่งอยู่กันตามลําพังเพื่อความใกล้ชิดทางเพศซึ่งเป็นการฝนืใจฝ่ายหญิง  

(5) การชักชวนใหม้ีเพศสัมพันธ์อย่างเปิดเผยโดยมักจะขู่ถึงการออกจากงาน/เลื่อนตําแหน่ง  
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(6) การมีความสัมพันธ์ทางเพศโดยการฝืนใจฝ่ายหญิง นอกจากนี้ เทคโนโลยีการ

ติดต่อสื่อสารที่พัฒนา อย่างรวดเร็ว ประชาชนทั่วไปสามารถเข้าถึง อินเทอร์เน็ตได้อย่างสะดวก ยังส่งผลให้

เกิดการคุกคามทางเพศใน รูปแบบใหม่ ผ่านทางสื่อสังคมออนไลน์ (Social Media) เช่น การส่งภาพลามก

อนาจารเกี่ยวกับเพศ ผ่านทาง โปรแกรมประยุกต์ (application) ไลน์ คู่มือการปฏิบัติงาน สํานักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนว ปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคาม ทางเพศใน

การทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 ฉบับที่ 2 วันที่บังคับใช้ 

ตุลาคม 2563 หน้า 12 ของ 84 การส่งข้อความก่อกวนทางเพศอย่างต่อเนื่อง การข่มขู่ว่าจะนําภาพลามก

อนาจารของผูเ้สียหายไป เผยแพร่ บนสือ่สังคมออนไลน์ (Social Media) 

2.3 ทฤษฎีท่ีใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ 

สาเหตุและการดําเนินการแก้ไข ทฤษฎีที่ใช้อธิบายการคุกคามทางเพศ ได้แบ่งออกเป็น 5 

แนวคิด ดังนี้ (Lee, Croninger, Linn, & Chen, 1996 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 2554)  

2.3.1 ทฤษฎีทางชีวะ (biological theory) ทฤษฎีนี้อ้างอิงความแตกต่างทางกายภาพ ระหว่าง

เพศลักษณะของร่างกายและฮอร์โมน ที่แตกต่างกันทําให้เพศชายก้าวร้าวมากกว่าเพศหญิง แนวคิดนี้  

กําหนดให้เพศชายเป็นผู้รุกราน และเพศหญิงเป็นเหยื่อของการลวนลามทางเพศถึงแม้ว่าเพศชายจะได้รับ

การ สอนให้มีการควบคุมตนเองแต่ก็ยากต่อการเปลี่ยนแปลง สิ่งที่มีอยู่ในตัว ตามแนวคิดนี้วิธีที่ดีที่สุดใน

การปูองกัน คือการปกป้องและมักจะจํากัดวงที่ผู้หญิงถึงแม้การลงโทษเพศชายที่เป็นผู้รุกรานอาจจะเป็น

ประโยชน์กับสังคม แต่อาจจะไม่มีประสิทธิผลในการเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคล อย่างไรก็ตามทฤษฎีนี้ถูก

ต่อต้านเนื่องจากม ีตัวอย่างที่ปรากฏว่ามีการลวนลามผู้ชายและมีอัตราเพิ่มมากขึ้น  

2.3.2 ทฤษฎีพัฒนาการ (developmental theory) แนวคิดนี้กําหนดให้บุคคลเรียนรู้ที่จะ สื่อสาร

ความรู้สึกผ่านทางปฏิสัมพันธ์ทางสังคม บุคคลที่เยาว์วัยกว่ามีความยากลําบากในการสื่อสารความรู้สึก 

ทางบวกและทางลบที่เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศการดึงดูดทางเพศไม่สามารถที่จะแสดงความรู้สึกให้เหมาะสมทาง 

สังคมได้จึงนําไปสู่ลักษณะ พฤติกรรมที่ลวนลามโดยวัยรุ่นหญิงมีทักษะทางสังคมมากกว่าวัยรุ่นชาย วัยรุ่น

หญิงมีพฤติกรรมที่ลวนลามน้อยกว่า แต่เมื่อบุคคลมีวุฒภิาวะมากขึ้นพฤติกรรมนี้ก็จะลดลงถึงแม้บางคนไม่ได้

เรียนรู้พฤติกรรมทางเพศที่เหมาะสม แนวคิดนีชี้ใ้หเ้ห็นถึงความสําคัญของการสร้างการตระหนักรู้ตนเอง ความ

เข้าอก เข้าใจและทักษะการสื่อสารแต่มีแนวคิดที่ค้านทฤษฎีนี้คือ การคงอยู่ของการลวนลามทางเพศในที่

ทํางาน และข้อเท็จจริงที่ว่าคนบางคนดูเหมือนว่าได้รับการ ถ่ายทอดทางสังคมที่ดีแต่ถูกกล่าวหาว่ามี

พฤติกรรมการ ลวนลามทางเพศ  

2.3.3 ทฤษฎีสมมติฐานทางโรค แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบพฤติกรรมที่ 

เป็นปฏิปักษ์ทางสังคมที่รุนแรงเช่นเดียวกับการทําร้ายทางเพศ และความรุนแรงในครอบครัวความเจ็บปวด 

บอบชํ้าาที่เหยื่อได้รับ เป็นสาเหตุทําให้สูญเสียความสามารถที่จะเข้าอกเข้าใจและเห็นว่าตนเองเป็นผู้ผิด 

วิธีการ บําบัดด้วยกลุ่มและการทํา ใหห้ายขาด (sublimation) โดยใช้กิจกรรมทางสังคมเป็นรูปแบบหนึ่งที่เป็นไป  
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ได้มากที่สุดของการฟื้นฟู แต่การเปลี่ยนแปลงใช้เวลานานและเสียค่าใช้จ่ายมาก แนวคิดนี้ถือว่าการลวนลาม 

10 ทางเพศเป็นเรื่องธรรมดา สําหรับคนทั่วไป ไม่ใช่เรื่องร้ายแรง โดยสมาคมจิตวิทยาของอเมริกาไม่ได้จัด

ประเภท ของการลวนลามทางเพศ เป็นความผดิปกติทางจติ 

2.3.4 ทฤษฏีการทําร้ายโดยผู้มีอํานาจ (abuse of power theories) ทฤษฎีนี้กําหนดแนวคิดไว้    

๓ แบบ ที่อธิบายกลไกการลวนลามทางเพศที่ผู้ชายข่มหรอืครอบงําผูห้ญิงไว้ดังนี้  

(1) การลวนลามทางเพศเป็นรูปแบบของการสนิทสนมที่พิเศษ (exclusionary intimidation) 

โดยคนที่มักจะปฏิบัติตอ่ผู้อื่นด้วยความกรุณาอาจเป็นการลวนลามโดยเปลี่ยนเงื่อนไขเป็นการขู่เข็ญ คู่มือการ

ปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการ ล่วงละเมิด 

หรอืคุกคาม ทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่แก้ไขครั้ง ที่ 01 ฉบับ

ที่ 2 วันที่บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 13 ของ 84 ในเรื่องสิทธิพิเศษทางสังคม แรงจูงใจของผู้ บุกรุกจะโดย

รู้ตัวหรือไม่รู้ตัว ที่จะสนิทสนมกับเหยื่อโดยยกเลิกสิทธิพิเศษ ที่ได้รับใหม่การลวนลามทางเพศจะ เป็นการคง

รักษาผูห้ญิงใหส้งบ  

(2) การทําร้ายของผู้มีอํานาจในองค์กร (abuse of organizational power) ตามแนวคิดนี ้

คนที่อยู่ในหน่วยงานมีปริมาณอํานาจที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับบทบาท เช่น นายจ้างมีอํานาจเหนือลูกจ้าง 

อาจารย์มีอํานาจเหนือนักศึกษา การลวนลามทางเพศเป็นผลโดยตรงมาจากอํานาจที่ไม่เท่าเทียมกัน ระหว่าง

ชายหญิงในองค์กรการลวนลามทางเพศจึงเป็นการใช้อํานาจ โดยทั่วไปผู้ชายมีบทบาทอํานาจสูงในหน่วยงาน 

แนวคิดนี้ถือว่าอํานาจเป็นการให้ตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ไปด้วยกันกับอํานาจ แนวคิดนี้จะไม่สามารถ

อธิบาย การลวนลามทาง เพศระหว่างเพื่อนได้  

(3) การทําร้ายของผู้มีอํานาจทางสังคม (abuse of societal power) แนวคิดนี้ สังคมให้

สิทธิพิเศษแก่ผู้ชายให้มีอํานาจเหนือผู้หญิง โดยผู้ชายเป็นตัวหลักสําคัญในการทําพฤติกรรมการ ลวนลาม  

ทางเพศ  

(4) ทฤษฎีทางวัฒนธรรม (Culture theories) แนวคิดนี้มีทั้งส่วนที่แตกต่างจาก ทฤษฎีที่

กล่าวมาแล้ว และคาบเกี่ยวกันอยู่บางส่วนแต่โดยหลักการแล้วทฤษฎีนี้เป็นวัฒนธรรมที่รายล้อมกับเหตุการณ์

ของการลวนลามทางเพศที่เกิดขึน้ขณะนั้น มากกว่าบุคคลหรอืสังคมที่ใหญ่กว่า ทฤษฎีวัฒนธรรมที่ จะกล่าวถึง

ในที่นี้ม ี๔ แนวคิดที่ได้มาจาก ทฤษฎีทางจติวิทยา สังคมวิทยา และทฤษฎีความเป็นผูห้ญิง ดังนีค้ือ  

(ก) แนวคิดทางวัฒนธรรมของฟรอยด์ (Freudian culture approach) แนวคิดนี้กล่าวถึง

การมีอยู่ของการลวนลามทางเพศว่า เป็นความล้มเหลวของวัฒนธรรมที่จะเก็บกดหรอืการ ทํางานที่มีศักยภาพ

ของแรงผลักดันที่ทําลายล้างระหว่างแรงขับที่ดํารงรักษาตนเอง และแรงขับทําลายล้างตนเองในคนการควบคุม

แรงผลักดันนีเ้ป็นจุดมุ่งหมายของสังคม การลวนลามทางเพศเป็นสัญลักษณ์ของสังคมที่แตกสลาย และเป็นภัย

ที่สําคัญต่อความมีระเบียบของสังคม ทฤษฎีนี้อาจอธิบายได้ว่าทําไมคนที่มีความ ประพฤติดีจํานวนมากจึง

เรียกร้องใหม้ีการเก็บกดกิจกรรมก้าวร้าวและกิจกรรมทางเพศของวัยรุ่น และวิธีการตอบสนองกับการลวนลาม 
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ทางเพศอีกวิธีหนึ่ง คือการสร้างกฎประเพณีและพิธีกรรมต่างๆ ที่จะช่วยให้ผู้ชาย และผู้หญิงเก็บกด

แรงผลักดันที่ทําลายล้างนี้  

(ข) แนวคิดโครงสร้าง (structural approach) แนวคิดนีเ้น้นบรรทัดฐาน ของสถานศึกษา

ที่คํานึงถึงเรื่องเพศและความก้าวร้าว ทฤษฎีวัฒนธรรมนี้สนับสนุนการเปลี่ยนโครงสร้างว่าเป็น 11 วิธีหนึ่งที่มี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล ทฤษฎีนีอ้าจใหค้วามใส่ใจไปยังโครงการที่เป็นทางการและมีความ ชัดเจน เช่น 

กฎระเบียบ วินัยของสถานศกึษา ทฤษฎีนีอ้าจมองไปที่โครงสร้างของสถานศกึษาที่มีความชัดเจน น้อยกว่า เช่น 

เรื่องราวของสิ่งที่ร้องทุกข์ได้รับการดําเนินการจริง ความอดทนต่อพิธีกรรมและพฤติกรรมที่ไม่เป็นทางการ  

ซึ่งการดําเนินการเช่นนีข้ัดกับการไม่ยอมรับอย่างเป็นทางการขององค์กรในเรื่องการลวนลามทาง เพศสิ่งที่เป็น

ปรปักษ์ของแนวคิดโครงสร้าง คือการมองว่าการตอบโต้นี้เป็นสิ่งที่ฝังแน่นและไม่เพียงพอสําหรับ การ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบ ความเชื่อและค่านิยมที่ซับซ้อนของคน  

(ค) แนวคิดทฤษฎีวิกฤต (critical theory approach) แนวคิดนี้ใกล้เคียงกับทฤษฎีผู้มี

อํานาจ แต่แนวคิดทฤษฎีวิกฤตเน้นวัฒนธรรมการทําร้ายทางสังคมของสถานศึกษาทฤษฎีทั้งสอง มองการ

ลวนลามทางเพศในเรื่องความรุนแรงและความก้าวร้าวทางเพศในสังคมที่ใหญ่ขึ้น ว่ามีสาเหตุจากการโฆษณา 

คู่มอืการปฏิบัติงานสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เรื่อง แนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วง

ละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในการทํางานของกระทรวงสาธารณสุข (ฉบับปรับปรุง) เอกสารเลขที่ แก้ไขครั้งที่ 01 

ฉบับที่ 2 วันที่ บังคับใช้ ตุลาคม 2563 หน้า 14 ของ 84 และการบริโภคทุนนิยม ทฤษฎีนี้ มองว่าเป็นการเก็บกด

ทางสังคมที่ยาวนาน ในรูปแบบต่างๆ ทางกฎหมายของความก้าวร้าว เช่น ประเด็นที่ซ่อนเร้นของการถ่ายทอด

ทางสังคมในสถานศึกษา การลวนลามทางเพศตามแนวคิดนี้ เป็นการแสดงออกของนักศึกษาและบุคลากร

ภายในสถานศึกษาที่มีความแปลกแยก ซึ่งมีสาเหตุมาจากความรุนแรงที่ได้รับในสภาพแวดล้อมที่ถูกเก็บกด 

ในทางปฏิบัติสถานศึกษาสามารถปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมได้โดยการจัด สภาพแวดล้อมให้มีความเมตตากรุณา 

โดยปัญหาต่างๆ ที่เก็บกดสามารถเปิดกว้างพูดคุยได้เพื่อผู้เรียนจะได้มี ส่วนร่วม ในกิจกรรมสถานศึกษามาก

ขึน้ การตัดสินใจจะได้สัมพันธ์ใกล้ชิดกับชีวติจริงของผูเ้รียนและบุคลากรยิ่งขึน้  

(ง) แนวคิดจริยธรรม (ethical view) แนวคิดนี้จะเห็นว่าการลวนลามทางเพศ เป็น 

สัญลักษณ์ของความล้มเหลวขององค์กรที่จะปลูกฝังศีลธรรมจรรยาและความซื่อสัตย์ให้กับสมาชิก วิธีการ

แก้ไข วิธีหนึ่งได้แก่ การเพิ่มความใส่ใจขององค์กรกับพันธกิจทางด้านศีลธรรม จริยธรรม และเชื่อมโยง ให้

เกี่ยวข้องกับสมาชิก โดยเน้นพฤติกรรมทางศลีธรรม จริยธรรมสถานศกึษาหรอืหน่วยงานต่างๆ 

2.4 ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศ 

ทฤษฎีการคุกคามทางเพศที่กล่าวถึงในข้างต้นนั้นแต่ละทฤษฎีมีข้อจํากัดที่ไม่สามารถอธิบาย 

ปรากฏการณ์การ คุกคามทางเพศได้อย่างครอบคลุม ดังนั้น เลนนิค-ฮอลล์(Lengnick-Hall, 1995 อ้างถึงใน พร

วิภา วิภานราภัย , 2554 ) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาทฤษฎีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานโดยทฤษฎีนี้

ระบุลักษณะ บุคคลที่เป็นผูคุ้กคามว่ามีบุคลิกภาพอย่างไร โดยดูจากพฤติกรรมในอดีตและบุคลิกภาพ เช่น  
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พวกฉวยโอกาส พวกไม่รู้ตัว สถานการณ์ที่มีโอกาสทําให้เกิดการคุกคามทางเพศในที่ทํางาน เช่น สัดส่วนชาย

หญิงไม่เท่ากัน มีเพศใดเพศหนึ่งมากกว่าอีกเพศและบรรยากาศส่งเสริมทางเพศ แนวคิดนี้กล่าวถึงปฏิสัมพันธ์ 

ระหว่างคุณลักษณะของบุคคลและสถานการณ์ที่จะทําให้เมินประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศโดยพฤติกรรม 

การคุกคามทางเพศสามารถแปรเปลี่ยนตามมิติ๓ มิติได้แก่ ปริมาณความถี่ความรุนแรงและรูปแบบ โดย

พฤติกรรม สามารถมีความต่อเนื่องจาก การเกิดขึ้นครั้งเดียวจนถึงบ่อยมาก พฤติกรรมอาจจะมีความรุนแรง 

มาก เช่น ถูกข่มขืน หรือรุนแรงน้อย เช่น ภาษาที่หยาบคาย การรุกรานและพฤติกรรมอาจอยู่ในรูปทาง 

กายภาพ เช่น การสัมผัส ที่ไม่ต้องการ หรือในรูปภาษา เช่น ข้อเสนอทางเพศที่ไม่ต้องการ โดยที่เหยื่อมีการ 

ตอบสนองการคุกคามทางเพศ โดยตรง ได้แก่ การเผชิญหน้ากับผูคุ้กคาม หรือร้องทุกข์อย่างเป็นทางการ หรือ

เป็นการตอบสนองทางอ้อม ได้แก่การหลบหนีหลีกเลี่ยงหรอืไม่ใส่ใจผูคุ้กคาม ซึ่งการตอบสนองของเหยื่อ ได้รับ

การแทรกแซงจากการแปลความหมายพฤติกรรมนั้น และการกระทําขององค์กรที่มีต่อพฤติกรรมนั้น โดย

ประวัติส่วนบุคคลและภูมิหลังของเหยื่อจะมีอิทธิพลในการกําหนดว่าพฤติกรรมนั้น เป็นการคุกคามทางเพศ 

หรอืไม่ และการตอบสนองของบุคคลอื่นอาจมีอทิธิพลต่อความน่าจะเป็นของการตอบสนอง พฤติกรรมนั้น เช่น 

เพื่อนร่วมงานอาจจะบอกว่า เหยื่อวิตกไปเองทําให้เหยื่อมีการประเมินพฤติกรรมใหม่การดําเนินการองค์การมี 

ส่วนสําคัญในการแปลความหมาย พฤติกรรมว่าเป็นการคุกคามทางเพศและมีส่วนที่แทรกอยู่ ระหว่าง 

ความสัมพันธ์ในการตอบสนองของเหยื่อ และผลลัพธ์ของบุคคลและองค์กร เช่น องค์กรที่มีการดําเนินการที่ 

เหมาะสมในทันทีอาจจะลดผลกระทบทางลบ ต่อการคุกคามทางเพศที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล เช่น ผลการ 

ปฏิบัติงาน ในทํานองเดียวกันผลกระทบทางลบ ที่มีต่อผลลัพธ์ของบุคคล จะลดผลกระทบทางลบต่อผลลัพธ์ 

องค์กรด้วย  

2.5 ผลกระทบของการคุกคามทางเพศที่มีต่อผู้ถูกคุกคามทางเพศ 

การคุกคามทางเพศจะมีผลกระทบอย่างมากมายต่อเหยื่อหรือผู้ถูกคุกคามทางเพศโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในการทํางาน เห็นได้จากการศกึษาของ US. Merit Systems Protection Board จากการสุ่มตัวอย่างพบว่า 

ประมาณร้อยละ ๒๕ ของผูห้ญิงมีการเปลี่ยนแปลงที่ทํางานเนื่องจากถูกคุกคามทางเพศ นอกจากนีก้ารคุกคาม

ทางเพศยังมีผลต่อทางเศรษฐกิจและการศึกษา ของผู้ถูกคุกคามอีกด้วย อาทิความสามารถในการศึกษาการ

ทํางานโอกาสก้าวหน้าในการทํางานความสัมพันธ์ อันดีระหว่างบุคคลตลอดจนความมั่นใจในการทํางานลดลง 

ซึ่งผลกระทบเหล่านี้ส่งผลทําให้คุณภาพชีวิตของผู้ถูกคุมคามลดลง นอกจากนี้ยังพบด้วยว่าประมาณร้อยละ 

90 เกิดความผันแปรทางด้านอารมณ์ คือ เกิดความเครียด มีอารมณ์โกรธ กลัว ซึมเศร้า อยากร้องไห้โดยไม่

ทราบสาเหตุ มีความวิตก กังวล และรู้สึกต่ําต้อย คิดอยู่เสมอว่าทําไมเหตุการณ์เช่นนี้จึงเกิด ขึ้นกับตนเอง 

นอกจากผลกระทบทางด้านจิตใจแล้วยังมีผลกระทบทางด้านร่างกายด้วย เช่น เบื่ออาหาร รับประทานอาหาร

ไม่คอ่ยได้ซึ่งเกิดจากความวิตกกังวล น้ําหนักลด ปวดศรีษะไม่ทราบสาเหตุ นอนไม่คอ่ยหลับ พักผอ่นได้นอ้ย  

 

 



11 

 

ไม่มีสมาธิและอาจมีปัญหาทางด้านระบบทางเดิน หายใจและระบบทางเดินปัสสาวะ ซึ่งอาการ ดังกล่าวจะเป็น

มากหรอืน้อยขึน้อยู่กับพฤติกรรมทางเพศที่ถูกคุกคาม และการปรับตัวของผูถู้กคุกคามทางเพศเอง โดยอาการ

เริ่มแรกของผู้ถูกคุกคามทางเพศ คือ มีความสงสัยหรือรู้สึกสับสนว่าตัวเองผิดหรือไม่ในพฤติกรรม ที่เกิดขึ้น

และเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึ้นได้อย่างไร ผู้ถูกคุกคามทางเพศอาจปฏิเสธว่าเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ไม่เป็นความ

จริง ซึ่งอาจเป็นเพราะตกใจมากเกินไปที่ถูกคุกคามทางเพศอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนมีความวิตก กังวล 

ตลอดเวลา ผู้ถูกคุกคามทางเพศจะเกิดความรู้สึกในแง่ที่ไม่ดีต่อสถาบันการศึกษาหรือ สถานที่ทํางานที่ตน 

กําลังศึกษาหรือทํางานอยู่เมื่อปัญหาไม่ได้รับการแก้ไขก็จะทําให้ความวิตกกังวลเพิ่มพูนมากขึ้น ทําให้ผู้ถูก 

คุกคามทางเพศเกิดภาวะซึมเศร้า นอกจากนี้ความมั่นใจในตนเองยังถูกทําลายด้วย เมื่อถึงจุดวิกฤตตัวของ 

ลูกจา้ง จะลดคุณภาพในการทํางานลง ในขณะที่นักเรียน นักศกึษาก็จะสนใจในการเรียนลดลง และในที่สุดเมื่อ 

ไม่สามารถแก้ไขปัญหาดังกล่าวได้ผู้ถูกคุกคามทางเพศก็จะเกิดอาการทางจิต ซึ่งต้องได้รับการแก้ไขและรักษา 

จาก จิตแพทย์และผู้เช่ียวชาญต่อไป กล่าวโดยสรุป ก็คือ การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทั้ง ๒ ด้าน คือ 

กระทบต่อบุคคล และกระทบต่อองค์กร ซึ่งหมายถึง สถานที่ทํางานและสถานศึกษา โดยส่วนบุคคลนั้นจะมี

ผลกระทบอย่างมาก ต่อจติใจ อารมณ์สังคม ตลอดจน ชีวติความเป็นอยู่ของผูถู้ก คุกคามทางเพศ ซึ่งถ้าเกิดใน

สถานที่ทํางานก็จะทําให้ผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องสูญเสีย ทางด้านเศรษฐกิจ เช่นในกรณีผู้ถูกคุกคามทางเพศ

ต้องออกจากงาน หรอืโอกาสในความก้าวหน้าในการทํางานลดลง แต่ถ้าเกิดกับนักเรียน นักศึกษาแล้วคุณภาพ

ในการศกึษาก็จะลดลง ซึ่งมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของ ผู้ถูกคุกคามทางเพศ และอาจมีผลต่อบุคคลที่อยู่

รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติ พี่น้อง เพื่อนร่วมงานและสังคมรอบข้างของผู้ถูกคุกคามทางเพศ สําหรับผลต่อ

องค์กรซึ่งหมายถึงสถานที่ทํางานและสถานศกึษานั้นจะทําให้สถานที่ทํางานหรือสถานศึกษานั้นเป็นสถานที่ซึ่ง

ไม่ปลอดภัย ทําใหม้ีการปรับเปลี่ยนผูท้ํางานอยู่เสมอ ขวัญและกําลังใจของผู้ทํางานลดลงซึ่งทําให้ผลผลิตของ

งานที่ทําลดลงด้วย  

2.6 การช่วยเหลือทางด้านจติใจส าหรับผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ 

ประมาณร้อยละ ๑๒ ของผู้ที่ถูกคุกคามต้องการความช่วยเหลือทางด้านจิตใจในการประเมิน

ภาวะของผู้ที่ถูกคุกคามทางเพศ และการดูแลผู้ที่มีปัญหา ทางด้านจิตใจนั้นพบว่ามีความแตกต่างกันตาม

ลักษณะของผูป้่วยแต่ละบุคคล เช่น ประเภทหรือชนิด ของการ คุกคามทางเพศ การปรับตัวของผู้ถูกคุกคาม 

อายุ เพศ สถานภาพ ของผู้ถูกคุกคามทางเพศ เป็นต้น สําหรับการรักษานั้นจะเริ่มต้น เหมือนกัน คือ เริ่ม

ด้วยการสัมภาษณ์เพื่อหาข้อมูลประกอบการรักษา ทั้งนี้ผู้ถูกคุกคามทาง เพศโดยส่วนใหญ่จะแสดงออกให้

เห็นในลักษณะของความไม่แน่ใจ ในการเข้าหาบุคคลที่จะรับปรึกษา กล่าวคือ ไม่แน่ใจว่าผู้ที่ให้คําปรึกษา 

จะช่วยเหลือตนเองได้หรือไม่และไม่แน่ใจ ในผู้ให้คําปรึกษา โดยคิดว่าผู้ที่รับปรึกษา อาจจะคิดว่าตนเอง (ซึ่ง

หมายถึงผู้ถูกคุกคามทางเพศ) เป็นผู้สร้างปัญหา ซึ่งปัญหาดังกล่าวจะทําให้ผู้ถูกคุกคาม ทางเพศเกิด

ความเครียดซ้ําสอง แต่ในรายที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษาปัญหาอาจจะไม่เกิดขึ้นได้

อย่างไรก็ตามการแก้ไขที่สําคัญก็คือ ตัวผูใ้หค้ําปรึกษาต้องสร้างสัมพันธภาพส่วนบุคคลโดยการแสดง  
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ความมั่นใจใหผู้ถู้กคุกคามทางเพศเห็นว่าผู้ให้คําปรึกษาจะสามารถช่วยเหลือผู้ถูกคุกคามทางเพศได้โดยการ 

พยายามเข้าใจในสถานการณ์ที่ผู้ถูกคุกคามทางเพศได้ประสบมา ซึ่งอาจจะต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรใน 

ขั้นตอนนี้โดยเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเกิดความไว้วางใจในผู้ให้คําปรึกษาแล้ว ความเครียดครั้งที่สองจากผู้

ถูกคุกคามทางเพศก็จะหมดลง ก็สามารถทําการรักษาในขั้นตอนต่อไปได้ผู้ที่ได้ให้คําปรึกษาแก่ผู้ถูกคุกคาม

ทางเพศ ต่างยอมรับว่าปัจจัยพื้นฐานและปัญหาของการสัมภาษณ์ ก็คือการผูกมิตรกับผู้ถูกคุกคามทางเพศ

นั่นเอง ซึ่งคาร์แมน ได้ให้ข้อสังเกตว่าผู้ถูกคุกคามทางเพศต้องการความอบอุ่นความปลอดภัย ฉะนั้นจึง

จําเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องใช้ความสามารถเพื่อสร้างความสัมพันธ์ต่อ ผู้ถูกคุกคามทางเพศอย่างเต็มที่ เพื่อให้

ผูถู้กคุกคามได้เล่าเรื่องประสบการณ์เกี่ยวกับการถูกคุกคามทางเพศ ภายใต้สภาวะอารมณ์และความรู้สึกที่

ปลอดภัยและอบอุ่นเมื่อผู้ถูกคุกคามทางเพศเริ่มให้ข้อมูลและวิเคราะห์ ข้อมูลร่วมกับผู้ให้คําปรึกษา ก็จะ

สามารถหาทางแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้ในที่สุด จากการให้การรักษาพบว่าการให้ข้อมูลที่เป็นจริงและการเข้าใจ

ในปัญหาของผู้ถูกคุกคามทางเพศที่ได้ประสบมาเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ จะช่วยให้การ รักษาประสบ

ความสําเร็จ นอกจากนี้การเรียนรู้ในการแก้ไขปัญหาร่วมกันจะทําให้ผู้ถูกคุกคาม ทางเพศเองจะสามารถ 

ปรับตัวเพื่อแก้ไขปัญหาและดํารงชีวติอยู่ ในสังคมได้ตามอัตภาพ  

2.7 การปอ้งกันและแก้ไขการคุกคามทางเพศ 
The American Nurses Association (ANA) (Mrkwickaq, 1994 อ้างถึงใน พรวิภา วิภานราภัย, 

๒๕๕๔) ได้เสนอวิธีการปูองกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศ โดยเสนอไว้ 2 ระดับ คือ ระดับนายจ้าง 

ผูบ้ริหาร และระดับลูกจา้ง ดังนี้  

1) ระดับนายจ้าง ผู้บริหาร (Employer Prevention) ต้องมีการกําหนดนโยบายและแจ้งให้ลูกจ้าง 

ทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมีการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางาน มีการกําหนดวิธีการฟ้องร้องหรือการ 

เสนอรายงานเมื่อถูกคุกคามทางเพศ โดยการปิดประกาศใหท้ราบโดยทั่วกัน นอกจากนีค้วรมีการฝกึผูบ้ริหารใน 

ระดับต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาและหาวิธีการจัดการเมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้น ทั้งนี้ต้องได้รับความร่วมมือ 

ในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัดและต่อเนื่องจากนายจา้ง ผูบ้ริหาร และลูกจา้ง  

2) ระดับลูกจ้าง (Employee Prevention) โดยมากแล้วจะเน้นในเรื่องการปูองกันตนเอง จากการ 

ถูกคุกคามทางเพศ ซึ่งวิธีการปฏิบัติเมื่อถูกคุกคามทางเพศมีดังนี้  

2.1 เผชิญหน้าผู้ทําการคุกคามทางเพศโดยโต้ตอบเป็นบางครั้งถ้าจําเป็นและขอร้องให้หยุด

การ กระทําดังกล่าว  

2.2 รายงานเรื่องการคุกคามทางเพศ โดยรายงานตามสายงานบังคับบัญชา  

2.3 จัดทําเอกสารเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศ โดยแสดงรายละเอียด ใครทําอะไร ที่ไหน 

และเวลาเท่าไหร่แล้วทําสําเนาเก็บไว้  

2.4 หาผู้สนับสนุนจากที่อื่นหรือจากองค์กรอื่น ซึ่งสามารถเรียนรู้จากการคุกคาม ประเภท 

และผูท้ําการคุกคามทางเพศคนเดียวกันจะทําใหก้ารของผูถู้กคุกคามมีนํ้าหนักมากขึน้ จะเห็นได้ว่า นโยบายใน  
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ที่ทํางานเกี่ยวกับการป้องกันการคุกคามทางเพศในสถานทํางานเป็นสิ่งที่สําคัญ การใหค้วามรู้การให้การศึกษา 

เกี่ยวกับการปฏิบัติตัวตลอดจนการออกกฎระเบียบต่างๆ และประกาศให้ทราบโดยทั่วกันนั้น ก็เป็นวิธีหนึ่งใน 

การป้องกันการเกิดการคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานได้ และเมื่อนายจ้างได้ทราบว่ามีการคุกคามทางเพศ 

เกิดขึน้ในสถานที่ทํางานจริง ภายหลังจากการสอบสวนแล้ว นายจา้ง ผูบ้ริหาร มีกลวิธีในการจัดการ คือ  

1) ตักเตอืน  

2) เปลี่ยนหน่วยงาน  

3) ตัดเงนิพิเศษ (Bonus)  

4) ใหอ้อก  

5) ไล่ออก  

6) แก้ไขสถานการณ์ใหผู้ถู้กคุกคาม เช่น ใหก้ารขอโทษเหยื่อต่อหน้าบุคคลอื่น  

7) จ่ายค่ารักษา (ถ้ามี) ค่าปรึกษา (จิตแพทย์หรือทนายความในกรณีที่มีการ ปรึกษา 

จิตแพทย์ และมีการฟูองร้อง) นโยบายของสถานที่ทํางานในการป้องกันการคุกคามทางเพศนั้นเป็นสิ่งสําคัญ 

นอกเหนือจากการป้องกันตนเองของผู้ทํางานแล้ว การประกาศให้ผู้ทํางานทราบเกี่ยวกับนโยบายการห้ามมี 

การคุกคามทางเพศในสถานที่ทํางานจะเป็นวิธีที่ดีที่สุดในการป้องกันการคุกคามทางเพศได้และหากแม้มีการ 

คุกคามทางเพศเกิดขึ้น ในสถานทํางานจริง นายจ้าง ผู้บริหาร จะต้องเป็นผู้มีบทบาทสําคัญในการดําเนินการ 

จัดการและสอบสวนเพื่อแก้ไขปัญหาดังกล่าว เพื่อมิใหเ้หตุการณ์นี้เกิดขึน้ในสถานที่ทํางานหรือสถานศึกษาอีก 

ดังนั้น จงึสรุปได้ว่า เมื่อมีการคุกคามทางเพศเกิดขึน้ จะต้องมีเหตุการณ์ 1 หรอื 2 เหตุการณ์นี้เกิดขึน้ คือ  

1) ผูถู้กคุกคาม เหยื่อ เก็บตัว ไม่ยอมเปิดเผยเหตุการณ์  

2) มีการฟ้องร้อง การเรียกร้องต่อสู้กันในระดับสูงต่อไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 3 

แนวปฏบิัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

โรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง 

 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน 

ของโรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง จัดทําขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ ๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๓ โดย

มีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน ไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพใน 

ศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทํางาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทํา 

และปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ โรงพยาบาลควนขนุน สร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ปราศจาก

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนักการสร้างความรู้ความเข้าใจ การกําหนด

มาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดําเนินการต่อกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วง 

ละเมิดหรอืคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที รวมทั้งจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่างๆ เพื่อลดความเสี่ยงที่

จะทําใหเ้กิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศขึ้น 

3.1 ความหมายของการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ คือ การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทาง

เพศที่เป็นการบังคับ การใช้อํานาจที่ไม่พึง ปรารถนาดว้ยวาจา ขอ้ความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ 

เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของ ลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทําอย่างอื่นใน

ทํานองเดียวกันโดยประการที่น่าจะทําให้ผู้อื่นได้รับความเดือดร้อนรําคาญ จนได้รับความอับอายหรือ

รู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตาม รังควาน  หรือการกระทําใดที่ก่อให้เกิด

บรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะการสร้างเงื่อนไข ซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน  การสรรหา หรือ

การแต่งตั้ง หรอืผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานรัฐ หรอืเอกชน รวมถึงสถาบันการศกึษา 

3.2 พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ 

3.2.1 ระดับบุคคล 

(1) บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

(2) บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ทางเพศ เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทํางานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/เพื่อน

ร่วมงาน หรอืมีผู้ที่ไว้ใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรอืรับมอบหมายงานนอกเวลาทํางาน เป็นต้น 

(3) บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/

คุกคามทางเพศเกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหา

ดังกล่าว เกิดขึน้กับเพื่อนร่วมงาน และควรใหค้ําปรึกษา รวมทั้งช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานด้วย 
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(4) ผูบ้ังคับบัญชาทุกระดับควรทําตัวเป็นแบบอย่างที่ดีและมีหน้าที่โดยตรงในการ

ป้องกัน ปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในที่ทํางาน 

(5) ในกรณีผู้บังคับบัญชาระดับสูงเรียกผู้ ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง 

โดยเฉพาะนอกเวลาทํางานหรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศแบบสองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชา

ระดับต้นรับทราบก่อนทุกครั้ง 

(6) บุคลากรควรมีจิตสํานึกรักศักดิ์ศรีภาคภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง เห็น

คุณค่า การทํางานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอื่น  

(7) สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการ 

ล่วงละเมิด หรอืคุกคามทางเพศ 

(8) เพื่อนร่วมงานที่รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉย และรักษาความลับ รวมทั้งหา 

แนวทางการช่วยเหลือที่เหมาะสม 

3.2.2 ระดับองค์กร 

(1) หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ 

คําสั่ง) ในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กร 

รับทราบอย่างทั่วถึง เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน (สร้างวัฒนธรรม

และจิตสํานึกในการเคารพศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน) อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ทางเพศ ในที่ทํางาน 

(2) หน่วยงานจะต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วง 

ละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในที่ทํางานที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดําเนินงาน 

ที่เกี่ยวข้อง กับหน่วยงาน เช่น นักศกึษา นักศกึษาฝกึงาน ผูร้ับจา้งฯลฯ โดยใหบุ้คลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม 

เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับรวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนใน 

หน่วยงานได้รับทราบ ถือปฏิบัติ 

(3) หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคน

ให้ได้รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือ หรือ 

ร้องเรียนกรณีเกิดการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในที่ทํางาน  

(4) จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพื่อเกิดการเรียนรู้และยอมรับความ 

เสมอภาคระหว่างบุคคล  

(5) หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิด หรือ

คุกคามทางเพศและแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น จัดสภาพแวดล้อมที่ดีที่สามารถป้องกัน 

ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ 
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(6) จัดใหม้ีช่องทางและกําหนดหน่วยงานรับผิดชอบในการรับเรื่องร้องเรียน กรณีการ

ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน ที่ทําให้ผู้ร้องเรียนมีความมั่นใจได้ว่าได้ดําเนินการได้อย่าง

เหมาะสม กรณีที่ผู้ร้องเรียนไม่ได้รับการแก้ไขปัญหาผู้ร้องเรียนสามารถร้องเรียนไปยังหน่วยงานในสังกัด   

ตามสายบังคับบัญชาได้  

(7) ผู้ให้คําปรึกษาควรมีความรู้ความสามารถ ในการช่วยเหลือตามแนวทางของ 

หน่วยงานที่กําหนดและต้องไม่เพิกเฉยรวมถึงต้องรักษาความลับ 

(8) กรณีที่มกีารรอ้งเรียนหรือการรายงานเรื่องนี ้ให้ดําเนินการ ดังตอ่ไปนี้ 

- ให้หัวหน้าหนว่ยงานดําเนินการแต่งตั้งคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง จํานวน

ไม่เกิน ๕ คน ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้น

สังกัดของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ต่ํากว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่า

หนึ่งคนและให้ มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรอื  

- ให้กลุ่มงานคุ้มครองจรยิธรรมดําเนินการสอบข้อเท็จจริง 

(9) การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไป 

ตามเวลาที่กําหนดในแนวปฏิบัติเพื่อปูองกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน และต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้ง

สองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยายเวลาออกไป ตอ้งมเีหตุผลที่ดีพอ  

(10) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการ 

ร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการ

ดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน 

คู่มอืการปฏิบัติงาน รวมถึงขอ้ร้องขอของผู้เสียหาย ผูร้้องเรียน หรือผู้เป็นพยานควร ได้รับการพิจารณา

จากบุคคลหรือหน่วยงาน ที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การ  คุ้มครองผู้

ร้องเรียนไม่ใหถู้กกลั่นแกล้ง  

(11) หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหาโดยในระหว่างการร้องเรียน 

ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากร

อื่นและต้องมีการ ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่รวมทั้งสิทธิในการแสดง

เอกสาร/พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา  

(12) หน่วยงานในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขต้องประกาศเจตนารมณ์การ

ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในการทํางานและรายงานผลการดําเนินงาน

ตามแนวปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานตามแบบ

รายงานที่กําหนด มายังสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข เพื่อรายงานผลการดําเนินงานไปยังศูนย์

ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) ภายใน

วันที่ 31 ตุลาคม ของทุกปี 
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3.3 ลักษณะการกระท าอันเป็นการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุ  

พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทําเกี่ยวกับเพศซึ่งผู้ถูกกระทํา

ไม่ต้องการและมีความเดือดรอ้นรําคาญ อดึอัด อับอาย ดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิด 

หรอืคุกคามทางเพศ อาทิ  

1. การกระทําทางสายตา เช่น การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง 

มองหน้าอกหรือจ้องลงไป ที่คอเสื้อ จนทําให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่

บริเวณดังกล่าวมีความรู้สกึ เช่นเดียวกัน เป็นต้น  

2. การกระทําด้วยวาจา เชน่  

- การวิพากษ์วจิารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่สอ่ไปทางเพศ  

- การชักชวนให้กระทําการใด ๆ ในที่ลับตาซึ่งผู้ถูกกระทําไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ 

การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ 

- การเกี้ยวพาราสีพูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดจาลามก การโทรศัพท์ลามก 

การเรียกผูห้ญิงด้วยคําที่สอ่ไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทํางาน 

 - การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์การแสดงความคิดเห็นต่อรสนิยมทางเพศ   

และการพูดที่ส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก 

หรอืการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผูอ้ื่น  

3. การกระทําทางกาย เชน่ 

- การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลํา การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่างมีนัยทางเพศ  

การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกาย 

อื่นใดที่ไม่น่าพึงประสงค์การดึงคนมานั่งตัก เป็นต้น  

- การตามรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เห็นดีด้วย การตั้งใจใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม 

หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทําท่าน้ําลายหก 

การแสดงพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรอืการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น  

4. การกระทําอื่น ๆ เช่น  

- การแสดงรูปภาพ วัตถุและข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพลามก

อนาจาร ในที่ทํางานหรอืในคอมพิวเตอร์ของตน  

- การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การเขียน หรือวาดภาพ หรือแสดงภาพที่ส่อไป

ในทางเพศในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ 

รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางอนิเทอร์เน็ต เชน่ Facebook, Line ฯลฯ เป็นต้น  
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5. การกระทําทางเพศที่มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เชน่  

- การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ตําแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน 

ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหน่ง การต่อสัญญาการทํางาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูก

คุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทําอย่างอื่นที่

เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น 

- การข่มขู่ใหเ้กิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทําร้าย การบังคับ

ใหม้ีการสัมผัสทางเพศ หรอืการพยายามกระทําชําเรา หรอืกระทําชําเรา  

3.4 สิ่งที่ควรกระท าเมื่อถูกล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ  

- แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทําของผู้กระทํา และถอยห่างจากการล่วง

ละเมดิ หรอืคุกคามทางเพศนั้น  

- ส่งเสียงร้องเพื่อให้ผู้กระทําหยุดการกระทํา และเรียกผูอ้ื่นช่วย  

- บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถ่าย หรือถ่าย

วีดีโอคลิป (หากทําได้)  

- บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจด

บันทึก วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุคําบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ชื่อของพยานและบุคคลที่สาม ซึ่ง

ถูกกล่าวถึง หรืออยู่ในเหตุการณ์และรายงานผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป หรือหน่วยรับเรื่องร้องเรียน

ของหน่วยงาน/ของโรงพยาบาลควนขนุน  

3.5 กระบวนการแก้ไขปัญหา 

 สิ่งที่ผู้ถูกละเมดิหรอืคุกคามทางเพศต้องด าเนินการ  

- ในกรณีที่สามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้ให้ผู้ร้องเรียนพูด/เขียนถึงผู้กระทําเพื่อแจ้ง

ให้ผู้กระทําทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทําโดยผู้เสียหายอาจขอให้มี

บุคคลอื่นรว่มอยู่เป็นพยานหรอืไม่ก็ได้  

- ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ผู้ร้องเรียนรายงานบันทึกเหตุการณ์

ดังกล่าวให้ผู้บังคับบัญชาช้ันต้นทราบ โดยหน่วยงานจะแจ้งให้ผู้ร้องเรียนทราบภายใน 15 วันทําการ  

(นับแต่ได้รับรายงาน) ว่าได้รับรายงานดังกล่าวแล้วและจะดําเนินการสืบสวนข้อเท็จจริง/แก้ไขปัญหาที่

เกิดขึ้นใหแ้ล้วเสร็จโดยเร็ว  

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรอืหนว่ยงานที่รับผดิชอบต้องด าเนินการ  

- หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งตั้งคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง จํานวนไม่เกิน 5 คน 

ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณีบุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี 

โดยมีตําแหน่งไม่ต่ํากว่าคู่กรณีโดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้ร้องเรียนไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มี

บุคคลที่ผู้รอ้งเรียนไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้หรอืให้งานนิติการ หรอืกลุ่มงาน 
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ทรัพยากรบุคคลดําเนินการสอบข้อเท็จจริง ทั้งนี้ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงานทราบ และหากต้อง

มีการดําเนินการทางวินัย ขอให้คณะทํางานนําข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดําเนินการทางวินัย  

- สืบสวนหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และกําหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา/

ลงโทษ ผู้กระทําผิด ให้แล้วเสร็จภายใน 30 วัน หากดําเนินการไม่เสร็จในกําหนดดังกล่าว สามารถ

ขยายเวลาออกไปได้ อีก 30 วัน 

3.6 การดําเนินงานตามแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรอืคุกคามทางเพศ 

ในการทํางานของโรงพยาบาลควนขนุน จังหวัดพัทลุง ดําเนินการตามแนวทางป้องกัน

การล่วงละเมดิหรอืคุกคามทางเพศในการทํางานของหนว่ยงานดังนี้  

1. ผู้บริหารหน่วยงานประกาศเจตนารมณ์ต่อต้านการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ในการทํางานทุกรูปแบบ  

2. จัดทําคู่มือการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางานประจําหนว่ยงานเพื่อเป็นกลไกในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

ในการทํางาน ในระดับหน่วยงาน  

3. แจ้งเวียนเจา้หนา้ที่ทุกคนในหนว่ยงานได้รับทราบเพื่อใช้เป็นแนวทางปฏิบัติ 

4. จัดสถานที่ทํางานให้เหมาะสมเพื่อลดความเสี่ยงที่จะเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ทางเพศ ในการทํางาน  

5. ประเมินความเสี่ยงสถานที่ทํางานและบริเวณโดยรอบสถานที่ทํางานทุก  ๖ เดือน

ตามช่วงเวลา เชน่ กลางวัน และกลางคนื  

6. ประเมินความเสี่ยงอันอาจจะเกิดการลว่งละเมิดหรอืคุกคามทางเพศในการทํางาน  

7. แก้ไขจุดเสี่ยงจากการประเมินทันที  

8. สรุปผลการดําเนินการตามแผนการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศในการทํางานของหน่วยงาน  

9. รายงานผลการดําเนินการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง

เพศในการทํางานของหน่วยงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบ 

3.7 มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 

 (1) เมื่อมีการร้องทุกข์แล้วผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบ

ต่อหน้าหน้าที่การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเป็นต้องมีการดําเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานที่

ทํางาน เพื่อป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์ผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกันเป็นต้นต้องได้รับความยินยอม

จากผู้รอ้งทุกข์ผู้เป็นพยาน  
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(2) ขอ้ร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทํางาน 

หรือวิธีการในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่

รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

(3) ให้การคุ้มครองผูร้้องเรียนไม่ใหถู้กกลั่นแกล้ง 

3.8 มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 

(1) ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิดให้ความเป็นธรรมและให้ 

ได้รับการปฏิบัติเชน่เดียวกับบุคลากรอื่น  

(2) ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการ

แสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา  

3.9 หน่วยรับเรื่องร้องเรียน  

- ผูบ้ังคับบัญชาทุกระดับของผูก้ระทํา  

- คณะกรรมการรับเรื่องร้องเรียนโรงพยาบาลควนขนุน 

- ชมรมจริยธรรมโรงพยาบาลควนขนุน 

3.10 ช่องทาง/วธิีการร้องเรียน  

ท่านสามารถร้องเรยีนการกระทําดังกล่าวได้โดยวิธีการ/ผ่านช่องทาง ดังนี้  

1) ร้องเรียนด้วยวาจาโดยตรงต่อผู้บังคับบัญชาช้ันต้นของผู้กระทําหรือทางโทรศัพท์ 

(กรณีไม่สามารถร้องเรยีนเป็นลายลักษณ์อักษร)  

2) ร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร (จดหมาย/จดหมายอิเล็กทรอนิกส์) ถึงผู้บริหาร

โรงพยาบาลควนขนุน โดยส่งเอกสารผา่นช่องทางรับเรื่องร้องเรียนชอ่งทางใดช่องทางหนึ่ง ได้แก่ 

- กล่องรับเรื่องรอ้งเรียนของหน่วยงาน  

- ทางไปรษณีย์ : คณะกรรมการรับเรื่องรอ้งเรียนโรงพยาบาลควนขนุน 232 หมู่ที่ 9 

ตําบลควนขนุน อําเภอควนขนุน จังหวัดพัทลุง 93110 

- ทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์:  kanun.insurance@gmail.com 

- ทางโทรศัพท์ 0-7468-2071-2 

- ทางโทรสาร 0-7468-1781 

- ทางเว็บไซต์รับเรื่องร้องเรียนโรงพยาบาลควนขนุน : http://www.khuankhanunhospital. 

org/ร้องเรียน.html 
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ประกาศโรงพยาบาลควนขนุน 
เรื่อง เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

--------------------------------------------------------- 
คณะผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง และบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลควนขนุน 

จังหวัดพัทลุง มีเจตนารมณ์ร่วมกันที่จะส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล และสร้างองค์กรที่ปราศจาก
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานด้วยการปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน 
และไม่กระท าการใดที่จะเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ ใต้บังคับบัญชา         
เพ่ือนร่วมงาน ลูกจ้าง และบุคคลที่เกี่ยวข้องในการติดต่อประสานงานหรือด าเนินงานร่วมกับโรงพยาบาลควนขนุน 

ดังนั้น เพ่ือให้บรรลุเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมินหรือคุกคามทางเพศ
ในการท างานดังกล่าว โรงพยาบาลควนขนุน จะด าเนินการ ดังนี้ 

1. บริหารงานและปฏิบัติงานบนหลักแห่งความเสมอภาค ให้เกียรติซึ่งกันและกัน เคารพใน
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ โดยค านึงถึงความเท่าเทียมกันระหว่างเพศ ไม่กระท าการอันเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่
เป็นธรรมต่อบุคคลด้วยเหตุความแตกต่างกันในเรื่อของเพศ และไม่กระท าการใดที่เป็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการท างาน 

2. สร้างวัฒนธรรมองค์กร และปลูกฝังค่านิยมให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงาน 
ลูกจ้าง และบุคลากรของโรงพยาบาลควนขนุน ให้ปฏิบัติต่อกันโดยให้เกียรติซึ่งกันและกัน และเคารพในศักดิ์ศรี
ความเป็นมนุษย ์

3. สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร และส่งเสริมความปลอดภัยไม่ให้ถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ พนักงาน ลูกจ้าง และบุคลากรทุกคน 
รวมถึงบุคลากรที่เก่ียวข้องหรือด าเนินงานร่วมกับโรงพยาบาลควนขนุน 

4. สร้างกลไกและกระบวนการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการท างาน เพ่ือมิให้มีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

 
จึงประกาศมาให้ทราบโดยทั่วกัน และให้ถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 
 
ประกาศ ณ วันที่  29 มกราคม พ.ศ. 2564 
 

 
 

(นายโมทน์  ฝอยทอง) 
ผู้อ านวยการโรงพยาบาลควนขนุน 

 


