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

1. หลักการและเหตุผล 

  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยหลายฉบับรวมถึงฉบับปัจจุบัน ได้กำหนดหลักการเกี่ยวกับ
ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทยไม่ว่าเหล่ากำเนิด เพศ หรือ
ศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การที่ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วย
การขจัดการเล ือกปฏิบ ัต ิต ่อสตร ีในทุกร ูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of 
Discrimination Against Women – CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริม สิทธิมนุษยชน
ของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพื้นฐานใน
เรื่องเพศ โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง  และชาย ห้ามไม่ให้กระทำการเลือก
ปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่างๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ส่งผลให้
หน่วยงานที่เก่ียวข้องให้นำไปกำหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดำเนินงาน 
  พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็นสิ่งที่แสดงถึงความมุ่งมั่น
ของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกำหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็น
ธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทำหรือไม่กระทำการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจำกัดสิทธิ
ประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชาย
หรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยกำเนิด 
  การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศซึ่ง
เป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปแบบการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลักเป็นปัญหา
สำคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู ้ถูกกระทำทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้ นได้ในทุกสถานที่ ทั ้งในครอบครัว
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทำงาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทำงานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทำงานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคนทั้งชาย หญิง และบุคคล
ที่แสดงออกแตกต่างจากเพศที่กำเนิด เกิดจากการกระทำของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หรือผู้ที่
ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชี วิตทางเพศ และสิทธิในการทำงานที่
บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทำงานที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
  ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ พระราช 
บัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 แก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา 
มาตรา 397 กำหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำคาญ ต้อง
ระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท และหากกระทำในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกำนัลหรือส่อไปในทาง
ล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทำโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือ ต้องระวางโทษจำคุกไม่
เกิน 1 เดือน ปรับไม่เกิน 10,000 บาท หรือทั้งจำทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551คุ้มครองแรงงาน
ในระบบ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกินคุกคาม หรือก่อ
ความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สำหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  
เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ำของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงาน 
 

รัฐวิสาหกิจ... 
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รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจที่ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ ่งเป็นหัวหน้างาน           
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง 
และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ. 
ว่าด้วยการกระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กำหนดการกระทำอันเป็นการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่
ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู่ 
แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาระบุ
ว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิง
ทำงานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการ
สำรวจจากสวนดุสิตโพล สำรวจความเห็นผู้หญิง จำนวน 1,153 คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เกี่ยวกับการถูกลวนลาม หรือล่วงละเมิดทางเพศในที่ทำงาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน 
พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน พนักงานบริษัทหญิง 293 คน พนักงานธนาคารหญิง 132 คน ผลสำรวจ
พบว่า  ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด 
รองลงมาคือ ถูกลวนลาม แต๊ะอั๋ง ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วย
สายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็น
ผู้กระทำลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมาคือ ผู้รวมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และ
พนักงานรักษาความปลอดภัย”1 นอกจากนี้ ในการสำรวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทยของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า“สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทย ที่ดูเหมือนว่าจะต่ำ แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานเกิดข้ึนแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...”๒ 

2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดทางเพศ 

  จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทาง
เพศในที่ทำงาน หรือเนื ่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบคัวได้ร่วมกับ
มหาวิทยาลัยมหิดลจัดทำขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ มี 2 แบบ คือ 
  ๒.1 “การก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ์ หรือ ไม่พึงปรารถนา (Hostile Environment Sexual Harassment)” ได้แก่ การใช้วาจา เช่น การ
วิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย
หรือเพศสภาพอื่น รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิว
ปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย
จดหมายอิเลคทรอนิคส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น3 

            
๒.2 การ... 

-------------------------------------------- 
1 กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู ้ภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคาทมทางเพศในที่ทำงาน 
กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2554), หน้า 7-8.   
2 สุวรรณา พูลเพชร, การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554). 
3นาถฤดี เด่นดวง, รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่
ทำงาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, 2550), หน้า 11. 
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  ๒.2 “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพื่อแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจ ทาง
เพศสัมพันธ์ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้
อำนาจให้คุณให้โทษ เพื่อให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว
ร่างกาย หรือการกระทำอ่ืนใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทำของผู้มีอำนาจ กระทำกับผู้
ที่ด้อยอำนาจ...”4 
  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะ
จำยอม หรือยอมจำนน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนำผลประโยชน์ของ
หน่วยงานเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงานรวมถึง
ประสิทธิภาพการดำเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 
  สำหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององค์กรแรงงาน
ระหว่างประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพ และอารมณ์ ผู้ถูกกระทำจะมีความเครียดมี
อาการปวดศีรษะวิตกกังวล สูญเสีย ความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศไม่เพียงแต่
สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทำ แต่ยังมีผลกระทบต่อการทำงาน เกิดความตึงเครียดในที่ทำงาน ผลผลิตตกต่ำ 
เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทำจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร  หรือหัวหน้างานที่กระทำ
การคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าท่ีกระทำการคุกคามทางเพศ 
  ซ่ึงสิ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทำงานในองค์กร ประสิทธิภาพการทำงาน และ
คุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในที่ทำงานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มี
ความเสมอภาคหญิงชาย”5 

3. แนวคิดในการกำหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานเป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง 
มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอำนาจในการให้คุณ ให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทำ และ
ผู้ถูกกระทำ อีกทั้ง การที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว ยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอาย และซ้ำเติม
ผู้ถูกกระทำ จึงทำให้ผู้ถูกกระทำไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น และเอาผิดผู้กระทำ ส่งผลให้ปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ปัญหามีความยากลำบากมากขึ้น 
  งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงานการประเมิน
สถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือเนื่องจากงานใน
องค์กรภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  และมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศในที่
ทำงาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสุรากับ
ความรุนแรงในการทำงานโดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย:ปัญหาและนโยบายในการป้องกัน และแก้ไขโดยนางสาวสุวรรณา 
พูลเพชร ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานที่คล้ายคลึงกันดังนี้  
 

1) การ... 

------------------------------------------------ 
4เรื่องเดียวกัน, หน้า 10. 
5กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู ้ภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคาทมทางเพศในที่ทำงาน 
กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จำกัด (มหาชน) (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2554), หน้า 8.  

-๓- 



 

 

  
 

  1) การทำความสะอาดองค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ 2) การกำหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน 3) การ
เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 4) มีกฎหมายเพ่ือ
ป้องปรามโดยเฉพาะ 5) มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจนสร้างกลไกในการรองรับปัญหา 6) มีหน่วยงานรับผิดชอบ
โดยตรง 7) มีช่องทางและขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจน โดยปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ และมีการ
บันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และ 8) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกัน และแก้ไขการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
  จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ พบว่า มีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่างๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับความเท่า
เทียมทางเพศแล้ว และหลายประเทศได้จัดทำมาตรการ/แนวทางปฏิบัติ (code of conduct) เพื่อจัดการกับ
ปัญหาเกิดขึ้นในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization –
ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation Agency–JICA) 
มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 
  ทั้งนี้ การกำหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการทำงานก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ต้องให้ผู้ถูกกระทำเป็นศูนย์กลาง โดยคำนึงถึงความต้องการ
ของผู้ถูกกระทำมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทำเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์
ในการทำงานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม และบรรยากาศที่ดีในการ
ทำงาน สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระทำที่
เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอีกทาง
หนึ่ง 

4. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

  ๔.1 หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) 
โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
  ๔.2 หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน รวมทั้ง
ผู ้ที ่ดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุ คลากรใน
หน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพื่อให้เกิดการเรียนรู้ และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนัก
แก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 
  ๔.3 หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคล เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกันปัญหาเป็น
พื้นฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี ่ยวกับพฤติกรมทางเพศ รวมทั้งกำหนดให้เป็นประเด็นหนึ่งใน
หลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
  ๔.4 หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี ่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคำนึงถึง
เรื่องพ้ืนที่ปลอดภัยในองค์กร เช่น จัดห้องทำงานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 
 
 

๔.5 หน่วยงาน... 

-๔- 



 

 

  
 

  ๔.5 หน่วยงานต้องกำหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่าย
กฎหมาย หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม) 
  ๔.6 การแก้ไข และจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกัน
อย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพื่อยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 
  7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจังโดยทันที  และเป็นไปตามเวลาที่
กำหนดในแนวปฏิบัติ เพื่อป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงาน และต้อง
เป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่ายเทา่เทียมกัน กรณีที่
ขยายเวลาออกไปต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 
  8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดำเนินการดังต่อไปนี้ 
     - ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวนไม่เกิน 5 คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุ คคลที่
ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำผู้เสียหาย 
  9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้วผู้
ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน จะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดำรงชีวิต หากจำเป็น 
ต้องมีการดำเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอของ
ผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความ
เหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
  10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่า
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรม และให้ได้รับการปฏิบัติ เช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และต้องมีการ
ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน
แก้ข้อกล่าวหา 
  11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานอย่างต่อเนื่อง สำหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหาร
ด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที ่ศูนย์
ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดำเนินงานตาม
มาตรการฯ สำหรับการรายงานผลการดำเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกัน และแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่  
31 คุลาคม ของทุกปี 
  12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงานทั้ง
ภาครัฐ และเอกชน ในการดำเนินงานป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน และติดตามผลการดำเนินงานตามาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม ความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ (คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 
 
 

     แนวปฏิบัติ... 
 
 

-๕- 



 

 

  
 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำงานของโรงพยาบาลกระบี่ 

________________________________ 
 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน
จัดทำขึ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีครั้งแรก เมื่อวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากรใน
หน่วยงานทุกคน ไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และปราศจากการถูกล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทำและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้  
โรงพยาบาลกระบี่จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกำหนดมาตรการป้องกัน  และจัดการกับ
ปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดำเนินการเมื่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่าง
ทันท่วงที รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง ๆ เพื่อลดความเสี่ยงที่จะทำให้เกิดการล่วงละเมิด/
คุกคามทางเพศข้ึน 

การล่วงละเมิดหรือการคุกคามทางเพศ คือ  

การกระทำใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศท่ีเป็นการบังคับ ใช้อำนาจที่ไม่พึงปรารถนา 
ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามก
อนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอ่ืนในทำนองเดียวกันโดยประการที่น่าจะทำให้ผู้อื่นได้รับความเดือดร้อน
รำคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควานหรือการกระทำ
การใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การ
สรรหา หรือการแต่งตั ้ง หรือผลกระทบอื ่นใดต่อผู ้เสียหายทั ้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึง
สถาบันการศึกษา  

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

• บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
• บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ที่ไม่สนิทสนม/
เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เป็นต้น 

• บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคาม
ทางเพศเกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เก่ียวข้อง  รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าวเกิด
ขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

• ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  

• ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติ งานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลา
ทำงานหรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศสองต่อสองให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นทราบก่อนทุกครั้ง  

• บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่าการ
ทำงานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 

 
พฤติกรรม... 

 

-๖- 



 

 

  
 

พฤติกรรมที่ไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื ่องที ่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ ่งไม่สามารถระบุ
พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่าการกระทำเกี่ยวกับเรื่องเพศซ่ึงผู้ถูกกระทำไม่
ต้องการ และมีความรู้สึกเดือดร้อนรำคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ อาทิ  

๑. การกระทำทางสายตา เช่น การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง 
มองหน้าอกหรือจ้อง ลงไปที่คอเสื้อ จนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่ใน
บริเวณดังกล่าว มีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น 

๒. การกระทำด้วยวาจา เช่น  
• การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
• การชักชวนให้กระทำการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ 

การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ  
• การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามก 

การเรียกผู้หญิงด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำงาน  
• การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความคิดเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และ

การพูดที ่ส ่อไปในทางเพศ การเล่าเรื ่องตลกลามกเรื ่องสองแง่สองง่ามในเร ื ่องเพศ การถามเกี ่ยวกับ
ประสบการณ์ ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหกหรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น 

๓. การกระทำทางกาย เช่น  
• การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่างมีนัยทางเพศ การ

ฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกายอ่ืน
ใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก  

• การตามตื้อโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การตั้งใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม
หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่า  น้ำลาย
หก การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

๔. การกระทำอ่ืน ๆ  เช่น  
• การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพโป๊ในที่

ทำงานและในคอมพิวเตอร์ของตน 
• การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การโชว์ปฏิทินโป๊ การเขียนหรือวาดภาพทางเพศใน

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

๕. การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ 
• การให้ส ัญญาที ่จะให้ผลประโยชน์ เช ่น ตำแหน่งหน้าที ่การงาน ผลการเร ียน 

ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือถูก
คุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทำอย่างอื่นที่เกี่ยวข้อง
กับเรื่องเพศ เป็นต้น 

 
 
             การข่มขู่... 
 

-๗- 



 

 

  
 

• การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทำร้าย การบังคับ
ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา หรือกระทำชำเรา  

 

สิ่งท่ีควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
 

• ควรแต่งกายให้มิดชิด มีส่วนช่วยพ้นอันตรายจากสายตาและพฤติกรรมคุกคามทางเพศ
ได้มาก 

• แสดงออกทันทีว่า ไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศนั้น 

• ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำ และเรียกผู้อ่ืนช่วย 
• บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือถ่ายภาพ หรือถ่าย 

video clip (หากทำได้)  
• บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจด

บันทึก วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ/หรือบุคคลที่สาม
ซึ่งถูกกล่าวถึง หรืออยู่ในเหตุการณ์ 

• แจ้งปัญหาที่เกิดข้ึนให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 
• หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อน  และแจ้งปัญหาที่เกิดขึ ้นกับ

ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพื่อนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไป
เป็นเพื่อนก็ได ้

• กรณีผู้ถกูกระทำอาจให้เพื่อนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทำ 

กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ  

 การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการใน
การแก้ไขปัญหาเป็นลำดับแรก  

สิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดำเนินการ 
• ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด/เขียนถึงผู้กระทำเพื่อแจ้งให้ผู้กระทำ

ทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับ และร้องขอให้หยุดการกระทำ ผู้ถูกระทำอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพื่อน หรือ
พูดในนามตนเองได ้

• ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ดำเนินการดังนี้ 
 - ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระทำ หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้น และให้

ผู้บังคับบัญชาดำเนินการค้นหาข้อเท็จจริงภายใน ๑๕ วัน หากไม่ดำเนินการใด ๆ ถือว่า เป็นการละเลยต่อการ
ปฏิบัติหน้าที่ 

- ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพื่อช่วยเหลือจัดให้มีการ
ประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพื่อหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือใน
การยุติเรื่องดังกล่าว ซ่ึงมีกำหนดเวลา ๑๕ วัน เช่นเดียวกัน 

 
 
 

สิ่งที่... 
 

-๘- 



 

 

  
 

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดำเนินการ 
• ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวนไม่เกิน ๕ คน 

ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคนและให้มีบุคคลที่
ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ ทั้งนี้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน และหากต้อง
มีการดำเนินการทางวินัย ขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดำเนินการทางวินัย 

• ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ทราบภายใน ๓๐ วัน หากดำเนินการไม่เสร็จในกำหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไปได้
อีก ๓๐ วัน 

• ให้คำแนะนำหรือการสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกันและจะไม่ถือ
ว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทำผิดจริง 

• เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการ
แก้ไขปัญหาตามความเหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระทำเพื่อให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากท้ังสองฝ่าย 
การนำเสนอเรื่องไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ ความไม่ให้พบปะกันโดยความยินยอมของ
ผู้ถูกกระทำ ฯลฯ 

• เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็นลาย
ลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 

มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  

• เมื่อมีการร้องทุกข์แล้ว ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อ
หน้าที่การงานหรือการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานที่ทำงานเพ่ือป้องกัน
มิให้ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องทุกข์และผู้
เป็นพยาน 

• ข้อร้องขอของผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานที่ทำงาน หรือวิธีการใน
การป้องกันหรือแก้ไขปัญหา ควรได้รับการพิจารณาจากหน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

• ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 

• ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรม และให้
ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น  

• ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดง
เอกสาร/พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน  

• ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ  
 

 
ช่องทาง... 

 

-๙- 



 

 

  
 

ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน 
• หน่วยงานจัดช่องทางรับเรื่องร้องทุกข์ เช่น เว็บไซต์ กล่องรับเรื่องร้องทุกข์  
• ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หมายเลข ๐๗๖-๔๑๑-๖๑๖ หรือ

เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น จดหมาย โทรสาร ฯ เป็นต้น 
• ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งจนกว่าจะเสร็จ

กระบวนการ หากไม่มีการดำเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่น  
 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก 
• ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
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แนวทาง... 
 
 
 
 

-๑๐- 



 

 

  
 

แนวทางการดำเนินงานมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำงานของโรงพยาบาลกระบี่ 

  
ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
๑. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์ เป็นลาย

ลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) โดยเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่าง
ทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

๑. ดำเนินการจัดทำร่างประกาศเจตนารมณ์ 
และ     ส่งให้หน่วยงานที ่เกี ่ยวข้องใช ้เป็น
ตัวอย่าง เพ่ือให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
๒. ประสานติดตามความคืบหน้าหน่วยงาน ที่มี
การประกาศเจตนารมณ์ 
 

๒. หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ
ในการทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงาน
ในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่มีการดำเนินงานที่เกี่ยวข้อง
กับหน่วยงาน เช่น นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้างฯลฯ 
โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้ และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์
เพื ่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคน ใน
หน่วยงาน  ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 
 

๑.ให้มีการจัดทำแบบประเมินความเสี่ยงต่อการ
ถ ูกล ่วงละเม ิดทางเพศในการทำงานของ
บุคลากร เพ่ือหาแนวทาง และแก้ไขปัญหา 
๒. การจัดทำแนวปฏิบัติควรจัดทำ ๒ ระดับ คือ  
ระดับบุคคล และระดับองค์กร 
๓. แนวปฏิบัติต้องกำหนดจริยธรรมขององค์กร
ระบุชัดเจน ถึงพฤติกรรมที่ต้องไม่กระทำ เช่น 
การพูดจาสองแง่สามงาม 

๓. 
 
 
 
 
 
 
 
 

หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์ ในการส่งเสริม
ความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพื่อให้บุคลากร
ปฏิบัติต่อกัน อย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและ
กัน โดยเน้นการป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับ
การปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ 
รวมทั้งกำหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง ในหลักสูตรการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
 
 

หน่วยงานต้องกำหนดให้ประเด็นการส่งเสริม
ความเสมอภาคระหว่างเพศ และการป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทาง
เพศในการทำงานเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตร
พัฒนาบุคลากรในทุกระดับขององค์กร รวมถึง
การปฐมนิเทศ/ให้ความรู้กับบุคลากรใหม่ของ
หน่วยงาน โดยกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว เป็นหน่วยงานจัดทำหลักสูตร และให้
ความรู้ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
 

๔. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และ
แนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และ
สร้างสภาพแวดล้อมที ่ด ี โดยคำนึงถึงเรื ่องพื ้นที่
ปลอดภัยในหน่วยงาน เช่น จัดห้องทำงานที่เปิดเผย 
โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 

หน่วยงานต้องตรวจสอบสภาพแวดล้อมของ
สถานที่ทำงานมีการปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือ
ต่อการทำงานและไม่เสี่ยงต่อการถูกละเมิดทาง
เพศ รวมถึงสร้างความเข้าใจกับบุคลากรไม่ให้
กระทำการใดที ่สร้างความอึดอัดใจต่อเพื ่อน
ร่วมงานหรือผู้มาติดต่องาน 
 

 
 
 

-๑๑- 



 

 

  
 

ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
๕. หน่วยงานต้องกำหนดกลไกในการร้องทุกข์ภายใน

(เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายกฎหมาย หรือกลุ่ม
คุ้มครองคุณธรรม) 

๑. หน่วยงานต้องกำหนดกลไกในการร้องทุกข์
ภายในหน่วยงานที่ชัดเจน ทั้งนี้หากผู้กระทำเป็น
ผ ู ้บร ิหารหน ่วยงาน หน่วยงานต้องกำหนด
มาตรการ/ช่องทางในการร้องทุกข์ เช่น ศูนย์
ประสาน หรือสายด่วน ๑๓๐๐ 
๒. หน่วยงานต้องกำหนดช่องทางการร้องทุกข์
หลายรูปแบบ ทั้งแบบ Offline และ Online 
๓. ข้อมูลการร้องทุกข์ต้องรักษาไว้เป็นความลับ
เพื่อ ให้ผู ้ร้องทุกข์รู ้สึกสบายใจ และปลอดภัย 
และเป็นการปกป้องสิทธิของผู้ร้องและผู้ถูกร้อง 
 

๖. การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการ
อย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่างเป็น
มิตร การประนอมข้อพิพาท เพื่อยุติปัญหาหาก
กระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตาม
กฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 
 
 
 

๑. กระบวนการจ ัดการป ัญหาอย ่างไม ่เป็น
ทางการต้องเกิดจากความยินยอมทั้งสองฝ่าย 
โดยผู้ประสานข้อพิพาทต้องเป็นบุคคลที่คู ่กรณี
ทั้งสองฝ่ายให้ความเคารพนับถือ 
๒. การประนอมข้อพิพาทต้องมีการกำหนด
เงื่อนไขเพื่อเป็นการคุมพฤติกรรมของผู้กระทำ
ไม่ให ้เก ิดการกระทำซ ้ำโดยต้องเคารพการ
ตัดสินใจของผู้เสียหาย 

๗. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่าง
จริงจังโดยทันที และเป็นไปตามเวลาที่กำหนดใน
แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงาน และต้อง
เป็นความลับ เว้นแต่คู ่กรณีทั ้งสองฝ่ายยินดีให้
เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่าย
เท่าเทียมกัน 
 

๑. หน่วยงานต้องกำหนดระยะเวลาที่ชัดเจนของ
กระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาฯ ในทุกขั้นตอน 
๒. การขยายระยะเวลาในการจัดการปัญหาฯ
ต้องสร้างความเป็นธรรมให้ทั้งสองฝ่าย ไม่เป็น
การเอ้ือประโยชน์ให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 
๓. ข้อมูลของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายต้องเป็นความลับ 

๘. กรณีม ีการร ้อง เร ียนให ้ห ั วหน ้าหน ่วยงาน
ดำเนินการแต่งตั ้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง 
จำนวน ๕ คน ประกอบด้วย ประธานคณะทำงาน
ที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้น
สังกัดของคู่กรณี โดยมีตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี 
โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อย
กว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจ
เข้ารว่มรับฟังการสอบข้อเท็จจริงได้เฉพาะในกรณี
มีการสอบปากคำผู้เสียหาย 

๑. ให้มีการตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง โดย
ต้องมีบุคคลที่มีเพศสภาพเดียวกับผู้ร้องทุกข์ ร่วม
เป็นคณะทำงาน 
๒. ในกรณีผ ู ้กระทำเป็นผ ู ้บร ิหารส ูงส ุดของ
หน่วยงานระดับกรม ให้ผู้มีอำนาจเทียบเท่าจาก
หน่วยงานอื่น หรืออำนาจเหนือกว่าเป็นประธาน
สอบข้อเท็จจริง และให้มีผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้แทน
หน่วยงานอื่นที่มีประสบการณ์การที่เกี ่ยวข้อง
ร่วมเป็นคณะทำงานด้วย 

 

-๑๒- 



 

 

  
 

ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
๘. 
(ต่อ
) 

 ๓. หน่วยงานภาคเอกชนที่ให้ความร่วมมือในการ
นำมาตรการฯ ไปดำเนินการ หากมีขนาดเล็ก
สามารถขอ ให้ผู้แทน ศปคพ. หรือหน่วยงานอ่ืน
ที่มีประสบการณ์การทำงานที่เกี่ยวข้องร่วมเป็น
คณะทำงานสอบข้อ เท็จจริง 
 

๙. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและ
ผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียน
และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ที่กระทบ
ต่อหน ้าที่ การงาน หร ือการดำรงช ีว ิต หาก
จำเป็นต้องมีการดำเนินการใดๆ ต้องได้รับความ
ยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน     
รวมถึงข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้
เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือ
หน่วยงานที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม และ
หน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียน ไม่ให้ถูก
กลั่นแกล้ง 

๑. หน่วยงานต้องกำหนดมาตรการที่ชัดเจนใน
การคุ้มครองผู้ร้องและพยานต้องมีหลักประกัน
ความปลอดภัยว่าจะไม่เกิดการกลั ่นแกล้งด้วย
การโยกย้าย หรือถูกฟ้องร้อง 
๒. ผู้ร้องเรียนต้องได้รับการฟื้นฟู เยียวยา และ
ได ้ ร ับการชดเชยค ่ า เส ี ยหายต ่ างๆ ท ี ่ สื บ
เนื่องมาจากการล่วงละเมิดทางเพศในการทำงาน 
เช่น ค่าเดินทางในการมาให้ข้อเท็จจริง หรือค่า
รักษาพยาบาล เป็นต้น ทั้งนี้ หากกรณีดังกล่าว
เป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ สามารถยื่น
ขอเงินเยียวยาได้จากกองทุนส่งเสริมความเท่า
เทียมระหว ่าง เพศ สามารถย ื ่นคำร ้อ งต่ อ
คณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติโดยเป็น
ธรรมระหว่างเพศพิจารณา 
 

๑๐. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 
โดยในระหว่างร้องเรียนยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามี
ความผิด ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้การ
ปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น และต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหา
อย่างเต็มที ่ รวมทั ้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/
พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา  
 

๑. ผู ้ถูกร้องจะไม่ถือเป็นผู ้มีความผิด จนกว่า
กระบวนการแก้ไข/จัดการปัญหาจะสิ้นสุด 
๒. ผู้ถูกร้อง มีสิทธิในการชี้แจงข้อกล่าวหา และ
แสดงหลักฐาน/พยานเพ่ือยืนยันข้อเท็จจริง 
๓. ผู้ถูกร้องควรต้องได้รับการบำบัด เยียวยา เช่น 
การไปพบจิตแพทย์ เป็นต้น 
 

๑๑. 
 
 
 
 
 
 
 

หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตามแนว
ปฏิบัต ิ เพื ่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน สำหรับ
หน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริการด้านการ
เสริมสร้างบทบาทหญิงชายและให้เจ้าหน้าที่ศูนย์
ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย
ติดตามการดำเนินงานตามมาตรการ 

๑. กลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ประสานกรมกิจการ
สตร ีและสถาบันครอบครัว เพื ่อส ่งให ้พ ื ้นที่
รายงานผลการดำเนินงาน 
๒.  ให ้ผ ู ้ ร ับผ ิดชอบในการรายงานผลการ
ดำเนินงานตามมาตรการฯไปยังศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข ภายใน 
๓๑ ตุลาคม ของทุกปี  

 

 

-๑๓- 



 

 

  
 

ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
๑๑. 
(ต่อ) 

และรายงานผลไปยังศูนย์ประสานการป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทาง
เพศในการทำงาน กรมกิจการสตรี และสถาบัน
ครอบครัว ภายในวันที่ ๓๑ ตุลาคม ของทุกปี 

๓. หน่วยงานภาครัฐที ่ ไม ่ได ้ต ั ้ง GFP ให้ศูนย์
ปฏิบัติการต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุข 
ประสานขอผลการดำเนินงานตาม มาตรการฯ ไป
โดยตรง 
 

๑๒. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว
ทำหน ้าท ี ่ เป ็นศ ูนย ์กลางในการประสาน
หน่วยงาน ท ั ้ งภาคร ัฐ  และเอกชน ในการ
ดำเนินงานป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และ
ติดตามผลการดำเนินงานตามมาตรการฯ โดย
รายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริมความเท่า
เทียมระหว่างเพศ (สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่ง
ครั้ง 
 

๑. โรงพยาบาลกระบี่ เป็นหน่วยประสานงาน และ
ติดตามการดำเน ินงาน ตามมาตรการฯ ของ
หน่วยงานต่างๆ เพื่อรายงานต่อศูนย์ปฏิบัติการ
ต่อต้านการทุจริต กระทรวงสาธารณสุขอย่างน้อย
ปีละหนึ่งครั้ง 
๒. โรงพยาบาลกระบี่ต้องดำเนินการร่วมกับศูนย์
ปฏิบัติการกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
(ศปก.สค) ในการให้ความช่วยเหลือตามกระบวน
แก่ผู ้ถ ูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน 

 

 
 
 
 

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

-๑๔- 



แบบฟอร์มการขอเผยแพร่ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ของโรงพยาบาลกระบี่ 
ตามประกาศโรงพยาบาลกระบี่ 

เรื่อง แนวทางการเผยแพร่ข้อมูลต่อสาธารณะผ่านเว็บไซต์ของหน่วยงาน พ.ศ. ๒๕๖๕   
 
  

แบบฟอร์มการขอเผยแพร่ข้อมูลผ่านเว็บไซต์ของหน่วยงานในโรงพยาบาลกระบี่ 
 
ชื่อหน่วยงาน :   กลุ่มงานบริหารทั่วไป โรงพยาบาลกระบี่  
วัน/เดือน/ปี :     ๑6   มีนาคม  ๒๕๖๖  
หัวข้อ : ๑. ประกาศโรงพยาบาลกระบี่ เรื่อง เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงาน  
 ๒. แนวทางปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน เพ่ือ 
เป็นสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้าง
ความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจเพ่ือลดความเสี่ยงที่จะทำให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำงาน  
 ๓. หนังสือแจ้งเวียนหน่วยงานในโรงพยาบาลกระบี่รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด 
 
Link ภายนอก :   ไม่มี 
หมายเหตุ

 
 

ผู้รับผิดชอบการกรอกข้อมูล 

 

 
 
ผู้อนุมัติรับรอง 

      (นายพรเทพ  แสวงสุข) 

                 ตำแหน่ง   นิตกิร 

           วันที ่๑6 เดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๖ 

     (นางสาวภัทรวรรณ  แป้งอ่อน) 

  ตำแหน่ง  นักจัดการงานทั่วไปชำนาญการพิเศษ 

       วันที ่๑6 เดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๖
 
  

ผู้รับผิดชอบการนำข้อมูลขึ้นเผยแพร่ 
 
 

       (นางสาวกนกวรรณ  ศรีสุขใส) 

    ตำแหน่ง   นักวิชาการคอมพิวเตอร์ปฏิบัติการ 

     วันที ่๑6 เดือน มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๖ 

พรเทพ  แสวงสุข ภัทรวรรณ  แป้งอ่อน 

 กนกวรรณ  ศรีสุขใส 



 

 


