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สวุรรณา พลูเพชร: การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย: ปัญหาและนโยบายใน

การป้องกนัและแก้ไข (Sexual Harassment in Thai Government Agencies: Problems and 

Policies for Prevention and Improvement) อ. ท่ีปรึกษา: ศ.ดร.ศภุชยั ยาวะประภาษ, 186 หน้า. 
 วิทยานิพนธ์ฉบบันีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ระดบัความ
เข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และเพ่ือศึกษาความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทย โดยผู้ วิจยัได้กําหนดขอบเขตการศกึษาไว้เฉพาะข้าราชการผู้ปฏิบติังานในหน่วยงานราชการ จํานวน 6 หน่วยงาน
ในเขต กรุงเทพมหานคร จังหวดัขอนแก่น จังหวดัอุดรธานี และจังหวดัหนองคาย และ ได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลทัง้จากแหล่ง    
ทติุยภมิู และการใช้แบบสอบถาม และการสมัภาษณ์ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมลูพบว่า 1. ในความเห็นของหวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างพบว่า
สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย ยงัอยู่ในระดบัต่ํา ซึ่งตรงกบัข้อมลูทางสถิติการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยท่ีเก็บรวบรวมไว้ โดยสํานกังาน ก.พ. และข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์กรรมการในอนกุรรมการ
ข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ แต่ขณะเดียวกนัก็พบว่าจากแบบสอบถามท่ีสอบถามไปยงัข้าราชการ
กลุม่ตวัอย่าง ยงัมีรายงานเร่ืองข้อเสนอแนะเก่ียวกบัเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานมายงัผู้ วิจยั ซึง่แสดงว่าการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน ยงัคงมีอยู่ แต่ผู้ ให้ข้อเสนอแนะ ไม่ได้รายงานผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้องทราบ ซึ่งแสดงให้เห็นว่า สถานการณ์
ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยท่ีดเูหมือนว่าจะต่ํา แต่ในความเป็นจริงแล้ว ยงัคงมีเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานเกิดขึน้ แต่เร่ืองราวกลบัไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน ซึ่งเป็นเร่ืองท่ีน่าพิจารณาต่อไปว่าเกิดจากสาเหตใุด 2. ความ
เข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย นัน้ ข้าราชการไทยมีความเข้าใจต่อความหมายของ
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานในระดบัปานกลาง และมีความรู้ความเข้าใจอยู่ในระดบัน้อย ยงัไม่สามารถแยกแยะรูปแบบของการ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 3. การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
หน่วยราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างเห็นวา่วา่แนวปฏิบติัในการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีออกโดยสํานกังาน
ก.พ. เหมาะสมอยู่แล้ว และข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ก็มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบติัตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานราชการ สําหรับการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่า การให้ความรู้ทางด้านศีลธรรมควบคู่กบั
การแนวทางปฏิบติัท่ีชดัเจนจากทางหน่วยงานกลาง ได้แก่ สํานกังานก.พ. และหากเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวน
มากขึน้ อาจมีการพิจารณา จดัตัง้ศูนย์ในการดําเนินงานโดยเฉพาะ รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความร่วมมือกับหน่วยงาน
เอกชน ประเภทมลูนิธิ เป็นสิ่งสําคญั ส่วนผู้ รับผิดชอบ ควรเป็นผู้บงัคบับญัชาในทกุระดบัและ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้
หน่วยงานราชการมีการฝึกอบรม การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศอย่างเป็นรูปธรรม และอยากให้มีหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการล่วง
ละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั และ 4. ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทยนัน้ ขึน้อยู่กบัความรุนแรงของเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ซึ่งปัจจบุนั ความรุนแรงของ
เหตกุารณ์ยงัมีไม่มากนกั และ สํานกังานก.พ.กําลงัจะผลิตคู่มือขึน้มาประกอบกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 
หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 เพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่ข้าราชการ และกําลงัจะมีการประเมินและติดตามผลการนํา กฎก.พ.ว่าด้วย
การกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ในเร็วๆนี ้เพ่ือติดตามว่า เม่ือนํามาบงัคบัใช้แล้ว ได้ผลเป็น
อย่างไร 
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This thesis is an investigation of workplace sexual harassment in Thai government agencies. It 
intends to: (1) investigate Thai officers’ understanding of sexual harassment behavior, (2) investigate the 
practices of disciplinary actions against sexual harassment taken in Thai government agencies, and (3) 
investigate whether policies dealing with sexual harassment is needed for Thai government agencies. Six 
government agencies located in Bangkok, Khon Kaen, Udonthani, and Nong Khai were selected as case 
studies. Documentary research, questionnaire survey and in-depth interview were employed for data 
collection.  

The findings are ; (1) Chiefs of discipline promotion division in Thai  government  agencies in the 
sample held an opinion that sexual harassment  behavior is not considered as a serious  problem, which 
corresponds with statistic on the same subject collected by the office of the civil service commission. 
However, the data collected from questionnaire survey shows that  incidents of  sexual harassment were 
still noticed among peer officers, but not reported to the high officers. As a result, this finding suggests for  
further investigation on those visible but not reported cases  (2) understanding of the meanings of sexual 
harassment among Thai officers was scaled at the  medium-level but understanding of the various kinds 
of sexual harassment behavior  was scaled at the  low-level. Respondents were not able to consider what 
kinds of behavior are considered sexual harassment (3) Disciplinary actions against sexual harassment 
behavior  issued by Thai  government  agencies was considered by respondents and informants as 
sufficient for coping with the situation. In the case that the situation is accelerating and becomes more 
serious, the hot-line center should then be created to  deals directly with this problem. (4) The need for 
specific policy  on sexual harassment depends on the severity of the situation, which currently considered 
by respondents and informants as not seriously severe. Moreover, the office of the civil service 
commission is in the process of preparing a manual for managing  sexual harassment situation in Thai 
government workplaces. Monitoring and evaluation of the situation is also a follow-up activities taken by 
the office of civil service commission. 
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การศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ท่ีให้กําลงัใจและสนับสนุนผู้ วิจัยมาโดยตลอด 

ขอขอบคณุไว้ ณ โอกาสนี ้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

1. ที่มาและความสาํคัญ:  

 การศึกษาปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยจากการตรวจสอบ
วิทยานิพนธ์และงานวิจยัตัง้แตปี่ พ.ศ. 2533 จนถึงปัจจบุนั พบว่า มีการศกึษาเก่ียวกบัการลว่งละเมิด
ทางเพศท่ีเก่ียวข้องกบัหน่วยงานราชการไทยจํานวน 8 เร่ือง1 โดยเป็นการศกึษาถึงรูปแบบ ลกัษณะของ
การเกิดเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย แต่ยังไม่มีการศึกษาถึงแนว
ทางแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศท่ีเกิดขึน้ รวมทัง้การดําเนินการในการป้องกนัการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 

ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ(Sexual Harassment) เป็นปัญหาสําคญั เน่ืองจากเป็นการ

ละเมิดสิทธิสว่นบคุคล สง่ผลกระทบต่อบคุคลทัง้ทางด้านจิตใจ และการดําเนินชีวิต ดงัเช่น เหย่ือท่ีถกู

ลว่งละเมิดทางเพศ จะมีประสิทธิภาพในการทํางานหรือการเรียนท่ีลดลง เน่ืองจากจะต้องสนใจในการ

จดัการกบัปัญหาการล่วงละเมิด และสถานการณ์รอบตวั และหรือผลกระทบตอ่จิตใจท่ีสามารถส่งผล

ต่อประสิทธิภาพในการทํางานหรือการเรียน การขาดเรียนหรือขาดงานเพ่ือหลีกเล่ียงปัญหาการล่วง

ละเมิดทางเพศ หรือมีสาเหตุมาจากความเจ็บป่วยอนัเน่ืองมาจากความเครียด และอาจมีความตึง

                                                            
1 วิมนา ธรรมปรีชา. “การคกุคามทางเพศ” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 

2533). 
ศรีทยั สีทิพย์. “การคกุคามทางเพศต่อพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะ

ศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 2541) 
ธีรพงษ์ บวัหล้า. “รูปแบบทางพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในองค์การภาครัฐ” (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะ

รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2544) 
ชลธิชา อึงคะนึงเดชา. “การตีความพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหมู่ผู้ปฏิบติังานภายในองค์กรไทย” (วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบณัฑิต คณะนิเทศศาสตร์ จฬุาลงกรณ์ มหาวิทยาลยั 2546) 
วรรยา เทียนดี. “การศึกษาทัศนคติและพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศต่อผู้ หญิงของข้าราชการตํารวจเพศชายในเขต

จงัหวดัสมทุรปราการ” (วิทยานิพนธ์สงัคมสงเคราะห์ศาตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 2547) 
วิจิตรา อยู่เป็นแก้ว. “ชีวิตการทํางานบุคลากรการแพทย์:กรณีการคุกคามทางเพศจากการทํางาน” (วิทยานิพนธ์ศิลปศาสตร 

มหาบณัฑิต สาขาวิชาสตรีศกึษา วิทยาลยัสหวิทยาการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2550) 
สวุรรณา พลูเพชร. “การศึกษานโยบายและการดําเนินการตามนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการ

ของไทย” (การศกึษาอิสระ รัฐศาสตรบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยันเรศวร 2550) 
นาถฤดี เดน่ดวง. “การประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนทางเพศในท่ีทํางาน หรือ

เน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ” (รายงานการวิจยัเสนอต่อสํานกังานกิจการสตรีและครอบครัว เอกสารเย็บเลม่ 2551) 

 



2 

เครียดในความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลใกล้ชิด บคุคลรอบข้างและอาจส่งผลต่อชีวิตสมรสท่ีนําไปสู่การ

หย่าร้าง จนถึงอาจจะต้องสูญเสียรายได้ ตําแหน่งงาน หรือทุนการศึกษาเน่ืองจากต้องออกจากท่ี

ทํางาน หรือโรงเรียน ส่วนผลกระทบทางกายได้แก่ การเผชิญกบัความเครียด นอนไม่หลบัหรือฝันร้าย 

เกิดความรู้สกึอบัอาย รู้สกึผิด สญูเสียความมัน่ใจในตนเอง เก็บเนือ้เก็บตวั ซมึเศร้าจนอาจนําไปสูก่าร

ฆา่ตวัตายเพ่ือหนีปัญหา2 ซึง่ปัญหาและผลกระทบดงักลา่วนี ้ได้มีหน่วยงานท่ีได้ให้ความสําคญั ในการ

คุ้มครองทัง้ในฐานะสิทธิบุคคล สิทธิความเป็นมนุษย์ สิทธิสตรี สิทธิแรงงาน ว่าบุคคลจะต้องไม่ถูก

กระทําหรือละเมิดสทิธิในลกัษณะของการแบง่แยกกีดกนั อนัเน่ืองมาจากความเป็นหญิงหรือความเป็น

ชาย และหรือเพศอ่ืน ดงัเช่น องค์การสหประชาชาติ (United Nations) ท่ีมีวิธีปฏิบตัิเก่ียวกบัการล่วง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ดังเช่น การแก้ไขทบทวนมาตรการข้อบังคับระเบียบวินัย และวิธี

ปฏิบตักิาร (Revised Disciplinary Measures and Procedures) ท่ีออกมาเม่ือ 2 สงิหาคม ค.ศ. 1991 ท่ี

มีเนือ้หาเก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหวัข้อ การสืบสวนเบือ้งต้นและการค้นหาข้อเท็จจริง ซึง่ถือ

ว่าการล่วงละเมิดทางเพศเป็นพฤติกรรมต้องห้าม3 จดหมายเวียน หวัข้อการส่งเสริมความเท่าเทียม

ระหวา่งหญิงชายและการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ ในสํานกังานเลขาธิการ (Promotion of equal 

treatment of men and  women in the secretariat and prevention of sexual harassment) ท่ี

ออกมาเม่ือ 29 ตลุาคม ค.ศ.1992 มีเนือ้หาเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศโดยระบถุึงปัญหาการลว่ง

ละเมิดทางเพศ อนัเป็นพฤติกรรมท่ียอมรับไม่ได้สําหรับเจ้าหน้าท่ีท่ีทํางานในสํานกังานสหประชาชาต ิ

โดยกําหนดไว้เพ่ือป้องกนัการกีดกนัทางเพศภายในหน่วยงาน4 โดยได้ระบุ วิธีปฏิบตัิในการจดัการ

ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ(Procedures for dealing with sexual harassment) ไว้ในคูมื่อการ

บริหารท่ีออกมาเม่ือ 29 ตลุาคม ค.ศ.1992 มีเนือ้หาท่ีระบถุึงความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศ แนว

ทางการจดัการปัญหาทัง้ท่ีไม่เป็นทางการ แนวทางการจดัการปัญหาท่ีเป็นทางการ5 ในจดหมายเวียน

                                                            
2Sexual harassment support. Effects of Sexual Harassment [Online]. 2006 Available from 

http://www.sexualharassmentsupport.prg/effects.html (January 2010) 
3Secretariat.  “Revised disciplinary measures and procedures”. Administrative instruction. ST/AI/371. (August 

1991) 
4Secretariat.  “Promotion of equal treatment of men and women in the secretariat and prevention of sexual 

harassment”. Secretary-general’s bulletin. ST/SGB/253. (October 1992) 
5 Secretariat.  “Procedures for dealing with sexual harassment”. Administrative instruction. ST/AI/379. (October 

1992) 
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หวัข้อการแก้ไขความขดัแย้งในสํานกังานเลขาธิการสหประชาชาติ (Conflict resolution in the United 

Nations Secretariat)ท่ีออกเม่ือ 23 มกราคม ค.ศ. 2004 โดยมีจดุประสงค์เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีสามารถ

ระบุปัญหาและแก้ไขสถานการณ์ความขดัแย้งท่ีอาจปรากฏขึน้ในสถานท่ีทํางาน โดยได้ระบุเก่ียวกับ

การลว่งละเมิดทางเพศ แนวทางการแก้ไขของปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศดงัท่ีได้ระบไุว้ในแถลงคูมื่อ

การบริหาร6 แถลงการณ์ของสํานกัเลขาธิการสหประชาชาติ ในหวัข้อ การป้องกนัการล่วงละเมิดในท่ี

ทํางาน การล่วงละเมิดทางเพศและการใช้อํานาจไปในทางท่ีผิด (Prevention of workplace 

harassment, sexual harassment and abuse of authority) เม่ือ 28 พฤศจิกายน ค.ศ.2005 โดยมี

เนือ้หา เพ่ือให้เจ้าหน้าท่ีผู้ปฏิบตัิงานตระหนกัในบทบาทและความรับผิดชอบ โดยได้จดัโปรแกรมการ

เรียนรู้เก่ียวกบัประเด็นดงักล่าวเพ่ือให้ตระหนกัต่อการล่วงละเมิดในท่ีทํางาน การล่วงละเมิดทางเพศ

และการใช้อํานาจไปในทางท่ีผิด จดัหาคําแนะนําตอ่นโยบายองค์การและกระบวนการป้องกนัการลว่ง

ละเมิดทางเพศ สง่เสริมการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีผสมกลมกลืน ปราศจากการข่มขู่ การ

เป็นอริ ความก้าวร้าว และรูปแบบการกีดกันอ่ืนๆ หรือการโต้ตอบท่ีรุนแรง7 และจดหมายเวียนของ

สํานกังานเลขาธิการสหประชาชาติ ในหวัข้อ ข้อห้ามสําหรับการกีดกนั การลว่งละเมิด รวมถึงการลว่ง

ละเมิดทางเพศและการใช้อํานาจไปในทางท่ีผิด (Prohibition of discrimination, harassment, 

including sexual harassment, and abuse of authority) เม่ือ 11 กมุภาพนัธ์ ค.ศ.2008 แบ่ง

ออกเป็น 6 หวัข้อ ประกอบไปด้วย หวัข้อท่ี 1 การให้คํานิยามของการกีดกนั การลว่งละเมิด การลว่ง

ละเมิดทางเพศ และการใช้อํานาจไปในทางท่ีผิด หวัข้อท่ี 2 หลกัการโดยทัว่ไป หวัข้อท่ี 3 หน้าท่ีของ

เจ้าหน้าท่ี และหน้าท่ีพิเศษของผู้จดัการ ผู้ควบคมุ และหวัหน้าฝ่าย หวัหน้าสํานกังาน หวัหน้าโครงการ 

หวัข้อท่ี 4 มาตรการการป้องกนั หวัข้อท่ี 5 การปฏิบตัิการแก้ไข ในรูปแบบท่ีเป็นทางการ และไม่เป็น

ทางการ หัวข้อท่ี 6 การติดตามผล แบ่งเป็นการติดตามผลโดยทั่วไป การติดตามผลระหว่างการ

สอบสวน การตดิตามผลหลงัการสอบสวน และจดัทําจดหมายเวียนประจําปี  

                                                            
6 Secretariat.  “Conflict resolution in the United Nations Secretariat”. Information circular. ST/IC/2004/4. (January 

2004) 
7 Secretariat.  “Prevention of workplace harassment, sexual harassment and abuse of authority”. Secretary-

general’s bulletin.  ST/SGB/2005/20 (November 2005) 
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 ดงัจะเห็นได้ว่า องค์กรท่ีมีผู้ปฏิบตัิงานมากกว่า 44,000 คน จาก 193 ประเทศทัว่โลก8 ดงัเช่น 
องค์การสหประชาชาติ ได้มีนโยบายเก่ียวกับการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ ตัง้แต่ปีค.ศ. 1991 
และ มีการออกเป็นจดหมายเวียน แถลงการณ์ ร่วมทัง้มีโปรแกรมการเรียนรู้เก่ียวกบัการลว่งละเมิดทาง
เพศ ซึ่งเป็นการตระหนักถึงสิทธิของบุคคล สิทธิแรงงาน สิทธิสตรี และ เพ่ือลดปัญหาการละเมิด 
นอกจากนี ้หน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การสหประชาชาติ เช่น องค์การทนุเพ่ือเด็กแห่งสหประชาชาต ิ
หรือองค์การยนิูเซฟ (UNICEF) องค์การอนามยัโลก (World Health Organization) ต่างก็มีนโยบาย
เก่ียวกบัการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ เช่นเดียวกนั 

 ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ เป็นปัญหาของสังคมไทยท่ีนับวันทวีความรุนแรงมากขึน้ 
สมควรท่ีจะได้รับการแก้ไข ซึ่งพิจารณาจากจํานวนเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศท่ีปรากฏต่อส่ือ
สาธารณะ และการประชุมวิชาการเพ่ือแก้ไขสถานการณ์ของทางกระทรวงพฒันาสงัคม และความ
มัน่คงของมนษุย์ ท่ีจดัขึน้ แสดงถึงความพยายามในการแก้ปัญหา โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศท่ีเกิดในองค์กรภาครัฐและภาคเอกชน ซึง่เกิดปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 
เกิดในสถานท่ีท่ีคนต้องใช้ชีวิตทํางานอยูถ่ึง 8 ชัว่โมงตอ่วนั หากมีเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศเกิด
ขึน้กบัใคร ย่อมสร้างความอบัอาย เส่ือมเสียช่ือเสียง มีผลตอ่สขุภาพจิตของผู้ถกูลว่งละเมิด และสง่ผล
กระทบต่อหน้าท่ีการงานอีกด้วย สําหรับหน่วยงานราชการ ในฐานะท่ีเป็นหน่วยงานท่ีมีขนาดใหญ่ มี
กําลงัคนถึง 2,112,684 คน9  ปฏิบตัิงาน กระจายอยู่ตามสว่นราชการในกระทรวง กรม ตา่งๆ ทัง้ใน
สว่นกลาง ภมูิภาค และท้องถ่ิน การท่ีจํานวนคนย่ิงมาก ตา่งจิตตา่งใจ ตา่งความต้องการ รวมทัง้ย่อมมี
บทบาท หน้าท่ี และความรับผิดชอบท่ีแตกตา่งกนั อาจนําไปสู่เหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศอย่าง
หลีกเล่ียงไมไ่ด้ ดงันัน้สถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย จงึเป็นสิ่งท่ีน่าสนใจ
และนํามาศกึษา 

 ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ (Sexual Harassment) ท่ีปรากฏในหน่วยงานราชการไทย จาก
สถิติการล่วงละเมิดทางเพศ ของสํานกังาน ก.พ. ท่ีได้มีการรวบรวมไว้ ในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2520 -
2530 มี 8 กรณี ปี พ.ศ. 2531-2539 มี 6 กรณี และจากการศกึษาวิจยัในช่วงปีพ.ศ.2541-2551ได้พบ
กรณีศึกษา 21 กรณี ซึ่งเป็นกรณีท่ีได้มีการบนัทึกเอาไว้ แต่เน่ืองจากกรณีท่ีเกิดขึน้ส่วนใหญ่ มกัไม่มี
การบนัทกึไว้ และจํานวนท่ีเกิดขึน้ท่ีบนัทกึก็มีจํานวนน้อยมากหากเปรียบเทียบกบัจํานวนข้าราชการท่ีมี
มากกวา่ 1 ล้านคน โดยมีเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ ดงันี ้

                                                            
8 The United nations, The United nations career,[Online],2012 Source 

https://careers.un.org/lbw/home.aspx?viewtype=WWA 
9 ศนูย์บริหารกําลงัคนภาครัฐ. กําลงัคนภาครัฐในฝ่ายพลเรือน 2553 . 
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 กรณีท่ีเกิดขึน้นัน้ พบว่า ผู้ ถูกคุกคามเป็นคนไข้ในโรงพยาบาลของรัฐ เด็กนักเรียนหญิง 
นกัศกึษา นกัพฒันาชมุชน เจ้าหน้าท่ีสาธารณสขุ สว่นผู้คกุคามเป็นเจ้าหน้าท่ีฝ่ายปกครอง (นายอําเภอ 
ปลดัอําเภอ เจ้าหน้าท่ีพฒันาชมุชน เจ้าหน้าท่ีฝึกอบรมและวิชาชีพ) เจ้าหน้าท่ีฝ่ายสาธารณสขุ (แพทย์ 
สาธารณสขุอําเภอ เจ้าหน้าท่ีรังสี เจ้าหน้าท่ีสาธารณสขุชุมชน เจ้าหน้าท่ีสขุาภิบาล ผู้ช่วยพยาบาล) 
เจ้าหน้าท่ีอ่ืนๆ (การเกษตร อตุนิุยมวิทยา) ซึง่รูปแบบท่ีใช้เป็นการคกุคามทางวาจา และทางกาย โดยมี
การลงโทษ ได้แก่ ลดเงินเดือนร้อยละ 10 ระหว่าง 2-4 เดือน 4 ราย ให้ออกจากราชการ 2 ราย ลดขัน้
เงินเดือน 1 ขัน้ 2 รายและ ภาคทณัฑ์ 2 ราย10 สถิติข้าราชการพลเรือนสามญั ผู้ถกูลงโทษทางวินยั ใน
รอบปีงบประมาณ พ.ศ.2550 ของสํานกัมาตรฐานวินยั สํานกังาน ก.พ. พบว่า ข้าราชการท่ีถกูลงโทษ
ในฐานเส่ือมเสียช่ือเสียง มาตราท่ี 98 มีจํานวนทัง้สิน้ 117 คน คิดเป็นร้อยละ 24.79 ของจํานวน
ข้าราชการท่ีถูกลงโทษทัง้หมด11 ซึ่งพบว่ามีจํานวนน้อยมาก หากเปรียบเทียบกับเหตกุารณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเกิดขึน้จริง และ นอกจากนีจ้ากเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ
ท่ีเกิดขึน้ในกระทรวงพัฒนาสังคม และความมั่นคงของมนุษย์ ท่ีปรากฏเป็นข่าวครึกโครมในหน้า
หนงัสือพิมพ์เม่ือ 19 ตลุาคม พ.ศ. 2550 12จนถึงเหตกุารณ์ท่ีแพทย์หญิงประจําโรงพยาบาลอําเภอแห่ง
หนึ่งใน จ.ชยัภูมิแจ้งความดําเนินคดีกับผู้บริหารท่ีลกัลอบถ่ายภาพโดยติดกล้องเว็บแคม ถ่ายใต้
กระโปรง เม่ือ 27 พฤศจิกายน พ.ศ. 255113 สะท้อนให้เห็นถึงปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศท่ียงัคงมี
อยู่ และไม่ใช่แค่เพศหญิงท่ีถกูล่วงละเมิดทางเพศ เพศชายประสบปัญหาดงักล่าวเช่นเดียวกนั โดยใน
การลว่งเกินทางเพศท่ีผู้ชายกระทํากบัผู้ชายนัน้ ใน รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน 
คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ ของ 
นาถฤดี เด่นดวง ท่ีทําการศึกษาในปี พ.ศ.2550 โดยมีกลุ่มประชากรได้แก่ กําลงัคนภาครัฐทัง้
ข้าราชการ พนักงานข้าราชการ ลูกจ้างประจํา ลูกจ้างชั่วคราว และพนักงานฝึกงานท่ีทํางานทัง้ใน
ส่วนกลางและส่วนภูมิภาค การปกครองส่วนท้องถ่ิน รวมถึงองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ มีการสุ่ม
ตวัอย่างเป็นแบบ Multiple stratified random sampling โดยเลือกจากหน่วยงานระดบักรมหรือ
เทียบเท่าลงมา ใช้เกณฑ์ขนาดของกรม สดัส่วนหญิงชาย และการกําหนดให้ร้อยละ 80 เป็นตวัอย่าง
                                                            

10 สถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศในประเทศไทย เอกสารเย็บเลม่ 

11 สถิติข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ถูกลงโทษทางวินยัในรอบปีงบประมาณ พ.ศ. 2550 ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป สํานกั

มาตรฐานวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราราชการพลเรือน  
12ปลดัพม. ฉาวอีก [ออนไลน์] 8 ตลุาคม 2549 แหลง่ท่ีมา http://news.sanook.com/lifestyle/lifestyle_100972.php  

13แอบถ่ายแพทย์หญิงกลางโรงพยาบาลดงัท่ีชยัภมิู [ออนไลน์] 6 ธนัวาคม 2551 แหลง่ท่ีมา 

http://hilight.kapook.com/view/31611  
*แบบสอบถามท่ีส่งคืนกลบัมีจํานวน 4,748 ตวัอย่าง แต่อาจมีบางตวัอย่างท่ีตอบไม่ครบข้อคําถาม เลยทําให้ผลท่ีได้ไม่

ตรงกบัจํานวนคนท่ีตอบคําถาม 
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เพศหญิง และร้อยละ 20เป็นตวัอย่างเพศชาย ขนาดของตวัอย่างกําหนดให้เท่ากบั 10,000 ตวัอย่าง 
โดยคาดว่าจะมีการส่งกลบัคืน ร้อยละ 75 หรือ 7,500 ตวัอย่าง แต่ในทางปฏิบตัิสง่กลบัคืนมาเพียง 
4,748 ตวัอยา่งหรือร้อยละ 47.48* โดยรายงานฉบบักลา่ว มีวตัถปุระสงค์ ท่ีจะทราบถึงรูปแบบของการ
ล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศเป็นอย่างไรมีมากน้อยเพียงใด ใครเป็น
ผู้กระทําการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ ใครเป็นผู้ถกูลว่งเกิน คกุคาม หรือ
ก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ และปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความ
เดือดร้อนรําคาญทางเพศ  ซึง่ในสว่นของคําถามมีลกัษณะเป็นคําถามกว้างๆ โดยพบผลดงัตอ่ไปนี ้การ
ล่วงเกินทางเพศแบบผู้ชายกระทํากบัผู้ชายซึ่ง มีจํานวน 11 คน จดัว่าเป็นการล่วงเกินทางเพศท่ีสงู 
เน่ืองจากวา่ การศกึษาครัง้นีสุ้ม่ตวัอยา่งให้ผู้ชายมีสดัสว่นเพียงร้อยละ 20 ของตวัอยา่งทัง้หมด จํานวน 
4,737 ตวัอย่าง หรือมีจํานวนทัง้สิน้ 1,134 ราย โดยผู้ ท่ีกระทําการล่วงละเมิดทางเพศกบัผู้ชายกลุม่นี ้
คร่ึงหนึ่งเป็นผู้บริหาร และคร่ึงหนึ่งเป็นเพ่ือนร่วมงานหลายรายเป็นการกระทําเพ่ือแลกกบัการปกปิด
ความผิดและการต่อสญัญาซึง่แสดงให้เห็นถึงการใช้อํานาจท่ีเหนือกว่าของผู้ ท่ีมีอํานาจกบัผู้ ท่ีอ่อนแอ
หรือมีสถานภาพทางการงานท่ีด้อยกวา่14 ซึง่ปัญหาท่ีพบนัน้ยงัไมไ่ด้รับการแก้ไข 

 จากรายงานฉบบัเดียวกนั ในด้านการคุ้มครองสิทธิจากการถกูล่วงเกิน คกุคามหรือก่อความ
เดือดร้อนรําคาญทางเพศในท่ีทํางานหรือเน่ืองจากงาน ข้าราชการส่วนใหญ่เคยได้ยิน คําว่า “ล่วง
ละเมิดทางเพศ” “ลว่งเกินทางเพศ” หรือ “คกุคามทางเพศ” ร้อยละ 98.5 และไม่เคยได้ยินเลย ร้อยละ 
1.6 และระบวุ่าตนเองมีระดบัความรู้เข้าใจชดัเจนดี ร้อยละ 27.2 เข้าใจพอสมควรร้อยละ 50.7 เข้าใจ
แตไ่มช่ดัเจนร้อยละ 20.0 ไมเ่ข้าใจเลย ร้อยละ 2 ดงั ตาราง ท่ี 1  

ตารางที่ 1.1 จาํนวนและร้อยละการรู้จกั และระดบัความรู้ความเข้าใจการล่วงเกิน คุกคาม

หรือก่อความเดอืดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงาน 

การรู้จกัการล่วงละเมิด คุกคามทางเพศในการทาํงาน จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ไมเ่คย 1,756 38.6 
เคยได้ยิน 2,784 61.3 

รวม 4,540 100.0 
ระดบัความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการล่วงละเมิด คุกคามทางเพศในการทาํงาน 
เข้าใจชดัเจนดี 1,309 28.9 

                                                            
14

 นาถฤดี เดน่ดวง. การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนทางเพศในท่ีทํางาน หรือ

เน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ รายงานการวิจยั เอกสารเย็บเลม่ 2551 
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การรู้จกัการล่วงละเมิด คุกคามทางเพศในการทาํงาน จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

เข้าใจพอสมควร 2,285 50.4 
เข้าใจแตไ่มช่ดัเจน 885 19.5 
ไมเ่ข้าใจเลย 57 1.3 

รวม 4,536 100.0 

 ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 106 

นอกจากนี ้การให้ความรู้ การให้นโยบาย การดําเนินงานใดๆท่ีเก่ียวข้องการล่วงเกิน คกุคาม
ก่อให้เกิดความรําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กร พบว่า หน่วยงานไม่เคยมีการ
ให้ความรู้ นโยบาย และการดําเนินงานใดๆ ท่ีเก่ียวกบัการลว่งเกิน คกุคาม ก่อให้เกิดความรําคาญทาง
เพศในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรเลย ร้อยละ 69.3 และมีการดําเนินการร้อยละ 30.7  

ตารางที่ 1.2 จาํนวนและร้อยละการให้ความรู้ นโยบาย การดาํเนินงานใดๆ ที่เก่ียวกับการ

ล่วงเกิน คุกคาม ก่อให้เกิดความรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงานในองค์กร15 

การให้ความรู้ นโยบาย การดาํเนินงานใด  ๆที่เก่ียวกับการล่วงเกนิ คุกคาม 
ก่อให้เกิดความรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงานในองค์กร 

จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ไมมี่ 3,080 69.3 
มี 1,366 30.7 

รวม 4,446 100.0 

 ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 107 

สําหรับการประกาศเป็นนโยบาย พบว่าหน่วยงานมีการประกาศเป็นนโยบาย ร้อยละ 5.3 แจ้ง
เวียนให้ทราบกฎระเบียบข้อบงัคบัของสํานกัข้าราชการพลเรือนในประเด็นท่ีเก่ียวข้องร้อยละ 16.0 การ
ตัง้คณะกรรมการหรือคณะทํางานเพ่ือตอ่ต้าน ป้องกนั ร้อยละ 3.3 มีการจดัทําส่ือร้อยละ 6.6 มีการจดั
อบรม ให้ความรู้ บรรยาย ร้อยละ 9.1 มีการส่งบคุลากรเข้ารับการอบรมฟังบรรยายให้ความรู้ ร้อยละ 
9.7, มีการดําเนินการตรวจสอบ กําจดั ภาพ การใช้ภาษา ส่ือตา่งๆท่ีมีอคติหรือสอ่ ในทางเพศอย่างไม่
เหมาะสมร้อยละ 4.1 มีการตัง้คณะกรรมการสอบสวนลงโทษผู้กระทํา ร้อยละ 6.6 ดงัตารางท่ี 1.3 

                                                            
15

 เร่ืองเดียวกนั,หน้า 107. 
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ตารางที่ 1.3 จาํนวนและร้อยละของการดาํเนินงานที่เก่ียวกับการล่วงเกิน คุกคาม ก่อให้เกิด

ความรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงานในองค์กร16 

การดาํเนินงานที่เก่ียวกับการล่วงเกิน คุกคาม ก่อให้เกิดความ
รําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงานในองค์กร 

มี 
ร้อยละ 

ไม่มี 
ร้อยละ 

ร้อยละ 
(จาํนวน : คน) 

ประกาศเป็นนโยบายขององค์กร 7.0 93.0 100.0(4,455) 
แจ้งเวียนให้ทราบกฎระเบียบข้อบงัคบัของสํานกังานข้าราชการ        
พลเรือนในประเดน็ท่ีเก่ียวข้อง 

18.1 81.9 100.0(4,454) 

มีการตัง้คณะกรรมการหรือคณะทํางานเพ่ือตอ่ต้าน ป้องกนั 4.2 95.8 100.0(4,454) 
มีการจดัทําส่ือ 8.9 91,0 100.0(4,454) 
มีการจดัอบรม ให้ความรู้ บรรยาย 10.8 89.2 100.0(4,454) 
มีการสง่บคุลากรเข้ารับการอบรม ฟังบรรยายให้ความรู้ 12.5 87.5 100.0(4,454) 
มีการดําเนินการตรวจสอบ กําจดั ภาพ การใช้ภาษา ส่ือตา่งๆ ท่ีมีอคต ิหรือ
สอ่ในทางเพศอยา่งไมเ่หมาะสม 

4.5 96.5 100.0(4,454) 

มีการตัง้คณะกรรมการสอบสวนลงโทษผู้กระทํา 7.0 93.0 100.0(4,454) 

 ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 107 
ในด้านการคุ้มครองผู้ถกูกระทํา พบว่า ข้าราชการส่วนใหญ่ ร้อยละ 91.1 เห็นว่า ข้าราชการ 

พนกังานรัฐวิสาหกิจ พนกังานของรัฐ ลกูจ้างประจําและลกูจ้างชัว่คราว ในองค์กรภาครัฐควรได้รับการ
คุ้มครองการลว่งเกิน ดงัตารางท่ี 4 และยงัเห็นว่า หน่วยงานภาครัฐควรมีกําหนดนโยบาย ระเบียบการ
ปฏิบตัิและประกาศให้ทราบโดยทัว่กนัร้อยละ 92.2 ดงัตารางท่ี 1.4 และในประเด็นสดุท้ายซึง่สําคญัก็
คือ ร้อยละ 91.4 เห็นว่าควรมีกฎหมายเพ่ือคุ้มครองผู้ ท่ีทํางานประกอบอาชีพทกุคนจากการล่วงเกิน 
คกุคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในท่ีทํางานหรือเน่ืองจากงาน17 ดงัตารางท่ี 1.5 

ตารางที่ 1.4 จาํนวนและร้อยละของความคดิเหน็เก่ียวกับ การคุ้มครอง ข้าราชการ พนักงาน

รัฐวสิาหกิจ พนักงานของรัฐ ลูกจ้างประจาํและลูกจ้างช่ัวคราวในองค์กรภาครัฐควรได้รับการ

คุ้มครองจากการถูกการล่วงเกินทางเพศ 

ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานของรัฐ ลูกจ้างประจาํและลูกจ้างช่ัวคราว
ในองค์กรภาครัฐควรได้รับการคุ้มครองจากการถูกการล่วงเกินทางเพศ 

จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

เห็นด้วย 3,605 91.4 

                                                            
16

 เร่ืองเดียวกนั,หน้า 107. 

17 เร่ืองเดียวกนั,หน้า 108. 
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ข้าราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานของรัฐ ลูกจ้างประจาํและลูกจ้างช่ัวคราว
ในองค์กรภาครัฐควรได้รับการคุ้มครองจากการถูกการล่วงเกินทางเพศ 

จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ไมเ่ห็นด้วย 104 2.2 
ไมแ่น่ใจ 224 6.4 

รวม 3,882 100.0 
ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 109  

ตารางที่ 1.5 จาํนวนและร้อยละของความคดิเหน็เก่ียวกับ การกาํหนดนโยบาย/กฎระเบียบใน

เร่ืองการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดอืดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเก่ียวเน่ือง

จากงานอย่างชัดเจนในองค์กรหรือหน่วยงานภาครัฐประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

องค์กรภาครัฐควรมีการกาํหนดนโยบาย/กฎระเบียบในเร่ืองการล่วงเกิน คุกคาม 
หรือก่อความเดอืดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเก่ียวเน่ืองจากงาน
อย่างชัดเจนในองค์กรหรือหน่วยงานภาครัฐประกาศให้ทราบโดยทั่วกัน 

จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ควร 3,586 92.2 
ไมค่วร 84 2.2 
ไมแ่น่ใจ 229 5.9 

รวม 3,899 100.0 

ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 109 

ตารางที่ 1.6 จาํนวนและร้อยละของความคดิเหน็เก่ียวกับการมีกฎหมายเพ่ือคุ้มครองผู้ที่

ทาํงานประกอบอาชีพทุกคนจาก การล่วงเกิน คุกคามหรือก่อความเดอืดร้อนรําคาญทางเพศใน

ที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงาน 

การมีกฎหมายเพื่อคุ้มครองผู้ที่ทาํงานประกอบอาชีพทุกคนจาก การล่วงเกิน คุกคาม
หรือก่อความเดอืดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทาํงานหรือเน่ืองจากงาน 

จาํนวน 
(คน) 

ร้อยละ 

ควร 3,605 91.4 

ไมค่วร 104 2.7 
ไมแ่น่ใจ 224 5.8 

รวม 3,833 100.0 

 ท่ีมา: นาถฤดี เดน่ดวง. หน้า 109 
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สําหรับการศึกษาในประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการไทยนัน้ มีการศึกษา
นโยบายและการดําเนินการตามนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการไทย โดย 
สวุรรณา พลูเพชร18  เม่ือปี พ.ศ.2550 ซึง่ใช้วิธีการศกึษาจากเอกสาร ได้แก่ ข้อมลูจากพระราชบญัญตัิ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ข้อบงัคบัก.พ.ว่าด้วยจรรยาบรรณข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2537 ร่างพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พระราชบัญญัติระเบียบบริหารงานบุคคล
ท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือนในระดบัอดุมศกึษา พ.ศ.2547 และการ
สมัภาษณ์ผู้ เก่ียวข้องในหน่วยงานราชการระดบัท้องถ่ินและส่วนภมูิภาค ได้แก่ นิติกรประจํากองการ
เจ้าหน้าท่ีประจําหน่วยงานราชการ สํานกังานจงัหวดัพิษณโุลก สํานกังานสาธารณสขุจงัหวดัพิษณโุลก 
กลุม่งานสง่เสริมการปกครองท้องถ่ินจงัหวดัพิษณโุลก และหน่วยกฎหมาย มหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ 
จากการวิเคราะห์เอกสาร พบว่า พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน ปี พ.ศ. 2535 และ
ข้อบังคับก.พ. ว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือน ปี พ.ศ.2547 ไม่ได้ระบุถึงข้อความท่ี
เก่ียวข้องกับการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศเอาไว้ มีเพียงการระบุถึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของ
ข้าราชการอย่างกว้างๆ และมุ่งเน้นไปในแง่ของการสมัฤทธ์ิผลในการปฏิบตัิงานมากกว่า ในส่วนของ
การวิเคราะห์ข้อมลูจากการสมัภาษณ์ นิติกรประจํากองการเจ้าหน้าท่ีประจําหน่วยงานราชการ อนั
ได้แก่ สํานักงานจังหวัดพิษณุโลก สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดพิษณุโลก กลุ่มงานส่งเสริมการ
ปกครองท้องถ่ินจงัหวดัพิษณโุลก และหน่วยกฎหมาย มหาวิทยาลยันเรศวร เม่ือเดือนธันวาคม พ.ศ. 
2550 โดยใช้แบบสอบถาม จํานวน 23 ข้อ แบง่เป็น 4 ประเด็น ได้แก่ 1.ความชดัเจนของนโยบายการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 2. ความเข้าใจในวตัถปุระสงค์นโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทาง
เพศของผู้ เก่ียวข้อง 3. โครงสร้างของการนํานโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศไปปฏิบตัิ 4. 
การยอมรับและนํานโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศไปปฏิบตัิในหน่วยงาน ซึง่พบว่า ความ
เข้าใจในวตัถปุระสงค์ในนโยบายของกองการเจ้าหน้าท่ีประจําหน่วยงานราชการ ยงัมีความไม่เข้าใจถึง
วตัถปุระสงค์ของการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ โดยมองว่าเป็นเร่ืองสว่นตวัและไม่ก่อให้เกิดความ
ร้ายแรง เน่ืองจากมุง่เน้นไปท่ีการมองวา่ผู้กระทําและผู้ถกูกระทําอาจมีความยินยอมพร้อมใจกนัทัง้สอง
ฝ่าย ซึ่งในทางกฎหมายอาญาประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศมีความรุนแรง ในด้านการนํานโยบาย
การป้องกนัทางเพศไปปฏิบตันิัน้พบวา่ ไมมี่การจดัตัง้หน่วยงานเฉพาะขึน้มารองรับ และเม่ือมีประกาศ
จากส่วนกลางมาในเร่ืองการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ ก็ทําเป็นจดหมายเวียนภายในหน่วยงาน
เท่านัน้โดยไม่ได้ทําการประชาสมัพนัธ์ให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรม เช่น ทําป้ายนิเทศวิธีป้องกนัตวั หรือ
แนวทางแก้ไขเม่ือเกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศขึน้  หากเม่ือเกิดเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศ

                                                            
18

 สวุรรณา พูลเพชร.การศึกษานโยบายและการดําเนินการตามนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการของไทย 

การศกึษาอิสระ รัฐศาสตรบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยันเรศวร 2550 
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ขึน้ในหน่วยงาน  มีแตก่ารตัง้คณะกรรมการสอบสวนเฉพาะเหตกุารณ์เท่านัน้ และด้านการยอมรับและ
นํานโยบายไปปฏิบตั ิการยอมรับและนํานโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ พบวา่ หากจะให้มี
การระบบุทลงโทษท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกนัเช่น หากสอบพบว่า กระทําการลว่งละเมิดทางเพศจริงแล้ว
ไล่ออกจากราชการทนัที คงกระทําไม่ได้ เน่ืองจากยงัมีประเด็นปัญหาในเร่ืองการขาดแคลนบุคลากร 
หากบุคลากรด้านนัน้เป็นบุคลากรท่ีมีความสําคญัในหน่วยงาน หากไล่ออกจะทําให้เกิดผลเสียแก่
หน่วยงาน ดงันัน้อาจมีการเจรจาให้ยอมความ ซึง่เป็นการคํานึงถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลกั
มากกวา่การคํานงึถึงความถกูต้อง และศกัดิศ์รีของผู้หญิงท่ีถกูกระทํา  
 ในประเด็นการศึกษาเร่ืองรูปแบบพฤติกรรมการคุกคามทางเพศในองค์การภาครัฐ ของ        
ธีรพงษ์  บวัหล้า โดยทําการศกึษาเม่ือ ปี พ.ศ.2544 ซึง่ใช้การสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ จํานวน 10 ราย 
และการแจกแบบสอบถาม จํานวน 542 ราย มีประชากรคือ ประชากรท่ีปฏิบตัิหน้าท่ี หรือเคยปฏิบตัิ
หน้าท่ีในองค์กรภาครัฐ ได้แก่ สว่นราชการระดบักระทรวง กรม รัฐวิสาหกิจ และองค์กรในกํากบัของรัฐ
เฉพาะท่ีมีท่ีตัง้อยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า รูปแบบพฤติกรรมการคกุคามทางเพศ
ในองค์การภาครัฐ นัน้มีพฒันาการทางพฤติกรรมท่ีเร่ิมจากมีความรุนแรงน้อยท่ีสดุไปสูรุ่นแรงมากท่ีสดุ 
โดยเร่ิมจากการคกุคามทางเพศโดยวาจา(Verbal Harassment) ไปสู่การคกุคามทางเพศโดย
อากัปกิริยา (Non-verbal Harassment) และการคุกคามทางเพศโดยกายสัมผัส (Physical 
Harassment) ซึง่พฤติกรรมการคกุคามทางเพศท่ีเกิดขึน้นัน้มีจดุประสงค์เพียง 2 ประการ ได้แก่ 1.การ
คกุคามทางเพศโดยย่ืนเง่ือนไขบางอยา่งเป็นข้อแลกเปล่ียน (Quid pro Quo) ซึง่เป็นจดุประสงค์ท่ีมุ่งให้
ผู้ถกูคกุคามสนองในทางเพศอย่างชดัเจน และ 2. การคกุคามทางเพศโดยเพียงสร้างบรรยากาศท่ีเป็น
ปรปักษ์ (Hostile Work Environment) ซึง่ในประการหลงันีจ้ดุประสงค์อาจเพียงเพ่ือกดดนัผู้ถกูคกุคาม
ในขณะทํางานเท่านัน้ โดยผู้คกุคามไมมี่เป้าประสงค์ในทางเพศโดยตรง19  

 ด้านแนวทางการลงโทษพบว่าแนวทางการลงโทษข้าราชการพลเรือนตามพระราชบญัญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มาตรา 98 ข้าราชการพลเรือนสามญัต้องรักษาช่ือเสียงของตน 
และรักษาเกียรติศกัดิ์ของตําแหน่งหน้าท่ีราชการของตนมิให้เส่ือมเสียโดยไม่กระทําการใดๆอนัช่ือว่า
เป็นผู้ประพฤตชิัว่  

 การกระทําความผิดอาญาจนได้รับโทษจําคุก หรือโทษท่ีหนักกว่าจําคุกโดยคําพิพากษาถึง
ท่ีสดุให้จําคกุ หรือให้รับโทษท่ีหนกักว่าจําคกุ เว้นแต่เป็นโทษสําหรับความผิดท่ีได้กระทําโดยประมาท 
หรือความผิดลหุโทษ หรือกระทําการอ่ืนใดอนัช่ือว่าเป็นผู้ประพฤติชัว่อย่างร้ายแรง เป็นความผิดวินยั

                                                            
19ธีรพงษ์ บวัหล้า. รูปแบบทางพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ  (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะ

รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์, 2544). 
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อย่างร้ายแรง ซึ่งบทบัญญัติตามมาตรานี  ้มีแนวทางในการพิจารณาว่าการกระทําใดจะถือเป็น
ความผิดฐานประพฤตชิัว่ ดงันี ้ 

 1. เกียรตขิองข้าราชการ 
 2, ความรู้สกึของสงัคม 
 3. เจตนาในการกระทํา (มีจิตสํานกึในการกระทํา) 
 สําหรับวรรคสอง เป็นบทบญัญตัเิก่ียวกบักรณีความผิดวินยัร้ายแรง ซึง่มีอยู ่2 ลกัษณะ ดงันี ้ 

 ลกัษณะท่ี 1 เป็นการกระทําผิดอาญาจนได้รับโทษจําคกุ หรือโทษท่ีหนกักว่าจําคกุโดยคํา
พิพากษาถึงท่ีสดุให้จําคกุ หรือให้รับโทษท่ีหนกักว่าจําคกุ เว้นแต่เป็นโทษสําหรับความผิดท่ีได้กระทํา
โดยประมาทหรือความผิดลหโุทษ 

 ลกัษณะท่ี 2 เป็นการกระทําหรือยอมให้ผู้ อ่ืนกระทําการอ่ืนอนัใดอนัได้ช่ือว่า เป็นผู้ประพฤติชัว่
อยา่งร้ายแรง ซึง่มีแนวทางพิจารณาเช่นเดียวกนักบัมาตรา 98 วรรคหนึ่ง แตก่รณีท่ีจะปรับบทความผิด
เป็นประพฤติชัว่อย่างร้ายแรงนัน้ จะอยู่ท่ีลกัษณะของการกระทําซึง่จะต้องพิจารณาจากความรู้สกึของ
สงัคมวา่ การกระทําดงักลา่วเป็นการประพฤตชิัว่อยา่งร้ายแรงเพียงใด หรือไม ่20 

 กรณีตัวอย่างลักษณะความผิดประพฤติชั่วไม่ร้ายแรง ในรูปแบบชู้ สาว เช่น เจ้าหน้าท่ี
บริหารงานสาธารณสขุ 6 มีความสนิทสนมกบัผู้ ใต้บงัคบับญัชาซึง่เป็นหญิงเกินกว่าผู้บงัคบับญัชาจะมี
ต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชากนัธรรมดา ทําให้บุคคลอ่ืนเข้าใจว่ามีความสมัพนัธ์ฉันชู้สาวกนั พฤติการณ์เป็น
การกระทําผิดวินยัตามมาตรา 98 วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2535 (5/2545) โทษคือ ภาคทณัฑ์ 21 

 เจ้าหน้าท่ีบริหารงานธุรการ 5 ได้พาหญิงมีสามีซึง่เป็นลกูจ้างประจําและเป็นผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ของตนโดยตรง เข้าไปในบังกะโลยามวิกาลสองต่อสอง โดยมีเจตนาไปในทางชู้ สาว แต่หญิง
ลกูจ้างประจําดงักล่าวไม่ยินยอม พฤติการณ์เป็นการกระทําผิดวินยัตามมาตรา 98 วรรคหนึ่ง แห่ง
พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 (11/2545) โทษคือ ตดัเงินเดือน 5% เป็นเวลา 
2 เดือน22  

                                                            
20

 สํานักมาตรฐานวินัย สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน.  แนวทางการลงโทษข้าราชการพลเรือน ตาม

พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 เรียบเรียงจากกรณีการลงโทษ ระหว่างปี พ.ศ.2540-พ.ศ. 2545  พิมพ์ครัง้ท่ี 2 

(กรุงเทพฯ:  กลุม่โรงพิมพ์ สํานกับริหารกลาง สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2552),หน้า 185 
21

 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 197  

22
 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 199  
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 พยาบาลวิชาชีพ 3 (หญิง) ถกูผู้บงัคบับญัชา(ชาย) ใช้กําลงัปลกุปลํา้จนสําเร็จความใคร่ ผู้ นี ้
รู้สึกอบัอาย จึงไม่แจ้งความ ต่อมาผู้บงัคบับญัชาได้ยืนยนัว่าจะรับผิดชอบ จึงได้มีความสมัพนัธ์ฉันชู้
สาวกนัเร่ือยมา จนกระทัง่ตัง้ครรภ์ และได้จดทะเบียนสมรสกนัทัง้ๆท่ีชายผู้บงัคบับญัชายงัไม่ได้หย่า
ขาดกบัภรรยา ทําให้เกิดผลกระทบตอ่บตุรทัง้สองฝ่ายเป็นอย่างมาก ตอ่มาหญิงพยาบาลผู้ นีเ้ห็นว่าไม่
สามารถแก้ปัญหาต่างๆได้ จึงได้จดทะเบียนหย่าขาดจากชายผู้ บังคับบัญชา และแยกกันอยู ่
พฤตกิารณ์เป็นการกระทําผิดวินยัตามมาตรา 98 วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. 2535 (12/2545) โทษคือ ตดัเงินเดือน 5% เป็นเวลา 2 เดือน23 

 ในรูปแบบอนาจาร โยธาธิการจงัหวดั ได้ทําการลวนลามหญิงซึ่งเป็นลกูจ้างชัว่คราว และได้
กล่าววาจาเพ่ือให้หญิงลูกจ้างชั่วคราวผู้ นีย้ินยอมมีความสมัพนัธ์ฉันชู้ สาวด้วย หญิงสาวปฏิเสธไม่
ยินยอม เจ้าหน้าท่ีผู้ นีจ้ึงได้ให้ออกจากงาน เป็นเหตใุห้ได้รับความเดือดร้อน พฤติการณ์เป็นการกระทํา
ผิดวินัยตามมาตรา 98 วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 
(12/2545) โทษคือ ตดัเงินเดือน 5 % เป็นเวลา 3 เดือน24 

 เจ้าพนกังานสาธารณสขุ 5 (ชาย) และเจ้าพนกังานสาธารณสขุ 5 (หญิง) เป็นเพ่ือนร่วมงานกนั 
เวลาประมาณ 01.00 น. แม่ของสามีหญิงผู้ นี ้และญาติได้ไปบ้านพกัของเจ้าหน้าท่ีหญิงผู้ นี ้พบว่า
เจ้าหน้าท่ีชายผู้ นีไ้ด้นอนค้างท่ีห้องโถงภายในบ้าน จึงได้ต่อว่าและสอบถาม เจ้าหน้าท่ีชายผู้ นีอ้้างว่า
เมาสรุาและไม่สามารถขบัรถยนต์กลบัได้ จึงขอนอนค้าง และเคยมาค้างบ่อยครัง้ และผู้ ร่วมงานกับ
ผู้บังคับบัญชาให้การว่า บุคคลทัง้สองมีความสนิทสนมกันเกินกว่าเพ่ือนร่วมงานโดยทั่วไป และมี
ภาพถ่ายท่ีบคุคลทัง้สองนัง่ด่ืมสรุา กอดคอหยอกล้อกนั พฤติการณ์เป็นการกระทําผิดวินยัตามมาตรา 
98 วรรคหนึ่ง แห่งพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 (10/2545) โทษคือ ลดขัน้
เงินเดือนคนละ 1 ขัน้25 

 ด้านลกัษณะความผิด “ประพฤติชัว่อย่างร้ายแรง” รูปแบบพยายามข่มขืน กรณีตวัอย่างได้แก่ 
เจ้าพนกังานสาธารณสขุชมุชน 2 ได้ใช้กําลงัปลกุปลํา้เจ้าพนกังานสาธารณสขุชมุชน 2 ซึง่มิใช่ภรรยา
ของตน จนผู้ เสียหายมีรอยฟกชํา้หลายแห่งจากพฤติการณ์รับฟังได้ว่าเป็นการพยายามข่มขืนกระทํา
ชําเรา ทําให้ผู้ถูกกระทําเกิดความอบัอาย ประกอบกบัเร่ืองนีพ้นกังานอยัการสัง่ฟ้องคดีต่อศาล ฐาน
พยายามข่มขืนกระทําชําเราผู้ อ่ืนซึง่มิใช่ภรรยาของตน พฤติการณ์เป็นการกระทําผิดวินยัตามมาตรา 

                                                            
23

 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 199 

24
 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 206-207 

25
 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 203 
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98 วรรคสองแห่งพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 (12/2543) โทษคือ ปลด
ออก26 

 รูปแบบข่มขืน เจ้าหน้าท่ีบริหารงานสาธารณสขุ 6 ได้ใช้กําลงัปลกุปลํา้หญิงผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
ท่ีบ้านพกัทัง้ๆท่ีเจ้าหน้าท่ีผู้ นีมี้ภรรยาและบตุรอยูแ่ล้ว แตไ่ด้สร้างหลกัฐานเท็จโดยการจดทะเบียนสมรส
ซ้อน และทอดทิง้ครอบครัวโดยไม่มีความรับผิดชอบ พฤติการณ์เป็นการกระทําผิดวินยัตามมาตรา 98 
วรรคสองแห่งพระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 (10/2545) โทษคือ ปลดออก27 

 รูปแบบกระทําอนาจาร พนกังานคมุประพฤติ 4 ได้ขบัรถยนต์สว่นตวัไปสง่ผู้ ร่วมงานหญิงท่ีอีก
จังหวัด ในระหว่างเดินทางเวลาประมาณส่ีทุ่ม เจ้าหน้าท่ีผู้ นีไ้ด้เลีย้วรถกลับไม่ยอมเดินทางต่อ 
ผู้ ร่วมงานหญิงจงึดงึกญุแจรถยนต์ออก และเปิดประตกูระโดดออกจากรถจนได้รับบาดเจ็บ เจ้าหน้าท่ีผู้
นีไ้ด้เข้ามาจบัข้อมือทัง้สองข้างของผู้ ร่วมงานหญิงไว้ พร้อมกบักดให้นอนลงบนพืน้ จากนัน้ได้ใช้ปาก
จบูบริเวณต้นคอของหญิงผู้ ร่วมงาน 1 ครัง้ ผู้ ร่วมงานหญิงได้ร้องให้คนช่วยและได้ใช้ปากกดัมือของ
เจ้าหน้าท่ีท่ีใช้ปิดปากและจมกูของตน จนสามารถหลบหนีออกจากท่ีเกิดเหตไุด้ พฤติการณ์เป็นการ
กระทําผิดวินยัตามมาตรา 98 วรรคสองแห่งพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 
(8/2541) โทษคือ ปลดออก28 

 ดงัจะเห็นได้ว่ามาตรการการลงโทษเก่ียวกบัประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการ
ไทย ตามพระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 มีการลงโทษในลกัษณะความผิดท่ี
เป็นประเด็นชู้สาวและมีความสมัพนัธ์กนัอย่างลกึซึง้ เป็นการกระทําผิดทางเพศและมีพฤติกรรมท่ีเข้า
ข่ายลักษณะการคุกคามทางเพศ ท่ีเป็นการคุกคามทางเพศโดยการสัมผัสร่างกาย (Physical 
Harassment)  เช่น ใช้กําลงัปลกุปลํา้ และมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ข่มขู่หรือล่วงละเมิดทางเพศ
แบบแลกเปล่ียนท่ีมีผลกระทบตอ่สถานภาพในการทํางานของบคุคล (Quid pro quo Harassment) 
แต่ไม่พบการลงโทษในลกัษณะความผิดท่ีเป็นการคกุคามทางเพศโดยอ้อม หรือการสร้างสภาพการ
ทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ (Creation of a hostile working environment) เช่นการทําให้ผู้ถกูลว่งละเมิดรู้สกึ
ไม่สบายใจในท่ีทํางาน ทําให้ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง และยงัเป็นอปุสรรคต่อการทํางาน ซึ่ง
อาจแบ่งย่อยได้อีกเป็นการล่วงละเมิดทางเพศโดยการสมัผสั เช่น การแตะเนือ้ต้องตวัโดยไม่จําเป็น 
หรือทางคําพดู  คือการกลา่วคําพดูในทางลามก หรือปลอ่ยข่าวลือท่ีไม่เหมาะสม หรือทางสายตา เช่น

                                                            
26

 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 233 

27
 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 234 

28
 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 234 
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การติดรูปโป๊ เป็นต้น29 และยงัยากตอ่การตีความถึงพฤติกรรม และอาจเกิดขึน้โดยตัง้ใจหรือไม่ก็ได้ จึง
เป็นการยากตอ่การเอาผิดและการลงโทษ 

 ด้านการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในระบบราชการไทย จากการศกึษา ของนาถฤดี เด่น
ดวง พบว่า ในประเด็นดงักล่าวหน่วยงานไม่เคยมีการให้ความรู้ นโยบาย และการดําเนินงานใดๆ ท่ี
เก่ียวกบัการล่วงเกิน คกุคาม ก่อให้เกิดความรําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กร
เลย ร้อยละ 69.3 และมีการดําเนินการร้อยละ 30.7 ดงัตารางท่ี 2 30  

 การศึกษาถึงความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงาน
ราชการไทย จงึมีความจําเป็นเพ่ือท่ีจะทราบถึงระดบัความเข้าใจในพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศท่ี
เกิดขึน้ในหน่วยงาน เพ่ือนําไปวิเคราะห์หาความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกนัการลว่งละเมิด
ทางเพศ 

2. ปัญหาการวิจัย:  

 การศกึษารายงาน การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อน

ทางเพศในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ ของนาถฤดี เด่นดวง ได้มีวัตถุประสงค์

ดงัต่อไปนี ้1.รูปแบบของการล่วงเกินคกุคาม หรือก่อความรําคาญทางเพศ มีมากน้อยเพียงใด 2.ใคร

เป็นผู้ กระทําการล่วงเกิน หรือคุกคามทางเพศ 3.ใครเป็นผู้ ถูกล่วงเกิน 4.ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ

ลว่งเกิน คกุคามทางเพศ คืออะไร และการศกึษารูปแบบทางพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในองค์การ

ภาครัฐ ของธีรพงษ์ บวัหล้า มีวตัถุประสงค์เพ่ือ 1.ศึกษาถึงปัจจยัภายในองค์การท่ีเอือ้อํานวยให้เกิด

พฤติกรรมการคกุคามทางเพศ 2.ศกึษาถึงรูปแบบของพฤติกรรมการคกุคามทางเพศ 3.ศกึษาถึงความ

แตกตา่งในการรับรู้ 4.ศกึษาถึงพฤติกรรมการตอบโต้ของผู้ถกูคกุคาม โดยพบว่างานของนกัวิชาการทัง้ 

2 ท่าน ได้ศกึษาทัง้รูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศ ผู้กระทํา ผู้ถกูกระทํา ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการ

ลว่งเกิน และพฤตกิรรมตอบโต้การคกุคามทางเพศ แตป่ระเดน็ท่ีน่าพิจารณาคือสถานการณ์ปัญหาการ

ลว่งละเมิดทางเพศในสายตาของผู้ ท่ีนํานโยบายไปปฏิบตัิ เป็นอย่างไร และได้ให้ความสําคญักบัเร่ืองนี ้

                                                            
29

 เอกพงษ์ ปลดัรักษา, การลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน, หน้า 105-108 อ้างถึงใน วิจิตรา อยู่เป็นแก้ว, ชีวิตการทํางาน

บคุลากรการแพทย์: กรณีการคกุคามทางเพศจากการทํางาน, (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาสตรีศกึษา วิทยาลยัสห

วิทยาการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2550). 
30

 นาถฤดี เดน่ดวง. การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนทางเพศในท่ีทํางาน หรือ

เน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ รายงานการวิจยั เอกสารเย็บเลม่ 2551 
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หรือไม่ รวมทัง้ข้าราชการผู้ ปฏิบัติมีความเข้าใจในความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม ่

สามารถแยกแยะรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศได้หรือไม่ จึงนํามาสู่ปัญหาการวิจัยดงัต่อไปนี ้

 2.1 สถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย เป็นเช่นไร’ 

 2.2 ความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหนว่ยงานราชการไทย
เป็นเช่นไร 

 2.3 การดําเนินการเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงานราชการไทยวา่มีการ
ดําเนินการอยา่งไร 

 2.4 ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการไทย  

3. วัตถุประสงค์ในการวิจยั 

 วตัถปุระสงค์ของการวิจยัเร่ืองสถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงานราชการ
ไทย มีดงัตอ่ไปนี ้ 

 3.1 เพ่ือศกึษาสถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 

 3.2 เพ่ือศกึษาระดบัความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการใน
หนว่ยงานราชการไทย 

 3.3 เพ่ือศกึษาการดําเนินการของหนว่ยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงานราชการไทย 

 3.4 เพ่ือศกึษาความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงานราชการไทย 

4. ขอบเขตของการวจิัย 

 ขอบเขตของการวิจัยเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย: ปัญหาและ
นโยบายในการแก้ไข มีดงันี ้ 
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 4.1 ศกึษาการล่วงละเมิดทางเพศ การกีดกนัทางเพศ และการคกุคามทางเพศในหน่วยงาน
ราชการไทยเน่ืองจากพฤตกิรรมทัง้สามเป็นรูปแบบพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศท่ีก่อให้เกิดปัญหา
ภายในหน่วยงาน ซึง่สามารถพบได้ในหน่วยงานราชการไทย จงึนํามาเป็นรูปแบบของการศกึษา 

 4.2 ศึกษาเฉพาะข้าราชการพลเรือนตามพระราชบญัญัติข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551
เน่ืองจาก พระราชบญัญตัข้ิาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่ง
ละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ได้มีการระบถุึงการลว่งละเมิดทางเพศเอาไว้ และนํามา
บงัคบัใช้กบัข้าราชการพลเรือน 

5. คาํจาํกัดความที่ใช้ในการวิจยั 

 ในการศึกษาวิจัยนี  ้เป็นการศึกษาท่ีมีลักษณะเฉพาะ ผู้ วิจัยได้ให้คํานิยามท่ีเก่ียวข้องกับ
การศกึษา ดงันี ้

 5.1 ข้าราชการพลเรือน หมายถึง บุคคลซึ่งได้รับบรรจุและแต่งตัง้ตามพระราชบญัญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ให้รับราชการโดยได้รับเงินเดือนจากงบประมาณหมวดเงินเดือน ในกระทรวง 
ทบวง กรม ฝ่ายพลเรือน (แตไ่มร่วมถึงข้าราชการครู ข้าราชการพลเรือนในกระทรวงกลาโหมฯ) 

 5.2 วินยัข้าราชการ หมายถึง แบบแผนความประพฤตท่ีิกําหนดให้ข้าราชการพงึควบคมุตนเอง 
และควบคมุผู้ใต้บงัคบับญัชา ให้ประพฤตปิฏิบตัติามท่ีกําหนดไว้ 

 5.3 การลว่งละเมิดทางเพศ (Sexual harassment)31 หมายถึง พฤติกรรมธรรมชาติทางเพศท่ี
ไม่เป็นท่ีต้องการ ท่ีทําให้บุคคลรู้สึกขุ่นเคือง ไม่พอใจ รู้สึกเสียเกียรติ และ/หรือ ขู่ทําให้กลัว ซึ่งมี
ปฏิกิริยาท่ีสมเหตสุมผลในสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ ซึง่การลว่งละเมิดทางเพศไม่ใช่การมีปฏิสมัพนัธ์ การ
จีบ หรือการสร้างมิตรภาพท่ีมีการถกูเชือ้เชิญ รู้สกึเห็นชอบกนัทัง้สองฝ่าย 

 5.4 การกีดกนัทางเพศโดยตรง (Direct sex discrimination)32 หมายถึง สถานการณ์ท่ีบคุคล
ในเพศหนึ่งถกูปฏิบตัิอย่างไม่ได้รับการยกย่อง ยอมรับ บนพืน้ฐานของเพศ มากกว่าบุคคลท่ีอยู่ในอีก
เพศหนึง่ ในรูปแบบเดียวกนั หรือแตกตา่งกนัในสถานการณ์นัน้ๆ  

                                                            
 31 Effectively preventing and responding to sexual harassment: A code of practice for employers (NSW:Australian 

Human Rights Commission,2008), p.5. 
32 Equal opportunities commission code of practice on sex discrimination:equal opportunity policies,procedures 

and practices in employment cited in Elizabeth Gillow,Martin Hopskin and Audrey Williams. , 2003, p.284. 
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 5.5 การกีดกนัทางเพศทางอ้อม (Indirect sex discrimination)33 หมายถึง ข้อกําหนดในงานท่ี
ไมส่ามารถอ้างได้ หรือ เง่ือนไขในการสมคัรท่ีเท่าเทียมกนัทัง้สองเพศแตมี่สดัสว่นของเพศใดเพศหนึ่งท่ี
ได้รับผลกระทบอยา่งไมเ่หมาะสม เน่ืองจากสดัสว่นของเพศใดเพศหนึ่งท่ีมีจํานวนน้อยกว่าสดัสว่นของ
อีกเพศหนึง่ 

 5.6 การคุกคามทางเพศ34  หมายถึง พฤติกรรมทางเพศท่ีแสดงออกโดยฝ่ายท่ีมีอํานาจ
เหนือกวา่อีกฝ่ายหนึง่ ซึง่พฤตกิรรมนัน้ๆ ไมเ่ป็นท่ีต้องการ และไมพ่งึปรารถนาให้เกิดขึน้ 

 คําศพัท์ “การล่วงละเมิดทางเพศ” “การกีดกันทางเพศ” “การคุกคามทางเพศ” แต่ละคํา มี
คําประกอบดงันี ้การล่วงละเมิด35 หมายถึง ล่วงเกินหรือฝ่าฝืนจารีตประเพณีหรือกฎหมายท่ีมีบญัญตัิ
ไว้; จงใจหรือประมาทเลินเล่อ ทําต่อบุคคลอ่ืนโดยผิดกฎหมายให้เขาเสียหายถึงแก่ชีวิต ร่างกาย 
อนามยั เสรีภาพ ทรัพย์สิน หรือสิทธิ. การกีดกนั36 หมายถึง การไม่ให้ทําโดยสะดวก การคุกคาม 37

หมายถึง แสดงอํานาจด้วยกิริยาหรือวาจาให้หวาดกลวั, ทําให้หวาดกลวั ซึง่มาเช่ือมโยงกบั เพศ38 โดย
หมายความถึง เพศสัมพันธ์ (ทัง้แบบต่างเพศและเพศเดียวกัน) เพศทางชีวภาพ เพศสภาพ 
ความสมัพนัธ์หญิงชาย ซึง่ การลว่งละเมิดทางเพศ การกีดกนัทางเพศ และการคกุคามทางเพศ มีความ
แตกต่างกนั คือ การลว่งละเมิดทางเพศ หมายถึงการกระทําล่วงเกินทางเพศ ท่ีผิดจารีตประเพณี หรือ
กฎหมาย การกีดกันทางเพศ หมายถึง การเป็นอปุสรรค ขดัขวาง ไม่ให้ทํางานโดยสะดวกโดยมีเร่ือง
เพศมาเก่ียวข้อง การคกุคามทางเพศ หมายถึง การแสดงอํานาจด้วยกิริยาหรือวาจาให้หวาดกลวั, ทํา
ให้หวาดกลวัโดยเอาเร่ืองทางเพศมาเป็นเง่ือนไข 

                                                            
33

 Ibid.,pp.284-285. 

34
 ธีรพงษ์ บวัหล้า. รูปแบบทางพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะ

รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2544) หน้า 17. 
35

 พจนานกุรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 [ออนไลน์], 16 มกราคม 2555. แหลง่ท่ีมา 

http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp 

36
 พจนานกุรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 [ออนไลน์], 16 มกราคม 2555. แหลง่ท่ีมา 

http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp 
37

 พจนานกุรม ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 [ออนไลน์], 16 มกราคม 2555. แหลง่ท่ีมา 

http://rirs3.royin.go.th/new-search/word-search-all-x.asp 
38

 นาถฤดี เดน่ดวง. การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนทางเพศในท่ีทํางาน หรือ

เน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ รายงานการวิจยั เอกสารเย็บเลม่ 2551. หน้า 17. 
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6. ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจยั 

 ในการวิจยัเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย: ปัญหาและนโยบายในการ
แก้ไข ครัง้นี ้ผู้วิจยัคาดหวงัวา่จะได้รับประโยชน์จากการวิจยั ทัง้ประโยชน์ในทางนโยบาย ในทางปฏิบตั ิ
และในทางวิชาการ ดงันี ้

6.1 ประโยชน์ในทางนโยบาย  
 ผลท่ีได้จากการวิจยัครัง้นีส้ามารถนําไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการกําหนดนโยบายเพื่อการแก้ไข
และป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยได้ 

 6.2 ประโยชน์ในทางปฏิบตั ิ

 ผลท่ีได้จากการวิจยัครัง้นีส้ามารถเป็นข้อมลูเพ่ือช่วยหาวิธีการในการแก้ไขและป้องกนัการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยได้ 

 6.3 ประโยชน์ในทางวิชาการ 

 ผลท่ีได้จากการวิจยัครัง้นี ้จะสามารถนําไปปรับปรุงวิธีการในการแก้ไขและป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ซึ่งจะเป็นตวัอย่างให้นักวิจัยท่านอ่ืนๆ ได้ทําวิจัยในเร่ืองท่ี
เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยต่อไป รวมทัง้จะเป็นการต่อยอดองค์
ความรู้เก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยท่ีมีการศกึษาวิจยักนัมาแล้วให้มีมาก
ยิ่งขึน้ 

7. ลาํดบัขัน้ตอนในการนําเสนอผลการวิจัย 

 ในการนําเสนอผลการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัได้จดัลําดบัขัน้ตอนในการนําเสนอแบง่ออกเป็น 5 บท 
ดงันี ้  

 บทที่ 1 บทนํา 

 ในบทนีผู้้วิจยัจะกล่าวถึงความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา จากหน่วยงานราชการไทย
ในปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยผู้วิจยัได้สนใจศกึษาว่าสถานการณ์ของปัญหาการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีลกัษณะเป็นอย่างไร ระดบัความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิด
ทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย มีความเข้าใจมากน้อยแค่ไหน การดําเนินการของ
หน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย มีลกัษณะเป็นอย่างไร และ
ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย โดย
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เนือ้หาในบทท่ี 1 ประกอบด้วย ท่ีมาและความสําคัญ ปัญหาการวิจัย วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ขอบเขตการวิจยั คําจํากัดความท่ีใช้ในการวิจยั ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับจากการวิจยั และลําดบั
ขัน้ตอนในการนําเสนอผลการวิจยัดงักลา่ว 

 บทที่ 2 การทบทวนวรรณกรรม 

 ในบทนีผู้้วิจยัจะนําเสนอการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยัครัง้นี ้ซึง่ผู้วิจยัได้ไปทํา
การทบทวนมา ประกอบด้วย แนวคิดสิทธิและวินยัของผู้ปฏิบตัิงาน  แนวคิดการลว่งละเมิดทางเพศใน
ท่ีทํางาน และการดําเนินการของหน่วยงานราชการตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ รวมทัง้ผู้วิจยัยงัได้
นําเสนองานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เพ่ือมาใช้เป็นแนวทางในการหา
คําตอบวิจัย ตลอดจนมีการประมวลข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมออกมาเป็นกรอบ
แนวคดิในการวิจยั 

 บทที่ 3 ระเบียบวิธีวิจัย 

 ในบทนีผู้้ วิจัยจะนําเสนอวิธีการดําเนินการวิจัยเพ่ือให้เข้าใจว่าในการวิจัยครัง้นีผู้้ วิจัยจะมี
วิธีดําเนินการให้ได้มาซึง่ข้อมลูได้อยา่งไร โดยมีเนือ้หาประกอบไปด้วย รูปแบบการวิจยั ประชากร กลุม่
ตวัอยา่ง แหลง่ข้อมลูท่ีใช้ในการวิจยั และการวิเคราะห์ข้อมลู 

บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในบทนีผู้้วิจยัจะนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมลูเก่ียวกบั การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการไทย ซึง่ได้จากการเก็บรวบรวมด้วยวิธีการตา่งๆ ได้แก่ การศกึษาข้อมลูทตุิยภมูิ การสมัภาษณ์ 
และข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีไปสอบถามกลุ่มตัวอย่าง โดยมีการวิเคราะห์ตามประเด็นของ
สถานการณ์ของปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ระดบัความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 

 บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 ในบทนีผู้้วิจยัจะนําเสนอประเดน็สรุปผลการวิจยัเพ่ือให้เห็นภาพรวมของการวิจยัครัง้นี ้รวมทัง้
การนําเสนอการอภิปรายผลการวิจยัตลอดจนข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์เก่ียวกับสถานการณ์ของ
ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ระดบัความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของ
ข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทาง
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เพศในหน่วยงานราชการไทย มี และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ในทางปฏิบตั ิและในทางวิชาการ 



 

บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 บทนําท่ีผ่านมา ได้กลา่วถึงท่ีมาและความสําคญัของการวิจยั ปัญหาการวิจยั วตัถปุระสงค์ใน
การวิจยั  ขอบเขตของการวิจยั คําจํากัดความของการวิจยั ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย และลําดบั
ขัน้ตอนในการวิจยั สําหรับ บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม ในการวิจยัเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทย: ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข ผู้ วิจยัได้ทําการศึกษาเก่ียวกับ
แนวคิด กฎหมาย และงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วงละเมิดทางเพศ ความเข้าใจต่อพฤติกรรม
การลว่งละเมิดทางเพศ การดําเนินการตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ อนัประกอบไปด้วย 1.แนวคิด
สทิธิและวินยัของผู้ปฏิบตังิาน 2. แนวคดิการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 3. กฎหมายและระเบียบท่ี
เก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 4.งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และ 5. กรอบแนวคิด 
ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

1. แนวคดิสิทธิและวินัยของผู้ปฏิบัตงิาน 

 แนวคิดสิทธิและวินยัของผู้ปฏิบตัิงานจะนําเสนอข้อมลูเก่ียวกบัความหมายของสิทธิและวินยั
ของผู้ปฏิบตังิาน ลกัษณะของความผิดทางวินยั การลงโทษทางวินยั และการดําเนินการทางวินยั ดงันี ้ 

 1.1 ความหมาย 

 สทิธิ และวินยัของผู้ปฏิบตังิาน ได้มีผู้ให้ความหมายไว้ดงันี ้  

 อร่าม ศิริพนัธ์ 1ได้ให้ความหมายของ สิทธิของผู้ปฏิบตัิงาน (Employee Rights) ว่าเป็นสิ่งท่ี
ผู้ปฏิบตัิงานคาดหวงัจากผู้บริหารหรือนายจ้างในการปกป้องสถานะการจ้างงานด้วยการกระทําท่ี
ยตุิธรรม โดยตราบเท่าท่ีผู้ปฏิบตัิงานทํางานในหน้าท่ีของตนได้อย่างถกูต้องสมบรูณ์ เค้าเหล่านีจ้ะไม่
ถกูรบกวนหรือทําให้ได้รับความเสียหายจาการกลัน่แกล้ง หรือมีการละเมิดข้อตกลงการจ้างเข่นการเอา
เปรียบการใช้แรงงาน การเป็นท่ีระบายความโกรธแค้น หงุดหงิด การแสดงอวดศกัดา การทําร้าย
ร่างกาย การแทะโลมหรือลวนลามทางเพศ เพราะมิใช่วิธีท่ีตกลงกันในการแลกเปล่ียน (Exchange) 
เพ่ือการทํางานในองค์การ และยงัได้ให้ความหมายของวินยัของผู้ปฏิบตัิงาน (Employee Discipline) 
วา่ หมายถึง ระเบียบสําหรับกํากบัความประพฤตใิห้เป็นแบบแผนอนัหนึง่อนัเดียวกนั2 

                                                            

 
1
 อร่าม ศิริพนัธ์,  การจดัการงานบคุคลของรัฐ, เอกสารเย็บเลม่ หน้า 191. 

 
2
 พจนานกุรมฉบบัราชบณัฑิตยสถานปี พ.ศ. 2525, อ้างถึงใน อร่าม ศิริพนัธ์ 
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 ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บตุรสทุธิวงศ์3 ได้ให้ความหมายของคําว่าวินยั คือ การควบคมุ
ความประพฤตใิห้เป็นไปตามระเบียบแบบแผน ซึง่วินยั และยงัมีความหมายถึงลกัษณะเชิงพฤติกรรมท่ี
แสดงออกมาวา่ สามารถควบคมุตนเองให้อยูใ่นกรอบของบทวินยัตามท่ีได้กําหนดไว้ในกฎหมายด้วย 

 ชูศกัดิ์ เท่ียงตรง4 ได้ให้ความหมายของวินัย ตามความหมายดัง้เดิมท่ีมาจาก ภาษาลาติน    
คําวา่ “Disciplina” นัน้ หมายถึงการชีแ้นะ, การสอน และการฝึกอบรม แตต่อ่มาภายหลงัเม่ือพดูถึงคํา
ว่า “Discipline” ก็จะเข้าใจกันทั่วไปว่าหมายถึง กฎข้อบังคับสําหรับควบคุมความประพฤติ หรือ
ระเบียบแบบแผนในการลงโทษผู้กระทําผิด 

 สรุปความหมายของสทิธิของผู้ปฏิบตังิานได้วา่ เป็นสิ่งท่ีผู้ปฏิบตัิงานคาดหวงัจากผู้บริหารหรือ
นายจ้างในการปกป้องสถานะการจ้างงานด้วยการกระทําท่ียตุธิรรม โดยตราบเท่าท่ีผู้ปฏิบตังิานทํางาน
ในหน้าท่ีของตนได้อย่างถกูต้องสมบรูณ์ สําหรับคําว่าวินยั หมายถึง ระเบียบท่ีใช้ในการกําหนดความ
ประพฤต ิ

 1.2 ลักษณะของความผิดทางวินัย 

 ลกัษณะความผิดทางวินยั ได้มีผู้ให้ความเห็นดงัตอ่ไปนี ้ 

 ปราชญา กล้าผจัญ และพอตา บุตรสุทธิวงศ์ ได้แบ่งความผิดทางวินัย แบ่งออกได้เป็น 3 
ลกัษณะ5  
  1) ความผิดธรรมดา คือ ความผิดไมร้่ายแรง 

  2) ความผิดปรากฏชดัแจ้ง คือ ความผิดท่ีเห็นชดัเจน แน่นอน ไม่มีข้อสงสยั ไม่มีความ
จําเป็นต้องพิสจูน์หรือสอบสวนอีกตอ่ไป  

  3) ความผิดร้ายแรง คือ ความผิดท่ีมีการระบ ุบญัญตัิไว้โดยชดัแจ้งในพระราชบญัญตัิ
ฯท่ีเก่ียวข้องกบัการกระทําผิดของบุคคลท่ีเป็นข้าราชการนัน้ และได้ระบุเอาไว้ชดัแจ้งด้วยว่าจะได้รับ
โทษในระดบัใด 

                                                            

 
3
 ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บตุรสทุธิวงศ์,  การบริหารทรัพยากรมนษุย์, ครัง้ท่ี 1 (กรุงเทพฯ: ก.พล การพิมพ์, 2550), 

หน้า 111. 

 
4
  Department of Corrections, Guide to Personnel Discipline, (Calif: Richard A.McHu, 1957), p.2.  อ้างถึงใน     

ชศูกัด์ิ เท่ียงตรง ,2517: 188 

 
5
 ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บตุรสทุธิวงศ์,  การบริหารทรัพยากรมนษุย์, ครัง้ท่ี 1 (กรุงเทพฯ: ก.พล การพิมพ์. 2550), 

หน้า 114 
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 ดังนัน้ การท่ีผู้บังคับบัญชา จะพิจารณาลงโทษสถานใดนัน้ จะต้องกระทําอย่างรอบคอบ 
ระมดัระวงั โดยพิจารณาดูจากข้อเท็จจริงท่ีได้จากกระบวนการสอบสวนข้อเท็จจริงเสียก่อนท่ีจะได้
แต่งตัง้กรรมการสอบสวน เพ่ือดําเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายต่อไป หากมีมูลความจริงโดยมี
วตัถปุระสงค์ในการสืบสวน สอบสวน คือ 

  1) เพ่ือทราบวา่ มีข้อเท็จจริงปรากฏอยา่งไรตามข้อกลา่วหานัน้ๆ 

  2) เพ่ือให้เกิดความมัน่ใจวา่ การลงโทษทางวินยัเป็นไปอยา่งรอบคอบและยตุธิรรม 

  3) เพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมแก่บคุคลทัง้สองฝ่าย ทัง้ฝ่ายผู้กลา่วหา และผู้ถกูกลา่วหา 
  การสอบสวนผู้ถูกกล่าวหา จึงต้องดําเนินการให้เป็นไปอย่างถูกต้องครบถ้วน ตาม
กระบวนการท่ีกฎหมายบญัญตัไิว้ ได้แก่   

- หลกัปฏิบตักิารสัง่ตัง้กรรมการสอบสวน 

- หลกัปฏิบตัขิองการสอบสวน 

- หลกัในการสัง่ลงโทษ ผู้ มีอํานาจสัง่ลงโทษ จักต้องพิจารณาให้ถ่ีถ้วนว่า ผู้
ได้รับโทษได้กระทําผิดจริง มิใช่เป็นไปโดยความพยาบาทอาฆาตเคียดแค้น หรือโดย โทสจริต หรือโดย
ไมมี่ความผิด  

 สรุปได้ว่า ลกัษณะของความผิดทางวินยั มี 3 ลกัษณะความผิด อนัได้แก่ ความผิดธรรมดา 
ความผิดปรากฏชดัแจ้ง และความผิดร้ายแรง และการพิจารณาลงโทษ ต้องผ่านกระบวนการสืบสวน 
สอบสวน ท่ีเป็นธรรม  

 1.3 การลงโทษทางวินัย และการดาํเนินการทางวินัย 

 การลงโทษทางวินัย และการดําเนินการทางวินัย ได้มีนักวิชาการ ได้ให้ความหมาย และ
แนวทางปฏิบตั ิดงัตอ่ไปนี ้ 

 เพ็ญศรี วายวานนท์6 ได้ให้ความหมาย การดําเนินการทางวินยั หมายถึงการปรับพฤติกรรมใน
อนาคตโดยการให้รางวลั และโดยการลงโทษ  แนวทางรวมกิจกรรมแรงจงูใจทางบวก เช่น การชมเชย 
การมีส่วนร่วม การจ่ายค่าตอบแทนชกัจูงใจ และเทคนิคการจูงใจทางลบ เช่น การตกัเตือนการปรับ 
กิจกรรมทัง้สองแบบช่วยปรับสภาพพฤตกิรรมคนทํางานเพ่ือให้บรรลถุึงวินยัท่ีดีในองค์กร นอกจากนีย้งั

                                                            

 
6
 เพ็ญศรี วายวานนท์  การจดัการทรัพยากรคน, ครัง้ท่ี 2 (กรุงเทพฯ :สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์.2537), หน้า 241. 
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หมายถึงการดําเนินการทางวินัยโดยใช้การลงโทษ ซึ่งนําไปสู่การยบัยัง้พฤติกรรมท่ีไม่พึงปรารถนา 
อย่างไรก็ดี เป้าหมายสําคญัของการจดัการงานบุคคล ก็ยงัคงยึดอยู่ท่ีการก่อให้เกิดความผสมผสาน
ผลประโยชน์ในองค์กร วิถีทางไปสู่เป้าหมายได้เปล่ียนแปลงจากการใช้วิธีการทางลบสู่ความพยายาม
ประสานประโยชน์ให้เป็นผลสําเร็จ ซึง่มี แนวปฏิบตัใินการดําเนินการลงโทษทางวินยั7 ดงันี ้ 

  1) การลงโทษควรดําเนินการเป็นความลับหรือเป็นท่ีรับรู้เฉพาะผู้ ถูกลงโทษ           
การลงโทษมีจดุประสงค์เพ่ือการแก้ไขปรับปรุงความประพฤติให้ดีขึน้ มิใช่มุ่งทําโทษทําร้ายคนกระทํา
ให้เป็นท่ีรู้แก่สาธารณะจะเป็นเสมือนการประจานให้เส่ือมเสียศกัดิศ์รี 

  2) การลงโทษควรมีองค์ประกอบสร้างสรรค์ด้วยเสมอ กลา่วคือ ผู้ถกูลงโทษควรได้รับ
การบอกแจ้งอย่างชดัเจน และเจาะจงถึงเหตผุลของการลงโทษ และควรได้รับคําแนะนําให้ประพฤติ
ปฏิบตัแิบบท่ีจะไมใ่ห้ต้องถกูลงโทษอีกในอนาคต 

  3) การลงโทษควรกระทําโดยหัวหน้าโดยตรง การปฏิบตัิเช่นนีเ้ป็นการทําตามหลกั
เอกภาพในการบงัคบับญัชา และคงรักษาสถานะของหวัหน้า 

  4) ความฉบัพลนัมีความสําคญัในการลงโทษ หากการลงโทษถกูถ่วงเวลาเน่ินนานไป 
ความสมัพนัธ์ของการกระทําผิดกบัการลงโทษจะไม่ชดัเจน และจะไม่ก่อให้เกิดพฤติกรรมทางบวก มี
แตจ่ะเพิ่มการตอ่ต้านเรือ้รังเพิ่มขึน้ อยา่งไรก็ดี ความฉบัพลนัจะต้องอยูบ่นพืน้ฐานของความยตุธิรรมด้วย 

  5) ความคงเส้นคงวาของการลงโทษมีความสําคญัมาก เป็นหลกัการความยตุิธรรม
เสมอหน้าทางกฎหมาย และถือการลงโทษเป็นวิถีทางปรับพฤติกรรมของคน อย่างไรก็ตาม การใช้
วิจารณญาณลงโทษหนกัเบาตา่งกนั ยอ่มกระทําได้ตามเหตแุวดล้อมและความประพฤตขิองบคุคล 

  6) หัวหน้าต้องไม่ถูกตําหนิหรือถูกลงโทษต่อหน้าลูกน้องของตน เป็นหลกัการห้าม
ลงโทษบุคคลต่อหน้าผู้ อ่ืน รวมทัง้ลูกน้องของเขา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีหัวหน้าระดับสูงซึ่งมี
อํานาจเป็นทางการตามตําแหน่งอยู่แล้ว ก็จะต้องรักษาสถานะของการเป็นผู้บริหารโดยให้เกียรติกัน
ตามสมควร 

  7) เม่ือมีการลงโทษแล้ว หวัหน้าควรมีทศันคติเป็นปกติตอ่ผู้ถกูลงโทษ ความสมัพนัธ์
ควรเป็นไปในทางให้อภยัและไมร่ะแวงแคลงใจ มุง่ให้เปล่ียนแปลงพฤตกิรรมในอนาคตไปในทางดี 
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 เร่ืองเดียวกนั, หน้า 244 
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 ปราชญา กล้าผจัญ8 ได้อธิบาย การลงโทษทางวินัย ว่ามีวัตถุประสงค์เพ่ือป้องปรามการ
กระทําผิดของบคุคล เป็นการตอบโต้ของสงัคม เพ่ือให้ผู้กระทําผิดได้รู้สกึสํานึกเกรงกลวั กลบัตนเป็น
คนดี รักษาเสถียรภาพ และประสิทธิภาพของงานราชการ เป็นเร่ืองของการลงโทษในการปกครอง
บงัคบับญัชา โดยผู้บงัคบับญัชา เป็นผู้ มีอํานาจพิจารณาสัง่ลงโทษได้ ตามท่ีกฎหมายบญัญตัิไว้โดยชดั
แจ้ง และตามควรแก่กรณีแห่งความผิด โดยมีลําดบัโทษความผิดทางวินยั 5 สถาน อนัได้แก่ 

- ภาคทณัฑ์ 

- ตดัเงินเดือน 

- ลดขัน้เงินเดือน 

- ปลดออก  

- ไลอ่อก 

 ชศูกัดิ ์เท่ียงตรง9 ได้กลา่วถึงการลงโทษทางวินยัมีความมุง่หมายท่ีสําคญั 2 ประการด้วยกนั คือ  

  1) เพ่ือปราบปรามการกระทําผิดหรือละเมิดวินยั การลงโทษทางวินยัเป็นการหยดุยัง้
การกระทําผิดหรือปราบปรามผู้ กระทําผิดวินัยให้ลดน้อยลง เพราะการลงโทษทางวินัยจะทําให้
ข้าราชการเกิดความระมดัระวงัในการปฏิบตัิงานมากขึน้ และระลกึอยู่เสมอว่าถ้าตนกระทําผิดแล้วจะ
ได้รับโทษตอบแทนสถานใด มีผลต่ออาชีพข้าราชการของตนอย่างไร มีผลตอ่ความก้าวหน้า เกียรติภมูิ 
และสถานะภาพของตนในสังคมอย่างไร สิ่งเหล่านีจ้ะช่วยให้ข้าราชการกระทําผิดหรือละเมิดวินัย
น้อยลง นอกจากนี ้การลงโทษทางวินยัยงัเป็นการเสริมสร้างความศกัดิ์สิทธ์ิของวินยัเองเพ่ือให้เห็นว่า
วินยันัน้มิใช่มีไว้เฉยๆโดยปราศจากผลในการปฏิบตัิ และท่ีสําคญัก็คือทําให้เกิดความเกรงกลวัต่อการ
กระทําผิดด้วย 

  2) เพ่ือรักษาเสถียรภาพและประสิทธิภาพในการบริหาร วินัยเป็นองค์ประกอบท่ี
สําคญัประการหนึ่งท่ีจะสนับสนุนให้ข้าราชการปฏิบตัิหน้าท่ีอย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ แต่การท่ีจะ
ส่งเสริมให้ข้าราชการมีวินยัท่ีดีนัน้ ก็ต้องอาศยัทัง้การป้องกันและการลงโทษเข้ามาประกอบ เพ่ือให้
ความประพฤตขิองข้าราชการอยูใ่นมาตรฐานเดียวกนั การลงโทษข้าราชการท่ีทําผิดวินยั เป็นการสร้าง
ความเช่ือมัน่ให้กบัข้าราชการทัว่ไป กล่าวคือ เม่ือกระทําผิดก็ย่อมจะต้องได้รับโทษ ผู้ ท่ีกระทําดีก็ย่อม

                                                            

 
8
  ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บตุรสทุธิวงศ์, การบริหารทรัพยากรมนษุย์, ครัง้ท่ี 1 (กรุงเทพฯ: ก.พล การพิมพ์. 2550), 

หน้า 113  

 
9
  ชศูกัดิ์ เท่ียงตรง,  การบริหารบคุคลในภาครัฐกิจ, (กรุงเทพฯ: โรงพิมพ์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์. 2517), หน้า 191. 
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ได้รับผลดีตอบแทน นบัว่าเป็นการปฏิบตัิต่อข้าราชการทัว่ไปอย่างยตุิธรรม  ซึง่ก่อให้เกิดขวญัดี ทําให้
ข้าราชการท่ีดีปฏิบตังิานด้วยความมัน่ใจ อนัเป็นผลตอ่ประสทิธิภาพในการบริหารโดยตรง 

 ลอเรน สไตน์เมท (Lawrence Steinmetz)10 ได้ให้ข้อเสนอแนะ 4 ประการท่ีจะใช้ในการแก้ไข
ปัญหา โดยให้มีผลเสียแต่น้อย หรือกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงานให้น้อยท่ีสุด ตามลําดบั
ความสําคญัดงันี ้คือ 

  1) ควรดําเนินการโดยยดึถือแนวทางการป้องกนัไว้ก่อน (Preventive approach) วิธีนี ้
มุ่งเน้นท่ีจะให้มีการวิเคราะห์ให้แน่ใจถึงปัญหาท่ีอาจเกิดขึน้ระหว่างงานและผู้ ปฏิบัติงาน นั่นคือ 
จะต้องดใูห้แน่ใจและนึกคิดแก้ไขในกรอบของการพิจารณาเป็นลําดบัแรกก่อน ว่าได้มีการบรรจไุว้ตรง
หรือเหมาะสมกบังานหรือไม ่หรืออาจจะเกิดข้อผิดพลาดจากด้านนีห้รือไม ่

  2) การใช้เทคนิครักษา (Therapeutic Technique) ถ้าหากกรณีของการป้องกนัไม่
อาจจะใช้ได้แล้ว การให้คําปรึกษาแนะนําแก้ไขให้กบัพนกังานก็ควรเป็นสิ่งท่ีต้องทําเพ่ือท่ีจะให้ผู้ปฏิบตัิ
ได้รู้จุดบกพร่องของการด้อยประสิทธิภาพ และให้คําแนะนําท่ีถกูต้องว่าควรจะปฏิบตัิอย่างไรเพ่ือจะ
ปรับปรุงตวัได้ดีขึน้ ซึง่ผู้ปฏิบตังิานสว่นใหญ่มกัจะยอมรับ และปฏิบตัติามด้วยดีเป็นสว่นมาก 

  3) การจัดแผนการให้การปรับปรุงตวัเอง(Self-improvement program) สําหรับ 
Therapeutic Technique หรือการให้คําปรึกษาหรือแนะนํานัน้ ผู้บงัคบับญัชาส่วนมากมกัจะใช้เป็น
วิธีการลําดบัแรกกบักรณีท่ีแก้ไขได้ง่ายๆ ท่ีจะให้แก่พนกังานได้ทนัที หลงัจากนัน้วิธีท่ีติดตามมาก็คือ 
การท่ีมุ่งท่ีจะจงูใจส่งเสริมให้แต่ละคนได้กําหนดวิธีการหรือแผนงานหรือจะปรับปรุงตวัเองให้ดีขึน้ ซึ่ง
ในท่ีนีก็้เท่ากบัเป็นการเน้นให้พนกังานได้เข้าใจถึงความสําคญัของเขาท่ีมีความผกูพนัอยูก่บับริษัท การ
ปรับปรุงตวัเองนี ้ส่วนมากแล้วผู้บงัคบับญัชามกัจะต้องคอยช่วยเหลือโดยให้คําแนะนําปรึกษาและ
ช่วยเหลือในประการอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะให้เขามีโอกาสปรับปรุงผลงานได้อยา่งแท้จริง 

  4) การใช้วิธีลงโทษ (Punitive approach) ถ้าหากวิธีการแก้ไขทัง้สามประการข้างต้น
อาจไม่ได้ผลแล้ว การแก้ไขโดยการเอาวินัยมาบังคับก็จะเป็นหนทางสุดท้ายท่ีจะต้องใช้ ซึ่งการ
ดําเนินการลงโทษนีก็้แตกตา่งกนัไป ตัง้แตก่ารให้ออกหรือการไลอ่อก 

 ธงชยั สนัตวิงษ์ กลา่วถึง รูปแบบของการดําเนินการกระบวนการทางวินยั11  นัน่คือ นายจ้างจะ
มีการกําหนดเป้าหมายและกฎเกณฑ์ตา่งๆไว้ และดําเนินการส่ือความให้พนกังานได้เข้าใจ หลงัจากนัน้
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 Klatt,Lawrence,A,Robert G. Murdick and Fred E.Schusler. Human Resource Management: A behavioral 

systems approach. (Illinois: Richard D.Irwin, 1978) อ้างถงึใน ธงชยั สนัติวงษ์,2539: 353. 
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พฤติกรรมของพนกังานก็จะถูกประเมินจากการติดตาม และถ้าหากจําเป็นก็อาจจะต้องมีการแก้ไข
เพ่ือท่ีจะปรับแก้พฤตกิรรมให้เป็นไปในทางท่ีถกูต้อง  

   
รูปภาพท่ี 2.1 กระบวนการดําเนินการทางวินยั 

  ขัน้ตอนแรกของกระบวนการดําเนินงานทางวินยั คือ การกําหนดเกณฑ์เก่ียวกบังาน
และกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวกับพฤติกรรม เป้าหมายของงานและมาตรฐาน กฎท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมนัน้ จะ
ครอบคลมุถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบังานหลายๆอย่าง และมกัมีอรรถาธิบายแยกให้ทราบถึงพฤติกรรมท่ี
เก่ียวข้องโดยตรง และโดยอ้อมกบังาน โดยเฉพาะท่ีมีผลตอ่ผลผลติซึง่กฎท่ีเก่ียวพฤตกิรรมท่ีควรปฏิบตันีิ ้ 

  ขัน้ตอนท่ีสองคือ การส่ือความเก่ียวกับกฎเกณฑ์ต่างๆ แล้ว การคาดหมายท่ีจะให้
ปฏิบตัิให้ถกูต้องย่อมจะเป็นไปได้ยาก นอกจากนี ้การสื่อความให้เข้าใจยงัจะเป็นหนทางช่วยให้การ
ปฏิบตัิเพ่ือรักษากฎและข้อบงัคบัเป็นไปได้ง่ายขึน้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าหากให้พนกังานหรือตวัแทน
ได้มีโอกาสเข้ามามีสว่นรวมในการกําหนดหรือสร้างกฎเกณฑ์ด้วยแล้ว ความร่วมมือก็จะมีมากขึน้  

  ขัน้ตอนท่ีสาม คือ กลไกในการประเมิน ในองค์การส่วนมาก การประเมินผลการ
ปฏิบตัิงานมักจะเป็นกลไกสําคญัท่ีจะใช้ประเมินพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการทํางานท่ีอาจจะบกพร่อง 
พฤตกิรรมในการปฏิบตัผิิดกฎตา่งๆ มกัจะเห็นได้ไม่ยากนกั ถ้าฝ่ายจดัการได้มีการสงัเกต ติดตาม หรือ
เม่ือได้มีข้อปัญหายุง่ยากเกิดขึน้ และหากได้ดําเนินการ สอบสวนให้เห็นชดัก็จะทราบได้ไมย่ากเก่ียวกบั
พฤตกิรรมท่ีเป็นต้นเหตดุงักลา่ว 

  ในขัน้ตอนสดุท้าย จะประกอบด้วยระบบการบริหารการลงโทษ หรือการดําเนินการ
เพ่ือพยายามกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลง 

 การลงโทษทางวินยัและการดําเนินการทางวินยั ประกอบไปด้วยแนวทางในการลงโทษ และ
ขัน้ตอนในการดําเนินการทางวินยั 
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 ธงชยั สนัติวงษ์, การบริหารงานบคุคล, (กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิชจํากดั. 2539), หน้า 351. 

ผู้บงัคบับญัชา  กําหนดระเบียบ 
กฎเกณฑ์และ

เป้าหมายของวินยั 

ชีแ้จงกฎระเบียบ 
และเป้าหมายของ

วินยั

ประเมนิ

พฤติกรรม 

แก้ไขพฤตกิรรมท่ีไม่

พงึประสงค์ 

พนกังาน 
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  1.3.1 องค์ประกอบของกระบวนการดําเนินการทางวินยั 

  1) การกําหนดความรับผิดชอบในการบริหารงานทางวินยั ความรับผิดชอบควรเป็น
ของฝ่ายงานหลกั โดยฝ่ายงานบคุคลควรเป็นเพียงผู้แนะนําและผู้ช่วยเหลือ การรักษาวินยัของลกุน้อง 
เป็นเร่ืองเก่ียวข้องใกล้เคียงกบัการนําและการสัง่การ ซึง่มีความจําเป็นในการทํางาน จึงควรเป็นความ
รับผิดชอบของหวัหน้า อยา่งไรก็ตามได้มีแนวโน้มการลดอํานาจของหวัหน้าในทางวินยั เน่ืองจากมีการ
จัดการกับปัญหางานบุคคลโดยใช้วิธีทางกฎหมายเพิ่มขึน้ตามข้อกําหนดของรัฐ และตามสัญญา
แรงงาน 

  2) การกําหนดกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบตัิงานอย่างสมัฤทธ์ิผล ต้องมีความกระจ่างชดั
ว่ามีความคาดหวังต้องการพฤติกรรมอย่างไรของคนทํางาน โดยคนทํางานต้องรับทราบว่าจะต้อง
ปฏิบตัิตนอย่างไร เพราะอะไร  ดงันัน้เพ่ือจะให้ทกุคนถือปฏิบตัิเคร่งครัด ไม่ต้องการให้มีการละเมิดกฎ 
ก็จําเป็นต้องมีการลงโทษถ้ามีผู้ ฝ่าฝืน กฎ และข้อบงัคบัจะกําหนดขึน้ในเร่ืองท่ีต้องถือปฏิบตัิเคร่งครัด 
เช่น เวลามาทํางาน ความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นต้น และอาจมีข้อกําหนดเก่ียวกบั
ความประพฤติส่วนตวั เช่น การเส่ือมเสียศีลธรรม การกล่าวร้ายองค์กร เป็นต้น ซึง่อาจเป็นสาเหตขุอง
การลงโทษทางวินยัถึงขัน้ให้ออกจากงานได้ 

  อร่าม ศริิพนัธ์12 กลา่วถึงองค์ประกอบในการพิจารณาเม่ือเกิดการทําผิดวินยั (Factors 
to consider when disciplining) องค์ประกอบท่ีจะกลา่วถึงตอ่ไปนี ้จะช่วยให้วิเคราะห์ปัญหาท่ีอาจ
เกิดขึน้ในการดําเนินการด้านวินยัได้ คือ 
   1) พิจารณาความรุนแรงของปัญหา เช่น ปัญหาความไม่ซื่อสตัย์กบัปัญหา
การการทํางานลา่ช้าไป 20 นาที 

   2) การซํา้ซากของปัญหา คือ การดวู่ามีการทําผิดกรณีคล้ายกนัมาในอดีต
หรือไม ่และมีเกิดขึน้บอ่ยแคไ่หน วิธีคดิ (View) เม่ือเกิดปัญหาแตล่ะครัง้ตา่งกนัออกไปอยา่งไรบ้าง 

   3) ลกัษณะและความถ่ีของปัญหา โดยนอกจากจะดคูวามซํา้ซากของปัญหา 
ยงัต้องดรููปแบบ (pattern) ของปัญหา นบัแตส่ถานการณ์ บคุคลท่ีเก่ียวข้อง บางครัง้การทําผิดอาจเป็น
เร่ืองเลก็น้อยแตถ้่าปลอ่ยไปอาจทําให้มีการทําผิดท่ีเป็นเร่ืองใหญ่ ๆ ได้ในอนาคต 

                                                            

 
12

 อร่าม ศิริพนัธ์, การจดัการงานบคุคลของรัฐ  เอกสารเย็บเลม่ หน้า 191.                                                                                                    
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   4) ปัจจัยมูลเหต ุในการทําผิดวินัยอาจมีมูลเหตท่ีุควรแก่การยกเว้นหรือ
ลดหย่อนความผิด เช่นพนักงานท่ีขาดงาน เน่ืองจากต้องไปจัดการพิธีศพของบุพการี หรือประสบ
อบุตัเิหตรุ้ายแรง 

   5) ระดับของการขัดเกลาทางสงัคม หรือการศึกษาท่ีส่งผลถึงการรับรู้ 
ความสามารถในการ ตีความและเข้าใจในกฎข้อบงัคบั ตลอดจนความรับผิดชอบในงานท่ีเก่ียวเน่ือง
สมัพนัธ์กบัการศกึษาด้วย 

   6) ประวตัิการดําเนินการทางด้านวินยัของหน่วยงาน ซึง่หมายถึง การละเลย 
หรือเข้มงวดในเร่ืองวินยัทัง้ท่ีเป็นวินยัทัง้หมด หรือวินยับางข้อบางประเด็น ท่ีอาจจะเคยผ่อนปรนกนัมา
ในอดีต การท่ีจะกลบัมาเข้มงวดโดยฉบัพลนัทนัที อาจเป็นสิง่ท่ีไมเ่หมาะสม 

   7) การหนนุหลงัจากฝ่ายบริหาร หมายถึง การท่ีผู้บงัคบับญัชาของหน่วยงาน
มีวินิจฉยัในเร่ืองการดําเนินการทางวินยัทีมีเหตผุลชดัเจน เช่น พนกังานต้องการ “หยัง่เชิง” หรือลองดี
ในลกัษณะทดสอบฝีมือหวัหน้า หวัหน้าในฐานะผู้บงัคบับญัชาต้องสามารถจดัการกรณีในลกัษณะเช่น
วา่นีไ้ด้โดยฝ่ายบริหารให้การหนนุหลงัหรือเปิดโอกาสให้ลงมือเตม็ท่ี  

  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของกระบวนการดําเนินการทางวินัย ประกอบไปด้วย การ
กําหนดความรับผิดชอบในการบริหารงานทางวินยั และการกําหนดกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบตังิานอยา่ง
สมัฤทธ์ิผล  

2. แนวคดิการล่วงละเมิดทางเพศในที่ทาํงาน  

 ในส่วนของแนวคิดการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน จะนําเสนอข้อมลูเก่ียวข้อง กบัการกีด
กนัทางเพศ ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 

2.1.ความหมายของการกีดกันทางเพศ 

 ความหมายของการกีดกนัทางเพศ มีผู้ ให้ความหมาย ได้แก่ ฮาเซล ฮสูตนั-เจมส์ เพนนี แฮร์ริง
ตนั และคมิเบอร์รี ลอนสเวย์  

ฮาเซล ฮูจตัน-เจมส์(Hazel Houghton-James) ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการกีดกัน 
(Discrimination) 13ว่าในบริบทของการจ้างงาน นายจ้างต้องการตัดสินศักยภาพของลูกจ้างจาก
บุคลิกภาพของพวกเขา ถดัไปคือเกณฑ์ท่ีเก่ียวข้องว่าลกูจ้างจะทําให้แน่ใจได้ว่ามีความเหมาะสมกบั
                                                            

 13 Hazel Houghton –James, Sexual harassment, 1 (London: Cavendish publishing limited, 1995), pp. 97-117. 
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ตําแหน่งงานท่ีจะทํา โดยได้อ้างถึงงานของแมคคนินอน ท่ีได้ให้เหตผุลในปีค.ศ.1979 วา่การลว่งละเมิด
ทางเพศคือการกีดกนัทางเพศ โดยในปีค.ศ.1986 สหราชอาณาจกัร ได้ยอมรับว่าการล่วงละเมิดทาง
เพศคือการกีดกนัทางเพศ ในกรณีของStrathclyde Regional council v Porcelli ซึง่เป็นการขยาย
ความคุ้มครองโดยผา่นพระราชบญัญตักิารกีดกนัทางเพศ ค.ศ. 1975  

พระราชบญัญตัิการกีดกนัทางเพศ ค.ศ.1975 มีท่ีมาจากผลการเคล่ือนไหวในช่วงทศวรรษท่ี
1960-1970 เพ่ือยกประเด็นท่ีเก่ียวข้องกบัตําแหน่งฐานะและประสบการณ์ของผู้หญิงในตลาดแรงงาน 
พระราชบญัญัติฉบบัดงักล่าว มีจุดประสงค์พืน้ฐานท่ีว่าผู้หญิงจะได้รับสิทธิ มีโอกาส ในการจ้างงาน 
กฎหมายถกูพฒันาด้วยสาเหตใุนการตระหนกัถึงแนวทางท่ีผู้หญิงถกูทําให้เสียเปรียบ ซึง่ข้อเสียเปรียบ
สองประการ ท่ีเก่ียวข้องกบัประสบการณ์ของผู้หญิงคือ ในข้อแรกผู้หญิงมกัจะไม่ได้รับตําแหน่งงานท่ีมี
อํานาจเพราะ พวกเธอไม่ได้รับการฝึกอบรมและความรู้ในระดบัเดียวกนักบัเพ่ือนร่วมงานชายท่ีอยู่ใน
ตําแหน่งเดียวกนั ลําดบัต่อมา อาชีพท่ีถกูควบคมุโดยผู้หญิงท่ีมีประสบการณ์ จะถกูลดเงินเดือนและ
สถานะ ยกตวัอย่างเช่น งานทางด้านสงัคมและงานด้านการสอน เป็นงานท่ีถกูประเมินค่าในทกัษะท่ี
จําเป็นสําหรับอาชีพต่ํากว่าความเป็นจริง ซึง่จะถกูควบคมุโดยผู้หญิง นัน่มาจากแบบแผนของทศันคติ
ท่ีว่าผู้ชายต้องมีหน้าท่ีหาเลีย้งครอบครัวและหน้าท่ีหลกัของผู้หญิงคือศนูย์กลางของบ้าน ท่ีถกูยึดถือ
โดยนายจ้างและลกูจ้าง 

การล่วงละเมิดทางเพศ ถกูจดัอยู่ในการกีดกนัทางเพศโดยตรง ในพระราชบญัญัติการกีดกนั
ทางเพศ ค.ศ.1975 มีเนือ้ความวา่  

1(1) บุคคลท่ีทําการกีดกัน ต่อต้านแก่ผู้ หญิงในบางสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องสําหรับ
วตัถปุระสงค์ในข้อกําหนดของพระราชบญัญตั ิถ้า 

(a) พืน้ฐานทางเพศของผู้หญิง ผู้ชายปฏิบตัิต่อผู้หญิงอย่างเหมาะสมน้อยกว่าท่ีผู้ชายปฏิบตัิ
ตอ่ผู้ชาย หรือควรปฏิบตัติอ่ผู้ชายด้วยกนั 

 การกีดกนัทางอ้อม ถกูระบไุว้ในพระราชบญัญตักิารกีดกนัทางเพศ ค.ศ.1975 มีเนือ้หาวา่ 

1 (1) บุคคลท่ีทําการกีดกัน ต่อต้านแก่ผู้ หญิงในบางสถานการณ์ท่ีเก่ียวข้องสําหรับ
วตัถปุระสงค์ในข้อกําหนดของพระราชบญัญตั ิถ้า 

(b) การสมคัรงานของผู้ชายและผู้หญิงมีข้อกําหนด หรือเง่ือนไขท่ีผู้ชายสมคัร หรือจะสมคัร
อยา่งเท่าเทียมแก่ผู้ชาย แต ่
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 (i) สดัส่วนของผู้หญิงผู้ซึ่งสามารถปฏิบตัิตามข้อกําหนดหรือเง่ือนไขได้อย่างสงู น้อย
กวา่สดัสว่นของผู้ชายท่ีสามารถปฏิบตัไิด้ และ 

 (ii) ผู้ ชายไม่สามารถแสดงการไม่พิจารณาถึงเพศของบุคคลท่ีชอบด้วยเหตุผลแก่
บคุคลท่ีสมคัร และ 

 (iii) การสมัครให้ความเสียหายแก่ผู้หญิง เพราะผู้หญิงไม่สามารถปฏิบัติตาม
ข้อกําหนดหรือเง่ือนไขได้ 

เพนนี แฮร์ริงตนั และคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ (Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway) 
ไดอธิบายถึง การกีดกนัทางเพศ (Sex discrimination)14 คือ การละเมิดหวัข้อท่ี 7 ในพระราชบญัญตัิ
สิทธิพลเมืองอนัชอบธรรม ค.ศ. 1964 (Title VII of the 1964 Civil Rights Act.) กฎหมายได้ถกูเขียน
ขึน้เพ่ือ หยดุการกีดกนัทางเชือ้ชาต ิแตส่ถานการณ์ขณะนัน้ ได้มีการจําแนกบนพืน้ฐานเร่ืองเพศ ซึง่เป็น
เร่ืองท่ีผิดกฎหมาย พระราชบญัญตัิสิทธิพลเมืองอนัชอบธรรม ค.ศ. 1964 ได้ให้คํานิยาม การคุ้มครอง
ทางชนชัน้ท่ีหลากหลายโดยรัฐบาล และข้อห้ามการกีดกนับนพืน้ฐาน ตอ่มากฎหมายได้ขยายรายการ
ความคุ้มครองทางชนชัน้ ในพระราชบญัญัติว่าด้วยชาวอเมริกันผู้พิการ ค.ศ.1967 ดงัจะเห็นได้ว่า 
กฎหมายท่ีกล่าวมานัน้ ได้แสดงถึงการคุ้ มครองชนชัน้โดยรัฐบาล และการกีดกันบนพืน้ฐานท่ี
หลากหลายคือสิ่งท่ีผิดกฎหมาย ตามท่ีกฎหมายของรัฐบาลกลางกําหนด เช่น เร่ืองของเชือ้ชาติ,เพศ 
(รวมถึงการตัง้ครรภ์),ศาสนา,สีผิว,อาย,ุชาติกําเนิด และความพิการ ข้อห้ามในการต่อต้านการกีดกนั
ของรัฐบาลกลางโดยทั่วไปแล้ว ใช้กับนายจ้างท่ีมีลูกจ้างตัง้แต่ 15 คนขึน้ไป ซึ่งเป็นการคุ้มครองทัง้
ลกูจ้าง และสําหรับผู้สมคัรงานเพ่ือการจ้างงาน 

การล่วงละเมิดทางเพศ คือรูปแบบหนึ่งของการกีดกนัทางเพศ ซึ่งแตกต่างจากข้อห้ามในการ
กีดกันรูปแบบอ่ืน ท่ีกําหนดโดยพระราชบญัญัติสิทธิพลเมืองอนัชอบธรรม ค.ศ. 1964 อย่างไรก็ตาม 
การล่วงละเมิดทางเพศไม่ได้มีคํานิยามอย่างชดัเจน โดยคําสัง่ของสภานิติบญัญัติ แต่การล่วงละเมิด
ทางเพศก็ถกูนิยามโดยศาล ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของการกีดกนัทางเพศโดยผ่านกระบวนการพิพากษา
คดี ซึ่งกระบวนการนิยามความหมายผ่านคดีทางกฎหมายนัน้ มีความช้า มีการก่อตวัขึน้เป็นระยะๆ 
และบอ่ยครัง้ท่ีคําพิพากษามีความไม่คงท่ีแน่นอน มีความกํากวม และ มีการกลบัคําพิพากษาอยู่เสมอ 
คํานิยามของ การล่วงละเมิดทางเพศ นัน้มีความสบัสน และมีข้อโต้แย้งอย่างต่อเน่ืองในการหาคํา
นิยามท่ีแท้จริงในทางกฎหมาย หลงัจากกรณีศกึษา 2-3 กรณีท่ีเกิดขึน้ในศาลนัน้ คณะกรรมาธิการเพ่ือ

                                                            
14

 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway, Investigating sexual harassment in law enforcement and 

nontraditional fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007), pp.23-24. 
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ความเสมอภาคในการทํางานของสหรัฐอเมริกา ได้หยิบยกคําแนะนําในประเด็นคํานิยามของ การลว่ง
ละเมิดทางเพศ อย่างไรก็ตาม ศาลสูงสุดไม่ได้ยอมรับอย่างชัดเจนว่า การล่วงละเมิดทางเพศเป็น
รูปแบบหนึ่งของการกีดกนัทางเพศ จนกระทัง่ปี ค.ศ. 1986 เกิดกรณีของเมอร์ริเตอร์ เซฟว่ิงแบงค์ กบั
วินสนั จากกรณีดงักล่าวคําวินิจฉัยของศาลและคําแนะนําในลําดบัต่อมาของคณะกรรมาธิการเพ่ือ
ความเสมอภาคในการทํางานของสหรัฐอเมริกาได้มีการทําให้ความหมายมีความเข้าใจได้ง่ายใน
ประเดน็ท่ียงัคงมีความสบัสน ซึง่เก่ียวพนักบัขอบเขตท่ีชดัเจนของรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศท่ีเป็น
ข้อห้ามของรัฐ ความรับผิดชอบทางกฎหมายของนายจ้าง มาตรฐานสําหรับการสอบสวนท่ีเหมาะสม 
และการแก้ไขข้อร้องเรียน อย่างไรก็ตาม ผู้สอบสวนต้องจําได้ว่าการล่วงละเมิดทางเพศ และกฎหมาย
การกีดกนัทางเพศมีความเก่ียวข้องกนัอยู่เสมอ ดงันัน้ท่ีปรึกษาทางด้านกฎหมายควรจะให้คําปรึกษา
บนหลกัการพืน้ฐาน 

ดงันัน้ จากการให้คํานิยามของการกีดกันทางเพศ พบว่าการกีดกันทางเพศ คือการอ้างถึง
ศกัยภาพ ความสามารถ ความแตกต่างของเพศ โดยเอามาเป็นเง่ือนไขในการจ้างงาน ซึ่งการล่วง
ละเมิดทางเพศ เป็นรูปแบบหนึง่ของการกีดกนัทางเพศ 

2.2 ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศในที่ทาํงาน 

 ความหมายโดยทัว่ไปของการลว่งละเมิดทางเพศ มีนกัวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายไว้
เป็นจํานวนมาก โดยขอยกความหมาย ของ ฟาร์เลย์  ฮาเซล ฮูจตนั-เจมส์ เพนนี แฮร์ริงตนั และคิม
เบอร์รี ลอนสเวย์ เอลซิาเบธ กิลโล เอเรียน ไรน์ฮาร์ท ชลดิาภรณ์ สง่สมัพนัธ์ วิระดา สมสวสัดิ ์ 

 ฟาร์เลย์ (Farley)15 ได้นิยาม คําว่า “การล่วงละเมิดทางเพศ” คือ พฤติกรรมการอ้างสิทธิ
อํานาจของผู้ชายท่ีเป็นใหญ่ตอ่ผู้หญิงอยา่งเปิดเผย ผู้ชายจะควบคมุอํานาจสงูสดุแก่ผู้หญิงท่ีอยู่ภายใต้ 
และ ผลจากการกระทําของผู้ ชายนัน้ จะทําให้ผู้ชายรักษาอํานาจและ ครอบครองอํานาจทัง้ในด้าน
สว่นตวัและกลุม่เอาไว้ได้ 

ฮาเซล ฮจูตนั-เจมส์ (Hazel Houghton-James)16 ได้ให้คํานิยามว่า พฤติกรรมท่ีเป็นการลว่ง
ละเมิดทางเพศ ประกอบด้วย พฤติกรรมท่ีสําคญัดงัต่อไปนี ้ข้อเท็จจริงท่ีว่าพฤติกรรมต้องเป็นท่ีไม่
ต้องการท่ีถกูระบโุดยผู้ถกูกระทํา เหตกุารณ์ต้องมีมิติทางเร่ืองเพศเข้ามาเก่ียวข้อง อํานาจของผู้กระทํา
การล่วงละเมิดทางเพศท่ีมีอิทธิพลมากกว่าเร่ืองทางเพศโดยปกติทั่วไป บางครัง้แสวงหาประโยชน์
                                                            

15 Farley L, Sexual Shakedown, United States, Mcgraw-Hill Book Company, 1978 cited in Hazel Houghton-

James, Sexual Harassment. (London:Cavendish Publishing Limited.,1995) p.5. 
16

 Hazel Houghton-James, Sexual Harassment. (London:Cavendish Publishing Limited.,1995) p.6. 
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ทางด้านการเงิน หรือมิติทางด้านอํานาจระหว่างกลุ่ม และท้ายท่ีสุด ทําให้ผู้ หญิงหรือเหย่ือ ได้รับ
ประสบการณ์อนัเลวร้าย 

เอเรียน ไรน์ฮาร์ท (Ariane Reinhart)17 ได้ให้คํานิยาม ของการล่วงละเมิดทางเพศไว้ว่า       
การลว่งละเมิดทางเพศเป็นพฤตกิรรมทางเพศท่ีไมเ่ป็นท่ีต้องการ ซึง่ในหลายๆบริษัท ได้ให้ความสําคญั
กบัความหมายดงัตอ่ไปนี ้“การให้เกียรตแิละความเคารพ” โดยบริษัทแมนเพาเวอร์ ได้ให้นิยามการลว่ง
ละเมิดทางเพศวา่ ผู้ปฏิบตังิานมีสทิธิท่ีจะได้รับการให้เกียรติและความเคารพ ในสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานท่ีอิสระ ปราศจากการกีดกันและการล่วงละเมิด การกระทําหรือพฤติกรรมบางชนิดท่ีรบกวน
แทรกแซง สิทธิ และเป็นพฤติกรรมท่ีไม่ต้องการ น่ารังเกียจต่อผู้ รับ สามารถทําให้เข้าใจได้ว่า เป็นการ
ลว่งละเมิด ไมว่า่อยา่งไรก็ตาม การลว่งละเมิดท่ีกระทําโดยเจตนา ยอ่มสง่ผลกระทบตอ่ผู้ถกูกระทําเป็น
สําคญั 

“การลว่งละเมิดทางเพศคือ การใช้อํานาจในทางท่ีผิด” โดยบริษัทนอร์ทเทิร์น ฟู้ ด18 ได้กลา่วว่า 
การลว่งละเมิดเป็นพฤตกิรรมท่ีเก่ียวข้องของบคุคลหนึ่งกระทําตอ่บคุคลหนึ่ง โดยพบว่า เป็นพฤติกรรม
ท่ีไม่สามารถยอมรับได้ หรือไม่เป็นท่ีต้องการ ท่ีเกิดขึน้บ่อยครัง้, การล่วงละเมิดมกัเก่ียวข้องกับเร่ือง
อํานาจ และผู้ลว่งละเมิดจะเลือกผู้ถกูกระทําท่ีเป็นบคุคลท่ีมีความแตกตา่ง เป็นคนสว่นน้อย หรือผู้ ท่ีไม่
มีอํานาจในตวัเอง 

“การรับรู้ตามความรู้สึกของบุคคล” โดยบริษัทโฟลค์สวาเก้น (Volkswagen)19 ได้ให้นิยามว่า 
การล่วงละเมิด เป็นสิ่งท่ีขึน้อยู่กับการรับรู้มุมมองของเหย่ือผู้ ซึ่งตดัสินใจว่าเป็นพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศ 

เอลซิาเบธ กิลโล , มาร์ตนิ ฮอบกิน้ และออเดรย์ วิลเลียมส์(Elizabeth Gillow,Martin Hopskin 
and Audrey Williams)20 ได้กล่าวว่า ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศ ส่วนใหญ่ หมายถึง 
พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการทางวาจา ,ทางกายและท่ีไม่เป็นพฤติกรรมทาง
วาจาโดยพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการทางกาย ความหมายโดยตรงจาก Code 

                                                            

 
17

 Ariane Reinhart, Sexual harassment: Addressing sexual harassment in the workplace A management 

information booklet. (Geneva.: International Labour Office, 1999) p.1. 

 
18

 Ibid., p.1 

 
19

 Ibid., p.1. 

20Elizabeth Gillow, Martin Hopskin and Audrey Williams, Harassment at work. (Bristol: Jordan. 2003), pp.4-5 
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of Practice กล่าวว่า พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการทางกาย พิจารณาถึง
ความหมายโดยทั่วไป จากระดบัการสมัผสัทางกายท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ โดยเร่ิมจาก การสมัผัสท่ีไม่
จําเป็น การตีเบาๆ หรือการหยิก หรือลบูไล้ร่างกายของผู้ ร่วมงาน เพ่ือนําไปสูก่ารข่มขืน และบีบงัคบัให้
มีเพศสมัพนัธ์ด้วย พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกับเร่ืองเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการทางวาจา อาจรวมถึงการให้
ข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ หรือการกดดนัเพ่ือกิจกรรมทางเพศ การให้ข้อเสนออย่างต่อเน่ือง
สําหรับกิจกรรมทางสงัคม นอกสถานท่ีทํางาน ซึง่พฤติกรรมนัน้ต้องสร้างความชดัเจนว่าเป็นข้อเสนอท่ี
ไม่เป็นท่ีต้องการ การจีบท่ีเป็นการข่มขู่ การให้ความเห็นท่ีมีนัยในเร่ืองทะลึ่ง ลามก การแสดงความ
คิดเห็นแบบประชดประชันหรือการแสดงความคิดเห็นท่ีแสดงถึงตัณหา ดังเช่น พฤติกรรมท่ีให้ค่า        
ว่า บทบาทของผู้หญิงเป็นเพียงวตัถทุางเพศ มากกว่าเป็นเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ือง
เพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการและไม่เป็นพฤติกรรมทางวาจา หมายถึง การแสดงหนงัสือโป๊เปลือย หรือภาพท่ี
มีนยัเร่ืองเพศ ภาพลามก การแสดงวตัถ ุหรือการเขียนข้อความลามก การชําเลืองมอง การผิวปาก หรือ
การแสดงท่าทาง ซึง่พฤติกรรมดงักล่าว อาจสร้างความรู้สึกไม่สบายใจ หรือคกุคาม และบ่อนทําลาย
ตําแหน่งแก่ผู้หญิงผู้ซึง่พยายามหาทางจดัการกบัเพ่ือนร่วมงานกบัความมีเกียรตขิองการทํางาน 

เพนนี แฮร์ริงตนั และคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ (Penny Harrington and Kimberly Lonsway)21 ได้
นิยามว่า การล่วงละเมิดทางเพศ หมายถึง พฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีต้องการท่ีปฏิบตัิต่อบุคคลในสถานท่ี
ทํางาน, พฤติกรรมมกัจะเก่ียวข้องกบัเร่ืองเพศ และ/หรือลดคณุค่าของผู้หญิง และพฤติกรรมดงักล่าว
ได้รบกวนความสามารถในการทํางานของพวกเขาอีกด้วย นอกจากนี ้ผู้ ท่ีตกเป็นเหย่ือของการล่วง
ละเมิดทางเพศ พบว่าการล่วงละเมิดทางเพศจะเป็นสาเหตขุองความวิตกกังวลอย่างมาก รู้สึกดถููก
เหยียดหยาม และมีความเครียด ซึง่สามารถนําไปสูก่ารเจ็บป่วยทางกาย หรือการนอนไม่หลบั ถึงแม้ว่า
อาการท่ีกล่าวมาทัง้หมดนัน้ จะมีผลมาจากความเครียด แต่ผู้ปฏิบตัิงานท่ีประสบเหตกุารณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศ ต่างก็ลงัเลท่ีจะรายงานเร่ืองการถูกล่วงละเมิดทางเพศให้ผู้ เก่ียวข้องทราบ ในทาง
กลบักนั ผู้ปฏิบตัิงานท่ีประสบเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศ อาจจะเรียกร้องขอย้ายแผนก หรือขอ
เปล่ียนหวัหน้างานโดยปราศจากการรายงาน ข้อเรียกร้องกรณีการถกูลว่งละเมิดทางเพศ 
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 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway, Investigating sexual harassment in law enforcement and 

nontraditional fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007), p.10. 
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ชลิดาภรณ์ ส่งสมัพนัธ์22  กล่าวว่า “เราต้องคํานึงถึงความรู้สึกของผู้หญิงเป็นหลกั พฤติกรรม
ใดก็ตามท่ีทําให้ผู้หญิงรู้สกึอบัอาย เป็นการลว่งเกินความเป็นสว่นตวั และผู้หญิงเองก็ไม่ยินยอมพร้อม
ใจให้ทําเช่นนัน้ อาจเรียกได้วา่เป็นการคกุคามทางเพศทัง้นัน้” 

วิระดา สมสวสัดิ์23  กล่าวว่า “การคกุคามทางเพศไม่จําเป็นต้องหมายถึงการสมัผสัร่างกาย
ของคนอ่ืน แต่อาจหมายถึงการใช้สายตา คําพูด และพฤติกรรมท่ีส่ือสารข้อมลูทางเพศโดยท่ีอีกฝ่าย
หนึง่ไมอ่ยากจะรับสารนัน้ และเน้นท่ีวา่ต้องดท่ีูความรู้สกึของผู้หญิงในกรณีท่ีผู้หญิงเกิดความอบัอายก็
ต้องถือวา่เป็นการคกุคามทางเพศ” 

จากการให้ความหมายโดยทั่วไปของการล่วงละเมิดทางเพศ ทําให้ผู้ วิจัยให้ความหมาย
โดยทัว่ไปของการลว่งละเมิดทางเพศ วา่ หมายถึง พฤตกิรรมธรรมชาติทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ ท่ีทํา
ให้บุคคลรู้สึกขุ่นเคือง ไม่พอใจ รู้สึกเสียเกียรติ และ/หรือ ขู่ทําให้กลวั ซึ่งมีปฏิกิริยาท่ีสมเหตสุมผลใน
สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ ซึง่การลว่งละเมิดทางเพศไมใ่ช่การมีปฏิสมัพนัธ์ การจีบ หรือการสร้างมิตรภาพท่ี
มีการถกูเชือ้เชิญ รู้สกึเห็นชอบกนัทัง้สองฝ่าย 

2.3 รูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในที่ทาํงาน 

รูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศ มีดงัต่อไปนี  ้เพนนี แฮร์ริงตนัและคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ 
(Penny Harrington and Kimberly Lonsway) กลา่วถึง รูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศ มี 2 ประเภท24

ได้แก่  

2.3.1. การลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบ การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ (Quid Pro Quo Sexual 
Harassment) เป็นการลว่งละเมิดทางเพศในลกัษณะท่ีเป็นการบรรยายสถานการณ์ท่ีผู้ปฏิบตัิงานถกู
เผชิญหน้ากบัข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการซึ่งอาจเป็นเง่ือนไขในการจ้างงาน ผู้ปฏิบตัิงานท่ีตก
เป็นเป้าหมายในการเสนอข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการท่ีตรงกันกับข้อสัญญา หรือเป็นภัย
คกุคามตอ่การทํางาน ซึง่ข้อสญัญาหรือ ภยัคกุคามตอ่การทํางานนัน้จะต้องถกูตระหนกัโดยการได้รับ
ผลประโยชน์ท่ีชดัเจนจากงานโดยการให้ความร่วมมือ และได้รับข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ

                                                            

 
22

 ชลดิาภรณ์ สง่สมัพนัธ์, “ความหมายการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน” การลว่งละเมิดในท่ีทํางาน.(เอกสารไม่ตีพิมพ์

เผยแพร่) 

 
23

 วิระดา สมสวสัดิ์, “ความหมายการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน” การล่วงละเมิดในท่ีทํางาน.(เอกสารไม่ตีพิมพ์

เผยแพร่)  

 
24

 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway,Investigating sexual harassment in law enforcement  and 

nontradition fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007) p. 25. 
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ด้วย หรือสญูเสียผลประโยชน์จากงานจากการไมใ่ห้ความร่วมมือ ผู้ปฏิบตังิานอาจจะมีความต้องการท่ี
จะแสดงออกทัง้ภายในหรือภายนอก  

 ตวัอย่างเช่น ผู้ปฏิบตัิงานผู้ซึ่งอ้างถึงการผ่านการทดลองงาน โดยขึน้อยู่กบักิจกรรมทางเพศ
ของผู้ประเมินการทดลองงานผู้ปฏิบตัิงานผู้ซึง่อ้างถึงการมีผลการประเมินประสิทธิภาพการทํางานท่ีดี 
โดยขึน้อยู่กับกิจกรรมทางเพศของผู้ประเมินการทดลองงาน โดยองค์ประกอบของการเกิดการล่วง
ละเมิดทางเพศแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ประกอบไปด้วย องค์ประกอบ 3 ประการดงัตอ่ไปนี ้

 1) ผู้ถกูกระทําจะตกเป็นเป้าหมายในข้อเสนอทางเพศท่ีไม่ต้องการโดยผู้ควบคมุงาน ผู้จดัการ 
หรือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งข้อเสนอดงักล่าวอาจเป็นได้ทัง้ ข้อเสนอภายในหรือภายนอก และเป็นได้ทัง้
ข้อเสนอท่ีเก่ียวข้องกบังานหรืออาจไมเ่ก่ียวข้องกบังาน 

 2) พฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้อยูบ่นเร่ืองเพศ ผู้ถกูกระทําอาจเป็นชายหรือหญิง และผู้ควบคมุงานอาจ
เป็นเพศเดียวกนัหรือเพศตรงข้ามกนัก็ได้ ผู้ถกูกระทําต้องรู้สึกว่าพฤติกรรมดงักล่าวเก่ียวข้องกบัเร่ือง
เพศ 
 3) ผู้ถกูกระทําต้องใช้ความอดทนกบัการทํางานอยา่งชดัเจน 

 การลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบแลกเปล่ียนผลประโยชน์สามารถเป็นข้อผกูพนักบัผู้ควบคมุงาน 
ผู้จดัการ หรือเพ่ือนร่วมงานอ่ืนๆ ถึงอย่างนัน้ The U.S. Equal Employment Opportunity Commission 
(EEOC) ได้ให้คํานิยามท่ีชดัเจนของคําวา่ “ผู้ควบคมุงาน” ท่ีอาจรวมถึงลกูจ้างท่ีไมไ่ด้ถกูพิจารณาเป็นผู้
ควบคุมงานอย่างเป็นทางการในหน่วยงาน รวมทัง้ผู้ ควบคุมงาน ท่ีมีอํานาจรับผิดชอบ หรือให้
ความเห็นต่องานท่ีเก่ียวข้องอย่างชัดเจน และ/หรือ กิจกรรมในงานรายวันโดยตรงต่อลูกจ้าง ใน
ความหมายท่ีบุคคลท่ีถูกกําหนดให้มีหน้าท่ีเป็นผู้ควบคมุงาน หมายถึงถ้าผู้ควบคมุงาน ควบคมุงาน
โดยตรงในกิจกรรมของงานของผู้ปฏิบตัิงาน ถึงแม้ว่าบคุคลนัน้อาจไม่ถกูแต่งตัง้อย่างเป็นทางการให้มี
ความรับผิดชอบต่อการกระทําของผู้ปฏิบตัิงาน ในอีกความหมายนัน้ หวัหน้างานในลําดบัถดัไปอาจ
มอบหมายงานรายวนัให้ และขจดัข้อคําถามในช่วงวนัหยดุก่อนท่ีจะส่งต่อผู้ปฏิบตัิงานให้กบัผู้จดัการ 
ในขณะท่ีหวัหน้างานในลําดบัถดัไป ไม่มีอํานาจควบคมุท่ีเป็นทางการ(และไม่สามารถมี ตวัอย่างเช่น 
การตรวจสอบ ท่ีเป็นทางการสําหรับการร้องขอวนัหยุดงาน) บุคคลจะถกูพิจารณาโดยผู้ควบคมุงาน
สําหรับ จุดประสงค์ในการฟ้องร้องการล่วงละเมิดทางเพศ ปัจจัยอ่ืนๆได้แก่ การทํางานท่ีชัดเจน 
สามารถมีความหมายในแง่บวก เช่น ผู้ถกูกระทําจะถกูจ้างงาน ได้เล่ือนขัน้ หรือได้รับการมอบหมาย
หน้าท่ีใหมท่ี่พงึปรารถนาด้วยเง่ือนไขเร่ืองทางเพศ อยา่งไรก็ตาม การทํางานท่ีชดัเจน อาจมีความหมาย
ในเชิงลบ ผู้ ถูกกระทําจะถูกเลิกจ้าง ปลดออก หรือการมอบหมายหน้าท่ีใหม่ท่ีไม่ต้องการ ตาม
ความหมายของ EEOC การทํางานท่ีชดัเจนรวมถึง การจ้างงาน การถกูเลิกจ้าง การได้พิจารณาเล่ือน
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ขัน้ การไม่ได้พิจารณาเล่ือนขัน้ การมอบหมายหน้าท่ีกบัความรับผิดชอบท่ีแตกตา่ง การเปลี่ยนแปลงท่ี
สําคญัในเร่ืองของเงินเดือนและสวสัดกิาร การเปล่ียนแปลงในหน้าท่ีท่ีสําคญั 
 ในกรณีของการลว่งละเมิดทางเพศในรูปแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ผู้ถกูกระทําไม่ต้องการ
ให้มีการตรวจสอบว่าหน่วยงานทราบถึงพฤติกรรมของผู้ควบคมุงาน ถ้าสถานการณ์นัน้มีผลต่อการ
ทํางานอย่างชดัเจน ซึง่หน่วยงานเองควรจะมีแนวโน้มในการควบคมุพฤติกรรมของผู้ควบคมุงาน และ
ผู้จดัการ เม่ือมีการให้ทํางานท่ีชดัเจน เพราะพวกเขามกัแสดงบทบาทเป็นนายจ้าง มีความรับผิดชอบ
อย่างเข้มงวดสําหรับการทํางานท่ีชดัเจนของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ เพราะฉะนัน้ถ้าผู้ถูกกระทํา 
พบวา่การกระทําท่ีเกิดขึน้กบัตน มีองค์ประกอบข้างต้นแล้วนัน้ สามารถอ้างสทิธิได้ว่า มีการลว่งละเมิด
ทางเพศเกิดขึน้ ถ้าข้อสญัญาของงานท่ีเป็นประโยชน์ หรืออปุสรรคของงาน  

 2.3.2 การลว่งละเมิดทางเพศ รูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ (Hostile Environment)25 
เป็นการล่วงละเมิดทางเพศท่ีมีพฤติกรรมท่ีไม่ต้องการทัง้ข้อสญัญาท่ีมีผลประโยชน์ท่ีชัดเจนในการ
ทํางาน หรืออปุสรรคในทางตรงกนัข้ามกบัการปฏิบตัิงาน อีกทางหนึ่ง สถานการณ์อาจรวมถึงอปุสรรค
หรือข้อสญัญาในการปฏิบตังิานท่ีไมบ่รรลผุลตามความเป็นจริง (ถ้าอปุสรรคหรือข้อสญัญานัน้ถกูทําให้
เข้าใจได้วา่เป็นสถานการณ์หนึง่ของการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์) คําว่า 
“สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์” จงึถกูใช้บรรยายพฤตกิรรมทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ ท่ีสร้างความเป็น
ปรปักษ์,ความก้าวร้าว,การข่มขู่ในสถานท่ีทํางาน เม่ือพฤติกรรมดงักลา่วสร้างการรบกวนอย่างรุนแรง 
เพียงพอท่ีจะมีผลกระทบต่อความสามารถในการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน การล่วงละเมิดทางเพศใน
รูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ พฤติกรรมไม่ต้องการข้อผูกมัดในผลประโยชน์ของงาน หรือ
อปุสรรคของการปฏิบตัิงานอนัเกิดจากการไม่ยินยอมปฏิบตัิตามคําร้องขอ สถานการณ์อาจจะรวมถึง
อุปสรรคหรือข้อผูกมัดในการปฏิบัติงานยาวนานตราบเท่าท่ีพวกเขาไม่สามารถบรรลุผลได้ตาม
เป้าหมายท่ีวางไว้ (ถ้าอปุสรรคหรือข้อผกูมดัถกูตระหนกัถึง สถานการณ์นัน้ จะกลายเป็นรูปแบบหนึ่ง
ของการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบแลกเปล่ียนผลประโยชน์) คําว่า “สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์” ถกู
ใช้บรรยายพฤตกิรรมทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ หรือมีเร่ืองเพศเก่ียวข้องในการสร้างความเป็นปรปักษ์ 
กิริยาก้าวร้าว และการข่มขู่ในสถานท่ีทํางาน เม่ือพฤติกรรมดงักลา่วมีความรุนแรงและแพร่หลายเพียง
พอท่ีจะรบกวนความสามารถในการทํางานของผู้ปฏิบตังิาน 

  2.3.2.1 การกําหนดสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ 26ในการกําหนดถึงสภาพแวดล้อมท่ี
เป็นปรปักษ์ ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมการข่มขู่ท่ีไร้เหตผุลกบัสมรรถนะการทํางานส่วนบุคคล หรือสร้าง
                                                            

 
25

 Ibid., p.27. 

 
26

 Ibid., p.29. 
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การขม่ขู ่การเป็นปรปักษ์ หรือกิริยาก้าวร้าวในสภาพแวดล้อมการทํางาน ซึง่การกําหนดจะกําหนดตาม
พฤตกิรรมท่ีมีความรุนแรง และ/หรือแพร่หลาย ตวัอยา่งเช่น ปัจจยั 6 ประการ ท่ีนํามาพิจารณา ตอ่ไปนี ้

  1) พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้เป็นพฤติกรรมทางวาจาหรือทางกาย หรือเป็นพฤติกรรมทัง้สอง
พฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้มีการกระทําซํา้บอ่ยเพียงใด 

  2) พฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้เป็นทัง้พฤตกิรรมท่ีเป็นปรปักษ์ และมีความก้าวร้าวอยา่งเห็นได้ชดั 

  3) ผู้ ท่ีกระทําการลว่งละเมิด เป็นเพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ควบคมุงาน 

  4) บคุคลอ่ืน อาจร่วมในการกระทําผิดในการลว่งละเมิดทางเพศ 

  5) การลว่งละเมิดทางเพศ อาจสง่ผลกระทบโดยตรงแก่ผู้ปฏิบตังิานมากกวา่หนึง่คน 

 การสร้างการกําหนดสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์อย่างเพียงพอ มีความจําเป็นท่ี
จะต้องคํานึงถึงเหตกุารณ์ทัง้หมด รวมทัง้รูปแบบ และบริบทของพฤติกรรม ในขณะท่ีพฤติกรรมหลายอย่างท่ี
ไม่อาจระบุว่า เป็นสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ การตัดสินใจท่ีเป็นไปได้ คือการทําบัญชีความถ่ีของ
พฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัเร่ืองเพศ และการลดคณุค่าทางเพศ ความเก่ียวข้องกบัจํานวนเพ่ือนร่วมงาน การอนมุตัิ
อย่างมีนัยของผู้ควบคุมงาน และข้อเท็จจริงจากพฤติกรรมท่ียืนยนัหลงัจากถามเพ่ือนร่วมงานว่าจะหยุด
พฤตกิรรมดงักลา่ว 

  2.3.2.2 องค์ประกอบในการระบถุึงสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ ข้อสรุป ใน
การระบถุึงสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 4 ประการได้แก่  

  1) ลกูจ้าง หรือผู้ควบคมุงานไม่เอาผิดกบับรรยากาศการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์กบัพฤติกรรม
บางชนิดท่ีถกูบรรยาย เม่ือพฤตกิรรมไมถ่กูเช่ือมโยงโดยตรงกบัการให้รางวลัในการทํางาน หรือการลงโทษจาก
งาน 

  2) พฤตกิรรมอยูบ่นพืน้ฐานของเร่ืองเพศ ผู้ถกูกระทําสามารถเป็นได้ทัง้ชาย หรือหญิง และผู้
ควบคมุงานสามารถเป็นได้ทัง้เพศเดียวกนั หรือคนละเพศ ผู้ถกูกระทําต้องรู้สกึถึงการกระทําว่าการกระทําอยู่
บนพืน้ฐานของเร่ืองเพศ 

  3) พฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ีต้องการโดยประสบการณ์ของบคุคลเป็นสําคญั 

  4) พฤตกิรรมก้าวร้าวท่ีไมมี่เหตผุล กบัคําศพัท์ สภาพแวดล้อม หรือสทิธิพิเศษในการจ้างงาน 
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2.3.2.3 ตวัอยา่งของสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ 

  รูปแบบพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์27 ประกอบด้วย 
สิง่เหลา่นี ้ 

  วตัถท่ีุมองเห็น – การแสดงรูปภาพ หรือภาพวาดท่ีเก่ียวกบัเร่ืองเพศ หรือการลดคณุคา่ทาง
เพศ ภาพโป๊ เปลือย ท่ีแสดงท่าทางยัว่ยวน ท่ีถกูติดในสถานท่ีทํางาน รวมถึงรูปท่ีแสดงเปิดเผยเร่ืองเพศ หรือ
การ์ตนูเซก็ซี่ ปฏิทิน หนงัสือ หรือภาพถ่าย 

  พฤตกิรรมทางวาจา – การใช้การแสดงออกทางเพศ หรือการใช้คําพดูท่ีก้าวร้าว คกุคามและ
เปิดเผยเร่ืองเพศ หรือเร่ืองตลกลามกท่ีคกุคามเร่ืองเพศ การให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นการลดคณุคา่แก่ผู้หญิง หรือ
ผู้ชาย รวมถึงการให้ข้อสงัเกตแก่ หรือตอ่เรือนร่างของเพ่ือนร่วมงาน  

  การเรียกช่ือเล่น – การใช้คําเรียกเป็นช่ือเล่นโดยประจํา เช่น “ท่ีรัก” “หวานใจ” “เด็กน้อย” 
หรือช่ือเล่นอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองเพศ หรือมีนยัส่ือถึงเร่ืองเพศ ซึง่มีสว่นเป็นสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ี
เป็นปรปักษ์ 

  การสมัผสัทางกาย – การแสดงออกโดยเปิดเผย ตอ่ผู้ปฏิบตังิาน โดยการสมัผสัทางกาย (เช่น 
การจบั การบีบนวด การลบูไล้ การนวดไหล ่การไม่ให้ทางแก่บคุคลบางคน หรือการกระทําท่ีคล้ายกนั) ซึง่เป็น
พฤตกิรรมอีกรูปแบบหนึง่ รวมถึงการสมัผสัอยา่งอ้อยอ่ิง เช่น การลบูมือหลงัจากการจบัมือทกัทาย ในทํานอง
เดียวกนั ผู้ปฏิบตัิงานท่ีร้องขอเพ่ือนร่วมงานเพ่ือสมัผสัพวกเขา หรือสมัผสัไปเกินกว่ากระเป๋าเสือ้หรือกระเป๋า
กางเกง ถือเป็นการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ รูปแบบท่ีรุนแรงท่ีสดุของการสมัผสัทาง
กาย อาจรวมถึง การขม่ขู ่หรือการขม่ขืนและทําร้ายร่างกายได้ 

  การช่ืนชม/ชมเชย – การให้คําช่ืนชม/ชมเชยท่ีดเูหมือนไม่มีอนัตราย เป็นประจํา เช่น “คณุ
หอมจงัเลย” หรือ “ชดุกระโปรงท่ีคณุสวมพอดีกบัรูปร่างเลยนะ” ซึง่ดเูหมือนเหมาะสม แตบ่างคําช่ืนชม/ชมเชย
ท่ีเฉพาะเจาะจงอาจดไูมส่มควร ถ้าใช้บอ่ย มีความเก่ียวข้องกบัเร่ืองเพศ และ/หรือชายตามอง หรือการมองโดย
ไมส่มควร 

  พฤตกิรรมทางเพศ – การร้องขอนดัเดท และการผกูพนักบัพฤตกิรรมทางเพศ หรือบทสนทนา
เก่ียวกบัเร่ืองเพศ เป็นอีกตวัอยา่ง การร้องขอเก่ียวกบัชีวิตทางเพศของผู้ปฏิบตัิงาน หรือเข้าไปเก่ียวข้องกบับท

                                                            

 
27

 Ibid., p.27. 
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สนทนาทางเพศ อาจรวมถึงการกระจายข่าวลือเก่ียวกบัชีวิตทางเพศของผู้ปฏิบตัิงาน หรือข้อมลูอ่ืนๆท่ีเป็น
ข้อมลูสว่นตวั และ/หรือการเส่ือมเสียเกียรต ิ 

  ทศันคติ – การให้ข้อเสนอแนะท่ีเป็นทศันคติ สามารถสร้างสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีเป็น
ปรปักษ์ รวมทัง้การสร้างเร่ืองตลกเก่ียวกับ “ผู้หญิงผมสีบลอนด์โง่” หรือการใช้ประโยคท่ีเร่ิมต้นด้วยคําว่า 
“ผู้หญิงไมส่ามารถ.....” ถกูใช้บอ่ยครัง้เก่ียวกบัผู้หญิงซึง่ไมส่ามารถแสดงความสามารถในงานดงัเช่นเพศชาย  

  การหลีกเล่ียง - การไม่ยอมรับหรือการแบ่งแยกผู้ปฏิบตัิงานจากกิจกรรมในสถานท่ีทํางาน 
เช่นการไม่ให้ผู้ ร่วมงานหญิงเก่ียวข้องกบังาน หรือไม่เชิญให้ผู้หญิงเข้าร่วมกิจกรรมทางสงัคม เช่นการแข่งขนั
กอล์ฟ ท่ีผู้ชายสามารถคยุธุระ มีปฏิสมัพนัธ์กบัลกูน้องได้ 

  การปฏิบตัิงาน – การติดตามประสิทธิภาพของผู้ปฏิบตัิงานอย่างใกล้ชิดกว่าผู้ อ่ืน หรือการ
คกุคามความปลอดภยัในการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน หรือสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ซึ่งรวมถึงการให้งานท่ี
หลากหลายแก่ผู้ปฏิบตัิงานซึง่แตกตา่งกนัทัง้ความสามารถ หรือจดัหาสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางานท่ี
ก่อให้เกิดความพงึพอใจน้อยท่ีสดุ 

 เห็นได้ว่ารูปแบบการล่วงละเมิดทางเพศ นัน้ มี 2 รูปแบบ ได้แก่ การล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบ 
การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ และ การลว่งละเมิดทางเพศ รูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ 

 2.4 การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ 

 2.4.1 การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ มีผู้ เสนอแนวทางดงัต่อไปนี ้เพนนี แฮร์ริงตนั  
และคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ (Penny Harrington and Kimberly Lonsway)28 กลา่วถึง การป้องกนัการ
ล่วงละเมิดทางเพศมีความสําคัญท่ีต้องทําความเข้าใจกับลักษณะ และแรงจูงใจของผู้ ท่ีเก่ียวข้องกับ
พฤตกิรรม ผู้ควบคมุงานต้องเห็นถึงคณุคา่ผลประโยชน์ของการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ และวิธีป้องกนั
ท่ีมีประสทิธิผลท่ีสดุ 

  2.4.1.1 ลกัษณะของผู้กระทําการลว่งละเมิดทางเพศ เหตกุารณ์ท่ีทําให้การล่วงละเมิดทาง
เพศมีความชดัเจนขึน้ คือบคุคลผู้กระทําการลว่งละเมิดทางเพศมีบคุลกิลกัษณะท่ีหลากหลาย จากเอกสารการ
วิจยัได้กลา่วถึงลกัษณะท่าทางท่ีมีแนวโน้มวา่กระทําการลว่งละเมิดทางเพศ ดงันี ้

- บคุคลท่ีมีความเป็นเผดจ็การ และไมมี่ความเห็นอกเห็นใจตอ่ผู้ อ่ืน 

                                                            

 
28

 Ibid., p.59 
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- บคุคลท่ีมีทศันคตติอ่ผู้หญิงด้านลบอยา่งรุนแรง 

- บคุคลท่ีเช่ือวา่เพศตรงข้ามเป็นคูต่อ่สู้  

- บคุคลท่ีมีทศันคตคิวามเป็นเพศชายสงู 

- บคุคลท่ีให้ความสนใจตอ่เร่ืองทางเพศกบัเพ่ือนร่วมงาน 

- บคุคลท่ีต้องการควบคมุเร่ืองทางเพศของคูข่องพวกเขา 

- บคุคลท่ีมีความเช่ือในเร่ืองของการขม่ขืนท่ีหลากหลาย และมีแนวโน้มท่ีเป็นไปได้ท่ี
จะกระทําการขม่ขืน 

- บคุคลท่ีมีแนวความคดิเช่ือมโยงอยา่งมัน่คงเก่ียวกบัเร่ืองเพศและอํานาจ 

- บคุคลท่ียอมรับพฤตกิรรมทางเพศและการลว่งละเมิดทางเพศในสถานท่ีทํางาน 

- ผู้ชายท่ีกระทําการลว่งละเมิดทางเพศจะทําในสถานการณ์ท่ีไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้  

 พรีออ และวาลเลน29 (Pryor & Wallen) กล่าวถึง เหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้จะมีความชดัเจน เม่ือผู้ชายท่ี
กระทําการลว่งละเมิดทางเพศจะกระทําการเฉพาะสถานการณ์ท่ีไมส่ามารถหลีกเล่ียงได้ เช่น ในสถานท่ีทํางาน
ท่ีมีความอดทนต่อการล่วงละเมิดทางเพศ ในสถานท่ีท่ีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศเกิดขึน้จริง และ
สถานท่ีซึง่ผู้กระทําการลว่งละเมิดทางเพศไมต้่องรับผิดชอบตอ่การกระทําของพวกเขา ตวัอยา่งเช่น ผู้ชายชอบ
ท่ีได้สมัผสัผู้หญิงในสถานการณ์ท่ีถกูร้องขอให้สอนการพตัต์กอล์ฟมากกวา่ท่ีพวกเค้าถกูร้องขอให้สอนเลน่ไพ่
โป๊กเกอร์ ซึง่ตวัอย่างท่ียกมานัน้แสดงให้เห็นถึงความสําคญัในการกําหนดนโยบายในการป้องกนั และ
พฤตกิรรมท่ีถกูคาดหวงัในสถานท่ีทํางานให้ชดัเจน ดงัเช่นความพยายามในการป้องกนัการลว่งละเมิด
ทางเพศ ท่ีต้องกระทํา ท่ามกลางกลุม่ผู้ชายท่ีมีบคุลกิโน้มเอียงไปสูก่ารลว่งละเมิดทางเพศ  

 ผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศมีแรงจงูใจในการล่วงละเมิดทางเพศท่ีแตกตา่งกนั ไม่ทัง้หมด
ของผู้ล่วงละเมิดทางเพศ จะกระทําการล่วงละเมิดทางเพศเพ่ือความเท่าเทียม ผู้ล่วงละเมิดทางเพศ
อาจมีช่วงของแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันแต่ละพฤติกรรม บางพฤติกรรมอยู่บนพืน้ฐานความกระอัก
กระอ่วนทางเพศ และบางพฤติกรรมถกูผลกัดนัด้วยความเป็นปรปักษ์อย่างชดัเจนอย่างไรก็ตาม การ
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 Pryor,J.B., &Whallen ,N.J.  A typology of srxual harassment: Characteristics of harassers and the social 

circumstances under which sexual harassment occurs In W.O’Donohue (Ed.), Sexual harassment :Theory,Reseaech, 

and Treatment (MA: Allyn&Bacon, 1997), pp. 129-151. Cited in Penny E.Harrington and Kimberry, 2007: p. 60. 
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ลว่งละเมิดทางเพศสว่นใหญ่ เกิดขึน้จากทศันคติด้านลบตอ่ผู้หญิง ไม่ว่าอย่างไรก็ตามก็ต้องมีเร่ืองทาง
เพศเก่ียวข้อง ซึ่งการล่วงละเมิดทางเพศลกัษณะนี ้มกัจะพบในสถานท่ีท่ีทํางาน ท่ีมีผู้ ชายมีอํานาจ
ควบคมุ เช่น สถานีตํารวจ โดยมีเหตกุารณ์บางเหตกุารณ์ท่ีสําคญัและซอ่นอยู่ในทศันคติท่ีเป็นปรปักษ์ 
ซึง่ความทกุข์อยา่งท่ีสดุแก่เหย่ือผู้ถกูลว่งละเมิดทางเพศ 

 ผู้กระทําการล่วงละเมิดทางเพศมีจุดประสงค์เฉพาะเจาะจง การล่วงละเมิดทางเพศมกัจะมี
จดุประสงค์ท่ีชดัเจนในการเตือนผู้หญิง ว่าผู้ชายเหล่านัน้ไม่ยินดีต้อนรับ ในการสื่อสารพฤติกรรมการ
สร้างความเป็นปรปักษ์ เช่นการเรียกช่ือเลน่ และอ้างตวัเป็นผู้อปุถมัภ์ ผู้ชายบางคนพยายามอย่างหนกั
ในการท่ีเก็บผู้หญิงไว้ในสถานท่ีของพวกเขา พฤติกรรมทางเพศเช่น การเล่าเร่ืองตลก การประชด
ประชนั และการแสดงท่าทางลามกอนาจาร สามารถทําให้ภาพลกัษณ์ของผู้หญิงเป็นวตัถใุนท่ีทํางานได้  

  2.4.2 แนวคิดในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ เพนนี แฮร์ริงตนัและคิมเบอร์รี 
ลอนสเวย์ (Penny Harrington and Kimberly Lonsway) ได้กล่าวถึง ความหมายแนวคิดในการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ30 ดงันี ้

- การออกแบบนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ และกระบวนการร้องเรียนท่ีมี
ประสทิธิภาพ 

- การกลัน่กรองผู้สมคัรใหม่ และผู้ควบคมุงานสําหรับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศท่ีสําคญั 
ทศันคตท่ีิเหมาะสม และการตอบสนองตอ่ปัญหา 

- การบอกกล่าวแก่ผู้ ปฏิบัติงานสําหรับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศและนโยบายใน
หน่วยงาน  ผา่นความหมายโดยทัว่ไป เช่น โปสเตอร์ และบนัทกึข้อความ 

- การฝึกอบรมผู้ปฏิบตังิานผา่นโปรแกรมพิเศษในหวัข้อการลว่งละเมิดทางเพศ 

- การบงัคบัใช้นโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ ด้วยวิธีการสอบสวน บทลงโทษท่ี
สง่เสริมการใช้ระเบียบวินยัอยา่งเหมาะสม และการปฏิบตัอิยา่งถกูต้อง 

- จดัอนัดบัการปฏิบตังิานของผู้ควบคมุงานในการนํานโยบายไปปฏิบตัิและกระบวนการ ของ
การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 

                                                            
30

 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway,Investigating sexual harassment in law enforcement  and 

nontradition fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007) p. 62. 
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- จัดหาทรัพยากรสําหรับผู้ ปฏิบัติงานในการจัดการปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ผ่าน
โปรแกรมผู้ตรวจการ, โทรศพัท์สายดว่น และบริการท่ีปรึกษา 

- การประเมินประสทิธิภาพ ของโปรแกรมการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่ง โปรแกรมการฝึกอบรมสําหรับผู้ปฏิบตังิานและผู้ควบคมุงาน 

 ซึง่หน่วยงานต้องแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้ นํา โดยการจดัสรรทรัพยากรอยา่งเหมาะสมโดยตลอด ในการ
สอบสวนพฤติกรรม เม่ือปัญหาเกิดขึน้ รวมถึงการให้เวลาในการพิจารณาของผู้สอบสวน และบุคคล ท่ีถูก
สมัภาษณ์ ในการจดัทําเอกสารและบนัทกึภายในหน่วยงาน  

การส่งเสริมสภาพแวดล้อมในท่ีทํางานให้มีความเหมาะสมกบัการทํางาน พฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศท่ีมีความชดัเจนถกูพบในองค์การท่ีมีสภาพแวดล้อมท่ีมีการกีดกนัทางเพศ มีการลว่งละเมิดทางเพศ
เกิดขึน้ และในองค์การ ผู้ปฏิบตัิการไม่ทราบถึงนโยบายและกระบวนการท่ีเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศ 
ดงันัน้หน่วยงานจงึมองหาแนวทางในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ ท่ีสามารถสง่เสริมสภาพแวดล้อมในท่ี
ทํางานให้มีความเหมาะสมโดยระบเุป็นปัญหาทัว่ไป เช่นเดียวกนักบัปัญหาการด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ หรือ
การใช้ยาเสพติด ซึ่งผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบตัิตวัอย่างไม่ถูกต้องต่อปัญหา เช่น การใช้เวลา ทรัพยากร และ
อปุกรณ์ของหน่วยงานอยา่งไมเ่หมาะสม และบรรยากาศในการทํางานท่ีทําให้เกิดลกัษณะทางเพศจากพืน้ฐาน 
ลกัษณะท่าทาง การให้ข้อแนะนํา และพฤตกิรรมท่ีไมใ่ช้คําพดู เช่นการมีภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ 

การรับและธํารงรักษาบคุลากรเพศหญิงให้อยู่ในหน่วยงานมากขึน้ การเกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิด
ทางเพศจะมีจํานวนน้อยลง หากในหน่วยงานนัน้มีจํานวนของเพศหญิงและชายท่ีเท่ากนั จากงานวิจยัของ     
ฮนัเตอร์-วิลเลียม ฟิทเจอรรัล และ แดรสโกว (Hunter-Williams,Fitzgerald,&Drasgow)31ท่ีวิจยัถึงพฤตกิรรม
ทหาร พบว่า ความสมัพนัธ์ท่ีเป็นลําดบัชัน้ หากมีผู้ปฏิบตัิงานท่ีเป็นเพศหญิงในสายงาน หรือในตําแหน่ง
โดยตรง สามารถทํานายถึงระดบัการเกิดเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศได้ หากมีผู้หญิงจํานวนมากใน
หน่วยงาน จํานวนเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศจะมีจํานวนน้อยลง  

การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศคือการเพิ่มจํานวนของผู้หญิงให้ทัว่ทัง้หนว่ยงาน และผสมผสานไป
ในทกุแผนก ทกุหน่วย และทกุตําแหน่ง ย่อมเป็นการเพิ่มจํานวนของผู้หญิง และเป็นการเปล่ียนวฒันธรรมใน
องค์การให้มีความหลากหลาย มีความแตกตา่ง และอาจต้องเสียเวลาในการคลี่คลาย ทัง้ความพยายามในการ
รับผู้หญิงเข้าทํางาน และการสนบัสนนุจากหน่วยงานในการธํารงรักษาไว้ เช่น หน่วยงานอาจต้องพิจารณาใน
การปรับโครงสร้างเครือขา่ยของหน่วยงาน ทัง้ท่ีเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการเพ่ือให้ผู้หญิงสามารถได้รับการ
                                                            

 
31

 Fitzgerald, L.F., Drasgow, F., & Magley, V.J. “Sexual Harassment in the armed forces: A test of an 

integrated model”. Military Psychology, II,: 329-343 cited in Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway, 2007: 64. 
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สนบัสนนุ ได้รับข้อมลู และได้รับการให้คําแนะนํา เช่น เครือขา่ยจดัการประชมุเรียกร้องนโยบายหรือข้อปฏิบตัิ
ท่ีสร้างความเสียเปรียบแก่ผู้หญิง หรือประเดน็ในการกีดกนัทางเพศ หรือการลว่งละเมิดทางเพศ  

  2.4.3 ความรับผิดชอบในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ สิ่งท่ีสําคญัท่ีผู้บริหารสามารถ
ใช้ในการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทางเพศในสถานท่ีทํางาน คือ การให้ผู้ควบคมุ
งาน และผู้จดัการเป็นบคุคลท่ีมีส่วนสําคญัในการรับผิดชอบกิจกรรมอย่างเข้มงวดในการหยดุพฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่ทางผู้ควบคมุงานขัน้ต้น มีความสําคญัในความพยายามในการขจดัปัญหา
การล่วงละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทางเพศ เพราะผู้ควบคมุงานเป็นผู้สงัเกตการณ์พฤติกรรมในสถานท่ี
ทํางานผา่นกิจวตัรประจําวนัโดยตรง ซึง่ผู้บริหาร ควรพิจารณาการกระทําตอ่ไปนี ้

- การเรียกร้องในเร่ืองระเบียบวินยัในทนัทีทนัใด,ระเบียบวินยัท่ีมีค่ามีความหมาย และการ
สง่เสริมระเบียบวินยัอยา่งเหมาะสม ของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ ผู้ซึง่ได้ทําผิดพลาด เป็นการให้การดแูลท่ี
มีเหตผุลในการระบถุึงปัญหา และการหยดุพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

- การประกาศเกียรติคณุในท่ีสาธารณะสําหรับ ผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ ท่ีมีมาตรการใน
การรับมือกบัสถานการณ์ เพ่ือป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 

- ความต้องการนํานโยบายไปปฏิบตั ิของผู้ควบคมุงานและ ผู้จดัการ ในการสง่ข้อมลูเก่ียวกบั
ข้อเรียกร้องเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ หรือการกีดกนัทางเพศ และขัน้ตอนท่ีต้องการตอบสนอง 

- การใช้เอกสารรายงานความรุนแรงของการล่วงละเมิดทางเพศและการกีดกนัทางเพศ ตาม
นโยบายในการประเมินประสทิธิภาพ โดยผู้ควบคมุงาน (และผลในการประเมิน ควรใช้เพ่ือเป็นจดุเร่ิมต้นในการ
ปฏิเสธการเล่ือนขัน้ และการขอขึน้เงินเดือนเม่ือเวลาเหมาะสม) 

- ความรับผิดชอบในการดํารงตําแหน่งเจ้าหน้าท่ีผู้ มีอํานาจ สําหรับการตรวจสอบในสถานท่ี
ทํางาน ต้องสร้างความเช่ือใจให้ได้วา่จะไมเ่ป็นการสร้างความเป็นปรปักษ์ 

โดยทัว่ไปนัน้ หวัหน้างานจะได้รับผลกระทบมากท่ีสดุจากผู้ปฏิบตัิงาน เน่ืองจากมีความใกล้ชิด
ในสายการบงัคบับญัชา ดงันัน้ หน่วยงานจึงต้องแน่ใจได้ว่าผู้ควบคมุงานในระดบัต้น ต้องได้รับการฝึกอบรม
เก่ียวกบัการป้องกนัและการตอบสนองตอ่การลว่งละเมิดทางเพศ เพราะผู้ควบคมุงานมีบทบาทท่ีสําคญัในการ
จดัการลกัษณะพฤติกรรมท่ีควรเป็นและไม่ควรเป็น ระหว่างผู้ปฏิบตัิงาน ผู้ควบคมุงานจะเป็นบุคคลแรกท่ี
เหย่ือของการล่วงละเมิดทางเพศรายงานปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ดงันัน้ผู้ควบคมุงานจึงควรมีความรู้ 
และเคร่ืองมือในการตอบสนองตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศอยา่งเหมาะสม 

2.4.4 การติดตามในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ ความพยายามในการป้องกนัการ
ล่วงละเมิดทางเพศ ย่อมสามารถสร้างสถานการณ์ให้แย่ลงไปได้ ถ้าหน่วยงานล้มเหลวในการให้ระบปัุญหา 



46 

และให้ความหมาย ขณะท่ีการสร้างความรู้สึกผิดภายในองค์การ เม่ือปัญหาได้รับการแก้ไข ดงันัน้ความ
พยายามในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศจะต้องมีการตดิตามอยา่งตอ่เน่ือง ซึง่มีขัน้ตอนดงัตอ่ไปนี ้ 

1) การสร้างคณะกรรมการถาวรในการติดตามความพยายามในการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศ คณะกรรมการถาวร ประกอบด้วย ผู้จดัการระดบัสงูหลายท่าน ท่ีมีหน้าท่ีติดตามในหน่วยงาน 
เพ่ือให้การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศมีประสิทธิภาพ และควรมีความรับผิดชอบในการให้คําแนะนํา
โดยตรงตอ่หน่วยงานด้านนโยบาย, การฝึกอบรม, และขัน้ตอนอ่ืนท่ีต้องการให้การป้องกนัการลว่งละเมิดทาง
เพศมีประสทิธิภาพ ซึง่คณะกรรมการถาวร ควรจะมีตวัแทนจากกลุม่ผู้หญิง และสมาชิกสว่นน้อยขององค์กร 

2) การเลือกข้อมลูและประเมินข้อมลู ผู้ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบในการสอบสวนข้อ
ร้องเรียนการลว่งละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทางเพศ ควรจะเลือก รวบรวม และประเมินผลข้อมลูท่ีเก่ียวกบั
พฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ ซึง่ข้อมลูรวมถึง ช่ือผู้ละเมิด พฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ สถานท่ีเกิดเหต ุเวลาท่ีใช้ในการสอบสวน 
ผลของการสอบสวน การลงโทษ การเยียวยา และเวลาท่ีใช้ในการแก้ไขพฤตกิรรม 

3) การเลือกรูปแบบของข้อมลู หน่วยงานควรจะพิจารณาการใช้รูปแบบการเลือกข้อมลู
ท่ีหลากหลายในการล่วงละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทางเพศ เช่นการสํารวจความคิดเห็นของผู้ปฏิบตัิงาน 
กลุ่มตวัอย่าง และการสมัภาษณ์ ซึง่ข้อมลูเหล่านีส้ามารถใช้ประเมินประสิทธิภาพของความพยายามในการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 

4) การเตือนผู้ควบคมุงานและผู้จดัการในเร่ืองความรับผิดชอบตอ่หน้าท่ี ผู้ควบคมุงาน
และผู้จดัการ ต้องได้รับการเตือนในหน้าท่ีโดยปกตอิยา่งสม่ําเสมอ ในการตดิตามในหน่วยงาน เพ่ือให้แน่ใจได้
ว่าสภาพแวดล้อมในท่ีทํางานท่ีเป็นปรปักษ์จะไม่เกิดขึน้ ไม่ว่าจะเป็นการติดภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ หรือคําพูด
ลามก ท่ีมีความหมายเพ่ือลดเกียรติในตวับุคคล จะต้องถูกเอาออกในทันทีทันใด และต้องมีการสอบสวน
เช่นเดียวกนั 

5) การว่าจ้างผู้ เช่ียวชาญจากภายนอก หน่วยงานอาจต้องการจ้างผู้ เช่ียวชาญจาก
ภายนอกเพ่ือมาเขียนประเมินพฤติกรรมอย่างเป็นทางการ ของหน่วยงาน และให้คําแนะนําในการขจดัปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศให้หมดสิน้ไป 

  2.4.5 ผลประโยชน์จากการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ ฮนัเตอร์-วิลเลียม ฟิทเจอรรัล และ 
แดรสโกว (Hunter-Williams,Fitzgerald,&Drasgow)32 กล่าวถึง ผลประโยชน์จากการป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศ ในหน่วยงานสามารถสร้างความพยายามอย่างแท้จริง ในการผสมผสาน กําลงัแรงงาน และ

                                                            

 
32

 Ibid, p.62 
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นําไปสู่แนวคิดความไม่อดทนต่อพฤติกรรมท่ีต่อต้านสังคม เช่นพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ ซึ่ง
ผลประโยชน์มีดงัตอ่ไปนี ้ 

- ช่วยลดความถ่ีในการเกิดพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

- ช่วยเพิ่มความรู้สกึระหว่างผู้ปฏิบตัิงานในการรายงานเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศให้
เป็นท่ียอมรับ 

- ลดความกลวัตอ่การตอบโต้ตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ 

- ช่วยเพิ่มมมุมองท่ีดีระหวา่งผู้ปฏิบตังิานกบักระบวนการข้อร้องเรียนของหน่วยงาน 

- ช่วยให้เกิดความสมัพนัธ์ท่ีดีระหวา่งผู้ปฏิบตังิานตอ่หน่วยงาน 

ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานอย่างเป็นมืออาชีพในหน่วยงานได้มากขึน้ หากหน่วยงาน
สามารถสร้างความพยายามให้ความสําคญักบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ 

 2.5 ความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ และการ
ป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศของหน่วยงาน  

 ความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ และการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศของหน่วยงานประกอบไปด้วย 

 2.5.1 ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน             
เอลิซาเบธ กิลโล (Elizabeth Gillow)33 ได้กล่าวถึงความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน วา่ เหตผุลในการมีนโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศและการนํา
นโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศให้ประสบความสําเร็จในหน่วยงานมีเป็นจํานวนมาก ร่าง
นโยบายท่ีดีและการนํานโยบายไปปฏิบตัิท่ีดี จะช่วยป้องกันเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศท่ีจะ
เกิดขึน้ เม่ือมีเหตกุารณ์เกิดขึน้ นโยบายในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศจะช่วยผู้ปฏิบตัิงานและ
ผู้จดัการ ในการยอมรับ และทราบถึงวิธีการท่ีจะปฏิบตัติอ่ไป  

 เพนนี แฮร์ริงตนัและคิมเบอร์รี ลอนสเวย์34 (Penny Harrington and Kimberly Lonsway) 
กลา่วถึงว่า ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีสอบสวน เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จะต้องตรวจสอบนโยบาย

                                                            

 
33

 Elizabeth Gillow,Martin Hopskin and Audrey Williams, Harassment at work.(Bristol:Jordan.,2003), p.181. 

 
34

 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway, 2007: 68 
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การป้องการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของตนเองในการตดัสินใจ ถ้าผู้ ท่ีทําหน้าท่ีสอบสวนมี
ความพอเพียงและ/หรือถูกให้คําแนะนําในการออกแบบนโยบายเพ่ือระบุถึงประเด็นปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศและการกีดกนัทางเพศ อย่างกว้างขวาง เม่ือมีข้อร้องเรียนเกิดขึน้ ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีสอบสวน
ต้องตดัสนิใจ ผ่านความเท่าเทียม และการสอบสวน หรือว่าบางนโยบายถกูละเมิด บริษัทเอกชนขนาด
ใหญ่หลายๆแห่งในประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เขียนนโยบายท่ีเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศ แต่ยงั
ไม่ใช่ในหน่วยงานภาครัฐ ตวัอย่างเช่น ในการสํารวจเม่ือปี ค.ศ. 1993 ในบริษัท จํานวน 300 แห่ง ท่ีมี
ผู้ปฏิบตัิงานตัง้แต ่500 คน จนถึง 50,000 คน พบว่า บริษัทเอกชนขนาดใหญ่ ร้อยละ 95 มีนโยบาย
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แตใ่นปีค.ศ.1999 ในการสํารวจหน่วยงานราชการขนาดเล็กของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา ได้เปิดเผยว่ามีนโยบายเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศเพียง ร้อยละ 65 และยงั
พบอีกวา่  

- กระบวนการร่างนโยบายเก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศสําหรับพฤติกรรมท่ีต้องการ
สอบสวน มีเพียงร้อยละ 63   

- ผู้ปฏิบตังิานท่ีพบวา่ในหน่วยงานมีการตดิป้ายประกาศในสถานท่ีทํางาน มีเพียงร้อยละ24   

- ผู้ปฏิบตัิงานได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศจากผู้ควบคมุงาน มีเพียง
ร้อยละ 18 

- ผู้ปฏิบตัิงานได้รับได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศแก่ผู้ปฏิบตัิงานใหม ่
เพียงร้อยละ 13 

การออกแบบนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นการช่วยให้
ผู้ จัดการได้ทําในสิ่งท่ีถูกต้อง โดยการเสนอแนวทางท่ีเฉพาะเจาะจงในการเขียนนโยบายท่ีมี
ประสทิธิภาพ และหรือออกแบบนโยบายท่ีเข้ากนักบัหน่วยงาน 

2.5.2 เป้าหมายในการมีนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 35                
มีดงัตอ่ไปนี ้  

- การส่ือสารท่ีชดัเจน เม่ือหน่วยงานมีนโยบายความอดทนเป็นศนูย์ต่อการล่วงละเมิด
ทางเพศ หรือการกีดกนัทางเพศ 

- การสื่อสารนโยบายความอดทนเป็นศนูย์ให้ทัว่ทัง้หน่วยงาน 

                                                            

 
35

 Ibid,. p.69 
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- ให้การศกึษาแก่ผู้ปฏิบตังิานเก่ียวกบัรูปแบบของพฤตกิรรมท่ีไมอ่นญุาตในท่ีทํางาน 

- ให้การสนบัสนนุเหย่ือจากการลว่งละเมิดทางเพศมาตอ่สู้กบัข้อร้องเรียน 

- ให้การศึกษาแก่ผู้ปฏิบตัิงานเก่ียวกับวงจรการล่วงละเมิดทางเพศ และแนวทางการ
โต้ตอบอยา่งมีประสทิธิภาพ 

- ร่างกระบวนการสําหรับการตอบโต้ตอ่ข้อร้องเรียนการลว่งละเมิดทางเพศ 

- การนําผู้ควบคุมงานและผู้จัดการในการประกาศเก่ียวกับหน้าท่ีความรับผิดชอบใน
การตดิตามและแทรกแซงพฤตกิรรมท่ีไมเ่ป็นท่ียอมรับในหน่วยงาน 

- การป้องกนัหน่วยงานจากการฟ้องร้องคดีลว่งละเมิดทางเพศ 

  2.5.3 องค์ประกอบของนโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน36 
ต้องประกอบด้วยข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้ 

- สถานะของหน่วยงานท่ีสนบัสนุนสิทธิของผู้ปฏิบตัิงานทุกคนเป็นอิสระจากการล่วง
ละเมิดทางเพศในสถานท่ีทํางาน เช่นเดียวกนักบัการกีดกนัทางเพศ ความไมเ่ท่าเทียมทางเพศ อาย ุคน
พิการ และข้อแตกตา่งอ่ืนๆ 

- สถานะของผู้ล่วงละเมิดทางเพศอยู่ในฐานะท่ีให้เหตผุลได้ สําหรับพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศและการกีดกนัทางเพศ และระเบียบวินยัอยา่งเหมาะสม 

- สถานะของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการท่ีต้องรับผิดชอบการรักษาการปลอดจากการ
ลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน ท่ีผู้ควบคมุงานและผู้จดัการมีหน้าท่ีติดตามพฤติกรรม หยดุพฤติกรรม
การลว่งละเมิดทางเพศ และรายงานพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศอยา่งสม่ําเสมอ  

- สถานะของพฤติกรรมท่ีตอบโต้ของผู้ปฏิบตัิงาน ผู้ซึง่ร้องเรียนเก่ียวกบัการล่วงละเมิด
ทางเพศ หรือการกีดกนัทางเพศ แยกออกจากการฝ่าฝืนของกฎหมายตอ่ต้านการกีดกนั ท่ีจะพิจารณา
พฤตกิรรมท่ีผิดไปจากเดมิ และจะสามารถสอบสวนได้อยา่งสอดคล้องกนั 

- การอธิบายกฎหมายข้อห้ามในการลว่งละเมิดทางเพศ 

                                                            

 
36

 Ibid,. p.71 
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- การให้คํานิยาม หรือตวัอยา่งพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ (รวมทัง้การลว่ง
ละเมิดทางเพศ เพศเดียวกนั และการลว่งละเมิดทางเพศโดยผู้ ท่ีไมใ่ช่ผู้ปฏิบตังิาน) ซึง่สามารถเข้าใจได้
ง่าย 

- การบรรยายกระบวนการท่ีไม่เป็นทางการในการออกแบบเพ่ือสนบัสนนุการแทรกแซง
เบือ้งต้น และการแก้ไขข้อร้องเรียนในสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์ เช่น โปรแกรมการมี
ผู้ตรวจการ หรือ บคุคลภายนอกตรวจสอบ 

- กระบวนการข้อเรียกร้องเป็นทางการ ท่ีถกูใช้ในการแก้ไขปัญหาข้อเรียกร้องการล่วง
ละเมิดทางเพศ 

- กระบวนการรายงานข้อเรียกร้อง (กบัการเน้นจดุสําคญัท่ีหลากหลาย) ท่ีผู้ปฏิบตัิงาน
สามารถค้นเอกสาร  

- การบรรยายกระบวนการสอบสวนด้วยความรวดเร็ว โปร่งใส และยตุธิรรม 

- การรับประกันว่าข้อร้องเรียนจะถูกเก็บเป็นความลบัตามคําสัง่ท่ีเป็นไปได้ (รวมทัง้
รายช่ือของประกาศข้อร้องเรียนรายบุคคล และตวัอย่างของการจํากัดขอบเขตท่ีเป็นไปได้จริงตาม
สถานภาพท่ีเป็นความลบั) 

- การรับประกันว่านายจ้างจะปฏิบัติตามขัน้ตอนในการแก้ไขสถานการณ์อย่าง
ทนัทีทนัใด และเหมาะสม 

- การบรรยายระดบัของระเบียบวินยัท่ีบงัคบัสําหรับความรุนแรงของนโยบายการล่วง
ละเมิดทางเพศและการกีดกนัในรูปแบบอ่ืนๆ และการกระทําท่ีเป็นการโต้ตอบและการฝ่าฝืนท่ีเป็นชัน้
ความลบั 

- ระยะเวลาในการสอบสวน และแก้ไขปัญหาข้อร้องเรียนการล่วงละเมิดทางเพศด้วย
ความรวดเร็ว 

- สถานะของผู้ ร้องเรียนจะได้รับการแจ้งให้ทราบถึงสทิธิ และบคุคลอ้างอิง 

- ช่ือและเบอร์โทรศพัท์ของบุคคลท่ีต้องการติดต่อ ถ้าผู้ปฏิบัติงานมีคําถามเก่ียวกับ
นโยบายหรือข้อมลูเพิ่มเตมิเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศ 

- สถานะของผู้ ร้องเรียน และการตอบสนองจะแจ้งให้ทราบในผลของการสอบสวน 
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 นโยบายการล่วงละเมิดทางเพศต้องใส่รายละเอียดของข้อกําหนดและจะมีประโยชน์มากขึน้ 
ถ้าสามารถหาตวัอย่างของนโยบาย แต่การพฒันานโยบาย ในรูปแบบ หนึ่งขนาด สามารถใช้ได้ทุกท่ี 
ไม่สามารถเป็นไปได้ เพราะว่าความแตกต่างท่ีข้ามหน่วยงาน เมือง ประเทศ รัฐ และขอบเขตอํานาจ
ของศาล 

 การขยายข้อห้ามให้กว้างออกไป นโยบายสามารถออกแบบข้อห้ามทุกรูปแบบของการกีดกนั
และการล่วงละเมิดทางเพศ อยู่บนพืน้ฐานของการปกป้องจากภาครัฐ และกลุ่มต่างๆของประชาชนผู้
ซึ่งไม่ต้องการถูกปกป้องภายใต้กฎหมายของภาครัฐ แต่บุคคลท่ีสามารถอยู่ในกลุ่มดงักล่าว รวมทัง้ 
กลุ่มบุคคลท่ีอยู่บนพืน้ฐานของกฎหมายของรัฐ ของหน่วยงานท้องถ่ินหรือ กฎของหน่วยงาน 
ตวัอย่างเช่น นโยบายท่ีมีความชดัเจนของรัฐ ในการกีดกันและการล่วงละเมิดทางเพศท่ีเป็นข้อห้าม
ต่อต้านผู้ปฏิบตัิงานบนพืน้ฐานการปรับตวัในเร่ืองของเพศ ซึ่งเร่ืองดงักล่าว ไม่อยู่ในการปกป้องของ
กฎหมายภาครัฐ นโยบายสามารถระบรูุปแบบการสบประมาท หรือการทําทารุณกรรม ท่ีไม่ได้อยู่ในชัน้
เดียวกนัของคําสัง่พืน้ฐานท่ีถกูตัง้มาตรฐานของพฤติกรรมท่ีเป็นมืออาชีพในสถานท่ีทํางาน ให้สงูกว่า 
ข้อห้ามทางกฎหมาย ผู้ควบคมุงานจะได้รับอนุญาตให้มีการสอบสวน และระบถุึงพฤติกรรมท่ีอาจไม่
ครอบคลุมโดยกฎหมาย แต่ถึงแม้ว่าพฤติกรรมจะทําร้าย และก่อให้เกิดความแตกแยกในสถานท่ี
ทํางาน 

 2.5.4 นโยบายในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ37 ประกอบด้วย หวัข้อดงัตอ่ไปนี ้  

  2.5.4.1 สถานะของนโยบาย ต้องมีการแถลงอย่างชดัเจน ให้ผู้ปฏิบตัิงานทุกคน มี
สิทธิในการถือเป็นศกัดิ์ศรี ซึ่งการล่วงละเมิดทางเพศจะไม่ได้รับอนุญาต หรือได้รับการให้อภยั และ
ผู้ปฏิบตังิาน มีสทิธิในการร้องเรียน หากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศปรากฏขึน้ สถานะของนโยบาย
ต้องมีความชดัเจนท่ีจะสง่สารท่ีเข้าใจแก่หน่วยงาน 

  2.5.4.2 คํานิยาม นโยบายต้องมีการแถลงถึงรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศท่ี
ครอบคลุม นโยบายต้องมีความชัดเจนว่าการล่วงละเมิดทางเพศประกอบด้วยอะไรบ้าง และการ
พิจารณาพฤตกิรรมท่ีไมเ่หมาะสมในสถานท่ีทํางานเป็นอยา่งไร 

 2.5.5 การนํานโยบายการลว่งละเมิดทางเพศไปปฏิบตัิ38 มีดงัตอ่ไปนี ้

                                                            

  
37

 Elizabeth Gillow,Martin Hopskin and Audrey Williams. , 2003, pp.184-186. 

 
38

 Ibid., p.186 
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  2.5.5.1 การนํานโยบายไปปฏิบตัิอย่างมีประสิทธิภาพ (EC Code) กลา่วถึง นโยบาย
และกระบวนการท่ีควรจะนํามาใช้อย่างเหมาะสม หลงัจากการเจรจากบัสมาคมการค้า หรือตวัแทน
ของผู้ปฏิบตัิงาน โดยมีเนือ้หาว่า “ประสบการณ์เสนอกลยทุธ์ในการสร้าง และรักษาสภาพแวดล้อมใน
การทํางานโดยศักดิ์ศรีของผู้ปฏิบัติงานต้องได้รับการเคารพอย่างท่ีสุด และต้องมีประสิทธิผลเม่ือ
ผู้ปฏิบตัิงานมีข้อตกลงร่วมกนั” สมาคมการค้า มีบทบาทสําคญัในการบอกกลา่วแก่สมาชิกในการคง 
นโยบายการล่วงละเมิดทางเพศและยกระดบัการเตือนในประเด็นท่ีเก่ียวข้อง ซึ่ง EC Code ได้ให้
ข้อเสนอแนะว่า “การยกประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศกับนายจ้าง และการสนับสนุนการเลือก
นโยบายและกระบวนการท่ีปกป้องศกัดิศ์รีของผู้หญิงและผู้ชายในสถานท่ีทํางาน ในองค์การ” 

  2.5.5.2 แผนในการส่ือสารนโยบายการล่วงละเมิดทางเพศเก่ียวข้องกับขัน้ตอน
ดงัตอ่ไปนี ้

  1)  เผยแพร่นโยบายแก่ผู้ปฏิบตัิงาน นโยบายควรจะเผยแพร่แก่ผู้ปฏิบตัิงานทุกคน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง จดหมายปะหน้าจากบุคคลอาวุโส ในหน่วยงาน ตวัอย่างเช่น กรรมการผู้จดัการ 
จดหมายปะหน้าควรสนับสนุนท่าทีของหน่วยงานในการล่วงละเมิดทางเพศ ควรสร้างและรักษา
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้วยการเคารพศกัดิศ์รีของผู้ปฏิบตังิาน 

  2) การรวมตวัสูคู่มื่อของผู้ปฏิบตังิาน นโยบายสามารถรวมอยู่ในคูมื่อของผู้ปฏิบตัิงาน 
และผู้ ปฏิบัติงานใหม่ควรจะมุ่งสนใจเป็นพิเศษ ในการแนะนําและสนับสนุนให้อ่านคู่มือของ
ผู้ปฏิบตังิาน 

  3) การสนบัสนนุข้อความผ่านทางโปสเตอร์ บนัทึกเตือนความจํา ตระหนกัในประเด็น
การเพิ่มการใช้โปสเตอร์ประชาสมัพนัธ์ บนป้ายประกาศ ของผู้ปฏิบตัิงาน บนัทึกเตือนความจําภายใน
หน่วยงานแก่ผู้ปฏิบตังิานทกุคน และบทความ หรือหนงัสือพิมพ์ภายในบริษัท 

  4) การสนบัสนนุข้อความจากผู้จดัการและผู้ควบคมุงาน สามารถจดัการประชมุกบั
ทีมงานในการวางประเดน็ของนโยบาย ความสําคญัของการอา่นนโยบาย และเคารพตอ่นโยบาย 

  5) การสํารวจแบบสุ่มตวัอย่างเป็นครัง้คราว สามารถสร้างความตระหนกัในนโยบาย
ให้แก่ผู้ปฏิบตังิาน และให้ทราบถึงกระบวนการในสถานท่ีจดัการเก่ียวกบัข้อเรียกร้อง 

  6) การประชุมฝึกอบรม มีการประชุมฝึกอบรมเพ่ือตระหนักถึงนโยบาย และ
ความสําคญัของนโยบายการลว่งละเมิดทางเพศ 
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  2.5.5.3 การฝึกอบรม เป็นสิ่งท่ีหน่วยงานต้องทําแก่ผู้ปฏิบตัิงานไม่มีการยกเว้นแม้แต่
ผู้พิการ สําหรับแนวคิดในการฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงาน ท่ีเหมาะสมในการประเมิน
โปรแกรมการฝึกอบรมท่ีสามารถนําไปปรับปรุงการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม อย่างไรก็ตาม สิ่งสําคญัท่ีทํา
ให้แน่ใจได้ว่าทัง้นโยบายท่ีถูกส่ือสาร และการจัดการท่ีเป็นข้อผูกพันในการสร้างและรักษา
สภาพแวดล้อมในการทํางานให้ปราศจากการลว่งละเมิดทางเพศ ซึง่ผู้ ท่ีต้องได้รับการอบรมมี สามกลุม่ 
ได้แก่ 1) ผู้จดัการและผู้ควบคมุงาน 2) บุคคลท่ีมีบทบาทในกระบวนการร้องเรียน และ 3) แรงงาน
โดยทัว่ไป 

  1) ผู้ จัดการและผู้ ควบคุมงาน การฝึกอบรมท่ีดีของผู้ จัดการและผู้ ควบคุมงาน มี
ความสําคญัมาก การฝึกอบรมมีความจําเป็น เน่ืองจากการลว่งละเมิดทางเพศเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้ความ
ตัง้ใจจริงจากผู้ จัดการในระดับอาวุโสลงมา ผู้ จัดการจะต้องทราบว่าการล่วงละเมิดทางเพศ 
ประกอบด้วย อะไรบ้าง ,อย่างไร และหากเกิดเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศขึน้ หรือจะบอกเล่า
เก่ียวกับเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศอย่างไร ผู้ จัดการต้องมีความรู้เก่ียวกับนโยบายการล่วง
ละเมิดทางเพศอย่างชดัเจน และระมดัระวงัหน้าท่ีในการนํานโยบายไปปฏิบตัิ และแก้ไขโครงสร้างใน
การรับข้อร้องเรียนจากเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ 

 ผู้จดัการและผู้ควบคมุงาน ต้อง: 

- ทราบถึงกระบวนการสําหรับการจดัการข้อร้องเรียนในการลว่งละเมิดทางเพศ 

- ทราบถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบท่ีต้องปฏิบตั ิ

- ระมดัระวงัข้อร้องเรียนท่ีต้องจดัการด้วยความรวดเร็วและ ปกปิดเป็นความลบั 

- ทราบถึงบคุคลท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบเฉพาะสําหรับกระบวนการร้องเรียนการลว่งละเมิด
ทางเพศ 

- ทราบถึงการฝึกอบรมทีมในการให้ความสําคญัตอ่นโยบายการลว่งละเมิดทางเพศ 

  2) บคุคลท่ีมีบทบาทในกระบวนการร้องเรียน 

  ท่ีปรึกษาลบัท่ีได้รับการแตง่ตัง้เพ่ือให้คําปรึกษา และความช่วยเหลือแก่ผู้ปฏิบตัิงานท่ี
เป็นเหย่ือของการลว่งละเมิดทางเพศ, เจ้าหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายในการสอบสวน (เจ้าหน้าท่ีสอบสวน
ด้านการล่วงละเมิดทางเพศ) และเจ้าหน้าท่ีด้านงานบุคคล ถือเป็นบุคคลท่ีมีบทบาทในกระบวนการ
ร้องเรียน ท่ีปรึกษาลบัต้องมีประสบการณ์ท่ีเก่ียวกบัการรับฟัง และสนทนาในประเดน็ท่ีละเอียดออ่น ซึง่
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ต้องเสนอการสนับสนุนทางด้านอารมณ์ และการสนทนาหาทางเลือกท่ีมีอยู่สําหรับผู้ปฏิบตัิงานท่ี
ประสบเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ ต้องสามารถรักษาความลับไว้ได้อย่างเข้มงวด โดยการ
ฝึกอบรมเฉพาะเจาะจง ต้องให้ความสามารถแก่ท่ีปรึกษาลบั ตอ่ไปนี ้

- การจดัการข้อเรียกร้องเบือ้งต้น ทําได้อยา่งไร 

- ใครต้องเป็นผู้รายงานข้อเรียกร้อง 

- การอธิบายนโยบายการลว่งละเมิดทางเพศทําได้อยา่งไร 

- การจดัหาการสนบัสนนุทางด้านอารมณ์แก่ผู้ประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ 

- การสนบัสนนุการกลา่วโทษของการลว่งละเมิดทางเพศ เป็นอยา่งไร 

 การช่วยเหลือ ป้องกนั ผู้ล่วงละเมิดทางเพศในการหยดุพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศเจ้าหน้าท่ีท่ี
ได้รับมอบหมายในการสอบสวน และเจ้าหน้าท่ีด้านงานบุคคล น่าจะเป็นบุคลากรอาวุโสกับ
ประสบการณ์ในการจดัการเร่ืองร้องทกุข์และเร่ืองการรักษาระเบียบวินยั และอาจรวมถึงการฝึกอบรม
เฉพาะทางท่ีเก่ียวข้องกบันโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ ดงันัน้พวกเขาจึงเป็นผู้ รู้กฎอย่าง
ถกูต้อง มีความรับผิดชอบในขอบเขตนโยบาย และความสอดคล้องในการเยียวยาข้อร้องเรียนได้อย่าง
แน่นอน 

  3) แรงงานโดยทัว่ไป 

  ผู้ปฏิบตัิงานทุกคน ต้องได้รับความตระหนกัในการฝึกอบรมประเด็นการล่วงละเมิด
ทางเพศดงัท่ีทุกคนทราบว่าการล่วงละเมิดทางเพศเป็นพฤติกรรมท่ีไม่อาจจะยินยอมได้ เป็นอย่างไร 
และผลลพัธ์จากการกระทําลว่งละเมิดทางเพศตอ่เพ่ือนเป็นอย่างไร การฝึกอบรมของแรงงาน สามารถ
มีรูปแบบงานภายในวนัเดียว สําหรับการเรียนรู้เก่ียวกับนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ 
หรือสว่นหนึง่ของโปรแกรมการฝึกอบรมโดยทัว่ไป ซึง่งานดงักลา่วถกูจดัขึน้โดยผู้จดัการ หรือเจ้าหน้าท่ี
งานบุคคลผู้ซึ่งผ่านการฝึกอบรม หรือเป็นตวัแทนหน่วยงานในการออกนโยบายการป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศ ซึง่ประกอบด้วยองค์ประกอบตอ่ไปนี ้

- การรับรู้ของข้อผกูมดัของผู้จดัการอาวโุสตอ่นโยบาย 

- การระบถุึงรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศท่ีอาจเกิดขึน้ 

- ข้อมลูถ้ามีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศเกิดขึน้ 
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- การเห็นด้วยกบัข้อร้องเรียนท่ีเป็นการปฏิบตัิด้วยความรวดเร็วด้วยความยตุิธรรม และ
การรักษาความลบัเป็นสิง่สําคญัท่ีอาจจะสร้างความเครียดได้ตลอดเวลา 

- การให้ข้อมูลสนับสนุนแนวทางท่ีไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ และการให้
คําปรึกษาท่ีเหมาะสม 

- การอธิบายหน้าท่ีของแตล่ะบคุคล แก่เพ่ือนร่วมงาน 

- การระบถุึงปัจจยัในการสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี 

- การเน้นความสําคญัของหน้าท่ีในการยอมปฏิบตัิตามนโยบายการป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศ 

- การแถลงท่ีชัดเจนถึงความล้มเหลวในการปฏิบัติตามระเบียบวินัยและผลท่ีอาจ
เกิดขึน้ในกรณีไลอ่อกจากงาน 

  2.5.5.4 การติดตามผล39 การนํานโยบายใหม่ไปปฏิบตัิ หรือการขยายขอบเขตท่ีอาจ
พบกับแรงต้านทานซึ่งไม่อาจหลบเลี่ยงได้ จากปัญหาในระยะแรกของการนํากระบวนการไปปฏิบตั ิ
และอาจมีความต้องการท่ีจะปรับเปล่ียน เพ่ือท่ีจะติดตามนโยบายได้อย่างมีประสิทธิภาพ บุคคลใด
บคุคลหนึง่ ควรจะแบง่ความรับผิดชอบตอ่นโยบายทัง้หมด โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ผู้ ท่ีกําลงัจะรับตําแหน่ง
ผู้จดัการอาวโุส ในบางครัง้อาจรวมถึงตําแหน่งเจ้าหน้าท่ีงานบคุคลด้วย การบนัทึกข้อร้องเรียนทัง้หมด 
ทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ และการแก้ไขปัญหาข้อร้องเรียนว่าเป็นอย่างไร โดยจัดเก็บข้อ
ร้องเรียนไว้ในสถานท่ีหนึ่ง ข้อมลูท่ีจะนําไปใช้ในการประเมินนโยบายในช่วงเวลาปกติ ระบบบนัทึก
ข้อมูลกลางและความรับผิดชอบทัง้หมดโดยบุคคลเพียงคนเดียว เพ่ือท่ีจะแน่ใจได้ว่าการจัดการ
นโยบาย การกระทําสามารถแก้ไขนโยบายและกระบวนการ และสามารถจัดการกับประเด็นท่ี
เฉพาะเจาะจง เช่น ความต้องการการฝึกอบรมท่ีต่อเน่ืองในพืน้ท่ีเฉพาะเจาะจง ในหลายๆกรณี บาง
เหตกุารณ์นํามาพิจารณาก่อนคณะกรรมการพิจารณาการจ้าง เน่ืองจากผู้ปฏิบตัิงานถกูรบกวน หรือไม่
เคารพนโยบายท่ีมี ซึง่อาจดไูม่เหมาะสม ถ้าผลของการสอบสวนถกูแทรกแซง และมีความพยายามไม่
เยียวยาปัญหาท่ีเกิดขึน้ ผู้ปฏิบตัิงานควรจะสามารถพดูถึงจํานวนข้อร้องเรียนท่ีเกิดขึน้ใน 1 ปี แนว
ทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศเป็นอย่างไร (ถ้ามีการบนัทึกข้อร้องเรียนท่ีไม่เป็นทางการ
ถูกเก็บเอาไว้) จํานวนการสอบสวนท่ีเป็นทางการ ระยะเวลาท่ีผลของการสอบสวนปรากฏ ซึ่งข้อมูล
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ทัง้หมดควรจะถกูประเมินนโยบายและกระบวนการในช่วงเวลาปกติกบัการเปล่ียนแปลงข้อเสนอแนะ 
เป็นกระบวนการท่ีแสดงถึงความเพียงพอของนโยบาย 

 การนํานโยบายการล่วงละเมิดทางเพศไปปฏิบตัิจะมีผลกระทบต่อกระบวนการทางวินยั แต่
ท้ายท่ีสดุกระบวนการทางวินยัควรได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสมตอ่นโยบายการลว่งละเมิดทางเพศ 

 นอกจากองค์ประกอบหลกัท่ีได้สรุปในตารางแล้ว ยงัมีองค์ประกอบอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในนโยบายการ
ป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ เช่น ขอบเขตของนโยบาย ,ความรับผิดชอบของหน่วยงานต่างๆ ,
หลกัการการปกปิดเป็นความลบั ,การสนบัสนุนทางด้านการฝึกอบรมป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ 
เป็นต้น 

3. กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

 ในส่วนของการดําเนินการของหน่วยงานราชการตอ่ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศจะนําเสนอ
ข้อมลูเก่ียวกบักฎหมายระเบียบท่ีเก่ียวข้อง ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน ดงันี ้ 

 3.1 กฎหมาย ระเบียบที่เก่ียวข้อง  

 กฎหมาย และระเบียบท่ีเก่ียวข้องในการดําเนินการของหน่วยงานราชการต่อปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศ ได้แก่ พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551, กฎก.พ.ว่าด้วยการ
กระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 

  3.1.1 พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551  
  พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.255140 ในหมวด 6 ว่าด้วย วินยัและ
การรักษาวินยั มาตรา 83 ข้าราชการพลเรือนสามญัต้องไม่กระทําการใดอนัเป็นข้อห้าม ข้อ 8 ต้องไม่
กระทําการอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศตามท่ีกําหนดในกฎ ก.พ. 

 ซึ่งเป็นการระบุถึงการล่วงละเมิดทางเพศหรือคุกคามทางเพศ โดยตรงและได้มีการออกกฎ
ก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 มาประกอบ 

  3.1.2 กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ.2553 
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  กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.
255341 ได้ระบุว่า ข้าราชการพลเรือนสามัญผู้ ใดกระทําการประการใด ประการหนึ่ง ดังต่อไปนีต้่อ
ข้าราชการด้วยกนั หรือผู้ ร่วมปฏิบตักิาร ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ีราชการโดยผู้ถกูกระทํามิได้
ยินยอมตอ่การกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการกระทําอนัเป็นการลว่ง
ละเมิดหรือคกุคามทางทางเพศ ตามมาตรา 83 (8)  

  1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การจูบ การ
โอบกอด การจบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 
  2) กระทําการด้วยวาจาท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พดู
หยอกล้อ พดูหยาบคาย เป็นต้น 

  3) กระทําการด้วยอากัปกิริยาท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตา
ลวนลาม การทําสญัญาณหรือสญัลกัษณ์ใดๆเป็นต้น 

  4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีสอ่ไปในทาง เช่น  แสดงรูปลามกอนาจาร สง่
จดหมาย ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

  5) การแสดงพฤติกรรมอ่ืนใดท่ีส่อไปในทางเพศ ซึ่งผู้ถูกกระทํา ไม่พึงประสงค์หรือ
เดือดร้อนรําคาญ 

 3.2 ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 

 ประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน42 โดยท่ีรัฐธรรมนญูแห่งราชอาณาจกัรไทย พทุธศกัราช 
2550 มาตรา 279 กําหนดให้มาตรฐานทางจริยธรรมของผู้ ดํารงตําแหน่งทางการเมือง ข้าราชการหรือ
เจ้าหน้าท่ีของรัฐแต่ละประเภทให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมท่ีกําหนดขึน้ โดยจะต้องมีกลไกและ
ระบบในการดําเนินงานเพ่ือให้การบงัคบัใช้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้กําหนดขัน้ตอนการ
ลงโทษตามความร้ายแรงแห่งการกระทํา การฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบตัิตามมาตรฐานทางจริยธรรม ให้ถือว่า
เป็นการกระทําผิดทางวินยั 

  สํานกังาน ก.พ. ในฐานะองค์กรกลางบริหารงานบคุคลของข้าราชการพลเรือนได้พิจารณาโดย
ถ่ีถ้วนแล้วเห็นวา่ ตําแหน่งข้าราชการพลเรือนทกุตําแหน่งมีหน้าท่ีท่ีต้องปฏิบตัเิพ่ือให้ราชการแผน่ดนิใน
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ส่วนท่ีตนรับผิดชอบเกิดประโยชน์สูงสุดแก่สงัคม ดงันัน้ การใช้อํานาจเพ่ือให้หน้าท่ีท่ีตนรับผิดชอบ
ลลุ่วง ข้าราชการพลเรือนทัง้ปวงจึงต้องมีคณุธรรม ซึ่งเป็นการอนัพึงทํา เพราะนําประโยชน์ให้เกิดแก่
ส่วนรวมและตนเองและศีลธรรมซึ่งเป็นการอนัพึงเว้น เพราะเป็นโทษแก่ส่วนรวมและตนเองประกอบ
กนัขึน้เป็นจริยธรรมข้าราชการพลเรือนอนัเป็นความประพฤตท่ีิดีงาม สมกบัความเป็นข้าราชการ 
  อนึ่ง มาตรา 280 ให้ผู้ ตรวจการแผ่นดินมีอํานาจหน้าท่ีเสนอแนะหรือให้คําแนะนําในการ
จัดทําหรือปรับปรุงประมวลจริยธรรมตามมาตรา 279 และส่งเสริมให้ผู้ ดํารงตําแหน่งทางการเมือง 
ข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ มีจิตสํานึกในด้านจริยธรรม รวมทัง้มีหน้าท่ีรายงานการกระทําท่ีมีการ
ฝ่าฝืนประมวลจริยธรรมเพ่ือให้ผู้ ท่ีรับผิดชอบในการบังคับการให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรม
ดําเนินการบงัคบัให้เป็นไปตามประมวลจริยธรรมตามมาตรา 279 
 ดงันัน้ บุคคลผู้ ดํารงตําแหน่งข้าราชการพลเรือนทุกตําแหน่งจึงมีหน้าท่ีดําเนินการให้เป็นไป
ตามกฎหมายเพ่ือรักษาประโยชน์ส่วนรวมและประเทศชาติ มีความเป็นกลางทางการเมือง อํานวย
ความสะดวกและให้บริการแก่ประชาชนตามหลกัธรรมาภิบาล โดยจะต้องยึดมัน่ในค่านิยมหลกัของ
มาตรฐานจริยธรรมสําหรับผู้ ดํารงตําแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 9 ประการ ของสํานกังาน
ผู้ตรวจการแผน่ดนิ ดงันี ้

  1. การยดึมัน่ในคณุธรรมและจริยธรรม 

  2. การมีจิตสํานกึท่ีดี ซื่อสตัย์ สจุริตและรับผิดชอบ 

  3. การยึดถือประโยชน์ของประเทศชาติเหนือกว่าประโยชน์ส่วนตนและไม่มี
ผลประโยชน์ทบัซ้อน 

  4. การยืนหยดัทําในสิง่ท่ีถกูต้อง เป็นธรรมและถกูกฎหมาย 

  5. การให้บริการแก่ประชาชนด้วยความรวดเร็ว มีอธัยาศยัและไมเ่ลือกปฏิบตั ิ

  6. การให้ข้อมลูขา่วสารแก่ประชาชนอยา่งครบถ้วน ถกูต้องและไมบ่ดิเบือนข้อเท็จจริง 

  7. การมุง่ผลสมัฤทธ์ิของงาน รักษามาตรฐาน มีคณุภาพ โปร่งใสและตรวจสอบได้ 

  8. การยดึมัน่ในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมขุ 

  9. การยดึมัน่ในหลกัจรรยาวิชาชีพขององค์กร 

 เพ่ือให้เป็นไปตามความในมาตรา 279 ของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 
2550 ประกอบค่านิยมหลกัสําหรับผู้ ดํารงตําแหน่งทางการเมืองและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ อนัผู้ตรวจการ
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แผ่นดินได้ให้คําแนะนําให้หน่วยงานทัง้หลายถือปฏิบตัิ ก.พ. โดยความเป็นชอบของคณะรัฐมนตรี จึง
กําหนดมาตรฐานทางจริยธรรมขึน้เป็นประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน เพ่ือให้ข้าราชการทัง้หลาย
เกิดสํานึกลึกซึง้และเท่ียงธรรมในหน้าท่ี ผดงุเกียรติและศกัดิ์ศรีข้าราชการควรแก่ความไว้วางใจและ
เช่ือมั่นของปวงชนและดํารงตนตัง้มั่นเป็นแบบอย่างท่ีดีงาม  สมกับความเป็นข้าราชการใน
พระบาทสมเด็จพระเจ้าอยู่หวั ผู้ทรงเป็นตวัอย่างแห่งธรรมจรรยาอนัสงูสดุเพ่ือใช้บงัคบัเป็นมาตรฐาน
กลางไว้  

4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยัเร่ือง การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยนัน้ มีอยู่
หลายเร่ือง โดยผู้วิจยัขอนําเสนองานวิจยัจํานวน 8 เร่ืองท่ีได้ทําการทบทวนมา ซึง่เป็นเร่ืองท่ีมีความ
เก่ียวข้อง และเป็นประโยชน์ตอ่การวิจยัครัง้นี ้โดยมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 1. การศกึษาของวิมนา ธรรมปรีชา เร่ือง “การคกุคามทางเพศ” 43 

 วิมนา ธรรมปรีชา ได้ทําการศึกษาเร่ือง การคกุคามทางเพศ  เป็นการศึกษาเพ่ือสํารวจให้ได้
ข้อมูลประสบการณ์ การรับรู้ และความเห็น  ตลอดจนความคิดเห็นเก่ียวกับการมีอยู่ และการ
แพร่หลายของการคกุคามทางเพศ ศกึษาถึงรูปแบบของพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะเป็นการคกุคามทางเพศ 
ศกึษาถึงปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธ์กบัการเกิดการคกุคามทางเพศ โดยทําการศกึษาเฉพาะกลุ่มตวัอย่าง
ซึ่งเป็นผู้ ท่ีอยู่อาศยัในกรุงเทพมหานคร จํานวน 375 คน กลุ่มตวัอย่างได้แก่ นักเรียน นักศึกษา 
ข้าราชการ ลกูจ้างรัฐบาล ลกูจ้าง/พนกังานรัฐวิสาหกิจ ลกูจ้าง/พนกังานเอกชน ลกูจ้างตามบ้านและ
สถานประกอบกิจการบางประเภท และครู/อาจารย์ ทําการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ผล
การศึกษาพบว่า ประสบการณ์เก่ียวกับการคุกคามทางเพศ พบว่า ในจํานวนผู้ ตอบทัง้หมด เคยมี
ประสบการณ์ในฐานะผู้ถกูกระทําโดยตรง จํานวน 177 คน (ร้อยละ47.2) มีประสบการณ์ในฐานะรู้เห็น
มาโดยตรง มีจํานวน 36 คน (ร้อยละ 9.6) และเคยได้รับทราบจากการบอกเลา่ของคนอ่ืน จํานวน 50 
คน คดิเป็นร้อยละ 13.3 การรับรู้เก่ียวกบัความเสียหายหรือความรุนแรงของการคกุคามทางเพศ พบว่า 
ผู้ตอบส่วนใหญ่ จะมีการรับรู้ในระดบัสงู ซึ่งมีจํานวน 199 คน (ร้อยละ 53.1) การรับรู้และความเห็น
เก่ียวกบัการคกุคามทางเพศ พบว่า ผู้ตอบสว่นใหญ่ จะมีการรับรู้ในระดบัสงูเช่นกนั มีจํานวน 199 คน 
(ร้อยละ 53.1) ความคิดเห็นเก่ียวกับการคุกคามทางเพศ พบว่าผู้ ตอบส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า
สาเหตขุองการคกุคามทางเพศ เน่ืองมาจากการท่ีผู้ชายชอบแสวงหาความสนุกทางเพศจากผู้หญิง มี
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 วิมนา ธรรมปรีชา. การคุกคามทางเพศ (วิทยานิพนธ์ สงัคมวิทยาและมานุษยวิทยามหาบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั  

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2533) 
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คนตอบถึง 150 คน (ร้อยละ 40) ด้านการทดสอบความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรลกัษณะสว่นบคุคลกบั
ประสบการณ์คกุคามทางเพศ พบว่าตวัแปรเพศ และอาชีพมีความสมัพนัธ์กับประสบการณ์ทางเพศ
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 กล่าวคือ เพศหญิงจะเคยมีประสบการณ์คกุคามทางเพศ
มากกว่าเพศชาย และนักเรียน/นิสิตนักศึกษา จะเส่ียงต่อการถูกคุกคามทางเพศมากท่ีสุด ลูกจ้าง/
พนกังานรัฐวิสาหกิจจะเส่ียงต่อการถูกคกุคามทางเพศน้อยท่ีสดุ การทดสอบความสมัพนัธ์ตวัแปรท่ี
น่าจะเป็น  “สาเหต”ุ กบัประสบการณ์การถกูคกุคามทางเพศ พบว่าตวัแปรลกัษณะดงึดดูใจทางเพศ 
คือความสวย/หล่อของหน้าตา และเรือนร่างหรือส่วนสัด มีความสัมพันธ์กับประสบการณ์การถูก
คกุคามทางเพศอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กลา่วคือยิ่งหน้าตาและเรือนร่างดีมากเท่าใด ก็
ยิ่งมีโอกาสคกุคามทางเพศมากขึน้เท่านัน้ การทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรลกัษณะสว่นบคุคล
กบัการรับรู้เก่ียวกบัความเสียหายหรือความร้ายแรงของการคกุคามทางเพศ พบว่า ตวัแปรเพศ อาย ุ 
ระดบัการศึกษา และอาชีพ มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้เก่ียวกบัความเสียหาย หรือความร้ายแรงของ
การคกุคาทางเพศอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กล่าวคือ เพศชายจะมองเห็นว่าพฤติกรรม
การคกุคามทางเพศในแบบตา่งๆไมสู่้จะร้ายแรงหรือยงัความเสียหายตอ่ผู้ถกูกระทําเท่าไรนกั ซึง่ตา่งไป
จากเพศหญิง  คนวยัรุ่นและหนุ่มสาวจะมองว่าพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ไม่สู้
ร้ายแรง และยงัความเสียหายต่อผู้ถกูกระทําเท่าใดนกั ซึง่แตกต่างไปยงัคนสงูวยักว่า ระดบัการศกึษา
ยิ่งสงูมากขึน้เพียงใด ยิ่งมีการรับรู้สงูขึน้เท่านัน้ และอาชีพครู/อาจารย์  จะมองเห็นปัญหาการคกุคาม
ทางเพศมากกวา่คนในอาชีพอ่ืน 

 2. การศกึษาของ ศรีทยั สีทิพย์ เร่ือง “การคกุคามทางเพศต่อพยาบาล โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม”่ 44 

 ศรีทยั สีทิพย์  ได้ทําการศกึษาเร่ือง การคกุคามทางเพศตอ่พยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ โดยศึกษาถึงสภาพปัญหาเก่ียวกับการคุกคามทางเพศ รูปแบบการคุกคามทางเพศ และ
ศกึษาถึงรูปแบบการปรับตวั การเผชิญปัญหาเม่ือถกูคกุคามทางเพศของพยาบาลหญิง โรงพยาบาล
มหาราชนครเชียงใหม่ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ โดยกลุม่ประชากรเป็นพยาบาลเพศ
หญิงประจําการ ท่ีทํางานในฝ่ายพยาบาลจํานวน 775 คน วิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows โดยหา ร้อยละ คา่เฉลี่ย สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการหาข้อมลูโดยการทําการ
สนทนากลุม่ย่อยแบบมุ่งประเด็น (Focus Group Discussion) แล้วนําข้อมลูมาพรรณนาวิเคราะห์ ผล

                                                            
44

 ศรีทยั สีทิพย์. การคกุคามทางเพศต่อพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม ่ (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต 

คณะศกึษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม ่2541) 
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การศกึษาพบวา่ สภาพปัญหาเก่ียวกบัการคกุคามทางเพศในโรงพยาบาล ร้อยละ 68 ของพยาบาลเคย
ได้ยินบ้างพอควร วา่มีผู้ อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมวิชาชีพถกูคกุคามทางเพศ ร้อยละ 78 ของพยาบาลไมเ่คยเห็น
ผู้ อ่ืนหรือเพ่ือนร่วมวิชาชีพถกูคกุคามทางเพศ แต่มีเพียงแค่ร้อยละ 22 ของพยาบาลเคยเห็นผู้ อ่ืนหรือ
เพ่ือนร่วมวิชาชีพถกูคกุคามทางเพศ และร้อยละ58 ของพยาบาลเคยถกูคกุคามทางเพศในโรงพยาบาล  
สําหรับปัจจยัภายในโรงพยาบาลท่ีเอือ้อํานวยต่อการถกูคกุคามทางเพศในโรงพยาบาล ได้แก่ปัจจยั
ด้านกายภาพ เช่นทางเดนิบางแห่งมีแสงสวา่งไมเ่พียงพอ มีการก่อสร้างอาคารมากขึน้  และปัจจยัด้าน
การรักษาความปลอดภยัท่ีไมรั่ดกมุพอ ไมส่ามารถคดักรองผู้ ท่ีเข้าออกโรงพยาบาลได้ และระบบจราจร
ยงัเป็นระบบเปิด ประเภทของการคกุคามทางเพศในโรงพยาบาลพบได้ทกุประเภทของการคกุคามทาง
เพศ ได้แก่ การใช้ภาษาท่ีส่อไปในการลวนลามทางเพศ การสมัผสัทางร่างกาย การแสดงสญัลกัษณ์
ทางกาย และการเชิญชวนด้วยคําพูด ยกเว้นการใช้กําลังและอาวุธบงัคับ สําหรับรูปแบบของการ
คุกคามทางเพศท่ีพบบ่อยท่ีสุด ได้แก่ การแสดงท่าทาง การจ้องมอง และการเล่าเร่ืองลามกให้ฟัง 
ตามลําดบั ซึง่อยู่ในระดบัน้อยทัง้หมด เม่ือถกูคกุคามทางเพศ พยาบาลใช้การปรับตวัด้านการปฏิเสธ
มากท่ีสดุ สว่นวิธีการเผชิญปัญหานัน้ผู้ถกูคกุคามทางเพศใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบมุ่งเน้นการแก้ปัญหา
และมุง่เน้นทางด้านอารมณ์ในระดบัปานกลางและใช้การเผชิญปัญหาด้านอ่ืนๆในระดบัน้อย 

 3. การศกึษาของ ธีรพงษ์ บวัหล้า เร่ือง “รูปแบบการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ” 45 

 ธีรพงษ์ บัวหล้า ได้ทําการศึกษาเร่ือง รูปแบบการคุกคามทางเพศในองค์การภาครัฐ โดย
การศกึษามีวตัถปุระสงค์เพ่ือ ศกึษาถึงปัจจยัภายในองค์การท่ีเอือ้อํานวยให้เกิดพฤติกรรมการคกุคาม 
ศึกษาถึงรูปแบบของพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ ศึกษาถึงความแตกต่างในการ
รับรู้ และการตีความในเร่ืองพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในสถานท่ีทํางาน และศึกษาถึงพฤติกรรม
การตอบโต้ตอ่การคกุคามทางเพศของผู้ถกูคกุคาม การศกึษาชิน้นีแ้บง่การศกึษาออกเป็น 2 วิธี ได้แก่ 
เชิงคณุภาพ และเชิงปริมาณ การศึกษาเชิงคณุภาพใช้วิธีการสมัภาษณ์แบบเจาะลึกผู้ถกูคกุคามทาง
เพศเพ่ือนํามาวิเคราะห์ข้อมลูในลําดบัต่อไป และสําหรับการศกึษาเชิงปริมาณใช้วิธีแจกแบบสอบถาม
ไปยงักลุ่มตวัอย่างโดยทัว่ไปท่ีเป็นข้าราชการ และพนกังานรัฐวิสาหกิจ โดยใช้ค่า Chi-Square และ 
Tau C ณ ระดบันยัสําคญั ท่ี 0.05 ในการวิเคราะห์ กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกใช้นัน้ สําหรับการศกึษาเชิง
คณุภาพ กลุม่ตวัอย่างเป็นผู้ถกูคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ โดยมีผู้ประสงค์ให้ข้อมลูจํานวน 10 
ราย จาก 15 ราย (ร้อยละ 66) และสําหรับการศึกษาเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างได้มาจากการสุ่ม
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 ธีรพงษ์ บวัหล้า. รูปแบบทางพฤติกรรมการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต คณะ

รัฐศาสตร์ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2544) 
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ตวัอยา่งแบบหลายช่วงชัน้ (multi stage clustered system) โดยสุม่ตวัอย่างได้ทัง้สิน้ 5 กระทรวง และ
5 รัฐวิสาหกิจ เป็นจํานวน 542 ราย ผลการศกึษาเชิงคณุภาพพบว่า 1. รูปแบบการคกุคามทางเพศใน
องค์การภาครัฐมีลกัษณะท่ีรุนแรงน้อยไปสู่รุนแรงมาก โดยเร่ิมจากการคกุคามทางวาจา พฒันาไปสู่
การคกุคามทางอากปักิริยา และนําไปสูก่ารคกุคามทางร่างกายในท่ีสดุ 2. โครงสร้างอํานาจในองค์การ 
กฎระเบียบข้อบงัคบับางอย่าง พืน้ท่ีทํางาน และอตัราส่วนข้าราชการ หรือพนกังานแบ่งตามเพศเป็น
ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดการคกุคามทางเพศในองค์การภาครัฐ 3. ผู้คกุคามเลือกท่ีจะอดทนรับสภาพ
ปัญหาการคกุคามทางเพศท่ีเกิดขึน้ โดยเลือกท่ีจะทําเฉยไม่สนใจ เดินหนี เล่ียงการเผชิญหน้า และทํา
ตลกกลบเกล่ือน เป็นต้น ทัง้นีเ้น่ืองจากผู้ถูกคกุคามเกรงว่าจะถกูแก้แค้นภายหลงัในภายหลงั ซึ่งการ
อดทนยอมรับสภาพดงักลา่วยิ่งทําให้ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในองค์การรุนแรงมากยิ่งขึน้ ซึง่จาก
ผลการศึกษาดงักล่าวยอมรับต่อสมมติฐานในข้อท่ี 1,2,และ 3 ผลการศึกษาสําหรับเชิงปริมาณ มี
ผู้ตอบแบบสอบถามทัง้สิน้ 434 ราย (ร้อยละ 80.07) และเม่ือใช้คา่ Chi-square และTau-C ในการ
วิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตา่งๆ ณ ระดบันยัสําคญัท่ี 0.05 และผลการวิเคราะห์แสดงให้
เห็นวา่ระดบัการรับรู้ และตอบโต้ตอ่ปัญหาการคกุคามทางเพศของผู้ตอบแบบสอบถามนัน้ อยู่ในระดบั
ปานกลางจนถึงต่ํา ซึง่ผลการศกึษาดงักล่าวได้ปฏิเสธต่อสมมติฐานในข้อท่ี 4 อย่างสิน้เชิง เน่ืองจาก
ผู้ตอบแบบสอบถามนัน้เป็นผู้ ท่ีอาจไม่เคยเป็นผู้ถกูคกุคามทางเพศในองค์การมาก่อน ดงันัน้ จึงทําให้
การรับรู้และการตอบโต้ต่อปัญหาการคุกคามทางเพศในองค์การภาครัฐมีความไม่ชัดเจน และไม่
สามารถวดัคา่ในทางสถิติได้ ข้อเสนอแนะ 1. ควรมีระบบการกระจายข้อมลูข่าวสารท่ีเก่ียวข้องกบัการ
คกุคามทางเพศให้พนกังานทกุระดบัได้รับทราบ 2. จําเป็นต้องมีนโยบายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัมาตราการ
ในการจดัการกบัเร่ืองการคกุคามทางเพศ 3. เพิ่มเตมิ แก้ไข กฎระเบียบ หรือข้อบงัคบัในการปฏิบตัิงาน
ให้ครอบคลมุประเดน็การคกุคามทางเพศในองค์การ 4. ควรมีการจดัตัง้หน่วยงานย่อยเพ่ือทําหน้าท่ีใน
การดูแลสภาพการทํางานตลอดจนรับเร่ืองร้องเรียนท่ีเก่ียวกับการคุกคามทางเพศในองค์การ
โดยเฉพาะ 5. เปิดช่องทางการส่ือสารให้มากย่ิงขึน้ เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ถกูคกุคามร้องเรียนได้หลายวิธี 
6. ควรทําการศึกษาในประเด็นการคกุคามทางเพศในองค์การซํา้ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเล็กลงเป็นระดบั
หน่วยงาน อย่างไรก็ตาม การศึกษาทัง้ 2 วิธีดงักล่าวอาจสรุปได้ว่า พฤติกรรมการคกุคามทางเพศใน
องค์การภาครัฐมีอยู่จริง โดยท่ีข้าราชการและพนักงานรัฐวิสาหกิจส่วนใหญ่ยงัมีการรับรู้ต่อปัญหา
ดงักลา่วในระดบัต่ํา ทัง้นีห้ากเพิกเฉยตอ่ปัญหาจะเป็นการทําให้ปัญหาย่ิงขยายวงกว้าง และเลวร้ายลง
กวา่เดมิ 
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 4. การศกึษาของ ชลธิชา องึคนึงเดชา เร่ือง “การตีความพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หมูผู่้ปฏิบตังิานในองค์กรไทย”46 

 ชลธิชา อึงคนึงเดชา ได้ทําการศึกษาโดยมีจุดประสงค์ เพ่ือศึกษาการตีความพฤติกรรมการ
ส่ือสารท่ีแสดงการลว่งละเมิดทางเพศท่ีเกิดขึน้ในหมูผู่้ปฏิบตังิานภายในองค์กรไทย นอกจากนีผู้้วิจยัยงั
ศึกษาและเปรียบเทียบการตีความสารของผู้ ปฏิบัติงานเพศหญิงและเพศชายในองค์กรไทยต่อ
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ ศกึษาพฤตกิรรมการสื่อสารท่ีสามารถป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ภายในองค์กรไทย และการพิจารณาบุคลิกลักษณะของผู้ กระทํา และผู้ ถูกกระทําในกรณีการล่วง
ละเมิดทางเพศในองค์กร จํานวน 37 คน และผู้วิจยัได้เก็บข้อมลูการตีความพฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศจากกลุม่ตวัอย่างเพศชายและหญิงท่ีปฏิบตัิงานในองค์กรไทย อีกจํานวน 100 คน ผลการวิจยั
มีดงันี ้1.พฤติกรรมการส่ือสารท่ีถกูตีความว่าเป็นการล่วงละเมิดทางเพศได้แก่ 1) พฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางวาจา เช่น การเลา่เร่ืองหรือหยอกล้อโดยสอ่นยัยะทางเพศ 2) พฤติกรรมการลว่งละเมิดทาง
ทางอากปักิริยา เช่น การเข้าประชิดตวัและไล่ต้อนผู้ถกูกระทํา และ 3) พฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางการสมัผสั เช่น การสมัผสัแบบหอมแก้ม/จูบ หรือสมัผสัร่างกายของผู้ถูกกระทํา 2. โดยทัว่ไป
ผู้ปฏิบตัิงานเพศชายและเพศหญิงตีความไม่แตกต่างกนัเก่ียวกบัพฤติกรรมส่ือสารท่ีไม่เหมาะสมทาง
วาจา อากปักิริยาและการสมัผสัว่าเป็นการล่วงละเมิดทางเพศโดยมีข้อแตกตา่งในบางสถานการณ์ 3. 
กลุ่มตวัอย่างแสดงความคิดเห็นว่าวิธีท่ีสามารถป้องกันเหตุการณ์ล่วงละเมิดทางเพศในองค์กรได้
ตามลําดบั คือ 1) ไม่ให้ความสนิทสนมเกินจําเป็นแก่เพ่ือนร่วมงานตา่งเพศ 2) รู้จกัวางตวัให้เหมาะสม
ในการสื่อสารกบัคูส่นทนาตา่งเพศ 3) หลีกเล่ียงการมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้ ร่วมงานท่ีมีพฤติกรรมลว่งละเมิด
ทางเพศ หรือ 4) หลีกเล่ียงสถานการณ์ท่ีไมน่่าไว้วางใจ 4. ปัจจยัด้านบคุลกิภาพลกัษณะของผู้กระทําท่ี
มีผลตอ่การเกิดเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศในระดบัมาก คือ ปัจจยัด้านอปุนิสยั ลกัษณะการพดูและ
อายุ และปัจจัยด้านบุคลิกลกัษณะของผู้ถูกกระทํา คือปัจจัยด้านรูปร่าง หน้าตา อุปนิสยั อายุ และ
ลกัษณะการพดู 

  

 

 

                                                            
46

 ชลธิชา องึคนึงเดชา. การตีความพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหมู่ผู้ปฏิบตัิงานภายในองค์กรไทย วิทยานิพนธ์

ปริญญามหาบณัฑิต คณะนิเทศศาสตร์ จฬุาลงกรณ์ มหาวิทยาลยั 2546) 
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5. การศกึษาของ วรรยา เทียนดี เร่ือง “การศกึษาทศันคติ และพฤติกรรมการลว่งละเมิดทาง
เพศตอ่ผู้หญิงของข้าราชการตํารวจเพศชายในจงัหวดัสมทุรปราการ”47 

 วรรยา เทียนดี ได้ทําการศกึษามีวตัถปุระสงค์ท่ีจะศกึษา 1) ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่พฤตกิรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการตํารวจ และ 2) เพ่ือทราบลกัษณะพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศ
ของข้าราชการตํารวจ วิธีการศกึษาใช้รูปแบบการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการแจกแจงแบบสอบถามไปยงั
ตํารวจชายท่ีสมรสแล้ว ได้กลุ่มตวัอย่างจํานวนทัง้สิน้ 390 คน จาก 7 หน่วยงาน ในจังหวัด
สมทุรปราการ ผลการศกึษาพบว่า กลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่ มีอายรุะหว่าง 31-40 ปี จบการศกึษาสงูสดุ
ในระดบัปวช. หรือม.6 เป็นตํารวจชัน้ประทวนซึง่อยู่ฝ่ายปราบปรามมากท่ีสดุ อายรุาชการสว่นใหญ่อยู่
ระหว่าง 6-10 ปี ในการวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรต่างๆพบว่า ชัน้ยศ ระยะเวลาทํางาน 
บทบาทหญิงชายในครอบครัว สภาพแวดล้อมท่ีทํางาน ค่านิยมและวฒันธรรมทางเพศ มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ 1.ชัน้ยศ พบว่า ยิ่งชัน้ยศสงูจะมีแนวโน้มในการกระทําการคกุคาม
ทางเพศมาก ทัง้นี ้ตํารวจท่ีมีชัน้ยศ หรือตําแหน่งสงูย่อมมีอํานาจ โอกาส และอิทธิพลท่ีจะกระทําการ
ใดๆมากกวา่ตํารวจชัน้ผู้ น้อย 2. ระยะเวลาทํางาน คือกลุม่ตวัอยา่งท่ีมีอายกุารทํางานนานจะมีทศันคติ
และพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศน้อย ซึง่ในท่ีนีตํ้ารวจสว่นใหญ่อยู่ชัน้ประทวน มีอายรุะหว่าง 31-
40 ปี และมีอายุราชการตัง้แต่ 6-10 ปี ดงันัน้ ปัจจัยท่ีจะกระทําการล่วงละเมิดมีน้อย ตรงข้ามกับ
ตํารวจท่ีมีอายุการทํางานไม่นานรวมถึงอยู่ในชัน้ยศสูงมีแนวโน้มกระทําการล่วงละเมิดมากกว่า 3. 
บทบาทหญิงชายในครอบครัว พบว่า ถ้าการแบ่งงานกันทํา และการตัดสินใจร่วมกันระหว่างสามี
ภรรยามีความเท่าเทียมกนั มีการปฏิบตัิงานร่วมกนัมาก พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศจะน้อย 4. 
สภาพแวดล้อมท่ีทํางาน พบว่า การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีไม่ดี ไม่เหมาะสม จะมีแนวโน้มเกิด
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางานได้ เช่น ห้องท่ีปิดมิดผู้ อ่ืนไม่สามารถมองผ่านไปได้ 
นอกจากนีย้งัพบอีกว่า สดัส่วนจํานวนเพสหญิงชายท่ีไม่เท่ากัน ทําให้พฤติกรรมการละเมิดทางเพศ
แสดงออกได้ง่ายมากขึน้ 5. ค่านิยมและวัฒนธรรมทางเพศ กล่าวคือ เพศชายท่ีมีค่านิยมและ
วัฒนธรรมทางเพศแบบใหม่ จะมีทัศนคติและพฤติกรรมการละเมิดทางเพศน้อย กล่าวคือ ไม่มีข้อ
แบ่งแยกว่าหญิงชายใครกระทําได้ไม่ได้ ทุกคนสามารถทําสิ่งเดียวกันได้ไม่ผิด นอกจากนี ้ยงัพบว่า 
พฤติกรรมทางการล่วงละเมิดทางเพศมีระดบัแตกตา่งกนั คือ การคกุคามทางวาจาจะพบมากกว่าการ
คกุคามทางกิริยาท่าทาง และการคกุคามทางการสมัผสัร่างกาย ทัง้นีเ้น่ืองด้วย พฤตกิรรมทางวาจาเป็น
วิธีการคุกคามท่ีไม่รุนแรงมาก ผู้ถูกคกุคามสามารถหลีกเล่ียงได้ ข้อเสนอแนะ 1.จัดอบรมให้ความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกบัพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ ให้กบัตํารวจ เช่น สมัมนา ฝึกอบรม ให้ความรู้

                                                            
47

 วรรยา เทียนดี. การศกึษาทศันคติและพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศตอ่ผู้หญิงของข้าราชการตํารวจเพศชายในเขต

จงัหวดัสมทุรปราการ( วิทยานิพนธ์สงัคมสงเคราะห์ศาตรมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลมิพระเกียรติ 2547) 
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กบักลุ่มตํารวจผู้ปฏิบตัิงาน รวมทัง้การสร้างวฒันธรรมในองค์กรเร่ืองบทบาทหญิงชาย และบทลงโทษ
เม่ือมีผู้กระทําผิด 2. สถาบนัครอบครัว และในสถานศกึษาควรมีบทบาทในการให้ความรู้เร่ืองการลว่ง
ละเมิดทางเพศ รวมถึงการแนะแนวป้องกันในเร่ืองบทบาทหญิงชาย 3.การผลิตส่ือเพ่ือสร้างการ
ตระหนกัรู้เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศให้ทกุคนทราบ 4. การศกึษาท่ีเป็นเชิงคณุภาพและเชิงปริมาณ ท่ี
ครอบคลมุถึงผู้กระทํา และผู้ถกูละเมิดเพ่ือเนือ้หาสมบรูณ์ในงานวิจยัครัง้ตอ่ไป  

6. การศกึษาของ วิจิตรา อยู่เป็นแก้ว เร่ือง “ชีวิตการทํางานบุคลากรการแพทย์ : กรณีการ
คกุคามทางเพศจากการทํางาน”48 

 การศกึษาเร่ือง ชีวิตการทํางานบคุลากรการแพทย์ : กรณีการคกุคามทางเพศจากการทํางาน 
มีความมุ่งหมายท่ีจะศึกษาถึงประสบการณ์การถกูคกุคามทางเพศของกลุ่มบุคลากรการแพทย์หญิง 
โดยศึกษาการให้ความหมาย รูปแบบของพฤติกรรมในการคุกคามทางเพศ ผลกระทบด้านร่างกาย
จิตใจ และผลกระทบอันเกิดจากหน้าท่ีการงาน ปัจจัยท่ีเอือ้ต่อการเกิดปัญหาการคุกคามทางเพศ 
ตลอดจนกระบวนการแก้ปัญหาของผู้ถกูคกุคามและหน่วยงานในองค์กร กรณีศกึษาท่ีใช้ในครัง้นีเ้ป็น
บคุลากรการแพทย์หญิงในโรงพยาบาลท่ีสงักดักระทรวงกลาโหม จํานวน 11 ราย ใช้วิธีการศกึษาวิจยั
เชิงคณุภาพ โดยใช้การเลา่เร่ืองประกอบการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ การศกึษาเร่ืองการให้ความหมาย
การคกุคาทางเพศ พบว่า ผู้หญิงส่วนใหญ่ได้ให้ความหมายจากประสบการณ์การถกูคกุคามทางเพศ
ของตนเอง โดยผู้หญิงมองว่าการคกุคามทางเพศจากการทํางานเป็นการใช้อํานาจของเพศชายตอ่เพศ
หญิง ด้วยการใช้วาจา ท่าทาง ร่างกาย และกระทําซํา้ๆโดยท่ีผู้หญิงไม่ปรารถนา เน่ืองจากสร้างความ
อึดอดั กดดนั, ทัง้ร่างกายและจิตใจ ทําให้เส่ือมเสียช่ือเสียง เกียรติภมูิ และความภาคภมูิใจในวิชาชีพ 
ในการศกึษาครัง้นี ้พบว่า มีการคกุคามทางเพศทัง้ 2 ประเภท คือการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ภายใต้
บริบทของการใช้อํานาจจากผู้ บังคับบัญชาท่ีสูงกว่า และจากเพ่ือนร่วมงานด้วยการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ในหน้าท่ีการงาน ประเภทท่ีสอง คือ การคุกคามโดยการสร้างสภาพการทํางานท่ีเป็น
ปฏิปักษ์ ผู้คุกคามทางเพศมีทัง้ผู้บงัคบับญัชาท่ีสูงกว่า เพ่ือนร่วมงาน ผู้ รับบริการ (ผู้ ป่วย) และคน
แปลกหน้า ลกัษณะของพฤตกิรรมการคกุคามทางเพศ พบว่าครอบคลมุทัง้ 3 ลกัษณะ คือ การคกุคาม
ทางวาจา การแสดงท่าทาง และการสัมผัสร่างกาย ผลกระทบจากการคุกคามทางเพศ พบว่าส่ง
ผลกระทบในหน้าท่ีการงาน ถกูกลัน่แกล้ง ถกูลดบทบาท โยกย้ายงานและมีอตัราการขาดงานมากขึน้
ไปจนถึงการลาออกจากงาน นบัได้ว่าเป็นความสญูเสียอย่างมหาศาลในรูปของเม็ดเงินและทรัพยากร

                                                            
48

 วิจิตรา อยู่เป็นแก้ว. ชีวิตการทํางานบุคลากรการแพทย์:กรณีการคุกคามทางเพศจากการทํางาน( วิทยานิพนธ์   

ศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาสตรีศกึษา วิทยาลยัสหวิทยาการ มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 2550) 
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บุคคล ซึ่งจะส่งผลต่อระดับความเช่ือมั่นและภาพลักษณ์องค์กร สําหรับปัจจัยในโรงพยาบาลท่ี
เอือ้อํานวยต่อการคกุคามทางเพศจากการทํางาน ได้แก่ ระบบเศรษฐกิจแบบทนุนิยม โดยเง่ือนไขการ
จ้างงาน ทําให้ผู้ หญิงต้องจํายอมอยู่ในระบบโครงสร้าง โครงสร้างองค์กรและวัฒนธรรมองค์กร 
โครงสร้างองค์กรแบบสายการบงัคบับญัชาแบบหลายชัน้ และวฒันธรรมแบบผู้ชายท่ีมีลกัษณะความ
เป็นชายเข้มข้น เป็นปัจจยัสําคญัท่ีสง่ผลกระทบต่อทศันคติการมองปัญหา และการปรับตวัของผู้หญิง
ในองค์กร รวมทัง้การแก้ไขปัญหาการคกุคามทางเพศจากการทํางานในระดบับริหาร สภาพแวดล้อม
อนัได้แก่ เวลาและสถานท่ี อํานาจต่อรองและลกัษณะงานท่ีผู้ถูกคกุคามต้องปฏิบตัิ รวมทัง้ส่ือลามก 
นอกจากนี ้กระบวนการร้องทุกข์ ทศันคติและความเช่ือ ล้วนส่งผลต่อการเลือกท่ีจะร้องเรียนหรือไม่
ร้องเรียน การศกึษากระบวนการแก้ปัญหาของผู้ เสียหาย พบวา่ กระบวนการโต้ตอบจากการถกูคกุคาม
ทางเพศนัน้ มีความหลากหลาย ทัง้นีข้ึน้อยูก่บั ประสบการณ์ ความเข้าใจสว่นบคุคล การสนบัสนนุทาง
สงัคม ทําให้ผู้หญิงเลือกท่ีจะร้องเรียน หรือไม่ร้องเรียน ตามขัน้ตอนขององค์กรทัง้นีข้ึน้อยู่กบับริบทท่ี
แวดล้อมในเวลานัน้ๆ นอกจากนีก้ารแก้ปัญหาขององค์กร พบว่า ทางหน่วยงานใช้ระเบียบการลงโทษ
แบบทหารเน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลในส่วนของกองทพัโดยใช้ระเบียบการลงทณัฑ์ข้าราชการท่ีทําผิด
วินัย แต่ระเบียบในการลงโทษต่อประเด็นการคุกคามทางเพศโดยตรงนัน้ยงัไม่มี จึงเทียบเคียงการ
ลงโทษในความผิดเก่ียวกบัความประพฤติท่ีใกล้เคียงท่ีสดุแทน โดยมีผู้บงัคบับญัชาเป็นผู้ มีอํานาจใน
การตดัสินใจลงโทษ ทําให้ในทางปฏิบตัิยงัไม่สามารถบรรลกุารแก้ปัญหาได้ และบคุลากรสว่นใหญ่ยงั
ไมต่ระหนกัตอ่ประเดน็ปัญหาการคกุคามทางเพศเท่าท่ีควร ผู้ศกึษาจงึมีข้อเสนอแนะดงันี ้1.องค์กรควร
มีนโยบายเก่ียวกับการป้องกันและแก้ไขต่อประเด็นปัญหาการคุกคามทางเพศให้ชัดเจน และสร้าง
ความเข้าใจตอ่ผู้บงัคบับญัชาเน่ืองจากเป็นกลไกสําคญั ท่ีจะช่วยให้การแก้ปัญหาบรรลผุล ตลอดจนมี
การฝึกอบรมแก่บคุลากร พร้อมทัง้พฒันากระบวนการกลา่วโทษร้องทกุข์ ท่ีมีผลบงัคบัใช้แก่ผู้ ทํางานทกุ
คนในองค์กร 2.รัฐควรมีการออกกฎหมายท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการคกุคามทางเพศ โดยกําหนดนิยาม และ
ขอบเขตท่ีชดัเจน รวมทัง้ให้ความคุ้มครองท่ีครอบคลมุทัง้หญิงชาย และทกุสาขาอาชีพ ทัง้ภาครัฐและ
เอกชน ตลอดจนการคุ้มครองให้ครอบคลมุถึงการกระทําโดยบคุคลท่ีสามด้วย เช่นผู้มารับบริการ 3.
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวข้องควรเห็นความสําคญัและความใสใ่จในการปรับเปลี่ยนฐานคติ
เร่ืองมิติหญิงชายโดยวิธีการต่างๆ เพ่ือให้สงัคมสามารถเข้าใจในเร่ืองนี ้และร่วมมือในการป้องกนัและ
แก้ไขปัญหาการคกุคามทางเพศจากการทํางาน 
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7. การศกึษาของ สวุรรณา พลูเพชร เร่ือง “การศกึษานโยบายและการดําเนินการตามนโยบาย
การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในระบบราชการไทย”49 

 การวิจัยครัง้นีมี้จุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาถึงการพิจารณาพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือนว่ามีบทบัญญัติท่ีเก่ียวข้องกับการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ มองปัญหา 
อปุสรรค ในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในทางปฏิบตัิว่ามีปัจจยัใดท่ีเก่ียวข้อง ศกึษาถึงบทบาท
หน้าท่ีของของหน่วยงานในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ ท่ีสามารถปฏิบัติได้จริง ศึกษาถึง
มาตรการในเชิงจริยธรรมท่ีสามารถพฒันาเป็นการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางานได้ โดยใช้
วิธีศกึษาจากการวิเคราะห์เอกสารและการสมัภาษณ์ 

จากการวิเคราะห์เอกสาร พบว่า พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน ปี พ.ศ. 2535 
และข้อบงัคบัก.พ. ว่าด้วยจรรยาบรรณของข้าราชการพลเรือน ปี พ.ศ.2547 ไม่ได้ระบถุึงนโยบายการ
ป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศเอาไว้ มีเพียงการระบุถึงพฤติกรรมท่ีเหมาะสมของข้าราชการอย่าง
กว้างๆ และมุง่เน้นไปในแง่ของการสมัฤทธ์ิผลในการปฏิบตังิานมากกวา่ ในสว่นของการวิเคราะห์ข้อมลู
จากการสมัภาษณ์ในด้านการนํานโยบายไปดําเนินการพบว่า ความเข้าใจในวตัถปุระสงค์ในนโยบาย
ของผู้ เก่ียวข้อง ยงัมีความไม่เข้าใจถึงวตัถปุระสงค์ของการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ โดยมองว่า
เป็นเร่ืองสว่นตวัและไมก่่อให้เกิดความร้ายแรง เน่ืองจากมุง่เน้นไปท่ีการมองวา่ผู้กระทําและผู้ถกูกระทํา
อาจมีความยินยอมพร้อมใจกนัทัง้สองฝ่าย ซึง่ในทางกฎหมายอาญาประเด็นการลว่งละเมิดทางเพศมี
ความรุนแรง ในด้านโครงสร้างของการนํานโยบายการป้องกนัทางเพศไปปฏิบตัินัน้พบว่าไม่มีการนําไป
ปฏิบตั ิโดยไมมี่การจดัตัง้หน่วยงานเฉพาะขึน้มารองรับหากเม่ือเกิดเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศ มีแต่
การตัง้คณะกรรมการสอบสวนเฉพาะเหตกุารณ์เท่านัน้ ด้านการยอมรับและนํานโยบายไปปฏิบตัิ การ
ยอมรับและนํานโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ พบว่า หากจะให้มีการระบบุทลงโทษท่ีเป็น
มาตรฐานเดียวกนัเช่น หากสอบพบว่า กระทําการลว่งละเมิดทางเพศจริงแล้วไลอ่อกจากราชการทนัที 
คงกระทําไม่ได้ เน่ืองจากยงัมีประเด็นปัญหาในเร่ืองการขาดแคลนบคุลากร หากบคุลากรด้านนัน้เป็น
บุคลากรท่ีมีความสําคญัในหน่วยงาน หากไล่ออกจะทําให้เกิดผลเสียแก่หน่วยงาน ดงันัน้อาจมีการ
เจรจาให้ยอมความ ซึง่เป็นการคํานงึถึงผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นหลกัมากกว่าการคํานึงถึงความ
ถกูต้อง และศกัดิศ์รีของผู้หญิงท่ีถกูกระทํา 
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 สวุรรณา พลูเพชร.การศึกษานโยบายและการดําเนินการตามนโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในระบบ

ราชการของไทย (การศกึษาอิสระ รัฐศาสตรบณัฑิต คณะสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยันเรศวร 2550) 
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8. การศกึษาของ นาถฤดี เด่นดวง เร่ือง “การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม 
หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ ในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ”50 

 การศกึษาและประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญ
ทางเพศ ในท่ีทํางาน หรือเน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐนี ้มีวตัถุประสงค์ท่ีจะทราบว่า หนึ่ง รูปแบบ
ของการล่วงเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศเป็นอย่างไร มีมากน้อยเพียงใด สอง 
ใครเป็นผู้กระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ สาม ใครเป็นผู้ถูกการ
ลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ และส่ีปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่งเกิน คกุคาม 
หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศ คืออะไร การศึกษานีใ้ช้วิธีการสํารวจแบบตดัขวาง (Cross-
sectional survey) ซึง่ประชากรได้แก่ กําลงัคนภาครัฐทัง้ข้าราชการ พนกังานราชการ ลกูจ้างประจํา 
ลกูจ้างชัว่คราวและพนกังานฝึกงานท่ีทํางานทัง้ในสว่นกลางและสว่นภมูิภาค การปกครองสว่นท้องถ่ิน 
รวมถึงองค์กรอิสระตามรัฐธรรมนญู การสุม่ตวัอย่างเป็นแบบMultiple stratified random sampling 
จํานวนตวัอย่างกําหนดไว้ 10,000ตวัอย่าง และได้รับการตอบกลบัคืน 4,733 ตวัอย่าง การเก็บข้อมลู
เป็นแบบ Mailed questionnaire จากการศกึษาพบวา่ รูปแบบของการลว่งเกินทางเพศในทํางานมีสอง
แบบ คือ การก่อความเดือดร้อน รําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอนัเป็นปฏิปักษ์ 
หรือไม่พึงปรารถนา (Hostile sexual environment) พบว่า คร่ึงหนึ่งของหน่วยงาน (ร้อยละ 49.6)มี
ปัญหาได้รับความเดือดร้อน รําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์
หรือไม่พึงปรารถนา โดยแยกออกเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มท่ีเคยมีประสบการณ์ได้รับความเดือดร้อน
รําคาญใจทางเพศในท่ีทํางานตัง้แต่หนึ่งถึงสามรูปแบบ (ร้อยละ 32.6) และกลุ่มท่ีเคยมีประสบการณ์
เดือดร้อนรําคาญใจทางเพศในท่ีทํางานตัง้แต่ส่ีรูปแบบจนถึงครบทุกรูปแบบ (ร้อยละ 16.8) สําหรับ
รูปแบบท่ีพบมากท่ีสดุ ได้แก่ การใช้วาจา พดู เช่น การแซว ใช้ถ้อยคําลามก (ร้อยละ 36-39) รองลงมา
ก็คือการใช้สายตาจ้องมอง (ร้อยละ13-15) อนัดบัต่อมาคือ การล่วงเกินทางร่างกาย เช่น การแสดง
ความใกล้ชิดทางร่างกายเช่น การแสดงความใกล้ชิดทางร่างกาย การหาโอกาสจบัมือถือแขน (ร้อยละ
9) การให้ดวูตัถลุามก เช่น ภาพ การ์ตนูลามก (ร้อยละ8-9) การชกัชวน ตามตื๊อให้ออกไปนอกสถานท่ี
ทํางาน เช่นรับประทานอาหาร ดหูนงั ฟังเพลง (ร้อยละ 8) การแต๊ะอัง๋ (ร้อยละ 6) การทําอนาจาร เช่น
การโชว์อวัยวะเพศให้ดู (ร้อยละ 0.5) ผู้ถูกกระทําคือ โดยรวมแล้วอาจสรุปได้ว่า เป็นผู้ ท่ีมีลกัษณะ
ออ่นแอ สถานภาพท่ีเป็นรอง เช่น ผู้ ท่ีอายนุ้อยกว่า เป็นผู้หญิง ฯลฯ มีแนวโน้มท่ีจะถกูกระทํามากกว่าผู้
ท่ีแข็งแรง และมีสถานภาพสงูกวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการลว่งเกินทางเพศประเภท การก่อความเดือดร้อน 
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 นาถฤดี เดน่ดวง. การประเมินสถานการณ์ปัญหาการลว่งเกิน คกุคาม หรือก่อความเดือดร้อนทางเพศในท่ีทํางาน หรือ

เน่ืองจากงานในองค์กรภาครัฐ (รายงานการวิจยั เอกสารเย็บเลม่ 2551) 
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รําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์ หรือไม่พึงปรารถนานัน้มี
ความสมัพันธ์กับการกีดกันทางเพศในท่ีทํางานพอสมควร โดยท่ีมายาคติเก่ียวกับการล่วงเกินและ
คกุคามทางเพศ และการบริหารงานคงท่ี หรืออีกนยัหนึง่คือ ในท่ีองค์กรมีการบริหารงานไมโ่ปร่งใส และ
มีการกีดกันทางเพศในท่ีทํางานก็จะยิ่งมีความสมัพนัธ์กับการล่วงเกินทางเพศประเภทการก่อความ
เดือดร้อน รําคาญทางเพศในท่ีทํางานหรือการสร้างบรรยากาศอนัเป็นปฏิปักษ์ หรือไมพ่งึปรารถนามาก
ขึน้ และรูปแบบท่ีสอง การใช้ประโยชน์หรือโทษจากงานเพ่ือแลกเปล่ียนให้ได้มาซึง่ความพอใจทางเพศ 
พบว่า มีการเกิดขึน้ร้อยละ 0.78 หรือ 37 รายจาก 4,748 ราย รูปแบบของการลว่งเกินทางเพศแบบมี
การแลกเปล่ียนให้ได้มาซึง่ความพอใจทางเพศนัน้ ได้แก่ การโอบกอดในสถานท่ีทํางานในเวลาหลงัเลิก
งานหรือในวนัหยดุ ให้ถอดเสือ้ผ้า กอดจบูลบูคลํา บนัทึกภาพเปลือย ให้สําเร็จความใคร่ให้ด ูให้สําเร็จ
ความใคร่ให้ ใช้กําลงัขม่ขืนบงัคบัมีเพศสมัพนัธ์ บงัคบัให้มีเพศสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน และบงัคบัให้ชกัชวนหา
บคุคลอ่ืนมามีเพศสมัพนัธ์กบัผู้กระทํา การกระทําทัง้หมดเกิดขึน้โดยถกูบงัคบัและผู้ถกูกระทําไม่เต็มใจ 
ข้อเสนอแนะคือ การขจดัการก่อความเดือดร้อน รําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศ
อนัเป็นปฏิปักษ์ หรือไม่พึงปรารถนา เน่ืองจากว่าเง่ือนไขนีเ้ป็นเง่ือนไขสําคญัของการหล่อเลีย้งให้การ
ล่วงเกินทางเพศแบบรุนแรงเกิดขึน้ พร้อมกับเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารงานแบบไม่โปร่งใส และ
เป็นมายาคตทิางเพศแบบชายเป็นใหญ่ การขจดัปัญหานีส้ามารถทําในเชิงการให้นโยบายของท่ีทํางาน
ท่ีสะอาดหรือท่ีทํางานท่ีมีความสุขผ่านช่องทางของการสื่อสารท่ีมีอยู่ทั่วไปได้ สําหรับปัญหาการ
ล่วงเกินทางเพศแบบรุนแรงนัน้ องค์กรต้องมีกลไกในการท่ีจะเข้ามารับผิดชอบกับปัญหานีอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ การเยียวยาและสร้างความเข้มแข็งให้กับบุคลากรท่ีตกเป็นเหย่ือเป็นสิ่งท่ีจําเป็น 
เน่ืองจากเหย่ือเหล่านีม้กัรู้สึกว่า ตนเองถกูทําให้เป็นเหย่ือซํา้สองแทนท่ีจะได้รับการเยียวยาเพราะว่า 
สงัคมมีแนวโน้มท่ีจะลงโทษเหย่ือมากกวา่ลงโทษผู้ถกูกระทํา 
 โดยสรุปแล้ว จะเห็นได้วา่ การศกึษาวิจยัในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ การคกุคามทางเพศ ในสถานท่ี
ทํางาน วิจยัถงึรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศ การคกุคามทางเพศ ท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน  แตย่งัไม่
สามารถแยกแยะรูปแบบพฤตกิรรมท่ีเกิดขึน้ได้อยา่งชดัเจนนกั และงานวิจยัท่ีเป็นตวัอยา่งนํามาเสนอ 
ทัง้ 8 ตวัอยา่งนัน้ ตา่งได้ให้ข้อเสนอวา่ ควรมีนโยบาย แนวทางปฏิบตัท่ีิชดัเจนเก่ียวกบัการดําเนินการ
เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ คกุคามทางเพศในหน่วยงาน ดงันัน้ผู้วิจยัจงึมุง่ท่ีจะศกึษาถึงสถานการณ์
ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงานราชการไทย ประเดน็ความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่ง
ละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การดําเนินการเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิด
ทางเพศในหนว่ยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิด
ทางเพศในหนว่ยงานราชการไทย ซึง่ผู้วิจยัหวงัวา่จะสามารถพฒันาใช้เสนอแนวทางปฏิบตัใินการ
ป้องกนัและแก้ไขการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยตอ่ไป 
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5. กรอบแนวคดิ 

 

สถานการณ์การล่วงละเมดิ
ทางเพศในหน่วยงาน

ราชการ 
จํานวนการเกิดเหตกุารณ์ 
การลว่งละเมิดทางเพศ 

‐ประเดน็กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง 

พระราชบญัญติัข้าราชการพล

เรือนพ.ศ.2551 

กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนั

เป็นการลว่งละเมิดทางเพศ 

หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 

2553 

ทศันคต ิการรับรู้ พฤตกิรรมของ

ผู้ปฏบิตังิานในหน่วยงานราชการ 

ความหมาย 

รูปแบบของพฤติกรรม 

กฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน 

การป้องกนั การประชาสมัพนัธ์ ใน

หน่วยงาน 

การปฏิบติัตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การ

ลว่งละเมิดทางเพศ  

การดาํเนินการต่อปัญหาการล่วง

ละเมดิทางเพศของหน่วยงาน

ราชการ 

ความจาํเป็นในการมีนโยบาย

การป้องกันการล่วงละเมดิทาง

เพศในหน่วยงานราชการ 

สทิธิและวนัิยของผู้ปฏบัิตงิานในหน่วยงาน

ปัญหาการล่วงละเมดิทางเพศในหน่วยงานราชการ
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 จากกรอบแนวคิด ดงักลา่ว พบว่า แนวคิดสิทธิและวินยัของผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการ 
เป็นสิ่งท่ีหน่วยงานราชการต้องคํานึงถึง ซึ่งจากความหมายของ สิทธิของผู้ ปฏิบัติงานเป็นสิ่งท่ี
ผู้ปฏิบตัิงานคาดหวงัจากผู้บริหารหรือนายจ้างในการปกป้องสถานะ การจ้างงานด้วยการกระทําท่ี
ยตุิธรรม โดยตราบเท่าท่ีผู้ปฏิบตัิงานทํางานในหน้าท่ีของตนได้อย่างถกูต้องสมบรูณ์ จะไม่ถกูรบกวน
หรือทําให้ได้รับความเสียหายจาการกลัน่แกล้ง หรือมีการละเมิดข้อตกลงการจ้างเข่นการเอาเปรียบ
การใช้แรงงาน การเป็นท่ีระบายความโกรธแค้น หงดุหงิด การแสดงอวดศกัดา การทําร้ายร่างกาย การ
แทะโลมหรือลวนลามทางเพศ เพราะมิใช่วิธีท่ีตกลงกนัในการแลกเปลี่ยน (exchange) เพ่ือการทํางาน
ในองค์การ แตใ่นปัจจบุนั พบวา่ผู้ปฏิบตังิานในหน่วยงานราชการ ถกูละเมิดสิทธิในการปฏิบตัิงานมาก
ขึน้ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การลว่งละเมิดทางเพศ ซึง่อาจนํามาเป็นเง่ือนไขของการจ้างงาน หรือการสร้าง
ความเป็นปรปักษ์ (Hostile Environment) แก่ผู้ปฏิบตัิงาน จนนําไปสูปั่ญหาการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ โดยปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ สามารถพิจารณาความ
รุนแรงของปัญหาได้จากจํานวนการเกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ประเดน็
กฎหมายท่ีเก่ียวข้อง ทศันคติ การรับรู้ พฤติกรรมของผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการ การดําเนินการ
ตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศของหน่วยงานราชการ และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนั
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เพ่ือนําไปสู่คําตอบของแนวทางการแก้ไขการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย วา่มีลกัษณะใด 
 



 

บทที่ 3 
ระเบยีบวธีิวจิัย 

 บทท่ี 2 การทบทวนวรรณกรรม ท่ีผา่นมา ได้กลา่วถึงการทบทวนองค์ความรู้ท่ีเก่ียวข้องกบังานวิจยั 

ในหวัข้อแนวคิดสิทธิและวินยัของผู้ปฏิบตัิงาน แนวคิดการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน กฎหมายและ

ระเบียบท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง และกรอบแนวคิด สําหรับ

บทท่ี 3 ระเบียบวิธีวิจยั จะนําเสนอ วิธีการดําเนินการวิจยั ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั การวิเคราะห์ข้อมลู และการสรุปผล โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

1. วธีิการดาํเนินการวิจยั 

 การศึกษาวิจัยครัง้นี  ้เป็นการวิจัยในเชิงคุณภาพและปริมาณ โดยการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็น

การศึกษาสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย การดําเนินการของ

หน่วยงานเก่ียวกับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมี

นโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย มุ่งศกึษาระดบัความเข้าใจต่อ

พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย ความเข้าใจต่อการดําเนินการ

ของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมี

นโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย  

 การวิจยัเชิงคณุภาพทําให้ได้ข้อมลูท่ีแสดงให้เห็นถึงสถานการณ์ปัญหาของการลว่งละเมิดทางเพศ

ในหน่วยงานราชการไทย แนวทางปฏิบตัิของหน่วยงานราชการไทยต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน

หน่วยงาน แนวทางการแก้ไขต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศของหน่วยงานราชการไทย รวมถึงความ

คิดเห็นตอ่ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ซึง่จะ

ทําให้ได้ข้อมลูเพ่ือนําไปออกแบบเคร่ืองมือเพ่ือใช้สอบถามความคิดเห็นของข้าราชการผู้ปฏิบตัิงาน ในสว่น

ของการวิจยัเชิงปริมาณตอ่ไป 

2. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  

 ประชากรในการวิจัยครัง้นีคื้อ ข้าราชการผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีในหน่วยงานราชการประเภทกระทรวง 

จํานวน 19 กระทรวง โดยมีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณครัง้นีคื้อข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานใน
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หน่วยงานราชการระดบักรม จํานวน 6 แห่ง ในเขต กรุงเทพมหานคร จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัอดุรธานี และ 

จงัหวดัหนองคาย โดยได้ทําการกําหนดกลุม่ตวัอยา่งดงันี ้

 2.1 เลือกหน่วยงานราชการระดบักระทรวง มาจํานวน 6 กระทรวง โดยพิจารณาจากเกณฑ์ ร้อยละ

ของข้าราชการเพศหญิงท่ีปฏิบัติงาน เพ่ือศึกษาว่าร้อยละของข้าราชการหญิงท่ีแตกต่างกัน มีผลต่อ

เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศและการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ดงันี ้

  2.1.1 กระทรวงท่ีมีข้าราชการเพศหญิงปฏิบัติงาน จํานวนไม่เกินร้อยละ 40 ได้แก่ 

กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม มีข้าราชการเพศหญิงปฏิบตัิงาน ร้อยละ 26.82 กระทรวง

ยตุธิรรม มีข้าราชการเพศหญิงปฏิบตังิาน ร้อยละ 33.75 

  2.1.2 กระทรวงท่ีมีข้าราชการเพศหญิงปฏิบัติงาน ไม่เกินร้อยละ60 ได้แก่ กระทรวง
เทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีข้าราชการเพศหญิงปฏิบัติงาน ร้อยละ 50.28 กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา มีข้าราชการเพศหญิงปฏิบตังิาน ร้อยละ 52.52   

  2.1.3 กระทรวงท่ีมีข้าราชการเพศหญิงปฏิบตัิงาน ไม่เกินอตัราร้อยละ 80 ได้แก่ กระทรวง
สาธารณสขุ มีข้าราชการเพศหญิงปฏิบตัิงาน ร้อยละ 77.78 กระทรวงศึกษาธิการ มีข้าราชการเพศหญิง
ปฏิบตังิาน ร้อยละ72.07  

 2.2 เลือกสว่นราชการระดบักรม กระทรวงละ 1 กรม มาจํานวน 6 กรม โดยใช้เกณฑ์ ร้อยละของ
ข้าราชการเพศหญิงท่ีปฏิบตังิานในหน่วยงานราชการ เพ่ือศกึษาวา่ร้อยละของข้าราชการหญิงท่ีแตกตา่งกนั 
มีผลต่อเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศและการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ดงั 
ตารางท่ี 3.1  

ตารางที่ 3.1 แสดง จาํนวนผู้ปฏิบัตงิานในกรม แยกตามเพศ 

รายช่ือกระทรวง รายช่ือกรม 

จาํนวนผู้ปฏบิัตงิาน 

ชาย หญิง รวม 
%

หญิง 

1. กระทรวงท รั พยากรธรรมชาติ และ
สิง่แวดล้อม 

กรมป่าไม้  1,718 272 1,990 13.67 

2. กระทรวงยตุธิรรม กรมราชทณัฑ์ 8,752 2,183 10,935 19.96 

3. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการ สํานกังานสถิตแิห่งชาต ิ 283 502 785 63.95 
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รายช่ือกระทรวง รายช่ือกรม 

จาํนวนผู้ปฏบิัตงิาน 

ชาย หญิง รวม 
%

หญิง 

ส่ือสาร 
4. กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา กรมพลศกึษา 76 98 174 56.32 

5. กระทรวงสาธารณสขุ กรมการแพทย์ 1,246 5,823 7,069 82.37 

6. กระทรวงศกึษาธิการ สํานักงานเลขาธิการ
สภาการศกึษา 

36 136 172 79.07 

หน่วย: คน 

ท่ีมา: กําลงัคนภาครัฐ 2553: ข้าราชการพลเรือนสามญั 

2.3 กําหนดขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง ดงัตอ่ไปนี ้ 

การกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง ใช้เพ่ือการเก็บข้อมลูในส่วนของการวิจยัเชิงปริมาณ โดยได้ใช้

สตูรท่ีใช้ในการคํานวณขนาดของกลุม่ตวัอยา่งของ ทาโร ยามาเน1 ในการคํานวณ กลุม่ตวัอยา่ง ดงันี ้

 

 n คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

 N คือ ขนาดของประชากร 

 e คือ ความคาดเคลื่อนของการเลือกตวัอยา่ง   

โดยได้ขนาดของกลุม่ตวัอยา่งแตล่ะกรม ดงัตารางท่ี 3-2 

ตารางที่ 3.2 แสดงจาํนวนผู้ปฏิบัตงิานในกรม แยกตามเพศ และกลุ่มตวัอย่าง 

รายช่ือกระทรวง รายช่ือกรม 

จาํนวนผู้ปฏบิัตงิาน 

ชาย หญิง รวม 

ขนาด

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

1. กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติ กรมป่าไม้  1,718 272 1,990 337 

                                                            
11 เทพศกัดิ์ บณุยรัตพนัธุ์, Yamane [ออนไลน์], แหลง่ท่ีมา 

http://www.drmanage.com/index.php?lay=show&ac=article&Id=538633500 
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รายช่ือกระทรวง รายช่ือกรม 

จาํนวนผู้ปฏบิัตงิาน 

ชาย หญิง รวม 

ขนาด

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

และสิง่แวดล้อม 

2. กระทรวงยตุธิรรม กรมราชทณัฑ์ 8,752 2,183 10,935 386 

3. กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการส่ือสาร 

สํานกังานสถิตแิห่งชาต ิ 283 502 785 265 

4. กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา กรมพลศกึษา 76 98 174 122 

5. กระทรวงสาธารณสขุ กรมการแพทย์ 1,246 5,823 7,069 400 

6. กระทรวงศกึษาธิการ สํานักงานเลขาธิการ

สภาการศกึษา 

36 136 172 120 

รวม 12,111 9,014 21,125 1,630 

หน่วย: คน 

ท่ีมา: กําลงัคนภาครัฐ 2553: ข้าราชการพลเรือนสามญั 

2.3 กลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการสมัภาษณ์ ได้แก่ ผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบั

ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย อนัได้แก่ อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญั

เก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ2 จํานวน 1 คน ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยัสํานกังาน

                                                            

 2 ในการดําเนินงานของ ก.พ.นัน้ ก.พ. ได้อาศยัอํานาจตามความใน มาตรา12 แห่งพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน

พ.ศ.2551 ตัง้คณะกรรมการและคณะอนกุรรมการวิสามญัต่าง ๆเพ่ือทําการแทนและรับผิดชอบภารกิจตามบทบาทหน้าท่ีของ ก.พ โดย

อนุกรรมการข้าราชพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ มีหน้าท่ีทําการแทน ก.พ.ในเร่ืองเก่ียวกับนโยบายและแนว

ทางการบริหารงานและการพฒันาทรัพยากรบุคคลภาครัฐเก่ียวกบัวินยั เร่ืองการเสริมสร้างและพฒันาให้ข้าราชการมีวินยัและป้องกนัมิ

ให้กระทําผิดวินยั และปฏิบตัิตามจรรยาข้าราชการ เร่ืองวินยัและการรักษาวินยั เร่ืองการดําเนินการทางวินยั เร่ืองการออกจากราชการ 

เร่ืองการตีความและวินิจฉัยปัญหารวมทัง้กําหนดแนวทางปฏิบตัิในกรณีท่ีมีปัญหาเก่ียวกบัวินยัและการรักษาวินยั การดําเนินการทาง

วินยัและการออกจากราชการ เร่ืองการดําเนินการตามมาตรา 9 เร่ืองการให้ข้าราชการพลเรือนประจําสว่นราชการ ในกรณีท่ีเก่ียวกบัวินยั 

เร่ืองการขอยกเว้นในกรณีท่ีมีลกัษณะต้องห้าม และกิจการอ่ืนตามท่ี ก.พ. มอบหมาย โดยผู้ วิจยัได้เลือกสมัภาษณ์ กรรมการผู้ทรงคณุวฒุิ

โดยผา่นการแนะนําจากผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั  
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คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน3 จํานวน 1 คน และหวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ 

หรือหวัหน้างานวินยัของหน่วยงานราชการทัง้ 6 หน่วยงาน4 รวม 9 คน เน่ืองจากมีความเข้าใจในข้อมลู

เก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และรับผิดชอบงานด้านวินยัโดยตรง โดยได้ดําเนินการเก็บ

ข้อมลูในช่วงเดือน พฤศจิกายน 2553-กนัยายน 2554   

3. เคร่ืองมือในการวิจัย 

 ผู้วิจยัได้แบง่รูปแบบการวิจยัเป็น 2 แบบ ดงันัน้ เคร่ืองมือในการวิจยัจึงประกอบด้วย 2 เคร่ืองมือ 

อนัได้แก่ 

3.1 การสมัภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) เป็นการสมัภาษณ์เพ่ือทราบถึง
สถานการณ์ปัญหาของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย แนวทางปฏิบตัิของหน่วยงาน
ราชการไทยตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แนวทางการแก้ไขตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทาง
เพศของหน่วยงานราชการไทย รวมถึงความคิดเห็นต่อความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย โดยสร้างแบบสมัภาษณ์มาจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเรียบเรียง
ไว้ในบทท่ี 2  ในหวัข้อความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน, รูปแบบของการลว่งละเมิดทาง
เพศในท่ีทํางาน รูปแบบท่ี 1 การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ (Quid Pro Quo Sexual Harassment) และ
รูปแบบท่ี 2 สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ (Hostile Environment), แนวคิดการลงโทษทางวินยั และการ
ดําเนินการทางวินัยการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ โดยพิจารณาจากรูปแบบของการดําเนินการ
กระบวนการทางวินยั, ความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ โดยมีเป้าหมาย
การสื่อสารท่ีชดัเจน ให้การศกึษาแก่ผู้ปฏิบตังิานเก่ียวกบัรูปแบบของพฤตกิรรมท่ีไมอ่นญุาตในท่ีทํางาน ,ให้

                                                            

 
3
 สํานกัมาตรฐานวินยัจงึมีภารกิจท่ีสําคญั ดงันี ้1. ดําเนินการสืบสวน รวบรวมข้อมลู รวมทัง้การวิเคราะห์ การจดัทําสํานวน 

และจดัทําความเห็น2. ศกึษา วิเคราะห์ วิจยั พฒันาหลกัเกณฑ์ วิธีการ กฎระเบียบ แนวทางการดําเนินการทางวินยั ดําเนินการเก่ียวกบั

การให้คําปรึกษา แนะนํา สนบัสนนุ ติดตามและประเมินผลเก่ียวกบัการเสริมสร้างวินยั การพฒันาคณุธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณ

ของข้าราชการ การดําเนินการทางวินยั มาตรฐานการลงโทษในกระทรวง กรมต่าง ๆ โดยเป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเก่ียวการสืบสวน 

รวบรวมข้อมลู และดําเนินการออกกฎระเบียบ เก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยข้าพเจ้าได้สมัภาษณ์ คณุพิรุฬ 

เพียรลํา้เลศิ  

 4 หวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ หรือหวัหน้างานวินยัของหน่วยงานราชการ มีหน้าท่ีสง่เสริมและสร้างสรรค์

ให้ข้าราชการปฏิบตัิตามระเบียบวินยัและแบบแผนของทางราชการ พิจารณาเร่ืองร้องทกุข์ ร้องเรียน อทุธรณ์ สืบสวน สอบสวนข้อเท็จจริง 

ดําเนินการทางวินยั พิจารณา ตรวจสอบ และให้คําปรึกษาแนะนําชีแ้จงเก่ียวกบัระเบียบต่างๆ ดําเนินการเก่ียวกบัจรรยาข้าราชการ การ

ดําเนินการเก่ียวกับการป้องกันและขจดัการทุจริตและ ประพฤติมิชอบ และการดําเนินการเก่ียวกับงานคุ้มครองจริยธรรม ตามอํานาจ

หน้าท่ีท่ีกําหนดไว้ในประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน 
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การสนบัสนนุเหย่ือจากการลว่งละเมิดทางเพศมาตอ่สู้กบัข้อร้องเรียน,ให้การศกึษาแก่ผู้ปฏิบตัิงานเก่ียวกบั
วงจรการล่วงละเมิดทางเพศ และแนวทางการโต้ตอบอย่างมีประสิทธิภาพ และการป้องกนัการล่วงละเมิด
ทางเพศของหน่วยงานราชการในแตล่ะแห่ง ซึง่รายละเอียดแบบสมัภาษณ์จะนําเสนอไว้ใน ภาคผนวก ข. 
 3.2 การใช้แบบสอบถาม เพ่ือใช้ศกึษาระดบัความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของ

ผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการไทย ความเข้าใจต่อการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่ง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ซึง่แบบสอบถาม สร้างมาจากการสรุปประเด็นจากแบบสมัภาษณ์ เชิง

ลกึในประเดน็การให้ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศของผู้ให้สมัภาษณ์, รูปแบบของการลว่งละเมิด

ทางเพศในท่ีทํางานท่ีผู้สมัภาษณ์เข้าใจ, การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในสถานท่ีทํางานของหน่วยงาน

ราชการไทย, ความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศจากความคิดเห็นของผู้ ให้

สมัภาษณ์ และการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในประเด็นเพิ่มเติมอนัได้แก่ การให้ความหมายของการ

ลว่งละเมิดทางเพศว รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศอนัได้แก่ รูปแบบท่ี 1 การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 

(Quid Pro Quo Sexual Harassment) และรูปแบบท่ี 2 สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ (Hostile 

Environment) การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีทํางาน โดยเน้นสถานการณ์หากต้อง

เผชิญหน้ากบัการลว่งละเมิดทางเพศ, ความจําเป็นในการมีนโยบายในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ

โดยพิจารณาจาก พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็น

การล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 และประมวลจริยธรรมข้าราชการพลเรือน  โดย

แบบสอบถาม แบง่ออกเป็น 4 ตอน ได้แก่  

 ตอนท่ี 1.เป็นคําถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบคุคล เป็นคําถามปลายปิด ประกอบด้วย ข้อมลู เพศ  อาย ุ

สถานท่ีทํางาน ประสบการณ์ทํางาน เพศของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง และจํานวนของผู้ใต้บงัคบับญัชา 

  ตอนท่ี 2.เป็นคําถามเก่ียวกับ ความรู้ความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของ

ข้าราชการในหน่วยงาน แบง่ออกเป็น 2 สว่น ได้แก่ 

 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกับ

ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในความหมายตา่งๆ โดยเป็นคําถามปลายปิด มีจํานวน 5 ข้อ  
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 2.2 รูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกบั

รูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการในรูปแบบต่างๆ โดยเป็นคําถามปลาย

ปิด มีจํานวน 7 ข้อ 

 ตอนท่ี 3 เป็นความรู้ความเข้าใจตอ่การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

แบง่ออกเป็น 2 สว่น ได้แก่ 

 3.1 การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกบัแนวทางการ

ป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของข้าราชการ รวมถึงการรับรู้ถึงกฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง โดย

เป็นคําถามปลายปิด มีจํานวน 8 ข้อ 

 3.2 การปฏิบตัตินเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกบั

พฤติกรรมท่ีข้าราชการจะปฏิบตัิเม่ือเจอเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยเป็นคําถาม

ปลายปิด มีจํานวน 6 ข้อ  

 ตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ เป็นสว่นท่ีเปิดโอกาสให้ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความคิดเห็น ซึง่ 

แบบสอบถามจะนําเสนอไว้ในภาคผนวก ค. 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 จากวิธีการศึกษาด้วยการวิจยัในเชิงคณุภาพและปริมาณ กลุ่มตวัอย่างท่ีเลือกมา จากประชากร

ได้แก่ ข้าราชการ ผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการ ทัง้ 6 กรม กรมป่าไม้, กรมราชทณัฑ์, สํานกังานสถิติ

แห่งชาต,ิ กรมพลศกึษา, กรมการแพทย์, สํานกังานเลขาธิการสภาการศกึษา โดยใช้เคร่ืองมือ อนัได้แก่ การ

สมัภาษณ์แบบเจาะลกึ และแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

 4.1 การได้มาซึ่งข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชิงลึก กระทําโดยการทําจดหมายขอสมัภาษณ์จาก

ภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ขอสมัภาษณ์บุคคล ซึ่งเป็นการ

สมัภาษณ์เชิงลกึ (In – depth Interview) เป็นการสมัภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้างผ่านการตัง้ประเด็นคําถาม

ไว้แล้วนําไปถามเพ่ือให้ผู้ ให้ข้อมูลตอบ โดยจะใช้การจดบนัทึกและการบนัทึกเทปการสมัภาษณ์ไว้แล้ว

นํามาถอดความเพ่ือใช้เป็นข้อมลูในการวิจยัโดยข้อมลูท่ีจะใช้ในการสมัภาษณ์ เป็นคําถามปลายเปิด โดยมี

แนวคําถาม ท่ีเก่ียวข้องกบั แนวคิด ท่ีมาของแนวทางการแก้ไขปัญหา และการป้องกนัการล่วงละเมิดทาง

เพศท่ีมีการดําเนินการในหน่วยงาน ดงัรายละเอียดตามหวัข้อ 3.3.1  
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 4.2 การได้มาซึง่ข้อมลูจากแบบสอบถามโดย แบบสอบถามออกแบบมาจากผลของการสมัภาษณ์

เชิงลึก แบ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ ตอนท่ี 1.เป็นคําถามเก่ียวกบัข้อมลูส่วนบุคคล เป็นคําถามปลายปิด 

ประกอบด้วย ข้อมลู เพศ  อายุ สถานท่ีทํางาน ประสบการณ์ทํางาน เพศของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง และ

จํานวนของผู้ใต้บงัคบับญัชา ตอนท่ี 2.เป็นคําถามเก่ียวกบั ความรู้ความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิด

ทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน ตอนท่ี 3 เป็นความรู้ความเข้าใจตอ่การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ

ของข้าราชการในหน่วยงาน และตอนท่ี 4 ข้อเสนอแนะ หลงัจากนัน้ลงมือเก็บข้อมลูโดยการทําจดหมายขอ

เก็บข้อมลูจากภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เพ่ือขออนญุาตแจก

แบบสอบถาม และจดัเก็บด้วยตวัเองภายในหนึง่สปัดาห์ ดงัรายละเอียดตามหวัข้อ 3.2   

5. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะห์ข้อมลูท่ีได้จากการวิจยัเชิงคณุภาพและปริมาณ ทัง้การสมัภาษณ์ และแบบสอบถาม 

มีดงัตอ่ไปนี ้

 5.1 ข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ 

 ข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่ง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยจํานวน 11 ราย โดยใช้แนวคิด ท่ีได้ทบทวนไว้ในบทท่ี 2 อนัได้แก่ 

แนวคิด สิทธิและวินยัของผู้ปฏิบตัิงาน แนวคิดการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน กฎหมายและระเบียบท่ี

เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง รวมทัง้การสร้างกรอบ

แนวคิด สําหรับการวิเคราะห์ ซึ่งจะใช้การวิเคราะห์เนือ้หาสาระของข้อมลู(Content analysis) ด้วยการ

อภิปรายตามหลกัเหตแุละผล เป็นการนําข้อมลูจากเอกสารและการสมัภาษณ์ มาทําการศึกษาวิเคราะห์

ด้วยการจดัระเบียบของข้อมลูท่ีได้มา (Data Organizing) ทัง้การจดัระเบียบทางกายภาพข้อมลู โดยการ

ถอดเทปข้อมลู การเขียนบนัทึก การจดัเก็บข้อมลู และการจดัระเบียบเนือ้หาข้อมลู เปรียบเทียบประเด็น

ตา่ง ๆ เข้ากบัตวัแบบหรือแนวคิด เพ่ือหาคําตอบตามหวัข้อคําถามในการวิจยัท่ีได้ตัง้ไว้ แล้วจึงนําไปสูก่าร

สร้างข้อสรุปแบบอุปนัย คือ วิธีตีความสร้างข้อสรุปข้อมูลจากรูปธรรมหรือปรากฏการณ์ท่ีมองเห็นเพ่ือ

นําไปสู่คําตอบ โดยเม่ือได้คําตอบจากการสัมภาษณ์แล้ว จะนําไปสร้างแบบสอบถาม เพ่ือใช้ในการ

สอบถามเชิงปริมาณตอ่ไป 

 5.2 ข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถาม 
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 ข้อมลูท่ีได้จากแบบสอบถามนัน้ เป็นข้อมลูท่ีได้จากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นข้าราชการ ทัง้ 6 หน่วยงาน 

โดยต้องการทราบถึงระดับความรู้ความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการใน

หน่วยงาน และความรู้ความเข้าใจต่อการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่มีเกณฑ์การให้

คะแนนดงันี ้

 ตอนท่ี 1.เป็นคําถามเก่ียวกบัข้อมลูสว่นบคุคล เป็นคําถามปลายปิด เ พ่ื อ เ ปิ ด โ อกาส ใ ห้ ผู้ ต อบ

แบบสอบถามสามารถใสข้่อมลูตามความเป็นจริง  

 ตอนท่ี 2 และ ตอนท่ี3 เป็นคําถาม โดยแบง่ออกเป็น 4 สว่นยอ่ย ดงันี ้ 

 2.1 การค้นหาระดบัความรู้ความเข้าใจต่อความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน

หน่วยงานราชการ โดยนํามาจากทฤษฎีการรับรู้ ท่ีจะแสดงถึงการรับรู้ของบคุคลในพฤติกรรม โดยมีการให้

คะแนน ซึง่ระดบัคะแนนจะแสดงถึงความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ

ในหน่วยงานราชการ 

  ข้อท่ี 8 ตอบ ไมใ่ช่ ความหมายของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน  

  ข้อท่ี 9 ตอบ ใช่ ความหมายของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 10 ตอบ ไมใ่ช่ ความหมายของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 11 ตอบ ไมใ่ช่ ความหมายของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 12 ตอบ ใช่ ความหมายของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

 โดยระดับคะแนนรวมแสดงถึงระดับความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤติกรรมการล่วง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานโดยใช้เกณฑ์ประเมินค่าตามแบบ Likert-type Scaleซึ่งมีความหมาย

ดงัตอ่ไปนี ้ 

  5 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ ความเข้าใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

  4 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ ความเข้าใจอยูใ่นระดบัมาก 

  3 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อย 

  1 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

  0 คะแนน เท่ากบั ไมมี่ความรู้ความเข้าใจ 
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 2.2 ความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็น

คําถามท่ีเก่ียวข้องกับรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการในรูปแบบต่างๆ 

โดยนํามาจากทฤษฎีของการเรียนรู้ ท่ีเก่ียวข้องเพราะการเรียนรู้เป็นกระบวนการทําให้คนเปล่ียนแปลง

พฤติกรรม ความคิด คนสามารถเรียนได้จากการได้ยิน การสมัผสั การอ่าน การใช้เทคโนโลยี ท่ีสามารถ

สร้างความรู้ความเข้าใจ จงึสามารถนํามาอธิบายรูปแบบของพฤตกิรรมได้ โดยเป็นคําถามข้อท่ี 13- 19 โดย

คะแนนจะแสดงถึงความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

ในแตล่ะคําตอบดงันี ้

  ข้อท่ี 13 ตอบ ใช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 14 ตอบ ใช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 15 ตอบ ใช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 16 ตอบ ไมใ่ช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 17 ตอบ ไมใ่ช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 18 ตอบ ใช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

  ข้อท่ี 19 ตอบไมใ่ช่ รูปแบบของพฤตกิรรม ได้ 1 คะแนน 

 โดยระดบัคะแนนรวมแสดงถึงระดบัความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทาง

เพศในหน่วยงานราชการ ซึง่ใช้เกณฑ์ประเมินคา่ตามแบบ Likert-type Scale มีความหมายดงัตอ่ไปนี ้ 

  5.61-7.0 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ ความเข้าใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสดุ 

  4.21-5.60 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ ความเข้าใจอยูใ่นระดบัมาก 

  2.81-4.20 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

  1.41-2.80 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อย 

  1-1.40 คะแนน เท่ากบัมีความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อยท่ีสดุ 

  0 คะแนน เท่ากบั ไมมี่ความรู้ความเข้าใจ 

 3.1 การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกบัแนวทางการ

ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานของข้าราชการ รวมถึงการรับรู้ถึงกฎระเบียบท่ีเก่ียวข้อง โดยใช้

ทฤษฎีการรับรู้ ซึง่เป็นคําถามข้อท่ี 20-27 โดยคะแนนในแตล่ะคําตอบแสดงถึงการรับรู้ถึงการป้องกนัการ

ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ดงันี ้

  ใช่ เท่ากบั 1 คะแนน  
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  ไมใ่ช่ เท่ากบั 1 คะแนน 

  ไมแ่น่ใจเท่ากบั 1 คะแนน  

 3.2 การปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นคําถามท่ี

เก่ียวข้องกบัพฤติกรรมท่ีข้าราชการจะปฏิบตัิเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดย

แสดงถึงระดบัการรับรู้ว่าการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ซึ่ง

เป็นคําถามข้อท่ี 28-33 โดยคะแนนในแตล่ะคําตอบแสดงถึงระดบัการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่ง

ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมท่ีข้าราชการจะปฏิบตัิเม่ือเจอ

เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ดงันี ้

  ใช่ เท่ากบั 1 คะแนน  

  ไมใ่ช่ เท่ากบั 1 คะแนน 

  ไมแ่น่ใจเท่ากบั 1 คะแนน  

 3.3 สถิตท่ีิใช้วิเคราะห์ข้อมลู 

 ผู้วิจยัเลือกใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป Microsoft Excel ในการประมวลผลและวิเคราะห์

ข้อมลู โดยมีเกณฑ์การวิเคราะห์ และสถิตท่ีิใช้ดงันี ้

 การวิเคราะห์ข้อมลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง และข้อมลูท่ีเป็นข้อเท็จจริง จะใช้ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 

(   �) การใช้ตารางแจกแจงความถ่ี และอตัราสว่นร้อยละ 

6. สรุปผล 

 จากการวิเคราะห์ข้อมลูจากการวิจยัทัง้เชิงคณุภาพ และปริมาณแล้ว จะนําข้อมลูท่ีได้ไปสรุปผล

ตามแนวคดิท่ีได้ทบทวนไว้ในบทท่ี 2 อนัได้แก่ แนวคดิสทิธิและวินยัของผู้ปฏิบตังิาน แนวคิดการลว่งละเมิด

ทางเพศในท่ีทํางาน กฎหมายและระเบียบท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ และ

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง รวมทัง้การสร้างกรอบแนวคิด จากนัน้จึงอภิปรายผล และนําเสนอข้อเสนอแนะ ใน

ลําดบัตอ่ไป 

 ผู้วิจยัได้เลือกวิธีการศึกษาวิจยัในเชิงคณุภาพและปริมาณ เพ่ือศึกษาถึงประเด็นการล่วงละเมิด

ทางเพศในหน่วยงานราชการไทยให้ครอบคลมุ ทัง้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกับ

ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการไทยโดยการ

นําข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม มากําหนดในการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 2 ชุด อันได้แก่ แบบ
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สมัภาษณ์ท่ีใช้สมัภาษณ์ผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทาง

เพศในหน่วยงานราชการไทย และแบบสอบถามท่ีใช้สอบถามผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการไทย เพ่ือ

ตรวจสอบสถานการณ์ปัญหาของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย แนวทางปฏิบตัิของ

หน่วยงานราชการไทยต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แนวทางการแก้ไขตอ่ปัญหาการล่วง

ละเมิดทางเพศของหน่วยงานราชการไทย รวมถึงความคิดเห็นตอ่ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนั

การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย เม่ือลงพืน้ท่ีเก็บข้อมลู โดยผู้วิจยัเลือกท่ีจะเก็บข้อมลูใน

การสมัภาษณ์ก่อน เพ่ือนําข้อมลูจากการสมัภาษณ์มาสรุปประเด็นเพ่ือสร้างแบบสอบถาม แล้วจึงลงเก็บ

ข้อมลูภาคสนามอีกครัง้ ซึ่งข้อมลูท่ีได้ในประเด็นสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน

ราชการไทย เป็นเช่นไร ความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน

ราชการไทยเป็นเช่นไร การดําเนินการเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยว่ามี

การดําเนินการอย่างไร และมีความจําเป็นหรือไม่ในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทาง

เพศในหน่วยงานราชการไทย และนํามาวิเคราะห์วา่เป็นไปตามแนวคดิท่ีได้ทําการทบทวนวรรณกรรมในบท

ท่ี 2 หรือไม ่โดยจะนําเสนอในบทท่ี 4 ผลการวิจยั เป็นลําดบัตอ่ไป 



 

บทที่ 4 
ผลการวจิัย 

 ในบทท่ี 3 ได้กล่าวถึงวิธีการศึกษา การค้นคว้าหาข้อมลู การรวบรวมข้อมลูและการประมวลผล
ข้อมลูไว้ บทท่ี 4 จะเป็นการนําเสนอผลการวิจยัโดยผู้วิจยัยดึประเดน็คําถามตามวตัถปุระสงค์และวิเคราะห์
ตามกรอบแนวคดิท่ีนําเสนอในบทท่ี 2 โดยแบง่การนําเสนอออกเป็น 3 ตอน ดงัตอ่ไปนี ้

 1. ผลการสมัภาษณ์หวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั 

 2. ผลจากแบบสอบถามข้าราชการเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 

 3. ผลการสมัภาษณ์ กรรมการในอนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจาก
ราชการ ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  

รายละเอียดมีดงัตอ่ไปนี ้

1. ผลการสัมภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวนัิยของหน่วยงานราชการ ที่รับผิดชอบงานด้านวินัย 

 การสมัภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยั หรือตวัแทนท่ีได้รับมอบหมายของหน่วยงานราชการท่ี
เป็นกลุ่มตวัอย่าง ทัง้ 6 หน่วยงาน อนัได้แก่ กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสขุ กรมป่าไม้ กระทรวง
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ กรม
ราชทณัฑ์ กระทรวงยุติธรรม สํานกังานสถิติแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศ และ กรมพลศึกษา 
กระทรวงการท่องเท่ียวและกีฬา โดยมีหวัข้อได้แก่ ผลการสมัภาษณ์แยกตามประเด็นคําถาม มีประเด็น
คําถามรวม 11 คําถามได้แก่ 

 1. ท่านมีเข้าใจตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานวา่อยา่งไร 

 2. ท่านมีความคดิเห็นอยา่งไร ตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

 3. ท่านคิดว่าสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ ปัจจุบนั เป็นเช่นไร มี
ความรุนแรงอยูใ่นระดบัใด 

 4. ท่านทราบถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของส่วนกลาง 
(สํานกังานก.พ.) หรือไม ่และมีแนวทางเป็นอยา่งไร 

 5. ในหน่วยงานของท่าน มีแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หรือไม ่
เป็นเช่นไร และผลของการแก้ไขปัญหา (หากมี) เป็นเช่นไร 
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 6. ท่านคิดว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีมีอยู่เพียงพอ 
เหมาะสมหรือไม ่อยา่งไร 

 7. หน่วยงานราชการมีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศหรือไม่ อย่างไร หากมี เหมาะสม หรือไม ่
อยา่งไร 

 8. ท่านคิดว่าการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีมีความเหมาะสมควรเป็น
เช่นไร   

 9. ท่านคิดว่าแนวทางการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการมีเพียงพอหรือไม ่
อยา่งไร 

 10. ผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควรเป็นใคร และมี
บทบาทเป็นอยา่งไร 

 11. ท่านคิดว่าจําเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศ
โดยเฉพาะ  

 และคําตอบของผู้ให้สมัภาษณ์ในแตล่ะคําถาม ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

 1.1 ผลจากการสัมภาษณ์แยกตามประเดน็คาํถาม  

 ผลการสมัภาษณ์แยกตามประเด็นคําถาม เป็นสว่นท่ีนําเสนอข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์ หวัหน้า
ส่วนเสริมสร้างวินัยของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินัย หรือตัวแทนหน่วยงานท่ีได้รับอนุญาตให้
สมัภาษณ์ ทัง้ 6 หน่วยงาน ซึง่เป็นการสมัภาษณ์ตามประเด็นคําถามท่ีได้นําเสนอไว้ข้างต้น โดยมีคําตอบมาเรียง
ตามประเดน็คําถาม ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

ประเดน็ที่ 1 ท่านมีเข้าใจต่อการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่าอย่างไร 
หน่วยงานทัง้ 6 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบท่ีไม่ชดัเจนในเร่ืองของความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศ โดยมี 3 

หน่วยงาน ท่ีอ้างความหมายจาก พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในมาตรา 83 (8) ท่ีว่า “ต้องไม่
กระทําการอนัเป็นการล่วงละเมิดหรือคกุคามทางเพศตามท่ีกําหนดในกฎก.พ.” และกฎ ก.พ.ว่าด้วยการล่วงละเมิดหรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ข้อ 2 ท่ีว่า “ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ ใดกระทําการประการใดประการหนึ่งดงัต่อไปนี ้ต่อ
ข้าราชการด้วยกนั หรือผู้ ร่วมปฏิบตัิราชการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ีราชการโดยผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมต่อ
การกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ 
ตามมาตรา 83 (8)  
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  (1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 
 (2) กระทําด้วยวาจาท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พดูหยอกล้อ พดูหยาบคาย 
เป็นต้น 
 (3) กระทําการด้วยอากปักิริยาท่ีสอ่ไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทําสญัญาณหรือ
สญัลกัษณ์ใดๆ เป็นต้น 
 (4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีสอ่ไปในทางเพศเช่นแสดงรูปลามกอนาจาร สง่จดหมาย 
ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น  
 (5) การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไมพ่งึประสงค์หรือเดือดร้อนรําคาญ” 
 และอีก 3 หน่วยงาน ได้ให้ความหมายท่ีแตกตา่งกนั ได้ให้ความหมายว่า “การลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน หมายถึง การกระทําอนัเป็นลามกอนาจารทางเพศต่อผู้ ร่วมปฏิบตัิงานราชการด้วยกนั ทัง้ใน
สถานท่ีราชการ หรือนอกสถานท่ีราชการ” หน่วยงานด้านความยตุิธรรม ได้มองว่า “การลว่งละเมิดทางเพศ
ในท่ีทํางาน คือ การก่อความรําคาญใจ ไม่เต็มใจ คุกคามสิทธิเสรีภาพของผู้ อ่ืน ทําให้เส่ือมเสีย
ประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเป็นการกระทําท่ีละเมิดต่อกฎเกณฑ์ของสงัคม กฎระเบียบของราชการ
ในทางท่ีไม่สมควรท่ีข้าราชการปฏิบตัิ” และหน่วยงานด้านวิทยาศาสตร์ ได้ให้ความหมายในมมุมองท่ีว่า 
“การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นเร่ืองของการสมยอมกัน และเป็นค่านิยมของชายไทยท่ีมกัมี
ภรรยาหลายคน แต่นกัสิทธิมนษุยชนกลบัมองว่าเป็นปัญหา” จากประเด็นคําถามท่ี 1 พบว่า หน่วยงาน
กลุม่ตวัอยา่งได้ให้คําตอบดงัตอ่ไปนี ้

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคุณธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกับงานด้านวิทยาศาสตร์ ได้ให้
ความเห็นตอ่ความหมายการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานวา่ “เป็นเร่ืองของการสมยอมกนั และเป็นเร่ือง
ของการกระจายรายได้ท่ีทําให้ครอบครัวดีขึน้ ได้ยกตวัอย่างในอดีต ผู้หลกัผู้ ใหญ่ท่ีมีภรรยาหลายคน เช่น 
พลเอกชาติชาย ชุณหวณั ท่ีมีภรรยาหลายคน หรือการท่ีผู้หญิงในภาคอีสานนิยมมีสามีฝร่ังเพราะเป็น
คา่นิยมแขง่ขนัประชนักนั มีสามีฝร่ังแล้วฐานะดี ร่ํารวย แตน่กัสทิธิมนษุยชน นกัสทิธิสตรี มองวา่เป็นปัญหา 
ซึ่งก็มีนกัสิทธิมนุษยชน นกัสิทธิสตรีจํานวนน้อยในการดแูลเร่ืองดงักล่าว และพยายามกุข่าวขึน้มา” จาก
มุมมองดังกล่าว แสดงให้เห็นถึงค่านิยมของผู้ ให้สัมภาษณ์ท่ีมีต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ซึง่ ผู้ให้สมัภาษณ์มีความคิดว่า เพศชายมีความเป็นใหญ่ เป็นผู้ นําครอบครัว ถ้าผู้ชายมีฐานะดี 
สามารถมีภรรยาก่ีคนก็ได้ มองแต่ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ แต่ไม่ได้คํานึงถึงจิตใจของผู้หญิง ไม่ตระหนกั
ต่อคุณค่าของผู้ หญิงรวมทัง้ไม่สนับสนุนค่านิยมการมีผัวเดียวเมียเดียว สะท้อนให้เห็นถึงการให้
ความสําคญัต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยจากคําตอบท่ีว่า “ตนเองทํางานมา 36 ปี 
แต่ไม่เคยดําเนินการทางวินยัแก่ข้าราชการในหน่วยงานของตนแม้แต่คนเดียว ถึงแม้มีเร่ืองร้องเรียน ล่วง
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ละเมิด แย่งสามีเค้าบ้าง แต่ในฐานะคนกลางไม่สามารถสืบหาพยานหลกัฐานได้” ทําให้เห็นได้ว่า เม่ือมี
เหตกุารณ์เกิดขึน้จริง การแก้ไขปัญหาของผู้ ให้สมัภาษณ์นัน้ จะอิงกับเหตุผลทางนิติศาสตร์ท่ีต้องไปหา
หลกัฐานมาชีแ้จงให้ชดัเจนเพราะจากประสบการณ์ของผู้ ให้สมัภาษณ์ท่ีเคยให้คําปรึกษากรณีชู้สาว ทําให้
ผู้ให้สมัภาษณ์ต้องระมดัระวงัตวั กลวัเสียหน้า เสียภาพลกัษณ์ เช่น “กรณีเจ้าหน้าท่ีผู้หญิงท่ีทํางานอยู่ศนูย์
รักษาโรคท่ีจงัหวดัแห่งหนึ่ง ได้มีข้อร้องเรียนจากภรรยาของผู้ชายคนหนึ่ง แจ้งว่าสามีไปรับไปส่งเจ้าหน้าท่ี
หญิง ซึง่ก็ดีท่ีฝ่ายหญิงมีคนไปรับไปสง่ มาช่วยเหลือ ก็ไมไ่ด้สอบสวนวา่เป็นชู้จริงหรือไม ่ต้องไปหาหลกัฐาน
ข้อเท็จจริงมา การท่ีจะมาร้องเรียน ว่าเป็นชู้  ทางกฎหมาย ผู้ ร้องจะให้ดําเนินการ ต้องฟ้องหย่ามาก่อน มา
ให้ชดัเจน เพราะหากไม่มีการฟ้องหย่า ก็จะไม่สามารถดําเนินการได้ โดยเคยเกิดกรณีเจ้าหน้าท่ีหญิงของ
หน่วยงานมาร้องไห้ ดา่วา่เร่ืองสามีไปมีชู้  ซึง่ก็ได้ดา่ว่าตามไปด้วยเพราะไม่ดีจริง แตพ่ออีกสองอาทิตย์ ทาง
เจ้าหน้าท่ีหญิงก็กลบัไปคืนดีกบัทางสามี ตวัเองเลยเสียผู้ ใหญ่ ซึง่การปรึกษาในเร่ืองดงักลา่วนีเ้ป็นเร่ืองแย่
มาก เลยเข็ดท่ีจะให้คําปรึกษา โดยหากจะมาปรึกษา ก็จะถามก่อนว่าหย่ากนัแล้วหรือไม่ หากยงั ก็ให้ไป
ทบทวนมาใหม”่  

 ผู้วิจยัพบว่าผู้ ให้สมัภาษณ์มีทศันคติต่อการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการอีกแง่มมุหนึ่ง 
โดยมองผ่านความคิดเพศชายเป็นใหญ่ และมีหน้าท่ีหลกัในการเลีย้งดคูรอบครัว โดยไม่ได้มีการทําความ
เข้าใจในความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานอย่างชดัเจน ไม่สามารถแยกแยะรูปแบบของ
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานทัง้ 2 รูปแบบได้ และจากประสบการณ์ของผู้ ให้สมัภาษณ์ ในการให้
คําปรึกษาเร่ืองกรณีชู้ สาว ทําให้ผู้ ให้สมัภาษณ์มีพฤติกรรมในการระมดัระวังคําพูดในการให้คําปรึกษา 
รวมถึงการให้สมัภาษณ์ในครัง้นีด้้วย 

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิงานในตําแหน่งนิติกรปฏิบตัิการ อายปุระมาณ 30 ปี ใน
หน่วยงานราชการด้านการศึกษา โดยในอดีตเคยปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการองค์กรปกครองส่วน
ท้องถ่ินมาก่อน ได้รับมอบหมายจากหวัหน้าสว่นราชการให้สมัภาษณ์  ได้ให้ความหมายของการลว่งละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน ว่า การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีความหมายตามท่ีกฎ ก.พ.ว่าด้วยการลว่ง
ละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ข้อ 2 ท่ีว่า “ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ ใดกระทําการประการใด
ประการหนึ่งดงัต่อไปนี ้ต่อข้าราชการด้วยกนั หรือผู้ ร่วมปฏิบตัิราชการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ี
ราชการโดยผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมตอ่การกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการ
กระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ ตามมาตรา 83 (8)  

  (1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 
 (2) กระทําด้วยวาจาท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พดูหยอกล้อ พดูหยาบคาย 
เป็นต้น 
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 (3) กระทําการด้วยอากปักิริยาท่ีสอ่ไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทําสญัญาณหรือ
สญัลกัษณ์ใดๆ เป็นต้น 
 (4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีสอ่ไปในทางเพศเช่นแสดงรูปลามกอนาจาร สง่จดหมาย 
ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น  
 (5) การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไมพ่งึประสงค์หรือเดือดร้อนรําคาญ” 

 โดยแสดงให้เห็นว่าผู้ ให้สมัภาษณ์ได้ยึดถือความหมายตามท่ีสํานกังานก.พ.กําหนดไว้ในกฎก.พ. 
แต่เม่ือลงรายละเอียดสอบถามถึงรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศนัน้ พบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์สามารถ
แยกแยะรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศได้ และบอกถึงเง่ือนไขของการเกิดการลว่งละเมิดทางเพศการ
ล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ มกัเกิดขึน้ในงานท่ีต้องเก่ียวข้องอํานาจ โดยกล่าวว่า 
“การล่วงละเมิดทางเพศแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์เป็นเง่ือนไขเท่าท่ีผู้ ให้สมัภาษณ์ได้รับราชการมาอยู่
ท่ีน่ี ไม่เคยพบมาก่อน แตจ่ากประสบการณ์สว่นตวั พบว่าในองค์ปกครองสว่นท้องถ่ินท่ีเคยรับราชการก่อน
มาท่ีน่ี เคยพบกรณีดังกล่าวเกิดขึน้ เน่ืองจาก ข้าราชการการเมืองท้องถ่ินนัน้ เราไม่สามารถควบคุม
คุณธรรมจริยธรรมได้ แต่ท่ีทํางานอยู่ในปัจจุบนั นัน้ไม่พบการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศเน่ืองจากเป็น
องค์กรวิชาการ งานวิชาการ งานนโยบาย เพราะว่าอิงงานทางด้านผลงาน มากกว่างานด้านการกระทํา” 
นอกจากนี ้ผู้ ให้สมัภาษณ์ยงัได้ยํา้ในเง่ือนไขของการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์ อนัเกิดจากเร่ืองของการใช้อํานาจเข้ามาเก่ียวข้อง ซึง่หากหน้าท่ีตําแหน่งใดท่ีมีการใช้อํานาจ
การตดัสินใจ ย่อมมีความเสี่ยงในการเกิดการกระทําผิด โดยกลา่วว่า “ยิ่งให้ผู้บงัคบับญัชามีอํานาจในการ
ตดัสินใจเท่าไร ยิ่งมีความเสี่ยงสงูเปรียบเทียบกบัการคอรัปชัน่ ในหน่วยงาน ณ ปัจจบุนั จะมีความรู้สกึน่า
ต่ืนเต้นมาก หากต้องมีการกินตามนํา้นิด ตามนํา้หน่อย แตบ่างหน่วยงานเป็นการคอรัปชัน่เป็นเร่ืองปกติ ท่ี
จะต้องมีการกินตามนํา้ เช่นเดียวกนั อะไรก็ตามท่ีต้องใช้ดลุยพินิจมาก ยิ่งจะเส่ียงต่อการล่วงละเมิดทาง
เพศ มนัมีช่องว่างท่ีคณุจะไปคิดทํา แต่ในองค์การท่ีวดักนัท่ีผลงาน หากคณุทํางานได้ถึงเป้าหมาย ถ้าคณุ
ทําไม่ได้ก็จะมีระบบตรวจสอบ และในสงัคมขององค์การท่ีน่ี เป็นองค์การท่ีมีผู้หญิงเยอะ เลยไม่ค่อยมีใน
เร่ืองดงักล่าว” สําหรับการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ผู้ ให้สมัภาษณ์มองว่า 
ในหน่วยงานของตนเองไม่ค่อยเกิด แต่อาจมีเร่ืองการดภูาพโป๊เปลือย ตามคอมพิวเตอร์ส่วนตวับ้าง แต่
เน่ืองจากเป็นองค์กรท่ีเก่ียวข้องกบัการศึกษา คนในองค์กรล้วนเป็นบุคลากรท่ีมีความรู้ หากเกิดเร่ืองการ
ลว่งละเมิดทางเพศโดยการใช้สายตา”  

 ผู้วิจยัมองว่าผู้ ให้สมัภาษณ์ให้ความหมายตามกฎ ก.พ.ว่าด้วยการล่วงละเมิดหรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ. 2553 ซึง่ขณะสมัภาษณ์ได้เตรียมเอกสารเก่ียวกบักฎฉบบัดงักลา่วเอาไว้ แตเ่ม่ือกลา่วถึงรูปแบบของ
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ก็ได้ให้มมุมองในเร่ืองของอํานาจท่ีมีตอ่รูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน และยงัเอ่ยถึงความรุนแรงของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการประเภทองค์กร



89 

 

ปกครองส่วนท้องถ่ิน ว่ามีความรุนแรงมากกว่า นอกจากนีห้น่วยงานดงักล่าว เป็นหน่วยงานท่ีมีผู้หญิง
ทํางานอยูเ่ป็นจํานวนมาก จงึไมน่่ามีจํานวนเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานมากนกั แตก่ลบั
พบวา่มีการเปิดภาพโป๊ เปลือยในคอมพิวเตอร์สว่นบคุคล ถึงแม้จะเป็นการเปิดเพ่ือการวิพากษ์วิจารณ์จาก
คําบอกเลา่ของผู้ให้สมัภาษณ์ แตค่งเป็นการกระทําท่ีไมเ่หมาะสมในหน่วยงานราชการ 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้าหน่วยกฎหมาย อายปุระมาณ 45ปี 
ในหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้องกบัการอนรัุกษ์ทรัพยากร โดยในหน่วยงานราชการดงักลา่วเป็นหน่วยงานท่ี
มีเพศชายปฏิบตัิงานมากกว่าเพศหญิง ซึง่ข้าราชการคนดงักล่าวได้ให้ความหมายของการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานราชการว่าตามพระราชบญัญตัิข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 ในมาตรา 83 ซึง่หากแบ่ง
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานเป็น 2 รูปแบบ เช่นการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ กบัสภาพแวดล้อมท่ี
เป็นปรปักษ์ ในกรณีแลกเปล่ียนผลประโยชน์ เร่ืองของตําแหน่ง เป็นเง่ือนไขไม่เคยมีในหน่วยงาน มีแตเ่ร่ือง
ชู้สาว โดยการร้องเรียนเกิดจากภายนอก ภายในไมเ่คยเกิดขึน้ สว่นเร่ืองสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ คือสิง่
ท่ีเป็นอนาจาร การกระทําท่ีไมส่มควรทางเพศ ในหน่วยงาน เป็นการตอบท่ียาก ในหน่วยงานไม่เคยปรากฏ 
แตพ่ฤตกิารณ์ในกรณีดงักลา่ว สืบสวนได้ยาก  

 ผู้วิจยั มองวา่ ผู้ให้สมัภาษณ์ได้ให้ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการตาม
พระราชบญัญตัข้ิาราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และในเร่ืองของรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ผู้ ให้สมัภาษณ์ยงัไม่มีความเข้าใจ ต้องให้ผู้วิจยัอธิบายถึงรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
โดยผู้ให้สมัภาษณ์คดิวา่ในวงการงานราชการนัน้ไมค่อ่ยเกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ น่าจะเกิดกบั
วงการการศกึษามากกวา่  
 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 45 ปี ปฏิบตัิราชการในตําแหน่งผู้ อํานวยการกลุม่นิติ
การ ในหน่วยงานราชการท่ีปฏิบตัหิน้าท่ีในการเก็บข้อมลูสารสนเทศของชาติ ได้ให้ความหมายของการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หมายถึง “การกระทําอันเป็นลามกอนาจารทางเพศต่อผู้ ร่วมปฏิบัติงาน
ราชการด้วยกนั ทัง้ในสถานท่ีราชการหรือนอกสถานท่ีราชการทัง้นีโ้ดยผู้ถกูกระทําไม่ยินยอม” โดยสามารถ
แยกรูปแบบเช่น การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ ให้คําสญัญาท่ีจะเล่ือนตําแหน่งโดยเอาเร่ืองทางเพศมาเป็น
เง่ือนไข หรือสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ เช่นการพูดจา การใช้สายตา ว่า “คําว่าไม่ยินยอม หมายถึง
สภาพจิตใจไม่ยินยอม สภาพจิตใจอาจถกูสิ่งเร้าให้จํายอม เช่นเอาอํานาจบงัคบับญัชาให้จํายอมก็ได้” ซึง่
หากสมมติสถานการณ์ มีการพดูคยุกนัในสํานกังาน แล้วมีคนพดูถึงเพ่ือนร่วมงานอีกคนในทํานองพดูจา
ตลกลามก แล้วเพ่ือนร่วมงานท่ีถกูพดูถึงรู้สกึไม่ดี จะถือเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือไม่ โดยคําตอบ คือ 
“ถือเป็นการลว่งละเมิดทางเพศเน่ืองจากผู้ถกูกระทํามีความรู้สกึไมดี่และไมย่ินยอมให้กระทํา” 
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 ผู้วิจยั พบวา่ผู้ให้สมัภาษณ์มีความเข้าใจความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และ
รูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยสามารถให้ความหมายและรูปแบบตามความเข้าใจ
ของตนเองท่ีสอดคล้องกบัแนวคดิการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย 4 ท่าน ดํารงตําแหน่งในแผนกงานด้านกฎหมายของหน่วยงานใน
การดําเนินงานด้านความยุติธรรม โดยผู้วิจยัได้ให้ความสําคญักบัคําตอบท่ีเป็นของหวัหน้างานเป็นหลกั 
และใช้คําตอบของผู้ ร่วมให้สมัภาษณ์อีก 3 ท่าน มาประกอบ ซึง่การสมัภาษณ์ถึงความหมายของการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่าเร่ืองดงักล่าวมีมานานในสงัคมไทย แต่ไม่ได้มีการกําหนดความผิดไว้
โดยเฉพาะ ซึง่ในพระราชบญัญตัิข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2535 ได้ระบไุว้เพียงกว้างๆถึงพฤติกรรมท่ีเป็น
การประพฤตชิัว่ ดงัคํากลา่ว “การลว่งละเมิดทางเพศ หรือเร่ืองชู้สาวในหน่วยงานราชการไทยมีมานานแล้ว 
แต่ไม่ได้บัญญัติฐานความผิดไว้อย่างตายตวั โดยจะเข้าในส่วนของการประพฤติชั่ว ประพฤติชั่วอย่าง
ร้ายแรง ถือเป็นมาตราอดุช่องว่าง ในทางหน่วยงานเคยลงโทษกรณีชู้สาวเป็นจํานวนมาก แต่ตามกฎก.พ. 
ฉบบัใหม่ ทางเรายงัไม่เคยมีปรากฏ” นอกจากนี ้ข้าราชการชายผู้ เป็นหวัหน้างาน ได้สอบถามว่า หากเป็น
เพศเดียวกัน ถือเป็นการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานหรือไม่ หากเกิดกรณีสมยอมกัน เช่นกรณี
พฤตกิรรมผู้บงัคบับญัชา มีพฤตกิรรมชู้สาวกบัเลขาหน้าห้อง แตเ่ลขาสมยอมถือเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ
หรือไม่ เม่ือตอบว่า “หากดูบริบทพบว่า ทางผู้บงัคบับญัชามีภรรยา อยู่แล้ว หรือทางเลขามีสามีอยู่แล้ว 
ยอ่มผิดกฎ ก.พ. มีความผิดทางประพฤติชัว่ ซึง่สิ่งท่ีต้องคํานึงถึง คือความมีเกียรติของข้าราชการ ซึง่หากมี
การใช้อํานาจบงัคบั ขม่ขู ่ให้ยินยอม มีการสญัญาว่าจะให้ผลประโยชน์ ถึงจะเข้าเกณฑ์การลว่งละเมิดทาง
เพศในสถานท่ีทํางาน” ซึ่งทางข้าราชการท่านดงักล่าวมีความเห็นว่า “บางกรณี แรกๆก็สมยอมกนัเพราะ
ผลประโยชน์ลงตวั ต่อมาเม่ือผลประโยชน์ไม่ลงตวั ก็จะมีการฟ้องร้อง” นอกจากนี ้ข้าราชการชายผู้ เป็น
หวัหน้ากลุ่มงาน ได้กล่าวว่า “การล่วงละเมิดทางเพศ มีความกํา้กึ่งระหว่างการสมัพนัธ์ท่ีดี ต้องพิจารณา
องค์ประกอบอย่างชดัเจน และต้องดเูจตนาแอบแฝง” อนัเน่ืองมาจากความหมายตามท่ีได้ให้ไว้ว่า “การ
ล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีทํางาน คือ การก่อความรําคาญใจ ไม่เต็มใจ คกุคามสิทธิเสรีภาพของผู้ อ่ืน 
ทําให้เส่ือมเสียประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเป็นการกระทําท่ีละเมิดต่อกฎเกณฑ์ของสงัคม กฎระเบียบ
ของราชการในทางท่ีไม่สมควรท่ีข้าราชการควรปฏิบตัิ เช่นในเวลาทํางานคุณพูดจาไม่เก่ียวกับงาน ไม่
เหมาะสม พดูจาสองแง่สามง่าม เกีย้วพาราสี ติดภาพโป๊  ขอพาไปส่ง โดยท่ีอีกฝ่ายไม่ชอบ และ “หากใน
กรณีท่ีหวงัดี มีความปรารถนาดี แล้วอีกฝ่ายไม่พอใจ ไม่ชอบ ถือเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ เช่น
กรณีหวัหน้า เกิดชอบพอลกูน้อง อยากจีบลกูน้อง แตล่กูน้องเกิดความรําคาญถือวา่เป็นการลว่งละเมิดทาง
เพศในท่ีทํางานหรือไม่ ซึ่งคําตอบได้แก่ การล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน ต้องเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับ
เร่ืองทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการทัง้ทาง กาย วาจา ซึ่งต้องเน้นท่ีพฤติกรรมนัน้เป็นการคกุคามสิทธิ มีการ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์หรือไม่ หรือสร้างความเป็นปรปักษ์ในการทํางานอย่างชดัเจน ซึ่งหากหวัหน้ามี
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ความพึงพอใจในลกูน้อง พยายามจีบ แต่อยู่ในขอบเขต ไม่แตะเนือ้ต้องตวั ไม่ได้มีหลกัฐานท่ีแสดงถึงเร่ือง
เพศ เช่นจดหมายท่ีพดูเนือ้หาใจความเร่ืองทางเพศ ก็คงไมเ่ข้าขา่ยการก่อความเดือดร้อนรําคาญใจ  

 ผู้วิจยั พบวา่ผู้ให้สมัภาษณ์หลกั มีความเห็นตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยได้
ตัง้คําถามตอ่กรณีท่ีมีการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีเป็นเพศเดียวกนั และมองวา่การลว่งละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการสมยอม เม่ือผลประโยชน์ไม่ลงตวัจึงเป็นการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน รวมทัง้การพิจารณาระหว่างการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานกับความปรารถนาดี ซึ่งหาก
พิจารณาแล้ว ผู้ให้สมัภาษณ์มีความเข้าใจในเร่ืองดงักลา่วเพียงผิวเผินเท่านัน้ และการถามผู้วิจยัมีลกัษณะ
เหมือนลองภมูิ ซึง่เม่ือผู้วิจยัให้คําตอบ ผู้ให้สมัภาษณ์รับฟังแตมี่ทีท่าไม่เช่ือมัน่ และให้ความเห็นตอ่กฎก.พ.
ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ว่าเป็นกฎท่ีไม่ควรจะมี 
และเกิดขึน้ด้วย 

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชายอายปุระมาณ 55 ปี ดํารงตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานด้านกฎหมาย 
หน่วยงานภาครัฐเก่ียวกบักีฬา ได้ให้สมัภาษณ์เก่ียวกบัความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
วา่” เข้าใจในลกัษณะเดียวกนักบัพระราชบญัญตัิข้าราชการพลเรือน และกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็น
การวา่ด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ท่ีออกมาลา่สดุ” โดยสามารถแยกแยะรูปแบบได้
ตามกฎก.พ.ฉบบัใหม่ เป็นหลกั โดยกล่าวว่า “กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการว่าด้วยการล่วงละเมิด
หรือคกุคามทางเพศ ซึง่บอกว่าข้าราชการรูปแบบก็จะเป็นลกัษณะของการสร้างความเดือดร้อนรําคาญใจ
วา่เป็นการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ ตามมาตรา 83 (8) 

  (1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 

        (2) กระทําการด้วยวาจาท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พูดหยอกล้อ พูดหยาบ
คาย เป็นต้น 
        (3) กระทําการด้วยอากัปกิริยาท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทําสญัญาณ
หรือสญัลกัษณ์ใด ๆ เป็นต้น 
        (4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใด ๆ ท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น แสดงรูปลามกอนาจาร ส่ง
จดหมาย ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น 
        (5) การแสดงพฤติกรรมอ่ืนใดท่ีส่อไปในทางเพศ ซึ่งผู้ ถูกกระทํา ไม่พึงประสงค์หรือเดือดร้อน
รําคาญ ” 

 ซึง่รูปแบบของการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ การให้สญัญาวา่จะให้ตําแหน่งโดยเอาเง่ือนไขเร่ืองทาง
เพศมาขม่ขู ่ถือวา่เป็นการลว่งละเมิดทางเพศหรือไมน่ัน้ สามารถพิจารณาจากการกระทํา โดยให้ความเห็น
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ว่า “การกระทําเป็นเคร่ืองสอ่เจตนา ดกูารกระทําเป็นหลกั ประมวลข้อเท็จจริงแล้วก็จะสามารถรู้เจตนาได้” 
ถึงแม้ว่าหากมีการยินยอมสมยอมไปแล้ว ผลประโยชน์ไม่ลงตวั มีการฟ้องร้อง ว่าเป็นการล่วงละเมิดทาง
เพศจะพิจารณาโดยใช้หลกัเจตนาเช่นกัน ดูหลกัเจตนาก่อน สองใช้หลกัสิ่งแวดล้อม เช่น ดูเง่ือนไขแรก 
ยินยอมหรือไม่ยินยอม หากไม่ยินยอม ก็ถือว่าเป็นการคกุคาม เง่ือนไขท่ีสอง ดกูารกระทําเพิ่ม ว่าเข้าข่าย
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

  ผู้วิจยัพบวา่ผู้ ให้สมัภาษณ์ มีความเข้าใจในความหมายการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานตามเอกสารท่ี
ได้รับประชาสมัพนัธ์จากทางสํานักงานก.พ. และมีความเห็นตามแนวคิดทางกฎหมายท่ีต้องมีการพิจารณาการ
กระทํา ดเูจตนาเป็นหลกัในการแยกแยะรูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ 
 
 ประเดน็ที่ 2 ท่านมีความคดิเหน็อย่างไรต่อการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
 หน่วยงานกลุ่มตวัอย่าง 4 หน่วยงาน มีความเห็นท่ีตรงกันว่า การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ เป็นเร่ืองสําคัญ ท่ีส่งผลกระทบต่อภาพลักษณ์ของความเป็นข้าราชการเป็นอย่างมาก ดัง
รายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ ได้มีความ
คดิเห็นตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน วา่เป็นสาเหตใุห้คนสามารถกลัน่แกล้งใสร้่ายกนั และพิสจูน์
ความจริงได้ยาก รวมถึงข้าราชการเป็นคนท่ีมีความรู้ เม่ือผู้ มีความรู้จะกระทําความผิดย่อมมีความฉลาดท่ี
จะไมทํ่าให้คนอ่ืนจบัได้ โดยได้ยกตวัอยา่งเช่นเหตกุารณ์ปลดักระทรวงแห่งหนึ่งขึน้มาโดยบอกว่า “เป็นเร่ือง
ท่ีมีความเป็นจริงน้อยมาก ซึ่งเป็นสาเหตใุห้คนแกล้งกนัได้ พิสจูน์ความจริงได้ยาก เพราะมีเร่ืองชู้สาวไม่มี
ใครทํากนัอยา่งโจ่งแจ้ง คนท่ีมีความรู้ ยอ่มไมทํ่าให้คนอ่ืนจบัได้และมีการวางแผน มีเทคนิคเพ่ือปกปิดไม่ให้
จบัได้” ซึง่จากมมุมองดงักลา่วพบวา่ ข้าราชการชายมีทศันคติในการมองเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน เป็นเร่ืองท่ีคนสามารถกลัน่แกล้งกนัได้ หากมีคนถกูลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ทศันคติ
ของข้าราชการคนดงักลา่ว น่าจะเป็นอปุสรรคตอ่การดําเนินงาน เพราะการตัง้แง่ว่าเป็นเร่ืองท่ีกลัน่แกล้งกนั 
ผู้ถกูกระทําอาจไมก่ล้าท่ีจะนําเร่ืองมาแจ้งท่ีข้าราชการผู้ปฏิบตัหิน้าท่ีเป็นหวัหน้ากลุม่งานกฎหมาย  

 และในกรณีท่ีหากมีบคุคลท่ีสามล่วงรู้ย่อมมีปัญหาโดยเพ่ือนร่วมงานอาจมีความปรารถนาดี เอา
เร่ืองท่ีพบวา่กระทําการลว่งละเมิดทางเพศไปบอกภรรยาของผู้กระทํา ผู้ให้สมัภาษณ์บอกว่า “บคุคลท่ีสาม
ก็มีความเส่ียงต่อการผิดกฎหมายอาญา ในการหมิ่นประมาท ยิ่งจริงยิ่งผิด เน่ืองจากกฎหมายไม่มี
วตัถุประสงค์ให้คนฟ้องกันเอง บุคคลท่ีสามไม่สิทธิฟ้อง ต้องเป็นเหย่ือเท่านัน้ ไม่มีสิทธิไปเท่ียวกล่าวหา
ผู้ อ่ืน” 
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 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิงานในตําแหน่งนิติกรปฏิบตัิการ อายปุระมาณ 30 ปี ใน
หน่วยงานราชการด้านการศึกษา ได้ให้ความเห็นในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ว่าตวั
ข้าราชการเอง ต้องเป็นผู้ มีจิตสํานกึ ทําตวัให้น่าเคารพนบัถือ ต้องเคารพหน่วยงาน รวมทัง้ประชาสงัคมการ
อยู่ร่วมกนั ก็เป็นสิ่งสําคญั ตามท่ีให้สมัภาษณ์ “เร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเป็นเร่ืองสําคญั 
เพราะคณุเป็นข้าราชการ คณุต้องให้เกียรติสถานท่ีราชการ สําหรับหน่วยงานนีถื้อเป็นเร่ืองใหญ่ ถึงแม้คณุ
ไม่ได้ไปเป็นครูท่ีสอนหนงัสือ แตค่ณุเป็นมนัสมองของกระทรวงศกึษาธิการ ซึง่ด้วยหน้าท่ี ด้วยหน้าตา ต้อง
ทําตนให้คนเคารพนบัถือ หากมีนกัวิชาการคนไหน ไปมีก๊ิกอยู่ข้างนอก หากในหน่วยงานรับรู้ เร่ืองก็จะดงั
ขึน้มา คนอ่ืนก็จะทราบ ซึง่คณุก็ต้องพิจารณาตวัเอง ซึง่ประชาสงัคมท่ีน่ี คอ่นข้างมีความเข้มแข็ง” และทาง
ผู้ ให้สมัภาษณ์ได้ให้ความเห็นตอ่กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทาง
เพศ พ.ศ.2553. ว่า “แต่สําหรับกฎ ก.พ.บางข้อ เช่น การกระทําด้วยวาจาท่ีส่อไปในเร่ืองทางเพศ 
วิพากษ์วิจารณ์ การพดูหยอกล้อ พดูหยาบคาย ในสงัคมนีก็้มี แตมี่ด้วยความสนิทสนม ถ้าไม่สนิทก็ไม่เล่น
ด้วย ซึ่งเข้าใจเจตนารมณ์ของกฎ” ซึ่งหมายความว่า การพดูจาหยอกล้อภายในองค์กร มีได้ แต่ต้องดถูึง
ความเหมาะสม และระดับความสนิทสนมระหว่างบุคคลในองค์กร ในประเด็นดังกล่าว ต้องดูถึง
องค์ประกอบท่ีสําคญั คือ ความรู้สกึของผู้ถกูกระทํา แตอ่าจมีปัญหาในการวดัความรู้สกึ เพราะเป็นสิ่งท่ีไม่
เป็นรูปธรรม วดัได้ยาก ระดบัของการวดัท่ีเหมาะสมควรอยู่ตรงไหน โดยผู้ ให้สมัภาษณ์ มองว่าขึน้อยู่กบัแต่
ละองค์กรว่ามีผู้ ชายอยู่เยอะหรือไม่ โดยกล่าวว่า “หากเปรียบเทียบ ในกรมท่ีมีผู้ ชายจํานวนมาก และ
ทํางานในแนวช่าง หากมีน้องผู้หญิงเข้าไปอยู่ หากเป็นผู้หญิงท่ีลยุๆ อาจไม่มีปัญหาอะไร แตถ้่าเป็นผู้หญิง
ท่ีหน้าตาดี อาจถกูพดูจาแทะโลมก็อาจจะเข้าในประเดน็นีเ้ช่นกนั” 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้าหน่วยกฎหมาย อายปุระมาณ 45ปี 
ในหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้องกบัการอนรัุกษ์ทรัพยากร ได้ให้คําตอบวา่ เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานมีจํานวนไมม่ากแตท่กุครัง้ท่ีมีเร่ืองปรากฏขึน้ ก็จะสง่ผลตอ่ภาพลกัษณ์ของข้าราชการ “คดิวา่มี
จํานวนไม่มากนัก แต่ทุกครัง้ท่ีมีเร่ือง ย่อมส่งผลต่อภาพลักษณ์ของข้าราชการเป็นอย่างมาก เป็นการ
ทําลายภาพลกัษณ์ของข้าราชการอยา่งชดัเจน”  

 ผู้ วิจยั พบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์ ได้มองปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเป็นเร่ืองท่ีส่งผล
กระทบต่อภาพลกัษณ์ของข้าราชการ ถึงแม้เร่ืองท่ีเกิดขึน้จะมีจํานวนเหตกุารณ์ไม่มากนกั แต่เม่ือเกิดขึน้ 
ยอ่มสง่ผลตอ่ภาพลกัษณ์ของข้าราชการอยา่งหลีกเล่ียงไมไ่ด้ 

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 45 ปี ปฏิบตัิราชการในตําแหน่งผู้ อํานวยการกลุม่นิติ
การ ในหน่วยงานราชการท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในการเก็บข้อมลูสารสนเทศของชาติ โดยกล่าวว่า “เหตกุารณ์ไม่
ควรจะเกิดขึน้ เพราะข้าราชการต้องเป็นผู้ มีศีลธรรม ประพฤตดีิ เป็นตวัอยา่งแก่สงัคมได้” 
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 จากความเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ มีทัศนคติท่ีว่า ข้าราชการต้องมีบทบาท และความประพฤติท่ี
เหมาะสม มีศีลธรรมประจําใจ และปฏิบตัติวัเป็นแบบอยา่งตอ่สงัคมได้ 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย 4 ท่าน ดํารงตําแหน่งในแผนกงานด้านกฎหมายของหน่วยงานใน
การดําเนินงานด้านความยุติธรรม โดยผู้วิจยัได้ให้ความสําคญักบัคําตอบท่ีเป็นของหวัหน้างานเป็นหลกั 
และใช้คําตอบของผู้ ร่วมให้สมัภาษณ์อีก 3 ท่าน มาประกอบ  โดยมีความเห็นตอ่การลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการว่าการลว่งละเมิดในหน่วยงานราชการมีทัง้ผลดี และผลเสีย โดยยกตวัอย่างว่า “ผลดีคือ 
ข้าราชการหญิงอยู่ภายใต้อํานาจบงัคบัโดยเฉพาะพวกท่ีทํางานหน้าห้อง อาจถกูเรียกไปลวนลามซึง่เคยมี
เหตกุารณ์มาแล้ว สามารถป้องกนัได้ ส่วนผลเสีย มองว่าตวัผู้บงัคบับญัชา เช่น ผม(หวัหน้ากลุ่มงานวินยั
และเสริมสร้างสมรรถภาพข้าราชการ) ก็ไม่กล้าเรียกใครเข้าห้อง กลวัโดนร้องเรียน กลวัโดนแบล็กเมล์ โดน
เล่ือยขาเก้าอี ้ไม่ใช่แค่เฉพาะผู้บงัคบับญัชาชาย กบัลกูน้องหญิง ยงัเกิดกบัผู้บงัคบับญัชาหญิง กบัลกูน้อง
ชาย” นอกจากนีย้งักล่าวถึงความซํา้ซ้อนในการออกกฎก.พ.ว่าด้วยการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการวา่ “การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นเร่ืองท่ีกฎหมายอาญาก็มี ประมวลจริยธรรมก็
มี และยงัมีกฎ ก.พ.ขึน้มาอีก มองว่ามีความซบัซ้อน เช่นการพดูจาลวนลาม ในกฎหมายอาญา ก็ระบุอยู่
แล้วว่าเป็นการหมิ่นประมาท มีกฎบงัคบัอยู่แล้ว มนัรุนแรงกว่าวินยัด้วยซํา้ไป คิดว่าการมีกฎก.พ.ออกมา
แบบนีอ้าจทําให้หน่วยงานเกิดความแตกแยก เช่น อดีต เคยมีการหยอกล้อ พูดเล่น พูดจาหัวเราะ 
กลายเป็นมาตัง้แง่ หากไมพ่อใจขึน้มา ก็มีการคดิจะฟ้อง” นอกจากนีย้งัมีความเห็นท่ีน่าสนใจของ ผู้ เข้าร่วม
ให้สมัภาษณ์ตอ่กรณี อํานาจของผู้ลว่งละเมิดและผู้ถกูลว่งละเมิด ซึง่พิจารณาจากอํานาจของตําแหน่ง โดย
มองว่า “ในหน่วยงานราชการนัน้ ผู้ละเมิดกับผู้ถูกละเมิดจะมีช่องว่างของตําแหน่งค่อนข้างมาก ถึงจะมี
ความสามารถในการละเมิดได้ ตําแหน่งใกล้ๆกนัมกัไม่ค่อยละเมิด โดยขึน้อยู่กบัอํานาจในการให้คณุให้
โทษเป็นหลกั” ซึง่สะท้อนให้เห็นแนวคิดการมองถึงเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่า ผู้ ท่ีมี
อํานาจมาก อยูใ่นตําแหน่งท่ีสงู มกัจะเป็นผู้ ท่ีลว่งละเมิดทางเพศ ซึง่ในความเป็นจริงนัน้ อาจไมเ่ป็นเช่นนัน้  

 ผู้ เข้าร่วมให้สมัภาษณ์ยงัได้ให้คําตอบเพิ่มเติมอีกว่า การมองเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานเป็นภาพบวก ภาพลบ และยงัมีเร่ืองของภาพลกัษณ์เข้ามาเก่ียวข้อง ซึ่งในกรมราชทณัฑ์ เคยมี
เหตกุารณ์ท่ีตรงกบักฎ ก.พ.ฉบบัใหม่ แต่การวินิจฉยั ณ ตอนนัน้ตีความเป็นพฤติกรรมชัว่ และยงัให้ข้อมลู
ต่อการออกกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553  ว่า 
“การมีกฎ ก.พ.ท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทางเพศ ทําให้แตล่ะฝ่ายทํางานลําบากขึน้ ต้องระวงัตวัมากขึน้ 
โดยมีเหตผุลหลายอยา่ง และอาจมีการกลัน่แกล้งกนัเกิดขึน้ หากเกิดการลว่งละเมิดทางเพศโดยไม่ยินยอม 
อนันีก็้ยอมกนัไมไ่ด้อยูแ่ล้ว แตห่ากเป็นการจดัฉากเข้าห้อง แล้ววิ่งออกมา วา่เฮ้ย ผ.อ.ปลํา้หน ูซึง่ก็ต้องมีข้อ
พิสจูน์ให้ได้ ต้องหาหลกัฐาน หากมีพยาน แล้วถ้าเป็นพยานเท็จ ก็สามารถสร้างขึน้มาได้ ต้องระมดัระวงั” 
ซึง่ผู้ให้สมัภาษณ์มองวา่ การมีกฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ 
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พ.ศ.2553 อาจสร้างความยุ่งยากต่อสังคมในการทํางาน ถือเป็นการควบคุมพฤติกรรมในการทํางาน
จนเกินไป แต่ผู้วิจยัมองว่าเป็นการมองเพียงด้านเดียว เพราะการท่ีมีกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการ
ลว่งละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553  อาจช่วยในการป้องกนั และปรามพฤติกรรมอนันําไปสู่
การลว่งละเมิดทางเพศในเบือ้งต้นไว้ก่อนท่ีจะก่อให้เกิดความเสียหายตอ่ไป 

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชายอายปุระมาณ 55 ปี ดํารงตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานด้านกฎหมาย 
หน่วยงานภาครัฐเก่ียวกบักีฬา ได้มีความเห็นต่อการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยว่า “เคย
ไปอบรมหลกัสตูร ก่อนท่ีกฎก.พ.การล่วงละเมิดทางเพศฉบบันีจ้ะออก ในท่ีอบรมกล่าวว่า “เร่ืองการล่วง
ละเมิดทางเพศ หากใครไม่เจอกบัตวัเองก็คงไม่รู้ ว่ามีความทกุข์ ความทรมาน บีบคัน้มากแค่ไหน” ซึง่ท่าน
อดลุย์ ในอดีตท่านเคยทํางานท่ีสํานกังาน ก.พ.ดแูลงานทางด้านวินยัมาก่อน ปัจจบุนัท่านเป็นตลุาการศาล
ปกครอง ได้ยกกรณีศกึษาเก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศว่า “มีข้าราชการสาวท่านหนึ่ง ผอ.ก็เรียกเข้ามา
ชิดใกล้ สอบถาม และกล่าววาจาเกีย้วพาราสี ทางข้าราชการสาวไม่ยอม ผอ.เกิดความรู้สึกโกรธ เลยสัง่
สอบสวนข้าราชการสาวท่านนี ้ในกรณี แต่งตวัไม่เหมาะสมสมควรให้ออกจากราชการ ซึง่ทางผอ.ได้สัง่ให้
ลกูน้องสอบสวนให้ผลออกมาในรูปแบบท่ีเป็นผลร้ายแก่ข้าราชการสาว เม่ือเร่ืองถึงสํานกังาน ก.พ. ทาง
สํานกังาน ก.พ.รับไมไ่ด้ สัง่ให้ไปหาท่ีมาท่ีไปมาว่า และได้ทราบภายหลงัว่าผ.อ. ผู้บงัคบับญัชาหน่วยงานนี ้
ไม่สมปรารถนาในตวัข้าราชการสาว จึงหาทางกลัน่แกล้งและทบทวนเร่ืองราวใหม่ และมีคําสัง่เยียวยา
ข้าราชการสาว” ซึง่ทางผู้ ให้สมัภาษณ์ได้ฟังแล้วก็รู้สกึสะใจเหมือนกนั และกล่าวต่อว่า ทางสํานกังานก.พ.
คงเห็นว่ามีเร่ืองในทํานองนีเ้ยอะ เลยเกิดความคิดออกพระราชบญัญตัิใหม่ออกมาเผยแพร่ให้คนได้ทราบ 
โดยการมีพระราชบญัญัติไว้ถือว่าเป็นเร่ืองดี เป็นการล้อมรัว้ก่อนท่ีวัวจะหาย ไม่ใช่ปล่อยให้เหตุการณ์
มากกว่านี ้แล้วค่อยมี และการมีวินยั ระบุถึงว่า เร่ืองนีแ้ค่คกุคามเฉยๆ แค่นีผิ้ดวินัยธรรมดา” ซึ่งตวัผู้ ให้
สมัภาษณ์ เคยผ่านการฝึกอบรมในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมาก่อน จึงมีความเข้าใจใน
เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ รวมถึงให้ความเห็นตอ่การมีกฎในการควบคมุ วา่เป็นเร่ืองท่ีเหมาะสมกบั
สถานการณ์ในปัจจบุนั 
 
 ประเดน็ที่ 3 ท่านคดิว่าสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ 
ปัจจุบัน เป็นเช่นไร มีความรุนแรงอยู่ในระดบัใด  
 สถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงานราชการ ณ ปัจจบุนั หนว่ยงานกลุม่ตวัอยา่ง ได้ให้
คําตอบดงัตอ่ไปนี ้

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ มีความเห็น
ว่า “การล่วงละเมิดทางเพศ น่าจะเกิดในกลุ่มคนท่ีไม่มีการศึกษามากกว่าข้าราชการ เพราะบรรดา
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ข้าราชการเป็นผู้ มีความรู้ มีศีลธรรม มีเทคนิคในการปกปิด แตท่ี่เกิดเป็นข่าวปรากฏตามส่ือตา่งๆ เน่ืองจาก
ส่ือมวลชนเป็นผู้ ทําให้เกิดเป็นกระแสในบางครัง้ ซึง่ไม่ถือว่าเป็นปัญหาของสงัคมแตอ่ย่างใด แต่หากเกิดมี
กรณีท่ีข้าราชการนัน้ ทําผิดเอง มีสาเหตมุาจาก ความผิดปกติของตวัข้าราชการนัน้เอง หรืออาจเป็นโรคจิต
เภทเฉพาะบคุคล นอกจากนีย้งัคิดว่ากรณีการล่วงละเมิดทางเพศไม่ใช่ปัญหาสงัคม และคิดว่าการท่ีก.พ.
ออกกฎนีม้าตวัของผู้ ให้สมัภาษณ์ไม่เห็นด้วย คิดว่าไม่เกิดประโยชน์ด้วย และคิดว่าทางก.พ.คงไม่มีท่ีท่ีจะ
สามารถบงัคบัได้ใช้” 

 ซึง่ผู้ให้สมัภาษณ์มีทศันคตติอ่เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศว่าไม่เป็นปัญหาตอ่สงัคม มองเป็น
ปัญหาเฉพาะตวัของบคุคล หรือเป็นอาการทางจิต ถือวา่มีความขดัแย้งกนั โดยในตอนแรกท่ีกลา่วถึงวา่การ
เกิดเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศนัน้ เกิดเฉพาะกลุม่คนท่ีไม่มีการศกึษา แตต่อ่มาก็กลา่วว่า หากเกิดในวง
ราชการ สาเหตุก็มาจากอาการทางจิต ซึ่งเป็นการปกป้องกลุ่มอาชีพ เอาระดบัการศึกษามาเป็นตวัวัด
ศีลธรรมในจิตใจ ซึง่การศกึษาไม่สามารถวดัระดบัศีลธรรมได้ และความเห็นสว่นตวัของผู้ ให้สมัภาษณ์ท่ีไม่
เห็นด้วยกับกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ.2553 
สะท้อนให้เห็นถึงการให้ความสําคญักบักฎระเบียบของตวัผู้ให้สมัภาษณ์และ การให้ความสําคญักบัปัญหา
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีพบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์มองว่าปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศไม่ใช่
ปัญหาท่ีสําคญั 

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิงานในตําแหน่งนิติกรปฏิบตัิการ อายุประมาณ 30 ปี ใน
หน่วยงานราชการด้านการศกึษา มีความเห็นวา่ “ภาพสงัคมมองวา่ หากมีผู้ประพฤตผิิดก็จะถกูเหมารวมไป
ทัง้หมด แตใ่นความเป็นจริง แล้วบางกรมอาจจะมีเหตกุารณ์เกิดขึน้เยอะ และมีความรุนแรง บางกรมอาจมี
น้อย เม่ือเทียบเป็นร้อยละ น่าจะอยู่ท่ีประมาณร้อยละ 40” ความเห็นของข้าราชการชายท่านดงักลา่ว มอง
วา่เม่ือมีเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศเกิดขึน้ในหน่วยงานราชการไทย ผู้กระทําผิดแคเ่หตกุารณ์เดียว ก็
จะส่งผลต่อภาพลกัษณ์ข้าราชการโดยรวม ซึง่ในบางกรมอาจมีเหตกุารณ์เกิดเยอะ บางกรมอาจไม่มี โดย
ความเห็นสว่นตวัของผู้ให้สมัภาษณ์ ได้กลา่ววา่หน่วยงานราชการในสว่นกลางนัน้ อาจมีเหตกุารณ์การลว่ง
ละเมิดทางเพศท่ีไมม่ากนกั แตห่น่วยงานราชการในท้องถ่ิน อาจมีเหตกุารณ์เกิดขึน้จํานวนท่ีมากกว่าและมี
ความรุนแรงกวา่ 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้าหน่วยกฎหมาย อายปุระมาณ 45ปี 
ในหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้องกบัการอนรัุกษ์ทรัพยากร มีความเห็นว่า “คิดว่ามีจํานวนไม่มาก แตท่กุครัง้
ท่ีมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการย่อมส่งผลต่อภาพลกัษณ์ของข้าราชการเป็น
อย่างมาก เป็นการทําลายภาพลกัษณ์ของข้าราชการอย่างชดัเจน” โดยผู้ ให้สมัภาษณ์มีความเห็นท่ีว่า 
เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการอาจจะมีจํานวนเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ไม่มาก แตเ่ม่ือใด
ก็ตามท่ีมีเหตกุารณ์ จะมีผลตอ่ภาพลกัษณ์ของข้าราชการ  หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย อายุ
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ประมาณ 45 ปี ปฏิบตัิราชการในตําแหน่งผู้ อํานวยการกลุม่นิติการ ในหน่วยงานราชการท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีใน
การเก็บข้อมลูสารสนเทศของชาติ มีความเห็นต่อสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
ณ ปัจจบุนั คิดว่า “เหตกุารณ์ในปัจจบุนัมีอยู่มาก คิดเป็นจํานวนร้อยละ 50 มีความรุนแรงอยู่ในระดบัมาก 
โดยเฉพาะข้าราชการครู ตํารวจท่ีเป็นเหตกุารณ์” ซึง่ผู้ให้สมัภาษณ์มองเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานจากองค์การท่ีมีมกัปรากฏเป็นข่าวในหน้าหนงัสือพิมพ์อยู่บ่อยครัง้ จึงทําให้เหตกุารณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนถึงร้อยละ 50 และมีความรุนแรงอยู่ในระดบัมาก เม่ือผู้วิจยัถามถึงว่า 
ในหน่วยงานเคยมีเหตุการณ์เกิดขึน้บ้างไหม ผู้ ให้สัมภาษณ์ตอบว่า “ เคยมีแต่การร้องเรียนมาว่า 
ข้าราชการหญิง ไปมีเพศสมัพนัธ์กับคนขบัรถตู้  โดยผู้ ร่วมงานเป็นผู้ ร้องเรียน ซึ่งมีการสอบสวนและทาง
สํานกังาน ก.พ.ได้วินิจฉยัว่าไม่ผิด เน่ืองจากเป็นการสมยอม และทัง้ชายและหญิงต่างก็ไม่มีพนัธะทัง้สอง
ฝ่าย แต่บคุคลภายนอกท่ีมองพบว่า เป็นเร่ืองไม่เหมาะสมท่ีคนยงัไม่ได้แต่งงานกนัแต่มามีเพศสมัพนัธ์กนั 
ซึง่กรณีดงักลา่วหากปรากฏวา่ฝ่ายใดฝ่ายหนึง่มีครอบครัวแล้วยอ่มมีความผิดฐานชู้สาวอย่างแน่นอน” โดย
เหตุการณ์ดงักล่าว ไม่ใช่เหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ แต่เป็นปัญหาท่ีเก่ียวกับความประพฤติของ
ผู้ ร่วมงาน 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย 4 ท่าน ดํารงตําแหน่งในแผนกงานด้านกฎหมายของหน่วยงานใน
การดําเนินงานด้านความยุติธรรม โดยผู้วิจยัได้ให้ความสําคญักบัคําตอบท่ีเป็นของหวัหน้างานเป็นหลกั 
และใช้คําตอบของผู้ ร่วมให้สมัภาษณ์อีก 3 ท่าน มาประกอบโดยได้ให้คําตอบว่า “สถานการณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ ขึน้อยู่กบัซึ่งสถานการณ์ความรุนแรงของแต่ละหน่วยงาน เช่น ครู กบัครู
ด้วยกนั ไม่คอ่ยเกิด ส่วนใหญ่จะเป็นครูกบันกัเรียน หรือในวงการตํารวจ ทหาร อาจมีบ้าง แตใ่นหน่วยงาน
ราชการท่ีเป็นข้าราชการพลเรือน ผมอาจไม่คอ่ยเห็น และคิดว่า ไม่คอ่ยมีความรุนแรง แตใ่นหน่วยงานบาง
ประเภท เช่นองค์กรครู เป็นองค์กรท่ีต้องรักษาภาพลกัษณ์ และความน่าเช่ือถือ จึงคิดว่าในองค์กรครู น่าจะ
มีความรุนแรงมากกว่า นอกจากนี ้จากประสบการณ์ คิดว่า ในองค์กรปกครองท้องถ่ิน น่าจะเกิดการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานเยอะกว่า”  ซึ่งความเห็นของผู้ ให้สมัภาษณ์ มองว่าการล่วงละเมิดทางเพศ
มกัจะเกิดกบับคุคลท่ีต้องใช้อํานาจ ใช้ดลุยพินิจ หากสถานะของคนท่ีอยู่เท่ากนั มกัไม่เกิดเหตกุารณ์ แตจ่ะ
เกิดเหตกุารณ์กบัคนท่ีมีสถานะต่ํากว่า และมองว่าในหน่วยงานราชการส่วนกลางไม่ค่อยมีเหตกุารณ์การ
ล่วงละเมิดทางเพศ ซึ่งผู้ ให้สมัภาษณ์อาจมองจากการท่ีมีการล่วงละเมิดทางเพศแล้วออกสื่อ ซึ่งเป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศท่ีมีความรุนแรง เช่น กรณีข่มขืน แต่พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศท่ีจะนําไปสู่การ
ขม่ขืน นัน้ มีหลายรูปแบบ และทางผู้ให้สมัภาษณ์ไมไ่ด้กลา่วถึง  

 นอกจากนี ้ผู้ให้สมัภาษณ์ร่วม กลา่ววา่ “ระดบัความรุนแรงของสถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศ 
อาจขึน้อยูก่บัวฒันธรรมขององค์กร วา่ในหน่วยงานนัน้ๆ มีวฒันธรรมอย่างไร เช่นหน่วยงานท่ีมีเคร่งครัดใน
วฒันธรรม ก็อาจถือเป็นเร่ืองใหญ่ แต่หากบางหน่วยงานชอบคยุตลกโปกฮา คนภายนอกไปฟัง ก็อาจไม่
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พอใจ และคิดว่าสงัคมของไทยกับตะวนัตกต่างกัน สงัคมของตะวนัตก ถือสิทธิเป็นเร่ืองใหญ่ นอกจากนี ้
ศาสนาคริสต์ ท่ีเน้นความเป็นผวัเดียวเมียเดียวซึง่ตา่งกบัไทย ท่ีมีแนวคิดเร่ืองอํานาจ ในครอบครัว มีหลาย
ภรรยา เราจะเอาแนวคิดพฤติกรรมของตะวนัตกมาจับพฤติกรรมในประเทศไทย ไม่ได้ ความรุนแรงใน
สงัคมไทย อย่างสงัคมชนบทไทย มีการเลา่เร่ืองตลก โปกฮา เป็นเร่ืองปกติ หากเทียบระดบัความรุนแรงกบั
ทฤษฎีคงไมไ่ด้  และสงัคมราชการไทย คดิวา่มีน้อย เพราะวา่กลวัถกูฟ้อง และมีช่องทางในการฟ้องร้องมาก
ขึน้ เลยไมก่ล้ากระทําการลว่งละเมิดทางเพศ” จากทศันคตขิองผู้ให้สมัภาษณ์พบว่าทศันคติเร่ืองวฒันธรรม
องค์การนัน้ การพดูคยุเร่ืองตลกอาจไม่ได้เป็นสาเหตขุองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แต่หากมีผู้ ท่ี
ไม่พงึพอใจ ถึงจะเข้าข่ายการลว่งละเมิดทางเพศ การออกกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิด
ทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ไม่ได้มีเจตนาท่ีจะก่อให้เกิดปัญหากบัชีวิตคนในท่ีทํางาน แตเ่ป็น
การป้องกนัพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศทัง้ทางวาจา ทางการกระทํา ไม่ให้เกิดขึน้ก่อนลกุลามนําไปสู่
การกระทําทางเพศท่ีรุนแรง เช่นการข่มขืน สําหรับแนวคิดพฤติกรรมตะวนัตก เร่ืองการมีผวัเดียวเมียเดียว
นัน้ ปัจจุบนัสงัคมของประเทศไทย ก็ได้ยอมรับแนวคิดดงักล่าว ทัง้ในแง่ของความซื่อสตัย์ต่อกัน รวมทัง้
เหตุผลทางด้านเศรษฐกิจ ดังนัน้แนวคิดเร่ืองอํานาจนิยมในครอบครัวอาจเปลี่ยนไป และเน่ืองจาก
สงัคมไทยเป็นสงัคมท่ีรักความสนกุสนาน จึงมีการนิยมเล่าเร่ืองตลกโปกฮา ดงัท่ีทางผู้ ให้สมัภาษณ์มองว่า
เป็นเร่ืองปกติ แต่ในความเป็นจริง อาจไม่ใช่ทุกคนท่ีฟังเร่ืองตลกโปกฮาแล้วจะพึงพอใจ หากเป็นเร่ืองท่ีมี
ผู้ถกูกระทําแล้วนํามาล้อเลียน อาจสร้างความไม่พอใจแก่ผู้ถกูกระทําก็ได้ สําหรับประเด็นท่ีว่า “ในสงัคม
ราชการไทย คดิวา่มีน้อย เพราะวา่กลวัถกูฟ้อง และมีช่องทางในการฟ้องร้องมากขึน้ เลยไม่กล้ากระทําการ
ลว่งละเมิดทางเพศ” ผู้วิจยัมองว่า ประเด็นนี ้ผู้ให้สมัภาษณ์อาจมองจากเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานราชการท่ีเป็นขา่วเท่านัน้ และในอดีตก็ไมมี่กฎระเบียบ มาควบคมุพฤตกิรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการ
ลว่งละเมิดทางเพศ 

ในประเด็นเร่ืองจํานวนประชากร ดงัเช่นคําสมัภาษณ์ท่ีว่า “ความผนัผวนของประชากร ผู้หญิงมี
มากกวา่ผู้ชาย ทําให้ขา่วผู้ชายขม่ขืนผู้หญิงน้อยลง บางที ในปัจจบุนัการมีข้อมลูการเก็บแต้มของผู้หญิงซึง่
แสดงถึงว่าสังคมเปล่ียนแปลง เลยคิดว่าการล่วงละเมิดทางเพศมีน้อยลงไป” ผู้ วิจัยมีความเห็นว่า 
ประชากรหญิงมีมากกว่าประชากรชาย นัน้เป็นความจริง แตข่่าวผู้ชายข่มขืนผู้หญิง ก็ไม่ได้ลดน้อยลง และ
ยงัเกิดกบัประชากรหญิงท่ีมีอายนุ้อยลงมากกวา่  

ข้อเสนอของผู้ ให้สมัภาษณ์ว่า “อยากให้แยกพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศ ท่ีทางก.พ.ระบ ุจดั
ระดบัความรุนแรงจากระดบัน้อยไปหามาก แล้วไปเปรียบเทียบกับพฤติกรรมทางสังคม เช่น กฎ ก.พ.
ออกมาว่า พฤติกรรมแบบนี ้ผิดมากมายเหลือเกิน แต่สงัคมชนบท หรือสงัคมอ่ืนทั่วไป บอกว่าเป็นเร่ือง
ธรรมดา คิดว่า ระดบัความรุนแรงท่ีสงัคมรับไม่ได้ ไม่น่าห่วง แตคํ่าว่าคกุคาม มนักว้างไป อย่างเช่นในบาง
สงัคม พดูคําวา่ “ไอ้เ ย” ก่อนสัง่งาน เพ่ือแสดงความสนิทสนม เป็นต้น ซึง่ขึน้อยู่กบัมมุมองของบางคน และ
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ดูข้อเท็จจริง” ผู้ วิจัยมีความเห็นว่า ผู้ ให้สัมภาษณ์มองจากกฎก.พ.ท่ีออกมาเพียงด้านเดียว โดยไม่ได้
พิจารณาว่าการมีกฎสามารถระงับพฤติกรรมท่ีจะนําไปสู่รูปแบบการล่วงละเมิดทางเพศขัน้รุนแรงได้   
นอกจากนีใ้นประเด็นการหาหลกัฐาน ผู้ให้สมัภาษณ์กลา่วว่า “ผมขอถามกลบัหน่อยว่า จะไปหาหลกัฐาน
ตรงไหน เช่น หากผมพดูจาแทะโลม ข้าราชการหญิงวา่ หน้าอกใหญ่จงั อะไรคือหลกัฐานท่ีจะเอาผิดผม ถ้า
มาฟ้องผม ผมก็จะบอกว่าเป็นกลัน่แกล้งผมหรือไม่ อะไรคือหลกัฐานท่ีจะเอาผิดผม” ผู้สมัภาษณ์มองว่า 
หากผู้กระทําไม่พึงพอใจ การหาพยานหลกัฐานคงเป็นไปได้ไม่ยาก เพราะเทคโนโลยีต่างๆ สามารถเอือ้ใน
การหาหลกัฐานได้  

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชายอายปุระมาณ 55 ปี ดํารงตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานด้านกฎหมาย 
หน่วยงานภาครัฐเก่ียวกับกีฬา ได้ให้สัมภาษณ์ว่า “สถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ ณ ปัจจบุนั มีความรุนแรงในระดบัปานกลาง เพราะยงัมีบางสว่นท่ีมีความพงึพอใจ สมยอมกนั แต่
ถ้ามีการไม่ยินยอมกนั ถือว่าเป็นการลว่งละเมิด ก็จะเข้าหลกัในกฎก.พ.ดงักลา่ว และหากเป็นการสมยอม 
แตมี่บคุคลท่ี3 รับทราบ จะมองไปในรูปการประพฤติชัว่ ท่ีมีสองระดบั คือ การประพฤติชัว่ธรรมดาท่ียงัไม่
เกิดความเสียหายแก่ราชการ หรือเสียหายไม่ร้ายแรง และการประพฤติชัว่อย่างร้ายแรงท่ีทําให้เกิดความ
เสียหายแก่ราชการ ในกรณีการสมยอม หากมีผลกระทบตอ่ภาพลกัษณ์ขององค์กร ย่อมเป็นกรณีท่ีร้ายแรง 
แตห่ากงานเดนิดี ไมส่ง่ผลตอ่ภาพลกัษณ์องค์กร ใครมาถามก็ชีแ้จงได้  ก็ถือว่าเป็นเร่ืองธรรมดา ซึง่ทัง้หมด
นีข้ึน้อยู่กับกรรมการ โดยดูจากพฤติกรรมท่ีส่งผลต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร แต่ถ้ามีผลกระทบต่อวินัย
ร้ายแรง เช่นไม่ดูแลครอบครัว ละทิง้ภรรยาและลูกให้ลําบากในการดํารงชีวิต ครอบครัวเสียหาย ซึ่ง
ท้ายท่ีสดุก็ต้องดวูา่มีสง่ผลกระทบตอ่ราชการให้เสียหาย ซึง่ อย่างไรก็ตาม การลว่งละเมิดทางเพศในระบบ
ราชการก็ไมค่วรให้เกิดขึน้ โดยเอาประมวลจริยธรรมมาวดัอีกตวั แตม่นัก็ไม่ชดัเจน เร่ืองจริยธรรม คณุธรรม
เป็นเร่ืองใหญ่ แต่เป็นเร่ืองของนามธรรมมาก เพราะฉะนัน้ เร่ืองดงักล่าว นอกจากผิดเร่ืองวินยัแล้ว ยงัผิด
เร่ืองคณุธรรม จริยธรรมด้วย” ผู้ วิจยัพบว่า การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นเร่ืองท่ีต้องให้ความ
สนใจแล้ว และยงัต้องพิจารณาถึงผลเสียท่ีกระทบต่องานราชการ อย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ซึ่งสิ่งท่ีจะควบคมุ
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศได้ คือประมวลจริยธรรม แต่เป็นสิ่งท่ียากต่อการตีความ และขาดการ
นําไปปฏิบตัอิยา่งจริงจงั 

ประเดน็ที่ 4 : แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของส่วนกลาง 
(สาํนักงานก.พ.) หรือไม่ และมีแนวทางเป็นอย่างไร 
 หน่วยงานราชการ 5 แห่ง มีความเห็นต่อแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานของส่วนกลาง (สํานกังานก.พ.)โดย ทราบในกฎ ก.พ.ว่าด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ. 2553 ท่ีออกมา ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ ได้มีความ
คิดเห็นว่า “เร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ เป็นปัญหาธรรมดามาก สามารถแก้ไขได้โดยง่าย ด้วยการมี
สติสมัปชัญญะ การมีคุณธรรม ศีลธรรมประจําใจ ไม่เบียดเบียนผู้ อ่ืน” จากมุมมองของผู้ ให้สัมภาษณ์
สะท้อนให้เห็นถึงการไม่ใส่ใจในปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และมองว่าสามารถแก้ไขได้
โดยง่าย แต่ในความเป็นจริง หากมีปัญหาเกิดขึน้จริง การใช้แค่คณุธรรม ศีลธรรมประจําใจ เป็นเพียงแค่
สว่นหนึง่เท่านัน้ 

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิงานในตําแหน่งนิติกรปฏิบตัิการ อายปุระมาณ 30 ปี ใน
หน่วยงานราชการด้านการศกึษา ได้ให้คําตอบว่า “มีกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทาง
เพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ออกมา แตค่ิดว่าควรมีการประเมินผลกฎดงักลา่ว ว่าเป็นเช่นไร บงัคบั
ใช้ได้มากน้อยแค่ไหน ควรปรับปรุงหรือไม่ ด้านความเข้าใจในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ ในข้าราชการ
ไทย พบว่ามีความเข้าใจน้อย เป็นเร่ืองของการใช้ดลุยพินิจพิจารณา จึงคิดว่าต้องมีการประเมินกฎฉบบั
ดงักล่าว และควรจะมีการทําคู่มือประกอบกฎก.พ. ฉบบัดงักล่าวแจก เพราะท่านเลขา ของท่ีน่ีเคยเป็น
กฤษฎีกา มาก่อน กระทรวงวฒันธรรมเคยมาขอคําปรึกษา แล้วตวัผู้ ให้สมัภาษณ์ก็ได้เรียนรู้จากงานของ
ท่านตรงนีว้่า กฎหมายไทย จะไม่ใสคํ่าจํากดัความ ความหมายลงไป แตจ่ะทําคูมื่อแจกประกอบทีหลงัเพ่ือ
ป้องกนัการจะมาตีกฎหมายในภายหลงั  ถ้าใส่คําจํากดัความลงไปเลย กฎหมายอาจจะล็อค ไม่สามารถ
แก้ไขได้ ทางก.พ.จงึควรทําคูมื่อประกอบ ผู้วิจยัเห็นด้วยกบัผู้ให้สมัภาษณ์ในการประเมินการใช้กฎก.พ.เพ่ือ
เป็นดวู่า กฎท่ีนํามาใช้ได้ผลเป็นอย่างไร มีอปุสรรคในการใช้อย่างไรบ้าง และควรมีแนวทางแก้ไขอย่างไร 
และหากมีคู่มือประกอบกฎก.พ.แจกแก่ข้าราชการและผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการ ย่อมสร้างความ
เข้าใจพืน้ฐานในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้าหน่วยกฎหมาย อายปุระมาณ 45ปี 
ในหน่วยงานราชการท่ีเก่ียวข้องกบัการอนรัุกษ์ทรัพยากร ได้ให้คําตอบว่า “ทราบในกรณีกฎก.พ.ใหม่แต่มี
คําถามในกฎก.พ.ดงักลา่วว่า ใครจะเป็นผู้ตรวจสอบ และผู้จบัในพฤติกรรม และใครจะเป็นผู้ มีความจริงจงั
ในการตรวจสอบพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้ ในกรณีกฎ ก.พ.ข้อท่ี 5 ได้กลายเป็นข้อยกเว้น แสดงว่ามาตรฐานของ
พฤติกรรมอยู่ท่ีตรงไหน ถ้าพฤติกรรมหากพงึประสงค์ก็ไม่รําคาญ อย่างนัน้ใช่หรือไม่” จากคําตอบดงักลา่ว 
ผู้วิจยัเห็นว่า คําถามจากผู้ ให้สมัภาษณ์ท่ีถามถึงกรณีหากเกิดเหตกุารณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
เป็นคําถามท่ีน่าสนใจท่ีสะท้อนถึง ความเข้าใจในกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ
หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ดงันัน้ทางผู้ออกกฎอาจมีความจําเป็นท่ีจะต้องออกคู่มือประกอบกฎฉบบั
ดงักลา่ว 
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 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 45 ปี ปฏิบตัิราชการในตําแหน่งผู้ อํานวยการกลุม่นิติ
การ ในหน่วยงานราชการท่ีปฏิบตัิหน้าท่ีในการเก็บข้อมลูสารสนเทศของชาติ ได้กลา่วว่า “ทางก.พ.ได้ออก
กฎก.พ. ท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทางเพศ ออกมา ซึง่เป็นตวัขยายความพระราชบญัญตัิ โดยมีกฎก.พ.
เป็นกฎหมายลกู ซึง่คิดว่ากฎครอบคลมุแล้ว ทัง้พฤติกรรมทางวาจา สายตา ซึง่เป็นการป้องกนัไว้ตัง้แตต้่น 
หากมีการก่อเหตโุดยอาจมีการเร่ิมต้นตัง้แต่การใช้คําพดู นําไปสู่การสมัผสัทางกาย กฎก.พ.ตวันีจ้ึงมีเพ่ือ
ป้องกันไม่ให้เหตุเกิดลุกลามนําไปสู่การล่วงละเมิดทางเพศได้” ผู้ วิจัยมีความเห็นด้วยกับความเห็นของ
ข้าราชการท่านดังกล่าว ในแง่ของการมีกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 เป็นการป้องกนัพฤตกิรรมท่ีจะนําไปสูก่ารลว่งละเมิดทางเพศในรูปแบบท่ีรุนแรง
มากขึน้ และทําให้ข้าราชการไมก่ล้าท่ีจะมีพฤตกิรรมท่ีออกนอกลูน่อกทาง 

 โดยคําถามท่ีว่า หากมีกรณีท่ีมีผู้ถกูลว่งละเมิดทางเพศจากผู้ ท่ีมีอํานาจสงูกว่า อาจกระทําในท่ีลบั
ตาแล้วจะทําการพิสูจน์ได้อย่างไร ผู้ ให้สมัภาษณ์กล่าวว่า “โดยผู้ถูกกระทําเป็นพยานสําคญัท่ีสุด และ
พยานแวดล้อมก็สําคญั จะต้องไม่น่ิงเฉยตอ่เหตกุารณ์ ต้องออกมาแจ้งให้เพ่ือนร่วมงานทราบถึงพฤติกรรม
และสนบัสนนุ หรือต้องทําการร้องเรียนทนัที เพ่ือเป็นการรักษาสิทธ์ิ โดยในคนหน่วยงานต้องมีความรู้ และ
คนในหน่วยงานร่วมมือกนัตอ่ต้านคนท่ีทําการลว่งละเมิดทางเพศ” จากคําตอบ ผู้วิจยัเห็นวา่ เหตกุารณ์การ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เพ่ือนร่วมงานมีสว่นสําคญัในการขจดัพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน เพ่ือนร่วมงานต้องมีความรู้ ความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และ
เห็นความสําคญัของปัญหา และต้องมีการตอ่ต้านผู้ ท่ีกระทําความผิด 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ผู้ เป็นหัวหน้างาน ในหน่วยงานราชการด้านความยุติธรรม ได้ให้
คําตอบว่า “ไม่ทราบแนวทางเน่ืองจากการออกระเบียบ โดยเฉพาะกฎก.พ.ฉบบัใหม่นัน้ ได้ให้หน่วยงาน
ราชการต่างๆได้ทําประชาพิจารณ์ หรือชีแ้นะข้อเสนอแนะตา่งๆหรือไม่ ซึง่ผมคิดว่าผู้ปฏิบตัิน่าจะมีส่วนใน
การช่วยพิจารณาก่อนออกมาบงัคบัใช้ น่าจะฟังเสียงสะท้อนบ้าง กฎท่ีออกมาผมคิดว่าไม่ชดัเจน ก.พ.เอง
ยังไม่ทราบแน่ชัด เก่ียวกับรายละเอียด ทําให้หน่วยงานลําบากในการปฏิบัติมาก”ผู้ วิจัยพบว่า ผู้ ให้
สมัภาษณ์มีทศันคติท่ีไม่ดี ตอ่กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ.2553 โดยมองว่า กฎดงักล่าวเป็นอุปสรรคต่อชีวิตการทํางาน ทําให้การอยู่ร่วมกันในหน่วยงานขาด
ความสงบ จงึทําให้มองวา่กฎดงักลา่วเป็นปัญหา  

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาได้
ให้คําตอบว่า “ได้ทราบแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของส่วนกลาง 
(สํานกังานก.พ.) จากกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.
2553 และศึกษาจากคําอธิบายจากการสมัภาษณ์ทางหนงัสือพิมพ์บ้าง ข้อสรุปท่ีมาท่ีไปของกฎก.พ. ซึ่ง
เขียนไว้ดี โดยการกระทําท่ีเป็นความผิดตามกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือ
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คกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ไม่ได้จํากดั เฉพาะกรณีท่ีการกระทําสง่ผลกระทบต่องานราชการเท่านัน้ แตมุ่่ง
คุ้มครองสิทธิส่วนบุคคลของผู้ ท่ีถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นสําคัญ ซึ่งมีความหมายท่ีกว้าง
สําหรับทกุคน ถ้าถกูละเมิด กลายเป็นหลกัสากลและโยงไปถึงรัฐธรรมนญูในมาตรา 29 มาตรา 31 มาตรา 
33 มาตรา 43 และคิดว่ามีแนวทางท่ีเหมาะสมแล้ว แต่ยังขาดการนําไปปฏิบัติอย่างจริงจัง และขาด
ประสทิธิภาพ ประสิทธิผล” ผู้วิจยัพบว่า ผู้ให้สมัภาษณ์มีทศันคติท่ีดีตอ่การแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน และตวัผู้ให้สมัภาษณ์เองยงัเคยไปอบรมเก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
มาแล้ว จึงให้มีความเห็นด้วยกบักฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคกุคามทาง
เพศ พ.ศ.2553 แตส่ิง่ท่ีผู้ ให้สมัภาษณ์ยงักงัวลคือ การนําไปปฏิบตัวิา่จะนําไปใช้ได้จริงจงัมากน้อยเพียงใด 

ประเด็นที่ 5 ในหน่วยงานของท่าน มีแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน หรือไม่ เป็นเช่นไร และผลของการแก้ไขปัญหา (หากมี) เป็นเช่นไร 
 หน่วยงานราชการทัง้ 6 แห่ง ได้ให้คําตอบ มีลกัษณะร่วมกัน คือ หากมีกรณีเร่ืองการล่วงละเมิด
ทางเพศเกิดขึน้ ก็จะมีการตัง้กรรมการสอบสวน และพิจารณาตามขัน้ตอน แต่จะเน้นหนกัในการป้องกัน
ไม่ให้เกิดเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยใช้หลักธรรม จริยธรรมเป็นตัวตัง้เพ่ือจัด
กิจกรรมตา่งๆ โดยแตล่ะหน่วยงาน มีคําตอบดงันี ้

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ ได้ให้คําตอบ
ถึงแนวทางการแก้ไขปัญหา “สว่นใหญ่การป้องกนัทางอ้อม ด้วยการสง่เสริมจริยธรรม เช่นการพาไปทําบญุ
เก้าวดั จดัอบรมวิปัสสนา นิมนตร์พระมาเทศนา ยกระดบัจิตใจให้ดีขึน้” ซึง่คําตอบดงักลา่วข้าราชการชาย
คนดงักล่าว ได้บอกว่าตนเองไม่เคยดําเนินการเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมาก่อน แต่หากมี
ปัญหาก็คงสอบสวนตามแนวทาง สว่นแนวทางท่ีได้เสนอมา ถือว่าเป็นกิจกรรมท่ีทําประจําในหน่วยงาน ใช้
ธรรมะมาขดัเกลาจิตใจเป็นหลกั ซึง่ผู้วิจยัพบวา่ กิจกรรมดงักลา่วเป็นเพียงการป้องกนัทางอ้อม แตข่าดการ
ป้องกนัเชิงรุก การรณรงค์ป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานอยา่งจริงจงั  

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษาโดยให้
คําตอบถึงแนวทางการแก้ไขว่า “หากมี ก็คงเข้ามาในสํานกักฎหมาย มีการสอบสวนตามกระบวนการ และ
ดวูา่เหตกุารณ์เกิดขึน้จากสาเหตใุด หากเกิดจากการเข้าใจผิด ก็คงต้องมีการจดัอบรม ให้ความรู้ เสริมสร้าง
ความเข้าใจอยา่งถกูต้อง แตถ้่าเกิดการลวนลาม มีเจตนา ท่ีจะทําผิด ก็ต้องมีการสอบสวน โดยดเูจตนาเป็น
หลกั” ซึ่งแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  หากมีปัญหาการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานเกิดขึน้ ก็ต้องสอบสวนไปตามกระบวนการ และมีการค้นหาว่าสาเหตขุองการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน มีสาเหตมุาจากเร่ืองอะไร หากมาจากการเข้าใจผิด ก็ต้องมีการอบรม แต่ถ้ามาจาก
เจตนา ต้องพิจารณาเป็นรายไป ซึ่งผู้ วิจยัมองว่า การพิจารณาถึงสาเหตเุพ่ือค้นหาว่าการล่วงละเมิดทาง
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เพศในหน่วยงานมีมาจากอะไร เป็นสิ่งสําคญัในการออกแบบนโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานให้เกิดความเหมาะสม และนําไปปฏิบตัิได้จริง เป็นสิ่งสําคญั และสามารถทําให้ปัญหาการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานลดลงไปได้  

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนรัุกษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ได้ให้
คําตอบว่า “หากเกิดเหตกุารณ์ขึน้ ก็จะมีการตัง้กรรมการสอบสวนข้อเท็จจริง ตามพรบ.ข้าราชการพลเรือน 
2551 มาตรา 83 โดยมีสิง่ท่ีต้องคํานงึถึง 2 ข้อ 

  1. ผู้บงัคบับญัชาต้องไมแ่สวงหาผลประโยชน์ใดๆจากเพศตรงข้าม 
  2. ถ้าไม่มีพยาน ประเด็นคือใครจะเป็นพยาน หรือไม่มีใครกล้าเป็นพยาน จะต้องทํา
อยา่งไร และในกฎก.พ.ข้อท่ี 1 มีจดุออ่นคือ หลกัฐานคืออะไร หากฝ่ายหญิงไมส่ามารถอ้างได้ อาจโดนฟ้อง
หมิ่นประมาท ในข้อท่ี 3 ในประเดน็เร่ืองการใช้สายตา อาจมีประเดน็ในเร่ืองพยานคืออะไร ซึง่การพิสจูน์กฎ
ก.พ.ดงักล่าวนีไ้ม่ยาก โดยอาศยัความร่วมมือของทกุคนท่ีเป็นเพ่ือนร่วมงาน ไม่เอาหูไปนาเอาตาไปไร่ ให้
ความช่วยเหลือร่วมมือกนั โดยต้องยึดถือว่า ต้องมีการกีดกันคนชัว่ออกไปจากองค์กร” ซึ่งพบว่า จุดอ่อน
ของการนํากฎไปปฏิบตัิ ตามท่ี ผู้ ให้สมัภาษณ์กล่าว เป็นประเด็นสําคญัท่ีทําให้ผู้ถกูกระทําไม่กล้าท่ีชีแ้จง 
หรือแจ้งเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ให้ผู้ ท่ีเก่ียวข้องทราบ ซึง่เป็นสิ่งท่ีน่านําไปคิดตอ่ว่า
จะหาทางแก้ไขปัญหาดงักลา่วได้อยา่งไร  

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมลูได้ให้คําตอบว่า “ไม่ได้
กําหนดแนวทางเฉพาะภายในหน่วยงาน จึงตามใช้กฎหมายของ ก.พ. เป็นหลกั” ซึ่งผู้ วิจัยพบว่า ผู้ ให้
สมัภาษณ์ไม่ได้ลงรายละเอียดในการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมากนกั เน่ืองจาก
หน่วยงานไม่เคยมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมาก่อน จึงไม่สามารถลงรายละเอียด
ได้มากนกั 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยุติธรรม ได้ให้คําตอบในแนวทางการแก้ไขการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่า “มีการจัดบรรยาย
เก่ียวกบัเร่ืองชู้สาว ก๊ิก ออกหนงัสือเวียน และมีกลุม่งานคุ้มครองจริยธรรม ได้จดัโครงการจริยธรรม เน้นการ
ให้ความรู้ เป็นหลกั และหากมีข้อร้องเรียน ก็ตัง้กรรมการสอบ และพิจารณาตามขัน้ตอน” ซึ่งพบว่า การ
บรรยาย การออกหนังสือเวียนในหน่วยงานและการจัดโครงการจริยธรรม เป็นการแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานทางอ้อม เน้นการให้ความรู้เป็นสิง่สําคญั ซึง่ไมแ่น่ใจวา่การทํากิจกรรมดงักลา่ว 
มีความถ่ีในการจดักิจกรรมเพียงใด  และหากมีการร้องเรียนก็ดําเนินงานตามกระบวนการเช่นกนั  

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาได้
ให้คําตอบว่า “มีกลุม่นิติการ ในการดําเนินการสอบสวนและให้ความเป็นธรรมกบัทกุฝ่าย สว่นการสง่เสริม 
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มีการแจ้งเวียน ประชาสมัพนัธ์ให้ทราบในหน่วยงาน” พบว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาก็ดําเนินการแก้ไข
ปัญหาตามกระบวนการ และเน้นการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานทางอ้อม ในการแจ้งเวียน 
และประชาสมัพนัธ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  

ประเดน็ที่ 6 ท่านคิดว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ที่มี
อยู่เพียงพอ เหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 

 หน่วยงานราชการ 3 แห่ง ท่ีให้คําตอบว่า แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ท่ีมีอยู ่เพียงพอแล้ว เหมาะสมแล้ว แตก่ารปฏิบตันิัน้ ต้องเน้นหนกัท่ีบคุลากรเป็นหลกั วา่มีความ
จริงจงั และมีจิตสํานกึตอ่เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศหรือไม ่ มี 2 หน่วยงาน ท่ีมีการใช้จดหมายเวียน
เป็นหลกั และยงัไม่เคยมีการอบรมในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ และอีก 1หน่วยงาน ท่ีไม่มีการแก้ไข
ปัญหาดงักลา่วเน่ืองจากไมเ่คยมีเหตกุารณ์เกิดขึน้ โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุม่งานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึง่ เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์  ได้ให้คําตอบ
ว่า “ในหน่วยงานไม่เคยมีเหตกุารณ์เกิดขึน้ จึงไม่มีการแก้ไขปัญหามาก่อน” ซึง่จากการสมัภาษณ์ในแตล่ะ
ประเด็นท่ีผ่านมา พบว่าทศันคติ ต่อปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของข้าราชการคนดงักล่าว 
มีทัศนคติลบ ไม่สนใจต่อการแก้ปัญหาเท่าท่ีควร และ ตลอดเวลาของการสมัภาษณ์ ผู้ วิจัยรู้สึกว่าผู้ ให้
สมัภาษณ์ไมเ่ตม็ใจให้คําตอบ จงึทําให้บางคําถามมีคําตอบท่ีสัน้  

หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษา ได้ให้
คําตอบถึง แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีมีอยู่ว่า “มี แคก่ารใช้จดหมายอิ
เล็กทอนิกส์ ในการเวียนจดหมาย แตย่งัไม่เคยมีการฝึกอบรมในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศมาก่อน และมี
การจดักิจกรรมกลุ่มเพ่ือสร้างความสามคัคี” ซึง่ทางผู้ ให้สมัภาษณ์ได้บอกว่า อยากให้มีการฝึกอบรมเร่ือง
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เพราะเป็นการให้ความรู้ และสร้างความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศท่ีสําคญั โดยผู้วิจยัคิดว่าอาจจะจดัเป็นการอบรมเบือ้งต้น ในหน่วยงาน เพ่ือให้ความรู้และ
สร้างความเข้าใจ รวมถึงการนําเอาพระราชบญัญตั ิและกฎท่ีเก่ียวข้องมาเผยแพร่โดยตรงอีกด้วย 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ได้
กล่าวถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีมีอยู่ ว่า “มีการเวียนหนงัสือให้
ความรู้แต่ไม่มีการรณรงค์ ซึ่งขึน้อยู่กับผู้ บังคับบัญชา และให้คําเตือนว่าให้ปฏิบัติหน้าท่ีด้วยความ
ระมัดระวัง มีการสอดแทรกในท่ีประชุมผู้ บริหารกรม ให้ผู้ บริหารกรมเอาไปขยายต่อ” ผู้ วิจัยพบว่า 
หน่วยงานดงักล่าวยงัไม่เคยมีการอบรมมาก่อน วิธีการท่ีหน่วยงานใช้คือ การเวียนหนังสือ และยํา้ในท่ี
ประชมุของผู้บริหารกรม ซึง่หากผู้บริหารกรมตระหนกัในปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ก็จะมี
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การนําไปขยายต่อ เช่นการประชาสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน และเน่ืองจากได้ทราบข้อมูลว่าไม่เคยมี
เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานมาก่อน ดงันัน้จงึไมเ่คยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการลว่งละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน  

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมลูได้ให้คําตอบว่า “คิดว่า
แนวทางการแก้ไขปัญหามีอย่างเพียงพอแล้ว ตวักฎพอแล้ว แต่ขึน้อยู่กบัตวัคน ตวัคนควรมีจิตสํานึกมาก
ขึน้ ให้มีคณุธรรมจริยธรรมในจิตใจมากขึน้ ซึ่งการอบรมในหน่วยงานจะเน้นเร่ืองการคอรัปชัน่ ไม่โกงเงิน
ราชการ มากกว่าท่ีจะอบรมเร่ืองศีลธรรม ความประพฤติ” ผู้วิจยัพบว่า ข้าราชการคนดงักล่าวมองว่าแนว
ทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน กฎระเบียบ นัน้มีเพียงพอแล้ว แต่ศีลธรรมในตวั
บคุคลเป็นสิ่งท่ีจําเป็นมากกว่า ซึง่ในปัจจบุนัพบว่าคนสว่นใหญ่คอ่นข้างละเลยตอ่ศีลธรรม ความประพฤติ
จงึทําให้เกิดปัญหาความรุนแรงท่ีเก่ียวข้องกบัศีลธรรมเป็นอยา่งมาก 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยุติธรรม ได้คิดว่า “แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีเพียงพอสําหรับ
พฤติกรรมท่ีเป็นอยู่ เพราะมีทําบญุเก้าวดั การอบรมปฏิบตัิธรรม ทําสมาธิ ท่ีวดั อย่างเหมาะสมในการขดั
เกลาจิตใจอยู่แล้ว คิดว่าหากเหตกุารณ์เกิดเยอะ อาจต้องมีการติดกล้องวงจรปิดบ้าง” ข้าราชการชายคน
ดงักลา่ว ได้แก้ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ด้วยการใช้ศาสนามาเป็นเคร่ืองยดึเหน่ียวจิตใจ 
และปรับพฤติกรรม ซึง่เป็นการดําเนินการในสภาวะปกติ แต่หากเกิดเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ อาจมีการนําเทคโนโลยีเข้ามาใช้ เช่นการติดกล้องวงจรปิด เพ่ือเป็นการ
สอดส่องพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึ่งก็เป็นอีกวิธีหนึ่ง แต่ก็อาจจะป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้บางรูปแบบเช่น การสมัผสัทางร่างกายเท่านัน้ บางรูปแบบเช่นการใช้คําพดู 
อาจไมส่ามารถบนัทกึได้  

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬา คิด
ว่า “แนวคิดการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีความเพียงพอ แต่ต้องมีการ
ประชุมสัมมนาชีแ้จง และเชิญบุคลากรจากสํานักงานก.พ.มาบรรยายในประเด็นกฎก.พ.ดังกล่าว 
นอกจากนี ้ในหน่วยงานยงัมีคณะกรรมการจริยธรรมภายในกรม ซึ่งการดําเนินการของคณะกรรมการจะ
เป็นไปในเชิงรุก ในการปราบปราม ลงโทษทางวินัยและมีการตัง้รับ โดยมีเอกสารวางเป็นแนวทางเป็น
กฎเกณฑ์” ผู้ วิจัยเห็นว่า ข้าราชการชายคนดงักล่าว เคยผ่านการอบรมเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานจากทางสํานกังานก.พ. จึงสนบัสนุนให้มีการเชิญบุคลากรจากสํานกังานก.พ.มาบรรยาย และ
ภายในหน่วยงานมีคณะกรรมการจริยธรรม ท่ีช่วยวางแนวทางเก่ียวกับกฎเกณฑ์ทางด้านจริยธรรมเพ่ือ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  
 



106 

 

ประเดน็ที่ 7 หน่วยงานราชการมีการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ อย่างไร หากมี 
เหมาะสม หรือไม่ อย่างไร 
 หน่วยงานราชการทัง้ 5 แห่ง ได้มีการเน้นกิจกรรมในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศตา่งๆกนัไป 
และกลา่วถึงระเบียบท่ีนํามาใช้ในการป้องกนั และมี 1 หน่วยงานท่ีให้ความเห็นตา่งออกไป ดงัตอ่ไปนี ้ 

 หน่วยงานท่ี 1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึง่ เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์  ได้ให้คําตอบ
ว่า สํานกังานก.พ.คิดกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.
2553 ออกมา คดิวา่ไมมี่ประโยชน์ ไม่เหมาะสม ไม่ตอบโจทย์ของสงัคม ท่ีพยายามสร้างกฎขึน้มา คิดว่าไม่
จําเป็นต้องมี เกิดตามกระแส พอกระแสหมด ก็เงียบไป” จากคําตอบดงักล่าว ทําให้ทราบถึงทศันคติของ
ผู้ ให้สมัภาษณ์ ท่ีมีต่อปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เม่ือสอบถามถึง บทบาทขององค์กรทาง
สงัคม เช่นองค์กรสตรี ว่ามีความเห็นว่าเป็นอย่างไร พบว่า “เป็นเร่ืองของบคุคล อย่างเช่นคณุระเบียบรัตน์ 
ยกกรณีของตวัเองมาเป็นบรรทดัฐานของสงัคมไม่ได้ องค์กรสตรีเรียกร้องมากเกินไป องค์กรสตรีควรคิด
ก่อนออกมาเรียกร้องสิ่งใด” ทศันคติของข้าราชการชายคนดงักล่าว ไม่เห็นด้วยกบัการออกกฎก.พ. และ
ไม่ได้คิดว่าปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเป็นปัญหาท่ีสําคญัในหน่วยงาน และเม่ือสอบถาม
ถึงบทบาทขององค์กรสตรีท่ีมาเคล่ือนไหวในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่าได้มองเป็นแค่
เร่ืองส่วนตวัของผู้ นําองค์กรสตรี และมองว่าองค์กรสตรีเป็นปัญหา และการท่ีออกมาเคล่ือนไหวควรจะมี
เหตผุลมากกว่านี ้ซึง่เป็นการมองเพียงด้านเดียว และมองในบทบาทสตรีเป็นรอง ไม่มีความสําคญั ซึง่เป็น
ทัศนคติท่ีอาจมีปัญหาหากมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึน้ เพราะ เม่ือมองว่า
ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศเป็นปัญหาท่ีไมสํ่าคญั การดําเนินการในเร่ืองดงักลา่วอาจไมเ่กิดขึน้ก็ได้  

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษาได้ให้
คําตอบถึงหน่วยงานราชการมีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศว่า “มี แตข่ึน้อยู่กบัว่าจะปฏิบตัิกนัหรือไม ่
ขึน้อยู่กบัระเบียบ และหวัหน้างานให้ความสนใจ เข้าในลกัษณะ มีหลกัแต่ไม่มีสภาพบงัคบั และขึน้อยู่กบั
จิตสํานึกของคน หากคนในระดบัเล็กๆตระหนกั แต่ระดบัสงูไม่สํานึก ใช้อํานาจบงัคบั การป้องกนัก็คงไม่
สมัฤทธ์ิผล” สะท้อนให้เห็นว่า การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ จะดําเนินการอย่าง
จริงจงัได้หรือไมย่อ่มประกอบไปด้วยหลายปัจจยั เช่น การออกระเบียบภายในหน่วยงาน และผู้บริหารท่ีเอา
ใจใสใ่นปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่ปัจจยัผู้บริหารเป็นสิ่งท่ีสําคญั หากผู้บริหารไม่เอาใจ
ใส ่ตอ่ให้มีกฎท่ีดีแคไ่หน ก็ไมส่ามารถป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนรัุกษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ได้ให้
คําตอบวา่ “ไมเ่คยมีการป้องกนัเลย มีแตก่ารสอดแทรกกิจกรรมทางด้านศีลธรรม ความรู้สกึผิดชอบชัว่ดี ให้
ละอายต่อการทําบาป” ซึง่หน่วยงานไม่มีแนวนโยบาย ประกาศในการป้องกนัอย่างเดน่ชดั จึงเน้นไปท่ีการ
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ใช้กิจกรรมทางด้านศีลธรรมเข้ามาควบคมุพฤติกรรม และยกระดบัจิตใจให้สงูขึน้ และเม่ือสอบถามว่า คิด
วา่ควรจะมีการป้องกนัหรือไมก็่ได้ให้คําตอบวา่ “เวลามีประชมุ ก็พยายามจะสอดแทรกเข้าไปอยู่ตลอด” ซึง่
การพดูในท่ีประชมุก็เป็นเพียงแค่การยํา้เตือน แต่หากไม่มีกิจกรรมในเชิงรุก เช่นการจดัฝึกอบรมให้ความรู้ 
เพ่ือสร้างความเข้าใจให้ตรงกนั ก็อาจจะมีปัญหาตอ่การรับรู้ของปัญหาในหน่วยงานได้ 

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมูลได้ให้คําตอบว่า 
“หน่วยงานราชการมีการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ เช่น การใช้ระเบียบกลาง ไม่ได้ใช่ระเบียบของ
หน่วยงาน เช่น ระเบียบ มติครม.ในเร่ืองการแต่งกาย ซึ่งเป็นระเบียบท่ีมีมานานมาก ระบุไว้ว่า ไม่ให้
สภุาพสตรีใส่กระโปรงสัน้เหนือเข่า ซึ่งทางหน่วยงานก็ได้นําระเบียบดงักล่าว มาตกัเตือนลูกจ้างท่ีได้ใส่
กระโปรงสัน้ ซึง่มต ิครม.ดงักลา่ว สามารถป้องกนัเหตอุนัเกิดจากการยัว่ยทุางการแตง่กายได้” ผู้วิจยัเห็นว่า 
หน่วยงานดงักลา่ว แตกตา่งจากหน่วยงานอ่ืน ท่ีมีการนําระเบียบมตคิรม.ในเร่ืองการแตง่กาย นํามาใช้ และ
เคยได้ใช้ตกัเตือนลกูจ้างท่ีแต่งกายไม่เหมาะสมมาแล้ว ถือว่ามีการเอาใจใส่ในสาเหตขุองปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แต่ในการจดักิจกรรมเช่นการอบรมท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน เพ่ือให้ความรู้และสร้างความเข้าใจในกฎระเบียบ พฤตกิรรม และการป้องกนัการลว่งละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน  

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยุติธรรม ได้ให้คําตอบท่ีว่า”หน่วยงานราชการมีการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีคิดว่า
เหมาะสม ดีพออยูแ่ล้ว” ผู้วิจยัพบวา่ จากคําตอบท่ีวา่เหมาะสมและดีพออยูแ่ล้วนัน้ เม่ือสงัเกตจากการตอบ
คําถามในหลายข้อท่ีผ่านมา และบรรยากาศโดยรวมของหน่วยงานราชการดงักล่าว พบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์
ไมไ่ด้ใสใ่จในปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานมากนกั และคิดว่าการมีกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทํา
อนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 อาจทําให้ชีวิตการทํางาน 

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬามี
แนวคิดว่า “ควรทําตามพระราชดํารัสของในหลวง โดยนําหลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้          1. 
พอประมาณ 2.มีเหตุมีผล 3.สร้างภูมิคุ้มกัน ซึ่งต้องมีการวางแผน สร้างภูมิคุ้มกันแก่ข้าราชการใหม่ ว่า
ระเบียบเป็นอย่างไร ปัญหาท่ีเคยเกิดเป็นอย่างไร แนวทางแก้ไขเป็นเช่นไร และอีกหลกัคือ เข้าใจ เข้าถึง 
พฒันา คือ เข้าใจกฎก.พ. เข้าถึงจิตใจ ธรรมชาติของคน และพฒันาคน ให้รู้เท่าทนัต่อเหตกุารณ์ ซึง่จะทํา
ให้องค์กรมีความเข้มแข็ง” ซึง่ผู้วิจยัพบวา่ หลกัปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นแนวทางท่ีนํามาประยกุต์ใช้ใน
การป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ น่าสนใจเป็นอย่างยิ่ง เพราะแนวทางดงักล่าว ใกล้ตวั
และน่าจะนํามาประยุกต์ใช้ได้ในชีวิตประจําวัน แต่ยังขาดความชัดเจนในการนําเอาปฏิบตัิ ซึ่งต้องหา
แนวทางท่ีสามารถนําไปปฏิบตัไิด้  
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 ประเด็นที่ 8 ท่านคิดว่าการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการที่มีความ
เหมาะสมควรเป็นเช่นไร   
 หน่วยงานราชการ 4 แห่ง คิดว่า การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ มีการ
ดําเนินการเหมาะสมดีแล้ว มี 1 หน่วยงานท่ีกลา่วว่า ไม่เคยได้รับหนงัสือในเร่ืองการป้องกนัจากส่วนกลาง 
และอีก 1 หน่วยงานท่ีตอบวา่ ไมมี่ความจําเป็นในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 

 หน่วยงานท่ี1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึง่ เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์  ได้ให้คําตอบ
ว่า “ไม่จําเป็นต้องมีก็ได้” ท่ีได้คําตอบเช่นนี ้เพราะข้าราชการคนดงักล่าวไม่ได้เห็นความสําคญัของปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และการให้ความร่วมมือในการตอบคําถามนัน้ พบว่าผู้ ให้สมัภาษณ์มี
ท่าทางท่ีหลกุหลกิ และไมก่ล้าท่ีจะสบตาผู้วิจยั ซึง่เหมือนจะปิดบงัอะไรอยู ่

หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษา คิดว่า 
“การป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการมีความเหมาะสม แต่ขึน้อยู่กบัความร่วมมือของ
ผู้บริหาร นกัการเมืองเป็นสิง่สําคญัท่ีสดุในการออกกฎ การมีคณุธรรมเป็นสิ่งสําคญั ในการกํากบัจิตใจ” ซึง่
ชีใ้ห้เห็นว่า การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานต้องอาศัยความใส่ใจจากผู้ บริหารของ
หน่วยงาน นกัการเมืองในการผลกัดนักฎหมาย แตส่ิ่งท่ีสําคญัท่ีสดุคือข้าราชการเองต้องมีคณุธรรมประจํา
จิตใจ ต้องหนกัแน่น ไมห่วัน่ไหวตอ่สิง่ยัว่ยท่ีุจะก่อให้เกิดการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนรัุกษ์ทรัพยากรธรรมชาติ กล่าว
ว่า “การป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ จากสว่นกลางไม่เคยมีหนงัสือมาเลย แตห่าก
จะเสนอวิธีคือให้ทุกคนในหน่วยงานตระหนักถึงความรู้ความเข้าใจในประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศ 
เข้าใจถึงรูปแบบ และเพ่ือนร่วมงานต้องให้ความร่วมมือกนัในการเอาผิด กีดกนัไมใ่ห้คนชัว่อยูใ่นองค์กร” ซึง่
ผู้วิจยัพบวา่ การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หน่วยงานกลาง ซึง่ในท่ีนี ้หมายถึง สํานกังาน
ก.พ. ไม่เคยมีหนงัสือเก่ียวกบัการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานส่งมายงัหน่วยงาน มาก่อน 
ซึ่งทําให้หน่วยงานเองก็ไม่มีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน และทําให้การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานไม่ประสบผลสําเร็จ นอกจากนี  ้วิธีการท่ีข้าราชการคนดังกล่าวนําเสนอ คือการให้ทุกคนใน
หน่วยงานตระหนกัถึงความรู้ความเข้าใจในประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศ เข้าใจถึงรูปแบบ และเพ่ือน
ร่วมงานต้องให้ความร่วมมือกันในการเอาผิด กีดกันไม่ให้คนชัว่อยู่ในองค์กร ซึ่งเป็นสิ่งจําเป็นในการอยู่
ร่วมกนัในหน่วยงาน และทําให้หน่วยงานมีความสงบสขุ 

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมลู ได้ให้คําตอบว่า “ต้องมี
การแจ้งเวียนกฎระเบียบ มตคิรม.ให้เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานทราบ เพ่ือให้เกิดการจดจํา ซึง่ในหน่วยงานจะมี
การแจ้งเวียนเป็นประจําทกุปี” ซึง่ในความคิดของผู้วิจยัคิดว่า การเวียนกฎระเบียบ อาจจะไม่เพียงพอ การ
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สร้างความรู้ความเข้าใจในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานแก่เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน อาจต้องมี
การให้คูมื่อประกอบกฎ หรือการอบรมในหน่วยงานเพ่ือให้ความรู้ความเข้าในแก่เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงาน 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยตุิธรรม คิดว่า “มาตรการท่ีออกมาเป็นการปรามท่ีเหมาะสม และคิดว่าสํานกังาน ก.พ.ต้องสร้างแนวทาง
ปฏิบตัใิห้ชดัเจนกวา่นี”้ ซึง่ผู้วิจยัพบวา่ มาตรการท่ีกลา่วถึงนัน้คือ กฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่ง
ละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 กฎดงักล่าวบอกแค่หลกักว้างๆ แต่ไม่ได้กําหนดแนวทาง
ปฏิบตัิเอาไว้ ซึ่งอาจทําให้มีปัญหาในการนําเอาไปใช้ได้ ซึ่งทางสํานกังานก.พ.ต้องออกคู่มือประกอบกฎ
ก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาได้
ให้แนวทางการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่า “ควรใช้หลกัตามข้อท่ี 7 อนัได้แก่ หลกั
ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมาใช้1. พอประมาณ 2.มีเหตมีุผล 3.สร้างภมูิคุ้มกนั หลกั เข้าใจ เข้าถึง พฒันา 
และใช้หลกันํานํา้ดีไล่นํา้เสีย สร้างมวลชนทํากิจกรรมสาธารณะ ท่ีมีประโยชน์ และเปล่ียนวฒันธรรมและ
ค่านิยมใหม่ ต้องประณามพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศเป็นเร่ืองโบราณ ล้าสมยั” ซึ่งข้าราชการคน
ดงักล่าวได้ประยุกต์แนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง นํามาใช้เพ่ือแก้ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน และได้เสนอแนวคิดการเปล่ียนวฒันธรรมองค์การ และคา่นิยมใหม่ในการมองว่าพฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศเป็นเร่ืองท่ีไมค่วรกระทํา โบราณ ล้าสมยั เพ่ือเป็นการสร้างวฒันธรรมและคา่นิยมใหม่ ท่ี
เหมาะสมให้กบัหน่วยงาน  

 ประเดน็ที่ 9 ท่านคิดว่าแนวทางการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการมี
เพียงพอหรือไม่ อย่างไร 
 หน่วยงานราชการ 3 แห่ง ได้กล่าวถึง แนวทางการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ ท่ีออกมาในรูปของกฎก.พ.ว่าด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ว่าหากนํามาใช้
จะเป็นเช่นไร และ 2 หน่วยงาน ได้กลา่วถึง การนําแนวทางการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ มาใช้ ให้เกิดประสทิธิภาพ และ 1 หน่วยงาน ท่ีกลา่ววา่ไมจํ่าเป็นต้องมีแนวทางการป้องกนัการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

 หน่วยงานท่ี1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ได้ให้คําตอบ
ว่า “ไม่จําเป็นต้องมีก็ได้” เน่ืองจากข้าราชการคนดงักลา่ว ไม่ได้ให้ความสําคญัตอ่การแก้ไขปัญหาการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และมีทศันคตติอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานวา่เป็นเร่ืองธรรมดาแก้ไข
ได้ง่าย จงึให้คําตอบท่ีวา่ ไมจํ่าเป็นท่ีจะมีแนวทางการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
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 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษา คิดว่า 
“มีความเหมาะสม แต่ขึน้อยู่กับความร่วมมือของผู้บริหาร นกัการเมืองเป็นสิ่งสําคญัท่ีสดุในการออกกฏ 
การมีคุณธรรมเป็นสิ่งสําคัญ ในการกํากับจิตใจ” ซึ่งคําตอบในข้อนี  ้ข้าราชการชายได้ให้คําตอบ
เช่นเดียวกนักบัข้อท่ี 8   

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ได้ให้
คําตอบว่า “การป้องกันในระบบราชการไม่เคยมีมาก่อน โดยการมีกฎก.พ.ฉบบันี ้เป็นฉบบัแรก ซึ่งทางผู้
ปฏิบตัก็ิยงังงอยูว่า่จะดําเนินการป้องกนัอยา่งไร ซึง่ในการป้องกนัควรมี แตว่ิธีการคือทําอยา่งไร  
ซึง่ผู้ ให้สมัภาษณ์ คิดว่าเพ่ือนร่วมงานควรมีความรู้ในเร่ืองดงักล่าว และไม่น่ิงนอนใจต่อพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศ” ผู้วิจยัพบวา่ ข้าราชการชายคนดงักลา่ว ได้มีความเห็นตอ่กฎก.พ. ในแง่ของการดําเนินการ
ว่าจะดําเนินการได้อย่างไร และมองว่าเพ่ือนร่วมงานคือปัจจยัสําคญัในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน  
 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมลูได้ให้ตอบว่า “มีเพียงพอ
แล้ว แล้วกฎท่ีออกมาน่าจะใช้ได้จริง และควรเน้นความรู้ในการป้องกนัไปท่ีบคุคลมากกว่า” ซึง่ผู้วิจยัพบว่า 
ข้าราชการชายคนดงักล่าว มองว่ากฎระเบียบท่ีออกมา มีเพียงพอ และน่าจะนําไปปฏิบตัิได้ แต่อยากให้
ความรู้ในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มุง่ป้องกนัไปท่ีตวับคุคลโดยเฉพาะ  
 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยตุิธรรมมีความเห็นว่า “อยากให้ผู้สมัภาษณ์พิจารณาว่า ระหว่างการออกกฎก.พ.ตวัใหม่ กบัการนําศีล 5 
มาใช้ อนัไหนจะดีกว่ากนั และคิดว่า กฎก.พ.ตวันีมี้ลกัษณะเป็นกฎหาเร่ืองมากกว่า แตก่่อนตอนยงัไม่มีกฎ 
พวกผมก็อยากอยู่ทํางานกนัดกึๆ แต่ปัจจบุนั ตา่งรีบกลบับ้านเพราะกลวัถกูกลา่วหา” ผู้วิจยัเห็นว่า การนํา
ศีล5มาใช้ เป็นคณุธรรมประจําจิตใจ ยอ่มเป็นสิง่ท่ีเป็นพืน้ฐานของการเป็นมนษุย์อยู่แล้ว แตศี่ล5 เป็นเพียง
สิง่ท่ีนามธรรม การนํามาปฏิบตัสํิาหรับบางคนอาจมีข้อยกเว้น ดงันัน้ จึงมีการออกกฎระเบียบมาเพ่ือบงัคบั
พฤติกรรมบคุคลโดยเฉพาะอีกขัน้หนึ่ง ดงันัน้ จากทศันคติของผู้ ให้สมัภาษณ์ เป็นการมองเพียงแง่มมุเดียว
จากความคิดส่วนตวัท่ีมาจากความเป็นชาย ท่ีว่าหน่วยงานดงักล่าวแตก่่อนมีแต่ผู้ชาย ตอ่มาเร่ิมรับผู้หญิง
เพิ่มมากขึน้ ทําให้ตนเองนัน้ ไม่อยากกลบับ้านเร็ว นัง่มองลกูน้องท่ีเป็นเพศหญิงนัง่ทํางานไป จนเม่ือมีกฎ
ก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 กลบัมองว่าเป็น
อปุสรรคต่อชีวิตการทํางานของตนเอง ไม่ได้มองว่าเป็นผลดีแก่เจ้าหน้าท่ีเพศหญิงท่ีตวัเองนัง่มองแตอ่ย่าง
ใด  
 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาได้
ให้คําตอบว่า “ตามแนวทางท่ีเสนอ คิดว่าหน่วยงานราชการควรมีการปฏิบัติอย่างเอาจริงเอาจัง นํา
หลกัเกณฑ์ไปปฏิบตัิอย่างมีประสิทธิผล และควรมีการประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพ โดยขอให้เป็นไป
ตามหลกัธรรมะท่ีว่า ปริยตัิ ปฏิบตัิ ปฏิเวธ โดย ปริยตัิ คือการทําความเข้าใจในกฎหมาย ข้อระเบียบต่างๆ
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ให้ชัดเจน ปฏิบตัิ คือ เอาหลกัท่ีศึกษามาปฏิบัติอย่างจริงจังและทําให้ถึงขนาด ท่ีจะบรรลุผลสําเร็จได้ 
ปฏิเวธคือ ผลสําเร็จอนัเน่ืองมาจากการปฏิบตัิ” ผู้วิจยัพบว่า ข้าราชการผู้ ให้สมัภาษณ์ ได้มองแนวทางการ
ป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานตามหลกัธรรมะ ซึ่งการนํากฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับการล่วง
ละเมิดทางเพศมาใช้ ต้องมีการประเมินผลอยา่งมีประสทิธิภาพ  

 ประเดน็ที่ 10 ผู้รับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควร
เป็นใคร และมีบทบาทเป็นอย่างไร 

 หน่วยงานราชการ 3 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบว่า ให้ผู้บงัคบับญัชา /ผู้บริหาร เป็นผู้ มีบทบาทในการ
รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยต้องมีบทบาทกระตือรือร้น เป็น
ผู้ นําในการเปล่ียนแปลง และประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดี  มี 2 หน่วยงาน คิดว่า ตวัข้าราชการ ต้อง
รับผิดชอบตนเองเป็นหลัก และ อีก 1 หน่วยงาน  คิดว่า สํานักงานก.พ.เป็นหลักในการรับผิดชอบ ดัง
รายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

 หน่วยงานท่ี1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบตัิหน้าท่ีตําแหน่งหวัหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินยั และพิทกัษ์
ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ได้ให้คําตอบ
วา่ “เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ เป็นเร่ืองภายใน โดยตวัข้าราชการต้องรับผิดชอบตวัเอง” ซึง่เป็นสิ่งท่ีผู้วิจยั
คดิวา่ นอกจากตวัข้าราชการท่ีต้องรับผิดชอบแล้วนัน้ ทางหน่วยงานควรจะมีกฎระเบียบเพ่ือช่วยเหลือ หรือ
เอือ้ให้การทํางานเป็นไปอย่างปกติสขุ หน่วยงานควรมีการดําเนินการตอ่ผู้ ท่ีกระทําการล่วงละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน ไมใ่ช่ให้แตข้่าราชการมาระมดัระวงัตนเอง จนไมส่ามารถทํางานได้เตม็ประสทิธิภาพ 

 หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษา ได้ให้
คําตอบว่า “ผู้บริหารควรมีบทบาทในการรับผิดชอบ โดยมีบทบาทกระตือรือร้น เอาใจใส่ เคยมีการเก็บ
ข้อมลูทางสถิติไหม ว่ามีเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ไหม ซึง่การเก็บสถิติเป็นสิ่งจําเป็นในการประเมินกฎซึง่บทบาท
ของส่ือ และองค์กรสตรี มีอิทธิพลในการช่วยกระพือเร่งเวลาให้เร็วเข้า แต่ปัญหาคือ เค้าจะทํางานเอาหน้า
หรือไม่” ซึ่งผู้ วิจัย มีความเห็นว่า ข้าราชการผู้ ให้สัมภาษณ์ คิดว่า ผู้ บริหารเป็นปัจจัยสําคัญ ในการ
รับผิดชอบการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หากผู้ บริหารไม่สนใจ การป้องกันอาจไม่
สามารถดําเนินการไปได้ นอกจากนี ้ความคิดเห็นต่อองค์กรสตรี พบว่า องค์กรสตรีจะมีบทบาทเวลาออก
ส่ือมวลชน ในการตามเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ แตส่ิง่ท่ีน่ากงัวลคือการทํางานเพ่ือหวงัหน้าตา ซึง่ไมไ่ด้มี
จิตใจท่ีจะช่วยเหลือเหย่ือผู้ถกูกระทําจริงๆ 

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ให้
คําตอบว่า “ผู้บงัคบับญัชาต้องเป็นผู้ นําในการเปล่ียนแปลง โดยจดัเป็นการอบรม ให้ระดบัรองอธิบดีเป็น
ผู้ รับผิดชอบในการนํานโยบายมาปฏิบตัิ ควรให้มีการประชาสมัพนัธ์ ให้แรงจูงใจในการป้องกันการล่วง
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ละเมิดทางเพศ บทบาทในการประชาสมัพนัธ์นัน้มีอยู่แล้ว แต่ขาดบทบาทในเชิงรุก โดยอยากเห็นบทบาท
ในการส่งเสริมจริยธรรมให้มากขึน้” ผู้วิจยัพบว่าหน่วยงาน อยากให้ผู้บริหารเป็นผู้ นําในการเปล่ียนแปลง 
โดยผู้ให้สมัภาษณ์มีความเช่ือท่ีวา่ ถ้าหวัไมข่ยบั หางก็ไมก่ระดกิ ถ้าผู้บริหารไมเ่ป็นผู้ลงมือปฏิบตั ิก็เป็นการ
ยากท่ีจะให้ผู้ปฏิบตัลิงมือทําตาม  

 หน่วยงานท่ี  4 ข้าราชการชาย  รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมูลให้คําตอบว่า 
“ผู้บงัคบับญัชาทุกระดบั โดยประพฤติตวัเป็นแบบอย่างท่ีดี ถ้ามีการกระทําผิดให้ดําเนินการด้วยความ
โปร่งใส ตรงไปตรงมา ผู้บงัคบับญัชาต้องมีดลุยพินิจด้วยความระมดัระวงั” ผู้วิจยัพบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์ก็มี
แนวทางเดียวกนักบัหน่วยงานท่ี 3 คือ ผู้บงัคบับญัชา ต้องเป็นผู้ นําในการดําเนินการป้องกนัและรับผิดชอบ
ตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และอยากให้มีการใช้ดลุยพินิจในการสอบสวนหากเกิดกรณี
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานด้วยความระมดัระวงั 

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยตุิธรรม ได้ให้คําตอบว่า “ข้าราชการเอง ควรเป็นผู้ปฏิบตัิหลกั ผู้บงัคบับญัชา คิดว่าเร่ืองแบบนีเ้ป็นเร่ือง
ยาก หากวนัไหนดี ก็ดีกนั หากวนัไหนทะเลาะกนัก็ฟ้องร้อง แตอ่ย่าลืมว่าบางคนต้องการมีนายคุ้มหวั เป็น
ก๊ิกนาย เพ่ืออํานาจไปเบ่งบารมีใส่เพ่ือนร่วมงาน มีทัง้สองเพศ ต้องพิจารณาให้ดี” ผู้วิจยัเข้าใจว่า แนวคิด
ท่ีว่า การมีนายคุ้มกนัอาจเป็นแนวคิดเร่ืองอํานาจท่ีก่อให้เกิดการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่ต้อง
แก้ไขท่ีพฤตกิรรมหลายบคุคลโดยดท่ีูเจตนาเป็นรายๆไป 

 “หน่วยงานเฉพาะ ไม่จําเป็นอาจเป็นการข่ีช้างจบัตัก๊แตน กลุ่มสตรีท่ีเข้ามาเก่ียวข้อง ผมไม่เห็น
ด้วยท่ีเข้ามายุง่ในเร่ืองในมุ้ง ผมคิดว่าเป็นการเกินกว่าเหต”ุ สําหรับกรณีหน่วยงานเฉพาะนัน้ และกลุม่สตรี 
ผู้ให้สมัภาษณ์มองว่าไม่เห็นด้วยนัน้ อาจมองในประเด็นเร่ืองการเสื่อมเสียช่ือเสียงขององค์กรเป็นหลกั แต่
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานดงักล่าวเป็นเร่ืองท่ีน่าอบัอายและเส่ือมเสียช่ือเสียงอยู่แล้ว ควรคิดหา
กระบวนการในการป้องกนัไมใ่ห้เกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

 “ผมมองเร่ืองนีท้ัง้สองฝ่าย บางทีผู้ ถูกกระทําก็เจตนาแต่งตัว ใส่กระโปรงสัน้ ซึ่งมันก็มีทัง้ผลดี 
ผลเสีย เช่น ผลดี นัง่ทํางานก็มอง ดวู่าบรรยากาศดีนะ เปรียบกบัสาวเชียร์เบียร์ การแต่งตวักระโปรงสัน้ ก็
เป็นการสร้างบรรยากาศ นัง่มองแล้วก็คิดว่า ค่ายไหนแต่งตวัเป็นอย่างไร ซึ่งแต่ก่อนในหน่วยงานผมไม่มี
ผู้หญิงเลย หลงัๆผมรับผู้หญิงมา เด๋ียวนีก็้ไม่ค่อยอยากกลบับ้านเร็ว นัง่ทํางานไปเร่ือยๆ มองดผูู้หญิงใน
หน่วยงานไป สําหรับผู้ กระทํา ก็มองในประเด็นกลั่นแกล้ง ว่าอาจมีการใส่ร้ายกันเกิดขึน้” ในประเด็น
ดงักลา่วนี ้ผู้ให้สมัภาษณ์ให้คําตอบในลกัษณะของการมองแตผ่ลประโยชน์ของตนแตเ่พียงด้านเดียว ไม่ได้
นึกถึงผู้ถกูกระทําเท่าท่ีควร ดงันัน้ หากในหน่วยงานยงัไม่มีแนวทางการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานท่ีชดัเจนอาจก่อให้เกิดปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานก็เป็นได้ 
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 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาได้
ให้คําตอบว่า “สํานักงานก.พ.เป็นหลักในการรับผิดชอบ รองลงมาได้แก่คณะกรรมการจริยธรรม เป็น
ผู้ รับผิดชอบภายในหน่วยงาน โดยมีหน้าท่ีดแูลคณุธรรมจริยธรรมในหน่วยงาน และส่งผลไปยงัสํานกังาน
ก.พ.เพ่ือพิจารณาอีกครัง้” ผู้ วิจัยพบว่า หน่วยงานดังกล่าวได้มีการจัดตัง้คณะกรรมการจริยธรรมใน
หน่วยงาน จึงให้คณะกรรมการชุดดงักล่าวเป็นผู้ รับผิดชอบหลกั ในการออกระเบียบ และดําเนินงานใน
หน่วยงานเป็นหลกั  

 ประเด็นที่ 11 ท่านคิดว่าจาํเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายที่เก่ียวข้องกับการล่วง
ละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ  
 หน่วยงานราชการ 4 แห่ง ได้ให้คําตอบว่าไม่จําเป็นในการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วง
ละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ และอีก 2 หน่วยงาน ให้คําตอบวา่มีความจําเป็น โดยมีรายละเอียดดงั ตอ่ไปนี ้ 

หน่วยงานท่ี1 ข้าราชการชายผู้ปฏิบัติหน้าท่ีตําแหน่งหัวหน้ากลุ่มงานกฎหมาย วินัย และ
พิทกัษ์ระบบคณุธรรม รับราชการในหน่วยงานราชการแห่งท่ีหนึ่ง เก่ียวข้องกบังานด้านวิทยาศาสตร์ได้ให้
คําตอบว่า “ไม่จําเป็นคิดว่าเป็นเร่ืองไร้สาระ ก.พ.ควรสนใจในประเด็นอ่ืนมากกว่า ประเด็นการล่วงละเมิด
ทางเพศ เกิดจากกระแสของส่ือกบัองค์กรสตรีเท่านัน้” ผู้วิจยัพบว่าข้าราชการคนดงักล่าว ไม่สนใจในการ
แก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มองปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศเป็นเร่ืองเล็กน้อย และ
คดิวา่ สํานกังานก.พ.ควรไปทําหน้าท่ีแก้ไขปัญหาเร่ืองอ่ืนมากกวา่เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
และมีทศันคตแิง่ลบตอ่องค์กรสตรี จงึทําให้คําตอบท่ีได้จากหน่วยงานท่ี 1มีความไม่ชดัเจน และไม่เห็นแนว
ทางการแก้ไขปัญหาและป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

หน่วยงานท่ี 2 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 30 ปี รับราชการในหน่วยงานด้านการศกึษา ได้ให้
คําตอบวา่ “การกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ เป็นจําเป็น เน่ืองจาก ต้อง
เป็นกฎท่ีมาสนับสนุน กฎก.พ. ซึ่งอาจเป็นคู่มือ อนัเกิดจาก กฎ ก.พ. ไม่ได้อธิบายถึงหน้าท่ีผู้ รับผิดชอบ 
ความหมาย คําจํากดัความ หรือแนวทางการปฏิบตัอิยา่งชดัเจน จงึอยากให้มีคูมื่อประกอบกฎ และมีสภาพ
บงัคบัเป็นสําคญั” การผลิตคู่มือประกอบกฎก.พ. เป็นสิ่งท่ีจําเป็นเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจแก่เจ้าหน้าท่ี
ท่ีปฏิบตังิานในหน่วยงาน และการดําเนินการเก่ียวกบักฎก.พ.ก็เป็นสิง่จําเป็น  

 หน่วยงานท่ี 3 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการอนุรักษ์ทรัพยากรธรรมชาติ ได้ให้
คําตอบว่า “มีความจําเป็นโดยทําเป็นทัว่ไป ขึน้อยู่กบัความรุนแรงของปัญหาในแต่ละองค์กร เป็นสําคญั 
เช่น กระทรวงศกึษาธิการ สํานกังานตํารวจแห่งชาต ิดจูากสถิติเป็นสําคญั กระทรวงไหนมีปัญหามาก ก็จบั
ตามองเป็นพิเศษ โดยบทบาทของหน่วยงานภายนอก เช่น ส่ือ มีอิทธิพลต่อเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ 
ต้องช่วยรณรงค์ในประเด็นดังกล่าว องค์กรสตรี มีอิทธิพลเช่นกัน ช่วยปกป้องสิทธิของสตรี และทาง
สํานกังาน ก.พ.ควรให้ความร่วมมือกบัหน่วยงานเช่นองค์กรสตรี ส่ือ ในการดําเนินการป้องกนัอย่างจริงจงั 
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ไมค่วรทํางานคนเดียว ควรหาแนวร่วมในการดําเนินงานเร่ืองการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ และควรมี
การเก็บสถิต ิในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในแตล่ะปีโดยให้แตล่ะหน่วยเก็บข้อมลู และผลการดําเนินงาน
เป็นเช่นไร” ผู้วิจยัคิดว่า หน่วยงานท่ี 3 เห็นว่า มีความจําเป็นในการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่ง
ละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ และอยากให้มีการเก็บสถิติเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศเอาไว้ด้วย เพ่ือ
ประเมินผลในการใช้กฎ ระเบียบในหน่วยงาน 

 หน่วยงานท่ี 4 ข้าราชการชาย รับราชการในหน่วยงานด้านการเก็บข้อมูล ได้ให้คําตอบว่า “ไม่
จําเป็น เพราะกฎท่ีมีอยู่ใช้บงัคบัเพียงพอ แตอ่ยากให้มีการปลกูจิตสํานึกแก่บคุคลซึง่เป็นสิ่งสําคญั” ผู้วิจยั
พบว่า ข้าราชการชายท่านดงักลา่วมองว่า กฎระเบียบนัน้มีจํานวนมากอยู่แล้ว แตค่นท่ีนําเอาไปปฏิบตัินัน้
สําคญักวา่ หากคนไมมี่จิตสํานกึ ตอ่ให้มีกฎจํานวนมากเท่าไหร่ ก็ไมส่ามารถควบคมุพฤตกิรรมได้  

 หน่วยงานท่ี 5 ข้าราชการชาย ดํารงตําแหน่งหัวหน้างาน รับราชการในหน่วยงานด้านความ
ยตุิธรรมคิดว่า “ไม่จําเป็น โดยเคร่ืองมือท่ีมีอยู่ พอแล้ว มาตรการ กิจกรรมในหน่วยงานก็สง่เสริม ผมอยาก
ให้คณุไปดสูถิตใินหน่วยงานกรมราชทณัฑ์ของผม วา่ผู้หญิงอยูเ่ป็นโสดเยอะขึน้ ยิ่งมีกฎตวันี ้ก็ยิ่งขึน้คานไป
กนัใหญ่ ไอ้ท่ีพยายามอ่อย ก็ไม่ค่อยได้กนัอยู่ ผมก็กลวัว่าไม่มีครอบครัวแล้วต่อไปจะลําบาก ทําให้ส่งผล
กระทบ ว่าคนแก่ว่าจะมากขึน้ สงัคมก็จะเป็นปัญหาตอ่ไป หากจะกําหนดเป็นนโยบายควรกําหนดให้กว้าง 
และชดัเจน และอยากให้พิจารณา ว่าสมยันีห้ลายหน่วยงานผู้บริหาร ได้ใช้เลขาเป็นผู้ชาย เพราะเกรงกลวั
ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ จึงอยากให้ทางสํานกังาน ก.พ.ยอมรับความจริง ว่าประโยชน์ท่ีแท้จริงของ
การกําหนดนโยบายคืออะไร” ผู้วิจยัพบว่า ข้าราชการชายผู้ ให้สมัภาษณ์ มกัใช้ดลุยพินิจของตนเองในการ
ตอบ เช่นเป็นห่วงผู้หญิงในหน่วยงานว่าจะเป็นโสด กลวัผลกระทบในอนาคต แต่ไม่ได้กลวัในเร่ืองความ
เส่ือมเสียหากเกิดการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  

 หน่วยงานท่ี 6 ข้าราชการชาย อายปุระมาณ 50 ปี ทํางานในหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องกบัด้านกีฬาให้
คําตอบว่า “ไม่จําเป็นเพราะมีคณะกรรมการจริยธรรมดําเนินการอยู่แล้ว” ผู้วิจยัพบว่า หน่วยงานท่ี 6 มี
ความภูมิใจในการนําเสนอคณะกรรมการจริยธรรมในหน่วยงานของตนเองมาก โดยมีความเช่ือว่า
คณะกรรมการจริยธรรมออกกฎ สร้างกติกาภายในหน่วยงานเพ่ือป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน และสามารถดําเนินการอยา่งได้ผล 

 ผลจากการสมัภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั 
พบว่า หน่วยงานทัง้ 6 หน่วยงาน มีแนวคิดต่อการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีแตกต่างกนัออกไป 
โดยสามารถนํามาสรุปได้ดงันี ้

 ประเด็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกับความหมายและรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
พบว่า หน่วยงานทัง้ 6 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบท่ีไม่ชดัเจนในเร่ืองของความหมายของการล่วงละเมิดทาง
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เพศ โดยมี 3 หน่วยงาน ท่ีอ้างความหมายจาก พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ใน
มาตรา 83 (8) ท่ีวา่ “ต้องไมก่ระทําการอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศตามท่ีกําหนดในกฎก.พ.” 
และกฎ ก.พ.ว่าด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 และอีก 3 หน่วยงาน ได้ให้ความหมาย
ท่ีแตกตา่งกนั โดยหน่วยงานท่ี 4 ได้ให้ความหมายว่า “การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หมายถึง การ
กระทําอนัเป็นลามกอนาจารทางเพศต่อผู้ ร่วมปฏิบตัิงานราชการด้วยกัน ทัง้ในสถานท่ีราชการ หรือนอก
สถานท่ีราชการ” หน่วยงานท่ี 5 ได้มองว่า “การลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน คือ การก่อความรําคาญใจ 
ไม่เต็มใจ คุกคามสิทธิเสรีภาพของผู้ อ่ืน ทําให้เส่ือมเสียประสิทธิภาพในการทํางาน ซึ่งเป็นการกระทําท่ี
ละเมิดต่อกฎเกณฑ์ของสงัคม กฎระเบียบของราชการในทางท่ีไม่สมควรท่ีข้าราชการปฏิบตัิ” และกรมการ
แพทย์ ได้ให้ความหมายในมมุมองท่ีว่า “การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นเร่ืองของการสมยอมกนั 
และเป็นค่านิยมของชายไทยท่ีมกัมีภรรยาหลายคน แต่นกัสิทธิมนุษยชนกลบัมองว่าเป็นปัญหา” ส่วน
ประเดน็รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่าการแบง่รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ 
หน่วยงานราชการทัง้ 6 แห่ง ไม่สามารถแยกแยะได้ชดัเจนว่ามีก่ีรูปแบบ แต่สามารถกล่าวถึงพฤติกรรมท่ี
เป็นการล่วงละเมิดทางเพศได้ โดยจากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ในหวัข้อความหมายของการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีว่า “พฤติกรรมธรรมชาติทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ ท่ีทําให้บุคคลรู้สึกขุ่น
เคือง ไม่พอใจ รู้สึกเสียเกียรติ และ/หรือ ขู่ทําให้กลวั ซึ่งมีปฏิกิริยาท่ีสมเหตสุมผลในสถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ 
ซึ่งการล่วงละเมิดทางเพศไม่ใช่การมีปฏิสมัพนัธ์ การจีบ หรือการสร้างมิตรภาพท่ีมีการถูกเชือ้เชิญ รู้สึก
เห็นชอบกนัทัง้สองฝ่าย” และจากก กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ.255393 ได้ระบวุ่า ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ ใดกระทําการประการใด ประการหนึ่ง 
ดังต่อไปนีต้่อข้าราชการด้วยกัน หรือผู้ ร่วมปฏิบัติการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ีราชการโดย
ผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมต่อการกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการกระทําอนั
เป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางทางเพศ ตามมาตรา 83 (8)  

 1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 

 2) กระทําการด้วยวาจาท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พดูหยอกล้อ พดู
หยาบคาย เป็นต้น 
 3) กระทําการด้วยอากปักิริยาท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทํา
สญัญาณหรือสญัลกัษณ์ใดๆเป็นต้น 
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 4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีส่อไปในทาง เช่น  แสดงรูปลามกอนาจาร ส่งจดหมาย 
ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น 
 5) การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนใดท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไมพ่งึประสงค์หรือเดือดร้อนรําคาญ 

 ซึง่จากการสมัภาษณ์ พบว่า ผู้ ให้สมัภาษณ์ สามารถให้ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ได้ใกล้เคียงกบัความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แต่สําหรับประเด็นรูปแบบ
ของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่าผู้ ให้สมัภาษณ์ยงัไม่สามารถแยกแยะพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงานราชการว่าจดัอยู่ในรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
รูปแบบใดได้อยา่งชดัเจน  

 ประเด็นคําถามด้านสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ ปัจจบุนั เป็นเช่น
ไร มีความรุนแรงอยู่ในระดบัใด พบว่า หน่วยงานราชการ 4 แห่ง ได้ให้ความเห็นว่าสถานการณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ อยู่ในระดบัต่ํา ถือว่าไม่มีความรุนแรงมากนกั เม่ือเทียบกบัการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานด้านการศกึษา หรือหน่วยงานทางทหาร ซึง่คําตอบจากการสมัภาษณ์ สะท้อน
ถึงความเข้าใจในเร่ืองความหมาย และรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  

 ประเด็นคําถามด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ทัง้จาก
ส่วนกลาง (สํานกังานก.พ.)พบว่า หน่วยงานราชการ 5 แห่ง มีความเห็นต่อแนวทางการแก้ไขปัญหาการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานของสว่นกลาง (สํานกังานก.พ.)โดย ถือเอา กฎ ก.พ.ว่าด้วยการลว่งละเมิด
หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553เป็นแนวปฏิบตัิ และแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานของผู้ให้สมัภาษณ์ พบวา่ หน่วยงานราชการทัง้ 6 แห่ง ได้ให้คําตอบ มีลกัษณะร่วมกนั คือ หากมี
กรณีเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศเกิดขึน้ ก็จะมีการตัง้กรรมการสอบสวน และพิจารณาตามขัน้ตอน แต่จะ
เน้นหนกัในการป้องกนัไม่ให้เกิดเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยใช้หลกัธรรม จริยธรรม
เป็นตวัตัง้เพ่ือจดักิจกรรมตา่งๆ ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบของกระบวนการดําเนินการทางวินยั 

  1) การกําหนดความรับผิดชอบในการบริหารงานทางวินยั ความรับผิดชอบควรเป็นของ
ฝ่ายงานหลกั โดยฝ่ายงานบคุคลควรเป็นเพียงผู้แนะนําและผู้ช่วยเหลือ การรักษาวินยัของลกุน้อง เป็นเร่ือง
เก่ียวข้องใกล้เคียงกบัการนําและการสัง่การ ซึง่มีความจําเป็นในการทํางาน จงึควรเป็นความรับผิดชอบของ
หวัหน้า อย่างไรก็ตามได้มีแนวโน้มการลดอํานาจของหวัหน้าในทางวินยั เน่ืองจากมีการจดัการกบัปัญหา
งานบคุคลโดยใช้วิธีทางกฎหมายเพิ่มขึน้ตามข้อกําหนดของรัฐ และตามสญัญาแรงงาน 
  2 ) การกําหนดกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบตังิานอยา่งสมัฤทธ์ิผล ต้องมีความกระจ่างชดัว่ามี
ความคาดหวงัต้องการพฤติกรรมอย่างไรของคนทํางาน โดยคนทํางานต้องรับทราบว่าจะต้องปฏิบตัิตน
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อยา่งไร เพราะอะไร ดงันัน้เพ่ือจะให้ทกุคนถือปฏิบตัิเคร่งครัด ไม่ต้องการให้มีการละเมิดกฎ ก็จําเป็นต้องมี
การลงโทษถ้ามีผู้ ฝ่าฝืน กฎ และข้อบงัคบัจะกําหนดขึน้ในเร่ืองท่ีต้องถือปฏิบตัเิคร่งครัด เช่น เวลามาทํางาน 
ความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นต้น และอาจมีข้อกําหนดเก่ียวกบัความประพฤติส่วนตวั 
เช่น การเส่ือมเสียศีลธรรม การกลา่วร้ายองค์กร เป็นต้น ซึง่อาจเป็นสาเหตขุองการลงโทษทางวินยัถึงขัน้ให้
ออกจากงานได้  

จากการสมัภาษณ์ พบว่า แนวทางการแก้ไขการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จากส่วนกลาง 
(สํานักงาน ก.พ.) และในหน่วยงานของผู้ ให้สัมภาษณ์ นัน้มีความเก่ียวข้องกับองค์ประกอบของ
กระบวนการดําเนินการทางวินยั .ในประเดน็การกําหนดกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบตัิงานอย่างสมัฤทธ์ิผล ท่ีมี
การออกกฎ ก.พ.วา่ด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 มาบงัคบัใช้  

ประเด็นคําถามด้านการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ด้านความเหมาะสม 
ด้านความเพียงพอ และผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการนัน้ พบว่า 
หน่วยงานราชการทัง้ 5 แห่ง ได้มีการเน้นกิจกรรมในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศตา่งๆกนัไป เช่นการ
ใช้ธรรมะเข้ามาควบคมุพฤติกรรม และกล่าวถึงระเบียบท่ีนํามาใช้ในการป้องกนั ส่วนการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีเหมาะสม นัน้ พบว่า หน่วยงานราชการ 4 แห่ง คิดว่า การป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ มีการดําเนินการเหมาะสมดีแล้ว มี 1 หน่วยงานท่ีกลา่ววา่ ไมเ่คยได้รับ
หนงัสือในเร่ืองการป้องกนัจากสว่นกลาง และอีก 1 หน่วยงานท่ีตอบวา่ ไมมี่ความจําเป็นในการป้องกนัการ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการนัน้ มี
เพียงพอหรือไม ่พบวา่ หน่วยงานราชการ 3 แห่ง ได้กลา่วถึง แนวทางการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ ท่ีออกมาในรูปของกฎก.พ.วา่ด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 วา่หาก
นํามาใช้จะเป็นเช่นไร และ 2 หน่วยงาน ได้กล่าวถึง การนําแนวทางการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ มาใช้ ให้เกิดประสิทธิภาพ และ 1 หน่วยงาน ท่ีกล่าวว่าไม่จําเป็นต้องมีแนวทางการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ และผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานราชการ พบว่า หน่วยงานราชการ 3 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบว่า ให้ผู้บงัคบับญัชา /ผู้บริหาร 
เป็นผู้ มีบทบาทในการรับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยต้องมี
บทบาทกระตือรือร้น เป็นผู้ นําในการเปล่ียนแปลง และประพฤตตินเป็นแบบอยา่งท่ีดี  มี 2 หน่วยงาน คดิวา่ 
ตวัข้าราชการ ต้องรับผิดชอบตนเองเป็นหลกั และ อีก 1 หน่วยงาน  คิดว่า สํานกังานก.พ.เป็นหลกัในการ
รับผิดชอบ ซึง่จากการทบทวนวรรณกรรมในบทท่ี 2 ท่ีเก่ียวกบัแนวคดิในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ  
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เพนนี แฮร์ริงตนัและคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ (Penny Harrington and Kimberly Lonsway) 
ได้กลา่วถึง ความหมายแนวคดิในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ94 ดงันี ้

- การออกแบบนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ และกระบวนการร้องเรียนท่ีมี
ประสทิธิภาพ 

- การกลั่นกรองผู้ สมัครใหม่ และผู้ ควบคุมงานสําหรับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศท่ี
สําคญั ทศันคตท่ีิเหมาะสม และการตอบสนองตอ่ปัญหา 

- การบอกกล่าวแก่ผู้ ปฏิบัติงานสําหรับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศและนโยบายใน
หน่วยงาน  ผา่นความหมายโดยทัว่ไป เช่น โปสเตอร์ และบนัทกึข้อความ 

- การฝึกอบรมผู้ปฏิบตังิานผา่นโปรแกรมพิเศษในหวัข้อการลว่งละเมิดทางเพศ 
- การบงัคบัใช้นโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ ด้วยวิธีการสอบสวน บทลงโทษท่ี

สง่เสริมการใช้ระเบียบวินยัอยา่งเหมาะสม และการปฏิบตัอิยา่งถกูต้อง 
- จดัอนัดบัการปฏิบตัิงานของผู้ควบคมุงานในการนํานโยบายไปปฏิบตัิและกระบวนการ 

ของการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 
- จัดหาทรัพยากรสําหรับผู้ปฏิบตัิงานในการจัดการปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ผ่าน

โปรแกรมผู้ตรวจการ, โทรศพัท์สายดว่น และบริการท่ีปรึกษา 
- การประเมินประสิทธิภาพ ของโปรแกรมการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ โดยเฉพาะ

อยา่งยิ่ง โปรแกรมการฝึกอบรมสําหรับผู้ปฏิบตังิานและผู้ควบคมุงาน 

ซึง่หน่วยงานต้องแสดงให้เห็นถึงภาวะผู้ นํา โดยการจดัสรรทรัพยากรอย่างเหมาะสมโดยตลอด ใน
การสอบสวนพฤติกรรม เม่ือปัญหาเกิดขึน้ รวมถึงการให้เวลาในการพิจารณาของผู้สอบสวน และบคุคล ท่ี
ถกูสมัภาษณ์ ในการจดัทําเอกสารและบนัทกึภายในหน่วยงาน ด้านความรับผิดชอบในการป้องกนัการลว่ง
ละเมิดทางเพศ สิ่งท่ีสําคญัท่ีผู้บริหารสามารถใช้ในการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ และการกีด
กันทางเพศในสถานท่ีทํางาน คือ การให้ผู้ ควบคุมงาน และผู้ จัดการเป็นบุคคลท่ีมีส่วนสําคัญในการ
รับผิดชอบกิจกรรมอยา่งเข้มงวดในการหยดุพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่ทางผู้ควบคมุ
งานขัน้ต้น มีความสําคญัในความพยายามในการขจดัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทาง
เพศ เพราะผู้ควบคมุงานเป็นผู้สงัเกตการณ์พฤติกรรมในสถานท่ีทํางานผ่านกิจวตัรประจําวนัโดยตรง ซึ่ง
ผู้บริหาร ควรพิจารณาการกระทําตอ่ไปนี ้

                                                            
94

 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway,Investigating sexual harassment in law enforcement  and 

nontradition fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007) p. 62. 
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- การเรียกร้องในเร่ืองระเบียบวินยัในทนัทีทนัใด, ระเบียบวินยัท่ีมีคา่มีความหมาย และการ
ส่งเสริมระเบียบวินยัอย่างเหมาะสม ของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ ผู้ซึ่งได้ทําผิดพลาด เป็นการให้การ
ดแูลท่ีมีเหตผุลในการระบถุึงปัญหา และการหยดุพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

- การประกาศเกียรติคณุในท่ีสาธารณะสําหรับ ผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ ท่ีมีมาตรการใน
การรับมือกบัสถานการณ์ เพ่ือป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 

- ความต้องการนํานโยบายไปปฏิบัติ ของผู้ ควบคุมงานและ ผู้ จัดการ ในการส่งข้อมูล
เก่ียวกบัข้อเรียกร้องเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ หรือการกีดกนัทางเพศ และขัน้ตอนท่ีต้องการตอบสนอง 

- การใช้เอกสารรายงานความรุนแรงของการล่วงละเมิดทางเพศและการกีดกันทางเพศ 
ตามนโยบายในการประเมินประสิทธิภาพ โดยผู้ ควบคุมงาน (และผลในการประเมิน ควรใช้เพ่ือเป็น
จดุเร่ิมต้นในการปฏิเสธการเล่ือนขัน้ และการขอขึน้เงินเดือนเม่ือเวลาเหมาะสม) 

- ความรับผิดชอบในการดํารงตําแหน่งเจ้าหน้าท่ีผู้ มีอํานาจ สําหรับการตรวจสอบในสถานท่ี
ทํางาน ต้องสร้างความเช่ือใจให้ได้วา่จะไมเ่ป็นการสร้างความเป็นปรปักษ์ 

โดยทัว่ไปนัน้ หวัหน้างานจะได้รับผลกระทบมากท่ีสดุจากผู้ปฏิบตัิงาน เน่ืองจากมีความใกล้ชิดใน
สายการบงัคบับญัชา ดงันัน้ หน่วยงานจึงต้องแน่ใจได้ว่าผู้ควบคมุงานในระดบัต้น ต้องได้รับการฝึกอบรม
เก่ียวกบัการป้องกนัและการตอบสนองตอ่การลว่งละเมิดทางเพศ เพราะผู้ควบคมุงานมีบทบาทท่ีสําคญัใน
การจดัการลกัษณะพฤติกรรมท่ีควรเป็นและไม่ควรเป็น ระหว่างผู้ปฏิบตัิงาน ผู้ควบคมุงานจะเป็นบุคคล
แรกท่ีเหย่ือของการลว่งละเมิดทางเพศรายงานปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ดงันัน้ผู้ควบคมุงานจึงควรมี
ความรู้ และเคร่ืองมือในการตอบสนองตอ่ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศอยา่งเหมาะสม 

 จากการสมัภาษณ์ พบว่าการป้องกันการล่วงทางเพศในหน่วยงานของผู้ ให้สมัภาษณ์ นัน้ยังมี
ข้อบกพร่อง และไม่เป็นไปตามแนวคิดการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ทัง้แนวปฏิบตัิท่ีไม่
ชดัเจน และผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ียงัไม่สามารถระบุหน้าท่ีและ
ความรับผิดชอบได้อยา่งชดัเจน  
 ผลจากการสมัภาษณ์หวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของหนว่ยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวนิยั 
ในแตล่ะประเดน็คําถามท่ีนา่สนใจ นํามาสร้างเป็นแบบสอบถามข้าราชการเก่ียวกบัการลว่งละเมดิทางเพศ
ในหน่วยงานราชการไทย เพ่ือดคูวามรู้ความเข้าใจเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงาน แนว
ทางการแก้ไข และการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ โดยจะนําเสนอในหวัข้อท่ี 4.2 เป็นลําดบัตอ่ไป 
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2. ผลจากแบบสอบถามข้าราชการเกี่ยวกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย  

 จากการสํารวจความคดิเห็นของข้าราชการท่ีสงักดัหนว่ยงานกลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 328 คนตาม
รายละเอียดท่ีกลา่วแล้วในบทท่ี 3 ได้ข้อค้นพบท่ีจะนําเสนอตอ่ไปโดยแบง่ออกเป็น 3 ตอน ได้แก่ ข้อมลูสว่น
บคุคล, ความรู้ความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมดิทางเพศของข้าราชการในหนว่ยงานราชการ และ
แนวทางการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ได้ผลดงันี ้

 2.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
 จากการสํารวจความคดิเห็นของข้าราชการท่ีสงักดัหนว่ยงานกลุม่ตวัอยา่ง ได้ผลดงัตารางท่ี 4.1 ดงันี ้ 

ตารางที่ 4.1 ข้อมูลส่วนบุคคล 

ข้อมลู จํานวน ร้อยละ สรุปผล 
เพศ 

1.หญิง 
2.ชาย 

ไมต่อบหรือไมร่ะบ ุ
รวม 

 
239 
88 
1 

328 

 
73.1 
26.9 
1.0 

100.0 

หญิง 
(mode = 1) 

 
 

อาย ุ
ตัง้แต ่22-59 ปี 

  

38.78 

คา่เฉลี่ย 

38.78 ปี 
ระยะเวลาในการทํางาน 

ตัง้แต ่1-40 ปี 
  

12.89 
คา่เฉลี่ย 
12.89 ปี 

เพศของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง 
1.หญิง 
2.ชาย 

ไมต่อบหรือไมร่ะบ ุ
รวม 

 
203 
119 
7 

328 

 
61.9 
36.0 

 
100.0 

หญิง 
(mode = 1) 

 

จํานวนของผู้ใต้บงัคบับญัชา 
        1. ไมมี่ 

2. มี จํานวน 2-10 คน 
3. มี จํานวน 11-20 คน 
4. มี จํานวน 21-30 คน 

       5. มี จํานวนมากกวา่ 31 คน 

 
241 
57 
7 
5 
4 

 
76.8 
18.2 
2.4 
1.5 
1.4 

ไมมี่ 
(mode = 1) 
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ข้อมลู จํานวน ร้อยละ สรุปผล 
ไมต่อบหรือไมร่ะบ ุ

รวม 
14 

328 
 

100.0 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ข้าราชการท่ีสงักดัหน่วยงานกลุม่ตวัอยา่ง ผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่ เป็น
เพศหญิง จํานวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 73.1 รองลงมา เพศชาย จํานวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 26.9 และไม่
ตอบหรือไม่ระบเุพศ จํานวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 โดยข้าราชการ ผู้ตอบแบบสอบถาม มีอายตุัง้แต ่22 ปี 
จนถึง 59 ปี มีคา่เฉลี่ยของอาย ุอยูท่ี่ 38.78 ปี สําหรับระยะเวลาในการทํางานในหน่วยงานราชการ มีตัง้แต ่1 ปี 
จนถึง 40 ปี คา่เฉลี่ยระยะเวลาในการทํางานอยู่ท่ี 12.89 ปี ในประเด็นเพศของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง พบว่า
ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ มีผู้บงัคบับญัชาโดยตรงเป็นเพศหญิง จํานวน 203 คนคิดเป็นร้อยละ 
61.9 รองลงมาเป็นเพศชาย จํานวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 และข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ 
ไม่มีผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีจํานวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 76.8รองลงมาได้แก่ มี จํานวน 2-10 คน ผู้ตอบมา
จํานวน 57คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 มี จํานวน 11-20 คน ผู้ตอบมาจํานวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 มีจํานวน 
21-30 คน ผู้ตอบมา จํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.5 และมีจํานวนมากกว่า 31 คน จํานวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.4 ไมต่อบหรือไมร่ะบ ุจํานวน 14 คน  

 2.2 ความรู้ความเข้าใจต่อพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการ 

 ความรู้ความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการเป็นประเด็นท่ี
ต้องการทราบถึง ระดบัของความรู้ความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และระดบั
ของความรู้ความเข้าใจต่อรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยแบ่งออกเป็น 2 
หวัข้อ ได้แก่ ความรู้ความใจในเร่ืองความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และ
ความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

  2.2.1 ความหมายของพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
  จากการสํารวจความคดิเห็นของข้าราชการในหน่วยงานราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่ง ดงั
แสดงในตารางท่ี 4.2  
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ตารางที่ 4.2 แสดงถงึความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน

หน่วยงาน 

ข้อท่ี คําถาม ใช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 
(คน) 

ร้อยละ ไมแ่น่ใจ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

8 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงาน หมายถึง พฤตกิรรมทางเพศ 
ท่ีเพศชายกระทําตอ่เพศหญิงเทา่นัน้ 

57 

 

17.4 251 

 

76.5 20 

 

6.7 328 

 

9 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ
ทางวาจา เช่นการพดูจาแทะโลม 
การแซว การเลา่เร่ืองลามก ถือเป็น
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน 

226 68.9 57 17.4 45 13.7 328 

10 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหนว่ยงาน หากเกิดนอกสถานท่ี
ทํางาน และไมเ่ป็นเง่ือนไขอยา่ง
ตอ่เน่ืองกบัการทํางาน ถือเป็น
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

180 55.0 95 29.1 52 15.9 327 

11 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงาน ถ้าเจ้านายกระทําตอ่
ลกูน้อง ถือวา่มีความผิด แตถ้่า
ลกูน้องทําตอ่เจ้านายไมมี่ความผิด 

24 7.3 288 87.8 16 4.9 328 

12 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงาน มีทัง้พฤตกิรรมท่ีเป็นทัง้
ทางกายและทางวาจา 

270 82.6 28 8.6 29 8.9 327 

 ซึง่ผลการตอบแบบสอบถามสามารถแสดงได้ดงัแผนภมูิท่ี 4.1 ตอ่ไปนี ้ 
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แผนภมูิท่ี 4.1 แสดงร้อยละของข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามด้านความรู้ความเข้าใจในความหมายของ
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
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แผนภมูิท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึง ร้อยละของข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามในแตล่ะประเด็นคําถาม 
ซึง่พบว่า ประเด็นข้อท่ี 8 ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ว่าพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
หมายถึง พฤติกรรมทางเพศท่ีเพศชายกระทําต่อเพศหญิงเท่านัน้ มีผู้ตอบว่าไม่ใช่ จํานวน 251คน คิดเป็นร้อย
ละ 76.5 รองลงมาตอบว่า ใช่ จํานวน 57คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 20 คน คิด
เป็นร้อยละ 6.1 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานไม่ได้หมายความถึง พฤติกรรมทางเพศท่ีเพศชายกระทําต่อเพศหญิงเพียงเท่านัน้ มี
จํานวนมากท่ีสดุ 251 คน คดิเป็นร้อยละ 76.5 

 ประเดน็ข้อท่ี 9 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศทางวาจา เช่นการพดูจาแทะโลม การแซว การเลา่เร่ือง
ลามก ถือเป็นพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  มีผู้ตอบว่า ใช่ จํานวน 226 คน คิดเป็นร้อยละ 
68.9 รองลงมา ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 17.4 และตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 45 คน คิด
เป็นร้อยละ 13.7แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า พฤติกรรมพฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศทางวาจา เช่นการพดูจาแทะโลม การแซว การเลา่เร่ืองลามก ถือเป็นพฤติกรรมการลว่งละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน มีจํานวนมากท่ีสดุ 226 คน คดิเป็นร้อยละ 68.9 
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 ประเดน็ข้อท่ี 10 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หากเกิดนอกสถานท่ีทํางาน และไม่เป็น
เง่ือนไขอยา่งตอ่เน่ืองกบัการทํางาน ถือเป็นพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ มีผู้ตอบว่าใช่ จํานวน  180 คน คิด
เป็นร้อยละ 55.0 รองลงมา ตอบวา่ ไม่ใช่ จํานวน 95 คน คิดเป็นร้อยละ 29.1 และตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 
52 คน คิดเป็นร้อยละ 15.9 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า พฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หากเกิดนอกสถานท่ีทํางาน และไม่เป็นเง่ือนไขอย่างต่อเน่ืองกบัการทํางาน ถือ
เป็นพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ มีจํานวนมากท่ีสดุ 180 คน คดิเป็นร้อยละ 55.0  

 ประเด็นข้อท่ี 11 พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ถ้าเจ้านายกระทําตอ่ลกูน้อง ถือว่ามี
ความผิด แต่ถ้าลกูน้องทําต่อเจ้านายไม่มีความผิด มีผู้ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 288 คน คิดเป็นร้อยละ 87.8 
รองลงมา คือ ตอบว่า ใช่ จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 7.3 และไม่แน่ใจ มีจํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.9 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ถ้าเจ้านายกระทําต่อลกูน้อง ถือว่ามีความผิด แต่ถ้าลูกน้องทําต่อเจ้านายไม่มีความผิด นัน้ ไม่
ถกูต้อง คดิเป็นจํานวนมากท่ีสดุ 158 คน คดิเป็นร้อยละ 87.8  

 ประเด็นข้อท่ี 12 พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีทัง้พฤติกรรมท่ีเป็นทัง้ทางกายและ
ทางวาจา มีผู้ตอบว่า ใช่ จํานวน 270 คน คิดเป็นร้อยละ 82.6 รองลงมา คิดว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.6 และคิดว่า ไม่ใช่ จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 8.9 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเข้าใจวา่ พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีทัง้พฤตกิรรมท่ีเป็นทัง้ทางกาย
และทางวาจา มีจํานวนมากท่ีสดุ 270 คน คดิเป็นร้อยละ 82.6 

 จากข้อมลูดงักลา่ว แสดงให้เห็นวา่ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในความหมายของ
การลว่งละเมิดทางเพศ ในแตล่ะประเด็น ตัง้แต ่ร้อยละ 55.0 – 87.8  โดยภาพรวมของข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความเข้าใจในความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศ ร้อยละ 74.16 ซึง่มีความเข้าใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง พบว่า ซึ่งหากพิจารณาในรายประเด็น พบว่าประเด็นท่ี 10 มีจํานวนร้อยละของผู้ตอบ
แบบสอบถามน้อยท่ีสดุ ได้แก่ ร้อยละ 55.0 ซึ่งเม่ือไปดใูนคําถามท่ีว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน หากเกิดนอกสถานท่ีทํางาน และไม่เป็นเง่ือนไขอย่างตอ่เน่ืองกบัการทํางาน ถือเป็นพฤติกรรมการลว่ง
ละเมิดทางเพศ ซึง่เป็นประเด็นท่ีต้องมีความรู้ ความเข้าใจว่า พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หาก
เกิดนอกสถานท่ีทํางาน และไม่เป็นเง่ือนไขอย่างต่อเน่ืองกบัการทํางาน ถือว่าเป็นพฤติกรรมการล่วงละเมิด ตาม
ความหมายท่ีให้ไว้โดย เอลซิาเบธ กิลโล 95 

                                                            
95 Elizabeth Gillow,Martin Hopskin and Audrey Williams, Harassment at work.(Bristol:Jordan.,2003) p 1 



125 

 

 นอกจากนีย้งัพบวา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความหมายของ
การลว่งละเมดิทางเพศมีผลดงัตารางท่ี 4.3  

ตารางที่ 4.3 แสดงถงึ ระดบัคะแนนของข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความหมาย

ของการล่วงละเมิดทางเพศ  

ระดบัคะแนน จํานวนผู้ตอบ (คน) ร้อยละ 

5 100 30.5 
4 109 33.2 
3 65 19.8 
2 38 11.6 
1 8 2.4 
0 8 2.4 
รวม 328 100.0 

แผนภมูิท่ี 4.2 แสดงถึง ร้อยละของระดบัคะแนนของข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความหมาย
ของการลว่งละเมิดทางเพศ 
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 จากแผนภมูิท่ี 4.3 พบว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ได้คะแนน 4 คะแนน มีจํานวน 109 คน 
คดิเป็นร้อยละ 33.2 รองลงมาได้แก่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ได้คะแนน 5 คะแนน มีจํานวน 100 คน 
คดิเป็นร้อยละ 30.5 ผู้ตอบได้ 3 คะแนน มีจํานวน 65 คน คดิเป็นร้อยละ 19.8 ผู้ตอบได้ 2 คะแนน มีจํานวน 
38 คะแนน คิดเป็นร้อยละ 11.6 ผู้ตอบได้ 1 คะแนน มีจํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 และผู้ ท่ีไม่ได้
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คะแนน มีจํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 2.4 แสดงให้เห็นว่า มีข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้และ
ความเข้าใจในเร่ืองความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศอยู่ในระดบัมากคือ ผู้ ท่ีตอบคําถามท่ีเก่ียวกับ
ความรู้ความเข้าใจในเร่ืองความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 4 คะแนน ซึง่มีจํานวน 
มากท่ีสดุ 109 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2  โดยภาพรวม ระดบัคะแนนความรู้ความเข้าใจในเร่ืองความหมาย
ของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 4 คะแนน ซึง่มีจํานวน มากท่ีสดุ 109 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 
แตโ่ดยภาพรวมของคะแนน พบวา่ อยูใ่นเกณฑ์มีความรู้ ความเข้าใจในเร่ืองความหมายของการลว่งละเมิด
ทางเพศอยูใ่นระดบัมาก 

  2.2.2 รูปแบบของพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 

  จากการสํารวจความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ ดงัแสดงในตารางท่ี 4.4 ดงันี ้

ตารางที่ 4.4 แสดงถงึ ความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน

หน่วยงานราชการ   

ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

13 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ มี 2 รูปแบบ 
ได้แก่ รูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 
และรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ 

179 54.9 39 12.0 107 32.8 326 

14 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบการ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์ ขึน้อยู่กับข้อตกลงท่ีเป็น
ผลประโยชน์หรือเง่ือนไขในการทํางานเป็นหลกั โดย
เอาเร่ืองทางเพศมาข้อตอ่รองเท่านัน้ 

148 45.3 114 34.9 65 19.9 327 

15 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบ
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ เกิดขึน้จากการสร้าง
บรรยากาศในการทํางานโดยเก่ียวกบัเร่ืองเพศ และ
ต้องไมมี่ข้อผกูมดัเก่ียวกบัผลประโยชน์ของงาน 

108 33.1 94 28.8 124 38.0 326 

16 การตดิภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ ถือเป็นพฤตกิรรมการลว่ง
ละเมิดทางเพศในรูปแบบการแลกเปลี่ ยน
ผลประโยชน์ 

60 18.4 168 51.5 98 30.1 326 
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ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

17 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบ
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ได้แก่ การเล่า
เร่ืองตลกลามก การนวดไหล ่การพดูชม เช่น 
ผมคณุหอมจงั 

142 43.4 81 24.8 104 31.8 327 

18 ข้อเสนอทางเพศท่ีย่ืนให้แก่ผู้ถูกล่วงละเมิด
ทางเพศ ถือเป็นปัจจัยสําคญัในการแยกแยะ
รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ 

187 57.0 49 15.0 91 27.8 327 

19 การกีดกนัทางเพศ ไม่ถือเป็นการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน 

152 46.6 85 26.1 89 27.3 326 

แผนภมูิท่ี 4.3 แสดงร้อยละของข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามด้านความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของ
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
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 จากแผนภมูิท่ี 4.3 แสดงถึงร้อยละของข้าราชการ พบว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ 
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ มี 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ และรูปแบบ
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ มีผู้ตอบวา่ ใช่ จํานวน 179 คน คดิเป็นร้อยละ 54.9 รองลงมา ได้แก่ ผู้ตอบว่า 
ไม่แน่ใจ จํานวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 32.8 และมีผู้ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.0 
แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจว่าพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ มี 2 
รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ และรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ มีจํานวนมาก
ท่ีสดุ คือ 179 คน คดิเป็นร้อยละ 54.9 

 ประเด็นท่ี 14 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ ขึน้อยู่กับ
ข้อตกลงท่ีเป็นผลประโยชน์หรือเง่ือนไขในการทํางานเป็นหลกั โดยเอาเร่ืองทางเพศมาข้อต่อรองเท่านัน้ มี
ผู้ตอบว่า ใช่ จํานวน 148 คน คิดเป็นร้อยละ 45.3 รองลงมา มีผู้ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 114 คน คิดเป็นร้อย
ละ 34.9 และมีผู้ตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 19.9 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความเข้าใจว่าพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 
ขึน้อยู่กบัข้อตกลงท่ีเป็นผลประโยชน์หรือเง่ือนไขในการทํางานเป็นหลกั โดยเอาเร่ืองทางเพศมาข้อต่อรอง
เท่านัน้ มีจํานวนมากท่ีสดุ คือ 148 คน คดิเป็นร้อยละ 45.3 

 ประเด็นท่ี 15 พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ เกิดขึน้จาก
การสร้างบรรยากาศในการทํางานโดยเก่ียวกบัเร่ืองเพศ และต้องไม่มีข้อผูกมดัเก่ียวกับผลประโยชน์ของ
งาน  มีผู้ตอบวา่ ไมแ่น่ใจ จํานวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 38.0 รองลงมา ได้แก่ ผู้ ท่ีตอบว่า ใช่ จํานวน 108 
คน คิดเป็นร้อยละ 33.1 และไม่ใช่ จํานวน 94 คน คิดเป็นร้อยละ 28.8 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีความไม่แน่ใจ ในพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ 
เกิดขึน้จากการสร้างบรรยากาศในการทํางานโดยเก่ียวกับเร่ืองเพศ และต้องไม่มีข้อผูกมัดเก่ียวกับ
ผลประโยชน์ของงาน มีจํานวนมากคือ 124 คน คดิเป็นร้อยละ 38.0    

 ประเด็นท่ี 16 การติดภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ ถือเป็นพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในรูปแบบการ
แลกเปล่ียนผลประโยชน์ มีผู้ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 168 คน คิดเป็นร้อยละ 51.5 รองลงมาได้แก่ มีผู้ตอบว่า 
ไมแ่น่ใจ จํานวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 และ มีผู้ตอบว่า ใช่ จํานวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 แสดง
ให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า การติดภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ ไม่ถือเป็นพฤติกรรม
การล่วงละเมิดทางเพศในรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ มีจํานวนมากท่ีสดุคือ 168 คน คิดเป็นร้อย
ละ 51.5  

 ประเดน็ท่ี 17 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ได้แก่ การเลา่
เร่ืองตลกลามก การนวดไหล ่การพดูชม เช่น ผมคณุหอมจงั มีผู้ตอบว่า ใช่  จํานวน 142 คน คิดเป็นร้อยละ 
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43.4 รองลงมา ได้แก่ ผู้ ท่ีตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 31.7 และผู้ ท่ีตอบว่า ไม่ใช่ 
จํานวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า 
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ได้แก่ การเล่าเร่ืองตลกลามก การ
นวดไหล ่การพดูชม เช่น ผมคณุหอมจงั มีจํานวนมากท่ีสดุ คือ 142 คน คดิเป็นร้อยละ 43.4 

 ประเด็นท่ี 18 ข้อเสนอทางเพศท่ีย่ืนให้แก่ผู้ถูกล่วงละเมิดทางเพศ ถือเป็นปัจจยัสําคญัในการ
แยกแยะรูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ มีผู้ตอบว่า ใช่ จํานวน 187 คน คิดเป็นร้อยละ 57.2 รองลงมา 
ได้แก่ ผู้ ท่ีตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และผู้ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 91 คน คิดเป็น
ร้อยละ 27.8 แสดงให้เห็นวา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความเข้าใจว่า ข้อเสนอทางเพศท่ีย่ืนให้แก่ผู้
ถกูล่วงละเมิดทางเพศ ถือเป็นปัจจยัสําคญัในการแยกแยะรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศ มีจํานวน
มากท่ีสดุ คือ 187 คน คดิเป็นร้อยละ 57.2 

 ประเด็นท่ี 19 การกีดกนัทางเพศ ไม่ถือเป็นการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีผู้ตอบว่า ใช่ 
จํานวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 46.6 รองลงมาได้แก่ ผู้ ท่ีตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.3 และ ไม่ใช่ จํานวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มี
ความเข้าใจว่าการกีดกนัทางเพศ ไม่ถือเป็นการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จํานวนมากท่ีสดุ คือ 152 
คน คดิเป็นร้อยละ 46.6 ซึง่เป็นความเข้าใจท่ีผิด   

 จากข้อมลูดงักลา่ว แสดงให้เห็นว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในรูปแบบของการ
ลว่งละเมิดทางเพศ ในแต่ละประเด็น ตัง้แต่ ร้อยละ 38.0 – 57.2 โดยภาพรวมของความเข้าใจในรูปแบบ
ของการล่วงละเมิดทางเพศ ร้อยละ 44.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีมีความรู้ความเข้าใจอยู่ในระดบัน้อย  และมี
ประเด็นท่ีว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ เกิดขึน้จากการสร้าง
บรรยากาศในการทํางานโดยเก่ียวกับเร่ืองเพศ และต้องไม่มีข้อผูกมดัเก่ียวกับผลประโยชน์ของงาน เป็น
ประเด็นท่ีข้าราชการมีความเข้าใจน้อยท่ีสดุ ร้อยละ 38.0 ซึ่งประเด็นดงักล่าว พูดถึง พฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ท่ีสร้างความไม่เข้าใจแก่ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม 
และมีประเดน็ท่ีเข้าใจผิดอนัได้แก่ การกีดกนัทางเพศ ไม่ถือเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ ซึง่ในความเป็นจริง
แล้ว การกีดกันทางเพศถือเป็นการล่วงละเมิดตามการให้คํานิยาม ของบริษัทแมนพาวเวอร์96ท่ีว่า 
“ผู้ปฏิบตัิงานมีสิทธิท่ีจะได้รับการให้เกียรติและความเคารพในสภาพแวดล้อมในสภาพแวดล้อมในการ
ทํางานท่ีอิสระ ปราศจากการกีดกันและการล่วงละเมิดทางเพศ” โดยภาพรวมของข้าราชการผู้ ตอบ

                                                            
96

  Ariane Reinhart, Sexual harassment: Addressing sexual harassment in the workplace A management 

information booklet. (Geneva.: International Labour Office, 1999) p.3. 
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แบบสอบถามมีความเข้าใจด้านรูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ร้อยละ 
44.5  ซึง่ถือวา่อยูใ่นเกณฑ์ ความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อย 

 นอกจากนีย้งัพบว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความรู้ความ
เข้าใจด้านรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ มีผลดงัตารางท่ี 4.5  

ตารางที่ 4.5 แสดงถงึ จาํนวนคะแนนของข้าราชการที่ตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความรู้ความ

เข้าใจด้านรูปแบบของพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ   

คะแนน จํานวนผู้ตอบ (คน) ร้อยละ คา่เฉลี่ย 
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แผนภมูิท่ี 4.4 แสดงร้อยละของระดบัคะแนนของข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามในเร่ืองของความรู้ความ
เข้าใจด้านรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ   
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จากแผนภมูิท่ี 4.4  พบว่า จํานวนคะแนนท่ีข้าราชการส่วนใหญ่ตอบคําถามถกูส่วนใหญ่ อยู่ท่ี 3 
คะแนน มีจํานวน 77 คน คดิเป็นร้อยละ 23.5 รองลงมา ได้แก่ผู้ ท่ีตอบคําถามได้ 4 คะแนน จํานวน _70 คน 
คิดเป็นร้อยละ 21.3 มีผู้ตอบคําถาม ได้ 5 คะแนน จํานวน 56 คน  คิดเป็นร้อยละ 17.1 ผู้ตอบคําถามได้ 2 
คะแนน จํานวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 มีผู้ตอบคําถามได้ 1 คะแนน จํานวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.8 ผู้ตอบคําถามได้ 6 คะแนน มีจํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 ผู้ตอบคําถามได้ 0 คะแนน มีจํานวน 
7 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 และมีผู้ตอบคําถามได้ 7 คะแนน จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 0.9 โดยมีคา่เฉลี่ย
ของคะแนนอยูท่ี่ 3.35 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของ
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  อยู่ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาช่วงของ
คะแนน พบวา่ จํานวนข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามท่ีได้คะแนน ตัง้แต ่0-3 คะแนน มีจํานวน 174 คน  ซึง่
มากกวา่จํานวนข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามท่ีได้คะแนนตัง้แต ่4-7 คะแนน ท่ีมีจํานวน 154 คน ซึง่แสดง
ให้เห็นว่าความรู้ความเข้าใจของข้าราชการด้านรูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการโดยรวม ยงัคงมีความเข้าใจในระดบัมาก จะเห็นได้ว่า ความรู้ความเข้าใจในความหมายของการ
ล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางานของข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า มีความรู้ความเข้าใจในรูปแบบ
ของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศท่ี 3.35 
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2.3 แนวทางการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
 แนวทางการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แบง่ออกเป็น 2 หวัข้อได้แก่ การป้องกนั
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ และการปฏิบตัตินเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ 
  2.3.1 การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
  จากการสํารวจการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงานราชการ  ได้ผลดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.6  

ตารางที่ 4.6 แสดงการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 

ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

20 หนว่ยงานของท่านมีประกาศ หนงัสือเวียน
เก่ียวกบักฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็น
การลว่งละเมดิทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ.2553 ตดิให้ทราบ โดยทัว่กนั 

51 15.8 141 43.7 131 40.6 323 

21 หนว่ยงานของท่านมีแนวทางการปฏิบตัใิน
การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงาน อยา่งชดัเจน เช่นมีป้ายประกาศ
แนวทางปฏิบตั ิ

47 14.6 238 73.7 37 11.5 323 

22 หนว่ยงานของท่านเคยมีจดัการอบรม
เก่ียวกบัการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน 

39 56.5 249 77.1 34 10.5 323 

23 ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนั
การลว่งละเมดิทางเพศในหน่วยงาน ท่ีจดั
โดยหน่วยงานของท่าน  

38 11.8 247 76.5 37 11.5 323 

24 ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนั
การลว่งละเมดิทางเพศในหน่วยงาน ท่ีจดั
โดยสํานกังานก.พ. 

39 12.1 243 75.2 41 12.7 323 

25 ท่านคดิวา่หนว่ยงานของทา่นมีการป้องกนั
การลว่งละเมิดทางเพศในหนว่ยงาน ท่ีเพียงพอแล้ว 

74 22.9 199 61.6 50 15.5 323 
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ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 

(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

26 ท่านคดิวา่อยากให้หน่วยงานของทา่น มีการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศโดย 
26.1 มีกฎกตกิาในการอยูร่่วมกนัอยา่ง
ชดัเจน 
26.2 จดัห้องทํางานให้มีความปลอดภยั ไมมี่
ท่ีลบัตาคน 
26.3 มีหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่ง
ละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็น
ความลบั 
26.4 มีนโยบายและแผนการดําเนินการเก่ียวกบั
การลว่งละเมิดทางเพศอยา่งชดัเจน  
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43.7 
 

63.7 
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324 
 

325 
 

325 
 
 

325 

27 ท่านเคยอา่นและมีความเข้าใจกบั
กฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงานดงัตอ่ไปนี ้
27.1 พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ.2551 
27.2 กฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการ
ลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ 
พ.ศ.2553 

 
 

283 
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22 
 

41 
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แผนภมูิท่ี 4.5 แสดงร้อยละของข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามด้านการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงานราชการ 
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 จากแผนภมูิท่ี 4.5 พบว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่มีความรู้ความเข้าใจในประเด็น
คําถามท่ี 20 ว่า หน่วยงานของท่านมีประกาศ หนงัสือเวียนเก่ียวกบักฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ.2553 ติดให้ทราบ โดยทั่วกัน นัน้ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่าง สว่นใหญ่ ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 43.7  รองลงมา ข้าราชการ ตอบว่า ไม่
แน่ใจ มีจํานวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 40.6 และข้าราชการตอบว่าใช่ จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 
แสดงให้เห็นว่าข้าราชการท่ีตอบแบบสอบถามคิดว่า หน่วยงานราชการไม่มีประกาศ หนงัสือเวียนเก่ียวกบั
กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 ติดให้ทราบโดย
ทัว่กนั เป็นจํานวน 141 คน คดิเป็นร้อยละ 43.7   

 ประเดน็คําถามท่ี 21 วา่ หน่วยงานของท่านมีแนวทางการปฏิบตัิในการป้องกนัการลว่งละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน อย่างชดัเจน เช่นมีป้ายประกาศแนวทางปฏิบตัิ หรือไม่ นัน้ พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบว่า ไม่ใช่ มีจํานวน 238 คน คิดเป็นร้อยละ 73.7 รองลงมา ตอบว่า ใช่ จํานวน 47 
คน คิดเป็นร้อยละ 14.6 และ ตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 แสดงให้เห็นว่า 
ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบวา่ หน่วยงานราชการของผู้ตอบแบบสอบถาม ไม่มีแนวทางการปฏิบตัิ
ในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน อย่างชัดเจน เช่นมีป้ายประกาศแนวทางปฏิบตัิ มี
จํานวน 238 คน คดิเป็นร้อยละ 73.7 

 ประเด็นคําถามท่ี 22 ว่า หน่วยงานของท่านเคยมีจดัการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการลว่งละเมิด
ทางเพศในหน่วยงาน หรือไมน่ัน้ พบวา่ ข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ ตอบวา่ ไมใ่ช่ มีจํานวน 249 
คน คิดเป็นร้อยละ 77.1 รองลงมาตอบว่า ใช่ มีจํานวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 12.1 และตอบว่า ไม่แน่ใจ 
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จํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 10.5 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบว่า หน่วยงาน
ราชการของข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ไม่เคยมีจดัการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน เป็นจํานวน 249 คน คดิเป็นร้อยละ 77.1 

 ประเด็นคําถามท่ี 23 ว่า ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ท่ีจดัโดยหน่วยงานของท่าน หรือไม่นัน้ พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบว่า 
ไม่ใช่ จํานวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 76.5 รองลงมาตอบว่า ใช่ จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.8 และ 
ตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 11.5 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบ
ว่า ไม่เคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกับการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีจัดโดยหน่วยงาน
ราชการ เป็นจํานวน 247คน คดิวา่เป็นร้อยละ 76.5  

 ประเด็นคําถามท่ี 24 ว่า ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ท่ีจดัโดยสํานกังานก.พ. หรือไม่ พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบว่า ไม่ใช่ 
จํานวน 243 คน คิดเป็นร้อยละ 75.2 รองลงมาตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 12.7 และ
ตอบวา่ ใช่ จํานวน 39 คน คดิเป็นร้อยละ 12.1 แสดงให้เห็นวา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามไมเ่คยเข้ารับ
การอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีจดัโดยสํานกังานก.พ.เป็นจํานวน 243 
คน คดิเป็นร้อยละ 75.2  

 ประเด็นคําถามท่ี 25 ว่า ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน ท่ีเพียงพอแล้ว พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุม่อย่าง สว่นใหญ่ ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 199 คน คิด
เป็นร้อยละ 61.6 รองลงมาตอบว่า ใช่ จํานวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 22.9 และไม่แน่ใจ จํานวน 50 คน คิด
เป็นร้อยละ 15.5 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ตอบว่ามีหน่วยงานราชการท่ีไม่เคยมีการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานท่ีเพียงพอ เป็นจํานวน 199 คน คดิเป็นร้อยละ 61.6  

 ประเด็นคําถามท่ี 26.1 การอยู่ร่วมกนัอย่างชดัเจน โดยข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ 
ตอบ ใช่ จํานวน 142 คน คดิเป็นร้อยละ 43.8 รองลงมา ตอบวา่ ไมใ่ช่ จํานวน 103 คน คดิเป็นร้อยละ 31.8 
และ ตอบว่าไม่แน่ใจ จํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 24.4 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม
สว่นใหญ่ อยากให้หน่วยงานราชการของตนเอง มีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศโดยมีกฎกติกาในการ
อยูร่่วมกนัอยา่งชดัเจน มีจํานวน 142 คน คดิเป็นร้อยละ 43.8 

 ประเดน็คําถามท่ี 26.2 การอยากให้หน่วยงานของท่าน มีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศโดยมี
การจดัห้องทํางานให้มีความปลอดภยั ไมมี่ท่ีลบัตาคน โดยข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง สว่นใหญ่ ตอบว่า 
ใช่ จํานวน 207 คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 รองลงมา ตอบทัง้ ไม่ใช่ จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 ไม่
แน่ใจ จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ อยาก
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ให้หน่วยงานราชการของตนเอง มีการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศโดยมีการจดัห้องทํางานให้มีความ
ปลอดภยั ไมมี่ท่ีลบัตาคน มีจํานวน 207 คน คดิเป็นร้อยละ 63.7 

 ประเดน็คําถามท่ี 26.3 การอยากให้หน่วยงานของท่าน มีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศโดยมี
หน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั ข้าราชการท่ีเป็น
กลุม่ตวัอย่าง สว่นใหญ่ ตอบว่า ใช่ จํานวน 228 คน คิดเป็นร้อยละ 70.2 รองลงมา ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 
67 คน คิดเป็น 20.6 และ ไม่แน่ใจ จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ อยากให้หน่วยงานราชการของตนเอง มีการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศโดยมี
หน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั มีจํานวน 228 คน 
คดิเป็นร้อยละ 70.2 

 ประเด็นคําถามท่ี 26.4 การอยากให้หน่วยงานของท่าน มีนโยบาย และแผนการดําเนินการ
เก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศอย่างชดัเจน พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ ตอบว่า ใช่ 
จํานวน 261 คน คดิเป็นร้อยละ 80.3 รองลงมา ตอบวา่ ไมใ่ช่ จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และตอบ
ว่าไม่แน่ใจ จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  
อยากให้หน่วยงานราชการ มีนโยบาย และแผนการดําเนินการเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศอย่างชดัเจน 
จํานวน 261 คน คดิเป็นร้อยละ 80.3 

 ประเดน็คําถามท่ี 27.1 วา่ ท่านเคยอา่นและมีความเข้าใจกบักฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน อนัได้แก่ 
พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 พบวา่ ข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ ตอบ
ว่า ใช่ จํานวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 87.1 รองลงมา ตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน  22 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 
และตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.2 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม เคย
อ่านและมีความเข้าใจกับกฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน อนัได้แก่ พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพล
เรือน พ.ศ. 2551 มีจํานวนมากท่ีสดุ คือ 283 คน คดิเป็นร้อยละ 87.1 

 ประเดน็คําถามท่ี 27.2 วา่ ท่านเคยอา่นและมีความเข้าใจกบักฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน อนัได้แก่ 
กฎ ก.พ.ว่าด้วยการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 พบว่า 
ข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่างสว่นใหญ่ ตอบว่า ใช่ จํานวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมา ตอบว่า 
ไม่ใช่ จํานวน 88 คน คิดเป็น 27.1 และตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน  41 คน คิดเป็นร้อยละ 12.6 แสดงให้เห็น
วา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่ เคยอา่นและมีความเข้าใจกบักฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน อนั
ได้แก่ กฎ ก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศพ.ศ. 2553 มีจํานวน 
ถึง 196 คน คดิเป็นร้อยละ 60.3 
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 สรุปได้วา่ การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ไมแ่น่ใจ
ว่าหน่วยงานมีประกาศ หนังสือเวียนติดให้ทราบโดยทัว่กัน หน่วยงานยงัไม่มีแนวทางการปฏิบตัิในการ
ป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานอย่างชดัเจน ยงัไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการล่วงละเมิด
ทางเพศทัง้ในหน่วยงาน นอกจากนี ้ยงัมีความไม่แน่ใจในการป้องกนัล่วงละเมิดทางเพศท่ีหน่วยงานจดัให้ 
และในด้านความเข้าใจในกฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน พบวา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม สว่นใหญ่เคย
อ่านพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และอ่านกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการ
ลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 
 ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้หน่วยงานราชการของตนเอง มีการป้องกนัการลว่งละเมิด
ทางเพศ โดยอยากให้มีนโยบายและแผนการดําเนินการเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศอย่างชดัเจน  และ
การมีกฎกตกิาอยูร่่วมกนัอย่างชดัเจน รองลงมาคือหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ โดย
ปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบัมากท่ีสดุ และจดัห้องทํางานให้มีความปลอดภยั ไมมี่ท่ีลบัตาคน  

2.3.2 การปฏิบัตตินเม่ือเจอเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 

  จากการสํารวจความรู้ความเข้าใจด้านการการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่งละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการ ได้ผลดงัแสดงในตารางท่ี 4.7  

ตารางที่ 4.7 แสดงถงึความรู้ความเข้าใจด้านการการปฏิบัตตินเม่ือเจอเหตุการณ์การล่วงละเมิด

ทางเพศในหน่วยงานราชการ 

ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

28 หากทา่นประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมดิ
ทางเพศในหนว่ยงาน จากผู้ มีอํานาจสงูกวา่ 
ท่านจะรู้สกึอบัอายและไมก่ล้าบอกใคร 
เพราะกลวัมีผลตอ่หน้าท่ีการงาน  

80 24.6 207 63.7 38 11.7 325 

29 หากท่านประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานจากเพื่อนร่วมงาน ทา่นจะรู้สกึอบัอาย
และไมก่ล้าบอกใคร เพราะกลวัเพ่ือนร่วมงานไมเ่ช่ือ 

67 20.6 228 70.2 30 9.2 325 

30 หากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงาน ท่านรู้สกึวา่เป็นเร่ืองท่ีผิด และไม่
อยากให้มีเหตกุารณ์ดงักลา่วเกิดขึน้ 

261 80.3 51 15.7 13 4.0 325 
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ข้อ
ท่ี 

คําถาม ใช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไมใ่ช่ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

ไม่
แน่ใจ 
(คน) 

ร้อย
ละ 

รวม 

31 หากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศใน
หนว่ยงานซึง่เกิดกบัเพ่ือนร่วมงานในกลุม่
ของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ และ
สนบัสนนุให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตาม
กฎระเบียบท่ีคุ้มครอง 

283 87.1 20 6.2 22 6.8 325 

32 ท่านคดิวา่ หากมีผู้กระทําการลว่งละเมิดทาง
เพศในหนว่ยงาน ทา่นจะไมใ่ห้การสนบัสนนุ 
และไมเ่ข้าร่วมคบหาสมาคมด้วย 

196 60.3 88 27.1 41 12.6 325 

33 ท่านคดิวา่ พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน เป็นพฤตกิรรมท่ีสามารถ
ควบคมุได้ โดยคนในองค์การ 

263 80.9 30 9.2 32 9.8 325 

  
แผนภมูิท่ี 4.6 แสดงถึงร้อยละของข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม การปฏิบตัตินเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 

24.
6

63.
7

11.
7

20.
6

70.
2

9.2

80.
3

15.
7
4

87.
1

6.2
6.8

60.
3

27.
1

12.
6

80.
9

9.2 9.8

0

10

20

30
40

50

60

70

80

90

28 29 30 31 32 33

ใช่

ไม่ใช่

ไม่แน่ใจ

  

จากแผนภมูิท่ี 4.6 พบว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความรู้ความเข้าใจในการ
ปฏิบัติตนเม่ือเจอเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยพบว่า หากท่านประสบ
เหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จากผู้ มีอํานาจสงูกว่า ท่านจะรู้สึกอบัอายและไม่กล้าบอก
ใคร เพราะกลวัมีผลต่อหน้าท่ีการงาน ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 207 
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คน คิดเป็นร้อยละ 63.7 รองลงมา ตอบว่า ใช่ จํานวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 24.6 และ ตอบว่า ไม่แน่ใจ 
จํานวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 11.7 แสดงให้เห็นว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม หากตนเองประสบ
เหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จากผู้ มีอํานาจสงูกว่า ท่านกล้าท่ีจะไม่ปกปิดเร่ืองดงักล่าว
เป็นความลบั มีจํานวนถึง 207 คน คดิเป็นร้อยละ 63.7 

 ในประเด็นคําถามท่ี 29 ว่า หากท่านประสบเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานจาก
เพ่ือนร่วมงาน ท่านจะรู้สกึอบัอายและไม่กล้าบอกใคร เพราะกลวัเพ่ือนร่วมงานไม่เช่ือ พบว่า ข้าราชการท่ี
เป็นกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ ตอบวา่ไมใ่ช่ จํานวน 228 คน คดิเป็นร้อยละ 69.5 รองลงมา ตอบวา่ ใช่ จํานวน 
67 คน คิดเป็นร้อยละ 20.6 และตอบว่าไม่แน่ใจ จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 แสดงให้เห็นว่า
ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม หากตนเองประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานจากเพ่ือน
ร่วมงาน ท่านกล้าท่ีจะไมป่กปิดเร่ืองดงักลา่วเป็นความลบั มีจํานวนถึง 228 คน คดิเป็นร้อยละ 69.5 

 ในประเดน็คําถามท่ี 30 วา่ หากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่านรู้สกึวา่เป็นเร่ืองท่ี
ผิด และไม่อยากให้มีเหตกุารณ์ดงักล่าวเกิดขึน้ พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบว่าใช่ 
จํานวน 261 คน คดิเป็นร้อยละ 80.3 รองลงมา ตอบวา่ ไมใ่ช่ จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 15.7 และตอบ
ว่าไม่แน่ใจ จํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ4.0 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความรู้สกึ
วา่เหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นเร่ืองท่ีผิดและไมอ่ยากให้มีเหตกุารณ์ดงักลา่ว
เกิดขึน้ มีจํานวน 261 คน คดิเป็นร้อยละ 80.3 

 ในประเด็นคําถามท่ี 31 ว่า หากมีเหตุการณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึ่งเกิดกับเพ่ือน
ร่วมงานในกลุม่ของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ และสนบัสนนุให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตามกฎระเบียบท่ี
คุ้มครอง พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบว่าใช่ จํานวน 283 คน คิดเป็นร้อยละ 87.1 
รองลงมา ตอบวา่ ไมแ่น่ใจ จํานวน 22 คน คดิเป็นร้อยละ 6.8 และตอบวา่ ไมใ่ช่ จํานวน 20 คน คดิเป็นร้อย
ละ 6.2 แสดงให้เห็นวา่ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม หากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึง่
เกิดกบัเพ่ือนร่วมงานในกลุม่ของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ และสนบัสนนุให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตาม
กฎระเบียบท่ีคุ้มครอง มีจํานวน 283 คน คดิเป็นร้อยละ 87.1 

 ในประเด็นคําถามท่ี 32 ว่า ท่านคิดว่า หากมีผู้กระทําการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่านจะ
ไม่ให้การสนบัสนนุ และไม่เข้าร่วมคบหาสมาคมด้วย พบว่า ข้าราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ตอบ
ว่าใช่ จํานวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 59.8 รองลงมา ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 
และตอบวา่ไมแ่น่ใจ จํานวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ12.6 แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม จะ
ไมใ่ห้การสนบัสนนุ และไมเ่ข้าร่วมคบหาสมาคม กบัผู้ ท่ีกระทําการลว่งละเมิดทางเพศ เป็นจํานวน 196 คน 
คดิเป็นร้อยละ 59.8 
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 ในประเด็นคําถามท่ี 33 ว่า ท่านคิดว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็น
พฤตกิรรมท่ีสามารถควบคมุได้ โดยคนในองค์การ พบวา่ ข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอยา่งสว่นใหญ่ ตอบว่าใช่ 
จํานวน 263 คน คิดเป็นร้อยละ 80.9 รองลงมา ตอบว่า ไม่แน่ใจ จํานวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และ
ตอบว่า ไม่ใช่ จํานวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2  แสดงให้เห็นว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มี
ความเห็นว่าพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถควบคมุได้ โดยคนใน
องค์การ จํานวน 263 คน คดิเป็นร้อยละ 80.9 

 สรุปได้ว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยหากตนเองประสบเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน จากผู้ มีอํานาจสูงกว่า ท่านกล้าท่ีจะไม่ปกปิดเร่ืองดังกล่าวเป็นความลับ ,มีความรู้สึกว่า
เหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นเร่ืองท่ีผิดและไม่อยากให้มีเหตกุารณ์ดงักล่าว
เกิดขึน้ และหากมีเหตกุารณ์ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึง่เกิดกบัเพ่ือนร่วมงานในกลุม่ของท่าน ท่าน
ยินดีเป็นกําลงัใจ และสนบัสนนุให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตามกฎระเบียบท่ีคุ้มครอง รวมถึงข้าราชการ
ผู้ตอบแบบสอบถาม จะไม่ให้การสนบัสนนุ และไม่เข้าร่วมคบหาสมาคม กบัผู้ ท่ีกระทําการล่วงละเมิดทาง
เพศ และมีความเห็นว่าพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถควบคมุได้ 
โดยคนในองค์การ 

 ผลจากแบบสอบถามข้าราชการเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย จากการเก็บ
ข้อมลูจากข้าราชการ จํานวน 328 คน ด้านข้อมลูสว่นบคุคล พบวา่ข้าราชการท่ีสงักดัหน่วยงานกลุม่ตวัอยา่ง 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จํานวน 239 คน คิดเป็นร้อยละ 73.1 โดยข้าราชการ ผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีอายตุัง้แต ่22 ปี จนถึง 59 ปี มีคา่เฉลี่ยของอาย ุอยูท่ี่ 38.78 ปี สําหรับระยะเวลาในการทํางาน
ในหน่วยงานราชการ มีตัง้แต ่1 ปี จนถึง 40 ปี คา่เฉลี่ยระยะเวลาในการทํางานอยู่ท่ี 12.89 ปี ในประเด็นเพศ
ของผู้บงัคบับญัชาโดยตรง พบว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีผู้บงัคบับญัชาโดยตรงเป็นเพศ
หญิง จํานวน 203 คนคิดเป็นร้อยละ 61.9 และข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามสว่นใหญ่ ไม่มีผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
มีจํานวน 241 คน คดิเป็นร้อยละ 76.8  

 ด้านความรู้ความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการ แบ่ง
ออกเป็น 2 หัวข้อ ได้แก่ ความรู้ความใจในเร่ืองความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน และความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ
  โดยความรู้ความใจในเร่ืองความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน นัน้ 
พบวา่ มีข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้และความเข้าใจในเร่ืองความหมายของการลว่งละเมิดทาง
เพศอยูใ่นระดบัมาก คือผู้ ท่ีตอบคําถามท่ีเก่ียวกบัความรู้ความเข้าใจในเร่ืองความหมายของการลว่งละเมิด
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ทางเพศในหน่วยงานได้ 4คะแนน ซึง่มีจํานวน มากท่ีสดุ 109 คน คิดเป็นร้อยละ 33.2 จากคะแนนเต็ม 5 
คะแนน 

 ความรู้ความเข้าใจในรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ พบว่า 
ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ  อยู่ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือพิจารณาช่วงของคะแนน พบว่า จํานวนข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีได้คะแนน ตัง้แต่ 0-3 คะแนน มีจํานวน 174 คน  ซึ่งมากกว่าจํานวนข้าราชการผู้ตอบ
แบบสอบถามท่ีได้คะแนนตัง้แต ่4-7 คะแนน ท่ีมีจํานวน 154 คน ซึง่แสดงให้เห็นว่าความรู้ความเข้าใจของ
ข้าราชการด้านรูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการโดยรวม ยงัคงมีความไม่
เข้าใจในรูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

ด้านแนวทางการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แบ่งออกเป็น 2 หวัข้อได้แก่ การ
ป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ และการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการสรุปได้ว่า การ
ป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ข้าราชการผู้ ตอบแบบสอบถาม ไม่แน่ใจว่าหน่วยงานมี
ประกาศ หนงัสือเวียนติดให้ทราบโดยทัว่กัน หน่วยงานยงัไม่มีแนวทางการปฏิบตัิในการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานอย่างชัดเจน ยงัไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศทัง้ใน
หน่วยงาน นอกจากนี ้ยงัมีความไม่แน่ใจในการป้องกนัล่วงละเมิดทางเพศท่ีหน่วยงานจดัให้ และในด้าน
ความเข้าใจในกฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน พบว่า ข้าราชการผู้ ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เคยอ่าน
พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และอ่านกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่ง
ละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้หน่วยงานราชการ
ของตนเอง มีการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศ โดยอยากให้มีนโยบายและแผนการดําเนินการเก่ียวกับ
การล่วงละเมิดทางเพศอย่างชดัเจน  และการมีกฎกติกาอยู่ร่วมกนัอย่างชดัเจน รองลงมาคือหน่วยรับเร่ือง
ร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบัมากท่ีสดุ และจดัห้องทํางานให้
มีความปลอดภยั ไมมี่ท่ีลบัตาคน 

 การปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ พบว่า ข้าราชการ
ผู้ตอบแบบสอบถาม มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ โดยหากตนเองประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จากผู้ มีอํานาจสงู
กว่า ท่านกล้าท่ีจะไม่ปกปิดเร่ืองดงักล่าวเป็นความลบั ,มีความรู้สกึว่าเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ เป็นเร่ืองท่ีผิดและไม่อยากให้มีเหตุการณ์ดังกล่าวเกิดขึน้ และหากมีเหตุการณ์ล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึง่เกิดกบัเพ่ือนร่วมงานในกลุ่มของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ และสนบัสนุน
ให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตามกฎระเบียบท่ีคุ้มครอง รวมถึงข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม จะไม่ให้การ
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สนบัสนนุ และไม่เข้าร่วมคบหาสมาคม กบัผู้ ท่ีกระทําการลว่งละเมิดทางเพศ และมีความเห็นว่าพฤติกรรม
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นพฤตกิรรมท่ีสามารถควบคมุได้ โดยคนในองค์การ 

4.2.4 การใช้ค่า Chi-Square พสูิจน์สมมตฐิาน 

สมมติฐานข้อท่ี 1 ตวัแปรเพศ มีอิทธิพลต่อความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

ตารางที่ 4.8 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรเพศ และระดบัความรู้ความเข้าใจในพฤตกิรรม

การล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

ระดับความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

เพศหญิง 
X=3.21 

เพศชาย 
X=3.28 

รวม 

มีความเข้าใจมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลีย่ 5.00-4.01 

21 
(6.50%) 

10 
(3.09%) 

31 
(9.59%) 

มีความเข้าใจมาก 
คะแนนเฉลีย่ 4.00-3.01 

107 
(33.12%) 

33 
(10.21%) 

140 
(43.34%) 

มีความเข้าใจปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 2.01-3.00 

60 
(18.57%) 

27 
(7.38%) 

87 
(25.95%) 

มีความเข้าใจน้อย 
คะแนนเฉลีย่ 1.01-2.00 

26 
(8.04%) 

10 
(2.76%) 

36 
(11.14%) 

มีความเข้าใจน้อยท่ีสดุ 
คะแนนเฉลีย่ 0.01-1.00 

10 
(3.09%) 

2 
(0.92%) 

12 
(4.0%) 

ไมมี่ความเข้าใจ 
คะแนน 0 

2 
(0.61%) 

3 
(0.92%) 

5 
(2.46%) 

รวมทัง้สิน้   226 
(69.96%) 

87 
(26.93%) 

323 
(100%) 

 
Chi-Square = 6.264 Significance =0.281  

จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ค่า Chi-Square มีค่าเท่ากบั 6.264 ในขณะท่ีค่านยัสําคญัมีค่าสงูถึง 
0.281 ซึ่งเกินกว่าค่านัยสําคัญมาตรฐานทางสถิติท่ีกําหนดไว้ท่ี 0.05 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรเพศไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน จาก
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ค่าเฉล่ียแสดงให้เห็นว่าทัง้สองเพศมีความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานท่ีในระดบัท่ีไมห่่างกนัมากอีกด้วย ดงันัน้ จงึปฏิเสธตอ่สมมตฐิานท่ีกําหนดไว้ 

สมมติฐานข้อท่ี 2 ตวัแปรสถานท่ีตัง้หน่วยงาน มีอิทธิพลตอ่ความรู้ความเข้าใจในความหมายของ
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

ตารางที่ 4.9 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรสถานที่ตัง้หน่วยงาน และระดบัความรู้ความ

เข้าใจในพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

ระดับความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

กทม. 
X=3.44 

ต่างจังหวัด 
X=3.00 

รวม 

มีความเข้าใจมากท่ีสดุ 
คะแนนเฉลีย่ 5.00-4.01 

26 
(8.04%) 

4 
(1.23%) 

30 
(9.25%) 

มีความเข้าใจมาก 
คะแนนเฉลีย่ 4.00-3.01 

70 
(21.60%) 

18 
(5.55%) 

88 
(27.16%) 

มีความเข้าใจปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 2.01-3.00 

117 
(36.11%) 

35 
(10.80%) 

152 
(46.91%) 

มีความเข้าใจน้อย 
คะแนนเฉลีย่ 1.01-2.00 

23 
(7.09%) 

15 
(4.62%) 

38 
(11.72%) 

มีความเข้าใจน้อยท่ีสดุ 
คะแนนเฉลีย่ 0.01-1.00 

10 
(3.08%) 

1 
(0.30%) 

11 
(3.39%) 

ไมมี่ความเข้าใจ 
คะแนน 0 

2 
(0.61%) 

3 
(0.92%) 

5 
(1.54%) 

รวมทัง้สิน้ 248 
(76.54%) 

76 
(23.45%) 

324 
(100%) 

Chi-Square = 12.883 Significance =0.028  

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า มีผู้ตอบแบบสอบถาม มีระดบัความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาถึงคา่นยัสําคญั พบว่า มีคา่
นยัสําคญัอยู่ท่ีระดบั0.028 ซึง่ต่ํากว่าค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีกําหนดไว้ท่ีระดบั 0.05 ซึง่แสดงให้เห็นว่า 
สถานท่ีตัง้ของหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อระดบัความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรมการล่วงละเมิดทาง
เพศของข้าราชการในหน่วยงาน ซึง่ในกทม.จะมีสดัสว่นข้าราชการท่ีมีระดบัความรู้ความเข้าใจในพฤตกิรรม
การล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานสูงกว่า ข้าราชการท่ีปฏิบตัิงานอยู่ต่างจังหวดั เวลา
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ประชาสมัพนัธ์ข้อมลูขา่วสาร ในกทม.อาจทําได้รวดเร็วและเข้าถึงข้าราชการได้มากกว่าข้าราชการท่ีปฏิบตัิ
ราชการตา่งจงัหวดั จงึทําให้ระดบัความรู้ความเข้าใจในพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการใน
หน่วยงานมีความแตกตา่งกนัไปด้วย 

3. ผลการสัมภาษณ์ อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับวนัิยและการออกจาก

ราชการ ผู้อาํนวยการสาํนักมาตรฐานและวินัย สาํนักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 

การสัมภาษณ์อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ 
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึง่แบบสมัภาษณ์ ได้นํา
ผลท่ีได้จากการสมัภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยัใน
หวัข้อ 4.1 และ ผลจากแบบสอบถามข้าราชการเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยใน
หวัข้อ 4.2 มาสรุปเป็นแบบสมัภาษณ์ โดยแบง่ออกเป็น หวัข้อได้แก่ หวัข้อท่ี 4.3.1 ผลการสมัภาษณ์แยก
ตามประเดน็คําถาม มีประเดน็คําถามรวม 8 คําถาม ได้แก่ 

ประเด็นคําถามท่ี 1: ท่านมีความเข้าใจตอ่ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่า
อยา่งไร และการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีก่ีประเภท  

ประเด็นคําถามท่ี 2 : ท่านคิดว่าสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ 
ปัจจบุนั เป็นเช่นไร มีความรุนแรงอยู่ในระดบัใด (มากท่ีสดุ= 80-100%, มาก = 60-79%, ปานกลาง = 40-
59%,น้อย = 20-39%,น้อยท่ีสดุ =0-19% ) 

ประเดน็คําถามท่ี 3 จากการสํารวจ พบวา่ข้าราชการไทยสว่นใหญ่มีความเข้าใจในความหมายของ
การล่วงละเมิดทางเพศ แต่ในประเด็นการแยกแยะรูปแบบพฤติกรรม พบว่ามีความไม่แน่ใจในพฤติกรรม
หลายพฤตกิรรมวา่เข้าขา่ยการลว่งละเมิดทางเพศหรือไม ่ท่านมีความคดิเห็นตอ่กรณีดงักลา่วนีอ้ยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 4: ท่านคิดว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ ของสํานกังาน ก.พ. มีลกัษณะเป็นอยา่งไร เพียงพอและเหมาะสมหรือไม ่

ประเดน็คําถามท่ี 5: ท่านคดิวา่การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม 
กบัสถานการณ์ในปัจจบุนั ควรเป็นอยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 6: ผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควร
เป็นใคร และมีบทบาทเป็นอยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 7: ท่านคิดว่าจําเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบัการล่วง
ละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ 
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ประเด็นคําถามท่ี 8: ท่านคิดว่ากฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 นัน้ครอบคลมุการเกิดเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และ
จําเป็นหรือไม ่ท่ีต้องจดัทําคูมื่อประกอบกฎก.พ. ฉบบัดงักลา่ว 

และคําตอบของผู้ให้สมัภาษณ์ในแตล่ะคําถาม ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

3.1 ผลการสัมภาษณ์แยกตามประเดน็คาํถาม  

ผลการสัมภาษณ์แยกตามประเด็นคําถาม เป็นส่วนท่ีนําเสนอข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ 
อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และผู้ อํานวยการสํานัก
มาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ซึง่เป็นการสมัภาษณ์ตามประเดน็คําถามท่ี
ได้นําเสนอไว้ข้างต้น โดยมีคําตอบมาเรียงตามประเดน็คําถาม ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้ 

 ประเดน็ คาํถามที่ 1: ท่านมีความเข้าใจต่อความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานว่าอย่างไร และการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีก่ีประเภท  

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้ 

 อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ได้ให้
คําตอบว่า “ประเด็นล่วงละเมิดทางเพศ ต้องดูควบคู่ไปกับประเด็นคุกคามทางเพศ แต่เดิม เราไม่เคย
บญัญตัเิอาไว้ในกฎหมาย เพิ่งเขียนให้ใช้พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 เน่ืองจากมี
เสียงเรียกร้องจากข้าราชการสตรี ท่ีถกูข้าราชการชายลว่งละเมิดทางเพศ แตมี่ขอบเขตอยู่แคเ่พ่ือนร่วมงาน 
หรือผู้ ร่วมปฏิบตัิราชการเท่านัน้ อาจเป็นข้าราชการ ลกูจ้าง พนกังานราชการ ไม่เก่ียวกบัประชาชนทัว่ไป 
อาจเกิดนอกหน่วยงานก็ได้ ในหน่วยงานก็ได้ เช่น ตอนนีมี้นํา้ท่วม แล้วไปช่วยราชการ หากมีเหตกุารณ์การ
ล่วงละเมิดทางเพศเกิดขึน้ ก็ถือเป็นกรณีนอกหน่วยงาน ส่วนรูปแบบก็ตามท่ีปรากฏในกฎก.พ.ว่าด้วยการ
กระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 คือมีทัง้ ทางกาย ทางวาจา 
อากัปกิริยา ทางรูปภาพ อินเตอร์เน็ท” แสดงให้เห็นว่า พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
2551 ท่ีมีการระบถุึงการล่วงละเมิดทางเพศนัน้ เกิดจากการท่ีสํานกังานก.พ.ได้รับเร่ืองเสียงร้องเรียนจาก
ข้าราชการสตรี แต่ไม่ได้ระบวุ่า จํานวนเร่ืองท่ีร้องเรียนนัน้ มีจํานวนเท่าใด แต่ผู้วิจยัคิดว่าน่าจะมีจํานวนท่ี
มากพอท่ีจะทําให้สํานักงานก.พ. ระบุเร่ืองดังกล่าว ลงไปในพระราชบัญญัติ แสดงถึงการตระหนักถึง
ความสําคญัในปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

 และ ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือนได้
ให้ความหมายว่า “ความหมายโดยรวม ได้ให้ตามกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ 
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หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 โดยการบญัญัติความหมาย ทางหน่วยงานเคยเขียนไว้ตอนยกร่าง แต่
เพราะเข้าไปในท่ีประชุมก็เกรงว่า ความหมายก็กลวัในเร่ืองของการตีความว่าอนันีเ้ข้าคุกคาม อนันีล้่วง
ละเมิดทางเพศ มนัทําให้การบงัคบัใช้มีปัญหา ดงันัน้เราจึงเขียนเฉพาะพฤติกรรม ให้ตีความท่ีพฤติกรรม
ระบไุว้ในกฎก.พ.” ผู้วิจยัพบว่า การให้ความหมายโดยเฉพาะเจาะจงรายพฤติกรรมในกฎก.พ.ว่าด้วยการ
กระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 นัน้เคยมีเสนอมาแล้ว แต่ท่ีประชุม
กลวัในเร่ืองของการตีความ เลยตกไป ซึง่ปรากฏว่า การให้ความหมายไว้กว้างๆนัน้ กลบัสร้างความสบัสน
แก่ผู้ นําไปใช้ ในการแปลความหมายจากพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

 สรุปได้ว่า ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ทัง้สองท่าน ได้ให้
ความหมายตามกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 
ท่ีวา่ ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ใดกระทําการประการใด ประการหนึง่ ดงัตอ่ไปนีต้อ่ข้าราชการด้วยกนั หรือ
ผู้ ร่วมปฏิบตัิการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ีราชการโดยผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมต่อการกระทํานัน้ 
หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือวา่เป็นการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางทางเพศ 
ตามมาตรา 83 (8)  

  1. กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ  เช่น การจูบ 
การโอบกอด การจบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 

  2. กระทําการด้วยวาจาท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ  เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย 
พดูหยอกล้อ พดูหยาบคาย เป็นต้น 

  3.กระทําการด้วยอากัปกิริยาท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตา
ลวนลาม การทําสญัญาณหรือสญัลกัษณ์ใดๆเป็นต้น 

  4. การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีส่อไปในทาง เช่น  แสดงรูปลามก
อนาจาร สง่จดหมาย ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

  5. การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนใดท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไม่พงึประสงค์หรือ
เดือดร้อนรําคาญ 

 จากการสํารวจ พบว่าข้าราชการไทยส่วนใหญ่มีความเข้าใจในความหมายของการล่วง
ละเมิดทางเพศ แต่ในประเด็นการแยกแยะรูปแบบพฤติกรรม พบว่ามีความไม่แน่ใจในพฤติกรรมหลาย
พฤตกิรรมวา่เข้าขา่ยการลว่งละเมิดทางเพศหรือไม ่ทางสํานกังานก.พ.จะมีแนวทางแก้ไข อธิบายได้อยา่งไร 
โดยอนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า “ต้องดเูจตนา
ของผู้ถกูกระทําเป็นหลกั การแยกพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศได้ คือ 1. ต้องเป็นการกระทําท่ีสอ่ไปใน
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เร่ืองทางเพศ 2. ต้องเป็นการกระทําท่ีก่อให้เกิดความรําคาญใจ ” ส่วนผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและ
วินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน. ตอบว่า “ทางสํานกังานก.พ. กําลงัจะมีการจดัทําคู่มือ
ประกอบการใช้กฎก.พ. อาจใส่แนวคิดตามท่ียกร่าง และเน้นตวัอย่าง ว่ารูปแบบพฤติกรรมว่ารูปแบบ
พฤตกิรรมในลกัษณะใด ทําให้เกิดความอดึอดั เดือดร้อน รําคาญใจ ก็เป็นการลว่งละเมิดได้ ซึง่ในกฎหมาย
ตา่งประเทศ จะดผูู้ถกูกระทําเป็นหลกั แตใ่นกฎก.พ.จะดทูัง้ผู้ถกูกระทํา และเจตนาของผู้กระทําด้วย ซึง่บาง
คนอาจมีเจตนาหยอกล้อ แต่ผู้ถูกกระทําอาจคิดว่าเป็นการล่วงละเมิด คกุคาม ซึ่งต้องมีการพิสจูน์พยาน
แวดล้อม และดวูา่พฤตกิรรมของผู้กระทําวา่ทําบอ่ยหรือไม่ นอกจากนีอ้าจต้องมีความร่วมมือกบัหน่วยงาน
ภายนอก เช่น กระทรวงพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนษุย์ ได้มีการร่างกฎหมายกลางท่ีเก่ียวข้องกบั
การล่วงละเมิดทางเพศท่ีครอบคลมุทัง้ภาคเอกชนและภาครัฐ ในทางปฏิบตัิ ทางสํานกังานก.พ.อาจเป็น
ผู้ออกแบบว่าพฤติกรรมนีผิ้ดหรือไม่ผิดวินัย แต่ในภาพของทางสงัคม กระทรวงพัฒนาสงัคมและความ
มั่นคงของมนุษย์ หรือกระทรวงวัฒนธรรม น่าจะเป็นผู้ รับผิดชอบ รณรงค์เร่ืองค่านิยมทางสังคม การ
ตระหนกัในสิทธิของผู้หญิง ในแง่ของศกัดิ์ศรี หรือสิทธิมนุษยชน หรือให้คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน เข้า
มาช่วยเหลือ และเราก็ไมไ่ด้สนใจไปท่ีสภุาพสตรีเพียงอยา่งเดียว เรายงัรวมถึงผู้ชายด้วย” 

 สรุปได้ว่า รูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ สามารถแยกแยะได้ โดยดจูาก
รูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ ว่าต้องเป็นการกระทําท่ีส่อไปในเร่ืองเพศ และต้องเป็น
พฤตกิรรมท่ีทําให้เกิดความเดือดร้อนและรําคาญใจ ซึง่ต้องดเูจตนาของผู้กระทําเป็นหลกั ว่ามีเจตนาสอ่ไป
ในเร่ืองเพศหรือไม ่หรือเป็นเพียงแคเ่จตนาหยอกล้อ  และในปัจจบุนักระทรวงพฒันาสงัคมและความมัน่คง
ของมนุษย์ ได้มีการจัดทําร่างร่างกฎหมายกลางท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท่ีครอบคลุมทัง้
ภาคเอกชนและภาครัฐ ซึง่เป็นการตระหนกัถึงปัญหาการลว่งละเมิดในวงสงัคมมากขึน้  

 ประเดน็คาํถามที่ 2 : ท่านคิดว่าสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการ ณ ปัจจุบัน เป็นเช่นไร มีความรุนแรงอยู่ในระดบัใด  

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“สถานการณ์ปัจจบุนั หลงัจากออกกฎมา 1 ปี พบว่ายงัไม่มีรายงานในเร่ืองการกระทําผิดในเร่ืองดงักลา่ว 
เข้ามายงัสํานกังานก.พ. ซึง่บรรลเุป้าหมายเม่ือมีการออกกฎก.พ.มาบงัคบัใช้ในเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ 
ต้องลดลง หรือไม่มีปรากฏเลย สิ่งท่ีน่าสนใจคือ ก่อนออกกฎก.พ. มีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ
เกิดขึน้จํานวนมาก จนถึงกบัต้องตัง้ศนูย์รับเร่ืองร้องเรียน แตเ่ม่ือมีกฎก.พ.ประกาศออกใช้มาเป็นเวลา 1 ปี 
ยงัไม่มีเหตกุารณ์รายงานมายงัสํานกังานก.พ. ซึง่สามารถคิดได้ว่า ข้าราชการอาจจะเกรงกลวักฎดงักล่าว 
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จนไม่กล้ากระทําความผิด” ผู้วิจยัมีความเห็นว่า การท่ีสถานการณ์ปัจจบุนั ยงัไม่มีรายงานอาจเป็นเพราะ
กฎฉบบัดงักล่าวเพิ่งออกมา และเป็นสิ่งใหม่ อาจทําให้คนต้องระมดัระวงัตวั ปรับตวัในการใช้กฎ เพราะ
จากการสมัภาษณ์หน่วยงานกลุ่มตวัอย่าง พบว่า ข้าราชการได้กล่าวหาว่า กฎฉบบัดงักล่าว เป็นอปุสรรค
ตอ่ความสงบสขุในหน่วยงาน ต้องมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม เช่น จากการท่ีเคยพดูจาตลก โปกฮา ก็ต้อง
ระมดัระวงัคําพดูมากขึน้ แตใ่นอีกแง่หนึ่ง อาจมีผู้ประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานอยู ่
แต่ยงัอดทน เกรงกลวัอํานาจบารมี ไม่กล้าออกมาร้องเรียน เพราะจากการศึกษากฎดงักล่าว ยงัไม่พบ
ช่องทางในการร้องเรียนท่ีเป็นช่องทางลบั จึงอาจมีผู้ประสบเหตุท่ีไม่กล้าร้องเรียน และจากผลการเก็บ
ข้อมลูแบบสอบถาม พบวา่ ยงัมีข้าราชการท่ีต้องการช่องทางในการร้องเรียนท่ีเป็นช่องทางลบัอีกด้วย  

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
ว่า “ความรุนแรงของสถานการณ์ค่อนข้างบอกลําบาก เพราะว่าไม่มีรายงานตัง้แต่ใช้พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 เข้ามา เป็นเพราะว่าสํานักงานก.พ.กระจายอํานาจในเร่ืองการ
ดําเนินการทางวินยัไปสว่นหนึง่ให้แก่กระทรวงเป็นสว่นใหญ่แล้ว การจะให้หน่วยงานราชการรายงานเข้ามา
ก็เป็นเร่ืองลําบาก ซึง่ทางสํานกังานก.พ.กําลงัจะให้ทําโครงการติดตามประเมินผลการกระจายอํานาจแก่
หน่วยงานราชการว่ามีปัญหาหรือไม่ เป็นอย่างไร มีมาตรฐานในการดําเนินการหรือไม่ ซึง่ต้องสอบถามกบั
หน่วยงานเป็นหลกั” ผู้วิจยัมีความเห็นว่า การรายงานเร่ืองเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
กบัการนํากฎไปใช้ ท่ีผู้ อํานวยการกลา่วว่า การรายงานเร่ืองกลบัมาเป็นเร่ืองลําบากนัน้ อาจเป็นเพราะเป็น
เร่ืองท่ีสง่ผลกระทบด้านลบกบัหน่วยงาน จงึไมร่ายงานกลบัเข้ามา  

 สรุปได้ว่า ก่อนมีพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎก.พ.ว่า
ด้วยการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ทางสํานักงานก.พ.ได้
ประสบปัญหาเร่ืองร้องเรียนท่ีเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศจํานวนมากท่ีผ่านศูนย์ร้องเรียนของทาง
สํานกังานก.พ. ซึ่งทางสํานกังานก.พ. ก็ได้รับทราบปัญหาเหล่านี ้จนนํามาสู่การออกกฎหมายฉบบัใหม ่
และได้บรรจเุร่ืองของการล่วงละเมิดทางเพศลงไป ณ ปัจจบุนั ทางสํานกังานก.พ.เอง ยงัไม่ได้รับรายงาน
การดําเนินการลงโทษตามฐานความผิดตามกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553  

 ประเดน็คาํถามที่ 3: ท่านคดิว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ ของสาํนักงาน ก.พ. มีลักษณะเป็นอย่างไร เพียงพอและเหมาะสมหรือไม่ 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้
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 อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“การออกกฎก.พ.เป็นมาตรการท่ีออกมาควบคมุประการหนึ่ง แต่หลายๆหน่วยงานก็เลือกท่ีจะใช้แนวทาง
ปฏิบตัทิางศาสนามาใช้ซึง่ก็ได้ผลในระดบัหนึง่ นอกจากนี ้ในกรณีท่ีข้าราชการตา่งๆ อยากให้มีแนวทางการ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานโดย อยากให้มีหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดทาง
เพศโดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั นัน้ ข้าราชการมีหลายหน่วยงานท่ีสามารถแจ้งได้ เช่น ศนูย์รับ
เร่ืองร้องเรียนของทางสํานักนายกรัฐมนตรี ท่ีรับเร่ืองร้องเรียนโดยปกปิดช่ืออยู่แล้ว ศูนย์ดํารงธรรมของ
กระทรวงมหาดไทย” ผู้ วิจัยมีความคิดเห็นท่ีว่า ในเร่ืองของหน่วยงานรับเร่ืองร้องเรียนนัน้ หากเป็นการ
ดําเนินการของหน่วยงานภาครัฐด้วยกนั ข้าราชการอาจจะไม่ไว้ใจ จึงอาจจะต้องการหน่วยงานอิสระ หรือ
หนัไปปรึกษากบักลุม่องค์กรด้านสทิธิสตรีแทน  

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
ว่า “แนวทางการแก้ไขปัญหาของสํานักงานก.พ.เป็นไปโดยลกัษณะท่ีว่า สํานักงานก.พ.เป็นผู้ ออกกฎ 
ข้อบังคับ แต่ทางหน่วยงานราชการต้องเป็นผู้ นําไปใช้ เน่ืองจากผู้ ถูกกระทําส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
วฒันธรรมเราไมจ่ริงจงัมากนกัในการเอาผิด ตา่งจากตา่งประเทศท่ีตระหนกัถึงสิทธิ เน้นเร่ืองการป้องกนัใน
หน่วยงานอย่างชดัเจน มีการติดป้ายเตือน หรือแม้แต่ในมหาวิทยาลยัในต่างประเทศ ท่ีมีนโยบาย zero-
tolerance ซึ่งก็ขึน้อยู่กับแต่ละวฒันธรรมองค์การ นอกจากนีอ้าจนําเร่ืองของคณุภาพชีวิตในท่ีทํางาน 
(Quality of work life) เข้ามาเสนอแนะแนวทาง สอดแทรกเร่ืองของการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศเข้า
ไป เป็นในลกัษณะทางอ้อม เพ่ือขจัดสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ ทําให้ไม่เกิดความหวาดระแวง ในท่ี
ทํางาน อาจสง่ผลตอ่การทํางานได้” ผู้วิจยัมีความเห็นวา่ วฒันธรรมในแตล่ะองค์การเป็นสิ่งสําคญั มีผลตอ่
การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เช่นจากการสัมภาษณ์หน่วยงานกลุ่มตวัอย่าง ท่ีเป็น
หน่วยงานเก่ียวกับการศึกษา มีเร่ืองภาพลักษณ์ท่ีดีเข้ามาเก่ียวข้อง การปฏิบัติตนของข้าราชการใน
หน่วยงานก็แตกต่างจากหน่วยงานท่ีเป็นหน่วยงานด้านยตุิธรรม เก่ียวข้องกบัการใช้อํานาจ และมีจํานวน
เพศชายท่ีเยอะกว่าเพศหญิง วฒันธรรมในองค์การเน้นท่ีบทบาทของเพศชาย จึงทําให้มีผลตอ่การป้องกนั
การลว่งละเมิดในหน่วยงาน เช่นคา่นิยมท่ีชอบเลา่เร่ืองตลกลามก เป็นต้น   

 สรุป แนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ของสํานกังาน 
ก.พ. เป็นแนวทางกลาง โดยหน่วยงานต้องนําไปปฏิบตัิและขึน้อยู่กบัความเข้มงวดของหวัหน้าหน่วยงาน 
นอกจากนีย้งัสามารถนําแนวคิดในเร่ืองคณุภาพชีวิตในท่ีทํางาน (Quality of work life) และแนวคิดทาง
ศาสนามาประยกุต์ใช้เพ่ือป้องกนัเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศท่ีจะเกิดขึน้ รวมทัง้ปัจจยัด้านวฒันธรรม
องค์การท่ีมีผลตอ่การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
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ประเดน็คาํถามที่ 4 : ท่านคิดว่าการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการที่
เหมาะสม กับสถานการณ์ในปัจจุบัน ควรเป็นอย่างไร 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม ได้แก่ การให้ความรู้ด้านศีลธรรม 
หน่วยงานโดยเฉพาะระดบัผู้บริหาร ต้องให้ความสนใจและระมดัระวงัในเร่ืองดงักลา่ว” 

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
ว่า “อาจจะใช้มาตรา 87 ว่า สํานกังานก.พ.จะต้องวางแนวทางเพ่ือป้องกนั ซึ่งตอนนีแ้นวทางอาจยงัไม่
เพียงพอ และให้ผู้บงัคบับญัชาในหน่วยงานเป็นผู้ นําไปปฏิบตัิ โดยอาจจดัให้มีศนูย์ส่งเสริม หากเกิดเร่ือง
มากขึน้ก็ต้องมีการรณรงค์หนกัขึน้ กรณีการมีสายด่วน ในอดีตเคยมี แต่ปัจจบุนัไม่มีแล้ว ซึง่เร่ืองท่ีรับแจ้ง
ในขณะนัน้ คือ เร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ แตท่ี่โทรมาแจ้งมีข้าราชการทกุประเภท ท่ีรวมถึง
ครู อาจารย์โทรมาด้วย ซึง่คอ่นข้างขดัแย้งกบัข้อมลูจาก NGO สว่นใหญ่คนเลือกจะโทรไปท่ีมลูนิธิมากกว่า 
เพราะมลูนิธิทํางานคลอ่งตวักว่า สะดวกกว่า คนถึงเลือกท่ีจะไปติดตอ่ ทางก.พ.เคยมีความคิดท่ีจะร่วมมือ
กบัมลูนิธิ แต่เร่ืองยงัไม่ถึงจุดท่ีต้องขอความร่วมมือ ยกเว้นกรณีท่ีทางมลูนิธิต่างขอความร่วมมือ ส่งคนไป
ให้ความร่วมมือเวลาหน่วยงานมลูนิธิให้เข้าร่วมประชมุ” 

 สรุปว่า การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม กับ
สถานการณ์ในปัจจบุนั ได้แก่ การให้ความรู้ทางด้านศีลธรรมควบคูก่บัการแนวทางปฏิบตัิท่ีชดัเจนจากทาง
หน่วยงานกลาง ได้แก่ สํานกังานก.พ. และหากเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ 
อาจมีการพิจารณา จดัตัง้ศูนย์ในการดําเนินงานโดยเฉพาะ รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชน ประเภทมลูนิธิ นอกจากนีก้ารให้ความสําคญักบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานของผู้บริหารก็สําคญั เพราะถ้าผู้บริหารตระหนกัตอ่ปัญหาดงักลา่ว แนวทางปฏิบตัิ การนํากฎ
เอาไปใช้ในหน่วยงานก็จะได้รับการสนใจ 

 ประเด็นคําถามที่ 5 : ผู้รับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการควรเป็นใคร และมีบทบาทเป็นอย่างไร 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้
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 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“ควรเป็นผู้บงัคบับญัชาในทกุระดบั ท่ีมีส่วนในการให้ความสนใจในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ” 

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
ว่า “ควรมีการสร้างจิตสํานึกแก่ผู้ปฏิบตัิ โดยสิ่งท่ีสําคญัท่ีสุดคือ หัวหน้าส่วนราชการต้องเป็นผู้ ให้ความ
สนใจต่อการนําแนวทางไปปฏิบัติ นอกจากนี ้ทางสํานักงานก.พ.อยากให้หน่วยงานราชการสนใจใน
ประเด็นดังกล่าว อยากให้ผู้ บังคับบัญชาให้ความสนใจ เอาใจใส่กับเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน” 

 สรุป ผู้ รับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควร
ผู้บงัคบับญัชาในทกุระดบั และควรมีบทบาทในการตระหนกัถึงหน้าท่ี และสิทธิของผู้ปฏิบตัิงาน นอกจากนี ้
ตวัข้าราชการเองก็ต้องรู้จักปกป้องสิทธิของตนเอง และไม่น่ิงดดูายตองปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศท่ี
เกิดขึน้ในหน่วยงาน  

 ประเด็นคําถามที่ 6: ท่านคิดว่าจําเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายที่
เก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“การท่ีจะเป็นนโยบายท่ีสําคญัหรือไม่ ขึน้อยู่กบัจํานวนของเหตกุารณ์ท่ีเกิดขึน้ หากมีเหตกุารณ์เกิดเยอะ ก็
จําเป็นท่ีจะต้องมีนโยบายท่ีใช้เฉพาะ” 

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
ว่า “การมีนโยบายเป็นสิ่งท่ีดี แต่ยงัไม่ถึงสถานการณ์ท่ีวิกฤติจนนําไปสู่นโยบาย หากมีควรทําด้วยความ
ละมนุละม่อม อาจจะต้องมีกรณีศึกษาท่ีรุนแรง หรือจํานวนมากพอ ท่ีจะต้องนําไปสู่นโยบาย สิ่งท่ีจําเป็น
มากกว่านัน้คือ การประชาสัมพันธ์กฎก.พ. และเน้นกระจายอํานาจให้แก่หน่วยงานราชการในการ
ดําเนินงาน” 

 สรุปวา่ สถานการณ์ปัจจบุนัอาจจะยงัไม่มีความจําเป็นท่ีจะต้องมีนโยบายการป้องกนัการ
ลว่งละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ เพราะเหตกุารณ์ยงัเกิดขึน้ไม่เยอะมาก แตส่ิ่งท่ีจําเป็นคือการประชาสมัพนัธ์
กฎก.พ.ให้เป็นท่ีแพร่หลาย รวมทัง้เน้นการกระจายอํานาจด้านวินยัให้แก่หน่วยงานราชการ  
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ประเด็นคาํถามที่ 7: ท่านคิดว่ากฎก.พ.ว่าด้วยการกระทาํอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 
หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ.2553 นัน้ครอบคลุมการเกิดเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน และจาํเป็นหรือไม่ ที่ต้องจัดทาํคู่มือประกอบกฎก.พ. ฉบับดงักล่าว 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันี ้

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเกี่ยวกบัวินยัและการออกจากราชการ ตอบว่า 
“คิดว่าครอบคลมุแล้ว ส่วนเนือ้หาของคูมื่อท่ีจะผลิตขึน้ ต้องมีเจตนารมณ์ของการออกกฎ ความหมายของ
การลว่งละเมิดทางเพศ ตวัอย่าง แนวทางการลงโทษ ซึง่ความผิดฐานนีเ้ป็นความผิดไม่ร้ายแรง โทษสงูสดุ
แค่หกัเงินเดือนเท่านัน้ และต่อไปจะมีการประเมินกฎก.พ.ฉบบันี ้ในเร็วๆนี ้เพ่ือดวู่ากฎท่ีออกมาว่า ใช่ได้
หรือไม่ การนําไปใช้เป็นอย่างไร” ผู้ วิจยัมีความเห็นว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ ตามกฎก.พ.ว่า
ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 อาจจะมีโทษเพียงเล็กน้อย 
เพราะพฤติกรรมนัน้ เป็นเพียงการป้องปรามพฤติกรรมท่ีจะนําไปสู่ความรุนแรงในการล่วงละเมิดทางเพศ 
ดงันัน้หากประเมินกฎฉบบันี ้แล้วพบว่า การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานไม่ปรากฏ ก็แสดงว่า กฎฉบบั
นี ้สามารถควบคมุพฤตกิรรมท่ีไมพ่งึประสงค์ในหน่วยงานได้ 

 ผูอํ้านวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบ
วา่ “ในปัจจบุนั ทางก.พ.เร่ิมมีการจดัทําคูมื่อประกอบกฎก.พ. โดยมีเนือ้หา แนวคดิ ท่ีเก่ียวข้อง และสง่เสริม 
โครงการท่ีเก่ียวกับการขจดัสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ และการส่งเสริมคณุภาพชีวิตในการทํางาน ซึ่ง
คูมื่อประกอบกฎก.พ.จะออกภายในปีพ.ศ.2554 “  

 สรุป เนือ้หาของกฎก.พ. ครอบคลุมแล้ว และทางสํานักงานก.พ.กําลังจะผลิตคู่มือ
ประกอบกฎก.พ.  ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 โดยมี
เนือ้หา อนัประกอบไปด้วยเจตนารมณ์ของการออกกฎ ความหมาย ตวัอยา่ง แนวทางการลงโทษ 

 ผลจากการสมัภาษณ์อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินยัและการออก
จากราชการ ผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน สามารถ
สรุปได้ดงันี ้

 ประเด็นคําถามท่ีเก่ียวข้องกับความหมายและรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน: พบว่า ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ทัง้สองท่าน ได้ให้ความหมายตาม
กฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 และ รูปแบบการ
ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ สามารถแยกแยะได้ โดยดจูากรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางเพศ ว่าต้องเป็นการกระทําท่ีส่อไปในเร่ืองเพศ และต้องเป็นพฤติกรรมท่ีทําให้เกิดความเดือดร้อนและ



153 

 

รําคาญใจ ซึ่งต้องดูเจตนาของผู้ กระทําเป็นหลกั ว่ามีเจตนาส่อไปในเร่ืองเพศหรือไม่ หรือเป็นเพียงแค่
เจตนาหยอกล้อ  และในปัจจุบนักระทรวงพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ ได้มีการจดัทําร่างร่าง
กฎหมายกลางท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศท่ีครอบคลุมทัง้ภาคเอกชนและภาครัฐ ซึ่งเป็นการ
ตระหนกัถึงปัญหาการลว่งละเมิดในวงสงัคมมากขึน้ โดยสอดคล้องกบัแนวคิดของการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน และรูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีทบทวนไว้ในบทท่ี 2 

 ด้านสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ ปัจจุบนั พบว่า ก่อนมี
พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วง
ละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ทางสํานักงานก.พ.ได้ประสบปัญหาเร่ืองร้องเรียนท่ี
เก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศจํานวนมากท่ีผ่านศนูย์ร้องเรียนของทางสํานกังานก.พ. ซึ่งทางสํานกังาน
ก.พ. ก็ได้รับทราบปัญหาเหลา่นี ้จนนํามาสูก่ารออกกฎหมายฉบบัใหม ่และได้บรรจเุร่ืองของการลว่งละเมิด
ทางเพศลงไป ณ ปัจจุบัน ทางสํานักงานก.พ.เอง ยังไม่ได้รับรายงานการดําเนินการลงโทษตามฐาน
ความผิดตามกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ซึง่
ถือวา่ การออกกฎสามารถเป็นแนวทางช่วยลดพฤตกิรรมการลว่งละเมดิทางเพศในหน่วยงานได้ 

 ด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ของสํานกังาน 
ก.พ.พบว่า แนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ของสํานกังาน ก.พ. เป็น
แนวทางกลาง โดยหน่วยงานต้องนําไปปฏิบตัิและขึน้อยู่กบัความเข้มงวดของหวัหน้าหน่วยงาน นอกจากนี ้
ยงัสามารถนําแนวคิดในเร่ืองคณุภาพชีวิตในท่ีทํางาน (Quality of work life) และแนวคิดทางศาสนามา
ประยกุต์ใช้เพ่ือป้องกนัเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศท่ีจะเกิดขึน้  

 ด้านการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม กบัสถานการณ์
ในปัจจุบนั พบว่า การป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม กบัสถานการณ์ใน
ปัจจบุนั ได้แก่ การให้ความรู้ทางด้านศีลธรรมควบคูก่บัการแนวทางปฏิบตัท่ีิชดัเจนจากทางหน่วยงานกลาง 
ได้แก่ สํานักงานก.พ. และหากเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ อาจมีการ
พิจารณา จดัตัง้ศนูย์ในการดําเนินงานโดยเฉพาะ รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความร่วมมือกับ
หน่วยงานเอกชน ประเภทมลูนิธิ 

 ด้านผู้ รับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ พบว่า 
ผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควรผู้บงัคบับญัชาในทกุระดบั และ
ควรมีบทบาทในการตระหนกัถึงหน้าท่ี และสทิธิของผู้ปฏิบตังิาน 

 ด้านการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ พบว่า
สถานการณ์ปัจจุบันอาจจะยังไม่มีความจําเป็นท่ีจะต้องมีนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศ
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โดยเฉพาะ เพราะเหตกุารณ์ยงัเกิดขึน้ไม่เยอะมาก แต่สิ่งท่ีจําเป็นคือการประชาสมัพนัธ์กฎก.พ.ให้เป็นท่ี
แพร่หลาย รวมทัง้เน้นการกระจายอํานาจด้านวินยัให้แก่หน่วยงานราชการ 

ด้านกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 นัน้
ครอบคลุมการเกิดเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และจําเป็นหรือไม่ ท่ีต้องจัดทําคู่มือ
ประกอบกฎก.พ. ฉบบัดงักล่าว พบว่าเนือ้หาของกฎก.พ. ครอบคลมุแล้ว และทางสํานกังานก.พ.กําลงัจะ
ผลติคูมื่อประกอบกฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 
โดยมีเนือ้หา อนัประกอบไปด้วยเจตนารมณ์ของการออกกฎ ความหมาย ตวัอย่าง แนวทางการลงโทษ ซึง่
ถือเป็นการการตดิตามในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานเบือ้งต้น 



 

บทที่ 5 
สรุปผลการวจิัย อภปิรายผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ  

 จากข้อมลูท่ีได้จากการทบทวนแนวคดิและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องดงัท่ีได้เสนอไว้ ในบทท่ี 2 โดยเฉพาะ
กรอบแนวคดิ ซึง่เป็นฐานในการเก็บรวบรวมข้อมลู วิเคราะห์ข้อมลู และเก็บรวบรวมข้อมลูตามวิธีท่ีได้กลา่ว
ไว้ในบทท่ี 3 นําไปสูผ่ลการวิจยัท่ีได้นําเสนอไว้ในบทท่ี 4 ในสว่นของบทท่ี 5 นี ้ผู้วิจยัจะนําเสนอ ประเด็น
สรุปผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

1. สรุปผลการวิจัย 

 การวิจยัเร่ือง “การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย: ปัญหาและนโยบายในการป้องกนั
และแก้ไข” วตัถปุระสงค์ ศกึษาสถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ศกึษา
ระดบัความเข้าใจต่อพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย ศกึษาการ
ดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และ ศกึษาความ
จําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย โดยผู้วิจยัได้
กําหนดขอบเขตการศึกษาไว้เฉพาะข้าราชการผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานราชการ จํานวน 6 แห่ง ในเขต 
กรุงเทพมหานคร จงัหวดัขอนแก่น จงัหวดัอดุรธานี และจงัหวดัหนองคาย ผู้วิจยัได้เก็บรวบรวมข้อมลูจาก
เอกสาร แบบสอบถาม และการสมัภาษณ์ ทําให้สามารถได้ข้อมลูเพ่ือตอบวตัถปุระสงค์การวิจยัทัง้ 4 ข้อ 
สรุปได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1.1 ผู้วิจยัได้ค้นพบข้อมลูเก่ียวกบัสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการใน
หน่วยงานราชการไทย ดงัตอ่ไปนี ้ 

 สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย พบว่า ก่อนมี
พระราชบญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วง
ละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 พบว่า มีการร้องเรียนเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศผ่าน
ช่องทางศนูย์รับเร่ืองร้องเรียน ท่ีสํานกังานก.พ. ถ.พิษณุโลก กรุงเทพมหานคร เป็นจํานวนมาก  โดยได้รับ
ข้อมลูดงักล่าวจากการสมัภาษณ์อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกับวินยัและการออกจาก
ราชการ  จึงนําไปสู่การบรรจุแนวทางในการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ ไว้ในพระราชบญัญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และออก กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 
หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ข้อสงัเกตคือ อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการ
ออกจากราชการ  ได้ให้สมัภาษณ์ว่ามีการร้องเรียนเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ มายงัสํานกังานก.พ. เป็น
จํานวนมาก ซึง่ขณะการให้สมัภาษณ์ไม่ได้มีข้อมลูในทางสถิติรายปีให้พิจารณาประกอบ แต่เม่ือพิจารณา
จากสถิติการล่วงละเมิดทางเพศ ของสํานกังาน ก.พ. ท่ีได้มีการรวบรวมไว้ ในช่วงระหว่างปี พ.ศ.2520 -
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2530 มี 8 กรณี ปี พ.ศ. 2531-2539 มี 6 กรณี และจากการศกึษาวิจยัในช่วงปีพ.ศ.2541-2551ได้พบ
กรณีศึกษา 21 กรณี ซึ่งสถิติท่ีเก็บได้ยงัมีจํานวนไม่มากนกั นอกจากนีผู้้ ให้สมัภาษณ์ ได้ให้สมัภาษณ์ว่า 
หลงัจากบงัคบัใช้กฎก.พ. ฉบบัดงักล่าว เป็นเวลา 1 ปี พบว่า สํานกังานก.พ. ไม่ได้รับรายงานเร่ืองการ
กระทําผิดตามฐานความผิดท่ีระบเุอาไว้ในกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ซึ่งสามารถคิดได้ว่า อาจเป็นเพราะข้าราชการอาจเกรงกลวัความผิดอนัเกิด
จากฐานความผิด จึงทําให้ระมดัระวงัตวักันมากขึน้  หรือเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
อาจเกิดขึน้น้อย หรือถึงแม้จะมีกฎในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน แต่ผู้ถกูล่วงละเมิด
ทางเพศ ก็ยงัมีความกลวั หรือไม่กล้าท่ีจะออกมาเรียกร้องสิทธิ นอกจากนีจ้ากการสมัภาษณ์หวัหน้าส่วน
เสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั ทัง้ 6 แห่ง พบว่า หวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของ
หน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั ถึง 4 แห่ง ท่ีกลา่วว่า สถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
อยูใ่นระดบัต่ํา อาจมีได้รับรายงานบ้างแตย่งัไมเ่กิดเป็นเหตกุารณ์ท่ีรุนแรงนกั ซึง่ตรงกบัข้อมลูในทางสถิติท่ีได้มีการ
เก็บไว้ 

 สถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย จากความคิดเห็นของหวัหน้า
สว่นเสริมสร้างวินยัของ หน่วยงานราชการท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง ยงัคิดว่าอยู่ในระดบัต่ํา ซึง่ตรงกบัข้อมลูทาง
สถิติการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยท่ีเก็บไว้ โดยสํานกังาน ก.พ. และจากการสมัภาษณ์
กรรมการในอนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ แต่จาก
แบบสอบถามท่ีสอบถามไปยังข้าราชการกลุ่มตัวอย่าง ยังมีรายงานในส่วนของข้อเสนอแนะเก่ียวกับ
เหตุการณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมายงัผู้ วิจัย ซึ่งแสดงว่าการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ยงัคงมีอยู่ แต่ผู้ ให้ข้อเสนอแนะ ไม่กล้าท่ีจะรายงานผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ ท่ีเก่ียวข้อง ซึ่งแสดงให้เห็นว่า 
สถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยท่ีดเูหมือนว่าจะต่ํา แตใ่นความเป็นจริง
แล้ว ยงัคงมีเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึน้ แต่เร่ืองราวกลบัไปไม่ถึงกระบวนการใน
การสอบสวน ซึง่เป็นเร่ืองท่ีน่าพิจารณาวา่เพราะสาเหตใุด 

 1.2 ผู้วิจยัได้ค้นพบข้อมลูระดบัความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการใน
หน่วยงานราชการไทย ดงัตอ่ไปนี ้ 

 จากการตอบแบบสอบถามของข้าราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง พบว่า ความเข้าใจตอ่พฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศ ของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย แบง่ออกเป็นประเดน็ได้ดงัตอ่ไปนี ้ 

 ประเด็นความรู้ความเข้าใจในความหมายของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
พบว่า จากข้อมลูดงักล่าว แสดงให้เห็นว่าข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในความหมายของ
การลว่งละเมิดทางเพศ ในแตล่ะประเด็น ตัง้แต ่ร้อยละ 55.0 – 87.8 โดยภาพรวมของข้าราชการผู้ตอบ
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แบบสอบถามมีความเข้าใจในความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศ ร้อยละ 74.16 ซึง่มีความเข้าใจอยู่ใน
ระดบัปานกลาง 

 จากการสมัภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั พบว่า 
หน่วยงานทัง้ 6 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบท่ีไมช่ดัเจน ในเร่ืองของความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศ โดย
มี 3 หน่วยงาน ท่ีอ้างอิงความหมายจาก พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 และ กฎ
ก.พ. วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 มี 2 หน่วยงาน ท่ีให้
ความหมายเป็นพฤตกิรรมในเชิงลามก อนาจาร และสร้างความอดึอดั น่ารําคาญ และมี 1หน่วยงาน ท่ีมอง
ตา่งออกไปวา่เป็นเร่ืองของการสมยอม  

จากการสมัภาษณ์ อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ 
และผู้ อํานวยการสํานกัมาตรฐานและวินยั ได้ให้ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานตาม
พระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในมาตรา 83 (8) ท่ีว่า “ต้องไม่กระทําการอนัเป็น
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศตามท่ีกําหนดในกฎก.พ.” และกฎ ก.พ.ว่าด้วยการล่วงละเมิดหรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ข้อ 2 ท่ีว่า “ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ ใดกระทําการประการใดประการหนึ่ง
ดงัต่อไปนี ้ต่อข้าราชการด้วยกนั หรือผู้ ร่วมปฏิบตัิราชการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ีราชการโดย
ผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมต่อการกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการกระทําอนั
เป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ ตามมาตรา 83 (8)  
  (1) กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 
 (2) กระทําด้วยวาจาท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พดูหยอกล้อ พดูหยาบคาย 
เป็นต้น 
 (3) กระทําการด้วยอากปักิริยาท่ีสอ่ไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทําสญัญาณหรือ
สญัลกัษณ์ใดๆ เป็นต้น 
 (4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีสอ่ไปในทางเพศเช่นแสดงรูปลามกอนาจาร สง่จดหมาย 
ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น  
 (5) การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไมพ่งึประสงค์หรือเดือดร้อนรําคาญ” 

 ประเดน็ความรู้ความเข้าใจด้านรูปแบบของพฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
พบว่า ข้าราชการสามารถตอบคําถามเก่ียวกบัรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศมีความเข้าใจ
ในรูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ ในแตล่ะประเด็น ตัง้แต ่ร้อยละ 38.0 – 57.2 โดยภาพรวมของความ
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เข้าใจในรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศ ร้อยละ44.5 ซึ่งอยู่ในเกณฑ์ท่ีความรู้ความเข้าใจอยู่ในระดบั
น้อย  

 จากการสมัภาษณ์หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั พบว่า 
เม่ือถามถึงการแบง่รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ หน่วยงานราชการทัง้ 6 แห่ง ไม่สามารถแยกแยะได้
ชดัเจนวา่มีก่ีรูปแบบ แตส่ามารถกลา่วถึงพฤตกิรรมท่ีเป็นการลว่งละเมิดทางเพศได้ 

 จากการสมัภาษณ์ อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ 
และผู้ อํานวยการสํานักมาตรฐานและวินัยว่า รูปแบบการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานนัน้ สามารถ
แยกแยะได้ โดยดจูากรูปแบบของพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ ว่าต้องเป็นการกระทําท่ีส่อไปในเร่ือง
เพศ และต้องเป็นพฤตกิรรมท่ีทําให้เกิดความเดือดร้อนและรําคาญใจ ซึง่ต้องดเูจตนาของผู้กระทําเป็นหลกั 
วา่มีเจตนาสอ่ไปในเร่ืองเพศหรือไม ่หรือเป็นเพียงแคเ่จตนาหยอกล้อ 

 สรุปได้วา่ ความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย 
นัน้ ข้าราชการไทยมีความเข้าใจตอ่ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานในระดบัปานกลาง 
และยงัมีความสบัสน ไมเ่ข้าใจในการแยกแยะรูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่มีเกณฑ์ท่ี
ความรู้ความเข้าใจอยูใ่นระดบัน้อย  

 1.3 ผู้วิจยัได้ค้นพบข้อมลูการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทย ดงัตอ่ไปนี ้

 ด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ จากการสมัภาษณ์
หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั พบว่า หน่วยงานราชการ 5 แห่ง มี
ความเห็นต่อแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของสว่นกลาง (สํานกังานก.พ.)
โดย ทราบในกฎ ก.พ.ว่าด้วยการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ท่ีออกมา และมี 1 แห่งท่ีให้
ความเห็นต่างออกไปว่า ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศสามารถแก้ไขได้โดยง่าย แนวทางการแก้ไขปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานตนเอง คือ หากมีกรณีเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศเกิดขึน้ ก็จะมีการตัง้
กรรมการสอบสวน และพิจารณาตามขัน้ตอน แต่จะเน้นหนกัในการป้องกันไม่ให้เกิดเหตุการณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน โดยใช้หลกัธรรม จริยธรรมเป็นตวัตัง้เพ่ือจดักิจกรรมตา่งๆ โดยแตล่ะหน่วยงาน 
และแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีมีอยู่เพียงพอ เหมาะสมหรือไม่นัน้ 
หน่วยงานราชการ 3 แห่ง ท่ีให้คําตอบว่า แนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีมี
อยู ่เพียงพอแล้ว เหมาะสมแล้ว แตก่ารปฏิบตัินัน้ ต้องเน้นหนกัท่ีบคุลากรเป็นหลกั ว่ามีความจริงจงั และมี
จิตสํานึกต่อเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่  มี 2 หน่วยงาน ท่ีมีการใช้จดหมายเวียนเป็นหลกั 



159 

 

และยังไม่เคยมีการอบรมในเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศ และอีก 1หน่วยงาน ท่ีไม่มีการแก้ไขปัญหา
ดงักลา่วเน่ืองจากไมเ่คยมีเหตกุารณ์เกิดขึน้ 

 สําหรับ อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับวินัยและการออกจากราชการ และ
ผู้ อํานวยการสํานักมาตรฐานและวินัย ได้ตอบถึง แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการ ของสํานกังาน ก.พ. เป็นแนวทางกลาง โดยหน่วยงานต้องนําไปปฏิบตัิและขึน้อยู่กับ
ความเข้มงวดของหัวหน้าหน่วยงาน นอกจากนีย้ังสามารถนําแนวคิดในเร่ืองคุณภาพชีวิตในท่ีทํางาน 
(Quality of work life) และแนวคดิทางศาสนามาประยกุต์ใช้เพ่ือป้องกนัเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศท่ี
จะเกิดขึน้  

 ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยหากตนเองประสบเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
จากผู้ มีอํานาจสงูกว่า ท่านกล้าท่ีจะไม่ปกปิดเร่ืองดงักลา่วเป็นความลบั ,มีความรู้สกึว่าเหตกุารณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ เป็นเร่ืองท่ีผิดและไม่อยากให้มีเหตกุารณ์ดงักล่าวเกิดขึน้ และหากมี
เหตกุารณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึ่งเกิดกบัเพ่ือนร่วมงานในกลุ่มของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ 
และสนบัสนนุให้เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตามกฎระเบียบท่ีคุ้มครอง รวมถึงข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม 
จะไม่ให้การสนบัสนนุ และไม่เข้าร่วมคบหาสมาคม กบัผู้ ท่ีกระทําการล่วงละเมิดทางเพศ และมีความเห็น
วา่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็นพฤตกิรรมท่ีสามารถควบคมุได้ โดยคนในองค์การ 

 ด้านการป้องกนั จากการสมัภาษณ์หวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงาน
ด้านวินยั ทัง้ 5 แห่ง ได้มีการเน้นกิจกรรมในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศต่างๆกนัไป เช่น ใช้ศีลธรรม
เป็นตวัป้องกนั และกลา่วถึงระเบียบท่ีนํามาใช้ในการป้องกนั และมี 1 หน่วยงานท่ีให้ความเห็นตา่งออกไป 
และในเร่ืองของความเหมาะสม พบว่า หน่วยงานราชการ 4 แห่ง คิดว่า การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานราชการ มีการดําเนินการเหมาะสมดีแล้ว มี 1 หน่วยงานท่ีกลา่วว่า ไม่เคยได้รับหนงัสือในเร่ือง
การป้องกนัจากสว่นกลาง และอีก 1 หน่วยงานท่ีตอบวา่ ไมมี่ความจําเป็นในการป้องกนัการลว่งละเมิดทาง
เพศในหน่วยงานราชการ ผู้ รับผิดชอบในเร่ืองการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ พบว่า หน่วยงานราชการ 
3 หน่วยงาน ได้ให้คําตอบว่า ให้ผู้บงัคบับญัชา /ผู้บริหาร เป็นผู้ มีบทบาทในการรับผิดชอบในการป้องกัน
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยต้องมีบทบาทกระตือรือร้น เป็นผู้ นําในการเปล่ียนแปลง 
และประพฤตตินเป็นแบบอยา่งท่ีดี มี 2 หน่วยงาน คิดว่า ตวัข้าราชการ ต้องรับผิดชอบตนเองเป็นหลกั และ 
อีก 1 หน่วยงาน คิดว่า สํานกังานก.พ.เป็นหลกัในการรับผิดชอบ ซึง่ในความคิดเห็นของผู้วิจยัคิดว่า การ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการนัน้ ผู้ รับผิดชอบโดยหน้าท่ีต้องเป็นผู้บงัคบับญัชาในทกุ
ระดับ ท่ีต้องทําตามแนวทางปฏิบัติท่ีได้กําหนดเอาไว้ในหน่วยงาน อย่างเคร่งครัด และท่ีสําคัญตัว
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ข้าราชการเองก็ต้องมีความรู้และเข้าในตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานด้วย เพ่ือท่ีจะได้รู้เท่าทนัและ
ป้องกนัตวัเองจากการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้ 

 อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ และผู้ อํานวยการ
สํานกัมาตรฐานและวินยั สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ตอบว่า การป้องกนัการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม กบัสถานการณ์ในปัจจบุนั ได้แก่ การให้ความรู้ทางด้านศีลธรรม
ควบคู่กบัการแนวทางปฏิบตัิท่ีชดัเจนจากทางหน่วยงานกลาง ได้แก่ สํานกังานก.พ. และหากเร่ืองการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ อาจมีการพิจารณา จดัตัง้ศนูย์ในการดําเนินงานโดยเฉพาะ 
รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชน ประเภทมลูนิธิ รวมทัง้ผู้ รับผิดชอบ
ในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควรผู้บงัคบับญัชาในทกุระดบั และควรมีบทบาท
ในการตระหนกัถึงหน้าท่ี และสทิธิของผู้ปฏิบตังิาน 

 สว่นข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ไม่แน่ใจว่าหน่วยงานมีประกาศ หนงัสือเวียนติดให้ทราบโดย
ทัว่กนั หน่วยงานยงัไม่มีแนวทางการปฏิบตัิในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานอย่างชดัเจน 
ยงัไม่เคยได้รับการฝึกอบรมเร่ืองการล่วงละเมิดทางเพศทัง้ในหน่วยงาน นอกจากนี ้ยงัมีความไม่แน่ใจใน
การป้องกนัล่วงละเมิดทางเพศท่ีหน่วยงานจดัให้ และในด้านความเข้าใจในกฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน 
พบว่า ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เคยอ่านพระราชบญัญตัิระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.
2551 แต่ไม่เคยอ่านกฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 
2553 

 ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้หน่วยงานราชการของตนเอง มีการป้องกนัการลว่งละเมิด
ทางเพศ โดยอยากให้มีหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็น
ความลบัมากท่ีสดุ รองลงมาคือจดัห้องทํางานให้มีความปลอดภยั ไม่มีท่ีลบัตาคน ,มีนโยบายและแผนการ
ดําเนินการเก่ียวกบัการลว่งละเมิดทางเพศอยา่งชดัเจน  และการมีกฎกตกิาอยูร่่วมกนัอยา่งชดัเจน 

 สรุปได้ว่า การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการไทย แบง่ออกได้ 2 ประเดน็ คือ 

 1. ด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ พบวา่ สํานกังานก.พ.
เป็นผู้ออกแนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยหน่วยงานราชการเป็น
ผู้ รับแนวทางไปปฏิบตัิ โดยหน่วยงานราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง คิดว่าแนวทางปฏิบตัิท่ีมีอยู่นัน้ เหมาะสม
อยู่แล้ว และข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ก็มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  
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 2. ด้านการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่า การให้ความรู้ทางด้าน
ศีลธรรมควบคู่กบัการแนวทางปฏิบตัิท่ีชดัเจนจากทางหน่วยงานกลาง ได้แก่ สํานกังานก.พ. และหากเร่ือง
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ อาจมีการพิจารณา จัดตัง้ศูนย์ในการดําเนินงาน
โดยเฉพาะ รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชน ประเภทมลูนิธิ เป็นสิ่ง
สําคญั ส่วนผู้ รับผิดชอบ ควรเป็นผู้บงัคบับญัชาในทุกระดบัและ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้
หน่วยงานราชการมีการฝึกอบรม การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศอย่างเป็นรูปธรรม และอยากให้มี
หน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั 

 1.4 ผู้วิจยัได้ค้นพบข้อมลูความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานราชการไทย ดงัตอ่ไปนี ้

  หน่วยงานราชการ 4 แห่ง ได้ให้คําตอบว่าไม่จําเป็นในการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบั
การลว่งละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ เพราะมีหน่วยงานดําเนินการอยู่แล้ว และอีก 2 หน่วยงาน ให้คําตอบว่า
มีความจําเป็นโดยชีแ้จงว่า มีกฎท่ีมาสนบัสนนุ กฎก.พ. ซึง่อาจเป็นคูมื่อ อนัเกิดจาก กฎ ก.พ. ไม่ได้อธิบาย
ถึงหน้าท่ีผู้ รับผิดชอบ ความหมาย คําจํากดัความ หรือแนวทางการปฏิบตัิอย่างชดัเจน จึงอยากให้มีคู่มือ
ประกอบกฎ และมีสภาพบงัคบัเป็นสําคญั และหากต้อง มีความจําเป็นโดยทําเป็นหลกัทั่วไป ขึน้อยู่กับ
ความรุนแรงของปัญหาในแต่ละองค์กร เป็นสําคญั เช่น กระทรวงศกึษาธิการ สํานกังานตํารวจแห่งชาติ ดู
จากสถิติเป็นสําคญั กระทรวงไหนมีปัญหามาก ก็จบัตามองเป็นพิเศษ และ ส่ือ มีอิทธิพลต่อเร่ืองการล่วง
ละเมิดทางเพศ ต้องช่วยรณรงค์ในประเดน็ดงักลา่ว 

 อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ และผู้ อํานวยการ
สํานักมาตรฐานและวินยั สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ได้ให้คําตอบดงันีส้ถานการณ์
ปัจจบุนัอาจจะยงัไมมี่ความจําเป็นท่ีจะต้องมีนโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศโดยเฉพาะ เพราะ
เหตกุารณ์ยงัเกิดขึน้ไม่เยอะมาก แต่สิ่งท่ีจําเป็นคือการประชาสมัพนัธ์กฎก.พ.ให้เป็นท่ีแพร่หลาย รวมทัง้
เน้นการกระจายอํานาจด้านวินยัให้แก่หน่วยงานราชการ และเนือ้หาของกฎก.พ. ครอบคลมุแล้ว และทาง
สํานกังานก.พ.กําลงัจะผลิตคู่มือประกอบกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 โดยมีเนือ้หา อันประกอบไปด้วยเจตนารมณ์ของการออกกฎ ความหมาย 
ตวัอยา่ง แนวทางการลงโทษ 

 สรุปได้ว่า ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการไทยนัน้ ขึน้อยู่กับความรุนแรงของเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ซึ่ง
ปัจจบุนั ความรุนแรงของเหตกุารณ์ยงัมีไม่มากนกั ทางสํานกังานก.พ.กําลงัจะผลิตคู่มือขึน้มาประกอบกฎ
ก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 เพ่ือสร้างความ
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เข้าใจให้แก่ข้าราชการ และกําลงัจะมีการประเมินและตดิตามผลการนํา กฎก.พ.  วา่ด้วยการกระทําอนัเป็น
การล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ในเร็วๆนี ้เพ่ือติดตามว่า เม่ือนํามาบงัคบัใช้แล้ว 
ได้ผลเป็นอยา่งไร  

2. อภปิรายผล 

 จากผลการวิจยัท่ีค้นพบ เก่ียวกบัสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ
ไทย ระดบัความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การ
ดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็น
ในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ซึ่งได้ทําการศึกษา 
เฉพาะข้าราชการผู้ ปฏิบัติงานในหน่วยงานราชการ จํานวน 6 แห่ง ในเขต กรุงเทพมหานคร จังหวัด
ขอนแก่น จงัหวดัอดุรธานี และจงัหวดัหนองคาย สามารถอภิปรายผล ได้ดงันี ้ 

 2.1 สถานการณ์ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย พบวา่ สถานการณ์ปัญหา
การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ยงัอยูใ่นระดบัต่ํา เม่ือมี กฎก.พ. วา่ด้วยการกระทําอนัเป็น
การล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ออกมาบงัคบัใช้ ซึง่มีความสอดคล้องกบัแนวคิด
การดําเนินการทางวินยัท่ีผู้วิจยัได้ทบทวน และสรุปไว้ในบทท่ี 2 โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปนี ้รูปแบบของ
การดําเนินการกระบวนการทางวินยั1 อนัได้แก่ ขัน้ตอนแรกของกระบวนการดําเนินงานทางวินยั คือ การ
กําหนดเกณฑ์เก่ียวกับงานและกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวกับพฤติกรรม เป้าหมายของงานและมาตรฐาน กฎท่ี
เก่ียวกบัพฤติกรรมนัน้ จะครอบคลมุถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบังานหลายๆอย่าง และมกัมีอรรถาธิบายแยกให้
ทราบถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องโดยตรง และโดยอ้อมกับงาน โดยเฉพาะท่ีมีผลต่อผลผลิตซึ่งกฎท่ีเก่ียว
พฤตกิรรมท่ีควรปฏิบตันีิ ้ 

  ขัน้ตอนท่ีสองคือ การสื่อความเก่ียวกบักฎเกณฑ์ต่างๆ แล้ว การคาดหมายท่ีจะให้ปฏิบตัิ
ให้ถูกต้องย่อมจะเป็นไปได้ยาก นอกจากนี ้การส่ือความให้เข้าใจยงัจะเป็นหนทางช่วยให้การปฏิบตัิเพ่ือ
รักษากฎและข้อบงัคบัเป็นไปได้ง่ายขึน้  โดยเฉพาะอย่างยิ่งถ้าหากให้พนกังานหรือตวัแทนได้มีโอกาสเข้า
มามีสว่นรวมในการกําหนดหรือสร้างกฎเกณฑ์ด้วยแล้ว ความร่วมมือก็จะมีมากขึน้  

  ขัน้ตอนท่ีสาม คือ กลไกในการประเมิน ในองค์การส่วนมาก การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานมักจะเป็นกลไกสําคัญท่ีจะใช้ประเมินพฤติกรรมท่ีเก่ียวกับการทํางานท่ีอาจจะบกพร่อง 
พฤติกรรมในการปฏิบตัิผิดกฎตา่งๆ มกัจะเห็นได้ไม่ยากนกั ถ้าฝ่ายจดัการได้มีการสงัเกต ติดตาม หรือเม่ือ

                                                            

 
1
 ธงชยั สนัติวงษ์, การบริหารงานบคุคล, (กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิชจํากดั. 2539), หน้า 351. 
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ได้มีข้อปัญหายุ่งยากเกิดขึน้ และหากได้ดําเนินการ สอบสวนให้เห็นชัดก็จะทราบได้ไม่ยากเก่ียวกับ
พฤตกิรรมท่ีเป็นต้นเหตดุงักลา่ว 

  ในขัน้ตอนสดุท้าย จะประกอบด้วยระบบการบริหารการลงโทษ หรือการดําเนินการเพ่ือ
พยายามกระตุ้นให้เกิดการเปล่ียนแปลง รวมถึงองค์ประกอบของกระบวนการดําเนินการทางวินยั 
  1) การกําหนดความรับผิดชอบในการบริหารงานทางวินยั ความรับผิดชอบควรเป็นของ
ฝ่ายงานหลกั โดยฝ่ายงานบคุคลควรเป็นเพียงผู้แนะนําและผู้ช่วยเหลือ การรักษาวินยัของลกุน้อง เป็นเร่ือง
เก่ียวข้องใกล้เคียงกบัการนําและการสัง่การ ซึง่มีความจําเป็นในการทํางาน จงึควรเป็นความรับผิดชอบของ
หวัหน้า อย่างไรก็ตามได้มีแนวโน้มการลดอํานาจของหวัหน้าในทางวินยั เน่ืองจากมีการจดัการกบัปัญหา
งานบคุคลโดยใช้วิธีทางกฎหมายเพิ่มขึน้ตามข้อกําหนดของรัฐ และตามสญัญาแรงงาน 
  2 ) การกําหนดกฎระเบียบเพ่ือการปฏิบตังิานอยา่งสมัฤทธ์ิผล ต้องมีความกระจ่างชดัว่ามี
ความคาดหวงัต้องการพฤติกรรมอย่างไรของคนทํางาน โดยคนทํางานต้องรับทราบว่าจะต้องปฏิบตัิตน
อยา่งไร เพราะอะไร  ดงันัน้เพ่ือจะให้ทกุคนถือปฏิบตัเิคร่งครัด ไมต้่องการให้มีการละเมิดกฎ ก็จําเป็นต้องมี
การลงโทษถ้ามีผู้ ฝ่าฝืน กฎ และข้อบงัคบัจะกําหนดขึน้ในเร่ืองท่ีต้องถือปฏิบตัเิคร่งครัด เช่น เวลามาทํางาน 
ความปลอดภยั  ความเป็นระเบียบเรียบร้อย เป็นต้น และอาจมีข้อกําหนดเก่ียวกบัความประพฤติส่วนตวั 
เช่น การเส่ือมเสียศีลธรรม การกลา่วร้ายองค์กร เป็นต้น ซึง่อาจเป็นสาเหตขุองการลงโทษทางวินยัถึงขัน้ให้
ออกจากงานได้ 

 กลา่วคือ เม่ือมีกฎก.พ. วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 
2553 ท่ีประกาศใช้ เม่ือวนัท่ี 28 กนัยายน พ.ศ.2553 ทางสํานกังานมาตรฐานและวินยั ไม่ได้รับเร่ือง
ร้องเรียนเก่ียวกบัการทําผิดวินยั ตามกฎดงักลา่ว ซึง่ก่อนหน้าท่ีจะมีกฎฉบบัดงักลา่วออกมาได้พบว่ามีเร่ือง
ร้องเรียนในกรณีการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางานเป็นจํานวนมาก แตก็่สามารถตีความในพฤติกรรมได้แค่
บางพฤติกรรม เช่นแค ่กอดจบู ว่าเป็นการประพฤติชัว่ และยงัมีพฤติกรรมอีกหลายพฤติกรรมท่ีไม่สามารถ
หาทางเอาความผิดได้ เช่นการเปิดรูปโป๊ให้ด ูดงันัน้ การท่ีสํานกังานก.พ.ออกกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนั
เป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 นัน้ สอดคล้องกบัรูปแบบของการดําเนินการ
กระบวนการทางวินยั ในขัน้ตอนแรก คือ การกําหนดเกณฑ์เก่ียวกบังานและกฎเกณฑ์ท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรม 
เป้าหมายของงานและมาตรฐาน สว่นในขัน้ตอนท่ีสองได้แก่ การสื่อความเก่ียวกบักฎเกณฑ์ ทางสํานกังาน
ก.พ.ได้มีการประชาสมัพันธ์ เผยแพร่กฎดงักล่าว ไปยังหน่วยงานราชการต่างๆ มีการจัดฝึกอบรมโดย
สอดแทรกเนือ้หาสาระ เก่ียวกบักฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทาง
เพศ พ.ศ. 2553 เข้าไปด้วยเสมอ ขัน้ตอนท่ีสาม คือ กลไกในการประเมิน การประเมิน กฎก.พ. ว่าด้วยการ
กระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 นัน้ จากการสมัภาษณ์อนกุรรมการ
ข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ พบว่า กําลงัมีการดําเนินการในประเมิน



164 

 

การใช้ กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ว่าการ
บงัคบัใช้เป็นอยา่งไร มีปัญหา อปุสรรคอย่างไรในการนําไปปฏิบตัิหรือไม่ และทางสํานกังานมาตรฐานและ
วินัย กําลงัจะจัดทําคู่มือประกอบการใช้กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 อีกด้วย  

 2.2 ระดบัความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย 
ความเข้าใจตอ่พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย พบว่า ข้าราชการ
ไทยมีความเข้าใจต่อความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเป็นอย่างมาก แต่ยังมีความ
สบัสน ไม่เข้าใจในการแยกแยะรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับ 
รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน 

 รูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศ มีดงัต่อไปนี ้เพนนี แฮร์ริงตนัและคิมเบอร์รี ลอนสเวย์ (Penny 
Harrington and Kimberly Lonsway) กลา่วถึง รูปแบบการลว่งละเมิดทางเพศ มี 2 ประเภท ได้แก่ 1. การ
ลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบ การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ (Quid Pro Quo Sexual Harassment) เป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศในลกัษณะท่ีเป็นการบรรยายสถานการณ์ท่ีผู้ปฏิบตัิงานถกูเผชิญหน้ากบัข้อเสนอทาง
เพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการซึ่งอาจเป็นเง่ือนไขในการจ้างงาน ผู้ปฏิบัติงานท่ีตกเป็นเป้าหมายในการเสนอ
ข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการท่ีตรงกนักบัข้อสญัญา หรือเป็นภยัคกุคามต่อการทํางาน ซึง่ข้อสญัญา
หรือ ภยัคกุคามตอ่การทํางานนัน้จะต้องถกูตระหนกัโดยการได้รับผลประโยชน์ท่ีชดัเจนจากงานโดยการให้
ความร่วมมือ และได้รับข้อเสนอทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการด้วย หรือสญูเสียผลประโยชน์จากงานจากการ
ไม่ให้ความร่วมมือ ผู้ปฏิบตัิงานอาจจะมีความต้องการท่ีจะแสดงออกทัง้ภายในหรือภายนอก  การล่วง
ละเมิดทางเพศรูปแบบแลกเปล่ียนผลประโยชน์สามารถเป็นข้อผกูพนักบัผู้ควบคมุงาน ผู้จดัการ หรือเพ่ือน
ร่วมงานอ่ืนๆ ถึงอย่างนัน้ EEOC ได้ให้คํานิยามท่ีชดัเจนของคําว่า “ผู้ควบคมุงาน” ท่ีอาจรวมถึงลกูจ้างท่ี
ไม่ได้ถูกพิจารณาเป็นผู้ ควบคุมงานอย่างเป็นทางการในหน่วยงาน รวมทัง้ผู้ ควบคุมงาน ท่ีมีอํานาจ
รับผิดชอบ หรือให้ความเห็นต่องานท่ีเก่ียวข้องอย่างชดัเจน และ/หรือ กิจกรรมในงานรายวนัโดยตรงต่อ
ลกูจ้าง ในความหมายท่ีบคุคลท่ีถกูกําหนดให้มีหน้าท่ีเป็นผู้ควบคมุงาน หมายถึงถ้าผู้ควบคมุงาน ควบคมุ
งานโดยตรงในกิจกรรมของงานของผู้ปฏิบตัิงาน ถึงแม้ว่าบคุคลนัน้อาจไม่ถกูแตง่ตัง้อย่างเป็นทางการให้มี
ความรับผิดชอบต่อการกระทําของผู้ ปฏิบัติงาน ในอีกความหมายนัน้ หัวหน้างานในลําดับถัดไปอาจ
มอบหมายงานรายวันให้ และขจัดข้อคําถามในช่วงวันหยุดก่อนท่ีจะส่งต่อผู้ปฏิบัติงานให้กับผู้ จัดการ 
ในขณะท่ีหวัหน้างานในลําดบัถดัไป ไม่มีอํานาจควบคมุท่ีเป็นทางการ(และไม่สามารถมี ตวัอย่างเช่น การ
ตรวจสอบ ท่ีเป็นทางการสําหรับการร้องขอวนัหยุดงาน) บุคคลจะถูกพิจารณาโดยผู้ควบคุมงานสําหรับ 
จุดประสงค์ในการฟ้องร้องการล่วงละเมิดทางเพศ ปัจจัยอ่ืนๆได้แก่ การทํางานท่ีชัดเจน สามารถมี
ความหมายในแง่บวก เช่น ผู้ถกูกระทําจะถกูจ้างงาน ได้เล่ือนขัน้ หรือได้รับการมอบหมายหน้าท่ีใหม่ท่ีพึง
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ปรารถนาด้วยเง่ือนไขเร่ืองทางเพศ อย่างไรก็ตาม การทํางานท่ีชัดเจน อาจมีความหมายในเชิงลบ 
ผู้ถกูกระทําจะถกูเลกิจ้าง ปลดออก หรือการมอบหมายหน้าท่ีใหมท่ี่ไมต้่องการ ตามความหมายของ EEOC 
การทํางานท่ีชดัเจนรวมถึง การจ้างงาน การถกูเลิกจ้าง การได้พิจารณาเล่ือนขัน้ การไม่ได้พิจารณาเล่ือน
ขัน้ การมอบหมายหน้าท่ีกบัความรับผิดชอบท่ีแตกต่าง การเปล่ียนแปลงท่ีสําคญัในเร่ืองของเงินเดือนและ
สวสัดกิาร การเปล่ียนแปลงในหน้าท่ีท่ีสําคญั 

 ในกรณีของการลว่งละเมิดทางเพศในรูปแบบแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ ผู้ถกูกระทําไม่ต้องการให้มี
การตรวจสอบวา่หน่วยงานทราบถึงพฤตกิรรมของผู้ควบคมุงาน ถ้าสถานการณ์นัน้มีผลตอ่การทํางานอยา่ง
ชดัเจน ซึ่งหน่วยงานเองควรจะมีแนวโน้มในการควบคมุพฤติกรรมของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ เม่ือมี
การให้ทํางานท่ีชดัเจน เพราะพวกเขามกัแสดงบทบาทเป็นนายจ้าง มีความรับผิดชอบอย่างเข้มงวดสําหรับ
การทํางานท่ีชัดเจนของผู้ควบคุมงาน และผู้จัดการ เพราะฉะนัน้ถ้าผู้ถูกกระทํา พบว่าการกระทําท่ีเกิด
ขึน้กับตน มีองค์ประกอบข้างต้นแล้วนัน้ สามารถอ้างสิทธิได้ว่า มีการล่วงละเมิดทางเพศเกิดขึน้ ถ้าข้อ
สญัญาของงานท่ีเป็นประโยชน์ หรืออปุสรรคของงาน  

 2 .การลว่งละเมิดทางเพศ รูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ (Hostile Environment)2 เป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศท่ีมีพฤติกรรมท่ีไม่ต้องการทัง้ข้อสญัญาท่ีมีผลประโยชน์ท่ีชัดเจนในการทํางาน หรือ
อปุสรรคในทางตรงกนัข้ามกบัการปฏิบตัิงาน อีกทางหนึ่ง สถานการณ์อาจรวมถึงอปุสรรคหรือข้อสญัญา
ในการปฏิบตัิงานท่ีไม่บรรลผุลตามความเป็นจริง (ถ้าอปุสรรคหรือข้อสญัญานัน้ถูกทําให้เข้าใจได้ว่าเป็น
สถานการณ์หนึ่งของการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์) คําว่า “สภาพแวดล้อมท่ี
เป็นปรปักษ์” จงึถกูใช้บรรยายพฤตกิรรมทางเพศท่ีไมเ่ป็นท่ีต้องการ ท่ีสร้างความเป็นปรปักษ์,ความก้าวร้าว
,การข่มขู่ในสถานท่ีทํางาน เม่ือพฤติกรรมดงักล่าวสร้างการรบกวนอย่างรุนแรง เพียงพอท่ีจะมีผลกระทบ
ต่อความสามารถในการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน การล่วงละเมิดทางเพศในรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
ปรปักษ์ พฤตกิรรมไมต้่องการข้อผกูมดัในผลประโยชน์ของงาน หรืออปุสรรคของการปฏิบตัิงานอนัเกิดจาก
การไม่ยินยอมปฏิบตัิตามคําร้องขอ สถานการณ์อาจจะรวมถึงอุปสรรคหรือข้อผูกมดัในการปฏิบตัิงาน
ยาวนานตราบเท่าท่ีพวกเขาไม่สามารถบรรลผุลได้ตามเป้าหมายท่ีวางไว้ (ถ้าอปุสรรคหรือข้อผกูมดัถกู
ตระหนักถึง สถานการณ์นัน้ จะกลายเป็นรูปแบบหนึ่งของการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบแลกเปล่ียน
ผลประโยชน์) คําว่า “สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์” ถูกใช้บรรยายพฤติกรรมทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ 
หรือมีเร่ืองเพศเก่ียวข้องในการสร้างความเป็นปรปักษ์ กิริยาก้าวร้าว และการข่มขู่ในสถานท่ีทํางาน เม่ือ

                                                            

 
2
 Penny E.Harrington and Kimberry A.Lonsway,Investigating sexual harassment in law enforcement  and nontradition 

fields for  woman. (New Jersey: Person Education Inc., 2007) p. 25. 
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พฤติกรรมดังกล่าวมีความรุนแรงและแพร่หลายเพียงพอท่ีจะรบกวนความสามารถในการทํางานของ
ผู้ปฏิบตังิาน องค์ประกอบในการระบถุึงสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีเป็นปรปักษ์  

 ดงัจะเห็นได้ว่า จากความหมายและรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทํางานทัง้สองแบบ มี
ความคล้ายคลงึกนัมาก และเม่ือสํานกังานก.พ. ออกกฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทาง
เพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ซึง่มีรายละเอียดท่ีวา่ กฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิด
ทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 3 ได้ระบุว่า ข้าราชการพลเรือนสามญัผู้ ใดกระทําการประการใด 
ประการหนึ่ง ดงัต่อไปนีต้่อข้าราชการด้วยกัน หรือผู้ ร่วมปฏิบตัิการ ไม่ว่าจะเกิดขึน้ในหรือนอกสถานท่ี
ราชการโดยผู้ถกูกระทํามิได้ยินยอมตอ่การกระทํานัน้ หรือทําให้ผู้ถกูกระทําเดือดร้อนรําคาญ ถือว่าเป็นการ
กระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดหรือคกุคามทางทางเพศ ตามมาตรา 83 (8)  

 1)  กระทําการด้วยการสมัผสัทางกายท่ีมีลกัษณะสอ่ไปในทางเพศ เช่น การจบู การโอบกอด การ
จบัอวยัวะสว่นใดสว่นหนึง่ เป็นต้น 

 2)  กระทําการด้วยวาจาท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น วิพากษ์วิจารณ์ร่างกาย พูดหยอกล้อ 
พดูหยาบคาย เป็นต้น 

 3) กระทําการด้วยอากัปกิริยาท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ เช่น การใช้สายตาลวนลาม การทํา
สญัญาณหรือสญัลกัษณ์ใดๆเป็นต้น 

 4) การแสดงหรือส่ือสารด้วยวิธีการใดๆท่ีส่อไปในทาง เช่น  แสดงรูปลามกอนาจาร ส่งจดหมาย 
ข้อความ หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน เป็นต้น 

 5) การแสดงพฤตกิรรมอ่ืนใดท่ีสอ่ไปในทางเพศ ซึง่ผู้ถกูกระทํา ไมพ่งึประสงค์หรือเดือดร้อนรําคาญ 

 ดงัจะเห็นได้วา่ กฎก.พ.วา่ด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.
2553 มีความสอดคล้อง กบัรูปแบบของการลว่งละเมิดทางเพศแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ (Hostile 
Environment) กล่าวคือ เนือ้หาของกฎได้ระบุถึงพฤติกรรมในรูปแบบของการล่วงละเมิดทางเพศแบบ
สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์ แตด้่วยวฒันธรรมภายในแตล่ะองค์การของไทย มีความแตกตา่งกนั การรับรู้ 
แยกแยะพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศนัน้ อาจมีปัญหาได้ ซึ่งต้องกําหนดขอบเขตของพฤติกรรมการ
ลว่งละเมิดทางเพศ ว่า ต้องเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัเร่ืองทางเพศ และสร้างความอึดอดั รําคาญใจแก่
ผู้ถกูกระทํา และต้องดเูจตนาของผู้กระทําเป็นหลกัอีกด้วย  
                                                            

 
3
 กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ.2553. ราชกิจจานุเบกษา  127 (28 
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 2.3 การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
พบว่า การดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย แบ่ง
ออกได้ 2 ประเดน็ คือ 

 1. ด้านแนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ พบวา่ สํานกังานก.พ.
เป็นผู้ออกแนวทางการแก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ โดยหน่วยงานราชการเป็น
ผู้ รับแนวทางไปปฏิบตัิ โดยหน่วยงานราชการท่ีเป็นกลุม่ตวัอย่าง คิดว่าแนวทางปฏิบตัิท่ีมีอยู่นัน้ เหมาะสม
อยู่แล้ว และข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม ก็มีความรู้ความเข้าใจในการปฏิบตัิตนเม่ือเจอเหตกุารณ์การ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

 2. ด้านการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน พบว่า การให้ความรู้ทางด้าน
ศีลธรรมควบคู่กบัการแนวทางปฏิบตัิท่ีชดัเจนจากทางหน่วยงานกลาง ได้แก่ สํานกังานก.พ. และหากเร่ือง
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานมีจํานวนมากขึน้ อาจมีการพิจารณา จัดตัง้ศูนย์ในการดําเนินงาน
โดยเฉพาะ รวมทัง้โทรศพัท์สายด่วน และการขอความร่วมมือกบัหน่วยงานเอกชน ประเภทมลูนิธิ เป็นสิ่ง
สําคญั ส่วนผู้ รับผิดชอบ ควรเป็นผู้บงัคบับญัชาในทุกระดบัและ ข้าราชการผู้ตอบแบบสอบถาม อยากให้
หน่วยงานราชการมีการฝึกอบรม การป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศอย่างเป็นรูปธรรม และอยากให้มี
หน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการลว่งละเมิดทางเพศ โดยปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั 

 จากการพิจารณา แนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  มีความ
สอดคล้องกบั แนวคดิความรับผิดชอบในการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ4 สิง่ท่ีสําคญัท่ีผู้บริหารสามารถ
ใช้ในการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ และการกีดกันทางเพศในสถานท่ีทํางาน คือ การให้ผู้
ควบคุมงาน และผู้ จัดการเป็นบุคคลท่ีมีส่วนสําคญัในการรับผิดชอบกิจกรรมอย่างเข้มงวดในการหยุด
พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซึง่ทางผู้ควบคมุงานขัน้ต้น มีความสําคญัในความพยายาม
ในการขจดัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ และการกีดกนัทางเพศ เพราะผู้ควบคมุงานเป็นผู้สงัเกตการณ์
พฤตกิรรมในสถานท่ีทํางานผา่นกิจวตัรประจําวนัโดยตรง ซึง่ผู้บริหาร ควรพิจารณาการกระทําตอ่ไปนี ้

 การเรียกร้องในเร่ืองระเบียบวินยัในทนัทีทนัใด, ระเบียบวินยัท่ีมีคา่มีความหมาย และการสง่เสริม
ระเบียบวินยัอย่างเหมาะสม ของผู้ควบคมุงาน และผู้จดัการ ผู้ซึ่งได้ทําผิดพลาด เป็นการให้การดแูลท่ีมี
เหตผุลในการระบถุึงปัญหา และการหยดุพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 

                                                            
4
 Elizabeth Gillow,Martin Hopskin and Audrey Williams, Harassment at work.(Bristol:Jordan.,2003), p.181. 
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 การประกาศเกียรติคุณในท่ีสาธารณะสําหรับ ผู้ควบคุมงาน และผู้ จัดการ ท่ีมีมาตรการในการ
รับมือกบัสถานการณ์ เพ่ือป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ 

 ความต้องการนํานโยบายไปปฏิบตัิ ของผู้ควบคุมงานและ ผู้จดัการ ในการส่งข้อมูลเก่ียวกับข้อ
เรียกร้องเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศ หรือการกีดกนัทางเพศ และขัน้ตอนท่ีต้องการตอบสนอง 

 การใช้เอกสารรายงานความรุนแรงของการล่วงละเมิดทางเพศและการกีดกันทางเพศ ตาม
นโยบายในการประเมินประสทิธิภาพ โดยผู้ควบคมุงาน (และผลในการประเมิน ควรใช้เพ่ือเป็นจดุเร่ิมต้นใน
การปฏิเสธการเล่ือนขัน้ และการขอขึน้เงินเดือนเม่ือเวลาเหมาะสม) 

 ความรับผิดชอบในการดํารงตําแหน่งเจ้าหน้าท่ีผู้ มีอํานาจ สําหรับการตรวจสอบในสถานท่ีทํางาน 
ต้องสร้างความเช่ือใจให้ได้วา่จะไมเ่ป็นการสร้างความเป็นปรปักษ์ 

 2.4 ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ
ไทย ดงัตอ่ไปนี ้

 ความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย
นัน้ ขึน้อยู่กับความรุนแรงของเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ซึ่งปัจจุบนั ความ
รุนแรงของเหตกุารณ์ยงัมีไม่มากนกั ทางสํานกังานก.พ.กําลงัจะผลิตคู่มือขึน้มาประกอบกฎก.พ. ว่าด้วย
การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 เพ่ือสร้างความเข้าใจให้แก่
ข้าราชการ และกําลงัจะมีการประเมินและติดตามผลการนํา กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วง
ละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553 ในเร็วๆนี ้เพ่ือติดตามว่า เม่ือนํามาบงัคบัใช้แล้ว ได้ผลเป็น
อย่างไร ซึง่สอดคล้องกบัแนวคิดเอลิซาเบธ กิลโล (Elizabeth Gillow)5ท่ีกล่าวถึงความจําเป็นในการมี
นโยบายการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ว่า เหตผุลในการมีนโยบายการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศและการนํานโยบายการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศให้ประสบความสําเร็จในหน่วยงานมี
เป็นจํานวนมาก ร่างนโยบายท่ีดีและการนํานโยบายไปปฏิบตัิท่ีดี จะช่วยป้องกนัเหตกุารณ์การล่วงละเมิด
ทางเพศท่ีจะเกิดขึน้ เม่ือมีเหตุการณ์เกิดขึน้ นโยบายในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศจะช่วย
ผู้ปฏิบตังิานและผู้จดัการ ในการยอมรับ และทราบถึงวิธีการท่ีจะปฏิบตัติอ่ไป 

                                                            

 
5
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3. ข้อเสนอแนะ 

 จากข้อค้นพบท่ีได้จากการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยมีข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์เก่ียวกับแนวทางการ
แก้ไขปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ทัง้ในทางนโยบาย ในทางปฏิบตัิ และในทาง
วิชาการ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 3.1 ข้อเสนอแนะทางนโยบาย 

 3.1.1 สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ควรมีการประเมินผลการนําพระราชบญัญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 กฎก.พ. ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือ
คุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 เพ่ือให้ทราบถึงการดําเนินการ และแนวทางการปฏิบัติของแต่หน่วยงาน
ราชการท่ีนําไปใช้ รวมทัง้มีการเก็บข้อมูลการเกิดเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในแต่ละรูปแบบ 
แยกแยะเป็นหลายพฤติกรรม เพ่ือท่ีจะทราบได้ถึง รูปแบบพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ และหาแนว
ทางแก้ไข ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานได้อยา่งเหมาะสม  

 3.1.2 สํานกังานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน ควรมีการจดัทําคูมื่อประกอบกฎก.พ. ว่าด้วย
การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 เพ่ือชีแ้จงถึงท่ีมา และ 
ความสําคญั ของ กฎ ก.พ.  ความหมายของพฤติกรรม รูปแบบของพฤติกรรม แนวทางการปฏิบตัิ พร้อม
ตวัอยา่งของพฤติกรรม เพ่ือสร้างความเข้าใจแก่ผู้ นําไปปฏิบตัิ ให้นําไปปฏิบตัิได้อย่างถกูต้อง และสามารถ
ลดการเกิดปัญหาความไม่เข้าใจในพฤติกรรม อนัจะก่อให้เกิดปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
ราชการตอ่ไปได้ 

 3.2 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบตั ิ 

 3.2.1 หน่วยงานราชการไทยในทกุระดบั ควรมีการประชาสมัพนัธ์ และเผยแพร่กฎก.พ. ว่าด้วยการ
กระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ. 2553ให้แพร่หลายมากขึน้ เพ่ือเป็นการ
สร้างความเข้าใจแก่ผู้ปฏิบตัิงานในหน่วยงานทุกระดบั รวมทัง้การสร้างกิจกรรมทางด้านศีลธรรมเพ่ือ
ป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ  

 3.2.2 หน่วยงานราชการไทยในทกุระดบั ควรมีการจดัอบรมเร่ืองคณุภาพของชีวิตการทํางาน โดย
สอดแทรกเร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เข้าไปเป็นสว่นหนึง่ เน่ืองจากการท่ีหน่วยงานปราศจาก
เร่ืองการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ยอ่มหมายถึงการทํางานท่ีมีประสทิธิภาพ และประสทิธิผล 

 3.2.3 หน่วยงานราชการไทยในทกุระดบั ควรมีคา่นิยมในหน่วยงาน ในเร่ืองการสง่เสริมความเท่า
เทียมกนัระหวา่งเพศหญิง และชาย ตระหนกัในคณุคา่ เคารพสทิธิซึง่กนัและกนั การให้เกียรตเิพ่ือนร่วมงาน 
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และเคารพอาวุโส การวางตวัท่ีเหมาะสม และมีความซื่อสตัย์ สุจริต ประพฤติตนเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่
ประชาชน ยอ่มเป็นสิง่ท่ีทําให้ปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานลดน้อยลงไป 

 3.3 ข้อเสนอแนะทางวิชาการ 

 งานวิจยัชิน้นีไ้ด้ทําให้เห็นถึงสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
ระดับความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงานราชการไทย การ
ดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็น
ในการมีนโยบายการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ซึ่งได้ทําการศึกษา 
เฉพาะข้าราชการผู้ ปฏิบัติงานในหน่วยงานราชการ จํานวน 6 แห่ง ในเขต กรุงเทพมหานคร จังหวัด
ขอนแก่น จงัหวดัอดุรธานี และจงัหวดัหนองคาย ซึง่จากการวิจยั ผู้วิจยัได้มีข้อเสนอแนะในทางวิชาการดงันี ้

 3.3.1 ควรมีการวิจัยเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยในลักษณะ
เช่นเดียวกนักบังานชิน้นี ้ดงัเช่นหน่วยงานข้าราชการตํารวจ ทหาร ครู หรือหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ เป็นต้น 
เพ่ือ เป็นการขยายองค์ความรู้ต่อจากงานวิจยัชิน้นีท่ี้ทําการวิจยักบัหน่วยงาน ข้าราชการตํารวจ ทหาร ครู 
หรือหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ 

 3.3.2 ควรมีการวิจัยเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ในลกัษณะของ
ประเด็นด้านวฒันธรรมองค์การท่ีแตกตา่งกนั เพ่ือศกึษาว่าวฒันธรรมในองค์การท่ีแตกตา่งกนั มีผลตอ่การ
ลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย หรือไม ่อยา่งไร 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามที่ใช้สอบถามข้าราชการ 

 

 

 

คําชีแ้จง 

แบบสอบถามนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการทําวิทยานิพนธ์เพ่ืองานวิชาการในหลกัสูตร                          รัฐ
ประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ผู้ วิจัยได้จัดทําแบบสอบถามฉบับนีข้ึน้ เพ่ือ
สอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับความรู้ความเข้าใจต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการใน
หน่วยงาน ความรู้ความเข้าใจต่อการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และความคิดเห็นต่อ
ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดทางเพศ โดยมุ่งหวังให้นําข้อมูลจาก
แบบสอบถามมาเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย ผู้ วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการกรอก
แบบสอบถาม ทัง้นีเ้พ่ือประโยชน์ในการศกึษา จะไม่มีผลกระทบกบัตวัท่านตลอดจนการปฏิบตัิหน้าท่ีของ
ท่านแต่อย่างใด ข้อมลูท่ีได้รับจากท่านจะถือว่าเป็นความลบัตามจรรยาบรรณของนกัวิจยัอย่างเคร่งครัด 
และผู้วิจยัจะนําข้อมลูไปใช้เป็นประโยชน์ทางการบริหารจดัการ และเพ่ือก่อให้เกิดการพฒันาด้านงานวิจยั 
ขอขอบพระคณุลว่งหน้าเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้

 

ผู้วิจัย 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถาม

เร่ือง การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย:  

ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข 
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 3.1 ปฏิบตังิาน สงักดักระทรวง................................ 

 3.2 ปฏิบตังิาน สงักดักรม....................................... 

 3.3 ปฏิบตังิาน สงักดักอง........................................ 

4. ข้อมลูตําแหน่งท่ีปฏิบตักิาร......................................... ระดบั................................................... 

5. ระยะเวลาในการทํางาน..............................................ปี 

6. ผู้บงัคบับญัชาโดยตรง เป็นเพศ  1. หญิง   2. ชาย 

7. ผู้ใต้บงัคบับญัชา  1. ไมมี่   2. มี จํานวน.................คน 

ตอนที่ 2 ความรู้ความเข้าใจต่อพฤตกิรรมการล่วงละเมิดทางเพศของข้าราชการในหน่วยงาน 

ข้อแนะนํา : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงใน ช่องท่ีเป็นคําตอบท่ีถกูต้อง  

2.1 ความหมายของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ข้อที่ คาํถาม ใช่ ไม่ใช่ ไม่แน่ใจ 

8 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน  หมายถึง 
พฤตกิรรมทางเพศท่ีเพศชายกระทําตอ่เพศหญิงเท่านัน้ 

   

9 พฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศทางวาจา เช่นการพดูจาแทะโลม 
การแซว การเล่าเร่ืองลามก ถือเป็นพฤติกรรมการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน 

   

10 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หากเกิดนอก
สถานท่ีทํางาน และไมเ่ป็นเง่ือนไขอย่างตอ่เน่ืองกบัการทํางาน ถือ
เป็นพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศ 
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ข้อที่ คาํถาม ใช่ ไม่ใช่ ไม่แน่ใจ 
11 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ถ้าเจ้านายกระทํา

ต่อลูกน้อง ถือว่ามีความผิด แต่ถ้าลูกน้องทําต่อเจ้านายไม่มี
ความผิด 

   

12 
พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีทัง้พฤติกรรมท่ี
เป็นทัง้ทางกายและทางวาจา 

   

2.2 รูปแบบของพฤตกิรรมการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ 
ข้อที่ คาํถาม ใช่ ไม่ใช่ ไม่แน่ใจ 
13 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศ มี 2 รูปแบบ ได้แก่ รูปแบบ

การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ และรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
ปรปักษ์ 

   

14 พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบการแลกเปลี่ยน
ผลประโยชน์ ขึน้อยู่กบัข้อตกลงท่ีเป็นผลประโยชน์หรือเง่ือนไข
ในการทํางานเป็นหลกั โดยเอาเร่ืองทางเพศมาข้อต่อรอง
เท่านัน้  

   

15 พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
ปรปักษ์ เกิดขึน้จากการสร้างบรรยากาศในการทํางานโดย
เก่ียวกบัเร่ืองเพศ และต้องไม่มีข้อผกูมดัเก่ียวกบัผลประโยชน์
ของงาน 

   

16 การติดภาพโป๊ การ์ตนูโป๊ ถือเป็นพฤติกรรมการลว่งละเมิดทาง
เพศในรูปแบบการแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 

   

17 พฤติกรรมการลว่งละเมิดทางเพศรูปแบบสภาพแวดล้อมท่ีเป็น
ปรปักษ์ ได้แก่ การเลา่เร่ืองตลกลามก การนวดไหล ่การพดูชม 
เช่น ผมคณุหอมจงั  

   

18 ข้อเสนอทางเพศท่ีย่ืนให้แก่ผู้ ถูกล่วงละเมิดทางเพศ ถือเป็น
ปัจจัยสําคญัในการแยกแยะรูปแบบของการล่วงละเมิดทาง
เพศ 

   

19 การกีดกันทางเพศ  ไม่ถือเป็นการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงาน 

   

“สภาพแวดล้อมท่ีเป็นปรปักษ์” ถกูใช้บรรยายพฤติกรรมทางเพศท่ีไม่เป็นท่ีต้องการ หรือมีเร่ืองเพศเก่ียวข้องในการสร้างความเป็นปรปักษ์ กิริยาก้าวร้าว และการข่มขู่ใน
สถานท่ีทํางาน เม่ือพฤติกรรมดงักลา่วมีความรุนแรงและแพร่หลายเพียงพอท่ีจะรบกวนความสามารถในการทํางานของผู้ปฏิบตัิงาน 
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ตอนที่ 3 ความรู้ความเข้าใจต่อการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

2.3 การป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ข้อที่ คาํถาม ใช่ ไม่ใช่ ไม่แน่ใจ 
20 หน่วยงานของท่านมีประกาศ หนงัสือเวียนเก่ียวกบักฎก.พ.ว่าด้วย

การกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ หรือคุกคามทางเพศ 
พ.ศ.2553 ตดิให้ทราบ โดยทัว่กนั 

   

21 หน่วยงานของท่านมีแนวทางการปฏิบัติในการป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน อย่างชัดเจน เช่นมีป้ายประกาศ
แนวทางปฏิบตั ิ

   

22 หน่วยงานของท่านเคยมีจดัการอบรมเก่ียวกบัการป้องกนัการลว่ง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

   

23 ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกับการป้องกนัการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน ท่ีจดัโดยหน่วยงานของท่าน  

   

24. ท่านเคยเข้ารับการอบรมเก่ียวกับการป้องกนัการล่วงละเมิดทาง
เพศในหน่วยงาน ท่ีจดัโดยสํานกังานก.พ. 

   

25 ท่านคดิวา่หน่วยงานของท่านมีการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงาน ท่ีเพียงพอแล้ว 

   

26 ท่านคิดว่าอยากให้หน่วยงานของท่าน มีการป้องกันการล่วง
ละเมิดทางเพศโดย 
26.1 มีกฎกตกิาในการอยูร่่วมกนัอยา่งชดัเจน 
26.2 จดัห้องทํางานให้มีความปลอดภยั ไมมี่ท่ีลบัตาคน 
26.3 มีหน่วยรับเร่ืองร้องเรียนกรณีการล่วงละเมิดทางเพศ โดย
ปกปิดช่ือผู้ ร้องเรียนเป็นความลบั 
26.4 มีนโยบาย และแผนการดําเนินการเก่ียวกับการล่วงละเมิด
ทางเพศอยา่งชดัเจน  

   

27 ท่านเคยอ่านและมีความเข้าใจกับกฎระเบียบท่ีใช้ในหน่วยงาน
ดงัตอ่ไปนี ้
27.1 พระราชบญัญตัริะเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ.2551 
27.2 กฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 
หรือคกุคามทางเพศ พ.ศ.2553 
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2.4 การปฏิบตัตินเม่ือเจอเหตกุารณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ข้อที่ คาํถาม ใช่ ไม่ใช่ ไม่แน่ใจ 
28 หากท่านประสบเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 

จากผู้ มีอํานาจสูงกว่า ท่านจะรู้สึกอับอายและไม่กล้าบอกใคร 
เพราะกลวัมีผลตอ่หน้าท่ีการงาน  

   

29 หากท่านประสบเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน
จากเพ่ือนร่วมงาน ท่านจะรู้สกึอบัอายและไม่กล้าบอกใคร เพราะ
กลวัเพ่ือนร่วมงานไมเ่ช่ือ 

   

30 หากมีเหตกุารณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่านรู้สกึว่าเป็น
เร่ืองท่ีผิด และไมอ่ยากให้มีเหตกุารณ์ดงักลา่วเกิดขึน้ 

   

31 หากมีเหตกุารณ์ล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานซึ่งเกิดกับเพ่ือน
ร่วมงานในกลุ่มของท่าน ท่านยินดีเป็นกําลงัใจ และสนบัสนุนให้
เพ่ือนร่วมงาน ดําเนินการตามกฎระเบียบท่ีคุ้มครอง 

   

32 ท่านคิดว่า หากมีผู้ กระทําการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน 
ท่านจะไมใ่ห้การสนบัสนนุ และไมเ่ข้าร่วมคบหาสมาคมด้วย 

   

33 ท่านคิดว่า พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน เป็น
พฤตกิรรมท่ีสามารถควบคมุได้ โดยคนในองค์การ 

   

 

ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณ  

ผู้วิจัย 
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แบบสัมภาษณ์ที่ใช้สอบถามผู้อาํนวยการกองการเจ้าหน้าที่ หรือหัวหน้าส่วนการเจ้าหน้าที่ และ
หวัหน้าส่วนเสริมสร้างวินัยของหน่วยงานราชการ ที่รับผิดชอบงานด้านวินัย 

แบบสมัภาษณ์ดงักล่าว ใช้สอบถามผู้ ท่ีเก่ียวข้องกบัการดําเนินการของหน่วยงานเก่ียวกบัปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย และความจําเป็นในการมีนโยบายการป้องกนัปัญหาการล่วง
ละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย โดยสมัภาษณ์บุคคลได้แก่ ผู้ อํานวยการกองการเจ้าหน้าท่ี หรือ
หวัหน้าสว่นการเจ้าหน้าท่ี และหวัหน้าสว่นเสริมสร้างวินยัของหน่วยงานราชการ ท่ีรับผิดชอบงานด้านวินยั 

1. ท่านมีเข้าใจตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานวา่อยา่งไร 

2. ท่านมีความคดิเห็นอยา่งไร ตอ่การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ  

3. ท่านคิดว่าสถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ ปัจจบุนั เป็นเช่นไร มี
ความรุนแรงอยูใ่นระดบัใด  

4. ท่านทราบถึงแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานของส่วนกลาง 
(สํานกังานก.พ.) หรือไม ่และมีแนวทางเป็นอยา่งไร 

5. ในหน่วยงานของท่าน มีแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน หรือไม ่
เป็นเช่นไร และผลของการแก้ไขปัญหา (หากมี)เป็นเช่นไร 

6. ท่านคิดว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ท่ีมีอยู่เพียงพอ 
เหมาะสมหรือไม ่อยา่งไร 

7. หน่วยงานราชการมีการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ อย่างไร หากมี เหมาะสม 
หรือไม ่อยา่งไร 

8. ท่านคิดว่าการป้องกนัการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีมีความเหมาะสมควรเป็น
เช่นไร   

9. ท่านคิดว่าแนวทางการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการมีเพียงพอหรือไม ่
อยา่งไร 

10. ผู้ รับผิดชอบในการป้องกันการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควรเป็นใคร และมี
บทบาทเป็นอยา่งไร 
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11. ท่านคิดว่าจําเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการล่วงละเมิดทางเพศ
โดยเฉพาะ  
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แบบสัมภาษณ์ที่ใช้สอบถามผู้อํานวยการสํานักมาตรฐานและวินัย สํานักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับวินัยและการออกจาก
ราชการ อนุกรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามัญเก่ียวกับกฎหมายและระเบียบข้าราชการ 

แบบสัมภาษณ์ผู้ อํานวยการสํานักมาตรฐานและวินัย สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
อนกุรรมการข้าราชการพลเรือนวิสามญัเก่ียวกบัวินยัและการออกจากราชการ อนกุรรมการข้าราชการพล
เรือนวิสามญัเก่ียวกบักฎหมายและระเบียบข้าราชการ  

ประเด็น คําถามท่ี 1: ท่านมีความเข้าใจตอ่ความหมายของการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานว่าอย่างไร 
และการลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงาน มีก่ีประเภท  

ประเด็นคําถามท่ี 2 : ท่านคิดว่าสถานการณ์การลว่งละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ณ ปัจจบุนั เป็น
เช่นไร มีความรุนแรงอยู่ในระดบัใด (มากท่ีสดุ= 80-100%, มาก = 60-79%, ปานกลาง = 40-59%,น้อย = 
20-39%,น้อยท่ีสดุ =0-19% ) 

ประเดน็คําถามท่ี 3 จากการสํารวจ พบวา่ข้าราชการไทยสว่นใหญ่มีความเข้าใจในความหมายของการลว่ง
ละเมิดทางเพศ แต่ในประเด็นการแยกแยะรูปแบบพฤติกรรม พบว่ามีความไม่แน่ใจในพฤติกรรมหลาย
พฤตกิรรมวา่เข้าขา่ยการลว่งละเมิดทางเพศหรือไม ่ท่านมีความคดิเห็นตอ่กรณีดงักลา่วนีอ้ยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 4: ท่านคิดว่าแนวทางการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการ ของ
สํานกังาน ก.พ. มีลกัษณะเป็นอยา่งไร เพียงพอและเหมาะสมหรือไม ่

ประเด็นคําถามท่ี 5 : ท่านคิดว่าการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีเหมาะสม กบั
สถานการณ์ในปัจจบุนั ควรเป็นอยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 6 : ผู้ รับผิดชอบในการป้องกนัการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการควรเป็นใคร 
และมีบทบาทเป็นอยา่งไร 

ประเด็นคําถามท่ี 7: ท่านคิดว่าจําเป็นหรือไม่ หากมีการกําหนดนโยบายท่ีเก่ียวข้องกบัการลว่งละเมิดทาง
เพศโดยเฉพาะ 

ประเด็นคําถามท่ี 8: ท่านคิดว่ากฎก.พ.ว่าด้วยการกระทําอนัเป็นการลว่งละเมิดทางเพศ หรือคกุคามทาง
เพศ พ.ศ.2553 นัน้ครอบคลมุการเกิดเหตกุารณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน และจําเป็นหรือไม่ ท่ี
ต้องจดัทําคูมื่อประกอบกฎก.พ. ฉบบัดงักลา่ว 
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ประวัตผู้ิเขียนวทิยานิพนธ์ 

 นางสาวสวุรรณา พลูเพชร เกิดวนัท่ี 22 มกราคม พ.ศ. 2528 ณ จงัหวดัเพชรบรีุ สําเร็จการศกึษา
ปริญญารัฐศาสตรบณัฑิต (เกียรตินิยมอนัดบัสอง) จากมหาวิทยาลยันเรศวร จังหวดัพิษณุโลก ปี พ.ศ. 
2551 และได้เข้าศึกษาต่อในหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ในปีพ.ศ. 2551ได้รับทนุสนบัสนนุการศกึษาวิจยัจากมลูนิธิพนัเอกจินดา ณ สงขลา ประจําปี 
พ.ศ. 2554  
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