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บทคัดย่อ 
 

 องค์การแรงงานระหว่างประเทศเห็นความส าคัญของการท างานที่ปราศจากความรุนแรงและ
การคุกคาม จึงได้ออกอนุสัญญาฉบับที่ 190 ว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในโลกแห่งการ
ท างาน ค.ศ. 2019 บทความฉบับนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือน าเสนอสาระส าคัญของอนุสัญญา
ฉบับที่ 190 รูปแบบการคุกคามทางเพศ ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ มาตรการทางกฎหมายที่
ใช้ลงโทษผู้คุกคามทางเพศของไทย บริบทของประเทศไทยกับการปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับนี้ และ
ข้อเสนอแนะเพ่ือการป้องกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 ผลการศึกษาพบว่ามีการคุกคามทางเพศ 2 รูปแบบ คือ การแสดงพฤติกรรมทางตรง และผ่าน
สื่อออนไลน์ การคุกคามทางเพศส่งผลกระทบทั้งต่อสุขภาพ หน้าที่การงาน และสังคม มาตรการที่
ประเทศไทยก าหนดเพ่ือป้องกันการคุกคามทางเพศประกอบด้วย การประกาศเจตนารมณ์เป็น         
ลายลักษณ์อักษร การปรับเปลี่ยนทัศนคติทางเพศ การตั้ งคณะท างานสอบสวนข้อเท็จจริงเมื่อมีการ
ร้องเรียน และการก าหนดบทลงโทษทางวินัย ส่วนความผิดทางอาญานั้นกฎหมายของไทยยังไม่มี
บทบัญญัติเฉพาะเพ่ือใช้บังคับกับการคุกคามทางเพศบนอินเทอรเน็ตโดยตรง 
ค าส าคัญ: การคุ้มครองแรงงาน คุกคามทางเพศ องค์การแรงงานระหว่างประเทศ 
 

Abstract 
 

International Labor Organization recognizes the importance of working free from 
violence and harassment.  Therefore, Convention No.  1 9 0  on the Violence and 
Harassment Convention, 2 0 1 9 , is issued.  This article presents the essence of the 
Convention, various forms of sexual harassment, their impacts, legal remedies in 
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Thailand, implementation of this Convention in Thailand, and recommendations for 
preventing and resolving sexual harassment in the workplace.  

According to the study's findings, sexual harassment can occur in two different 
ways:  overt acts and online media.  Harassment has an impact on society, obligations, 
and health.  Thailand has a list of requirements for preventing sexual harassment, 
including a written proclamation, modifying gender norms, creating a task force to gather 
information on complaints, and enforcing disciplinary action.  There are no specific 
statutory laws in Thailand that prohibit sexual harassment that occurs online. 
Keywords: Labor Protection, Sexual Harassment, International Labor Organization 
 
บทน า 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ออกอนุสัญญาฉบับที่ 190 ว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและ
การคุกคามในโลกแห่งการท างาน ค.ศ. 2019 (C190 - Violence and Harassment Convention, 
2019 (No. 190)) เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2019 เพ่ือให้รัฐสมาชิกได้ตระหนักถึงสิทธิของทุกคนในการมี
โลกแห่งการท างานที่ปราศจากความรุนแรงและการคุกคาม รวมถึงความรุนแรงและการคุกคามด้วยเหตุ
แห่งเพศสภาพ อาจก่อให้เกิดการละเมิดหรือการลดทอนสิทธิมนุษยชน และเป็นอุปสรรคต่อโอกาสอัน
เท่าเทียมกัน ในพ้ืนฐานของความส าคัญของวัฒนธรรมการท างานที่เคารพซึ่งกันและกัน (ILO, n.d.(a)) 
ข้อมูล ณ เดือนมิถุนายน 2565 พบว่ามีเพียง 6 ประเทศที่ได้ให้สัตยาบันต่ออนุสัญญาฉบับนี้ ได้แก่ 
อาร์เจนตินา เอกวาดอร์ ฟิจิ นามิเบีย โซมาเลีย และอุรุกวัย (ILO, n.d.(b)) แตข่ณะที่ในประเทศไทยพบ
กระแสข่าวในสื่อมวลชนเรียกร้องให้รัฐบาลไทยเร่งด าเนินการรับรองอนุสัญญาฉบับที่ 190 เช่น 
เครือข่ายแรงงานภาคเหนือ (Northern Labor Network, 2021) ได้ยื่นข้อเรียกร้องเนื่องในวันกรรมกร
สากล 2564 ให้รับรองอนุสัญญาฉบับดังกล่าว เช่นเดียวกับกลุ่มบูรณาการแรงงานสตรีและเครือข่าย
ผู้หญิง (More than 500 women workers filed a complaint with the government, 2019, 8 
March) อย่างไรก็ตาม ยังมีอนุสัญญาที่เกี่ยวข้องกับการปกป้องผู้หญิงจากการล่วงละเมิดคือ อนุสัญญา
ว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All 
Forms of Discrimination against Women) ที่ออกโดยองค์การสหประชาชาติ ซึ่งประเทศไทยก็เป็น
รัฐภาคีตามอนุสัญญาฉบับนี้  ซึ่งมีพันธกิจในการสร้างมาตรการและกฎหมายต่าง ๆ เพ่ือขจัดการเลือก
ปฏิบัติทุกรูปแบบต่อผู้หญิง (Women Human Rights Defenders, 2020)             
 เพศสภาพที่แตกต่างกันระหว่างชายและหญิงน ามาซึ่งโอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งในที่ท างานได้ 
หากพิจารณาปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ท างาน (Browne, 2006) ผลการศึกษาของ Keejarean 
(2013) พบวาผู้ชายมีทัศนคติตอการคุกคามทางเพศวาเป็นเรื่องปกติธรรมดาที่สามารถเกิดขึ้นได้ในการ
ท างาน นอกจากนี้มีผลการส ารวจที่น่าสนใจของสมาพันธ์สหภาพแรงงานสากล (International Trade 
Union Confederation, 2021) ประจ าปี 2021 ที่ได้ส ารวจความคิดเห็นผ่านทางออนไลน์คนท างาน 
12,242 คนใน 10 ประเทศ พบว่า ผู้หญิงประมาณร้อยละ 33 มีแนวโน้มที่จะเผชิญกับความรุนแรงและ
การล่วงละเมิดในที่ท างานมากกว่าผู้ชายในแทบทุกอาชีพ ในประเด็นเดียวกันนี้มีผลการส ารวจของ 
Milieu Insight ได้ส ารวจประเด็นการคุมคามทางเพศในที่ท างานกว่า 4,000 คน จาก 4 ประเทศ คือ 
ไทย มาเลเซีย สิงค์โปร์ และฟิลิปปินส์ พบว่า คนไทยร้อยละ 61 รู้สึกปลอดภัยเพียงพอที่จะรายงานการ
ล่วงละเมิดทางเพศแก่หัวหน้าสายงานหรือฝ่ายทรัพยากรบุคคล แตม่ีร้อยละ 39 ที่รู้สึกไม่ปลอดภัย ซึ่งสูง
ที่สุดหากเปรียบเทียบกับอีก 3 ประเทศ (Tracy, 2021, October 4) ขณะที่ผลการศึกษาของ 
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Chintanawat (2012) ในพ้ืนที่ประเทศไทย พบว่า การคุกคามทางเพศมีทั้งแบบการคุกคามด้วยวาจา 
อากัปกิริยา และพฤติกรรม เช่น การถูกเนื้อต้องตัว โอบกอด หอมแก้ม หรือตีก้น บทความฉบับนี้จึง
จัดท าขึ้นเพ่ือน าเสนอสาระส าคัญของอนุสัญญาฉบับที่ 190 ว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคาม
ในโลกแห่งการท างาน ค.ศ. 2019 ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ รูปแบบการคุกคามทางเพศ 
ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ มาตรการทางกฎหมายที่ใช้ลงโทษผู้คุกคามทางเพศในประเทศ
ไทย บริบทของประเทศไทยกับการปฏิบัติตามอนุสัญญาฉบับนี้ และข้อเสนอแนะเพ่ือการป้องกันและ
แก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ท างาน อันจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อหน่วยงานภาครัฐและสถาน
ประกอบการที่น าไปใช้ป้องกันการคุกคามทางเพศ 
 
แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 การท าความเข้าใจปรากฏการณ์การคุกคามทางเพศในที่ท างานนั้นอธิบายได้ด้วยหลายแนวคิด
ทฤษฎี ดังต่อไปนี้ 

1. ทฤษฎีการแสดงออกถึงบทบาททางเพศ (Sex Role Spillover Theory) แนวคิดนี้น าเสนอ
ความสัมพันธ์ที่ไม่เท่าเทียมทางเพศมาอธิบาย เนื่องด้วยผู้ชายมักจะรับรู้บทบาทของผู้หญิงแตกต่างกัน
ภายใต้สภาพสังคมและวัฒนธรรมของตน เมื่อผู้หญิง (หมายรวมถึงจ านวนหรืออัตราส่วนพนั กงาน
ระหว่างเพศหญิงน้อยกว่าเพศชาย) ได้ท างานร่วมกับผู้ชายเหล่านี้จึงแสดงอ านาจเหนือกว่าการเป็น
ผู้ร่วมงานหรือตามหน้าที่ความรับผิดชอบในงาน ส่งผลให้เกิดการรับรู้หรือตีความว่าผู้ชายเป็นผู้กระท า
การคุกคามทางเพศต่อผู้หญิง หากแต่ในสังคมหรือที่ท างานที่ผู้หญิงมีอ านาจมากกว่าก็มักจะไม่พบข้อมูล
การคุกคามทางเพศ (Gutek, 1982 as cited in Kapila, 2021; Gutek, 1985 as cited in Burgess & 
Borgida, 1997) 

2. ทฤษฎีองค์การ (Organization Theory) แนวคิดนี้เห็นว่าการคุกคามทางเพศเกิดจาก
อ านาจและความสัมพันธ์ตามหน้าที่ของโครงการองค์การตามสายการบังคับบัญชา (Hierarchical 
Structure) รวมทั้งสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานที่มีอคติทางเพศ ความสัมพันธ์เชิงอ านาจระหว่าง
เพศหญิงและเพศชาย โดยองค์การส่วนใหญ่นั้นผู้ชายมักมีอ านาจทางการบริหาร ขณะที่ผู้หญิงมักเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้ชายจึงสามารถแสดงอ านาจผ่านโครงสร้า งองค์การที่ออกแบบไว้ได้ ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์ที่ขาดความสมดุล ดังนั้น การล่วงละเมิดทางเพศจึงเป็นเรื่องเกี่ยวกับการแสดงอ านาจของ
ผู้ชายที่มีต่อผู้หญิงที่รักษาความสัมพันธ์แบบปิตาธิปไตยหรือผู้ชายเป็นใหญ่ (Kapila, 2021) 

3. ทฤษฎีทางชีววิทยา (Biological Theory) แนวคิดนี้เห็นว่าการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นตาม
สัญชาตญาณทางเพศ เนื่องด้วยเพศชายเป็นเพศที่มีความแข็งแรงกว่าเพศหญิง มีแรงกระตุ้นทางเพศ
มากกว่า จึงแสดงพฤติกรรมออกทางร่างกาย ดังนั้น พฤติกรรมดังกล่าวจึงไม่ถือว่าการคุกคามแต่อย่างใด 
หรือหากกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ ผู้หญิงและผู้ชายต่างมีแรงดึงดูดทางเพศซึ่งกันและกัน จึงมีการแสดง
ออกมาขณะที่ท างานด้วยกัน หากแต่มีการตีความหรือให้นิยามพฤติกรรมบางอย่างที่ผู้ชายแสดงออกมา
นั้นว่าเป็นการคุกคามทางเพศ (Tangri et al., 1982 as cited in Kapila, 2021) 

หากพิจารณาตามบริบทการคุกคามทางเพศในที่ท างานนั้น ในที่นี้ผู้เขียนมีความเห็นว่าทฤษฎี
องค์การย่อมอธิบายได้ดีอันเนื่องด้วยด้วยความสัมพันธ์เชิงอ านาจระหว่างนายจ้าง-ลูกจ้าง โดยนายจ้าง
หรือเพ่ือนร่วมงานที่อาวุโสกว่าย่อมมีอ านาจเหนือกว่า ส่งผลให้บุคคลกลุ่มนี้สามารถหยิบยกกฎระเบียบ 
ข้อบังคับมาข่มขู่หรือเสนอผลประโยชน์เป็นการตอบแทน เช่น การขึ้นเงินเดือน เลื่อนต าแหน่ง ได้สิทธิ
เข้ารับการฝึกอบรม การให้โอกาสเข้าท างานในฐานะพนักงานประจ า หรือผ่านทดลองงาน ฯลฯ หาก
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ลูกจ้างไม่ยินยอมจะได้รับการกลั่นแกล้ง ส่งผลให้ลูกจ้างตกอยู่ในภาวะจ ายอม มิฉะนั้นจะมีผลกระทบต่อ
ความมั่นคงในการท างาน  
 นอกจากนี้ หากพิจารณาถึงทฤษฎีการแสดงออกถึงบทบาททางเพศจะน าไปสู่การสร้าง
สภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศในการท างานบางอย่างที่ไม่เหมาะสม เช่น ในสถานที่ท างานหรือแผนก
งานที่มีผู้ชายมากกว่าผู้หญิง มีการออกแบบสถานที่ท างานโดยการติดภาพผู้หญิงในสภาพโป๊เปลือย การ
เขียนข้อความเรื่องเพศไว้ในที่ท างาน การน าภาพลามกอนาจารไว้ที่หน้าจอคอมพิวเตอร์ การพูดคุย
วิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับเรื่องเพศหรือสรีระร่างกายของลูกจ้างหญิง ฯลฯ ก่อให้เกิดความอึดอัดต่อ
ผู้ร่วมงานต่างเพศได้ 
 
อนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในโลกแห่งการท างาน 
 อนุสัญญาฉบับที่ 190 ว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในโลกแห่งการท างาน ค.ศ. 
2019 และข้อแนะประกอบ (ฉบับที่ 206) มีรายละเอียดดังนี้ (ILO, n.d.(c)) 
 “ความรุนแรงและการคุกคาม” ในโลกแห่งการท างานตามอนุสัญญาฉบับนี้หมายถึง พฤติกรรม
และแนวปฏิบัติที่ไม่อาจยอมรับได้ หรือการข่มขู่ว่าจะท าเช่นนั้น ไม่ว่าจะเป็นการกระท าเพียงหนึ่งครั้ง 
หรือการกระท าซ้ าที่มุ่งต่อ หรือส่งผลท าให้ หรือน่าจะท าให้เกิดความเสียหายทางร่างกาย จิตใจ เพศ 
หรือเศรษฐกิจ รวมถึงความรุนแรงและการคุกคามด้วยเหตุแห่งเพศสภาพ 
 ส่วนค าว่า “ความรุนแรงและการคุกคามด้วยเหตุแห่งเพศสภาพ” หมายถึง ความรุนแรงและ
การคุกคามที่กระท าต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งเพศ เพศสภาพ หรือมีผลกระทบต่อบุคคล เพศ หรือเพศ
สภาพกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะอย่างไม่เป็นธรรมและรวมถึงการคุกคามทางเพศ 
 ทั้งนี้ ความรุนแรงและการล่วงละเมิดในโลกแห่งการท างานครอบคลุมสถานการณ์ที่เกิดขึ้น
เนื่องจากเชื่อมโยงกับหรือเกิดจากการท างาน ดังนี้  
 1) ในสถานที่ท างาน รวมทั้งพ้ืนที่สาธารณะ และสถานที่ส่วนบุคคล ซึ่งใช้เป็นสถานส าหรับ
ท างาน  
 2) ในสถานที่ซึ่งลูกจ้างใช้ในการรับค่าจ้าง พักระหว่างการท างาน พักรับประทานอาหาร ใช้
ห้องน้ า และช าระล้างท าความสะอาดต่าง ๆ และเปลี่ยนเสื้อผ้า  
 3) อยู่ในช่วงการออกนอกสถานที่ท างานหรือการเดินทาง การอบรม การจัดกิจกรรม หรือการ
ท ากิจกรรมทางสังคมที่เก่ียวข้องกับงาน  
 4) โดยการสื่อสารที่เกี่ยวข้องกับงาน รวมถึงความรุนแรงและการล่วงละเมิดผ่านทางเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสาร  
 5) ในที่พักอาศัยที่นายจ้างจัดไว้ให้ และ  
 6) ขณะเดินทางไปและกลับจากการท างาน 
 ขณะเดียวกันรัฐสมาชิกควรรับรองวิธีการรับมือด้านเพศสภาพแบบบูรณาการที่ครอบคลุมทุก
ส่วนเพ่ือขจัดความรุนแรงและการล่วงละเมิดในโลกแห่งการท างานให้สอดคล้องกับกฎหมายและ
สถานการณ์ภายในประเทศ โดยการปรึกษาหารือกับองค์การผู้แทนของนายจ้างและของลูกจ้าง ควร
ค านึงถึงความรุนแรงและการล่วงละเมิดที่รวมถึงบุคคลที่สาม ดังนี้ 
 1) การมีกฎหมายห้ามรูปแบบทั้งปวงของความรุนแรงและการล่วงละเมิด  
 2) การท าให้มั่นใจได้ถึงนโยบายที่แก้ไขความรุนแรงและการล่วงละเมิด  
 3) การมียุทธศาสตร์ที่ครอบคลุม เพ่ือให้มีการน ามาตรการป้องกัน และปราบปรามความรุนแรง
และการล่วงละเมิดไปปฏิบัติ  
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การคุ้มครองแรงงานจากการถูกคกุคามทางเพศในที่ท างาน 
กันยปริณ ทองสามสี อิสระ ทองสามสี และ ขวัญเรือน บุญกอบแก้ว 

 4) การก าหนดและการเสริมสร้างความเข้มแข็ง กลไกการติดตามและควบคุม  
 5) การท าให้มั่นใจได้ว่า ผู้เสียหายเข้าถึงการเยียวยาและความช่วยเหลือได้  
 6) การก าหนดบทลงโทษ  
 7) การพัฒนาเครื่องมือ คู่มือการศึกษา และการฝึกอบรม และการสร้างความตระหนักรู้ ใน
รูปแบบที่เข้าถึงได้ตามความเหมาะสม  
 8) การท าให้มั่นใจได้ถึงวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการตรวจและการสอบข้อเท็จจริงกรณีเกิด
ความรุนแรงและการล่วงละเมิดในสถานประกอบกิจการ โดยการตรวจแรงงานหรือองค์คณะอ่ืน ๆ ที่
ทรงอ านาจ 
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้มีค าแถลงเรียกร้องให้ประเทศสมาชิกร่วมกันให้สัตยาบัน
อนุสัญญาฉบับที่ 190 ในวันยุติความรุนแรงต่อสตรีสากล เมื่อวันที่ 25 พฤศจิกายน 2562 ดังนี้ “เนื่อง
ในวันสากลนี้ โลกก าลังยืนหยัดต่อสู้กับปัญหาการข่มขืน การใช้ความรุนแรงและการคุกคามผู้หญิงทุก
รูปแบบ การใช้ความรุนแรงกับผู้หญิงเป็นหนึ่งในรูปแบบการเลือกปฏิบัติที่เป็นปัญหาแพร่หลายที่สุด 
เป็นการบ่อนท าลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์และเสรีภาพของผู้หญิง ความรุนแรงและการล่วงละเมิดใน
โลกของการท างานไม่ค านึงถึงอาชีพหรือต าแหน่ง ไม่มีการยกเว้นประเทศ ภาคส่วนหรืออาชีพใด ๆ การ
ใช้ความรุนแรงและการล่วงละเมิดสามารถและต้องยุติลง .... ดังนั้น ในวันสากลนี้ เพ่ือขจัดความรุนแรง
ต่อสตรี องค์การแรงงานระหว่างประเทศจึงขอเรียกร้องให้มีการรับรองอนุสัญญาฉบับนี้ให้กว้างขวาง
ที่สุด เพราะการรับรองจะช่วยเร่งด าเนินการในประเทศให้มีการยอมรับ บังคับใช้กฎหมายในระดับชาติ 
สร้างระบบการป้องกันและวิธีการแก้ไขปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ ความรุนแรงและการล่วงละเมิดใน
โลกของการท างานมีค่าใช้จ่ายมหาศาลต่อมนุษย์ สังคมและเศรษฐกิจ ความรุนแรงและการล่วงละเมิด
ถือเป็นภัยคุกคามที่ร้ายแรงที่สุดข้อหนึ่งต่องานที่มีคุณค่า โปรดมาร่วมกันให้สัตยาบันอนุสัญญาฉบับที่ 
190 เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติอย่างจริงจัง” (ILO, 2019)  
  
รูปแบบการคุกคามทางเพศ  
 การคุกคามทางเพศมีได้หลายลักษณะทั้งการแสดงออกทางพฤติกรรมอย่างชัดเจน และการส่ง
ข้อความหรือเนื้อหาผ่านทางระบบออนไลน์ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมของการคุ กคามทาง เพศ  โดยทั่ ว ไปแบ่ ง ได้ เป็น  3 ลั กษณะ ได้ แก่  
(Niyomrattana, 2018; Nuansang, Kasetsara, & Pupongsakorn, 2016; ILO, n.d.(c))  

 1.1  การคุกคามทางเพศทางวาจา (Verbal Harassment) เช่น การวิพากษ์วิจารณ์เกี่ยวกับ
รูปร่าง การแต่งกายที่ส่อไปทางลามก การเล่าเรื่องตลกลามก การพูดหรือการถามถึงความสัมพันธ์ทาง
เพศของบุคคลใดบุคคลหนึ่งในที่สาธารณะ การเปลี่ยนหัวข้อเรื่องงานให้เป็นเรื่องทางเพศ หรือเรื่อง
ลามก ตลอดจนการกระจายข่าวลือ หรือนินทาเกี่ยวกับเรื่องเพศของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง และการ
กล่าวถึงกลุ่มหญิงหรือชายในทางลามก เป็นต้น การศึกษาของสานิตย์ หนูนิล (Noonin, 2017) พบว่า
การคุกคามทางเพศของผู้ปฏิบัติงานแผนกครัวในธุรกิจโรงแรมส่วนมากเป็นการคุกคามด้ วยวาจา 
เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Keejarean (2013) ที่พบว่าข้าราชการหญิงมักถูกคุกคามทางเพศทาง
วาจา 

 1.2 การคุกคามทางเพศโดยการสัมผัสร่างกาย (Physical Harassment) เช่น การแตะเนื้อ
ต้องตัว การกอด หอมแก้ม การตีก้น สะโพก การยืน เดิน ต้อนเข้ามุมหรือนั่งใกล้ชิดเกินความจ าเป็น 
โดยใช้บางส่วนของร่างกายสัมผัสผู้อื่นอย่างจงใจ หรือการขอมีเพศสัมพันธ์ 
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 1.3  การคุกคามทางเพศโดยการแสดงท่าทาง (Nonverbal Harassment) เช่น การผิวปาก 
การจ้องมองอย่างกรุ้มกริ่ม การแสดงสีหน้าอย่างเจ้าชู้ การแสดงท่าทางหรือการเคลื่อนไหวร่างกายที่ส่อ
ถึงเจตนาการล่วงเกินทางเพศ การส่งจดหมาย ข้อความ ภาพ หรือค าที่เน้นในเรื่องเพศ การมอง     
เรือนร่างอย่างส ารวจตรวจตรา รวมไปถึงการติดภาพโป๊หรืออุปกรณ์ท่ีลามก  

2.  การคุกคามทางเพศบนอินเทอร เน็ต ปัจจุบันการใช้งานอินเทอร เน็ตแพร่หลายผ่าน
เครื่องมือสื่อสารนานาชนิด การคุกคามทางเพศบนโลกไซเบอร์จึงเกิดขึ้น ซึ่ง Powell และ Henry 
(2017 as cited Pitaksantayothin, 2020) พบวาการคุกคามทางเพศบนอินเทอรเน็ตมี 4 ประเภท
หลัก ๆ ได้แก   

 2.1  การส่งข้อความชักชวนทางเพศทางอินเทอร เน็ต (Sexual Solicitation on the 
Internet) เป็นการคุกคามทางเพศโดยการส่งข้อความไปยังผู้อ่ืน (เหยื่อ) โดยที่ผู้นั้นไม่ได้มีการร้องขอมา
ก่อน โดยปกติข้อความดังกล่าวจะมีเนื้อหาชักชวนให้คุยเชิงชู้สาว เพ่ือนน าไปสู่ความสัมพันธ์ใกล้ชิด 
(Intimate Relationship) หรือความสัมพันธ์ทางเพศ 

 2.2  การคุกคามทางเพศโดยการสงภาพผ่านอินเทอรเน็ต (Image-based Harassment on 
the Internet) เป็นการสงรูปภาพโป๊เปลือย (Pornographic or Nude Images) ภาพลามก (Obscene 
Images) ไปยังผู้อ่ืน (เหยื่อ) โดยที่ผู้นั้นไม่ได้มีการร้องขอมาก่อน ภาพดังกล่าวอาจเป็นภาพนิ่งหรือ
ภาพเคลื่อนไหวก็ได้ และในบางครั้งอาจเป็นภาพถ่ายอวัยวะเพศ (โดยเฉพาะอย่างยิ่งองคชาติ) ของผู้
คุกคามเองก็ได้   

 2.3  ประทุษวาจาเหยียดเพศบนอินเทอร เน็ต (Gender-based Hate Speech on the 
Internet) โดยปกติแลวการคุกคามประเภทนี้มาในรูปแบบของข้อความที่สร้างความขุ่นเคืองใจให้แก่    
ผู้รับสาร (Offensive Messages) โดยข้อความเหล่านั้นเป็นการแสดงความเกลียดชัง ลดคุณค่าและ
ท าลายศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของเหยื่อโดยอิงกับเพศสภาพ (Gender) หรือรสนิยมทางเพศ (Sexual 
Orientation) ในกรณีประทุษวาจาเหยียดเพศต่อผูหญิงอาจเชื่อมโยงกับบรรทัดฐานทางเพศของสังคม 
เชน ผู้หญิงขายตัว หรือส าส่อนทางเพศ หรืออาจใช้ค าที่ลดคุณค่าของผู้หญิงเป็นเพียงแค่อวัยวะเพศ เชน 
ค าหยาบที่ใช้เรียกอวัยวะเพศหญิง เป็นต้น  

 2.4  การข่มขู่ว่าจะข่มขืนผ่านทางอินเทอรเน็ต (Online Rape Threats) ผู้คุกคามข่มขู่ว่า
จะขมขืนเหยื่อในโลกกายภาพ โดยจะส่งข้อความข่มขูดังกล่าวผ่านทางชองทางสื่อสารบนอินเทอร์เน็ต 
ซึ่งการข่มขู่ว่าจะข่มขืนอาจท าให้เหยื่อเกิดความหวาดวิตกกังวลต่อสวัสดิภาพและความปลอดภัยของ
ตนเองได้ อย่างไรก็ตาม การข่มขู่ว่าจะข่มขืนนั้นเป็นการกระท าที่แยกออกต่างหากจากการขมขืนโดยที่
อาจไม่จ าเป็นตองมีการขม่ขืนจริง ๆ เกิดข้ึนตามมาภายหลังก็ได้ 
 ตัวอย่างข้อความของเหยื่อที่ถูกคุกคามทางเพศเล่าเรื่องราวและขอความคิดเห็นจากสมาชิกใน
เว็บไซต์พันทิป  
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Figure 1 Pantip Forums Sexually Harassed at Work via Online Channels, April 20, 2021 

Source https://pantip.com/topic/40653445 
 

 
Figure 2 Pantip Forums Sexually Harassed at Work, May 8, 2021 

Source https://pantip.com/topic/40693954 
 
 ผลการส ารวจของ Milieu Insight 2021 (Tracy, 2021) พบว่าการคุกคามทางเพศที่คนไทย
ประสบในที่ท างานมากที่สุดคือ การเล่นตลกหรือพูดจาลามกอนาจารร้อยละ 27 ตามด้วยการชี้ชวน  
ร้อยละ 17 ซึ่งจัดเป็นการคุกคามทางเพศด้วยวาจา การส่งภาพอนาจารและการสัมผัสร่างกายอยู่ใน
อัตราร้อยละ 16 เท่ากัน  
 
ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ 
 ผู้ที่ตกเป็นเหยื่อการคุกคามทางเพศจะได้รับผลกระทบในทางลบโดยตรง ทั้งการด าเนิน
ชีวิตประจ าวัน การท างาน องค์การ และสังคม ดังนี้ (Pitaksantayothin, 2020; Chibayama, 2005 
as cited in Niyomrattana, 2018; Noonin, 2017; Bravo & Cassedy, 1992 as cited in Noonin, 
2015; ILO, n.d.(c)) 

https://mili.eu/
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วารสารเศรษฐศาสตร์และบรหิารธรุกิจ มหาวิทยาลัยทักษิณ ปีท่ี 15 ฉบับท่ี 3  
Economics and Business Administration Journal, Thaksin University 
 

 1. ผลกระทบทางสุขภาพ ส่วนมากผู้ตกเป็นเหยื่อจะได้รับบาดแผลในจิตใจ โดยผู้ถูกกระท า
เกิดความทุกข์ระทมใจ ความกังวล ความหวาดกลัว ได้รับความอับอาย ถูกเหยียดหยาม สูญเสียคุณค่า
และความมั่นใจในตัวเอง ซึ่งอาการดังกล่าวก็ส่งผลกระทบต่อร่างกายท าให้นอนไม่หลับ เกิดความ   
เหนื่อยล้า ไม่อยากอาหาร การบริโภคอาหารมากเกินไป จนไปถึงการพ่ึงพาแอลกอฮอล์ ขาดความ
ปลอดภัย อาจส่งผลให้เกิดอาการซึมเศร้า ร้ายแรงที่สุดจนอาจน าไปสู่การฆ่าตัวตายได้   
 2. ผลกระทบต่อหน้าที่การงาน เมื่อผู้ตกเป็นเหยื่อได้รับผลกระทบต่อสุขภาพกายและจิตแล้ว 
ย่อมส่งผลให้ประสิทธิภาพและผลิตภาพในการท างานลดลง ขาดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ไม่อยาก
ไปปฏิบัติงาน ขาดงาน ขาดความผูกพันต่อองค์การ อัตราการลาออกเพ่ิมข้ึน  
 ขณะเดียวกันองค์การของนายจ้าง หรือสถานประกอบการเองก็สูญเสียความสามารถในการ
ผลิตเนื่องจากความร่วมมือที่ลดลง พนักงานขาดแรงจูงใจ มีการขาดงาน ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานลดลงเพราะขาดบรรยากาศแห่งความไว้วางใจและความร่วมมือกัน ส่วนกรณีรับสมัครพนักงาน
ใหม่ก็อาจจะไม่มีผู้สมัครในต าแหน่งที่ว่างเพราะกลัวการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
 3. ผลกระทบต่อสังคม ปัญหาการคุกคามทางเพศถือเป็นการสร้างความรุนแรงทางเพศ ซึ่งเป็น
อุปสรรคต่อการบรรลุความเสมอภาคระหว่างเพศ ขัดขวางความปลอดภัยในชีวิต และความเป็นอยู่ที่ดี
ของประชาชนในสังคม ทั้งนี้ องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO, n.d.(c)) ยังเห็นว่าปัญหาการ
คุกคามทางเพศท าให้สังคมเสียค่าใช้จ่ายเพ่ือการฟ้ืนฟูระยะยาวเพ่ือให้เหยื่อสามารถกลับเข้าสังคมได้อีก
ครั้ง ต้องจ่ายเงินสงเคราะห์แก่ผู้ตกงานและต้องจัดการฝึกงานใหม่ ต้องจ่ายเงินสงเคราะห์แก่ผู้สูญเสีย
ความสามารถในการท างาน เสียค่าใช้จ่ายในการด าเนินคดีรวมถึงคดีอาญา ขณะเดียวกันผู้หญิงเสีย
โอกาสที่ได้จะได้งานในต าแหน่งที่ให้ค่าตอบแทนดี ซึ่งโดยปกติแล้วเป็นงานที่ผู้ชายท าเป็นส่วนใหญ่ 
 
มาตรการทางกฎหมายของไทยที่ใช้ลงโทษผู้คุกคามทางเพศ 
 พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 2541 เป็นกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานเพียงฉบับเดียวที่ระบุ
ข้อห้ามการล่วงละเมินทางเพศไว้ในมาตรา 16 ที่บัญญัติว่า “ห้ามมิให้นายจ้าง หรือผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน 
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระท าการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อ
ลูกจ้าง” เจตนารมณ์ของกฎหมายนี้ก็เพ่ือคุ้มครองลูกจ้างซึ่งเป็นเด็ก หญิง และชาย มิให้ถูกล่วงเกิน 
คุกคาม หรือก่อให้เกิดความเดือดร้อนร าคาญทางเพศจากนายจ้าง หรือผู้มีอ านาจบังคับบัญชาเหนือ
ลูกจ้าง แต่กฎหมายไม่ได้ระบุว่าพฤติการณ์ใดถือเป็นการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญ
ทางเพศ ส่งผลให้พฤติกรรมบางอย่างที่อยู่ในสภาวะก้ ากึ่งระหว่างการคุกคามทางเพศในที่ท างานกับการ
หยอกล้อ หรือการท างานใกล้ชิดเพ่ือนร่วมงานต่างเพศในฐานะผู้ร่วมงาน ฯลฯ และมาตรา 147 ก าหนด
โทษว่า ผู้ฝ่าฝืนมาตรา 16 ต้องระวางโทษปรับไม่เกินสองหมื่นบาท ซึ่งนับเป็นบทลงโทษไม่รุนแรงจึงไม่
ส่งผลในการป้องปรามการกระท า นอกจากนั้น ปัญหาของสถานประกอบการเอกชนคือไม่มีการลงโทษ
อย่างจริงจัง และการที่เหยื่อไม่กล้าร้องเรียนเพราะเกรงผลกระทบด้านการงาน หรือเพราะอาย อีกทั้ง
พระราชบัญญัติฉบับนี้ก็ยังขาดมาตรการที่ชัดเจนในการให้ความคุ้มครอง การป้องกัน และการเยียวยา
ความเสียหายทั้งทางจิตใจและทางร่างกายให้แก่เหยื่อที่ถูกคุกคามทางเพศ (Department of Labour 
Protection and Welfare, 2020; Paitunpong, 2020, 24 July; Niyomrattana, 2018; Nuansang, 
Kasetsara, & Pupongsakorn, 2016) 
 หากพิจารณาตามความผิดอาญาแล้ว ประเทศไทยได้มีกฎหมายเกี่ยวกับการคุกคาม 
(Harassment) คือ พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 
(2558) ระบุว่า 
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 “มาตรา 397 ผู้ใดกระท าด้วยประการใด ๆ ต่อผู้อ่ืน อันเป็นการรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือ
กระท าให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนร าคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกินห้าพันบาท  
 ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคหนึ่งเป็นการกระท าในที่สาธารณสถานหรือต่อหน้าธารก านัล 
หรือเป็นการกระท าอันมีลักษณะส่อไปในทางที่จะล่วงเกินทางเพศ ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหนึ่งเดือน 
หรือปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท หรือทั้งจ าท้ังปรับ  
 ถ้าการกระท าความผิดตามวรรคสองเป็นการกระท าโดยอาศัยเหตุที่ผู้กระท ามีอ านาจเหนือ
ผู้ถูกกระท า อันเนื่องจากความสัมพันธ์ในฐานะที่เป็นผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอ านาจเหนือ
ประการอื่น ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกินหนึ่งเดือน และปรับไม่เกินหนึ่งหมื่นบาท” 
 อย่างไรก็ตาม นักนิติศาสตร์ได้แก่ สุริศา นิยมรัตน์ (Niyomrattana, 2018) และเจนวิทย์     
นวลแสง, ภัทราภรณ์ เกษตรสาระ และอชิรญา ภู่พงศกร (Nuansang, Kasetsara, & Pupongsakorn, 
2016) เห็นว่าความผิดในรูปแบบของการคุกคามดังกล่าวไม่ควรน ามาบัญญัติ ไว้ในความผิดลหุโทษ 
เนื่องจากเป็นบทกฎหมายที่มีระวางโทษจ าคุกค่อนข้างต่ า และศาลมักจะลงโทษปรับมากกว่าโทษจ าคุก 
การช าระค่าปรับก็มีจ านวนไม่สูงมาก ไม่กระทบต่อฐานะหรือความสามารถในการช าระค่าปรับของ
ผู้กระท าความผิด จึงไม่อาจตอบสนองต่อการป้องปรามการกระท าความผิดในลักษณะดังกล่าวได้อย่าง
แท้จริง 
 ขณะเดียวกันผลการศึกษาของจอมพล พิทักษ์สันตโยธิน (Pitaksantayothin, 2020) พบว่า
ประเทศไทยไม่ได้มีกฎหมายเฉพาะส าหรับใช้ลงโทษผู้คุกคามทางเพศผ่านช่องทางออนไลน์ แต่ใช้
ประมวลกฎหมายอาญาที่มีลักษณะทั่วไปมาเทียบเคียงแทน ถึงแม้ประเทศไทยมีพระราชบัญญัติว่าด้วย
การกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ. 2550 และ พ.ศ. 2560 เป็นมาตรการทางกฎหมายหลัก
ที่เกี่ยวของกับการกระท าความผิดที่เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์และที่เกิดขึ้นบนอินเทอรเน็ตโดยเฉพาะ แต่
กฎหมายฉบับนี้ก็ไม่ได้มีมาตราใดที่จะสามารถน ามาปรับใช้กับการคุกคามทางเพศบนอินเทอร เน็ต 
รวมถึงการส่งข้อความชักชวนทางเพศทางอินเทอรเน็ตได้อย่างตรงประเด็น ขณะที่มาตรา 14(4) แห่ง
พระราชบัญญัติว่าด้วยการกระท าความผิดเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์ พ.ศ.  2550 และ พ.ศ. 2560 บัญญัติ
ห้ามการน าเข้าสู่ระบบคอมพิวเตอร์ซึ่งข้อมูลลามก แต่เนื่องจากมาตรานี้มีองค์ประกอบว่าข้อมูลลามก
ดังกล่าวตองเขาถึงได้โดยประชาชนทั่วไป ซึ่งปกติการคุกคามทางเพศในรูปแบบการส่งภาพผ่ าน         
อินเทอรเน็ตผู้ส่งมักจะส่งถึงอีเมล หรือช่องทางสื่อสารอิเล็กทรอนิกส์ของเหยื่อโดยตรง ซึ่งคนทั่วไปไม่
สามารถเข้าถึงได้ มาตรานี้จึงใช้กับการคุกคามทางเพศโดยการสงภาพผ่านอินเทอรเน็ตไม่ได้เช่นกัน 
ดังนั้น หากพบการสงข้อความชักชวนทางเพศทางอินเทอรเน็ต กฎหมายที่อาจน ามาปรับใช้ได้คือ มาตรา 
397 แห่งประมวลกฎหมายอาญา ซึ่งครอบคลุมทั้งการคุกคามที่เกิดขึ้ นในพ้ืนที่กายภาพและบน         
อินเทอรเน็ต ไม่ว่าจะเป็นการส่งข้อความชักชวนทางเพศ หรือเป็นการกระท าที่ท าให้ผู้ได้รับข้อความ
ดังกล่าวเดือดร้อนร าคาญจากการได้รับข้อความที่ตนไม่ได้ร้องขอตามวรรคแรก และยิ่งไปกว่านั้น
ข้อความชักชวนเชิงชู้สาวมีลักษณะก้าวล่วงทางเพศกับผู้ตกเป็นเหยื่อ ซึ่งการกระท าดังกล่าวอาจมองได้
ว่าเป็นการล่วงเกินทางเพศตามวรรคสองอีกด้วย (Kitisupakarn, 2017 as cited in Pitaksantayothin, 
2020) ดังนั้น มาตรา 397 จึงสามารถน ามาปรับใช้ด าเนินคดีอาญากับผู้ส่งข้อความชักชวนทางเพศและ
การส่งภาพทางอินเทอร์เน็ตได้อย่างตรงประเด็นมากกว่า นอกจากนี ้มาตรา 392 ตามประมวลกฎหมาย
อาญาในเรื่องความผิดฐานท าให้ผู้อ่ืนเกิดความกลัว สามารถใช้ในการพิจารณาความผิดกรณีประทุษ
วาจาเหยียดเพศบนอินเทอรเน็ต และการข่มขู่ว่าจะข่มขืนผ่านทางอินเทอรเน็ต มาตรานี้จึงเป็นมาตรา
ทั่วไปที่ใช้บังคับกับกรณีขมขู่ทุกประเภท (ไม่รวมในประเด็นเจตนาใหผู้ถูกขมขู่กระท าการใด ๆ เพ่ิมเติม
ด้วย) 
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 หากพิจารณาข้อมูลการคุกคามทางเพศในประเทศไทยนั้นพบว่าหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อาทิ 
ส านักงานต ารวจแห่งชาติ ส านักงานสถิติแห่งชาติ ไม่ได้รวบรวมคดีการคุกคามทางเพศในที่ท างานแยก
เป็นหมวดย่อยเฉพาะ ทั้งนี้ ส านักงานสถิติแห่งชาติได้จ าแนกคดีอาญาเป็น 3 ประเภทคือ ความผิด
เกี่ยวกับชีวิต ร่างกาย และเพศ (National Statistics, 2022) ซึ่งความผิดทางเพศนี้อาจหมายรวมถึงการ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน  นอกจากนี้ ผู้เขียนได้ค้นค าพิพากษา ค าสั่ง ค าร้อง และค าวินิจฉัยศาลฎีกาที่
เกี่ยวข้องกับการคุกคามทางเพศในที่ท างานที่ศูนย์เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารในศาลฎีกาที่
เว็บไซต์ http://deka.supremecourt.or.th/search/index ไม่พบว่ามีเรื่องการคุกคามทางเพศแต่
อย่างใด จึงสันนิษฐานได้ว่าคดีการคุกคามทางเพศในที่ท างานส่วนใหญ่สิ้นสุดก่อนถึงการพิพากษาของ
ศาลฎีกา  
 
บริบทของประเทศไทยกับอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรงและการคุกคามในโลกแห่งการ
ท างาน 
 หากพิจารณานโยบายของประเทศไทยที่ตอบสนองต่ออนุสัญญาว่าด้วยการขจัดความรุนแรง
และการคุกคามในโลกแห่งการท างาน อาทิ มติคณะรัฐมนตรี เมื่อวันที่ 22 เม.ย. 2563 คณะรัฐมนตรีมี
มติเห็นชอบตามที่กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ (พม.) เสนอในเรื่อง มาตรการใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานและเกิดประโยชน์ต่อการ
คุ้มครองผู้ถูกกระท าและพยาน เช่น ให้ทุกองค์การร่วมประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร โดย
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์การรับทราบอย่างทั่วถึง ก าหนดทิศทางการป้องกันการแก้ไขปัญหา
โดยปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ ก าหนดให้เป็นหนึ่งในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับ เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดฯ และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
ในองค์การ รวมถึงก าหนดกลไกร้องทุกข์ของหน่วยงาน กรณีมีการร้องเรียนให้แต่งตั้งคณะท างานจ านวน
ไม่เกิน 5 คน หรือให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมด าเนินการสอบข้อเท็จจริง  (Cabinet approves 
preventive harassment sexual harassment at work, 2020) 
 แนวทางการปฏิบัติของภาคเอกชนเพ่ือคุ้มครองแรงงานไม่ให้ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคามทาง
เพศนั้น บริษัทใหญ่ในประเทศไทย อาทิ บริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร จ ากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย 
ได้ประกาศนโยบายเรื่องการไม่เลือกปฏิบัติและการต่อต้านการล่วงละเมิด ดังนี้ (Charoen Pokphand 
Foods Public Company Limited and Subsidiaries, n.d.) 

1. ผู้ถูกกระท าต้องแจ้งกับผู้กระท าให้หยุดการกระท าทันท ี
2. หากผู้กระท ายังด าเนินการต่อ ให้ผู้ถูกกระท ารายงานกับผู้บังคับบัญชาโดยตรงของตน หรือ

หัวหน้าของผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารสายงานทรัพยากรบุคคลตามความเหมาะสม 
3. ผู้บริหารของสายงานทรัพยากรบุคคลระดับผู้จัดการทั่วไปขึ้นไปที่เกี่ยวข้องสอบถามข้อมูล

จากผู้ถูกกระท าและผู้ถูกกล่าวหาและพยาน (หากมี) ภายใน 7 วัน จากวันที่ได้รับรายงาน 
4. ผู้บริหารของสายงานทรัพยากรบุคคลระดับผู้จัดการทั่วไปขึ้นไปตั้งคณะกรรมการสอบสวน 

ไม่น้อยกว่า 3 คน ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารของสายงานของผู้ถูกกล่าวหาระดับผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ
ขึ้นไป 2) ผู้บริหารของสายงานที่ไม่เกี่ยวข้อง (คนกลาง) ระดับผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการขึ้นไป 3) ผู้บริหาร
ของสายงานทรัพยากรบุคคลระดับผู้จัดการทั่วไปขึ้นไป 

5. หากกระท าผิดทางวินัยต้องด าเนินการตามระเบียบว่าด้วยการสอบสวนทางวินัยและการ
ลงโทษทางวินัย พ.ศ. 2557 และ/หรือระเบียบว่าด้วยการสอบสวนทางวินัยที่จะมีการแก้ไขเพ่ิมเติมใน
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การคุ้มครองแรงงานจากการถูกคกุคามทางเพศในที่ท างาน 
กันยปริณ ทองสามสี อิสระ ทองสามสี และ ขวัญเรือน บุญกอบแก้ว 

อนาคต โดยด าเนินการทางวินัยต่อผู้กระท าผิดหรือรายงานเท็จตามผลการสอบสวนและการพิจารณา
ของคณะกรรมการสอบสวน 

6. หากการกระท าผิดเป็นคดีอาญาและต้องด าเนินการตามกฎหมาย ให้ฝ่ายกฎหมายเข้ามีส่วน
ในการสอบสวน 

7. ผู้ถูกกระท าที่รายงานเหตุการณ์การล่วงละเมิด/การคุกคาม จะได้รับความคุ้มครองตาม
ความเหมาะสม ไม่ให้เกิดผลกระทบในทางลบจากการรายงานดังกล่าว 

อีกกรณีศึกษาคือ บริษัทแปซิฟิคเมล็ดพันธุ์ จ ากัด (Pacific Seeds, 2019) ได้ประกาศนโยบาย
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานในปี 2562 กระบวนการของบริษัทมีดังนี้ 

1.  แต่งตั้งคณะกรรมการเพ่ือพิจารณาเรื่องการล่วงละเมิดทางเพศประกอบด้วยประธาน 1 คน 
และสมาชิกอ่ืนอีก 4 คน 

2. พนักงานของบริษัทสามารถร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษรโดยการส่งอีเมลถึงประธานคณะ
กรรมการฯ โดยตรง 

3. คณะกรรมการฯ หรือคณะอนุกรรมการจะด าเนินการสอบสวนอย่างเป็นทางการ และต้อง
แล้วเสร็จภายใน 3 เดือนนับแต่เริ่มไต่สวนอย่างเป็นทางการ 

4. บริษัทก าหนดโทษทางวินัยต่อผู้ละเมิดนโยบาย รวมถึงเหยื่อที่เป็นผู้ร้องเรียนเท็จ ไว้ดังนี้ 
ก. การเตือน หรือการต าหนิ หรือการปรับ 
ข. ให้ค าปรึกษาหรือวางขั้นตอนการแก้ไข 
ค. ย้ายไปท างานสาขาอ่ืน ฝ่ายอ่ืน หรือหน่วยงานท้องถิ่นอ่ืนของบริษัท 
ง. ระงับสัญญาจ้างเป็นระยะเวลาไม่เกิน 30 วัน โดยจ่ายเงินเดือนหรือเงินตามสัญญา      

กึ่งหนึ่งของเงินที่ได้รับ 
จ. บอกเลิกหรือยกเลิกสัญญาจ้าง 
ฉ. ให้ผู้กระท าผิดจ่ายเงินชดเชยให้กับเหยื่อ 

 
 จากข้อมูลข้างต้นสรุปได้ว่าในภาคเอกชนของไทยโดยเฉพาะในองค์การขนาดใหญ่ มีมาตรการ
รองรับการคุกคามทางเพศในที่ท างาน มีการเผยแพร่นโยบายชัดเจน มาตรการทีพ่บเหมือนกันคือแต่งตั้ง
คณะกรรมการรับเรื่องร้องเรียนจากผู้ถูกคุกคามทางเพศ มีการสอบสวนข้อเท็จจริง และมีบทก าหนด
โทษทางวินัย หากแต่โทษทางวินัยย่อมแตกต่างกันในแต่ละองค์การ ขณะทีบ่ริษัทเจริญโภคภัณฑ์อาหาร 
จ ากัด (มหาชน) และบริษัทย่อย ได้ระบุชัดเจนว่าหากผู้กระท าผิดมีโทษถึงคดีอาญาก็มีการด าเนินงาน
โดยฝ่ายกฎหมายของบริษัท ซึ่งแนวปฏิบัติที่ชัดเจนของบริษัทที่ยกตัวอย่างมานี้ควรได้รับการสนับสนุน
จากภาครัฐ โดยกระทรวงแรงงานอาจมีการคัดเลือกองค์การที่มีนโยบายป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
คุกคามทางเพศในที่ท างานเพ่ือเป็นแบบอย่างที่ดีแก่องค์การอ่ืนได้เรียนรู้และน าไปปฏิบัติเพ่ือปกป้อง
ดูแลพนักงานในสังกัดให้มีความปลอดภัยจากการคุกคามทางเพศ 
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการป้องกันและแก้ไขปัญหาการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

1. สถานประกอบการต้องจัดท าค าจ ากัดความการคุกคามทางเพศในสถานที่ท างานให้ครบถ้วน 
ชัดเจน (Suddepongs, 2018; Niyomrattana, 2018) ครอบคลุมรูปแบบการคุกคามทางเพศทั้งทาง
วาจา การสัมผัสร่างกาย การแสดงท่าทาง และการคุกคามทางเพศบนอินเทอร เน็ต เพราะการคุกคาม
ทางเพศบางประเภท เช่น การแสดงท่าทาง อาจจะแสดงหลักฐานได้ยากเพ่ือพิสูจน์ว่าผู้กระท ามีเจตนา
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และมีจุดอ่อนที่จะถูกโต้แย้งได้หากมีการสอบสวนหรือร้องเรียนพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ 
(Nuansang, Kasetsara & Pupongsakorn, 2016) 

2. สถานประกอบการต้องประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ประกาศ ค าสั่ง และ
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์การรับทราบอย่างทั่วถึงเกี่ยวกับแนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
คุกคามทางเพศในที่ท างาน (Suddepongs, 2018) 

3. สถานประกอบการต้องสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมคุกคามทางเพศผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ ให้กับพนักงาน ลูกจ้างเหมาบริการ และนักศึกษาฝึกงาน (Noonin, 2017) เพ่ือให้
บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน 

4. จัดตั้งคณะท างานและกลไกรับเรื่องร้องทุกข์ มีช่องทางร้องทุกข์ที่หลากหลายเพ่ือความ
สะดวกในการร้องทุกข์ (Suddepongs, 2018) 

5. จัดให้มีการท างานร่วมกันกับฝ่ายทรัพยากรบุคคลและสหภาพแรงงานเพ่ือต่อต้านการ
คุกคามทางเพศในสถานที่ท างาน เพ่ือส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการเฝ้าระวัง (Suddepongs, 2018) 

6. สถานประกอบการก าหนดโทษทางวินัยในความผิดการคุกคามทางเพศ โดยระบุไว้อย่าง
ชัดเจนในข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้าง หรือข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน และจัดบริการให้ค าแนะน า/
อธิบายความผิดและบทลงโทษทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศในที่ท างาน และควรมีการ
แบ่งแยกระดับของลักษณะการกระท าความผิดเพ่ือก าหนดเหตุเพ่ิมโทษในการคุกคามทางเพศตาม
พฤติการณแ์ละระดับความร้ายแรงของการกระท า (Suddepongs, 2018; Niyomrattana, 2018) 

7. หน่วยงานภาครัฐควรออกกฎหมายที่ลงโทษผู้คุกคามทางเพศโดยตรง โดยจัดท าบทบัญญัติ
มาตราต่างหากอยู่ในภาคความผิด ลักษณะ 9 ความผิดเกี่ยวกับเพศ แห่งประมวลกฎหมายอาญา 
(Niyomrattana, 2018) และควรมีบทบัญญัติกฎหมายเฉพาะเพ่ือใช้บังคับกับการคุกคามทางเพศบน 
อินเทอรเน็ต (Pitaksantayothin, 2020) 
 
สรุป 
 การคุ้มครองการถูกคุกคามทางเพศในที่ท างานได้รับการเรียกร้องจากองค์การแรงงานให้รัฐบาล
ไทยให้การรับรองเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นและพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานในทุกเพศสภาพ โดยเฉพาะ
แรงงานเพศหญิง ซึ่งองค์การแรงงานระหว่างประเทศและงานวิจัยหลายชิ้นยืนยันข้อมูลว่าผู้ถูกคุกคาม
ทางเพศในที่ท างานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ดังนั้น เพ่ือป้องกันปัญหาการคุกคามทางเพศที่เกิดอัน
เนื่องจากการท างาน การให้สัตยาบันต่ออนุสัญญาฉบับที่ 190 จะเป็นการเปิดทางให้ทางภาครัฐในฐานะ
ผู้ออกกฎหมาย และสถานประกอบการในฐานะนายจ้างและผู้ดูแลแรงงานให้มีมาตรการในทางปฏิบัติ
อย่างชัดเจน ขณะเดียวกันก็สร้างความรู้ความเข้าใจแก่แรงงานทุกคนว่าการคุกคามทางเพศไม่ว่ากับเพศ
ใดเป็นพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ จึงควรละเว้นการปฏิบัติ ทั้งนี้ หากมีการคุกคามเกิดขึ้นก็ต้องได้รับโทษ
ทางวินัยตามที่สถานประกอบการก าหนด รวมทั้งต้องรับโทษทางอาญาด้วย 
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