
 

 

 

 

 

 

 

 

 

    โรงพยาบาลศิลาลาด 

    อําเภอศลิาลาด จังหวัดศรีสะเกษ 

     มาตรการในการป้องกนั   

         และแกไ้ขปัญหา        
   การล่วงละเมิดทางเพศ   

       หรอืคุกคามทางเพศ  

         ในการทาํงาน 



มาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

๑. ท่ีมา  

  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยเฉพาะฉบับปพุทธศักราช ๒๕๔๐ และ 

๒๕๕๐ ไดกําหนดหลักการเกี่ยวกับการคุมครองศักดิ์ศรีความเปนมนุษย สิทธิท่ีเทาเทียมกันของหญิงซาย หาม

การเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขตาง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังใหมีการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 

สงผลใหหนวยงานตาง ๆ ที่เก่ียวของตองนําไปกําหนดเปนนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน นอกจากนั้น 

การที่ประเทศไทยไดเขาเปนภาคีอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (Convention 

on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women - CEDAW) สงผลใหประเทศไทยมี

ขอผูกพันในการสงเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุมครองและพิทักษสิทธิสตรี เพ่ือให เกิดความเทาเทียมและความ

เปนธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ สิ่งที่แสดงถึงความมุงม่ันของ ประเทศไทยในการสงเสริมความเสมอ

ภาคระหวางเพศ คือการจัดทํารางพระราชบัญญัติสงเสริมความเทาเทียม ระหวางเพศ พ.ศ. ..... ท่ีบัญญัติหาม

การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมระหวางเพศ ซึ่งขณะนี้ไดผานความ เห็นชอบจากสภานิติบัญญัติแหงชาติ และอยู

ระหวางรอการประกาศใชในราชกิจจานุเบกษา  

  การเลือกปฏิบัติดวยเหตุแหงเพศเปนที่มาของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเปน ความ

รุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบงแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเปนประเด็นหลัก เปนปญหาสําคัญที่สงผล

กระทบตอผูถูกกระทําทั้งทางรางกายและจิตใจ เกิดขึ้นไดในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว สถาบันการศึกษา สถานที่

ทองเท่ียว หรือแมแตสถานที่ทํางาน หนึ่งในปญหาเหลานี้ คือ การลวงละเมืดหรือ คุกคามทางเพศในที่ทํางาน

หรือเก่ียวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดข้ึนไดกับทุกคน ทั้งชาย หญิง และ บุคคลหลากหลายทางเพศ จาก

การกระทําของนายจางหรือผูบังคับบัญชา รวมทั้งเพ่ือนรวมงาน การลวงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางานถือเปนการละเมิดสิทธิสวนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิ์ในการทํางาน ที่บุคคลควรไดอยูใน

สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม รวมท้ังยังขัดขวางโอกาสตาง ๆ ในการทํางานที่มี ประสิทธิภาพ และเปนการเลือก

ปฏิบัติดวยเหตุแหงเพศ  

  ปจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกลาวถึงการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ไดแก 

พระราชบัญญัติแกไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๔ แกไขเพ่ิมเติมประมวล กฎหมาย

อาญา มาตรา ๓๙๗ กําหนดใหการรังแก ขมเหง คุกคาม หรือกระทําใหไดรับความอับอายหรือ เดือดรอนรําคาญ 

ตองระวางโทษปรับไมเกิน ๕,000 บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ตอหนา ธารกํานัล หรือสอไปในทาง

ลวงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทําโดยผูบังคับบัญชา นายจาง หรือผูมีอํานาจเหนือตองระวางโทษจําคุกไมเกิน 

6 เดือน ปรับไมเกิน 90,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ สวนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ใน

สวนของภาคเอกชน ไดแก พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๕๑ คุมครองแรงงานในระบบ ที่หามมิให

นายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงานกระทําการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญ

ทางเพศตอลูกจาง สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ  

 



  รัฐวิสาหกิจสัมพันธ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจางในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๕๔ ที่ออก

ตามความ ในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. ๒๕๔๓ คุมครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ และในสวน

ของขาราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และกฎ ก.พ. วาดวยการ

กระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ กําหนดการกระทําอันเปนการลวงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศไว ซึ่งเปนการคุมครองขาราชการพลเรือน เจาหนาท่ีในหนวยงานของรัฐที่อยู ภายใต

พระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน อยางไรก็ตาม แมวาจะประเทศไทยจะมีกฎหมาย ในเรื่องนี้อยู แต

สถานการณของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเปนปญหาที่เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง จากการศึกษาของ

กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุวา “สถานการณการคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความ รุนแรงมากขึ้น ใน

ขณะเดียวกันเหตุการณผูหญิงทํางานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบตาง ๆ ก็ยังคงเกิดข้ึนอยูทุก

วัน ในเบื้องตนขอมูลการสํารวจจากสวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผูหญิง จํานวน ๑,๑๕๓ คน ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเก่ียวกับการถูกลวนลามหรือลวงละเมิดทางเพศในที่ทํางาน ผูใหความเห็นแยก

เปนขาราชการหญิง ๔๗๐ คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัท หญิง ๒๙๓ คน พนักงาน

ธนาคารหญิง ๑๓๒ คน ผลสํารวจ พบวา ผูใหความเห็นตางมีประสบการณถูก คุกคามทางเพศในรูปแบบตาง ๆ 

โดยมักถูกใชวาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แตะอัง ถูกเนื้อตองตัว และอันดับสุดทาย คือ ถูก

ชวนดูเว็บไซตโป ถูกแทะโลมดวยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ ผูหญิงท่ีมีประสบการณถูกคุกคามทางเพศ

เหลานี้กลาววา หัวหนางานเปนผูกระทําลวนลามทางเพศอยูใน อันดับตน รองลงมา คือ เพ่ือนรวมงาน ผูมา

ติดตองาน ลูกคา คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความ ปลอดภัย” ๆ นอกจากนี้ ในการสํารวจสถานการณ

ปญหาการลวงละเมิดทางเพศในหนวยราชการไทย ของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุวา “สถานการณปญหา

การลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทย ที่ดูเหมือนวาจะต่ํา แตในความเปนจริงแลวยังคงมีเหตุการณการ

ลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานเกิดข้ึน แตเรื่องราวกลับไปไมถึงกระบวนการสอบสวน  

 

 

 

 

 

 

 

1กนกวรรณ ธราวรรณ รายงานโครงการศึกษาวิจัยการตอสูภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคามทางเพศในที่ทํางาน 

กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๔) หนา ๗-๘     
2สุวรรณา พูลเพชร, การลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทย : ปญหาและนโยบายในการปองกันและแกไข 

(วิทยานิพนธปริญญาโท คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔)  



๒. รูปแบบและผลกระทบของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

  จากรายงานการประเมินสถานการณปญหาการคุกคามหรือกอความเดือดรอนรําคาญ ทางเพศ

ในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองคกรภาครัฐ ซึ่งสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได รวมกับ

มหาวิทยาลัยมหิดลจัดทําขึ้น พบวา การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศม ี๒ แบบ คือ  

  ๑. “ภารกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสรางบรรยากาศอันเปน 

ปฏิปกษ หรือ ไมพึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment) การทําใหเดือดรอน รําคาญทาง

เพศในที่ ทํางาน หรือการสรางบรรยากาศอันเปนปฏิปกษ ไมพึงปรารถนา ไดแก การใชวาจา เชน การ

วิพากษวิจารณรูปรางหนาตา แซว พูดตลกลามก ลอเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเปนหญิง ความเปนชาย 

หรือเพศสภาพอื่น รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เชน มองดวยสายตา โลมเลีย สงจูบ ผิว

ปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อตองตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เชน ภาพ ลามก ปฏิทินโปเปลือย 

จดหมายอิเลคทรอนิคส ภาพหนาจอคอมพิวเตอร เปนตน  

  ๒. “การใชประโยชนหรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนใหไดมาซึ่งความพอใจทาง 

เพศสัมพันธ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that) การลวงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ เปน

การลวงเกินทางเพศโดยตรงเห็นไดชัดเจนท่ีสุดรูปแบบหนึ่ง ใชการแลกเปลี่ยนผลประโยชน หรือการใช อํานาจให

คุณใหโทษ เพ่ือใหไดมาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ อาทิ การรวมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว รางกาย หรือ 

การกระทําอื่นใดทางเพศ การลวงละเมิดทางเพศนี้ มักเปนการกระทําของผูมีอํานาจกระทํากับ ผูที่ดอยอํานาจ

...”  ซึ่งการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แมอีกฝายยินยอม หรือตกอยูในภาวะจํายอม หรือ 

ยอมจํานน ถือวาเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชนของหนวยงานเปน สิ่ง

แลกเปลี่ยน ซึ่งขัดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร สงผลตอทั้งบุคคลและหนวยงาน รวมถึงประสิทธิภาพ การ

ดําเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณของหนวยงาน  

  สําหรับผลกระทบของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององคกร แรงงาน

ระหวางประเทศระบุวา “การถูกคุกคามทางเพศมีผลตอสุขภาพและอารมณ ผูถูกกระทําจะมีความเครียด มี

อาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจาการถูกคุกคาม ทางเพศไมเพียงแต

สั่นคลอนตัวตนของผูถูกกระทํา แตยังมีผลกระทบตอการทํางาน เกิดความตึงเครียดในที่ทํางาน ผลผลิตตกต่ํา 

เนื่องจากตองขาดงานบอย เพราะผูถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผูบริหาร หรือหัวหนางานที่กระทําการ

คุกคามทางเพศอยูดวย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกคาที่กระทําการคุกคามทางเพศ  

 

 
1นาถฤด ีเดนดวง, รายงานการประเมินสถานการณปญหาการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนราํคาญทางเพศ 

ในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงาน ในองคกรภาครัฐ, (คณะสังคมศาสตรและมนษุยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๐)  
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๕เรื่องเดียวกัน หนา ๑๐  



ซึ่งเหลานี้ลวนสงผลกระทบตอกระบวนการทาํงานในองคกร ประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของงาน อยาง

มาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบอยๆ ยอมเปนตัวชี้วัดวาสังคมไมมีความเสมอภาค หญิง

ชาย”5  

 ประเด็นเรื่องของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศสะทอนใหเห็นทัศนคติทั้งระดับสังคม องคกร และ

บุคคล ในระดับสังคมยอมรับเรื่องความตองการทางเพศของผูชายมากกวาผูหญิง ในกรณีที่มีปญหาเกี่ยวกับ

ความสัมพันธทางเพศ ผูหญิงจะเปนฝายถูกกลาวโทษหรือตําหนิติเตียนมากกวา การเห็นเรื่องเพศเปนเรื่องของ

ความสนุกสนาน การมองวาการถูกลวงเกินทางเพศเปนการสมยอมของฝายหญิง และฝายหญิงมักถูกซ้ําเติมโดย

สังคมและสื่อ โดยไมไดใหความสนใจกับฝายชายมากนัก ในระดับองคกร มักมองวา การลวงละเมิดทางเพศเปน

เพียงปญหาจริยธรรมสวนบุคคล ผูบริหารสวนใหญไมตระหนักถึงความสําคัญของปญหาและหาทางปองกันและ

แกไขอยางจริงจัง สวนในระดับบุคคล ไมเขาใจวาการลวงละเมิด ทางเพศเปนความรุนแรงประเภทหนึ่ง ไมทราบ

วา พฤติกรรมใด คือการลวงละเมิดทางเพศ ผูถูกลวงละเมิด เองก็เกิดความอับอาย จึงไมตองการเปดเผยเรื่องราว

ใหผูอ่ืนรับรู นอกจากนั้น ยังเกิดความกลัว เนื่องจาก เปนเรื่องในองคกร ซึ่งผูถูกลวงละเมิดมักเปนผูท่ีตําแหนง

หนาที่ต่ํากวาผูละเมิด จึงอาจสงผลตอหนาที ่การงานได ประเด็นปญหานี้มักไมไดรับความสําคัญ หากไมใชกรณีท่ี

ผูเก่ียวของมีตําแหนงหนาที่การงานใน สังคม และผูถูกกระทํากลาที่จะรองเรียน ก็มักไมเปนขาวหรือเปนที่ทราบ

กันโดยทั่วไป เนื่องจากมีประเด็น ในเรื่องความอายและความกลัวของผูถูกระทําเขามาเกี่ยวของ จึงมักไมมีการ

เปดเผยขอมูล  

๓. แนวทางในการจัดการกับการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

  จากงานวิจัยเกี่ยวกับการลวงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายชิ้น ไดแก รายงานการประเมิน 

สถานการณปญหาการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานใน

องคกรภาครฐั โดยสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคาม ทางเพศในที่

ทํางาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะหความเก่ียวของของ  

 

 

 

 

 

 

5กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัย การตอสูภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคามทางเพศในที่ทํางาน 

กรณีศกึษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๔) หนา 8  



การดื่มสุรากับความรุนแรงในการทํางาน โดยรองศาสตราจารยบุญเสริม หุตะแพทย จากมหาวิทยาลัย สุโขทัย 

ธรรมาธิราช การลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทย : ปญหาและนโยบายในการปองกัน และแกไข โดย

นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ไดใหขอเสนอแนะที่คลายคลึงกัน ไดแก การทําความสะอาด องคกร และสรางคานิยม

ใหมที่ไมยอมรับเรื่องการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การกําหนดใหเปน ขอหามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและ

จริยธรรมของหนวยงาน การเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับ พฤติกรรมท่ีเขาขายการลวงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศ มีกฎหมายเพ่ือปองปรามโดยเฉพาะมีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สรางกลไกในการรองรับปญหา มี

หนวยงานรับผิดชอบโดยตรง มีชองทางและขั้นตอนการ รองเรียนที่ชัดเจน ปกปดชื่อผูรองเรียนเปนความลับ มี

การบันทึกขอมูลการแกไขปญหา และผูบังคับบัญชา ทุกระดับตองรับผิดชอบในการปองกันและแกไขการลวง

ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

  จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในตางประเทศ นอกจากการสอดแทรกประเด็นการลวงละเมิด 

หรือคุกคามทางเพศไวในกฎหมายตาง ๆ เชน กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ ความเทา

เทียมทางเพศแลว มีหลายประเทศไดจัดทํามาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือจัดการกับปญหา

ดังกลาวที่เกิดขึ้นภายในหนวยงาน เชน องคการแรงงานระหวางประเทศ (International Labour 

Organization - LO) องคการความรวมมือระหวางประเทศของญี่ปุน (Japan International Cooperation 

Agency - JICA) มหาวิทยาลัยยอรค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา  

๔. แนวคิดเพื่อจัดการกับปญหา  

  จากการศกึษาพบวา การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานมีลักษณะพิเศษ ประการ

แรก ไดแก เปนเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเขามาเก่ียวของ ซึ่งแฝงอยูในทุกระดับ ตั้งแตบุคคลหนวยงาน ผูกระทํา

และผูถูกกระทํามีทั้งเปนเพศเดียวกันและตางเพศ อยางไรก็ตาม ผูกระทําและผูถูกกระทําสวนใหญมักจะเปนคน

ละเพศ และผูกระทําเกือบทั้งหมดเปนชาย สวนผูถูกกระทําสวนใหญเปน หญิง และมีบางสวนซึ่งไมมากนักที่

ผูถูกกระทําเปนชายและผูที่มีความหลากหลายทางเพศ ประการที่สอง มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธเชิง

อํานาจเก่ียวกับการใหคุณใหโทษในหนาท่ีการงานระหวาง ผูกระทํากับผูถูกกระทํารวมอยูดวย ประการสุดทาย 

คือคานิยมของสังคมไทยไมตระหนักวาเปนประเด็น ปญหา และยังมองวาการถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

เปนเรื่องนาอับอายและมักซ้ําเตมิผูถูกกระทํา ผูถูกกระทําจึงมักไมกลาพูดถึงประสบการณท่ีเกิดข้ึน รวมทั้งไมกลา

เอาผิดกับผูกระทํา จากสภาพการณ ดังกลาว จึงทําใหการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศยังคงเปนปญหายัง

เกิดขึ้นอยางตอเนื่อง และการแกไข ปญหามีความยากลําบากมากขึ้น  

  ดังนั้น การจัดการปญหาควรมีมาตรการกอนการเขาสูกระบวนการทางวินัย ที่ใหผูถูกกระทํา

เปนศูนยกลาง คํานึงถึงความตองการของผูถูกกระทํา มีกระบวนการจัดการปญหาที่เปนมิตร ไมสรางความอับ

อายแกทั้งผูกระทําและผูถูกกระทํา ซึ่งจะกอใหเกิดผลเสียตอความสัมพันธในการทํางานของทั้งสองฝาย โดยการ

จัดการควรเนนการสรางสภาพแวดลอม สรางความตระหนักรู สรางวัฒนธรรม การเคารพใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

และไมยอมรับการกระทําที่เปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งจะเปนการ

ปองกันปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทางหนึ่ง  



๕. มาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

  กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวจึงขอเสนอมาตรการในการปองกันและแกไขปญหา การ

ลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ดังนี ้ 

  1. หนวยงานตองมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดและ 

คุกคามทางเพศในการทํางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหนวยงาน รวมทั้งผูที่มีการดําเนินงาน ที่

เก่ียวของกับหนวยงาน เชน นักศึกษา นักศึกษาฝกงาน ผูรับจาง ฯลฯ โดยใหบุคลากรในหนวยงานไดมี สวนรวม

เพื่อใหเกิดการเรียนรูและยอมรับ รวมทั้งตองประชาสัมพันธเพื่อสรางความตระหนักแกบุคลากรทุกคนใน

หนวยงานไดรับทราบและถือปฏิบัติ ตัวอยางแนวปฏิบัติฯ ปรากฏตามภาคผนวก  

  ๒. หนวยงานตองแสดงเจตนารมณอยางจริงจังในการสงเสริมความเทาเทียมกันระหวาง บุคคล 

เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยการสรางสภาพแวดลอมที่ดี เนนการ

ปองกันปญหาเปนพ้ืนฐาน ควบคูกับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวกับพฤติกรรมทางเพศ  

  ๓. หนวยงานตองเสริมสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการลวงละเมิดหรือ คุกคาม

ทางเพศ และแนวทางในการแกไขในกรณีท่ีมีปญหาเกิดข้ึน รวมทั้งกําหนดใหเปนประเด็นหนึ่ง ในหลักสูตรการ

พัฒนาบุคลากรทุกระดับ การจัดสถานที่ทํางานเพ่ือลดความเสี่ยงจากปญหาการลวงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ 

เชน จัดหองทํางานที่เปดเผย โลง มองเห็นกันไดชัดเจน เปนตน  

  ๔. การแกไขและจัดการปญหาอาจใชกระบวนการอยางไมเปนทางการ เชน การพูดคุยกันอยาง

เปนมิตร การประนอมขอพิพาท ฯลฯ เพื่อยุติปญหา หากกระบวนการไมเปนทางการ ไมสามารถแกไขปญหาได 

จึงจะเขาสูกระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หนวยงานนั้นถือปฏิบัติอยู  

  ๕. การแกไขและจัดการปญหาตองดําเนินการอยางจริงจังโดยทันที และเปนไปตามเวลาที่

กําหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และตองเปน

ความลับ เวนแตคูกรณีทั้งสองฝายยินดีใหเปดเผย รวมทั้งใหความเปนธรรมตอทั้งสองฝายเทาเทียมกัน กรณีที่

ขยายเวลาออกไป ตองมีเหตุผลท่ีดีพอ  

  5. กรณีที่มีการรองเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ใหมีการแตงตั้งคณะทํางาน สอบขอเท็จจริง 

ประกอบดวย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหนงสูงกวาคูกรณี บุคคลจากหนวยงานตนสังกัด ของคูกรณี โดยมี

ตําแหนงไมต่ํากวาคูกรณี บุคคลที่มีผลงานดานการแกไขปญหาการลวงละเมิดทางเพศ จนเปนท่ีประจักษ โดย

อาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผูเสียหายไมนอยกวาหนึ่งคน และใหมีบุคคลที่ผูเสียหาย ไววางใจเขารวมรับฟงในการ

สอบขอเท็จจริงได หากตองมีการดําเนินการทางวินัย ขอใหคณะทํางานนําขอมูลเสนอผูบริหารประกอบการ

ดําเนินการทางวินัย  

  ๗. หนวยงานตองติดตามผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกไขปญหา การลวง

ละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางานอยางตอเนื่อง และรายงานตอคณะกรรมการสงเสริม ความเทาเทียม

ระหวางเพศ (สทพ.) อยางนอยปละหนึ่งครั้ง  

 

 

 



แนวปฏิบัติเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
 

แนวปฏิบัติเพื่อปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานจัดทํา
ขึ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันที่ ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากร  ในหนวยงานทุกคนไม
วาอยูในสถานะใดไดรับการปฏิบัติดวยความเคารพในศักดิ์ศรี และปราศจากการถูกลวงละเมิด หรือคุกคามทางเพศใน
การทํางาน ทุกคนตองรับผิดชอบในการกระทําและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ สํานักงานยุทธศาสตรตํารวจ จะสราง
และรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานใหปราศจากการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ดวยการสรางความ
ตระหนัก การสรางความรูความเขาใจ การกําหนดมาตรการปองกันและจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึน และจะ
ดําเนินการตอกรณีการรองเรียนเรื่องการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอยางทันทวงที รวมท้ังการจัด
สภาพแวดลอมและมาตรการตาง ๆ เพื่อลดความเสี่ยงที่จะทําใหเกิดการลวงละเมิด/คุกคามทางเพศข้ึน 

การลวงละเมิดหรือการคุกคามทางเพศ คือ  
การกระทําใดๆ หรือพฤติกรรมท่ีสอไปในทางเพศที่เปนการบังคับ ใชอํานาจที่ไมพึงปรารถนา ดวย

วาจา ขอความ ทาทาง แสดงดวยเสียง รูปภาพ เอกสาร ขอมูลทางอิเล็กทรอนิกส หรือสิ่งของลามกอนาจาร
เก่ียวกับเพศ หรือกระทําอยางอ่ืนในทํานองเดียวกันโดยประการที่นาจะทําใหผูอ่ืนไดรับ ความเดือดรอนรําคาญ 
ไดรับความอับอาย หรือรูสึกวาถูกเหยียดหยาม และใหหมายรวมถึงการติดตามรังควาญหรือการกระทําการใดท่ี
กอใหเกิดบรรยากาศไมปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสรางเงื่อนไข ซึ่งมีผลตอการจางงาน การสรรหา หรือ
การแตงตั้ง หรือผลกระทบอ่ืนใดตอผูเสียหายทั้งในหนวยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา  
 
พฤติกรรมที่พึงปฏิบตัเิพื่อปองกันปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

 บุคลากรของหนวยงานควรใหเกียรติเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

 บุคลากรของหนวยงานควรลดความเสี่ยงจากปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เชน 
แตงกายใหเหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยูในที่ลับตาหรือทํางานสองตอสองกับผูบังคับบัญชา/ผูที่ไมสนิทสนม/เพศ
ตรงขาม หรือมีผูที่ไววางใจอยูดวยในกรณีถูกเรียกเขาพบหรือไดรับมอบหมายงานนอกเวลาทํางาน เปนตน 

 บุคลากรของหนวยงานควรชวยสอดสองและรายงานพฤติกรรมการลวงละเมิด/คุกคามทาง
เพศเกิดข้ึนในหนวยงานตอบุคคลหรือหนวยงานที่เก่ียวของ รวมทั้งไมควรเพิกเฉยหากมีปญหาดังกลาวเกิดข้ึนกับ
เพ่ือนรวมงาน และควรใหคําปรึกษา รวมทั้งความชวยเหลือแกเพ่ือนรวมงานดวย 

 ผูบังคบับัญชาทุกระดับควรทําตัวเปนแบบอยางที่ดีและมีหนาที่โดยตรงในการปองกันปญหา
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

 ในกรณีของผูบังคับบัญชาเรียกผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานในหอง โดยเฉพาะนอกเวลา
ทํางาน หรือไปปฏิบัติงานตางจังหวัด/ตางประเทศ สองตอสอง ใหแจงผูบังคับบัญชาระดับตนรับทราบกอน                  
ทุกครั้ง  

 บุคลากรควรมีจิตสํานึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทํางานของตนเอง เห็นคุณคาการ
ทํางานของตนเองมากกวาที่จะกาวหนาโดยวิธีอ่ืน 
 
 
 

 



พฤติกรรมที่ไมพึงปฏิบัติเนื่องจากเขาขายเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเปนเรื่องที่มีขอบเขตกวางขวาง ซึ่งไมสามารถระบุพฤติกรรม

ไดอยางครอบคลุมทั้งหมด อยางไรก็ตามใหตระหนักวา การกระทําเก่ียวกับเรื่องเพศ                         ซึ่ง
ผูถูกกระทําไมตองการ และมีความรูสึกเดือดรอนรําคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือวาเขาขายการลวง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ  

๑. การกระทําทางสายตา เชน  
การจองมองรางกายท่ีสอไปในทางเพศ มองชอนใตกระโปรง มองหนาอกหรือจองลง    ไปที่

คอเสื้อ จนทําใหผูถูกมองรูสึกอึดอัด อับอาย หรือไมสบายใจ หรือผูอื่นที่อยูในบริเวณดังกลาว                      มี
ความรูสึกเชนเดียวกัน เปนตน 

๒. การกระทําดวยวาจา เชน  

 การวิพากษวิจารณรูปราง ทรวดทรง และการแตงกายที่สอไปทางเพศ 

 การชักชวนใหกระทําการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่ งผู ถูกกระทําไม พึงประสงคและ                       
ไมตองการ การพูดเรื่องตลกเก่ียวกับเพศ  

 การเก้ียวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพทลามก การ
เรียกผูหญิงดวยคาํที่สอไปทางเพศ จับกลุมวิจารณพฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทํางาน  

 การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ การแสดงความเห็นตอรสนิยมทางเพศ และการพูด
ที่สอไปในทางเพศ การเลาเรื่องตลกลามกเรื่องสองแงสองงามในเรื่องเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ ความชื่น
ชอบในเรื่องเพศ การสรางเรื่องโกหกหรือการแพรขาวลือเก่ียวกับชีวิตทางเพศของผูอ่ืน 

๓. การกระทําทางกาย เชน  

 การสัมผัสรางกายของผูอื่น การลูบคลํา การถูไถรางกายผูอ่ืนอยางมีนัยทางเพศ การฉวย
โอกาสกอดรัด จูบ การหยอกลอโดยการแตะเนื้อตองตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัส                 ทาง
กายอ่ืนใดที่ไมนาพึงประสงค การดึงคนมานั่งตัก  

 การตามตื้อโดยที่อีกฝายหนึ่งไมเลนดวย การตั้งใจยืนใกลชิดเกินไป การตอนเขามุมหรือ
ขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การสงจูบ การเลียริมฝปาก การทําทาน้ําลายหก การ
แสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใชมือหรือการเคลื่อนไหวรางกาย เปนตน 

๔. การกระทําอื่น ๆ  เชน  

 การแสดงรูปภาพ วัตถุ และขอความที่ เ ก่ียวของกับเพศ รวมทั้งการเปดภาพโป                   
ในที่ทํางานและในคอมพิวเตอรของตน 

 การแสดงออกที่เก่ียวกับเพศ เชน การโชวปฏิทินโป การเขียนหรือวาดภาพทางเพศในที่
สาธารณะ การใชสัญลักษณ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการรวมเพศ การสื่อขอความ รูปภาพ สัญลักษณท่ีแสดง
ถึงเรื่องเพศทางอินเทอรเน็ต เชน เฟซบุค ไลน ฯลฯ เปนตน 

๕. การกระทําทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน 

 การใหสัญญาที่จะใหผลประโยชน  เชน ตําแหนงหนาที่การงาน ผลการเรียน 
ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตําแหนง การตอสัญญาการทํางาน หากผูถูกลวงละเมิดหรือ                 
ถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ เชน ขอใหไปคางคืนดวย ขอใหมี เพศสัมพันธดวย หรือขอใหทําอยางอ่ืน                       
ที่เก่ียวของกับเรื่องเพศ เปนตน 

 การขมขูใหเกิดผลในทางลบตอการจางงาน การศึกษา การขมขูวาจะทําราย การบังคับใหมี
การสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทําชําเรา หรือกระทําชําเรา  



สิ่งท่ีควรกระทําเมื่อถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

 ควรแตงกายใหมิดชิด มีสวนชวยพนอันตรายจากสายตาและพฤติกรรมคุกคามทางเพศไดมาก 

 แสดงออกทันทีวา ไมพอใจในการกระทําของผูกระทํา และถอยหางจากการลวงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศนั้น 

 สงเสียงรองเพ่ือใหผูกระทําหยุดการกระทํา และเรียกผูอ่ืนชวย 

 บันทึกเหตุการณที่เกิดขึ้นดวยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือถายภาพ หรือ ถาย video 
clip (หากทําได)  

 บันทึกเหตุการณที่เก่ียวของเปนลายลักษณอักษรทันทีที่เหตุการณเกิดข้ึน โดยจดบันทึกวัน เวลา 
และสถานที่เกิดเหตุ คําบรรยายเหตุการณท่ีเกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ/หรือบุคคลที่สาม                  ซึ่งถูก
กลาวถึง หรืออยูในเหตุการณ  

 แจงปญหาที่เกิดขึ้นใหบุคคลที่ไวใจทราบทันที 

 หารือเหตุการณที่เกิดข้ึนกับเพ่ือนรวมงานหรือเพื่อน และแจงปญหาท่ีเกิดข้ึนกับ
ผูบังคับบัญชา บุคคลหรือหนวยงานที่รับผิดชอบดวยตนเอง โดยอาจใหเพ่ือนรวมงานเปนที่ปรึกษาหรือ                  
รวมไปเปนเพ่ือนก็ได 

 กรณีผูถูกกระทําอาย/กลัว อาจใหเพื่อนมาแจงแทน แตตองไดรับความยินยอมจาก
ผูถูกกระทํา 

 ถาปฏิเสธอยางชัดเจนไปแลวถูกกระทําซ้ํา ๆ อีก ถือวาเปนปญหา ควรปรึกษาผูใหญ 
หรือหนวยงานที่เก่ียวของกอนที่ปญหาจะลุกลามไปกวานี้ จากนั้นควรดําเนินการขั้นเด็ดขาด โดยรองเรียนไปยัง
ผูบังคบับัญชาที่อยูในระดับสูงเพ่ือลงโทษทางวินัย 
 
กระบวนการแกไขปญหาอยางไมเปนทางการ  

การยุติปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใชกระบวนการอยางไมเปนทางการ 
ในการแกไขปญหาเปนลําดับแรก  

สิ่งท่ีผูถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตองดําเนินการ 

 ในกรณีที่สามารถแกไขปญหาดวยตนเองได ใหพูด/เขียนถึงผูกระทําเพื่อแจงใหผูกระทํา
ทราบพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรับและรองขอใหหยุดการกระทํา ผูถูกระทําอาจขอใหมีคนอยูเปนเพ่ือนหรือพูดใน
นามตนเองได 

 ในกรณไีมสามารถแกไขปญหาไดดวยตนเอง ใหดําเนินการดังนี้ 
 รองขอความชวยเหลือตอผูบังคับบัญชาของผูกระทํา หลังจากเกิดเหตุการณขึ้น และให

ผูบังคับบัญชาดําเนินการคนหาขอเท็จจริงภายใน ๑๕ วัน หากไมดําเนินการใด ๆ ถือวา เปนการละเลยตอการปฏิบัติ
หนาที่ 

 รองขอหนวยงานที่รับผิดชอบใหมีบุคคลเปนผูประสานงาน เพ่ือชวยเหลือจัดใหมีการ
ประชุมหารือระหวางฝายตาง ๆ ที่เก่ียวของ เพ่ือหาทางยุติอยางไมเปนทางการ หรือผูไกลเกลี่ยชวยเหลือในการ
ยุติเรื่องดังกลาว  ซึ่งมีกําหนดเวลา ๑๕ วัน เชนเดียวกัน 

 
 
 
 



สิ่งท่ีผูบังคับบัญชาหรือหนวยงานที่รับผิดชอบตองดําเนินการ 

 ตรวจสอบหาขอเท็จจริงอยางละเอียดรอบคอบ และแจงมาตรการในการแกไขปญหา
ดังกลาวใหผูรองทุกขทราบภายใน ๓๐ วัน หากดําเนินการไมเสร็จในกําหนดดังกลาว ใหขยายเวลาออกไปไดอีก 
๓๐ วัน 

 ใหคําแนะนําหรือการสนับสนุนผูรองทุกขและผูถูกกลาวหาอยางเทาเทียมกัน และจะไมถือ
วาผูถูกกลาวหามีความผิด จนกวาขอกลาวหาจะไดรับการพิสูจนวากระทําผิดจริง 

 เปนตัวกลางในการเจรจาแกไขปญหาอยางไมเปนทางการและเปนการลับ โดยจัดการแกไข
ปญหาตามความเหมาะสม เชน เจรจากับผูกระทําเพ่ือใหมั่นใจวาจะไมมีพฤติกรรมการลวงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศเกิดข้ึนอีก จัดการเจรจาประนอมขอพิพาทระหวางคูความซึ่งไดรับความยินยอมจากทั้งสองฝาย การนําเสนอ
เรื่องไปยังผูบังคับบัญชาในระดับสูงข้ึนไป การแยกคูความไมใหพบปะกันโดยความยินยอมของผูถูกกระทํา ฯลฯ 

 เมื่อสามารถตกลงกันไดแลว ขอใหทั้งสองฝายลงนามในบันทึกขอตกลงรวมกันเปน 
ลายลักษณอักษร และใหเก็บไวในแฟมประวัติของทั้งสองฝาย 

 
มาตรการคุมครองผูรองทุกขและผูเปนพยาน 

 เม่ือมีการรองทุกขแลว ผูรองทุกขและผูเปนพยานจะไมถูกดําเนินการใด ๆ ที่กระทบตอ
หนาที่การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเปนตองมีการดําเนินการใดๆ เชน การแยกสถานที่ทํางานเพ่ือปองกันมิ
ใหผูรองทุกขและผูเปนพยานและผูถูกกลาวหาพบปะกัน เปนตน ตองไดรับความยินยอมจากผูรองทุกขและผูเปน
พยาน 

 ขอรองขอของผูเสียหาย ผูรองทุกข หรือผูเปนพยาน  เชน การขอยายสถานท่ีทํางาน หรือ
วิธีการในการปองกันหรือแกไขปญหาดังกลาว ควรไดรับการพิจารณาจากบุคคลหรือหนวยงาน                    ที่
รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

 ใหการคุมครองผูรองเรียนไมใหถูกกลั่นแกลง 

มาตรการคุมครองผูถูกกลาวหา 

 ในระหวางการรองทุกข ยังไมถือวาผูถูกกลาวหามีความผิด ใหความเปนธรรม และใหไดรับ
การปฏิบัติเชนเดียวกับบุคลากรอื่น  

 ใหโอกาสผูถูกกลาวหาในการชี้แจงแกขอกลาวหาอยางเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดง
เอกสาร/พยานหลักฐานแกขอกลาวหา 

หนวยรับเรื่องรองทุกขภายในหนวยงาน  

 ผูบังคบับัญชาทุกระดับของผูกระทํา   

 หนวยงานดานการเจาหนาที่ 

 คณะกรรมการหรือคณะทํางานดานการปองกันการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศของ
หนวยงาน ที่มีบุคคลภายนอกจากหนวยงานกลางดานการบริหารงานบุคคลรวมดวย 

 

 
ชองทาง/วิธีการรองทุกขในหนวยงาน 



 ผูรองทุกขสามารถรองทุกขดวยตนเอง ไดที่ www.rtpstrategy.police.go.th  
  ผูรองทุกขสามารถรองทุกขดวยตนเอง ทางโทรศัพท หรือเปนลายลักษณอักษรตอ
ผูบังคบับัญชาทุกระดับของผูกระทํา  

 ผูรองทุกขควรรองทุกขตอบุคคลหรือหนวยงานใดหนวยงานหนึ่งจนกวาจะเสร็จกระบวนการ 
หากไมมีการดําเนินการใด ๆ จึงรองทุกขตอบุคคลหรือหนวยงานอื่น  
 
หนวยรับเรื่องรองทุกขภายนอก 

 สํานักงาน ก.พ. 

 คณะกรรมการการจัดการเรื่องราวรองทุกขประจํากระทรวง ตามระเบียบสํานัก
นายกรัฐมนตรีวาดวยการจัดการเรื่องราวรองทุกข พ.ศ. ๒๕๕๒ 

 คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน ตามมาตรา ๒๓ พระราชบัญญัติคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน
แหงชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒  

 ผูตรวจการแผนดิน มาตรา ๒๓, ๒๔ และมาตรา ๓๕ พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญวา
ดวยผูตรวจการแผนดิน พ.ศ. ๒๕๕๒ 
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สถาบันครอบครัว. 

มูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร. ๒๕๕๔. รายงานการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวม เรื่อง การคุกคาม 
ทางเพศในที่ทํางาน. มูลนิธิธีรนาถ  กาญจนอักษร. 

บุญเสรมิ  หุตะแพทย. ๒๕๕๒. รายงานการวิจัยเรื่อง การวิเคราะหความเกี่ยวของของการดื่มสุรากับ 
ความรุนแรง ในการทํางาน. สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

สุวรรณา  พูลเพชร. ๒๕๕๔.การลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทย : ปญหาและนโยบายในการ 
           ปองกันและแกไข. วิทยานิพนธปริญญาโท คณะรัฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.    

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

กฎ ก.พ. วาดวย 

การกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทาง

เพศ พ.ศ. 2553 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 
 

 
 

ประกาศ โรงพยาบาลศลิาลาด 
เรื่อง เจตนารมณการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

 

         คณะผูบริหาร ขาราชการ ลูกจาง พนักงาน และบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลศิลาลาด มี
เจตนารมณรวมกันที่จะสงเสริมความเทาเทียมกันระหวางบุคคลและสรางองคกรที่ปราศจากการลวงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางานดวยการปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน และไมกระทําการใดที่
เปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตอผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ลูกจาง และบุคคลที่
เก่ียวของในการติดตอประสานงานหรือดําเนินงานรวมกับโรงพยาบาลศลิาลาด 

 ดังนั้น เพ่ือใหบรรลุเจตนารมณการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน
การทํางานดังกลาว โรงพยาบาลศลิาลาด จะดําเนินการดังนี ้
  ๑. บริหารงานและปฏิบัติงานบนหลักแหงความเสมอภาค ใหเกียรติซึ่งกันและกัน เคารพในศักดิ์ศรี
ความเปนมนุษยโดยคํานึงถึงความเทาเทียมระหวางเพศ ไมกระทําการอันเปนการเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรม 
ตอบุคคลดวยเหตุความแตกตางในเรื่องของเพศและไมกระทําการใดที่เปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทํางาน 
 ๒. สรางวัฒนธรรมองคกร และปลูกฝงคานิยมใหแกคณะผูบริหาร ขาราชการ ลูกจาง พนักงาน 
และบุคลากรทุกคนของโรงพยาบาลศิลาลาดใหปฏิบัติตอกันโดยใหเกียรติซึ่งกันและกัน และเคารพในศักดิ์ศรีความ
เปนมนุษย 
 ๓. สรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศที่ดีภายในองคกร และสงเสริมความปลอดภัยไมให 
ถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานใหแกคณะผูบริหาร ขาราชการ ลูกจาง พนักงาน และบุคลากรทุก
คน และบุคคลที่เก่ียวของหรือดําเนินงานรวมกับโรงพยาบาลศิลาลาด 

 ๔. สรางกลไกและกระบวนการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศในการทํางานเพ่ือมิใหมีการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

   ประกาศ ณ วันที่   5 มกราคม พ.ศ. ๒๕๖9 
   
   
    
  (นายธนา  คลองงาม) 
                 ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิลาลาด 
 
 
 
 
 



แบบฟอรมการขอเผยแพรขอมูลผานเว็บไซตของหนวยงานในราชการบริหารสวนภูมิภาค 

โรงพยาบาลศิลาลาด  สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดศรีสะเกษ 

ตามประกาศสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

เรื่อง  แนวทางการเผยแพรขอมูลตอสาธารณะผานเว็บไซตของหนวยงาน พ.ศ.2569 

สําหรับหนวยงานในราชการบริหารสวนภูมิภาค  สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

แบบฟอรมการขอเผยแพรขอมูลผานเว็บไซตของหนวยงานในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

ชื่อหนวยงาน :     โรงพยาบาลศลิาลาด สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดศรีสะเกษ 

วัน/เดือน/ป :       5  มกราคม พ.ศ. ๒๕๖9 

หัวขอ :    1. ประกาศมาตรการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของหนวยงาน 

และขออนุญาตเผยแพรขอมูลต อสาธารณะผานเว็บไซตของหนวยงาน 

             2. แจงเวียนประกาศมาตรการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 

รายละเอียดขอมูล (โดยสรุปหรือเอกสารแบบ) 

              1. ประกาศมาตรการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของหนวยงาน 

และขออนุญาตเผยแพรขอมูลต อสาธารณะผานเว็บไซตของหนวยงาน 

             2. แจงเวียนประกาศมาตรการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  

Link ภายนอก :   ไมม ี

หมายเหตุ : ……………………………………………………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………………….………….….. 

 

 

                      ผูรับผิดชอบการใหขอมูล                                               ผูอนุมัติรับรอง 

  

                                            

                        (นางสาววจิิตรา  ทองบอ)                                           (นายธนา  คลองงาม) 
                      นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ                                  ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิลาลาด 

                      วันที่  5  มกราคม พ.ศ. ๒๕๖9                                วันที่  5  มกราคม พ.ศ. ๒๕๖9 

 

ผูรับผิดชอบการนําขอมลูขึ้นเผยแพร 

    

 

                                                                 (นางสาวศุภกรณ  ผูกพันธ) 
                                                                       นักวิชาการพัสด ุ

                                                             วันที่  5  มกราคม พ.ศ. ๒๕๖9 

 


