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บทคัดย่อ 

การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นในสังคมไทยมาเนิ่นนานและยังปรากฎให้เห็น
โดยทั่วไปจากการน าเสนอข่าวของสื่อสารมวลชนในปัจจุบัน ซึ่งส่งผลกระทบต่อลูกจ้างทั้งทางตรงและทางอ้อม 
การศึกษาครั้งนีมี้วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการคุ้มครองการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างตาม
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 และ 2) เพ่ือสังเคราะห์บทลงโทษทางกฎหมายให้มีความ
เหมาะสมเพ่ือลดจ านวนการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) ด้วยเทคนิคการรวบรวมข้อมูลจากเอกสารต่างๆ ที่เก่ียวข้อง   

ผลการวิจัยพบว่า แม้จะมีกฎหมายที่คุ้มครองลูกจ้างจากการล่วงละเมิดทางเพศของผู้ที่เป็นนายจ้าง 
หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงานหรือผู้ตรวจงาน แต่สถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างในที่ท างานยังเป็น
ปัญหาที่เกิดขึ้นและรุนแรงอยู่ในปัจจุบัน สาเหตุส่วนหนึ่งเกิดจากบุคคลดังกล่าวมีอ านาจเหนือกว่าซึ่งลูกจ้าง
ต้องเชื่อฟัง รวมทั้งอยู่ภายใต้การบังคับบัญชาและสั่งการ อีกทั้งบทลงโทษทางกฎหมายที่ก าหนดไว้ใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดรูปแบบการลงโทษเพียงการปรับประการเดียวและไม่มี
การก าหนดอัตราส่วนของความรุนแรงของโทษไว้ ท าให้บุคคลเหล่านั้นไม่เกิดความเกรงกลัวและยังคงกระท า
การอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างต่อไป ผู้เขียนเห็นว่าควรแก้ไขปรับปรุงบทลงโทษทางกฎหมายโดย
ก าหนดรูปแบบการลงโทษประการอ่ืนควบคู่กับการลงโทษปรับ และก าหนดความรุนแรงของบทลงโทษทาง
กฎหมายตามล าดับอ านาจในการบังคับบัญชา เพ่ือให้เกิดความเกรงกลัวและส่งผลให้การล่วงละเมิดทางเพศต่อ
ลูกจ้างในที่ท างานลดลง 
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Abstract 
For Thailand, sexual abuses on employees have been common problems for a long 

time. A large number of abuses can be observed via new medias. The abuses, regarding 
many cases, cause both direct and indirect problems to the victims as they were 
traumatized by the experiences. Overall, I decided to study on these matters with the 
purpose of 1) understanding the concept of sexual abuse protection for the employees as 
provided by Labor Protection Act B.E. 2541 and 2) creating the practical punishment for the 
purpose of reducing the abuses. The study was done through a method of Qualitative 
Research, compiling the relevant information from various sources.   
 Regarding the study, I found that the sexual abuses on employees still normally 
occur throughout the Thai society despite the existence of relevant laws. The abuse can 
come from the employer, supervisor, overseer, inspector, or anyone holding professional 
and social position higher than the employees. Unfortunately, the abuse become more 
numerous over the past few years. 1 of the possible cause of the more frequent occurrence 
is that the offenders have, though not always, higher position than those of the victims, 
making the cover-up easier because of their powers. 

Additionally, a fine is only the punishment provided by the Labour Protection Act 
B.E. 2541 for sexual abuse. There was no other type of punishment to be sentenced to the 
offender. Moreover, there was no difference in punishment regarding the position of the 
offender. The weak and single punishment caused the would-be offender to be unfearful to 
the consequence of his action and thus indirectly allow the offender to continue his action 
for several times. I believe that the punishment should be revised by adding more severe 
punishment to the section. The punishment added should be more severe by considering 
on the rank of the supervision for the purpose of discouraging the would-be offender from 
committing a crime. 
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บทน า 
ลูกจ้างมีความส าคัญต่อนายจ้างเป็นอย่างมาก เนื่องจากเป็นผู้ขับเคลื่ อนให้นายจ้างสามารถด าเนิน

ธุรกิจต่อไปได้ แต่อย่างไรก็ดี นายจ้างบางรายยังกระท าด้วยประการใดๆ อันเป็นการเอารัดเอาเปรียบลูกจ้าง
ด้วยวิธีการต่างๆ จึงท าให้มีการตราพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ขึ้นมา ซึ่งเป็นกฎหมายที่
บัญญัติเกี่ยวกับสิทธิและหน้าที่ระหว่างบุคคลที่เป็นนายจ้างและลูกจ้าง โดยก าหนดให้มีการปฏิบัติตาม
มาตรฐานขั้นต่ าในการว่าจ้าง การใช้แรงงาน รวมทั้งการจัดสวัสดิการที่จ าเป็นและสมควรแก่ลูกจ้าง (เกษมสันต์ 
วิลาวรรณ, 2562, น. 18) เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับความคุ้มครองในด้านต่างๆ ส่งผลให้มีสุขภาพพลามัยที่สมบูรณ์
และได้รับค่าตอบแทนตามที่ควรจะเป็น สิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อไปในระยะยาวท าให้ประเทศมีความมั่งคงด้าน
แรงงาน และเป็นปัจจัยดึงดูดนักลงทุนจากต่างชาติให้เข้ามาลงทุนในประเทศไทยมากขึ้น จนท าให้ประเทศมี
ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจต่อไป ส าหรับความคุ้มครองที่ก าหนดในพระราชบัญญัติฉบับนี้ให้คุ้มครอง
ลูกจ้างในหลายๆ ด้านประกอบไปด้วย ด้านการทดลองงาน หลักประกันการท างาน การเปลี่ยนแปลงตัว
นายจ้าง การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง การใช้แรงงานหญิง การคุ้มครองแรงงานหญิงมีครรภ์ การใช้
แรงงานเด็ก วันและเวลาการท างาน วันหยุดและวันลา ค่าตอบแทนการท างาน การหยุดกิจการชั่วคราว การ
พักงาน การเลิกจ้าง การจ่ายค่าชดเชย การย้ายสถานประกอบกิจการหรือการปรับปรุงหน่วยงานของนายจ้าง 
เป็นต้น  

แต่อย่างไรก็ดี ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งศึกษาประเด็นเกี่ยวกับการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง
เป็นส าคัญ (Sexual Harassment) แม้ว่าพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 16 ก าหนดไว้
อย่างชัดเจนในการคุ้มครองลูกจ้างจากการถูกล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างจากบุคคลที่เป็นนายจ้าง หัวหน้า
งาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน เนื่องจากบุคคลดังกล่าวเป็นผู้ที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาและสั่งการ ท า
ให้ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาต้องจ ายอมหรือตกเป็นเหยื่อของการล่วงละเมิดทางเพศรูปแบบต่างๆ 
ได้แก่ การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ซึ่งไม่จ ากัดวิธีการในการ
แสดงออกโดยอาจแสดงออกทางวาจา ทางกายหรือสัญลักษณ์ก็ได้ ซึ่งต้องพิจารณาเป็นรายกรณีๆ ไปโดยมุ่ง
พิจารณาถึงเจตนาในการกระท าเป็นส าคัญ (ธีระ ศรีธรรมรักษ์, 2550, น. 52) แต่อย่างไรก็ดี แม้จะมีกฎหมาย
ก าหนดคุ้มครองลูกจ้างไว้อย่างชัดเจนและก าหนดบทลงโทษทางกฎหมายไว้ กล่าวคือ หากการล่วงละเมิดทาง
เพศนั้นเป็นการอนาจารหรือข่มขืนกระท าช าเราย่อมมีความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาอีกทางหนึ่งซึ่งมี
บทลงโทษทางกฎหมายที่รุนแรง แต่หากการล่วงละเมิดทางเพศที่ยังไม่ถึงขั้นที่เป็นการอนาจารหรือขืนกระท า
ช าเราค าพิพากษาของศาลมักตีความโดยกว้างว่าเป็นการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างเพ่ือคุ้มครองแรงงาน
แทบท้ังสิ้น แตอ่ย่างไรก็ดี ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างยังเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นบ่อยครั้งในสถานที่
ท างานแทบทุกแห่ง สิ่งเหล่านี้นอกจากเป็นการละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ ยังส่งผลให้ลูกจ้างจ านวนไม่น้อย
ที่ไม่ยินยอมแต่ไม่กล้าเรียกร้องสิทธิหรือปกป้องสิทธิของตน ไม่สามารถทนท างานต่อไปได้และลาออกจาก
หน้าที่การท างานในที่สุด ท าให้กระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ของลูกจ้างในอันที่จะต้องแสวงหาหน้าที่การงาน
ใหม่ต่อไป ส าหรับสาเหตุที่ท าให้สถานการณ์การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างยังคงเกิดขึ้นในสภาพสังคม
ปัจจุบันนอกจากนายจ้างเป็นผู้มีอ านาจบังคับบัญชาตามที่กล่าวไปข้างต้น อีกส่วนหนึ่งเกิดจากบทลงโทษทาง
กฎหมายตามที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ .ศ. 2541 ก าหนดไว้เพียงรูปแบบการปรับ
ประการเดียวเท่านั้นแต่ไม่มีการลงโทษรูปแบบอ่ืนควบคู่ไปด้วยกัน เช่น การจ าคุก ทั้งที่การกระท าลักษณะ
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ดังกล่าวเป็นการละเมิดศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้างอย่างร้ายแรง ท าให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุม
งาน หรือผู้ตรวจงาน เกิดความรู้สึกไม่เกรงกลัวต่อบทลงโทษยังคงอาศัยต าแหน่งหน้าที่การงานหรือสถานะที่
ตนเป็นผู้บังคับบัญชากระท าการล่วงละเมิดทางเพศต่อไป ส่งผลให้ลูกจ้างไม่ได้รับการคุ้มครองตามเจตนารมณ์
แห่งกฎหมายอย่างแท้จริง  

 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการคุ้มครองการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541  

2. เพ่ือสังเคราะห์บทลงโทษทางกฎหมายให้มีความเหมาะสมเพ่ือลดจ านวนการล่วงละเมิดทางเพศต่อ
ลูกจ้าง  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
ผู้เขียนได้ศึกษาค้นคว้าวรรณกรรมที่เก่ียวข้องโดยแยกอธิบายออกเป็นหัวข้อ ดังต่อไปนี้ 
1. ลักษณะของสัญญาจ้างแรงงาน 

 สัญญาจ้างแรงงานนั้นมีลักษณะส าคัญ คือ เป็นสัญญาต่างตอบแทนที่ประกอบไปด้วยคู่สัญญา 2 ฝ่าย 
ได้แก่ ฝ่ายลูกจ้าง (Employee) และฝ่ายนายจ้าง (Employer) ซึ่งลูกจ้างจะต้องท าการงานเพ่ือประโยชน์แก่
การประกอบกิจการของนายจ้างและต้องอยู่ภายใต้การบังคับบัญชา รวมทั้งการสั่งการของนายจ้างได้โดยชอบ
ตามวัตถุประสงค์ของงานนั้นๆ ขณะเดียวกันนายจ้างมีหน้าที่ต้องจ่ายสินจ้างเป็นการตอบแทนตลอดระยะเวลา
ที่ลูกจ้างท างานให้ โดยกฎหมายมิได้ก าหนดแบบของสัญญาไว้ แต่สมบูรณ์ด้วยการแสดงเจตนาตกลงกันด้วย
วาจาหรืออาจจะท าสัญญาเป็นหนังสือก็ได้ (ปภาศรี บัวสรรค์, 2560, น. 5)  

2. แนวคิดทั่วไปเกี่ยวกับการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง 
ผู้เขียนท าการอธิบายแนวคิดท่ัวไปเกี่ยวกับการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างโดยแยกเป็นหัวข้อ ดังนี้  
 2.1 ค านิยามการล่วงละเมิดทางเพศ 
 การล่วงละเมิดทางเพศ หรือ Sexual Harassment มีผู้ให้ค านิยามไว้หลายท่าน ซึ่งมี

รายละเอียดดังต่อไปนี้  
 พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น กล่าวว่า การล่วงละเมิดทางเพศนั้นกฎหมายมิได้ก าหนดค านิยามเอาไว้

โดยเฉพาะ แต่อาจหมายถึงการกระท าด้วยประการใดๆ อันไม่พึงประสงค์ในทางเพศ ซึ่งส่งผลกระทบต่อ
เกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง ไม่ว่าจะกระท าโดยท่างร่างกาย วาจาหรือการแสดงออกประการหนึ่ง
ประการใดก็ได้ (พงษ์รัตน์ เครือกลิ่น, 2548, น. 150)  

 นอกจากนี้พรเทพ ทวีกาญจน์ กล่าวว่า “ล่วงเกินทางเพศ” แปลมาจากค าว่า “sexual 
harassment” หมายถึง การกระท าท่ีแสดงออกโดยทางกายหรือทางวาจา ซึ่งเป็นเรื่องเก่ียวกับการรบกวนทาง
เพศและบุคคลที่ถูกล่วงละเมิดทางเพศนั้นเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่เต็มใจ แต่จ ายอมเนื่องจากบุคคลนั้นมี
อ านาจเหนือกว่าในหน้าที่การงานในองค์กรนั้น (พรเทพ ทวีกาญจน์, 2556, น. 15) 

 2.2 รูปแบบการล่วงละเมิดทางเพศ 
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 เกษมสันต์ วิลาวรรณ กล่าวว่า การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างนั้นอาจกระท าการหรือแสดง
ออกมารูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการล่วงเกิน ซึ่งเป็นการแสดงอาการเกินสมควรต่อลูกจ้างอันเป็นการล่วง
จารีตประเพณีหรือจรรยามารยาท โดยอาจแสดงออกมาในรูปแบบของการลวนลาม ดูหมิ่นหรือสบประมาทต่อ
ลูกจ้างก็ได้ การคุกคาม ซึ่งเป็นการแสดงอ านาจด้วยกิริยาหรือวาจาให้ลูกจ้างต้องตกอยู่ในภาวะที่ต้อง
หวาดกลัวหรือท าให้หวาดกลัว รวมทั้งการก่อความเดือดร้อนร าคาญ ซึ่งเป็นการกระท าที่ส่งผลให้ลูกจ้างต้อง
เป็นทุกข์ เกิดความกังวลหรือไม่เป็นสุข เกิดความร าคาญ ระคายเคืองหรือไม่สบายใจก็ได้ (เกษมสันต์ วิลาวร
รณ, 2562, น. 61) 
  คณะกรรมาธิการโอกาสการจ้างงานอย่างเท่าเทียมกัน หรือ EEOC ซึ่งเป็นองค์กรของรัฐบาล
กลางที่มีหน้าที่บังคับใช้กฎหมายที่ห้ามไม่ให้มีการเลือกปฏิบัติของสหรัฐอเมริกา ยังกล่าวอีกว่าการล่วงเกินทาง
เพศหรือการคุกคามทางเพศนั้นเป็นการยัดเยียดความต้องการทางเพศต่อบุคคลอ่ืน อาจแสดงออกในรูปแบบ
ทางกาย ท่าทาง ค าพูดหรือกิริยาอาการอย่างใดก็ได้ โดยครอบคลุมหลายระดับไม่ว่าจะเป็นการสัมผัสเนื้อตัว
ร่างกาย เสื้อผ้า การใช้สายตาแทะโลม หรือการพูดจาลามก การกอด จูบ และการส่งข้อความผ่านสื่อโชเชียล
มีเดียต่างๆ ในทางเพศ (กุลพล พลวัน, 2561, Website) 
  นอกจากนี้องค์กรแรงงานระหว่างประเทศ กล่าวว่า การล่วงละเมิดทางเพศอาจแสดงออกมา 
4 รูปแบบ ได้แก่ การล่วงละเมิดทางร่างกาย เช่น การกอด การจูบหรือการสัมผัสอวัยวะต่างๆ ของร่างกายใน
ลักษณะเชิงชู้สาว การล่วงละเมิดทางวาจา เช่น การวิจารณ์สรีระของบุคคลอ่ืน เกี้ยวพาราสีหรือพูดจาแทะโลม
หรือพูดจาลามก การล่วงละเมิดทางท่าทาง เช่น การแสดงอาการเชิญชวนให้มีเพศสัมพันธ์โดยใช้กิริยาท่าทาง 
การล่วงละเมิดโดยการเขียนหรือใช้ภาพประกอบ เช่น การส่งรูปถ่ายในลักษณะโป้เปลือย (องค์กรแรงงาน
ระหว่างประเทศ, 2546, น. 85-86 อ้างถึงใน ภานุวัฒน์ ศรีคร่ า, 2550, น. 9)  
  ส าหรับพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 นั้นเดิมก าหนดไว้เพียงห้ามมิให้มีการล่วง
ละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างเท่านั้น แต่ต่อมาใน พ.ศ. 2551 ได้ขยายความรวมไปถึงการกระท าอันเป็นการคุกคาม
และก่อความเดือนร้อนร าคาญในทางเพศต่อลูกจ้างด้วยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 
2551 (สานิตย์ หนูนิล, 2558, น. 263)  
  2.3 บุคคลที่ห้ามมิให้ล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง 
  พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ก าหนดบุคคลที่ห้ามมิให้ล่วงละเมิดทางเพศ
ต่อลูกจ้างไว้ ประกอบไปด้วยบุคคลที่เป็นนายจ้าง หมายความรวมถึง บุคคลทุกคนที่เป็นนายจ้างตามค านิยาม
มาตรา 5 ประกอบไปด้วย นายจ้างตัวจริง นายจ้างตัวแทน นายจ้างผู้รับมอบอ านาจ และนายจ้างรับเหมา
ค่าแรงตามมาตรา 11/1 บุคคลที่เป็นหัวหน้างาน คือ ผู้ที่มีต าแหน่งหัวหน้าของหน่วยงานทุกระดับ รวมทั้งผู้ที่
ท าหน้าที่ดังกล่าว เช่น ผู้จัดการแผนก หรือผู้จัดการฝ่าย เช่น ผู้จัดการฝ่ายบุคคลของบริษัท ผู้จัดการฝ่าย
สินเชื่อ หรือหัวหน้าส่วนก็ได้ บุคคลที่เป็นผู้ควบคุมงาน คือ ผู้มีหน้าที่ควบคุมงานทุกระดับของทุกหน่วยงาน ซึ่ง
เป็นผู้ที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาและสั่ งการให้ลูกจ้างปฏิบัติงานไปอย่างราบรื่นตามความประสงค์ของ
นายจ้าง ซึ่งอาจปฏิบัติงานชั่วคราวหรือประจ าก็ได้ รวมทั้งบุคคลที่เป็นผู้ตรวจงาน คือ ผู้มีหน้าที่ตรวจสอบ 
ประเมินหรือตรวจตราสินค้าหรือผลิตภัณฑ์ต่างๆ ทุกระดับทุกหน่วย (เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2562, น. 61) 

2.4 บุคคลที่กฎหมายให้ความคุ้มครอง 
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   การล่วงละเมิดทางเพศหรือการคุกคามทางเพศในประเทศไทยนั้นเกิดขึ้นมานานแล้วแต่มีการ
ต่อต้านอย่างเด่นชัดใน พ.ศ. 2523 โดยองค์กรพัฒนาเอกชนด้านสิทธิสตรีและสิทธิมนุษยชนมีการเคลื่อนไหว
และรณรงค์ให้คนในสังคมเกิดการรับรู้และผลกระทบที่เกิดขึ้น จนต่อมาใน พ.ศ. 2531 มีตัวแทนจากฝ่ายผู้ใช้
แรงงานเข้ามามีส่วนร่วมในการต่อต้านการล่วงละเมิดทางเพศ ท าให้เกิดเป็นประเด็นที่ผู้คนในสังคมเห็น
ความส าคัญส่งผลให้เกิดการคุ้มครองลูกจ้างจากการถูกล่วงละเมิดทางเพศ โดยการตราพระราชบัญญัติคุม
ครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ขึ้น (เจนวิทย์ นวลแสง ภัทราภรณ์ เกษตรสาระและอชิรญา ภู่พงศกร, 2559, น. 1) 
แต่อย่างไรก็ดี การคุ้มครองการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างนั้นตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2541 มาตรา 16 ก าหนดไว้เพียงการกระท าต่อลูกจ้างที่เป็นเพศหญิงหรือเด็กเท่านั้น ส าหรับค าว่า “ลูกจ้าง
เด็ก” นั้น คือ บุคคลทีม่ีอายุตั้งแต่ 15 ปีบริบูรณ์แต่ยังไม่ครบ 18 ปี ส่วนค าว่า “ลูกจ้างหญิง” คือ บุคคลที่เป็น
เพศสภาพเป็นหญิงตั้งแต่ก าเนิด ผลจากการบัญญัติกฎหมายไว้เช่นนี้ส่งผลให้เกิดช่องว่างทางกฎหมายที่ลูกชาย
เพศสภาพเป็นเพศชายซึ่งมีอายุเกิน 18 ปีบริบูรณ์ไม่ได้รับการคุ้มครองตามพระราชบัญญัติฉบับนั้น อันเป็นการ
เลือกปฏิบัติทางเพศต่อลูกจ้างอย่างไม่เท่าเทียม ท าให้เกิดการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างที่เป็นเพศชาย
เกิดขึ้น จนต่อมาในปี 2551 ได้แก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 
เพ่ือให้การคุ้มครองบุคคลที่เป็นลูกจ้างอย่างเท่าเทียมครอบคลุมทุกเพศ ซึ่งค าว่า “ลูกจ้าง” ตามมาตรา 5 
หมายความว่า ผู้ซึ่งตกลงท างานให้นายจ้างโดยรับค่าจ้างไม่ว่าจะเรียกชื่ออย่างไร  คือ ลูกจ้างทุกคนไม่ว่าจะอยู่
ในสถานะหรือระดับเป็นลูกจ้างชั่วคราว ลูกจ้างประจ า ลูกจ้างทดลองงาน หรือลูกจ้างรายวัน ล้วนแล้วแต่ได้รับ
ความคุ้มครองตามกฎหมายทั้งเพศหญิง ลูกจ้างเด็กและลูกจ้างที่เป็นเพศชายด้วย  
 3. แนวคิดเกี่ยวกับการลงโทษ    
 การลงโทษนั้นเป็นสิ่งที่ย่อมเกิดขึ้นเมื่อบุคคลได้กระท าความผิดหรือฝ่าฝืนบทบัญญัติทางกฎหมาย 
เพ่ือให้ลดจ านวนการกระท าความผิดและส่งเสริมให้คนในสังคมปฏิบัติตามกฎหมาย ส าหรับการลงโทษมี
แนวคิดและทฤษฎีที่แตกต่างกันออกไป โดยรองศาสตราจารย์ณัฐฐ์วัฒน์ สุทธิโยธิน จ าแนกออกเป็น 3 ทฤษฎี 
ได้แก่ 1) ทฤษฎี การการลงโทษเพ่ือแก้แค้นทดแทน หรือ Retribution ทฤษฎีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้กระท า
ความผิดรู้ส านึกในความผิดที่ได้กระท าลงโดยก าหนดวิธีการลงโทษที่รุนแรงเพ่ือให้สาสมกับความผิดที่ผู้นั้นได้
กระท าลง เช่น การประหารชีวิตหรือการทรมานด้วยวิธีการต่างๆ 2) ทฤษฎีการลงโทษเพ่ือข่มขู่ยับยั้ง หรือ 
Deterrence Theory ทฤษฎีนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือข่มขู่และยับยั้งตัวผู้กระท าความผิด (เฉพาะราย) ไม่ให้มีการ
กระท าความผิดซ้ าอีกในอนาคต และยับยั้งให้บุคคลอ่ืนในสังคม (ยับยั้งทั่วไป) มิให้กระท าความผิดในลักษณะ
เดียวกัน เนื่องจากเห็นผลร้ายที่เกิดขึ้นจากที่บุคคลนั้นถูกลงโทษ วิธีการลงโทษตามทฤษฎีนี้จะต้องประกอบไป
ด้วยลักษณะส าคัญสามประการ ได้แก่ การลงโทษต้องกระท าด้วยความรวดเร็ว มีความแน่นอนและได้รับอัตรา
โทษที่รุนแรง และ 3) ทฤษฎีการลงโทษเพ่ือแก้ไขฟ้ืนฟู หรือ Rehabilitative Theory ทฤษฎีการลงโทษนีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือต้องการให้ผู้กระท าความผิดส านึกและกลับตัวเป็นคนดีของสังคมและไม่กระท าความผิดซ้ าอีก 
โดยการมุ่งให้บุคคลนั้นได้มีความรู้และการฝึกอาชีพ เพ่ือน าสิ่งเหล่านี้ไปประกอบอาชีพหลังจากพ้นโทษไปแล้ว 
(ณัฐฐ์วัฒน์ สุทธิโยธิน, Website)  
 4. รูปแบบการลงโทษทางอาญา 

ประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 18 ได้ก าหนดโทษที่จะลงแก่ผู้กระท าความผิดทางอาญาไว้ 5 สถาน 
ประกอบไปด้วย ประหารชีวิต จ าคุก กักขัง ปรับและรับทรัพยสิน ซึ่งโทษทางอาญาแต่ละสถานมีวัตถุประสงค์
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ในการลงโทษที่แตกต่างกัน กล่าวคือ การลงโทษโดยการประการชีวิตนั้นเป็นการลงโทษที่รุนแรงที่สุดหรือเป็น
บทลงโทษผู้กระท าความผิดขั้นสูงสุด เพ่ือต้องการให้ผู้กระท าความผิดออกไปจากสังคมอย่างถาวร การลงโทษ
โดยการจ าคุกเป็นการน าเอาตัวบุคคลไปขังไว้ในเรือนจ าตามระยะเวลาที่ศาลพิพากษา การกักขังเป็นการน าตัว
บุคคลไปกักตัวไว้ในสถานที่กักขังที่ก าหนดไว้ แต่ไม่ใช่ที่เรือนจ า การปรับเป็นการลงโทษโดยบังคับเอากับ
ผู้กระท าความผิดเป็นจ านวนเงินที่ก าหนดไว้ในค าพิพากษาของศาล ส่วนการริบทรัพย์สินนั้นเป็นการบังคับเอา
จากทรัพยสินและทรัพย์สินที่ริบตกเป็นของแผ่นดิน 

5. บทก าหนดโทษบุคคลที่ล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง 
ส าหรับนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานที่กระท าการอันเป็นการล่วงละเมิดสิทธิ

ของลูกจ้างนั้นพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีความผิดและมีโทษทางอาญาโดยต้องระวางโทษ
ปรับไม่เกิน 20,000 บาท รวมทั้งลูกจ้างยังสามารถเรียกร้องค่าเสียหายได้อีกทางหนึ่ง (เกษมสันต์ วิลาวรรณ , 
2562, น. 61)  

 
วิธีการด าเนินการวิจัย 

 การศึกษานี้เปนกระบวนวิธีการศึกษาเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) อย่างเป็นระบบตั้งแต่
การศึกษาแนวคิดทั่วไปเก่ียวกับการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง แนวคิดและรูปแบบในการลงโทษ โดยด าเนิน
การศึกษาเชิงเอกสาร (Documentary Research) จากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่เกี่ยวข้อง
ประกอบไปด้วย หนังสือ ตัวบทกฎหมาย สารนิพนธ์และบทความที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งข้อมูลที่มีการเผยแพร่ทาง
อิเล็กทรอนิกส์ (Electronic Data) เเละเว็บไซต์ต่างๆ แล้วน าข้อมูลที่ได้รับมาวิเคราะห์โดยเชื่อมโยงกับแนวคิด 
และหลักกฎหมายที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ทราบปัจจัยที่ท าให้ปัญหาการล่วงละเมิดเทางเพศต่อลูกจ้างยังคงเกิดขึ้น
ทั้งที่มีบทลงโทษทางกฎหมายก าหนดไว้อย่างชัดเจน รวมทั้งผลกระทบที่เกิดจากการล่วงละเมิดทางเพศต่อ
ลูกจ้าง ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การอภิปรายผลการศึกษาและสังเคราะห์เป็นข้อเสนอแนะส าหรับเป็นแนวทางใน   
การปรับปรุงบทลงโทษทางกฎหมายและข้อเสนอแนะทางสังคมให้สามารถลดการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง  
ลงได้  
 

ผลการวิจัย 
ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างนั้นเกิดขึ้นมาตั้งแต่อดีตและในปัจจุบันสถานการณ์ล่วงละเมิด

ทางเพศต่อลูกจ้างยังคงรุนแรงอย่างต่อเนื่อง ดังจะเห็นได้จากการน าเสนอข่าวที่เกิดขึ้นและค าพิพากษาของ
ศาลที่ได้วินิจฉัยตัดสินคดีเหล่านี้ไว้จ านวนมาก เนื่องจากนายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงานหรือผู้ตรวจงาน
ยังคงกระท าด้วยประการใดๆ อันเป็นการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อลูกจ้าง ซึ่ง
เป็นสิ่งที่ละเมิดต่อจารีตประเพณีอันดีงานของสังคม เป็นการฝ่าฝืนระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน (พร
เทพ ทวีกาญจน์, 2556, น. 16) และละเมิดต่อเกียรติภูมิและศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์อย่างรุนแรง (พงษ์รัตน์ 
เครือกลิ่น, 2548, น. 149-150) รวมทั้งส่งผลกระทบต่อการบริหารงานบุคคลของนายจ้างอีกด้วย เมื่อ
พิจารณาการตีความของศาลที่พบในปัจจุบันมักตีความอย่างกว้างโดยพิพากษาว่าการกระท าส่วนใหญ่เป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างแทบท้ังสิ้น เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับการคุ้มครอง หากปรากฏว่าการกระท านั้นมีเจตนา
หรือประสงค์ในทางเพศต่อลูกจ้าง ซึ่งอาจก่อให้เกิดความพึงพอใจหรือความสะใจ โดยอาจแสดงออกมาใน
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รูปแบบทางร่างกาย วาจา กิริยาท่าทางหรือสัญลักษณ์ก็ได้ (เกษมสันต์ วิลาวรรณ, 2562, น. 61) นอกจากนี้ยัง
หมายความรวมถึงการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ไม่เหมาะสมในเพศโดยการเขียนหรือใช้ภาพประกอบ 
แต่อย่างไรก็ดี หากการะท านั้นๆ ต้องด้วยความผิดตามประมวลกฎหมายอาญาว่าด้วยการข่มขืนกระท าช าเรา
หรือการกระท าอนาจารย่อมมีความผิดและรับโทษตามประมวลกฎหมายอาญาอีกทางหนึ่ง จะเห็นได้ว่าแม้ศาล
มุ่งคุ้มครองลูกจ้างจากการกระท าของบุคคลเหล่านั้นโดยตีความอย่างกว้าง แต่ไม่สามารถที่จะท าให้ปัญหา
เหล่านั้นหมดไปได้ ส าหรับปัจจัยที่ท าให้สถานการณ์ดังกล่าวรุนแรง เนื่องจากบุคคลเหล่านั้นมีอ านาจบังคับ
บัญชา หรือมีอ านาจที่เหนือกว่าบุคคลที่เป็นลูกจ้าง ท าให้ลูกจ้างมีหน้าที่ต้องเชื่อฟังค าสั่งและอยู่ภายใต้การ
บังคับบัญชา หากขัดขืนหรือไม่ยินยอมย่อมมีผลต่อการท างานในหน่วยงานหรือองค์กรนั้นต่อไป  ด้วยเหตุผล
เนื่องจากสิ่งต่างๆ เหล่านี้ย่อมมีผลโดยตรงหรือโดยอ้อมต่อลูกจ้างที่ไม่สามารถทนท างานต่อไปได้อย่างปกติสุข 
(ปภาศรี บัวสรรค์, 2560, น. 63) หากลูกจ้างขัดขืนหรือไม่ยินยอมตามความต้องการอาจได้รับผลร้ายเกี่ยวกับ
การท างานโดยต้องถูกลงโทษทางวินัยหรือถูกกลั่นแกล้งโยกย้ายหน้าที่ให้เกิดความยากล าบากในการท างาน 
เกิดความไม่มั่นคงต่อหน้าที่การงานหรือไม่เติบโตในหน้าที่การงาน จึงไม่กล้าเรียกร้องสิทธิและด าเนินคดีต่อ
บุคคลดังกล่าว บางรายอาจต้องทนทุกข์ในการท างาน เกิดความเครียดและตกอยู่ในภาวะกดดัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานและสภาพจิตใจเกิดความย่ าแย่  
 

อภิปรายผล 
 บทลงโทษทางกฎหมายที่ก าหนดไว้ในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ก าหนดรูปแบบ
การลงโทษเพียงการปรับประการเดียวโดยการบังคับเอาผู้กระท าความผิดเป็นจ านวนเงินที่ก าหนดไว้ในค า
พิพากษาของศาลเท่านั้น โดยไม่มีบทลงโทษประการอ่ืนควบคู่ไปด้วยกัน อีกทั้งผู้ที่ล่วงละเมิดทางเพศซึ่งเป็น
นายจ้างหรือผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงานหรือผู้ตรวจงาน เป็นผู้ที่มีฐานะทางการเงินที่ดีท าให้บุคคลนั้นไม่
ส านึกในการกระท าและความเสียหายที่เกิดขึ้นแก่ลูกจ้าง นอกจากนี้ยัง ไม่มีการก าหนดอัตราส่วนของความ
รุนแรงของโทษไว้โดยแบ่งตามอ านาจในการบังคับบัญชาของบุคคลตามที่ก าหนดในมารตรา 16 ท าให้บุคคล
เหล่านั้นได้รับบทลงโทษเท่ากัน ไม่ว่าจะเป็นผู้ที่มีอ านาจในการบังคับบัญชาโดยตรงหรือโดยอ้อม ท าให้ไม่เกิด
ความรู้สึกเกรงกลัวไม่เกิดการข่มขู่เพ่ือยับยั้งหรือส่งผลในเชิงการปราบปรามตามทฤษฎีการลงโทษเท่าที่ควร 
แต่ยังคงกระท าการอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างต่อไป ดังนั้น ผู้เขียนเห็นว่าควรแก้ไขปรับปรุง
บทลงโทษทางกฎหมายโดยก าหนดรูปแบบการลงโทษประการอ่ืนควบคู่กับการลงโทษปรับ และก าหนดความ
รุนแรงของบทลงโทษทางกฎหมายตามล าดับอ านาจในการบังคับบัญชาของบุคคลเหล่านั้น เพ่ือให้เกิดความ
เกรงกลัวและส่งผลให้การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างในที่ท างานลดลงต่อไป  
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยที่ได้กล่าวไปข้างต้นผู้ เขียนจึงก าหนดข้อเสนอแนะออกเป็น 2 ข้อ เพ่ือให้เกิดการ

คุ้มครองลูกจ้างจากการถูกล่วงละเมิดทางเพศ ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะทางกฎหมาย 

1.1 ควรน ารูปแบบการลงโทษทางอาญาโดยจ าคุกมาลงโทษผู้ฝ่าฝืนตามมาตรา 16 แห่ง
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ควบคู่กับการลงโทษด้วยวิธีการปรับ เนื่องจากเป็นการกระท าที่
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ละเมดิศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ของลูกจ้าง หากบุคคลเหล่านั้นได้รับการลงโทษที่กระท าต่อเสรีภาพย่อมเกิดการ
เข็ดหลาบไม่กล้ากระท าการอันเป็นการล่วงละเมิดทางเพศซ้ าอีก และในขณะเดียวกันเป็นการยับยังให้บุคคล
ทั่วไปไม่กล้ากระท าในลักษณะเดียวกันตามทฤษฎีการลงโทษเพ่ือข่มขู่ยับยั้ง (Deterrence Theory) ส่งผลให้
การล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างลดลงและได้รับการคุ้มครองมากขึ้นโดยสอดคล้องกับเจตนารมณ์ของ
กฎหมายอย่างแทจ้ริง 

1.2 ควรแบ่งระดับการลงโทษผู้ที่ล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้างตามมาตรา 16 แห่งพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ให้ได้รับการลงโทษในระดับที่แตกต่างกัน โดยยึดอ านาจในการบังคับบัญชาหรือ
การให้คุณหรือให้โทษมาเป็นเกณฑ์ กล่าวคือ หากบุคคลนั้นมีอ านาจในการบังคับบัญชาลูกจ้างคนนั้นโดยตรง มี
ส่วนในการให้คุณหรือให้โทษโดยตรงจะได้รับการลงโทษที่รุนแรงหรือสูงกว่าผู้ที่มิได้มีอ านาจในการบังคับบัญชา
โดยตรงหรือห่างออกไป เนื่องจากบุคคลนั้นย่อมเป็นผู้ที่ใกล้ชิดและมีอิทธิพลในการกดดันให้ลูกจ้างไม่สามารถ
ทนท างานต่อไปได้  
 2. ข้อเสนอแนะทางสังคม  

ควรสร้างความเข้มแข็งขององค์กรลูกจ้างในการต่อต้านการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง โดยบุคคลที่
ท างานในสถานประกอบกิจการเดียวกันควรช่วยกันสอดส่องและเป็นหูเป็นตา รวมทั้งร้องเรียนหรือแจ้งเบาะ
แก่คณะท างานของสถานประกอบการนั้นๆ ที่จัดตั้งขึ้นของแต่ละสถานประกอบการ เมื่อพบเห็นการกระท าอัน
เป็นการล่วงละเมิดทางเพศต่อลูกจ้าง เพ่ือให้ลูกจ้างได้รับการช่วยเหลืออย่างทันท่วงที ส่งผลให้บุคคลดังนั้นไม่
กล้ากระท าในลักษณะดังกล่าวซ้ าขึ้นอีก นอกจากนี้ควรมีช่องทางในการร้องเรียนการถูกล่วงละเมิดทางเพศที่
หลากหลายในแต่ละสถานประกอบการ ไม่ว่าจะเป็นการเข้ามาขอรับความช่วยเหลือโดยตรง ช่องทางการ
ร้องเรียนทางโชเชี่ยลมีเดียต่างๆ หรือทางโทรศัพท์เคลื่อนที่ก็ได้   
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