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๒๗ พฤษภาคม ๒๕๖๔ 

       ๐๙.๔๑ น.

เรียน ผู้อำนวยการศูนย์สุขภาพจิตที่ ๑๐
       ด้วยกองบริหารทรัพยากรบุคคลส่งสำเนาประกาศเจตนารมณ์
และแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงาน กรมสุขภาพจิต
      จึงเรียนมาเพื่อโปรดทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด

๒๗ พ.ค. ๒๕๖๔

พ.ค. ๒๕๖๔

พ.ค. ๒๕๖๔

-ยตรหอบุคลากรทุกคนทราบ และไปิปัติ
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศในการท างาน 
 

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

๑. ที่มา 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยเฉพาะฉบับปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ และ 
๒๕๕๐ ได้กําหนดหลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิที่เท่าเทียมกันของหญิงชาย  
ห้ามการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องต้องนําไปกําหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน  
นอกจากนั้น การที่ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ 
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women – CEDAW) 
ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้
เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ  สิ่งที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของ
ประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ คือ การจัดทําร่างพระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ พ.ศ. .... ที่บัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ซึ่งขณะนี้ได้ผ่านความ
เห็นชอบจากสภานิติบัญญัติแห่งชาติ และอยู่ระหว่างรอการประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา  

การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นที่มาของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็น
ความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก  เป็นปัญหา
สําคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว  หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทํางานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และ
บุคคลหลากหลายทางเพศ จากการกระทําของนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา รวมทั้งเพ่ือนร่วมงาน การล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางานถือเป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางาน
ที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ  

ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  ได้แก่ 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพ่ิมเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗  กําหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ต่อหน้า
ธารกํานัล หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทําโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ 
ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน ปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางาน ในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
คุ้มครองแรงงานในระบบ ทีห่้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน  
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง  สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ 
 
 
 
 
 
 



๒ 
 

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ที่ออกตามความ 
ในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ และในส่วนของ
ข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการ
กระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ กําหนดการกระทําอันเป็นการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่
ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะประเทศไทยจะมีกฎหมาย 
ในเรื่องนี้อยู่  แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
จากการศึกษาของกนกวรรณ  ธราวรรณ ระบุว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความ
รุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทํางานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ 
ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสํารวจจากสวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผู้หญิง จํานวน 
๑,๑๕๓ คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศในที่
ทํางาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง ๔๗๐ คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัท
หญิง ๒๙๓ คน พนักงานธนาคารหญิง ๑๓๒ คน ผลสํารวจ พบว่า ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูก
คุกคามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง  
ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ 
ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทําลวนลามทางเพศอยู่ใน
อันดับต้น รองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย” ๑ นอกจากนี้ ในการสํารวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยราชการไทย ของ
นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า “สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
ที่ดูเหมือนว่าจะต่ํา แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึ้น  
แต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...” 
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๑ กนกวรรณ  ธราวรรณ รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู้ภาคประชาสังคมเพ่ือยุติการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
กรณีศกึษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๔) หน้า ๗-๘ 
๒

 สุวรรณา  พูลเพชร, การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข. 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔) 

 



๓ 
 
๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญ                  
ทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้
ร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดทําขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี ๒ แบบ คือ  

๑.“การก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ์ หรือ ไม่พึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment) การทําให้เดือดร้อน รําคาญ
ทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์ ไม่พึงปรารถนา ได้แก่ การใช้วาจา เช่น                   
การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิง                           
ความเป็นชาย หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตา
โลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น  ภาพ ลามก 
ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ๓  

๒. “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจทาง
เพศสัมพันธ์ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that) การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ 
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้
อํานาจให้คุณให้โทษ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว 
ร่างกาย หรือ การกระทําอ่ืนใดทางเพศ  การล่วงละเมิดทางเพศนี้  มักเป็นการกระทําของผู้มีอํานาจกระทํากับ         
ผู้ที่ด้อยอํานาจ......” ๔  
ซ่ึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจํายอม หรือ
ยอมจํานน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็น
สิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพ
การดําเนินงาน  ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน  

สําหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  จากการศึกษาขององค์กร
แรงงานระหว่างประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผู้ถูกกระทําจะมี
ความเครียด มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจาการถูกคุกคาม
ทางเพศไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทํา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทํางาน เกิดความตึงเครียดใน          
ที่ทํางาน ผลผลิตตกต่ํา เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร
หรือหัวหน้างานที่กระทําการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระทําการคุกคามทางเพศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           
๓  นาถฤดี  เด่นดวง, รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศ 
ในที่ท างาน หรือเนื่องจากงาน ในองค์กรภาครัฐ,  (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๐) 
หน้า ๑๑ 
๔ เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๐ 



 
๔ 

 
ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทํางานในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของงาน
อย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค
หญิงชาย” ๕ 

ประเด็นเรื่องของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศสะท้อนให้เห็นทัศนคติทั้งระดับสังคม 
องค์กร และบุคคล ในระดับสังคมยอมรับเรื่องความต้องการทางเพศของผู้ชายมากกว่าผู้หญิง ในกรณีที่มี
ปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทางเพศ  ผู้หญิงจะเป็นฝ่ายถูกกล่าวโทษหรือตําหนิติเตียนมากกว่า การเห็น
เรื่องเพศเป็นเรื่องของความสนุกสนาน การมองว่าการถูกล่วงเกินทางเพศเป็นการสมยอมของฝ่ายหญิง  
และฝ่ายหญิงมักถูกซ้ําเติมโดยสังคมและสื่อ โดยไม่ได้ให้ความสนใจกับฝ่ายชายมากนัก ในระดับองค์กร                 
มักมองว่า การล่วงละเมิดทางเพศเป็นเพียงปัญหาจริยธรรมส่วนบุคคล ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ตระหนักถึง
ความสําคัญของปัญหาและหาทางป้องกันและแก้ไขอย่างจริงจัง  ส่วนในระดับบุคคล ไม่เข้าใจว่าการล่วงละเมิด
ทางเพศเป็นความรุนแรงประเภทหนึ่ง ไม่ทราบว่า พฤติกรรมใด คือการล่วงละเมิดทางเพศ ผู้ถูกล่วงละเมิด
เองก็เกิดความอับอาย จึงไม่ต้องการเปิดเผยเรื่องราวให้ผู้อ่ืนรับรู้ นอกจากนั้น ยังเกิดความกลัว เนื่องจาก
เป็นเรื่องในองค์กร ซึ่งผู้ถูกล่วงละเมิดมักเป็นผู้ที่ตําแหน่งหน้าที่ต่ํากว่าผู้ละเมิด จึงอาจส่งผลต่อหน้าที่                  
การงานได ้ ประเด็นปัญหานี้มักไม่ได้รับความสําคัญ หากไม่ใช่กรณีที่ผู้เกี่ยวข้องมีตําแหน่งหน้าที่การงานใน
สังคม และผู้ถูกกระทํากล้าที่จะร้องเรียน  ก็มักไม่เป็นข่าวหรือเป็นที่ทราบกันโดยทั่วไป เนื่องจากมีประเด็น
ในเรื่องความอายและความกลัวของผู้ถูกระทําเข้ามาเกี่ยวข้อง จึงมักไม่มีการเปิดเผยข้อมูล 
 
๓. แนวทางในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากงานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายชิ้น ได้แก่ รายงานการประเมิน
สถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจาก
งานในองค์กรภาครัฐ  โดยสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคาม
ทางเพศในที่ทํางาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของ 

 
 
 
 
 

                                                           
๕  กนกวรรณ  ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัย การต่อสู้ภาคประชาสังคมเพ่ือยุติการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 

กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล,  ๒๕๕๔) หน้า ๘ 

 

 

 

 

 



๕ 
 

การดื่มสุรากับความรุนแรงในการทํางาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัย
สุโขทัย ธรรมาธิราช การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกัน 
และแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา  พูลเพชร ได้ให้ข้อเสนอแนะที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ การทําความสะอาด
องค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การกําหนดให้เป็น  
ข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  มีกฎหมายเพ่ือป้องปรามโดยเฉพาะ มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน  สร้างกลไกในการรองรับปัญหา มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง มีช่องทางและขั้นตอนการ
ร้องเรียนที่ชัดเจน  ปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ มีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ  นอกจากการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ                
ความเท่าเทียมทางเพศแล้ว  มีหลายประเทศได้จัดทํามาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือ
จัดการกับปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น  องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 
Organization – ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation                    
Agency – JICA)  มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา  

 
๔. แนวคิดเพื่อจัดการกับปัญหา 

จากการศึกษาพบว่า  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานมีลักษณะพิเศษ 
ประการแรก ได้แก่ เป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งแฝงอยู่ในทุกระดับ ตั้งแต่บุคคล 
หน่วยงาน ผู้กระทําและผู้ถูกกระทํามีทั้งเป็นเพศเดียวกันและต่างเพศ อย่างไรก็ตาม ผู้กระทําและ
ผู้ถูกกระทําส่วนใหญ่มักจะเป็นคนละเพศ และผู้กระทําเกือบทั้งหมดเป็นชาย ส่วนผู้ถูกกระทําส่วนใหญ่เป็น
หญิง และมีบางส่วนซึ่งไม่มากนักที่ผู้ถูกกระทําเป็นชายและผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศ ประการที่สอง 
มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจเกี่ยวกับการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่าง
ผู้กระทํากับผู้ถูกกระทําร่วมอยู่ด้วย ประการสุดท้าย คือ ค่านิยมของสังคมไทยไม่ตระหนักว่าเป็นประเด็น
ปัญหา  และยังมองว่า การถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องน่าอับอายและมักซ้ําเติมผู้ถูกกระทํา 
ผู้ถูกกระทําจึงมักไม่กล้าพูดถึงประสบการณ์ที่เกิดขึ้น รวมทั้งไม่กล้าเอาผิดกับผู้กระทํา จากสภาพการณ์
ดังกล่าว จึงทําให้การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศยังคงเป็นปัญหายังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ไข
ปัญหามีความยากลําบากมากข้ึน  

ดังนั้น การจัดการปัญหาควรมีมาตรการก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ที่ให้
ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง คํานึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระทํา  มีกระบวนการจัดการปัญหาที่เป็นมิตร 
ไม่สร้างความอับอายแก่ทั้งผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการทํางาน
ของทั้งสองฝ่าย โดยการจัดการควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรม                     
การเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ                     
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซ่ึงจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทางหนึ่ง 

 
 
 
 
 



๖ 
 

๕. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวจึงขอเสนอมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหา

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ดงันี้ 
๑. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและ

คุกคามทางเพศในการทํางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่มีการดําเนินงาน
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มี
ส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ  ตัวอย่างแนวปฏิบัติฯ ปรากฏตามภาคผนวก 

๒. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคล เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
เน้นการป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคตเิกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ  

๓. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น รวมทั้งกําหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง                    
ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ การจัดสถานที่ทํางานเพ่ือลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ เช่น จัดห้องทํางานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 

๔. การแก้ ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่ เป็นทางการ  เช่น                    
การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการ                     
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้  จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 

๕. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันที และเป็นไปตามเวลา                
ที่กําหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และ
ต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีท้ังสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียม
กัน กรณีท่ีขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

๖. กรณีที่ มีการร้อง เรียนหรือการรายงานเรื่ องนี้  ให้มีการแต่ งตั้ งคณะทํางาน                         
สอบข้อเท็จจริง ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ต่ํากว่าคู่กรณี บุคคลที่มีผลงานด้านการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ                 
จนเป็นที่ประจักษ์ โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน  และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้  หากต้องมีการดําเนินการทางวินัย ขอให้คณะทํางาน                    
นําข้อมูลเสนอผู้บริหารประกอบการดําเนินการทางวินัย 

๗. หน่วยงานต้องติดตามผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเนื่อง และรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม                 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง  

 
 
 
 
 
 
 



แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

 

   แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

จัดทำขึ้นตามมติคณะรัฐมนตรีครั้งแรก เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2558 โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร      

ในหน่วยงานทุกคนไม่ว่าจะอยู ่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ ์ศรี  และปราศจาก          

การถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทำและปฏิบัติตาม      

แนวปฏิบัตินี้ กรมสุขภาพจิตจะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วงละเมิด       

หรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกำหนดมาตรการป้องกัน

และจัดการกับปัญหาที ่เกิดขึ ้น  และจะดำเนินการเมื ่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื ่องการล่วงละเมิดหรื อ       

คุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที  รวมทั ้งการจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง  ๆ เพื ่อลดความเสี ่ยง               

ที่จะทำให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศขึ้น 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ คือ 

   การกระทำใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ การใช้อำนาจที่ไม่พึง

ปรารถนาด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของ

ลามกอนาจารเกี ่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอื ่นในทำนองเดียวกันโดยประการที ่น่าจะทำให้ผู ้อื ่นได้รับ      

ความเดือดร้อนรำคาญ จนได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตาม     

ร ังควานหรือการกระทำใดที ่ก ่อให้เก ิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ  โดยเฉพาะการสร้างเง ื ่อนไข                

ซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู ้เสียหายทั้งในหน่วยงานรั ฐ      

หรือเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

   - บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 

   - บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ   

เช ่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเล ี ่ยงการอยู ่ในที ่ล ับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู ้บ ังค ับบัญชา/                    

เพื่อนร่วมงาน หรือมีผู้ที่ไว้ใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือรับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เป็นต้น 

   - บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคาม    

ทางเพศเกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าว   

เกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานด้วย  

   - ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี  และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน

ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 

   - ในกรณีผู้บังคับบัญชาระดับสูงเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลา

ทำงานหรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ แบบสองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบ   

ก่อนทุกครั้ง 

   - บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ ์ศรี  ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่า       

การทำงานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอื่น 
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พฤติกรรมที่ไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

   การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื ่องที ่มีขอบเขตกว้างขวาง  ซึ ่งไม่สามารถระบุ
พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระทำเกี่ยวกับเพศซึ่งผู้ถูกกระทำ       
ไม่ต้องการและมีความเดือดร้อนรำคาญ อึดอัด อับอาย ดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิด       
หรือคุกคามทางเพศ อาทิ  

   1. การกระทำทางสายตา เช่น 
       การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลงไป   
ที่คอเสื้อ จนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื ่นที่อยู่บริเวณดังกล่าวมีความรู้สึก
เช่นเดียวกัน เป็นต้น 

   2. การกระทำด้วยวาจา เช่น 
       - การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
       - การชักชวนให้กระทำการใด ๆ ในที่ลับตาซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ 
การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ 
       - การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดจาลามก การโทรศัพท์ลามก
การเรียกผู้หญิงด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำงาน  
       - การสนทนาเรื ่องเพศหรือเพศสัมพันธ์  การแสดงความคิดเห็นต่อรสนิยมทางเพศ       
และการพูดที่ส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก  
หรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น 

   3. การกระทำทางกาย เช่น  
       - การสัมผัสร่างกายของผู ้อื ่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู ้อื ่นอย่างมีนัยทางเพศ        
การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกาย              
อื่นใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมาน่ังตัก เป็นต้น 
       - การตามรบเร้าโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เห็นดีด้วย การตั้งใจใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม
หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก   
การแสดงพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

   4. การกระทำอืน่ ๆ เช่น 
       - การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่เกี ่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพลามก
อนาจารในที่ทำงานหรือในคอมพิวเตอร์ของตน 
       - การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การเขียน หรือวาดภาพ หรือแสดงภาพที่ส่อไปในทาง
เพศในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที ่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื ่อข้อความ รูปภาพ 
สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางอินเทอร์เน็ต เช่น Facebook, Line ฯลฯ เป็นต้น 

   5. การกระทำทางเพศที่มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เช่น  
      - การให ้ส ัญญาที ่จะให ้ผลประโยชน์  เช ่น ตำแหน่งหน้าท ี ่การงาน ผลการเร ียน    
ทุนการศึกษาดูงาน การเลื ่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ        
ถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทำอย่างอื่น            
ที่เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น 
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      - การข ่มข ู ่ ให ้เก ิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน  การศึกษา การข่มข ู ่ว ่าจะทำร้าย              
การบังคับให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา หรือกระทำชำเรา 

สิ่งที่ควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
   - แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด    
หรือคุกคามทางเพศนั้น 
   - ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำ และเรียกผู้อื่นช่วย 
   - บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถ่าย หรือถ่ายวีดีโอคลิป
(หากทำได้) 
   - บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น  โดยจดบันทึก    
วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ชื่อของพยานและบุคคลที่สาม ซึ่งถูกกล่าวถึง  
หรืออยู่ในเหตุการณ์ และรายงานผู้บังคับบัญชาที่เหนือขึ้นไป หรือหน่วยรับเรื่องร้องเรียนของหน่วยงาน/ของ
กรมสุขภาพจิต 

กระบวนการแก้ไขปัญหา 
   สิ่งที่ผู้ถูกละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดำเนินการ 
   - ในกรณีที่สามารถแก้ปัญหาด้วยตนเองได้ ให้ผู้ร้องเรียนพูด/เขียนถึงผู้กระทำเพื่อแจ้งให้
ผู้กระทำทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทำ โดยผู้เสียหายอาจขอให้มีบุคคลอื่น
ร่วมอยู่เป็นพยานหรือไม่ก็ได ้
   - ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ผู้ร้องเรียนรายงานบันทึกเหตุการณด์ังกล่าว
ให้ผู้บังคับบัญชาชั้นต้นทราบ  โดยหน่วยงานจะแจ้งให้ผู้ร้องเรียนทราบภายใน 15 วันทำการ (นับแต่ได้รับ
รายงาน) ว่าได้รับรายงานดังกล่าวแล้วและจะดำเนินการสืบสวนข้อเท็จจริง/แก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นให้แล้วเสร็จ
โดยเร็ว  
   สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดำเนินการ 
   - หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั ้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง  จำนวน ไม่เกิน 5 คน
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู ่กรณี  บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู ่กรณี           
โดยม ีตำแหน ่งไม ่ต่ ำกว่าคู่กรณี  โดยอาจม ีบ ุคคลที่ ม ี เพศเด ียวก ับผู้ ร ้องเร ียนไม ่น ้อยกว ่าหนึ่ งคน                      
และให้มีบุคคลที่ผู้ร้องเรียนไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรือให้กลุ่มงานวินัยและนิติการ                        
กองบริหารทรัพยากรบุคคล ดำเนินการสอบข้อเท็จจริง ทั้งนี ้ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงานทราบ และหาก
ต้องมีการดำเนินการทางวินัยขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดำเนินการทางวินยั 
   - สืบสวนหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และกำหนดแนวทางการแก้ไขปัญหา/ลงโทษ
ผู้กระทำผิด ให้แล้วเสร็จภายใน 30 วัน หากดำเนินการไม่เสร็จในกำหนดดังกล่าว สามารถขยายเวลาออกไปได้
อีก 30 วัน 

หน่วยรับเรื่องร้องเรียน 
   - ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ 
   - ศูนยร์ับเรื่องร้องเรียนกรมสุขภาพจิต 
   - กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม กองบริหารทรัพยากรบุคคล 

 
 



- 4 – 
 
ช่องทาง/วิธีการร้องเรียน 
   ท่านสามารถร้องเรียนการกระทำดังกล่าวได้โดยวิธีการ/ผ่านช่องทาง ดังนี้ 
   1) ร้องเรียนด้วยวาจาโดยตรงต่อผู้บังคับบัญชาชั้นต้นของผู้กระทำหรือทางโทรศัพท์ (กรณีไม่
สามารถร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร) 
   2) ร ้องเร ียนเป็นลายลักษณ์อ ักษร(จดหมาย/จดหมายอิเล ็กทรอนิกส์ ) ถึงผ ู ้บร ิหาร            
กรมสุขภาพจิต  โดยส่งเอกสารผ่านช่องทางรับเรื่องร้องเรียนช่องทางใดช่องทางหน่ึง ได้แก่  
    - กล่องรับเรื่องร้องเรียนของหน่วยงาน  
    - ทางไปรษณีย์ : ศูนย์รับเรื่องร้องเรียน สำนักงานเลขานุการกรม กรมสุขภาพจิต
80/20 หมู่ 4 ถนนติวานนท์ อำเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี 11000 
    - ทางไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ : pr.sec@dmh.mail.go.th  
    - ทางเว็บไซต์รับเรื่องร้องเรียนกรมสุขภาพจิต : 
https://secret.dmh.go.th/main/complain หรือ http://www.ethicsdmh.com 

    - ทางโทรสาร 02 149 5512 
 
 
 
 
 

 



  



 

 

ความรู้เบื้องต้น 

เกี่ยวกับความเสมอภาคระหว่างเพศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
 กระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย ์
 

       
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
เอกสารประกอบการประชุมการประชุมเชิงปฏบิัติการพัฒนากลไกศูนย์ประสานงาน 

ด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  

วันที่ ๒๙ มิถุนายน ๒๕๖๓    
ผู้เขียน:   พีรดา ภูมสิวสัดิ์, PhD 

            นักพัฒนาสังคมช านาญการพิเศษ  

กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 

พิสูจนอ์ักษร:  นิภา ภิรมยร์ักษ์   

นักพัฒนาสังคมช านาญการ 

กองส่งเสริมความเสมอภาคระหวา่งเพศ 

ออกแบบ ปกและรูปเลม่:  นางสาวณัฐนารถ ค าโสม 

           นักพัฒนาสังคม  

กองส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ  



 

แนวคิดในเรื่องเพศภาวะ (Gender)  

 

ความแตกต่างระหว่าง และ  

หมายถึง ความแตกต่างทางชีววิทยา

ระหว่างผู้หญิงและผู้ชาย ไม่สามารถ

เปลี่ยนแปลงได้ เช่น ผู้หญิงมีมดลูก 

ผู้ชายมีอสุจิ ซึ่งความแตกต่างระหว่าง

หญิงชายทางชีววิทยาส่งผลให้หญิง

ชายมีหน้าที่ที่แตกต่างกัน เช่น ผู้หญิง

มีหน้าที่ในการตั้งครรภ์และคลอดบุตร 

 

 

 

คือคุณลักษณะ และบทบาททางสังคมที่สังคมก าหนด 

“ความเป็นหญิง” (Femininity) และ “ความเป็นชาย” (Masculinity) โดยผ่าน

กระบวนการขัดเกลาทางสังคมผ่านทางสถาบันทางสังคมต่างๆ ซึ่งคุณลักษณะและ

บทบาทดังกล่าว ส่งผลต่อการแสดงบทบาททางเพศ ความคาดหวัง ความสัมพันธ์ 

การเข้าถึงสิทธิ และโอกาส ในสังคมของผู้หญิง ผู้ชาย เด็กหญิง เด็กชาย และผู้ที่มี      

อัตลักษณ์ทางเพศอื่น ๆ  ที่แตกต่างกัน  

                                                           
๑ ทั้งนี ้ค าว่า  gender  มีการแปลเป็นภาษาไทยที่หลากหลาย เช่น มิติหญิงชาย บทบาทหญิงชาย       

เพศสภาพ เพศสถานะ 

๑ 



 

รวมทั้งก าหนดคุณค่าของความเป็นหญิงและชายที่แตกต่างกัน โดยเพศภาวะที่สังคม

ก าหนดนั้น ขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ใน   แต่ละสังคม เช่น ค่านิยม ความเชื่อ ประเพณี 

วัฒนธรรม การศึกษา ชนชั้น วรรณะ ฯลฯ ปัจจัยเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไปตาม

กาลเวลา สภาพการณ์ และเงื่อนไขสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป๒ โดยมากความเป็นชาย

มักอยู่ในสถานะที่เหนือกว่าและได้รับการยกย่องในสังคมมากกว่าหญิง ทั้งนี้          

สืบเนื่องมาจากกรอบคิดของระบบปิตาธิปไตย (Patriarchy)๓ สังคมที่นิยมชายหรือ

สังคมที่ชายเป็นใหญ่ส่งผลให้ผู้หญิงอยู่ในสถานะทั้งทางเศรษฐกิจ สังคม และ

การเมืองที่ด้อยกว่าและส่งผลให้เกิดการเลือกปฏิบัติต่อสตรี 

  

                                                           
๒ Mazurana, D., Roberts, A., R., and Parpart, J., (2005). Gender, Conflict, and 

Peacekeeping. Rowman and Littlefield: Lanham. 
๓ ปิตาธิปไตย คือ การจัดสรรอ านาจที่ไม่เท่าเทียมระหว่างหญิงชายในสังคม ซึ่งท า ให้ผู้หญิงตกอยู่ใน

สถานะที่ด้อยกว่า ถูกกดทับและแสวงประโยชน์ (ผู้เขียน) ประมวลจาก Walby, S. (1990). Theorizing 

patriarchy. Oxford, Cambridge, Massachusetts: Wiley-Blackwell. Ramitanond, S. (2015). 

‘Women, gender and development’. Center for Women’s Studies, Faculty of Social 

Science, Chiang Mai University. Available at https://static1.squarespace.com/static/52 

bce94ae4b013 bd6fc79d4/t /55794d00e4bf1e6873014/1434012928608/47_ article+on+ 

gender+and+development.pdf. (Accessed: 17 July 2017) 

 

๒ 



 ส่งผลต่อแนวคิดและบทบาทของคนในสังคมอย่างไร ? 

  เพศภาวะส่งผลถึงความเชื่อ บทบาท และการแบ่งหน้าที่ของผู้หญิง

และผู้ชายในแต่ละสังคม โดย Hurlock๔ ได้อธิบายถึงบทบาทหญิงชายแบบดั้งเดิม 

(Traditional Gender Roles) และบทบาทหญิงชายแบบเท่าเทียม (Egalitarian Gender 

Roles)  ดังนี ้

 

บทบาทหญิงชายแบบดั้งเดมิ (Traditional Gender Roles) 

  แนวคิดบทบาทหญิงชายแบบดั้งเดิม คือ แนวคิดเชื่อว่าหญิงชายมี

บทบาทที่แตกต่างกัน ผู้ชายจะมีบทบาทความเป็นชายสูงแต่เพียงอย่างเดียว (High 

masculinity) ส่วนผู้หญิงจะมีบทบาทความเป็นหญิงสูงแต่เพียงอย่างเดียว (High 

femininity) นอกจากนี้ แนวคิดนี้ยังเชื่อว่าบทบาทหญิงชายถูกก าหนดเนื่องจาก

ความแตกต่างทางเพศทางชีววิทยา ซึ่งแนวคิดดังกล่าวก่อให้เกิดความเชื่อ          

ความคาดหวังและการแบ่งบทบาทหน้าที่ของผู้หญิงและชายในสังคม ดังน้ี    

 

    

  

                                                           
๔ Hurlock,E.B. (1978 ).Child Psychology. Auckland.McGraw-Hill. 

 

๓ 



ตารางที่ ๑: บทบาทเพศภาวะแบบดั้งเดิม (Traditional gender roles) 

ผู้ชาย ผู้หญิง 

มีความเป็นผู้น าโดยมลีกัษณะก้าวร้าว เป็นผู้ตามและให้บริการในทุกสถานการณ์ 

สามารถประสบความส าเร็จและยก

สถานะทางสังคมได้โดยความสามารถ 

ยกสถานะทางสังคมโดยการแต่งงานกับผู้ชาย

ที่มีสถานะภาพทางสังคมสูงกว่าตน 

สามารถควบคุมอารมณไ์ด้ มักแสดงอารมณอ์อกมา 

มีพลังมากกว่าผู้หญิง  มีพลังนอ้ยกว่าผู้ชาย 

มีหน้าที่รับผิดชอบในการหารายได้เลีย้ง

ครอบครัว  

มีหน้าที่รับผิดชอบดูแลครอบครัวและงาน

บ้าน  

มีอ านาจตัดสินใจในเรื่องส าคัญของ

ครอบครัว  

ให้อ านาจผู้ชายในการตดัสินใจ  

เลือกท างานที่มเีกียรติและไดค้่าจ้างทีสู่ง  ท างานนอกบ้านในกรณทีี่จ าเป็น และท างาน

ที่ใช้ทักษะที่ต่ าและได้รบัค่าจ้างที่ต่ า  

  

  บทบาทเพศภาวะแบบเสมอภาค (Egalitarian gender roles) 

   
                                                            Photo credit:  Institute for Women’s Policy Research 

แนวคิดบทบาทเพศภาวะแบบเสมอภาค คือ แนวคิดที่ยอมรับว่าหญิงชายนั้นมี     

ความเท่าเทียมกันและบทบาทของหญิงชายนั้นไม่มีความแตกต่างกัน บทบาทของหญิง

๔ 



ชายไม่มีลักษณะตายตัวสามารถปรับเปลี่ยนได้ สังคมที่มีความเชื่อในเรื่องเพศภาวะแบบ

ความเสมอภาคจะมีลักษณะ ดังนี ้

        ตารางที่  ๒: บทบาทหญิงชายแบบเท่าเทียม (Egalitarian gender roles)  

ผู้ชาย ผู้หญิง 

ยอมรับและให้ความส าคญักับเพศตรง

ข้าม 

ตระหนักว่าตนเองมคีวามส าคัญ 

สามารถท ากิจกรรมต่างๆได้โดยไม่

ค านึงว่าเป็นหน้าที่ของหญิงหรือชาย  

สามารถท ากิจกรรมต่างๆได้โดยไมค่ านึง

ว่าเป็นหน้าที่ของหญิงหรือชาย 

ช่วยเหลอืงานบ้านและเลีย้งดูบุตร  ท างานนอกบ้านและหาโอกาสในการ

ท างานเทา่เทยีมกับผู้ชาย 

ให้โอกาสสมาชิกในครอบครัวในการ

ตัดสินใจเรือ่งต่างๆ  

สามารถตัดสินใจได้ด้วยตัวเอง 

ไม่ลังเลที่จะท างานที่ถูกเช่ือว่าเป็นงาน

ของผู้หญิง  

ไมรู่้สึกผิดที่เลอืกที่จะท างานนอกบ้าน

มากกว่าเลีย้งดูบุตร 

สามารถท างานโดยมีหัวหน้างานเป็น

ผู้หญิงได้โดยปราศจากความคิดต่อต้าน 

หาโอกาสในการด ารงต าแหน่งบริหาร 

       ที่มา:  สรุปจาก Hurlock (1978) Child Psychology (หน้า ๔๖๓)  

 

จากการที่สังคมก าหนดและคาดหวังต่อหญิงชายแตกต่างกัน ท าให้ผู้หญิงและ

ชายถูกก าหนดอยู่ในสถานะทางสังคมที่แตกต่างกัน เช่น สังคมเชื่อว่าผู้ชาย        

มีความเป็นเหตุเป็นผลจึงก าหนดให้เป็นผู้น ามีบทบาทอยู่ในพื้นที่สาธารณะ เช่น 

ท างานนอกบ้าน ผู้น าชุมชน นักการเมือง ในขณะที่ผู้หญิงถูกมองว่าเป็นผู้ที่

อ่อนแอและมีอารมณ์อ่อนไหวจึงถูกก าหนดบทบาทอยูในพื้นที่ส่วนตัว เช่น       

เป็นผู้ ให้การดูแลสมาชิกในครอบครัวอยู่ในบ้าน   ซึ่งเป็นที่มาของปัญหา         

ภาพเหมารวมในเรื่องเพศภาวะ หรือการตีตราในเรื่องบทบาทเพศ (gender 

๕ 



stereotype)  โดยเชื่อว่าบทบาทเหล่านี้เปลี่ยนแปลงไม่ได้ ท าให้มีการจ ากัด

สิทธิ และโอกาสของผู้หญิง การกีดกัน และอคติ น าไปสู่การเลือกปฏิบัติทางเพศ 

(gender discrimination) เช่น การที่ผู้หญิงต้องรับภาระในการเลื้ยงดูบุตรและ

ความรับผิดชอบในครัวเรือน การจ ากัดสิทธิของผู้หญิงในการเข้าศึกษาในสาขา

ใดสาขาหนึ่ง การไม่ส่งเสริมให้ผู้หญิงเป็นผู้น าในทุกระดับ  ในส่วนของกลุ่มคนผู้

ที่มีความหลากหลายทางเพศก็ได้รบัผลกระทบจากระบบปิตาธิปไตย ซึ่งท าให้ถูก

เลือกปฏิบัติและจ ากัดสิทธิและโอกาสต่าง ๆ เช่น สิทธิในการสร้างครอบครัว

ตามกฎหมาย การจ ากัดสิทธิในการเข้าสถานที่บางแห่ง โอกาสในการเข้าท างาน

เป็นต้น 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๖ 



 

การน าแนวคิดเพศภาวะเข้าสู่การด าเนินงานภาครัฐนั้น มีเป้าหมายส าคัญ  คือ       

การสร้าง ความเสมอภาคระหว่างเพศ (Gender equality)   

 

หมายถึง การเข้าถึงและได้รับสิทธิ หน้าที่ และ

โอกาสที่เท่าเทียมของบุคคล ทั้งผู้หญิง ผู้ชาย และกลุ่มบุคคลผู้มีความหลากหลาย

ทางเพศ นอกจากนั้น ยังต้องค านึงถึงความต้องการจ าเพาะ และโอกาสที่แตกต่างกัน

ของผู้หญิง ผู้ชาย และกลุ่มบุคคลผู้มคีวามหลากหลายทางเพศ และการขจัดอุปสรรค

ซึ่ ง เป็นผลมาจากเพศภาวะและความทับซ้อนด้ วย เหตุและปัจจั ยอื่ น  ๆ 

(intersectionality) เพื่อให้บุคคลเข้าถึงสิทธิ โอกาส และทรัพยากรในการพัฒนา

อย่างเต็มศักยภาพ  

 

ความเท่าเทียมระหว่างเพศ คือ การขจัดการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ หรือ 

การแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยก าเนิด เพื่อให้บุคคลทั้งผู้หญิง ผู้ชาย และกลุ่ม

บุคคลผู้มีความหลากหลายทางเพศเข้าถึงและได้รับสิทธิ หน้าที่ และโอกาส ตาม

หลักการสิทธิมนุษยชนอย่างเท่าเทียมกัน โดยไม่ถูกเลือกปฏิบัติทั้งทางตรงและ

ทางอ้อม 

 

สหประชาชาติได้เห็นพ้องร่วมกันในการน าแนวคิดเพศภาวะเข้าสู่กระบวนการ

ก าหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและกิจกรรมของรัฐ  ในการประชุมระดับโลก    

ว่าด้วยเรื่องสตรี ครั้งที่ ๔ ซึ่งแนวคิดนี้ เรียกว่า ... 

การบูรณาการเพศภาวะให้เป็นกระแสหลัก  

(Gender Mainstreaming)  

แนวคิดเพศภาวะกับการด าเนินงานภาครัฐ  

๗ 



 

การบูรณาการเพศภาวะให้เป็นกระแสหลัก 

(Gender Mainstreaming)๕ 

คือ กระบวนการในการประเมินผลที่ผู้หญิงและผู้ชายได้รับจากการปฏิบัติใด ๆ ไม่ว่า

จะเป็นกฎหมาย นโยบาย แผนงานในทุกประเด็นและทุกระดับ เพื่อให้ความต้องการ

จ าเพาะ สิ่งที่จ าเป็น และ

ประสบการณ์ของผู้หญิง

และผู้ ชายได้ถูกบรรจุ

เป็นประเด็นส าคัญในการ

ออกแบบ การด าเนินการ 

ก า ร ติ ด ต ามแล ะกา ร

ประเมินผลนโยบายและ

แ ผ น ง า น ใ น มิ ติ ท า ง

การเมืองเศรษฐกิจ และ

สังคม เพื่อที่ผู้หญิงและผู้ชายจะได้รับประโยชน์อย่างเท่าเทียม และขจัดความไม่

เสมอภาค ซึ่งเป้าหมายสูงสุดของการบูรณาการเพศภาวะให้เป็นกระแสหลักคือการ

บรรลุความเสมอภาคระหว่างเพศ (ข้อมติคณะมนตรีเศรษฐกิจและสังคมแห่ง

สหประชาชาติ 1997/2)     

 

 

 

                                                           
๕ ทั้งนี้ การแปลค าว่า “gender mainstreaming” เป็นภาษาไทยมีการแปลที่หลากหลาย เช่น      

การบูรณาการมิติหญิงชาย การสร้างกระแสความเสมอภาค การน ามิติหญิงชายเข้าสู่กระแสหลักการ

พัฒนา เป็นต้น (ผู้เขียน) 

๘ 



เครื่องมือในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ ในหน่วยงาน

ภาครัฐ ประกอบด้วยการน ามิติเพศภาวะเข้าสู่กระบวนการนโยบายตั้งแต่การก าหนด

เป้าหมาย  การออกแบบนโยบาย การก าหนดนโยบาย การด าเนินการ และการติดตาม

และประเมินผลต่าง ๆ  เช่น   

 

• การวิเคราะห์มิติเพศภาวะ (Gender Analysis - GA)  

คือ การวิเคราะห์ถึงวิธีการ การได้รับประโยชน์ และผลกระทบจากโครงการ

กิจกรรมต่างๆ ที่รัฐก าหนดขึ้น โดยค านึงถึงความแตกต่าง ข้อจ ากัด ปัญหาและ

อุปสรรคของผู้หญิงและชายที่แตกต่างกัน เพื่อก าหนดนโยบาย รวมทั้งที่ส่งผลให้

ผู้หญิง ผู้ชาย และกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ในสังคม ได้รับผลประโยชน์จากการด าเนินการ

ของรัฐอย่างสูงสุด 

 

• การจัดท าข้อมูลจ าแนกเพศ (Sex-disaggregated data)  

คือ การจัดเก็บข้อมลูจ าแนกเพศ เพศสภาพ อายุ และสถานะต่าง ๆ เช่น 

ความพิการ สถานะทางเศรษฐกิจ สังคม เพือ่ให้เห็นถึงจ านวนของผู้หญงิ ผู้ชาย 

เด็กหญิง เด็กชาย ในการเข้าถึงและการได้รับประโยชน์จากการด าเนินนโยบาย 

มาตรการ โครงการและกิจกรรมของรัฐ  

 

• การจัดท างบประมาณที่มีมิติเพศภาวะ (Gender Responsive  

Budgeting –  GRB)  คือ  การจัดท างบประมาณที่ มี การวิ เคราะห์ถึ ง           

ความจ าเป็น การเข้าถึง ผลประโยชน์และผลกระทบที่แตกต่างของหญิง ชาย 

และประชากรกลุ่มต่าง ๆ ในสังคม เพื่อให้เกิดการกระจายทรัพยากรที่เป็นธรรม

และเหมาะสมแก่ประชากรกลุ่มต่าง ๆ ซึ่งเป้าหมายคือการลดความเหลื่อมล้ าทาง

สังคม และการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ 

๙ 



  

ประเทศไทยในฐานะประเทศสมาชิกขององค์การสหประชาชาติ ได้เข้าร่วมเป็นภาคี

ในสนธิสัญญา อนุสัญญา ปฏิญญาและแผนปฏิบัติการต่างๆ โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อให้ประชากรมีคุณภาพชีวิตที่ดี ได้รับสิทธิและเข้าถึงโอกาสที่ประชากรพึงได้รับ 

ส่งเสริมให้เกิดความเสมอภาคของประชากรในทุกระดับ รวมทั้งความเสมอภาค

ระหว่างเพศ ในส่วนของพันธกรณีระหว่างประเทศด้านสตรีภายใต้กรอบขององค์การ

สหประชาชาติ นั้น ประเทศไทยได้เข้าร่วมเป็นภาคี ดังน้ี 

 

ว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ

(Convention on the Elimination of All Forms of 

Discrimination against Women – CEDAW) 

อนุสัญญาดังกล่าวได้รับการรับรองจาก 

ที่ประชุมสมัชชาแห่งสหประชาชาติ สมัยที่ ๓๔ 

เมื่อวันที่ ๑๘ ธันวาคม ๒๕๒๒ เป็นหลักการ

ส า คัญที่ สหประชาชาติ ไ ด้ ร่ ว มจั ดท าขึ้ น  

วัตถุประสงค์เพื่อให้รัฐภาคีใช้เป็นแนวทางใน

การก าหนดนโยบายและมาตรการด าเนินงาน

เพื่อขจัดการเลือกปฏิบัติทั้งมวล ต่อสตรี และให้

หลักประกันว่าสตรีต้องได้รับสิทธิประโยชน์และ

โอกาสต่าง  ๆจากรัฐ บนพื้นฐานของความเสมอภาค

ระหว่างเพศเพื่อเป็นหลักประกันและส่งเสริม

เพื่อให้เกิดความก้าวหน้าในการขจัดการเลือก

ปฏิบัติต่อสตรี ทั้งในด้านนิติบัญญัติ การศึกษา สุขภาพ ความมั่นคงในชีวิตและ

กรอบพันธกรณีระหว่างประเทศกับ 

การส่งเสริมสิทธิสตรีและความเสมอภาคระหว่างเพศ 

๑๐

๗๐ 



ร่างกาย เศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมืองและอื่นๆ ที่เหมาะสมอยู่บนพื้นฐาน

ของความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  

 

 

 

 

 

            

 

 

สาระส าคัญใน CEDAW 

อนุสัญญาฉบับนี้มีบทบัญญัติทั้งหมด ๓๐ ข้อ ข้อที่ ๑ - ๑๖ ให้ความหมาย

เกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติต่อสตรี และก าหนดมาตรการให้ด าเนินการโดยรัฐ เพื่อขจัด

การเลือกปฏิบัติต่อสตรี รวมถึงมาตรการสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย โดย

มีประเด็นส าคัญสรุป ได้ดังน้ี 

๑. นิยาม “การเลือกปฏิบัติต่อสตรี”  หมายถึงการแบ่งแยกกีดกัน การ

จ ากัดสิทธิในการยอมรับ และการให้โอกาสแก่ผู้หญิงทั้งด้านการเมือง 

เศรษฐกิจ การศึกษา วัฒนธรรม สุขภาพ ความเป็นแม่ ความปลอดภัย 

หรือด้านใดๆก็ตาม ด้วยเหตุผลในด้านเพศ 

๒. นโยบาย มาตรการเพื่อขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรี 

๓. มาตรการที่เหมาะสม  การใช้มาตรการที่เหมาะสมและการบัญญัติ

กฎหมายเพื่อประกันสิทธิมนุษยชนของสตรีเพื่อให้เสมอภาคกับบุรุษ  

๔. มาตรการพิเศษชั่วคราว การใช้มาตรการพิเศษชั่วคราวเพื่อเร่งรัดให้เกิด

ความเสมอภาคอย่างแท้จริง (Substantive equality) 

      หลักการพ้ืนฐานของอนุสัญญา CEDAW ประกอบด้วย  

• ความเสมอภาค (Equality) 

• การไม่เลือกปฏิบัติ (Non-discrimination)  

• พันธกิจของรัฐ (State obligation) ในการคุ้มครอง 

สนับสนุน และด าเนินการให้ผู้หญิงได้รับสิทธิและโอกาส

ในด้านต่าง ๆ  
 

๑๑

๗๐ 



๕. การปรับเปลี่ยนเจตคติดั้งเดิม การปรับปรุงแบบแผนความประพฤติทาง

สังคมและวัฒนธรรมเพื่อขจัดอคติทางเพศ รวมทั้งการศึกษาที่เกี่ยวข้อง

กับความเข้าใจที่ถูกต้องในเรื่องบทบาทเพศ 

๖. มาตรการปราบปรามการค้าหญิงและการแสวงหาประโยชน์จากผู้หญิง 

๗. การเข้าร่วมทางการเมือง กระบวนการนโยบาย ราชการและองค์กร การ

ขจัดการเลือกปฏิบัติในระบบการเมือง ราชการ เช่น การออกเสียงและ

การมีสิทธิได้รับการเลือกตั้งทางการเมือง การเข้าร่วมในการวางแผนและ

ด าเนินการตามนโยบายของรัฐและองค์การอืน่ๆ ที่เกี่ยวข้อง การท าหน้าที่

ทางราชการในทุกๆ ระดับของรัฐบาล  

๘. การเข้าร่วมเป็นผู้แทนระหว่างประเทศ  

        ๙.  สิทธิในเรือ่งสัญชาติ สิทธแิก่หญิงและชายโดยเสมอภาคในการ 

เปลี่ยนแปลงสิทธิและคงไว้ซึ่งสัญชาติ 

๑๐. สิทธิทางการศึกษา 

หญิงและชายจะได้รับสทิธิ 

โอกาสเงื่อนไขในการศึกษา 

ทุนการศึกษา หลักสูตร     

การสอน การสอบ อาจารย์   

ที่คุณสมบัติมาตรฐาน

เดียวกัน การอบรมทักษะ

ต่างๆ รวมถึงขอ้มลูข่าวสารต่างๆ ทางการศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ 

๑๑. สิทธิในการจ้างงาน การขจัดการเลือกปฏิบัติเพื่อให้หญิงชายได้รับ 

สิทธิในการท างาน เลือกอาชีพอย่างเสรี โอกาสในการจ้างงานชนิดเดียวกัน

หลักเกณฑ์ในการคัดเลอืก ค่าตอบแทน ผลประโยชน์ สิทธิการประกันสังคม 

การคุ้มครองสุขภาพ และความปลอดภยัในการท างานเหมอืนกัน และ      

การคุ้มครองพิเศษส าหรบัหญิงตั้งครรภ์ อีกทั้งการไม่ถูกเลือกในการท างาน

เพราะภาวะการเจริญพนัธุ ์

๑๒

๗๐ 



๑๒. สิทธิทางสุขภาพ สิทธิของสตรีในการได้รับการป้องกัน การรักษา     

การเข้าถึงบริการสุขภาพ รวมทั้งสิทธิการเจรญิพันธุ ์

๑๓. สทิธิทางเศรษฐกิจและสังคม การขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในด้าน 

อื่น ๆ ที่เกีย่วข้องกับเศรษฐกิจและสังคม  

๑๔.  สตรีในชนบท การค านึงถึงปัญหาเฉพาะของสตรีในชนบททุกมิติ 

๑๕.  ความเสมอภาคในทางกฎหมาย ความเสมอภาคของสตรีและบุรุษ 

        ในทางกฎหมาย 

๑๖.  ความเสมอภาคในด้านกฎหมายครอบครัวและการสมรส การได้รับ 

สิทธิโดยเสมอภาคเรื่องการสมรสและความสัมพันธ์ในครอบครัว รวมทั้ง 

ความรับผิดชอบในการเป็นบิดามารดา การตัดสินใจอย่างอิสระในจ านวนบุตร  

ส่วนบทบัญญัติในอนุสัญญา ข้อ ๑๗ – ๓๐ นั้นเป็นการก าหนดขั้นตอนและกลไก   

การติดตามการปฏิบัติงานของคณะกรรมการว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรี 

 

หน้าที่ของประเทศไทย 

       ประเทศไทยได้เข้าร่วมเป็นภาคีตั้งแต่ในปี พ.ศ. ๒๕๒๘ มีผลให้ประเทศไทยมี

ข้อผูกพันในการอนุวัติตามอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุก

รูปแบบ โดยประเทศไทยมีหน้าที่ผลักดันและด าเนินการให้เป็นไปตามอนุสัญญา 

รวมทั้งการจัดท ารายงานผลความก้าวหน้าในการด าเนินงานตาม CEDAW อย่างน้อย

ทุก ๔ ปี และเข้าร่วมประชุมเพื่อตอบข้อซักถามและรับฟังข้อเสนอแนะจาก

คณะกรรมการ CEDAW เพื่อน าข้อเสนอแนะดังกล่าวมาปรับปรุง แก้ไข และพัฒนา

เพื่อก่อให้เกิดการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ 

  

๑๓

๗๐ 



ปฏิญญาและแผนปฏิบัติการปักกิ่ง  

(Beijing Declaration and Platform for Actions) 

 เกิดขึ้นเนื่องจากการประชุมระดับโลกว่าด้วยเรื่องสตรี ครั้งที่ ๔ (ระหว่างวันที่  ๔ – 

๑๕ กันยายน ๒๕๓๘)  ณ กรุงปักก่ิง สาธารณรัฐประชาชนจีนซึ่งรัฐบาลของประเทศ

ต่าง ๆ ที่เข้าร่วมประชุม จ านวน ๑๘๙ ประเทศ ได้แสดงเจตจ านงร่วมกัน และให้

ค ามั่นว่าจะด าเนินการเพื่อความก้าวหน้าของสตรี    

ของปฏิญญาปักกิ่งเป็นการกล่าวถึงความมุ่งมั่นของรัฐบาลที่จะขจัด     

การเลือกปฏิบัติต่อสตรี โดยตระหนักถึงความจ าเป็นที่จะต้องใช้ความแตกต่างของ

บทบาทหญิงชายในการพิจารณานโยบาย และโครงการต่าง ๆ ที่ประชุมได้มี         

การรับรองปฏิญญาและแผนปฏิบัติการปักกิ่ง ซึ่งมีทั้งหมด  ๖ บท และเน้น ๑๒ 

ประเด็นที่น่าห่วงใยเป็นพิเศษที่

เป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้า

ของสตรี ได้แก่  

๑) ความยากจน   

๒) การศึกษาและการฝึกอบรม

ของสตรี   

๓) สุขภาพ              

๔ )  ค ว า ม รุ น แ ร ง ต่ อ ส ต รี                   

๕) ความขัดแย้งที่มีการใช้อาวุธ  

๖) เศรษฐกิจ   

๗) อ านาจและการตัดสินใจ      

๘ ) ก ล ไ ก เ ชิ ง ส ถ า บั น เ พื่ อ

ความก้าวหน้าของสตรี   

๙) สิทธิมนุษยชนของสตรี   

๑๐) สตรีกับสื่อมวลชน         

๑๔

๗๐ 



๑๑) สตรีกับสิ่งแวดล้อม  และ          

๑๒) เด็กผู้หญิง เช่น ความยากจน ความไม่เท่าเทียม  ความไม่เสมอภาค และการที่

สตรีถูกกีดกันมิให้ได้รับโอกาสในด้านต่าง ๆ ซึ่งมีความสอดคล้องกับประเด็นที่

อนุสัญญา  CEDAW  ได้ให้หลักการไว้  

นอกจากนี้ เมื่อปี ๒๕๔๓ ได้มีการประชุมสหประชาชาติสมัยพิเศษเพื่อทบทวนและ

ประเมินความคืบหน้าในการปฏิบัติตามยุทธศาสตร์ในโรบีเพื่อความก้าวหน้าของ

ผู้หญิง และปฏิญญาปักกิ่งฯ และก าหนดประเด็นห่วงใยเพิ่มเติมอีก ๗ ประเด็น ได้แก่ 

๑) โลกาภิวัฒน์  ๒) ความก้าวหน้าวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  ๓) การเคลื่อนย้าย

แรงงาน ๔)  ภาวะประชากรผู้ สู งอายุ  ๕ )  การแพร่ ระบาดของโรคเอดส์ 

 ๖) ภัยพิบัติธรรมชาติ และ ๗) การแบ่งเบาภาระความรับผิดชอบในครอบครัว 

๑๕

๗๐ 



เป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน  

 (Sustainable Development Goals -SDGs) 

เป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาของโลกระหว่างปี ค.ศ. ๒๐๑๖ – ๒๐๓๐ ซึ่งได้รับ

การรับรองในที่ประชุมสมัชชาสหประชาชาติสมัยสามัญ ครั้งที่ ๗๐ (The 70th 

session of the United Nations General Assembly) เมื่อวันที่  ๒๕ กันยายน 

๒๕๕๘ ณ ส านักงานใหญ่สหประชาชาตินครนิวยอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา  โดย

เป้าหมายในการการพัฒนาที่ยั่งยืนมีทั้งสิ้น ๑๗ เป้าหมาย ซึ่งแบ่งเป็น ๕ กลุ่มหลัก 

คือ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

๑. กลุ่ม People เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตของคนในสังคม 

๒. กลุ่ม Prosperity เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับความเจริญทางเศรษฐกิจ

อย่างยั่งยืนและครอบคลุม  

๓. กลุ่ม Planet เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับทรัพยากรธรรมชาติและ

สิ่งแวดล้อม  

๔. กลุ่ม Peace เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับสันติภาพ กลไกสถาบัน และ

ความยุติธรรม  

๕. กลุ่ม Partnership เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการเป็นหุ้นส่วนเพื่อ

การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน 

๑๖

๗๐ 



ในส่วนประเด็นความเสมอภาคระหว่างเพศ

นั้น ได้รับการบรรจุอยู่ในเป้าหมายที่ ๕ 

บรรลุความเสมอภาคระหว่างเพศ และ

เสริมพลังแก่สตรีและเดก็หญิง (Achieve 

Gender Equality and Empower all 

Women and Girls)  ซึ่งมีเป้าหมายและตัวชี้วัด ดังน้ี 

 

๕.๑ ยุติการเลือกปฏิบัติต่อผู้หญิงและเด็กหญิงทุกรูปแบบในทุกที่ 

๕.๒ ขจัดความรุนแรงทุกรูปแบบที่มีต่อผู้หญิงและเด็กหญิงทั้งในพื้นที่สาธารณะและ

พื้นที่ส่วนตัว รวมถึงการค้ามนุษย์ การแสวงหาประโยชน์ทางเพศและการแสวงหา

ประโยชน์ในรูปแบบอื่น ๆ  

๕.๓ ขจัดแนวปฏิบัติที่เป็นอันตรายทุกรูปแบบ อาทิ การแต่งงานในเด็ก ก่อนวัยอัน

ควรและโดยการบังคับ และการเฉือน/ตัดอวัยวะเพศหญิง 

๕.๔ ยอมรับและให้คุณค่าต่อการดูแลและการท างานบ้านโดยไม่ได้รับค่าจ้าง โดย

การจัดเตรียมบริการสาธารณะ โครงสร้างพื้นฐานและนโยบายการคุ้มครองทาง

สังคม และสนับสนุนการแบ่งภาระความรับผิดชอบภายในครัวเรือนและครอบครัว

ร่วมกันตามความเหมาะสมของแต่ละประเทศ 

๕.๕ สร้างหลักประกันว่า ผู้หญิงจะมีส่วนร่วมอย่างเต็มที่และมีประสิทธิผลและมี

โอกาสที่เท่าเทียมในการเป็นผู้น าในการตัดสินใจในทางการเมืองเศรษฐกิจและภาค

สาธารณะในทุกระดับ 

๕.๖ ประกันว่าการเข้าถึงสุขภาพทางเพศ อนามัยเจริญพันธุ์ และสิทธิการเจริญพันธุ์

โดยถ้วนหน้าตามแผนปฏิบัติการของการประชุมระหว่างประเทศว่าด้วยประชากร

และการพัฒนา และแผนปฏิบัติการปักกิ่ง และเอกสารผลลัพธ์ของการประชุม

ทบทวนดังกล่าว 

 

๑๗

๗๐ 



๕.a ด าเนินการปฏิรูปเพื่อให้ผู้หญิงมีสิทธิที่เท่าเทียมในทรัพยากรทางเศรษฐกิจ 

รวมทั้งการเข้าถึงการเป็นเจ้าของที่ดิน การควบคุมที่ดินและทรัพย์สินในรูปแบบอื่น 

การบริการทางการเงิน การรับมรดก และทรัพยากรธรรมชาติ ตามกฎหมายของ

ประเทศ 

๕.b สร้างเสริมการใช้เทคโนโลยี โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร

เพื่อส่งเสริมพลังแก่ผู้หญิง 

๕.c รับรองและสร้างเสริมนโยบายที่ดี และการบังคับใช้กฎระเบียบ เพื่อส่งเสริม

ความเสมอภาคระหว่างเพศ และเสริมพลังแก่ผู้หญิงและเด็กหญิงทุกคนในทุกระดับ 

รวมทั้งประเด็นที่เกี่ยวข้องกับผู้หญิงและเด็กหญิงยังได้รับการบรรจุเป็นประเด็นที่

สอดแทรกอยู่ในทุกเป้าหมายของ SDGs 

 

ซึ่งกรอบพันธกรณีระหว่างประเทศดังกล่าว เป็นกรอบแนวทางให้ประเทศไทยและ

ประเทศอื่น ๆ ด าเนินงานเพื่อขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรี และการส่งเสริม            

ความเสมอภาคระหว่างเพศ รวมทั้งมีการรายงานความก้าวหน้าในการด าเนินงาน      

ในประเด็นดังกล่าว ในการประชุมระหว่างประเทศเป็นระยะ ๆ เพื่อร่วมกัน

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และสร้างความร่วมมือ เพื่อให้สังคมเป็นสังคมที่ไม่เลือกปฏิบัติ

ด้วยเหตุแห่งเพศ เคารพในสิทธิสตรี และสิทธิของบุคคลทุกกลุ่ม น าไปสู่ความเสมอภาค

ระหว่างเพศ  

-------------------------------------  

๑๘

๗๐ 



 


