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บทคัดย่อ 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาระดบัขวญัในการปฏิบติังานและการจดัการในการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิงของ
บริษทัเอกชน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั เป็น พนกังานหญิงของบริษทัเอกชน รวมจ านวน 
270 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

ผลการวจิยัพบวา่ 1) การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดับน้อย ( X  = 2.40, SD = 0.384) ส่วนขวญัในการปฏิบัติงานของพนักงานหญิง โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ( X = 2.97, SD = 0.423) 2) การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ
และขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานหญิงมีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (r = .421)  

(สารนิพนธ์มีจ านวนทั้งส้ิน 95 หนา้) 
 
ค าส าคญั  :  การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ขวญัในการปฏิบติังาน พนกังานหญิง 
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Abstract 
  The objectives of this research are 1) to study the level of relationship between work morale 
and The sexual harassment prevention management of female employees, and 2) to study relationship 
between The sexual harassment prevention management and work morale of female employees. The 
samples used in the study were 270 female employees. Data were collected by questionnaires. 
Frequency, average, percentage and standard derivation and Pearson’s correlation coefficient were 
used to analyze the data.  
 The results revealed that 1) The sexual harassment prevention management was at low level 
( X = 2.40, SD = 0.384) while work morale of female employees was at high level ( X = 2.97, SD = 
0 .423 )  2) Sexual harassment prevention management and work morale of female employees related 
positively at a statistical significance level of .01. (r = .421) 

(Total 95 pages)  
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ลุล่วงดว้ยดี จึงขอกราบขอบพระคุณดว้ยความเคารพอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 
 

อรอนงค ์สิทธิวณิชย ์



 จ  

สารบัญ 
หนา้ 

บทคดัยอ่ภาษาไทย ข 
บทคดัยอ่ภาษาองักฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ ง 
สารบญัตาราง ช 
สารบญัภาพ ญ 
บทท่ี 1 บทน า 1 
 1.1 ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 1 
 1.2 วตัถุประสงคข์องการวจิยั 2 
 1.3 ขอบเขตการวจิยั 2 
 1.4 นิยามศพัท ์ 3 
 1.5 ประโยชน์ของผลการวจิยั 4 
บทท่ี 2 เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 5 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัขวญัในการปฏิบติังาน 5 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ   13 
 2.3 งานวจิยัเก่ียวขอ้ง  21 
 2.4 ท่ีมาของสมมติฐาน    26 
 2.5 สมมติฐานการวิจยั 28 
 2.6 กรอบแนวคิดการวจิยั      28 
บทท่ี 3 วธีิการด าเนินการวิจยั 29 
 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 29 
 3.2 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือในการวิจยั 30 
 3.3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 33 
 3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 35 
 3.5 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 36 
บทท่ี 4 ผลการวจิยั 37 
 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 38 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัใน

การปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 

41 



 ฉ  

สารบัญ (ต่อ) 
หนา้ 

 4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 48 
บทท่ี 5 สรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 53 
 5.1 สรุปผลการวจิยั 53 
 5.2 อภิปรายผลการวิจยั 56 
 5.3 ขอ้เสนอแนะ 59 
บรรณานุกรม 63 
ภาคผนวก ก  69 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามสารนิพนธ์ 70 
หนงัสือแต่งตั้งผูเ้ช่ียวชาญตรวจแบบสอบถามเพื่อประกอบการท าสารนิพนธ์ 71 

ภาคผนวก ข        75 
 การประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผูเ้ช่ียวชาญ (IOC) 76 
ภาคผนวก ค  79 
 ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 80 
ภาคผนวก ง 87 
 แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 88 
ประวติัผูว้ิจยั 95 



 ช  

สารบัญตาราง 
 

ตารางท่ี หนา้ 
3-1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 30 
3-2 ค่าความเช่ือมัน่และค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 32 
3-3 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน 33 
3-4 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขวญัในการปฏิบติังาน 33 
3-5 ขอ้ค าถามของแบบสอบถามการจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ    34 
3-6 เกณฑก์ารใหค้ะแนนการจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 35 
4-1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามอาย ุ 38 
4-2 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกสถานภาพการสมรส 38 
4-3 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามวุฒิการศึกษา 39 
4-4 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 39 
4-5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่

เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 
 

40 
4-6 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของขวญัในการปฏิบติังานของ

พนกังานหญิง โดยรวมและรายดา้น 
 

41 
4-7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของขวญัในการปฏิบติังานดา้นเห็น

คุณค่าและใหค้วามส าคญั จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

41 
4-8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังาน 

หญิงดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

42 
4-9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของขวญัในการปฏิบติังานของ 

พนกังานหญิงดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

43 
4-10 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการ 

ถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิง โดยรวมและรายดา้น 
 

43 
4-11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการ 

ถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบั 
การถูกคุกคามทางเพศ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

 
 

44 
   

 



 ซ  

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี หนา้ 
4-12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการ

ถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นการฝึกอบรม จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

45 
4-13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการ 

ถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นสภาพแวดลอ้ม จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

46 
4-14 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการ

ถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นการมีนโยบาย จ าแนกเป็นรายขอ้ 
 

47 
4-15 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัใน 

การปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 

48 
4-16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการ 

เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบั 
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

 
 

49 
4-17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการ

ฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 

49 
4-18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้น 

สภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 

50 
4-19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการมี 

นโยบายกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 

51 
5-1 สรุปผลการทดสอบสมติฐาน 55 
ข-1 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม

เก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน 
 

76 
ข-2 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถา

เก่ียวกบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 

77 
ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if 

 Item Deleted ของขวญัในการปฏิบติังาน 
 

80 
ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกดว้ยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if 

Item Deleted ของการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 

82 



 ฌ  

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 

ตารางท่ี หนา้ 
ค-3 ค่าความเช่ือมัน่ของขวญัในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 84 
ค-4 ค่าความเช่ือมัน่ของการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

โดยรวมและรายดา้น 
85 

 



 ญ  

สารบัญภาพ 
 

ภาพท่ี หนา้ 
2-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 28 
   

 
 



 
บทที ่1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ปัจจุบนัการคุกคามทางเพศต่อสตรีในสถานท่ีท างานมีรูปแบบท่ีหลากหลาย ซ่ึงส่วนใหญ่เป็น
การคุกคามทางวาจา การสัมผสัทางกาย รวมถึงการแสดงท่าทางท่ีส่ือความหมายทางเพศอีกด้วย  
ซ่ึงการคุกคามทางเพศในท่ีท างานเป็นภยัเงียบท่ีไม่ปรากฏความจริงให้สังคมไดรั้บรู้ อาจเป็นเพราะ
คนส่วนใหญ่มองว่าเหตุการณ์การคุกคามทางเพศต่อสตรีในสถานท่ีท างานเป็นปัญหาท่ีไม่รุนแรง 
หรือเพื่อรักษาช่ือเสียงและภาพลกัษณ์ของตวับุคคลหรือองคก์ร แต่ในปัจจุบนัการรายงานข่าวเร่ือง
การคุกคามทางเพศต่อสตรีในท่ีท างานปรากฏต่อสังคมมากข้ึน ท าให้คนในสังคมเร่ิมวิตกกงัวลและ
หนัมาตระหนกัเก่ียวกบัเหตุการณ์การคุกคามท่ีเกิดข้ึน (ทิพยว์รรณ, 2552) 
 รายงานวิจยัขององค์กรแรงงานระหว่างประเทศแห่งสหประชาชาติ (International labor 
organization) ระบุวา่การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผูถู้กกระท าจะมีความเครียด 
มีอาการปวดศีรษะ วิตกกงัวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทาง
เพศไม่เพียงแต่สั่นคลอนตวัตนของผูถู้กกระท า แต่ยงัมีผลกระทบต่อการท างาน เกิดความตึงเครียด
ในท่ีท างาน ผลผลิตตกต ่าเน่ืองจากตอ้งขาดงานบ่อย เพราะผูถู้กกระท าจะหลีกเล่ียงการประชุมท่ีมี
ผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานท่ีกระท าการคุกคามทางเพศอยู่ดว้ย และหลีกเล่ียงการพบปะกบัลูกคา้ท่ี
กระท าการคุกคามทางเพศ ซ่ึงเหล่าน้ีลว้นส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในองคก์ร ประสิทธิภาพ
การท างานและคุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในท่ีท างานบ่อย ๆ ส่ิงน้ี
ยอ่มเป็นตวัช้ีวดัวา่สังคมไม่มีความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย (วณี บางประภา, 2547) 
 แม้ว่าการคุกคามทางเพศจะแผ่ขยายไปในหลายองค์การ แต่กลับพบว่ามีผูท่ี้ประสบกับ
เหตุการณ์คุกคามทางเพศจ านวนนอ้ยท่ีท าการร้องเรียนอยา่งเป็นทางการ โดยส่วนใหญ่เลือกวธีิการ
ตอบสนองต่อการคุกคามโดยการเพิกเฉย และหลีกหนีแทนการเผชิญหน้ากบัปัญหา ซ่ึงการท่ีผูถู้ก
คุกคามยอมอดทนกบัสภาพการเน่ืองจากถูกคุกคามทางเพศ กลบัยิ่งท าให้ปัญหานั้นรุนแรงมากข้ึน 
จากการศึกษ าของ U.S. Merit System Protection Board (U.S. Merit Systems Protection Board 
report, 2011) จากการสุ่มตวัอย่างพบว่า ประมาณ 25% ของผูห้ญิงมีการตดัสินใจเปล่ียนแปลงท่ี
ท างานดว้ยการลาออก 
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 การคุกคามทางเพศเป็นพฤติกรรมท่ีส่งผลกระทบทั้งร่างกาย และจิตใจของพนกังานหรือคน
ในองค์การนั้น ๆ ซ่ึงสามารถลดขวญั และก าลงัใจในการท างาน อาจส่งผลท าให้ผลิตภาพ (Productivity) 
ของงานในองคก์ารไดรั้บผลกระทบไปดว้ย (ธีรพงษ์, 2544) ขวญัก าลงัใจเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีผูบ้ริหาร
จะตอ้งเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอเพราะถา้การบ ารุงขวญัท่ีดีจะท าให้มีการสร้างผลงานท่ีมี
คุณภาพให้แก่หน่วยงาน จึงต้องมีการเสริมสร้างขวญัและบ ารุงขวญัของพนักงาน  เพื่อรักษา
เสถียรภาพของผูป้ฏิบติังานให้อยูใ่นระดบัสูงตามความตอ้งการ และส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของ
งานบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์การ (ศิริพร, 2540) องค์กรควรจะมีมาตรการจดัท าแนวปฏิบติั
เพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการล่วงละเมิดและ คุกคามทางเพศในการท างานท่ีครอบคลุมบุคลากร
ทุกคนท่ีท างานในหน่วยงานอยา่งจริงจงั 
 เน่ืองจากในเขตสีลมมีบริษทัและหน่วยงาน ทั้งเอกชน รัฐวิสาหกิจและหน่วยงานเหล่าน้ี 
มีพนักงานหญิงมาปฏิบติังานเป็นจ านวนมาก พนักงานหญิงส่วนใหญ่จะปฏิบติังานตามตึกและ
ส านกังานในออฟฟิศต่าง ๆ ดว้ยภาระงานท่ีแตกต่างกนัและสภาพแวดลอ้มในเมืองใหญ่อาจจะท า
ให้ตอ้งท างานล่วงเวลาหรือเวลาเขา้-ออกงานในยามวิกาล จึงมีความเป็นไปไดท่ี้พนกังานเหล่าน้ีจะ
ตกอยูใ่นกลุ่มเส่ียงการถูกคุกคามทาเพศ  
 ดงันั้น จากความส าคญัขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการในการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ และขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน เพื่อ
น าผลการศึกษาคร้ังน้ีมาเป็นแนวทางในการป้องกนัการถูกคามทางเพศและเป็นการเสริมสร้างขวญั
ใหแ้ก่พนกังานในการปฏิบติังาน 
 
1.2 วตัถุประสงค์ของกำรวจัิย 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัขวญัในการปฏิบติังานและการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน 
 1.2.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญั
ในการปฏิบติังานของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน  
 
1.3 ขอบเขตกำรวจัิย 
 1.3.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่  พนักงานหญิงของบริษทัเอกชน ซ่ึงตั้ งอยู่บนถนน 
สีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร  
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 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยั เน่ืองจากหัวขอ้ของการวิจยัในคร้ังน้ียากท่ีจะท าการส่ง
แบบสอบถามไปยงับริษัทต่าง ๆ โดยตรง เน่ืองจากหัวข้อการวิจยัมีข้อค าถามไปในแนวทางลบ 
อาจจะท าให้ทางบริษทัไม่สะดวกท่ีจะเปิดเผยและใหข้อ้มูลกบัทางผูว้ิจยั ผูว้จิยัจึงใชก้ารเลือกแบบไม่
ใช้ความน่าจะเป็น (Non-probability Sampling Method) ในแบบการเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญ 
(Accidental Sampling) คือการเขา้ไปเก็บขอ้มูลยงัสถานท่ีปฏิบติังานของพนกังานหญิงบริษทัเอกชน 
ซ่ึงตั้งอยู่บนถนนสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร และเดินผา่นบริเวณทางเช่ือมรถไฟฟ้า BTS กบั
หา้งสรรพสินคา้สีลมคอมเพล็กซ์ และยงัฝากให้พนกังานเหล่าน้ีน าไปให้เพื่อนร่วมงานในบริษทัช่วย
ตอบแบบสอบถามตามจ านวนท่ีสะดวก ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 270 คน 
 1.3.2 ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีศึกษา 

งานวิจยัน้ีได้ศึกษา ความสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
และขวญัในการปฏิบติังาน ของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน ซ่ึงตั้งอยูบ่นถนนสีลม เขตบางรัก 
กรุงเทพมหานคร โดยตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัไดแ้ก่ 

ตวัแปรท่ี 1 คือ การจดัการในการป้องกนัการคุกคามทางเพศประกอบดว้ย 
 1. ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ 
  2. ดา้นการฝึกอบรม 
  3. ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
  4. ดา้นการมีนโยบาย   
 ตวัแปรตวัท่ี 2 คือ ขวญัในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
  1. ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญั 
  2. ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย 
  3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
 1.3.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดระยะเวลาของการวจิยัตั้งแต่เดือน ตุลาคม 2561 - มีนาคม 2562 
 
1.4  นิยำมศัพท์ 
 1. .14  การจดัการในการป้องกนัการคุกคามทางเพศ (Sexual harassment prevention management) 
หมายถึง มาตรการหรือวิธีการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศในองคก์าร เพื่อไม่ให้เกิด
ปัญหาการถูกคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในองคก์ารแบ่งออกเป็น 4 ดา้น ดงัน้ี 
  1.4.1.1 ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ (Enhance knowledge and understanding) 
หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศของแต่ละบุคคล หรือผา่น
กระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง 
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  1.4.1.2 ด้านการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การให้ความชัดเจนเก่ียวกับความ
แตกต่างระหวา่งพฤติกรรมท่ีมาในรูปแบบเป็นมิตรและพฤติกรรมท่ีเขา้ข่ายการล่วงละเมิดทางเพศ 
  1.4.1.3 ดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environment) หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดลอ้ม
ท่ีดีในองคก์รอยา่งจริงจงั เพื่อไม่ใหพ้นกังานหญิงรู้สึกหวาดระแวงในขณะปฏิบติังาน 
  1.4.1.4 ดา้นการมีนโยบาย (Policy) หมายถึง การอธิบายถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ของ
นายจา้งและลูกจา้ง 
 1.4.2 ขวญัในการปฏิบติังาน (Morale) หมายถึง สภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บอิทธิพล 
แรงกดดันหรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดล้อมในองค์กร ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบัติงานและ
ประสิทธิภาพในการท างานแบ่งออกเป็น 3 ดา้นดงัน้ี 
  1.4.2.1 ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั (Valued) หมายถึง การรู้สึกว่าพวกเขามี
คุณค่าส าหรับองคก์ารและตนเอง มีความเป็นอิสระโดยใชก้ารส่ือสารท่ีดี ไดรั้บการยกยอ่งช่ืนชม 
  1.4.2.2 ด้านการเห็นอนาคตและเป้าหมาย (Future and goal) หมายถึง ในการรู้สึกว่า
งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญั มองเห็นอนาคตในหน้าท่ีการงานไดช้ดัเจน มีความมัน่คง ทา้ยทาย มีการ
พฒันาตวัเองใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอและมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูจ่ะประสบความส าเร็จบรรลุถึงเป้ามาย 
  1.4.2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Interpersonal relations) หมายถึง การมีสัมพนัธภาพท่ีดี
ต่อกนัมีความสามคัคี ช่วยเหลืองานผูอ่ื้น เกิดการร่วมมือกนั ผูอ่ื้นให้การสนบัสนุนในงาน ท าให้เกิด
ความรู้สึกภูมิใจในตนเอง 
 1.4.3 พนักงานหญิง หมายถึง บุคลากรเพศหญิงท่ีปฎิบติังานอยู่ในบริษทัเอกชน ตั้งอยู่บน
ถนนสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร 
 
1.5 ประโยชน์ของผลกำรวจัิย 
 1.5.1 ได้ทราบถึงระดับของการจดัการในการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ และระดับ
ของขวญัในการปฏิบติังานของบุคลากรเพศหญิง เพื่อเพิ่มระดบัการจดัการในการป้องกนัการถูก
คามทางเพศและระดบัของขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 1.5.2 ทราบความสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการ
ปฏิบติังาน และน าขอ้มูลผลการวิจยัท่ีไดเ้ป็นแนวทางให้พนกังาน และบุคคลทัว่ไป น ามาใชใ้นการ
เผชิญปัญหาการคุกคามทางเพศไดอ้ยา่งถูกตอ้ง และยงัเป็นแนวทางให้กบัผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีหน้าท่ี
เก่ียวขอ้ง ในการสร้างมาตรการรองรับปัญหาการคุกคามทางเพศ เพื่อเพิ่มขวญัท่ีดีในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน  



 

 
บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาบนพื้นฐานของแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง
เป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีหวัขอ้ล าดบัดงัน้ี 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวขอ้งกบัขวญัในการปฏิบติังาน 
 2.2  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 2.4  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.5  ท่ีมาของสมมติฐาน 

2.6  สมมติฐานการวจิยั 
 2.7  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
2.1  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วข้องกบัขวญัในการปฏิบัติงาน 
 ขวญัเป็นส่ิงส าคญัซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัสัมพนัธภาพระหว่างหน้าท่ีการงานกบัพนกังานและฝ่าย
จดัการหรือบริษทั หากไม่มีพนักงานท่ีมีความพอใจให้ความร่วมมือและมีส่ิงจูงใจในตนเองแล้ว 
ถึงแมจ้ะมีการวางแผนการปฏิบติัท่ีดี มีเคร่ืองจกัร เคร่ืองมือท่ีดีเพียงใด บริษทันั้น ๆ ก็ไม่สามารถ
ด าเนินงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.1.1 ความหมายของขวญัและขวญัในการปฏิบติังาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายดงัน้ี 
 Stagner (2501) กล่าววา่ขวญัก าลงัใจหมายถึงอารมณ์ท่ีส่งผลกบังานหรือองค์กร และรวมถึง 
“ความพึงพอใจในงาน” ส่วนประกอบท่ีส าคญั มันจะปรากฏชัดข้ึนเม่ืออยู่กับผูค้นในองค์การ  
ในการตอบสนองต่อความพึงพอใจในงานเพื่อรับอารมณ์ของขวญัก าลงัใจของงาน 
 Viteles (1953 อา้งถึงใน Fish, 2017) กล่าววา่ ขวญัก าลงัใจคือ “ทศันคติของความพึงพอใจกบั
ความปรารถนาเพื่อด าเนินการท างานต่อและเตม็ใจท่ีจะต่อสู้เพื่อเป้าหมายของกลุ่มหรือองคก์รนั้น ๆ  
 เสนาะ (2534) กล่าววา่ ขวญั หมายถึง สภาพทางใจท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการปฏิบติังานของบุคคล 
หรือเป็นความรู้สึกท่ีมีต่อพฤติกรรมของพนกังานต่อการปฏิบติังาน เช่น อารมณ์ ความกระตือรือร้น 
ความหวงั และความตั้งใจ ขวญัจึงเป็นสภาพอย่างหน่ึงของจิตใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวับุคคลหรือ
กลุ่มบุคล แต่มีอิทธิพลภายนอกบงัคบัสภาพทางจิตใจน้ี จะเป็นส่ิงก าหนดก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ท่ีมีผลโดยตรงต่อเป้าหมายในการปฏิบติังานของบุคคลและการปฏิบติังานขององคก์าร กล่าวอีกนยัหน่ึง 
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ขวญั เป็นอาการท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน ขวญัจะมีผลต่อความกระตือรือร้น ความคิดริเร่ิม 
ความส าเร็จของงาน ค่าใชจ่้าย และระเบียบวนิยัขององคก์าร 
 วรกัญญา (2539) ขวญั หมายถึงความรู้สึกของบุคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีต่อสภาพการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานท่ีตนเองเป็นสมาชิกอยู ่ความรู้สึกนั้นอาจเป็นความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัลกัษณะ
งานท่ีท า ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศของหน่วยงาน ผลตอบแทนท่ีควรจะไดรั้บ อนัจะ
ส่งผลกระทบต่อความกระตือรือร้น ความตั้งใจ ความพึงพอใจ ความร่วมมือ และความเช่ือมัน่ใน
การปฏิบติังานเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
 นคร (2542 อา้งถึงใน ไพรัช, 2546) กล่าวว่า “ขวญั” เป็นนามธรรมท่ีไม่มีรูปร่างและขวญั 
ท่ีดีเก่ียวกับการท างาน คือ ความตั้ งใจของทุกคนท่ีจะท างานโดยอุทิศเวลาและแรงกายของตน 
เพื่อสนองความตอ้งการและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ราชบณัฑิตยสภา (2551) กล่าววา่ ขวญั หมายถึง สติและความมีชีวิตชีวา  เป็นส่ิงท่ีไม่มีตวัตน  
แต่เช่ือกนัว่ามีอยู่ประจ าชีวิตของคนมาตั้งแต่เกิด. ถ้าขวญัดี ขวญัอยู่กบัตวัคนก็จะมีความเป็นปกติสุข 
ควบคุมอารมณ์ได ้ถา้ตกใจมาก ๆ ก็จะเกิดอาการ ขวญัหนี ขวญัแขวน ขวญับิน ขวญัหาย หรือ เสียขวญั 
 ทิวาวรรณ (2550) กล่าวว่า ขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง ทศันคติของบุคคลหรือ กลุ่มบุคคล 
ท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงแลว้แสดงออกมาเป็นพฤติกรรมในการท างาน 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่า ขวญัในการปฏิบติังาน (Work Morale) หมายถึง 
สภาพจิตใจของผูป้ฏิบติังานท่ีได้รับอิทธิพล แรงกดดนัหรือส่ิงเร้าจากปัจจยัหรือสภาพแวดล้อม 
ในองคก์ร ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานและประสิทธิภาพในการท างาน 
 2.1.2  ความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน 
 Peterson Park and Sweeney (2008 อ้างถึงใน Fish, 2017) กล่าวว่า ขวญัก าลังใจบ่งบอกถึง
ความเป็นอยูท่ี่ดีของแต่ละบุคคลและการรวมกลุ่ม เน่ืองจากลกัษณะการโตต้อบของสภาพแวดลอ้ม
การท างานและการส่ือสารในเชิงบวกมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึน เพื่อเสริมสร้างขวญัก าลงัใจโดยเฉพาะ
อยา่งยิง่เม่ือการส่ือสารของเพื่อนร่วมงานแสดถึงการช่ืนชมท่ีออกมาจากใจท่ีแทจ้ริงไม่ใช่ทางวาจา 
 สมพงศ ์(2523 อา้งถึงใน วรกญัญา, 2539) กล่าววา่ ในการศึกษาพิจารณาเก่ียวกบัขวญัในการ
ท างานอาจแยกพิจารณาได้ 2 ประการคือขวญัของแต่ละบุคคล (Individual Morale) และหมู่คน 
(Group Morale) ขวญัทั้งสองประเภทน้ีจะเก่ียวพนักนัจนยากท่ีจะแยกได ้แต่ถา้ท่ีใดมีขวญัของหมู่
คณะต ่า ขวญัของแต่ละบุคคลในส่วนรวมจะต ่าลงดว้ย ทั้งน้ีเพราะขวญัเป็นก าลงัใจของแต่ละบุคคล 
แต่ละหน่วยท่ีประกอบข้ึนเป็นองคก์าร ดงันั้นขวญัของหมู่คณะหรือองคก์ารจึงเป็นส่ิงส าคญัในการ
บริหารงานอยา่งมาก เพราะขวญัท่ีดีจะก่อใหเ้กิดประโยชน์ในการท างานมากมาย ดงัน้ี 
 1. ท าใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 



7 

 2. สร้างความจงรักภคัดี ช่ือสัตย ์เช่ือมัน่ และศรัทธาต่อองคก์าร 
 3. เก้ือหนุนใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัเกิดผล ในดา้นการควบคุมความประพฤติของพนกังาน 
 4. เสริมสร้างวามเขา้ในอนัดี ระหว่างบุคคลในองค์การกบันโยบายและวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร 
 5. เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกของหมู่คณะ หรือองคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรม
ต่างๆ ขององคก์ารและท าให้เกิดพลงัสามคัคีอนัจะสามารถฝ่าฟันอุปสรรคทั้งหลายขององคก์ารได้
อุทยั (2531) กล่าวถึงความส าคญัของขวญัไวว้่า ขวญัจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกนัท างาน
อยา่งสมานฉนัท ์ขวญัจะสร้างความจงรักภกัดีต่อองคก์ารให้เกิดข้ึนแก่เจา้หนา้ท่ีทุกคน จะเก้ือหนุน
ใหร้ะเบียบขอ้บงัคบัขององคก์ารเกิดผลในการควบคุม ความประพฤติของบุคคล กล่าวคือ เจา้หนา้ท่ี
อยู่ในระเบียบวินยั ขวญัจะสร้างสามคัคีธรรมข้ึนในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลงัร่วม จะเสริมสร้าง
ความเขา้ใจอนัดีระหว่างบุคคลในองคก์ารกบันโยบายและวตัถุประสงค์ขององค์การ ขวญัจะจูงใจ
ให้เจ้าหน้าท่ีในองค์การ มีทศันคติท่ีดีต่อองค์การ และมีความคิดสร้างสรรค์ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์าร และขวญัจะท าใหเ้จา้หนา้ท่ีมีความมัน่คงทางใจพร้อมท างานอยูก่บัองคก์ารนานเท่านาน 
 กวี (2539 อา้งถึงใน ไพรัช , 2546) กล่าวว่า ขวญัท่ีดีจะเพิ่มพลงัการท างานให้สูงข้ึน ผลท่ี
ตามมาคือท าใหก้ารผลิตสูงข้ึน ส่งเสริมใหค้นตั้งใจท างาน ซ่ึงสรุปความส าคญัของขวญัไว ้ดงัน้ี 
 1. ขวญัจะท าใหเ้กิดความร่วมมือในการท างาน 
 2. ขวญัจะช่วยสร้างความจงรักภคัดีต่อองคก์าร 
 3. ขวญัจะเก้ือกลูใหมี้ระเบียบ ขอ้บงัคบั เกิดผลท าใหพ้นกังานมีวนิยั 
 4. ขวญัจะสร้างความสามคัคีในหมู่พนกังาน 
 5. ขวญัจะเสริมสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อพนกังานดว้ยกนัตลอดจนผูบ้ริหาร 
 6. ขวญัจะช่วยใหค้วามเขา้ใจอนัดีระหวา่งพนกังาน 
 7. ขวญัจะท าใหเ้กิดความมัง่คัง่ มัน่คงในการท างาน 
 8. ขวญัจะท าใหผ้ลผลิตทวข้ึีนอยา่งอตัโนมติั 
 9. ขวญัท าใหรู้้สึกเป็นหน่ึงเดียวในการท างาน 
 10. ขวญัช่วยใหเ้กิดความภาคภูมิท่ีไดท้  างานร่วมกนั 
 ศจี (2542) กล่าววา่ ขวญัในการปฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญัต่อความมีประสิทธิภาพในการปฏิบติั
หนา้ท่ีการงานของแต่ละคนเป็นอยา่งมาก คนมีความรู้ความสามารถสูง รวมทั้งมีอุปกรณ์ เคร่ืองใช้
อยา่งดีและเพียงพอก็ยงัไม่เป็นหลกัประกนัไดว้า่ผลงานท่ีไดรั้บจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดดงัท่ี
คาดหวงัไว ้แต่ก็ยงัข้ึนอยู่กบัว่าคน ๆ นั้นมีความกระตือรือร้น มีความพึงพอใจในงานท่ีท า และ
ข้ึนอยูก่บัความตั้งใจท่ีจะร่วมกบัหมู่คณะไดม้ากนอ้ยเพียงใดอีกดว้ย 
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 วรันตย์า (2540 อา้งถึงใน กลัยรั์กษ,์ 2550) กล่าววา่ สภาพทางจิตใจหรือความรู้สึกของแต่ละ
บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความตั้งใจท่ีจะร่วมมือประสานงานกนั 
 ขวญัในการปฏิบติังานถือวา่เป็นส่ิงส าคญัและจ าเป็นอยา่งมากต่อการท างานของผูป้ฏิบติังาน
ท่ีองคก์รจะตอ้งจดัหามาให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อเป็นส่ิงจูงใจและกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานตั้งใจท างาน 
ซ่ึงมีผูใ้หค้  านิยามและความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
 บญัชา (2543) กล่าวว่า การบริหารงานในโลกยุคโลกาภิวตัน์ มีแนวโน้มค่อนข้างไปทาง
พฤติกรรมตาสตร์ ซ่ึงมุ่งเนน้มนุษยสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานมากข้ึน การบริหารงานจะไม่ประสบ
ความส าเร็จถา้บุคลากรในองคก์รขาดขวญัในการปฏิบติังาน 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่ ความส าคญัของขวญัในการปฏิบติังาน หมายถึง 
ส่ิงท่ีองค์กรจดัหามาให้แก่ผูป้ฏิบติังาน เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน เงินรางวลั และสวสัดิการ ถ้า
พนกังานในองคก์ารมีขวญัท่ีดีก็จะเพิ่มพลงัการท างานให้สูงข้ึน ผลท่ีตามมาคือท าให้การผลิตสูงข้ึน 
ส่งเสริมใหค้นตั้งใจท างาน 
 2.1.3  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัในการปฏิบติังาน 
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two factor theory) ของ Herzberg (อ้างถึงใน วลัลภ แดงใหญ่ , 2542) 
อธิบายทฤษฎีสองปัจจยัไว ้ดงัน้ี 
  2.1.3.1 ปัจจยัจูงใจ (Motivator factor) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคล เป็นส่ิงท่ีอยูใ่นความรู้สึก
นึกคิดหรือจิตใจของแต่ละบุคคลท่ีจะกระตุน้ให้ผูท่ี้ท  างานมีความรู้สึกในดา้นดี มีความพึงพอใจใน
การท างาน การขาดปัจจยัเหล่าน้ีมิไดเ้ป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจแก่ผูท่ี้ท  างานแต่อยา่งใดแต่
การมีปัจจยัเหล่าน้ีจะช่วยเป็นส่ิงจูงใจให้เขาท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และมีผลต่อความพึง
พอใจในงานท่ีท า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
   ก) ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีคนท างานไดส้ าเร็จเรียบร้อยเป็นอยา่งดี
เกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น 
   ข) การได้รับการยอม รับนับ ถือ หมายถึง การได้ รับการยอมรับ  จาก
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหารือ หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับ
น้ีอาจจะอยูใ่นรูปแบบของการยกยอ่ง ชมเชย หรือการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่ง
หน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
   ค) ลักษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท าหรือปฏิบติั หรือเป็นงานท่ีสามารถกระท าได ้โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
   ง) การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่ง
เตม็ท่ี 
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   จ) ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบท่ีไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   ฉ) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งให้
สูงข้ึนหรือการมีโอกาสไดรั้บการอบรม และสัมมนาศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม 
  2.1.3.2 ปัจจัยบ ารุงรักษา (Hygiene factor) เป็นปัจจัยภายนอก เช่น นโยบายของ
องค์การและการบริหาร การนิเทศ เงินรายได้ สภาพการท างาน เป็นต้น ปัจจยัเหล่าน้ีมิได้เป็น
ส่ิงจูงใจในการท างาน แต่ถา้ขาดหรือไม่มีปัจจยัเหล่าน้ี จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจแก่ท่ีท างาน 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานได ้ดงันั้นการใหค้วามสนใจต่อปัจจยับ ารุงรักษา จึงเป็นส่ิง
ส าคญัถึงแมจ้ะมิไดเ้ป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะจูงใจในการท างานก็ตาม 
   ก) เงินเดือน หมายถึง จ านวนรายไดป้ระจ าหรือรายไดพ้ิเศษ ท่ีเป็นผลตอบแทน
จากการท างานของบุคคลในหน่วยงาน 
   ข) โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต หมายถึง โอกาสท่ีจะไดรั้บการ
แต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง และไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
   ค) ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บงัคบับญัชา หมายถึง การูท่ีบุคคลสามารถท างาน
ร่วมกนัมีความเขา้ใจอนัดี และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   ง) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา หมายถึง การติดต่อระหว่างบุคคลกับ
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   จ) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อน
ร่วมงาน ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั ความสามารถท างานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
   ฉ) ฐานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับของสังคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี 
   ช) สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศชัว่โมงการท างาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
   ซ) ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือ ความมัน่คงขององคก์าร 
   ฌ) การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา ในการ
ด าเนินงาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
   ญ) ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี ฉนัเป็นผลทีไดรั้บจาก
งานของเขา 
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   ฎ) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ หรือการบริหารงานของ
องคก์ารและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร 
 กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ทฤษฎีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก ช้ีให้เห็นวา่ ปัจจยับ ารุงรักษาถือเป็น
ปัจจยัหลกัท่ีจ  าเป็นท่ีมีอยูใ่นองคก์ารหรือหน่วยงาน เพื่อป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจ เช่น ค่าจา้ง 
สภาพแวดล้อม การท างาน รวมทั้ งการบริหารงาน หากส่ิงเหล่าน้ีได้รับการเอาใจใส่ดูแลอย่าง
พอเพียง ความไม่พอใจจะหายไป แต่ก็ไม่มีผลท าใหเ้กิดทศันคติดา้นบวกหรือเกิดแรงจูงใจข้ึน ส่วน
ปัจจยัจูงใจ ถือเป็นปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการท างานรวมถึงการช่ืนชมยินดีในผลงานและ
ความสามารถของตน เกิดความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 ทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow's Need Hierarchy Theory)  
 มาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการตามพื้นฐานส าหรับมนุษยไ์ว ้5 ระดบั คือ 
 1.  ความตอ้งการด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการอนัดบัแรกของชีวิต 
ไดแ้ก่ น ้ า อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั การมีเส้ือผา้ปกปิดกายให้อบอุ่นสบาย ความปลอดภยัจากโรคภยัไขเ้จ็บ 
ท่ีรู้จกักนัดีในนาม ปัจจยัขั้นพื้นฐาน 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (safely and security needs) เป็นความตอ้งการล าดบั
ต่อมาจากความตอ้งการสนองตอบของร่างกาย มนุษยโ์ดยทัว่ไปตอ้งการด ารงชีวติอยูใ่นครอบครัวท่ี
มีความมัน่คงเป็นปึกแผ่น และมีควานรู้สึกปลอดภยัในใจท่ีดีรับการเอาใจใส่ดูแลกันแมใ้นการ
ประกอบอาชีพก็ปรารถนาจะเลือกงานในองคก์ารท่ีมีความมัน่คง มีนโยบายท่ีแน่นอนและปฏิบติังานท่ี
ไม่เส่ียงต่อภยัอนัตราย มีหลกัประกนัท่ีเช่ือถือได ้
 3.  ความต้องการได้รับความรักและแสดงความเป็นเจ้าของ ( love and belonging need)  
ความตอ้งการระดบัน้ีเป็นความตอ้งการยอมรับในทางสังคม ไดแ้ก่ ตอ้งการใหค้นอ่ืนแสดงความรัก 
ความห่วงใยตน ความตอ้งการแสดงออกซ่ึงการให้ความรัก ความห่วงใยคนอ่ืน ความตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของหมูค่ณะหรือสังคม 
 4.  ความตอ้งการไดรั้บเกียรติและภาคภูมิใจในคุณค่าของตน (Esteem needs) ตอ้งการให้คน
อ่ืนคิด รู้สึก และปฏิบติัดีดว้ยความรักนบัถือ ดว้ยความช่ืนชมยินดี และแสดงออกซ่ึงความมัน่ใจใน
ตนเองวา่มีคุณค่า 
 5.  ความต้องการรู้จกัตนเองอย่างแท้จริงและพฒันาตนเองให้สมบูรณ์ (self-actualization need) 
ตอ้งการคน้พบและยอมรับตนเอง มีอิสระในการพฒันาศกัยภาพของตน ให้ไปสู่ความส าเร็จท่ีดีงาม
ดว้ยตนเอง 
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 ความตอ้งการความภาคภูมิใจในคุณค่าแห่งตน มาสโลวเ์รียกว่าเป็นความต้องการเติบโต 
(Growth needs) ถา้บุคคลใดไม่สามารถจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัน้ีได ้ความ
งอกงามส่วนบุคคลอาจไม่พฒันาต่อไป 
 เม่ือความตอ้งการระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ไปสู่เบา้หมาย
ใหม่ซ่ึงจะเป็นความตอ้งการท่ีไม่ส้ินสุด ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลวน้ี์สามารถประยุกต์ใน
เร่ืองการจูงในการท างานได้หลายประการ ได้แก่ การยอมรับว่าแต่ละบุคคลต้องการได้รับการ
ตอบสนอง ซ่ึงความตอ้งการพื้นฐานของชีวิตก่อน โดยอาจไม่สนใจความตอ้งการส าดบัสูง ซ่ึงเป็น
ส่ิงส าคญัส าหรับผูบ้ริหารและองค์การพึงตระหนักในเร่ืองน้ีว่า คนท างานตอ้งการได้รับผลตอบแทน
เพียงพอท่ีจะสนองความตอ้งการพื้นฐานของเขาได ้เขาตอ้งการรู้สึกปลอดภยัในขณะท างานมีความ
มัน่คงในการอยูใ่นองคก์ารนั้น เขา้ตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดี ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความ
สนุก และประสบความส าเร็จดว้ยการใชศ้กัยภาพของเขาอยา่งเตม็ท่ีในการท างาน 
 2.1.4  องคป์ระกอบของขวญัในการปฏิบติังาน 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยั ไดใ้ชแ้นวคิดของ Hardy (2010) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาใน
เร่ืองของขวญัในการปฏิบติังาน โดยแบ่งขวญัในการปฏิบติังานออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นเห็นคุณค่า
และให้ความส าคญั ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เน่ืองจากสามารถ
อธิบายลกัษณะของขวญัในการปฏิบติังานไดช้ดัเจนและครอบคลุมดงัน้ี 
 ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั (Valued) หมายถึง พนักงานจะรู้สึกว่าพวกเขามีคุณค่า
ส าหรับองคก์รและตนเอง มีความเป็นอิสระโดยใชก้ารส่ือสารท่ีดี ไดรั้บการยกยอ่งช่ืนชม 
 ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย (Future and goal) หมายถึง พนกังานในองค์กรจะรู้สึกว่า
งานท่ีท าอยูมี่ความส าคญั มองเห็นอนาคตในหน้าท่ีการงานไดช้ดัเจน มีความมัน่คง ทา้ยทาย มีการ
พฒันาตวัเองใหก้า้วหนา้อยูเ่สมอและมัน่ใจวา่งานท่ีท าอยูจ่ะประสบความส าเร็จบรรลุถึงเป้ามาย 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Interpersonal relations) หมายถึง มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีความ
สามคัคี ช่วยเหลืองานผูอ่ื้น เกิดการร่วมมือกนั ผูอ่ื้นให้การสนบัสนุนในงาน ท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ
ในตนเอง 
 วชิยั (2548 อา้งถึงใน มงคล, 2550) กล่าววา่ คาร์เวล ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของขวญัในการ
ปฏิบติังานไว ้ดงัน้ี 
 1. คุณค่าของงาน ถา้คนงานมีความรู้สึกวา่งานท่ีเขาท าอยูน่ั้นมีคุณค่าต่อตนเอง ก็จะมีความ
ภูมิใจ มีสถานภาพดี มีความพึงพอใจ หรือไดรั้บการยอมรับนบัถือจากคนอ่ืน ๆ ทัว่ไป และถา้งาน
นั้นเป็นงานท่ีตรงกบัความสามารถ ความถนดั หรือเขาไดศึ้กษาอบรมมาดว้ยแลว้ จะท าให้เขารู้สึก
วา่งานนั้นเป็นงานท่ีทา้ทาย และส่งเสริมความคิดสร้างสรรคต์ลอดเวลางานนั้นจึงจะมีคุณค่าต่อเขา
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มากเม่ือเป็นเช่นน้ีขวญัและก าลงัใจของคนงานก็มีมาก ท าให้เขาอยากท างานและท างานดว้ยความ
ตั้งใจและเตม็ใจยิง่ข้ึน 
 2. การนิเทศงาน ถา้คนงานไดรั้บส่ิงต่าง ๆ จากผูบ้ริหาร เช่น ความเอาใจใส่ ความยุติธรรม 
ไม่กา้วร้าว รักษาค ามัน่สัญญา ซ่ือสัตยต่์อคนงาน เป็นท่ีปรึกษาทั้งส่วนตวัและการงานได้หรือให้
ความสนบัสนุนเห็นอกเห็นใจ เขา้ใจและมีความใกลชิ้ดกบัคนงานเป็นอยา่งดี ถา้คนงานไดรั้บและ
พบกบัผูบ้ริหารมีลกัษณะดงักล่าว ก็จะท าใหค้นงานมีขวญัและก าลงัใจดีในการท างาน 
 3. สภาพการท างาน สภาพการท างานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความสะอาด ความมีระเบียบเรียบร้อย 
ความปลอดภยั ส่ิงแวดลอ้มดี เคร่ืองมือเคร่ืองจกัรมีพอส าหรับการท างาน 
 4. ค่าจา้งหรือค่าแรง ค่าจา้งแรงงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงในการสร้างขวญัและก าลงัใจใน
การท างาน เช่น การใหร้างวลั การข้ึนเงินเดือนสม ่าเสมอ การแบ่งปันรายไดน้อกเหนือจากเงินเดือน 
 5. โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ ในการท างานของคนเรา มีความตอ้งการท่ีจะกา้วหนา้อยูต่ลอดเวลา 
การท่ีมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานของตน จึงเป็นส่วนประกอบหน่ึงในการท างาน เม่ือ
ผูบ้ริหารมีหลกัเกณฑแ์ละนโยบายท่ีแน่นอน ซ่ึงคนงานทุกเพศสามารถรู้และทราบไดล่้วงหนา้ 
 6.  ความปลอดภยั ความรู้สึกปลอดภยัเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีจะท าใหข้วญั
ของคนงานดี คือ คนงานจะมีความรู้สึกวา่เขานั้นปลอดภยัและมัน่คงในการท างาน 
 7.  การจดัการและการบริหารงาน เป็นองคป์ระกอบและเป็นตวัแปรท่ีส าคญัมาก เพราะการ
จดัการหรือการบริหารท่ีอาจจะท าใหข้วญัดีหรือไม่ดีไดง่้าย 
 8.  สภาพแวดลอ้มทางสังคม ถา้คนงานมีความสบายใจ เขาก็จะมีขวญัดี ถา้หากเขาท างานอยู่
ในกลุ่มท่ีมีลักษณะคล้ายกัน เช่น มีการศึกษา เช้ือชาติ ศาสนา ตลอดจนสภาพแวดล้อมของ
ครอบครัว จะท าใหค้นงานมีขวญัเละก าลงัใจดีสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพ มีความร่วมมือร่วม
ใจกันอย่างดีในกลุ่ม ทุกคนในกลุ่มยอมรับซ่ึงกันและกัน รู้หน้าท่ี  มีความรับผิดชอบและ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 
 9.  การติดต่อส่ือสาร เป็นองค์ประกอบอย่างหน่ึงเพราะการส่ือสารจะท าให้คนงานรู้ความ
เป็นไปขององคก์รถา้เร่ืองท่ีจะแจง้ไหค้นงานรู้เป็นเร่ืองทีดี จะท าใหข้วญัของคนงานดีไปดว้ย 
 10. ผลตอบแทนท่ีคนงานพึงไดรั้บ ถา้องคก์รมีผลตอบแทนท่ีดี จะท าใหค้นงานในองคก์รนั้น
เป็นบุคคลท่ีมีก าลงัขวญัดี 
 ปรียาพร (2547 อา้งถึงใน เบญจมาส, 2553) กล่าววา่ องค์ประกอบของขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบติังานของบุคคล ประกอบดว้ย 
 1. สภาพการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล 
 2.  ความเหมาะสมของการจดัชัว่โมงเวลาในการท างาน 
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 3.  การแข่งขนัท่ีเป็นการแข่งขนักบัตวัเอง 
 4.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการท างาน 
 5.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 6.  ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้หรือผูบ้ริหาร 
 7.  วธีิการบริหารงานของหวัหนา้หรือผูบ้ริหาร 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงใชแ้นวคิดของ Hardy (2010) เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาในเร่ืองของขวญั
ในการปฏิบติังาน เพราะสามารถอธิบายลกัษณะของขวญัในการปฏิบติังานไดช้ดัเจนและครอบคลุม 
โดยมีการแบ่งขวญัในการปฏิบติังานออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญั ดา้นการ
เห็นอนาคตและเป้าหมาย ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น  
 
2.2  แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัการจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 2.2.1  ความหมายของการคุกคามทางเพศ 
 Barker (2017) กล่าววา่ การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทางจิตวิทยาและทางกายภาพท่ีไม่ดี
ต่อพนกังานและ ประสิทธิภาพในการท างานอาจส่งผลเสียต่อสภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างาน 
 จากขอ้มูลขา้งตน้แสดงใหเ้ห็นวา่ การคุกคามทางเพศเป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีส่อไปในเร่ือง
ทางเพศ ไม่วา่จะดว้ยการใช้ค  าพูด สายตา หรือการกระท า เช่น การพูดจาส่อนยัยะการดูถูกทางเพศ 
การตั้งค  าถามเก่ียวกบัรสนิยมทางเพศ การแซว การสัมผสัใกล้ชิดโดยเจ้าตวัไม่ชอบ การแสดง
ท่าทางท่ีส่ือความหมายทางเพศ และการแสดงอวยัวะเพศ เป็นตน้ จึงนบัได้วา่การคุกคามทางเพศ
เป็นการกระท าท่ีก่อให้เกิดความอึดอดัคบัขอ้งใจแก่ผูถู้กกระท า เป็นการล่วงละเมิดอิสรภาพของ
มนุษยท่ี์มีสิทธิท่ีจะด ารงอยู่โดยโดยสงบสุขและมีความปลอดภยัทั้งร่างกายและจิตใจ รวมไปถึง
ขวญัในการปฏิบติังานลดลง เกิดการขาดงาน จนไปถึงขั้นลาออกจากงาน ดงันั้นองค์การควรมี
มาตรการหรือวธีิการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศในองคก์ร เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาการ
คุกคามทางเพศเกิดข้ึนในองคก์ร 
 Farley (1979 อ้างถึงใน  รัตน์นที, 2547) กล่าวว่า ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศ  
“เป็นพฤติกรรมของผูช้ายอนัไม่ไดรั้บการเช้ือเชิญ โดยแสดงหรืออา้งสิทธิวา่ผูห้ญิงมีหนา้ท่ีทางเพศ
นอกเหนือไปจากหนา้ท่ีการงานตามปกติ” 
 Powell (1993 อา้งถึงใน รัตน์นที, 2547) กล่าวว่า ความหมายของการล่วงละเมิดทางเพศใน
สถานท่ีท างาน “เป็นพฤติกรรมทางเพศท่ีแสดงออกโดยสมาชิกในองค์การคนใดคนหน่ึง 
ซ่ึงพฤติกรรมนั้นไม่เป็นท่ีพึงประสงคต่์อสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในสถานท่ีท างานภายในองคก์าร” 
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 Ariane (1999 อา้งถึงใน สุวรรณา, 2554) กล่าวว่า การล่วงละเมิดทางเพศเป็นพฤติกรรมทาง
เพศท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ ซ่ึงในหลาย ๆ บริษทั ไดใ้ห้ความส าคญักบัความหมายดงัต่อไปน้ี “การให้
เกียรติและความเคารพ” โดยบริษทัแมนพาวเวอร์ ไดใ้ห้นิยามการล่วงละเมิดทางเพศวา่ ผูป้ฏิบติังาน
มีสิทธิท่ีจะไดรั้บการให้เกียรติและความเคารพ ในสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีอิสระ ปราศจาก
การกีดกนัและการล่วงละเมิด การกระท าหรือพฤติกรรมบางชนิด ท่ีรบกวนแทรกแซงสิทธิ และเป็น
พฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ น่ารังเกียจ สามารถท าให้เขา้ใจไดว้า่เป็นการล่วงละเมิด ไม่วา่อยา่งไรก็ตาม 
การล่วงละเมิดทางเพศท่ีกระท าโดยเจตนา ยอ่มส่งผลกระทบต่อผูถู้กกระท าเป็นส าคญั 
 เจนวทิย,์ ภทัราภรณ์ และอชิรญา (2559) กล่าววา่ การคุกคามทางเพศ หมายถึง พฤติกรรมการ
ล่วงเกินในทุกรูปแบบทั้งทางกาย วาจา และการสัมผสั ท่ีแสดงออกทางเพศ ซ่ึงเป็นพฤติกรรมอนัไม่
พึงปรารถนาตามมาตรฐานของบุคคลทัว่ไป ซ่ึงเกิดข้ึนโดยมีวตัถุประสงค์ไปในทางละเมิดสิทธิ
ความเป็นส่วนตวัของผูถู้กกระท าโดยเหตุแห่งเพศท่ีผูน้ั้นมีอยูซ่ึ่งพฤติกรรมดงักล่าวยอ่มขดัต่อหลกั
ความเสมอภาคทางเพศ และเป็นรูปแบบหน่ึงของการเลือกปฏิบติัดว้ยเหตุแห่งเพศ เช่น การขอมี
เพศสัมพนัธ์ ชวนไปรับประทานอาหาร หรือชวนไปเท่ียว เพื่อสนองตอบความพึงพอใจในทางเพศ
ของตน โดยยกเอาผลประโยชน์ด้านการงานของผู ้ถูกกระท าเป็นเคร่ืองต่อรอง ได้แก่ การเสนอ
เง่ือนไขวา่จะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง หรืออาจจะเป็นกรณีท่ีผูท่ี้มีอ านาจเหนือกวา่ 
หรือเพื่อร่วมงานกระท าการอนัเป็นการสร้างบรรยากาศท่ีไม่เป็นมิตรต่อการท างาน เช่น การพูดจา
สองแง่สองง่ามการวพิากษว์จิารณ์รูปร่าง การแต่งกาย การสัมผสัแตะตอ้งร่างกายอนัมีนยัในทางเพศ
ท่ีเป็นการกระท าซ ้ า ๆ ในลกัษณะท่ีท าใหผู้ถู้กกระท ารู้สึกอึดอดั 
 2.2.2  รูปแบบพฤติกรรมของการคุกคามทางเพศในท่ีท างาน 
 Marshall (1992) and Kaye (1994) กล่าววา่ ความรับผดิชอบของนายจา้งหรือผูบ้ริหารต่อการ
คุกคามทางเพศนั้น ข้ึนอยูก่บัชนิดของการคุกคามทางเพศ ถือวา่นายจา้งจะตอ้งรับผิดชอบทุกกรณี
เม่ือเกิดการคุกคามทางเพศข้ึนในสถานท างาน โดยเฉพาะการคุกคาการคุกคามแบบ Quid pro quo 
(การคุกคามทางเพศท่ีมีผลต่อการจา้งงานหรือมีผลประโยชน์ของงานเขา้มาเก่ียวขอ้ง) แมว้า่นายจา้ง
หรือผูบ้ริหารจะไม่ไดแ้จง้นโยบายห้ามมีการคุกคามทางเพศข้ึนในสถานท่ีท างานก็ตาม ส่วนการ
คุกคามทางเพศแบบ Entile Environment (การคุกคามทางเพศไม่มีผลต่อการจ้างงานหรือไม่มี
ผลประโยชน์เขา้มาเก่ียวขอ้ง แต่ท าให้ส่ิงแวดลอ้มในสถานท างานหรือสถานศึกษาเป็นท่ีน่ารังเกียจ 
ไม่น่าท างานหรือไม่น่าศึกษา) ถึงแมใ้นสถานท่ีท างานจะไม่ใช่ลูกจา้งทั้งหมดแต่ผูบ้ริหารก็ตอ้งมี
ส่วนในความรับผดิชอบต่อการคุกคามทางเพศดว้ย รวมทั้งงานวจิยัของ 
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 Dunn (1996) กล่าววา่ ประเภทการล่วงละเมิดทางเพศมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ การล่วงละเมิดทาง
เพศด้วยการกลั่นแกล้งทางร่างกาย ล่วงละเมิดทางเพศทางวาจาแบบเงียบ ๆ และการพูดคุยล่วง
ละเมิดทางเพศอยา่งเจาะจง 
 วิมนา (2533 อ้างถึงใน เจนวิทย์, ภทัราภรณ์ และอชิรญา, 2559) กล่าวว่า ลักษณะของการ
คุกคามทางเพศ ซ่ึงจ าแนกจากตวัผูก้ระท าการคุกคามและตวัเหยื่อหรือผูถู้กกระท าการคุกคามอาจ
แบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ  คือ การคุกคามทางเพศท่ีชายกระท าต่อหญิง การคุกคามทางเพศท่ีหญิง
กระท าต่อชาย การคุกคามทางเพศท่ีพวกรักร่วมเพศกระท าต่อพวกรักต่างเพศ และการคุกคามทาง
เพศท่ีพวกรักต่างเพศกระท าต่อพวกรักร่วมเพศ 
 อรพินท์ (2542 อา้งถึงใน สุริศา, 2560) กล่าววา่ ซ่ึงองค์การสหประชาชาติไดอ้ธิบายเก่ียวกบั
การคุกคามทางเพศ หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูถู้กกระท าหรือผูท่ี้ตกเป็นเหยื่อถือว่าเป็นส่ิงท่ี “ไม่พึง
ปรารถนา” (Unwelcome) และ “ไม่ตอ้งการ” (Unwanted) โดยการคุกคามดงักล่าวอาจจะเป็นในรูป
ของการแสดงออกทางวาจากิริยาท่าทางการจบัตอ้งร่างกายและส่ิงแวดลอ้ม 
 นาถฤดี (2550) กล่าววา่ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี 2 แบบ คือ 
 1.  การก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในท่ีท างาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ ์หรือ ไม่พึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment) การท าให้เดือดร้อน ร าคาญ
ทางเพศในท่ีท างาน หรือการสร้างบรรยากาศอนัเป็นปฏิปักษ์ ไม่พึงปรารถนา ได้แก่ การใช้วาจา 
เช่น การวิพากษว์ิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ลอ้เลียน ดูหม่ินเหยียดหยามในความเป็น
หญิง ความเป็นชาย หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลกัษณะทางกิริยา เช่น มอง
ดว้ยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จบัมือถือแขน ถูกเน้ือตอ้งตวั หรือการแสดงส่ิงของ ภาพ จดหมาย 
เช่น ภาพ ลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ ภาพหนา้จอคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ 
 2.  “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพื่อแลกเปล่ียนให้ได้มาซ่ึงความพอใจทาง
เพศสัมพนัธ์ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that) การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดน้ี 
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นไดช้ดัเจนท่ีสุดรูปแบบหน่ึง ใช้การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ 
หรือการใช้อ านาจให้คุณให้โทษ เพื่อให้ได้มาซ่ึงความพึงพอใจทางเพศสัมพนัธ์ อาทิ การร่วม
ประเวณี การสัมผสัเน้ือตวั ร่างกาย หรือ การกระท าอ่ืนใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศน้ี มกัเป็น
การกระท าของผูมี้อ  านาจกระท ากบั ผูท่ี้ดอ้ยอ านาจ 
 พนิดา (2551) กล่าวว่า รูปแบบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงานนั้น
เกิดข้ึนได ้หลายรูปแบบ ไม่ว่าเป็นการกระทาดว้ยการสัมผสัทางกายท่ีมีลกัษณะส่อไปในทางเพศ 
เช่น การจูบ การโอบกอด การจบัอวยัวะส่วนใดส่วนหน่ึง ฯลฯ การกระทาดว้ยวาจาท่ีส่อไปในทาง
เพศ เช่น การวิพากษว์ิจารณ์ร่างกาย การพูดหยอกลอ้ พูดหยาบคาย ฯลฯ การกระท าดว้ยอากปักิริยา 
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ท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น การใชส้ายตาลวนลาม การทาสัญญาณหรือสัญลกัษณ์ใด ๆ การแสดง หรือ
ส่ือสารดว้ยวิธีการใด ๆ ท่ีส่อไปในทางเพศ เช่น การแสดงรูปลามกอนาจาร ส่งจดหมาย ขอ้ความ 
หรือการส่ือสารรูปแบบอ่ืน ฯลฯ หรือการแสดงพฤติกรรมอ่ืนใดท่ีส่อไปในทางเพศ ซ่ึงผูถู้กกระท า
ไม่พึงประสงคห์รือเดือดร้อนร าคาญ 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปได้ว่ารูปแบบพฤติกรรมของการคุกคามทางเพศในท่ี
ท างานเป็นพฤติกรรมท่ีท าให้ผูถู้กกระท าหรือผูท่ี้ตกเป็นเหยื่อรู้สึกไม่พึงพอใจ โดยการคุกคาม
ดังกล่าวอาจจะเป็นในรูปของการแสดงออกทางวาจา กิริยาท่าทาง การจับต้องร่างกายและ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ โดยนายจา้งจะตอ้งรับผดิชอบและแกไ้ขปัญหาทุกกรณีเม่ือเกิดการคุกคามทาง
เพศข้ึนในสถานท างาน 
 2.2.3 ผลกระทบของการถูกคุกคามทางเพศ 
 Gutek (1995 อา้งถึงใน รัตน์นที, 2547) กล่าวว่า พนักงานหญิงท่ีประสบปัญหาการถูกล่วง
ละเมิดทางเพศขาดขวญัก าลงัใจในการท างาน ขาดงานบ่อยคร้ัง ท าใหไ้ม่มีความกา้วหนา้ในการงาน 
โดยสรุปแลว้ผลกระทบต่อผูถู้กล่วงละเมิดทางเพศ แยกไดด้งัน้ี 
  2.2.3.1 ผลกระทบต่อหนา้ท่ีการงาน (Work-related outcomes) 
   ก) การท างานมีประสิทธิภาพและผลิตภาพลดลง 
   ข) สูญเสียโอกาสและหมดความกา้วหนา้ในการท างาน 
   ค) ไม่ไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
   ง) ถูกใหอ้อกจากงานหรือตอ้งลาออกจากงาน 
   จ) สูญเสียค่าจา้งและผลประโยชน์ต่างๆจากการท างาน เช่น โบนสั ค่าล่วงเวลา 
  2.2.3.2 ผลกระทบทางดา้นจิตใจและอารมณ์ (Psychological outcomes) 
   ก) เกิดความเครียดไม่สบายใจ 
   ข) มีความวติกกงัวล 
   ค) มีปัญหารบกวนการนอนหลบั 
   ง) ขาดความเช่ือมัน่ในตวัเอง 
   จ) ขาดขวญัก าลงัใจ 
   ฉ) ไดรั้บความอบัอายขายหนา้ 
   ช) วติกกงัวลเก่ียวกบัความปลอดภยั 
  2.2.3.3 ผลกระทบทางดา้นร่างกาย (Physiological outcomes) 
   ก) มีอาการปวดศีรษะ 
   ข) นอนไม่หลบั 
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   ค) รับประทานอาหารไม่เป็นปกติ ล าไส้ไม่ท างาน ทอ้งอืด 
   ง) น ้าหนกัเพิ่มหรือลดลงอยา่งผดิปกติ 
   จ) ระบบขบัถ่ายผดิปกติ 
  2.2.3.4 ผลกระทบต่อองคก์ารและสังคม (Organization-Social outcomes) 
   ก) หน่วยงานสูญเสียพนกังานท่ีดีมีความสามารถ 
   ข) เกิดความเสียหายในเชิงเศรษฐกิจ ในการตอ้งรับสมคัรพนกังานใหม่ตอ้งจดั
ใหมี้การฝึกงานใหม่ 
 จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานก่อใหเ้กิด
ความเสียหายเป็นอย่างมากซ่ึงกระทบต่อความสงบเรียบร้อยและศีลธรรมอันดีของประเทศ 
พฤติกรรมดงักล่าวจึงเป็นการกระท าท่ีน่าต าหนิและสมควรท่ีจะตอ้งมีมาตรการในการท่ีจะป้องกนั
หรือดูแลควบคุมมิใหก้ารกระท าดงักล่าวแพร่หลายอนัก่อให้เกิดผลกระทบในวงกวา้งเช่นท่ีไดก้ล่าว
มา กล่าวโดยสรุปการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานจึงหมายความถึงการแสวงหาผลประโยชน์ทาง
เพศโดยอาศัยอ านาจในต าแหน่งหน้าท่ีอันมีผลกระทบและเป็นอุปสรรคต่อการท างานของ
ผูถู้กกระท า 
 King (1995 อ้างถึงใน จุฑานันท์ , 2550) การคุกคามทางเพศมีผลกระทบทั้ ง 2 ด้าน คือ 
กระทบต่อบุคคลและกระทบต่อองค์กรซ่ึงหมายถึงสถานท่ีท างานและสถานศึกษา โดยส่วนบุคคล
นั้นจะมีผลกระทบอยา่งมากต่อจิตใจ อารมณ์ สังคม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยูข่องผูถู้กคุกคามทาง
เพศ ซ่ึงถา้เกิดในสถานท่ีท างาน ก็จะท าให้ผูถู้กคุกคามทางเพศตอ้งสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ เช่นใน
กรณีผูถู้กคุกคามทางเพศตอ้งออกจากงาน หรือโอกาสในความกา้วหน้าในการท างานลดลง แต่ถา้
เกิดกบันกัเรียนหรือนกัศึกษาแลว้คุณภาพในการศึกษาก็จะลดลงซ่ึงมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวติของ
ผูถู้กคุกคามทางเพศ และอาจมีผลต่อบุคคลท่ีอยูร่อบขา้งไม่วา่จะเป็นญาติ พี่นอ้ง เพื่อนร่วมงาน และ
สังคมรอบข้างของ ผูถู้กคุกคามทางเพศ ส าหรับผลต่อองค์กร ซ่ึงหมายถึงสถานท่ีท างานและ
สถานศึกษานั้นจะท าให้สถานท่ีท างานหรือสถานศึกษาท่ีไม่ปลอดภยั ท าให้มีการปรับเปล่ียนผูท้  า
งานอยูเ่สมอ ขวญัและก าลงัใจของผูท้  างานลดลง ซ่ึงท าใหผ้ลผลิตของงานท่ีท าลดลงดว้ย 
 พนิดา (2551) การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นการละเมิดสิทธิ เสรีภาพ และศกัด์ิศรี 
ความเป็นมนุษยใ์นการด ารงชีพและความเป็นอยูส่่วนตวั ซ่ึงก่อให้เกิดปัญหาและมีผลกระทบ อยา่ง
มาก ไม่วา่จะเป็นผลกระทบต่อผูถู้กกระท า ต่อหน่วยงาน หรือต่อสังคม แต่ประเทศไทย กลบัไม่ได้
ให้ความส าคัญกับปัญหาในเร่ืองน้ีเท่าท่ีควร และแม้ว่าในระยะหลัง ประเทศไทยจะหันมาให้
ความส าคญักับการคุม้ครองสิทธิ เสรีภาพ และศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยม์ากข้ึนก็ตาม แต่ปัญหา
ดงักล่าวก็ยงัคงเกิดข้ึนและไม่ได้รับการแก้ไขเท่าท่ีควร โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาเร่ืองการ ล่วง
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ละเมิดหรือการคุกคามทางเพศในหน่วยงานราชการท่ีนบัวนัจะมีแต่เพิ่มมากข้ึน ซ่ึงเห็นไดจ้ากการท่ี 
สานกังาน ก.พ. รับเร่ืองร้องเรียนเก่ียวกบัการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นจ านวนมากในช่วง
ท่ีผา่นมา และนอกจากจะเกิดผลกระทบกบัตวัผูถู้กกระท าโดยตรง ไม่วา่จะเป็นทางดา้นร่างกายหรือ
จิตใจก็ตาม ยงัอาจส่งผลกระทบไปถึงการปฏิบติัหน้าท่ีให้เกิดประสิทธิภาพประสิทธิผลอีกด้วย 
ดงันั้น ภาครัฐจึงควรหามาตรการท่ีจะป้องกนัการกระทาอนัเป็นการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ
มิให้เกิดข้ึนในส่วนราชการ โดยแต่ละส่วนอาจก าหนดแนวทาง การประพฤติปฏิบัติเพื่อไม่ให้
น าไปสู่การกระท าผดิวินยั แต่หากไม่สามารถป้องกนัการกระท าดงักล่าวมิให้เกิดข้ึนได ้การกระท า
ของบุคคลนั้น ๆ ย่อมเข้าข่ายเป็นความผิดวินัย ตามมาตรา 83 (8) แห่งพระราชบญัญัติระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัจึงสรุปไดว้า่ผลกระทบของการถูกคุกคามทางเพศ มีผลกระทบ
เกิดข้ึนทั้ง 2 ด้าน คือ กระทบต่อบุคคลและกระทบต่อองค์กร โดยส่วนบุคคลนั้นจะมีผลกระทบ
อย่างมากต่อจิตใจ อารมณ์ สังคม ตลอดจนชีวิตความเป็นอยูข่องผูถู้กคุกคามทางเพศ ซ่ึงถา้เกิดใน
สถานท่ีท างาน ก็จะท าให้ผูถู้กคุกคามทางเพศตอ้งสูญเสีย เช่น ในกรณีผูถู้กคุกคามทางเพศตอ้งออก
จากงาน หรือโอกาสในความกา้วหน้าในการท างานลดลงซ่ึงมีผลโดยตรงต่อคุณภาพชีวิตของผูถู้ก
คุกคามทางเพศและอาจมีผลต่อบุคคลท่ีอยู่รอบข้างไม่ว่าจะเป็นญาติ พี่น้อง เพื่อนร่วมงาน และ
สังคมรอบขา้งของ ผูถู้กคุกคามทางเพศ ส าหรับผลต่อองค์กรจะท าให้สถานท่ีท างานไม่ปลอดภยั 
ท าให้มีการปรับเปล่ียนผูท้  างานอยูเ่สมอ ขวญัและก าลงัใจของผูท้  างานลดลง ซ่ึงท าให้ผลผลิตของ
งานท่ีท าลดลงดว้ย 
 2.2.4 การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเม่ือถูกคุกคามทางเพศ 
 Bahis (1988 อา้งถึงใน ชลธิชา, 2546) กล่าววา่ พฤติกรรมการส่ือสารในการป้องกนัการล่วง
ละเมิดทางเพศไวว้า่ การแสดงท่าทีเขม้แขง็ตลอดเวลาสามารถป้องกนัการหยอกเอินหรือการตามจีบ
จากผูร่้วมงานได้ หรือการบอกแก่ผูก้ระท าอย่างจริงจงัว่าพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นไม่ พึง
ปรารถนาและถือว่าเป็นการคุกคามทางเพศ เช่น ในกรณีการเล่าเร่ืองตลกลามกในสถานท่ีท างาน 
รวมถึงการเก็บหลกัฐานหรือการจดบนัทึกพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศท่ีตนเองประสบเพื่อ
ร้องเรียนกบัองคก์ร เป็นตน้ 
 Julius and Govanni (1990) กล่าวว่า ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดนโยบายท่ีแน่นอนในการ
ป้องกนัและห้ามให้มีการคุกคามทางเพศในสถานท่ีท างาน นอกจากน้ีการด าเนินการเม่ือทราบว่ามี
การคุกคามทางเพศในสถานท่ีท างานก็คือ การด าเนินการแบบเป็นทางการและ ไม่เป็นทางการ คือ 
มีการจดัการหรือด าเนินการภายในสายงานของหน่วยงานนั้น ๆ ก่อน (ไม่เป็นทางการ) แต่ถ้าไม่
สามารถออมชอมหรือตกลงกนัได้ในหน่วยงานย่อย ๆ นั้น ก็สามารถจดัการหรือค าเนินการเป็น
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แบบทางการต่อไป โดยการประกาศใหท้ราบทัว่ไปวา่มีการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในสถานท่ีท างาน
และตั้งคณะกรรมการในการสอบสวนหาขอ้เท็จจริง แต่ขอ้ส าคญัก็คือ นโยบายในสถานท่ีท างาน
เก่ียวกบัการคุกคามทางเพศนั้น ควรจะมีการก าหนดระยะเวลาในการยื่นเร่ืองฟ้องร้อง คือควรมีการ
ยื่นเร่ืองท่ีฟ้องร้องภายใน 3 เดือนนับจากวนัเกิดเหตุการณ์การการคุกคามทางเพศ เละควรท่ีจะ
ระมดัระวงัในเร่ืองการช่วยเหลือพวกพอ้งเดียวกนั 
 Biviano (1997) กล่าวว่า การจดัการในการป้องกันการคุกคามทางเพศ (Sexual harassment 
prevention management) หมายถึง มาตรการหรือวธีิการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ
ในองคก์ร เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาการถูกคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในองคก์รแบ่งออกเป็น 4 องคป์ระกอบ 
ดงัน้ี 
 1. ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ (Enhance knowledge and understanding) เก่ียวกบั
การถูกคุกคามทางเพศ หมายถึง การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศของ
แต่ละบุคคล หรือผา่นกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง 
 2.  ดา้นการฝึกอบรม (Training) หมายถึง การให้ความชดัเจนเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่ง
พฤติกรรมท่ีมาในรูปแบบเป็นมิตรและพฤติกรรมท่ีเขา้ข่ายการล่วงละเมิดทางเพศ 
 3.  ด้านสภาพแวดล้อม (Environment) หมายถึง การส่งเสริมให้เกิดสภาพแวดล้อมท่ีดีใน
องคก์รอยา่งจริงจงั เพื่อไม่ใหพ้นกังานหญิงรู้สึกหวาดระแวงในขณะปฏิบติังาน 
 4.  ดา้นการมีนโยบาย (Policy) หมายถึง การอธิบายถึงหน้าท่ีความรับผิดชอบ ของนายจา้ง
และลูกจา้ง 
 สุวรรณา (2554) กล่าวว่า มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการท างาน กรมกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวจึงขอเสนอมาตรการในการ
ป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน ดงัน้ี 
 1.  หน่วยงานต้องมีการจดัท าแนวปฏิบติัเพื่อป้องกนัและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและ
คุกคามทางเพศในการท างาน ท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกคนท่ีท างานในหน่วยงาน รวมทั้งผูท่ี้มีการ
ด าเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัหน่วยงาน เช่น นกัศึกษา นกัศึกษาฝึกงาน ผูรั้บจา้ง ฯลฯ โดยให้บุคลากร
ในหน่วยงานไดมี้ส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งตอ้งประชาสัมพนัธ์เพื่อสร้าง
ความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบติั ตวัอย่างแนวปฏิบติัฯ 
ปรากฏตามภาคผนวก 
 2.  หน่วยงานตอ้งแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจงัในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคล เพื่อให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซ่ึงกันและกัน โดยการสร้าง
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สภาพแวดล้อมท่ีดีเน้นการป้องกนัปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กบัการปรับเปล่ียนทศันคติเก่ียวกบั
พฤติกรรมทางเพศ 
 3. หน่วยงานตอ้งเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีท่ีมีปัญหาเกิดข้ึน รวมทั้งก าหนดให้เป็นประเด็นหน่ึง 
ในหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรทุกระดบั การจดัสถานท่ีท างานเพื่อลดความเส่ียงจากปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น จดัหอ้งท างานท่ีเปิดเผย โล่ง มองเห็นกนัไดช้ดัเจน เป็นตน้ 
 4.  การแกไ้ขและจดัการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกนั
อย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพื่อยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการ ไม่
สามารถแกไ้ขปัญหาได ้จึงจะเขา้สู่กระบวนการทางวนิยัตามกฎหมายท่ีหน่วยงานนั้นถือปฏิบติัอยู ่
 5.  การแกไ้ขและจดัการปัญหาตอ้งด าเนินการอยา่งจริงจงัโดยทนัที และเป็นไปตามเวลา ท่ี
ก าหนดในแนวปฏิบติัเพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการท างาน 
และตอ้งเป็นความลบั เวน้แต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสอง
ฝ่ายเท่าเทียมกนั กรณีท่ีขยายเวลาออกไป ตอ้งมีเหตุผลท่ีดีพอ 
 6.  กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเร่ืองน้ี ให้มีการแต่งตั้งคณะท างาน สอบขอ้เท็จจริง 
ประกอบดว้ย ประธานคณะท างานท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานตน้สังกดัของ
คู่กรณี โดยมีต าแหน่งไม่ต ่ากวา่คู่กรณี บุคคลท่ีมีผลงานดา้นการแกไ้ขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ 
จนเป็นท่ีประจกัษ์ โดยอาจมีบุคคลท่ีมีเพศเดียวกบัผูเ้สียหายไม่น้อยกว่าหน่ึงคน และให้มีบุคคลท่ี
ผูเ้สียหายไวว้างใจเขา้ร่วมรับฟังในการสอบขอ้เท็จจริงได ้หากตอ้งมีการด าเนินการทางวินยั ขอให้
คณะท างาน น าขอ้มูลเสนอผูบ้ริหารประกอบการด าเนินการทางวินยั 
 7.  หน่วยงานตอ้งติดตามผลการด าเนินงานตามแนวปฏิบติัเพื่อป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการ
ล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการท างานอย่างต่อเน่ือง และรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม 
ความเท่าเทียมระหวา่งเพศ (สทพ.) อยา่งนอ้ยปีละหน่ึงคร้ัง 
 จากความหมายขา้งตน้ ผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้า่การป้องกนัและแกไ้ขปัญหาเม่ือถูกคุกคามทางเพศ
เป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้ริหารและผูบ้งัคบับญัชาเป็นบุคคลท่ีมีส่วนส าคญัในการรับผิดชอบกิจกรรม
อยา่งเขม้งวดในการหยดุพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงาน ซ่ึงทางผูค้วบคุมงานขั้นตน้
มีความส าคญัในความพยายามในการขจดัปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศและการกีดกันการเกิด
เหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ เพราะผูค้วบคุมงานเป็นผูส้ังเกตการณ์พฤติกรรมในสถานท่ีท างาน
ผา่นกิจวตัรประจ าวนัโดยตรง 
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2.3  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 2.3.1 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขวญัในการปฏิบติังาน 
 Napier (1966) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัตวัแปรท่ีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของครูใน
โรงเรียนประถมศึกษาและมธัยมศึกษาในเนบราสกา้ (Nebraska) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาตวั
แปรท่ีมีความสัมพนัธ์ (Correlation) กบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนประถมศึกษาและ
มธัยมศึกษาในเนบราสก้า กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูในโรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษาใน 
เนบราสกา้จ านวน 347 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ผลการวิจยั
พบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของครูไดแ้ก่ การมีอุปกรณ์และ
ส่ิงอ านวยความสะดวกอย่างพอเพียง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีตรงกับความรู้
ความสามารถ ความยุติธรรมของผูบ้ริหารโรงเรียนในการมอบหมายงานพิเศษ และการจดัชัว่โมง
สอนอยา่งยติุธรรม 
 Bender (1973) ได้ศึกษาถึงตวัแปรท่ีสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนประถมศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัไดแ้ก่ ขา้ราชการครูในโรงเรียน
ประถมศึกษาในรัฐแคนซสั ประเทศสหรัฐอเมริกาจ านวน 354 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงผลการวจิยัประการหน่ึงพบวา่ ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์ในทิศทางบวก
กบัขวญัในการปฏิบติังานคือ ตวัแปรอายแุละประสบการณ์ในการสอน 
 Granny (2015) ศึกษาขวญัในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัระหวา่งทศันคติ
เชิงบวกท่ีมีต่องานและขวญัก าลงัใจและความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างการจดัการประสิทธิภาพ
ความมุ่งมั่นความเป็นผูน้ าเงินเดือนพนักงานค่าตอบแทนการฝึกอบรมและการพฒันากับขวญั
ก าลังใจของพนักงาน ลักษณะทางประชากรแสดงให้เห็นว่าไม่มีอิทธิพลท่ีมองเห็นได้ในขวญั
ก าลงัใจในการท างาน จากผลการศึกษาพบว่าขอ้เสนอแนะและขอ้สรุปเก่ียวกบักลยุทธ์ท่ีผูบ้ริหาร
และพนกังานน าไปปฏิบติัเพื่อจดัการกบัขวญัและก าลงัใจในเขตเทศบาลเมืองทาร์ซาน 
 ยุวดี  (2545) ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
กระทรวงศึกษาธิการ อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้นเรียงตามล าดบัคือ ความตั้งใจในการปฏิบติังาน ความ
สม ่าเสมอในการปฏิบติังาน และการขอยา้ยและลาออกจากงาน ส่วนสภาพขวญัท่ีอยูใ่นระดบัปาน
กลางมี 1 ดา้น คือความสามคัคีในหมู่คณะ ปัจจยัท่ีน ามาศึกษาโดยรวมทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์ต่อ
ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการสังกดัส านกังานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ แต่จะมี
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อสภาพขวญัอยูใ่นระดบัมาก 3 ปัจจยัเรียงตามล าดบัคือ ปัจจยัดา้นภารกิจ ปัจจยัดา้น
เพื่อนร่วมงาน และปัจจยัดา้นสุขภาพ ความปลอดภยัและผลตอบแทน ส่วนปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญั
ของขา้ราชการสังกดัส านักงานปลดักระทรวง กระทรวงศึกษาธิการ ในระดบัน้อยคือ ปัจจยัด้าน
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ผูบ้ริหาร ส าหรับขอ้เสนอแนะจากการวิจยั เพื่อเป็นแนวทางในการบริหารงานของผูบ้ริหารไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารควรก าหนดภารกิจ มอบหมายงานอย่างชัดเจน โดยค านึงถึงความรู้ความสามารถของผู ้
ปฏิบติั ควรจดัสถานท่ีท างานให้สะอาด มีอุปกรณ์ในการปฏิบติังานอยา่งเพียงพอและสามารถใชไ้ด้
อยา่งสะดวก ให้ความสนใจต่อสวสัดิการและสุขภาพของบุคลากร พฒันาระบบการท างานเป็นทีม
และพฒันาบุคลากรทุกระดบั มุ่งเสริมสร้างความเขา้ใจอนัดีระหวา่งผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ี 
 เชิดชยั (2547) ศึกษาเร่ืองก าลงัขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคารในเขตเทศบาล
ต าบลท่ายาง อ าเภอท่ายาง จงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ 1) พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัก าลงัขวญัใน
การปฏิบติังาน โดยรวมทุกดา้น แตกต่างกน้อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 2) พนกังานท่ีมีอายุต่างกนั 
มีระดบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนั 3) พนกังานท่ีมีสถานภาพ มีระดบัก าลงัขวญัในการ
ปฏิบติังาน โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนั 4) พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัก าลงัขวญัใน
การปฏิบติังานดา้นความยุติธรรมในหน่วยงานเละ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น อ่ืน ๆ แตกต่างกนั 5) พนกังานท่ีมีต าแหน่งต่างกนั มีระดบั
ก าลงัขวญัในการ ปฏิบติังานดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานและค านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้น อ่ืน ๆ แตกต่างกนั 6) พนกังานท่ี
มีระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนั 
7) พนกังานท่ีมีอตัราเงินเดือนต่างกนัมีระดบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั 0.5 ส่วนดา้นอ่ืน ๆ แตกต่างกนั 8) พนกังานท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นธนาคารต่างกนั มีระดบัก าลงัขวญัในการปฏิบติังาน โดยรวมทุกดา้น แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 นนทิรัตน์ (2548) ศึกษาขวญัและก าลงัใจในการท างานของบุคลากรในกระทรวงศึกษาธิการ
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่บุคลากรกระทรวงศึกษาธิการมี
ขวญัและก าลังใจในการท างาน ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ สภาพแวดล้อมและบรรยากาศ หน้าท่ีการงาน 
รายได ้และสวสัดิการ โอกาสความกา้วหน้า สัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา สัมพนัธภาพกบัเพื่อน
ร่วมงาน และการส่ือสารอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นกนั 
 2.3.2  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 U.S. Merit System Board (อ้างใน ธีรพงษ์, 2544) เป็นคณะกรรมการท่ีเก่ียวข้องกับการ
คุม้ครองสิทธิในการจา้งงานในประเทศสหรัฐอเมริกา ไดท้  าการวิจยัเก่ียวกบัเร่ืองการล่วงละเมิดทาง
เพศในสถานท่ีท างานในองคก์รภาครัฐจ านวน 16 แห่ง โดยท าการวิจยั 2 คร้ัง เร่ิมตน้ในปี ค.ศ. 1980 
และท าวจิยัซ ้ าในปี ค.ศ. 1987 และรายงานในปีถดัมาตามล าดบั ซ่ึงไดผ้ลการวจิยัในแต่ละคร้ังดงัน้ี 
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  ในปี ค.ศ. 1980 ไดท้  าการวิจยัการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานในองค์การภาครัฐ 16 แห่ง
ไดผ้ลการวจิยัวา่ ร้อยละ 42 ของผูห้ญิง และร้อยละ 15 ของผูช้าย ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยแยกเป็น 
  ร้อยละ 22 ของผูช้าย ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยผูช้าย 
  ร้อยละ 3 ของผูห้ญิง ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยผูห้ญิง 
  ร้อยละ 65 ของผูห้ญิง ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยผูร่้วมงาน 
  ร้อยละ 37 ของผูห้ญิง ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยหวัหนา้งาน 
  ร้อยละ 76 ของผูช้าย ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยเพื่อนร่วมงาน 
  ร้อยละ 14 ของผูช้าย ถูกล่วงละเมิดทางเพศโดยหวัหนา้งาน 
  นอกจากนั้นยงัพบวา่ทั้งผูห้ญิงและผูช้ายรายงานการถูกล่วงละเมิดทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ 
โดยเพื่อนร่วมงานดงัน้ี 
 ร้อยละ 54 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 42 ของผูช้าย ถูกพดูจาแทะโลม 
 ร้อยละ 64 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 47 ของผูช้าย ถูกมองดว้ยสายตาแทะโลม 
 ร้อยละ 65 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 59 ของผูช้าย ถูกกดดนัใหรั้บการนดัแนะ 
 ร้อยละ 84 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 69 ของผูช้าย ถูกจบัเน้ือตอ้งตวัอยา่งจงใจ 
 ร้อยละ 81 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 65 ของผูช้าย ถูกกดดนัใหส้นองทางเพศ 
 ร้อยละ 87 ของผูห้ญิง และ ร้อยละ 76 ของผูช้าย ไดรั้บจดหมาย และโทรศพัท์ท่ีไม่พึงปรารถนา
ในทางเพศ 
 Jeffrey (1992) ไดศึ้กษาการควบคุมภยัคุกคามทางเพศในท่ีท างานในประเทศสหรัฐอเมริกา
พบว่า การคุกคามทางเพศมีสองลกัษณะ คือ ความรุนแรงในลกัษณะการแลกเปล่ียนผลประโยชน์
หรือยื่นหมูยื่นแมว ซ่ึงมีผลกระทบต่อความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังาน และความรุนแรงท่ี
เป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ภายใตก้ฎหมายของ
รัฐ พนักงานสามารถท่ีจะเรียกร้องหาความเป็นธรรมและให้ปฏิบัติตามกฎหมาย การชดเชย
ค่าเสียหายและการลงโทษยงัไม่สามารถด าเนินการไดใ้นกรณีท่ีมีการคุกคามทางเพศ แต่สามารถ
น าไปเรียกร้องหรือตั้ งข้อกล่าวหาได้ บริษัทเอกชนมีการยอมรับการปฏิบัติตามนโยบายน้ี 
มีการเปิดช่องทางใหมี้การร้องทุกขร้์องเรียนกระตุน้ให้เกิดนโยบายการป้องกนัดูแลอยา่งจริงจงั 
 Sanchez-Garcia (2013) ศึกษาการรับรู้การล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานพบว่าไม่มีความ
แตกต่างระหว่างเพศในการรายงานการล่วงละเมิดทางเพศและไม่มีการเห็นคุณค่าในตนเองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการรายงาน เจา้หนา้ท่ีกลุ่มสนบัสนุนทางคลินิกมีความอดทนต่อการล่วงละเมิดทางเพศ
มากข้ึนเม่ือเทียบกบัเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยแ์ละเจา้หน้าท่ีคลินิกในขณะท่ีเจา้หน้าท่ีซ่อมบ ารุงและ
เจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยัก าหนดลกัษณะท่ีน้อยลง การค้นพบเหล่าน้ีบ่งช้ีว่าเจ้าหน้าท่ีด้าน
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คลินิกเจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุนดา้นคลินิกและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายซ่อมบ ารุงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม
เพิ่มเติมรวมถึงการสัมมนาเร่ืองการรับรู้ความสามารถของตนเองเพื่อรักษาความรู้เก่ียวกบัการล่วง
ละเมิดทางเพศและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึน 
 Barker (2017) ศึกษาการล่วงละเมิดทางเพศมีผลกระทบทางจิตวิทยาและทางกายภาพอยา่งมี
นยัส าคญัต่อพนกังานและอาจส่งผลเสียต่อสถานท่ีท างานและการด าเนินธุรกิจโดยรวม มีการระบุ
ช่องว่างในการวิจยัในปัจจุบนัว่า เพศของพนักงานส่งผลกระทบต่อบรรยากาศการล่วงละเมิดทาง
เพศของพนกังานในสถานท่ีท างานประสบการณ์การล่วงละเมิดทางเพศและการรับรู้ความปลอดภยั
จากการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ การศึกษาคร้ังน้ีตรวจสอบผลกระทบของประสบการณ์การล่วง
ละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานของพนักงานและการรับรู้บรรยากาศทางจิตใจในสถานท่ีท างาน
ทางเพศต่อความปลอดภยัในการรับรู้ของพนกังานจากการล่วงละเมิดทางเพศซ่ึงควบคุมโดยเพศ ผล
การศึกษาพบวา่การรับรู้บรรยากาศการล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานและประสบการณ์การ
ล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานของพนกังานเป็นตวัพยากรณ์ความปลอดภยัในการล่วงละเมิด
ทางเพศ นอกจากน้ีผลการวิจัยพบว่าทั้ งชายและหญิง การแพ้ต่อการล่วงละเมิดทางเพศและ
ประสบการณ์การล่วงละเมิดทางเพศของพนกังานต ่ามีความสัมพนัธ์กบัความปลอดภยัท่ีเพิ่มข้ึนจาก
การล่วงละเมิดทางเพศ เม่ือรับ รู้บรรยากาศการล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานและ
ประสบการณ์การล่วงละเมิดทางเพศของพนกังานร่วมกนัพบวา่มีเพียงประสบการณ์การล่วงละเมิด
ทางเพศในสถานท่ีท างานเท่านั้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัความปลอดภยัท่ีเพิ่มข้ึนจากการล่วงละเมิดทางเพศ 
การวจิยัเพิ่มเติมเก่ียวกบัประชากรท่ีหลากหลายและผลกระทบของโปรแกรมต่อตา้นการล่วงละเมิด
ต่อความปลอดภยัท่ีรับรู้อาจให้ขอ้มูลเชิงลึกเพิ่มเติม การคน้พบจากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถช่วยผูมี้
อ  านาจตดัสินใจในองค์กรในการส่งเสริมความปลอดภยัทางร่างกายจิตใจและอารมณ์ในท่ีท างาน 
ดงันั้นการลดการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานจะช่วยส่งเสริมการเปล่ียนแปลงทางสังคมในเชิง
บวกโดยการลดจ านวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงคท่ี์ส่งผลกระทบต่อบุคคลธุรกิจและสังคม 
 ศรีทยั (2541 อา้งถึงใน ธีรพงษ์, 2544) ศึกษารูปแบบการปรับตวัต่อการเผชิญหน้าเม่ือถูก
คุกคามทางเพศของพยาบาลหญิงในสังกดัโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่ คณะแพทยศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ โดยศึกษาจากพยาบาลหญิงจ านวน 775 คน พบวา่ 
 ร้อยละ 68 เคยไดย้นิข่าวลือวา่มีเพื่อนร่วมงานถูกคุกคามทางเพศ 
 ร้อยละ 22 เคยเห็นเพื่อนร่วมงานถูกคุกคานทางเพศ 
 ร้อยละ 58 เคยตกเป็นเหยือ่ของการคุกคาม 
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 นอกจากนั้ นยงัศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีเอ้ือต่อการถูกคุกคามมี 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยทาง
กายภาพ เช่น สภาพอาคารท่ีอยูห่่างไกล การมีไฟฟ้าไม่ทัว่ถึงทุกทางเดิน มีนยัส าคญัต่อการเกิดการ
คุกคามทางเพศ โดยประเภทของการคุกคามทางเพศท่ีพบบ่อยท่ีสุดไดแ้ก่ การใชภ้าษาท่าทาง การใช้
ค  าพดู และการใชก้ายสัมผสั ตามล าดบั  
 ส าหรับผูคุ้กคามนั้น พบวา่ ร้อยละ 31.56 เป็นคนท่ีไม่สามารถบอกไดว้า่เป็นใครมาจากท่ีใด 
ในขณะทีร้อยละ 24.19 เป็นญาติผูป่้วย และร้อยละ19.76 เป็นผูป่้วยท่ีเขา้มารับการรักษา โดยเวลาท่ี
พบรูปแบบการคุกคามทางเพศบ่อยท่ีสุดไดแ้ก่เวลา ระหวา่ง 16.00 น-24.00 น. คิดเป็นร้อยละ 48.38 
และส าหรับแนวทางของพฤติกรรมการตอบโตต่้อการคุกคามทางเพศนั้น พยาบาลหญิงเลือกท่ีจะใช้
ค  าพดูปฏิเสธต่อการคุกคามทางเพศมากท่ีสุด 
 ธีรพงษ์ (2544) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในบริเวณพื้นท่ีท างานนบัวา่เป็นปัจจยัภายในอนัส าคญั
ประการหน่ึงของการก่อใหเ้กิดการคุกคามทางเพศในองคก์ารได ้จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูถู้กคุกคามทาง
เพศทั้ง 10 ราย จะเห็นว่าการคุกคามทางเพศท่ีเกิดข้ึนนั้นมกัจะเกิดข้ึนในห้องท่ีมิดชิดไม่สามารถ
มองเห็นไดจ้ากภายนอก นอกจากนั้น พื้นท่ีการท างานท่ีแยกออกห่างจากพื้นท่ีอ่ืนมากก็เอ้ืออ านวย
ให้เกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศไดง่้ายเช่นกนั ดงัเช่นกรณีของสมศรี เป็นตน้ ผลการศึกษาท่ีได้
ยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ ศรีทยั ศรีทิพย ์ท่ีศึกษาพบว่า ปัจจยัสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน
สถานท่ีท างานมีนยัส าคญัต่อการเกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ 
 วิจิตรา (2550) ศึกษาเร่ืองชีวิตการท างานบุคลากรทางการแพทย ์: กรณีคุกคามทางเพศจาก
การท างาน พบวา่ กระบวนการโตต้อบจากการถูกคุดคามทางเพศนั้น มีความหลากหลาย ทั้งน้ีข้ึนอยู่
กบั ประสบการณ์ ความเขา้ใจส่วนบุคคลการสนบัสนุนทางสังคม ท าให้ผูห้ญิงเลือกท่ีจะร้องเรียน 
หรือไมร้องเรียน ตามขั้นตอนขององค์กรทั้งน้ีข้ึนอยู่กบับริบทท่ีแวดล้อมในเวลานั้นๆ นอกจากน้ี
การแก้ปัญหาขององค์กร พบว่าทางหน่วยงานใช้ระเบียบการลงโทษแบบทหารเน่ืองจากเป็น
โรงพยาบาลในส่วนของกองทพัโดยใช้ระเบียบการลงทณัฑ์ขา้ราชการท่ีท าผิดวินยั แต่ระเบียบใน
การลงโทษต่อประเด็นการคุกคามทางเพศโดยตรงยงัไม่มี จึงเทียบเคียงการลงโทษในความผิด
เก่ียวกบัความประพฤติท่ีใกล้เคียงท่ีสุดแทน โดยมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้อ านาจในการตดัสินใจ
ลงโทษท าให้ในทางปฏิบัติยงัไม่สามารถบรรลุการแก้ปัญหาได้ และบุคลากรส่วนใหญ่ยงัไม่
ตระหนกัต่อประเด็นปัญหาการคุกคามทางเพสเท่าท่ีควร ผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1.  องคก์รควรมีนโยบายเก่ียวกบัการป้องกนัและแกไ้ขต่อประเด็นปัญหาการคุกคามทางเพศ
ให้ชัดเจน และสร้างความเข้าใจต่อผูบ้ ังคับบัญชา เน่ืองจากเป็นกลไกส าคัญ ท่ีจะช่วยให้การ
แกปั้ญหาบรรลุผล ตลอดจนมีการฝึกอบรมแก่บุคลากร พร้อมทั้งพฒันากระบวนการกล่าวโทษร้อง
ทุกขท่ี์มีผลบงัคบัใชแ้ก่ผูท้  างานทุกคนในองคก์ร 
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 2.  รัฐควรมีการออกกฎหมายท่ีชัดเจนเก่ียวกบัการคุกคามทางเพศ โดยก าหนดนิยาม และ
ชอบเขตท่ีชดัเจน รวมทั้งให้ความคุม้ครองท่ีครอบคลุมทั้งหญิงชายและทุกสาขาอาชีพ ทั้งภาครัฐ
และเอกชน ตลอดจนการคุม้ครองให้ครอบคลุมถึงการกระท าโดยบุคคลท่ีสามดว้ย เช่น ผูม้ารับบริการ 
 3.  หน่วยงานภาครัฐและเอกชนท่ีเก่ียวขอ้ง ควรเห็นความส าคญัและให้ความใส่ใจในการ
ปรับเปล่ียนฐานคติเร่ืองมิติหญิงชายโดยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้สังคมสามารถเขา้ใจในเร่ืองน้ี และ
ร่วมมือในการป้องกนัและแกไ้ขปัญหาการคุกคามทางเพศจากการท างาน 
 มีเรียม (1993 อา้งถึงใน ธีรพงษ์ 2544) ศึกษาในเร่ืองการคุกคามทางเพศในสถานศึกษาทาง
การแพทยข์องมลรัฐ โดยส ารวจจากนักศึกษาแพทย์ทุกชั้ นปีของวิทยาลัยแพทยศาสตร์เเห่งรัฐ
แคลิฟอร์เนียในปี คศ.1993 พบวา่ ร้อยละ 75 ของนกัศึกษาแพทยห์ญิง และร้อยละ 20 ของนกัศึกษา
แพทยช์าย รายงานถูกคุกคามทางเพศระหว่างศึกษาอยู่ในวิทยาลัยฯ โดยพบว่า รูปแบบของการ
คุกคามส่วนใหญ่เป็นลกัษณะของการพูดจาตลกลามก หรือการตามต้ือท่ีจะจีบอยา่งช ้าซากโดยท่ีอีก
ฝ่ายหน่ึงไม่ปรารถนาต่อพฤติกรรมนั้น ตลอดจนยงัไดรั้บรายงานวา่ มีการคุกคามในลกัษณะบงัคบั
ข่มขืน หรือท าร้ายในทางเพศบา้ง แต่ก็มีอตัราส่วนท่ีนอ้ยมากทีเดียว 
 นอกจากนั้นนกัศึกษาแพทยท์ั้งหมดมีความเห็นวา่การดุกคามทางเพศในสถานท่ีท างานสร้าง
ปัญหาในการท างาน และสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีไม่พึงปรารถนาในระหวา่งการท างาน 
 
2.4  ทีม่าของสมมติฐานการวจัิย 
 ธีรพงษ์ (2544) ศึกษาสภาพแวดลอ้มในบริเวณพื้นท่ีท างานนบัวา่เป็นปัจจยัภายในอนัส าคญั
ประการหน่ึงของการก่อใหเ้กิดการคุกคามทางเพศในองคก์ารได ้จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูถู้กคุกคามทาง
เพศทั้ง 10 ราย จะเห็นว่าการคุกคามทางเพศท่ีเกิดข้ึนนั้นมกัจะเกิดข้ึนในห้องท่ีมิดชิดไม่สามารถ
มองเห็นไดจ้ากภายนอก นอกจากนั้น พื้นท่ีการท างานท่ีแยกออกห่างจากพื้นท่ีอ่ืนมากก็เอ้ืออ านวย
ให้เกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศได้ง่ายเช่นกนั ปัจจยัสภาพแวดล้อมทางกายภาพในสถานท่ี
ท างานมีนัยส าคญัต่อการเกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ มาจากสมมุติฐานข้อท่ี 1.3 รวมถึง
แนวคิดของ Baker (2017) การรับรู้บรรยากาศการล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานและ
ประสบการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในสถานท่ีท างานของพนกังานเป็นตวัพยากรณ์ความปลอดภยั
ในการล่วงละเมิดทางเพศ นอกจากน้ีผลการวจิยัพบวา่ทั้งชายและหญิง การแพต่้อการล่วงละเมิดทาง
เพศและประสบการณ์การล่วงละเมิดทางเพศของพนกังานต ่ามีความสัมพนัธ์กบัความปลอดภยัท่ี
เพิ่มข้ึนจากการล่วงละเมิดทางเพศ มาจากสมมุติฐานขอ้ท่ี 1.1 ผลการศึกษาของ Jeffrey (1992) ได้
ศึกษาการควบคุมภยัคุกคามทางเพศในท่ีท างานในประเทศสหรัฐอเมริกาพบวา่ การคุกคามทางเพศ
มีสองลกัษณะ คือ ความรุนแรงในลกัษณะการแลกเปล่ียนผลประโยชน์หรือยื่นหมูยื่นแมว ซ่ึงมี



27 

ผลกระทบต่อความก้าวหน้าในการท างานของพนักงาน และความรุนแรงท่ีเป็นผลมาจาก
ส่ิงแวดล้อมในการท างาน ซ่ึงมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน มาจากสมมุติฐานข้อท่ี 1.3 
ผลการศึกษาของ Sanchez-Garcia (2013) ศึกษาการรับรู้การล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานพบวา่ไม่
มีความแตกต่างระหวา่งเพศในการรายงานการล่วงละเมิดทางเพศและไม่มีการเห็นคุณค่าในตนเองท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการรายงาน เจา้หนา้ท่ีกลุ่มสนบัสนุนทางคลินิกมีความอดทนต่อการล่วงละเมิดทางเพศ
มากข้ึนเม่ือเทียบกบัเจา้หนา้ท่ีทางการแพทยแ์ละเจา้หน้าท่ีคลินิกในขณะท่ีเจา้หน้าท่ีซ่อมบ ารุงและ
เจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยัก าหนดลกัษณะท่ีน้อยลง การค้นพบเหล่าน้ีบ่งช้ีว่าเจ้าหน้าท่ีด้าน
คลินิกเจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุนดา้นคลินิกและเจา้หนา้ท่ีฝ่ายซ่อมบ ารุงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรม
เพิ่มเติมรวมถึงการสัมมนาเร่ืองการรับรู้ความสามารถของตนเองเพื่อรักษาความรู้เก่ียวกบัการล่วง
ละเมิดทางเพศและป้องกนัไม่ให้เกิดข้ึน มาจากสมมุติฐานขอ้ท่ี 1.2 และผลการศึกษาของ วิจิตรา 
(2550) พบวา่ องคก์รควรมีนโยบายเก่ียวกบัการป้องกนัและแกไ้ขต่อประเด็นปัญหาการคุกคามทาง
เพศให้ชัดเจน และสร้างความเขา้ใจต่อผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากเป็นกลไกส าคญั ท่ีจะช่วยให้การ
แกปั้ญหาบรรลุผล ตลอดจนมีการฝึกอบรมแก่บุคลากร พร้อมทั้งพฒันากระบวนการกล่าวโทษร้อง
ทุกข์ท่ีมีผลบงัคบัใช้แก่ผูท้  างานทุกคนในองค์กร จากงานวิจยัขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงตั้งสมมุติฐานไวว้่า 
สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดแ้บ่งการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศไว ้4 ด้าน ตามแนวคิดของ Biviano (1997) คือ 1) ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ 
2) ดา้นการฝึกอบรม 3) ดา้นสภาพแวดลอ้ม 4) ดา้นการมีนโยบาย ดงันั้นผูว้ิจยัจึงตั้งสมมุติฐานยอ่ย
เพิ่มอีก 4 ขอ้ คือ สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.1 การจดัการในการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการ
เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพันธ์กับขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.2 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.3 
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.4 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ดา้นการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
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2.5 สมมุติฐานการวจัิย 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัใน
การปฏิบติังานของพนกังานหญิง  
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.1 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 สมมุติฐานข้อท่ี 1.2 การจดัการในการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการฝึกอบรมมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 สมมุติฐานขอ้ท่ี 1.3 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดล้อมมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 สมมุติฐานข้อท่ี 1.4 การจดัการในการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 
2.6  กรอบแนวคิดการวจัิย 
 การวจิยัคร้ังน้ีไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัดงัน้ี  
 ตัวแปรท่ี 1 การจัดการในการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ แบ่งเป็น 4 ด้าน ด้านการ
เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ดา้นการฝึกอบรม ดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นการมีนโยบาย 
 ตวัแปรท่ี 2 ขวญัในการปฏิบติังาน  

ตวัแปรท่ี 1            ตวัแปรท่ี 2 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่2-1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

การจัดการในการป้องกนั 

การถูกคุกคามทางเพศ 
 

- ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ 

- ดา้นการฝึกอบรม 

- ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

- ดา้นการมีนโยบาย 

ขวญัในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานหญงิ 
 



 

 

 
บทที ่3 

วธีิการด าเนินการวจิยั 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัมีวธีิการด าเนินการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 3.1  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.2  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.3  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.4  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.5  การวเิคราะห์ขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 
 3.1.1  ประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคือ พนกังานหญิงของบริษทัเอกชน ซ่ึงตั้งอยูบ่นถนนสีลม เขตบาง
รัก กรุงเทพมหานคร 
 3.1.2  กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ผูว้ิจยัค  านวณกลุ่มตวัอยา่งท่ีจะใชจ้ากสูตรไม่ทราบขนาดกลุ่ม
ตวัอย่างของ W.G. Cochran โดยก าหนดระดบัค่าความเช่ือมัน่ 95% และระดบัความคลาดเคล่ือน 
5% (กลัยา และฐิตา, 2558) ซ่ึงในการค านวณท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

  สูตร   n  =  
( )

2

2

P 1 P Z  
E
−

  

  เม่ือ n   แทน   ขนาดตวัอยา่ง 
   P   แทน   สัดส่วนของประชากรท่ีผูว้จิยัก าลงัสุ่ม 
   Z   แทน   ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีผูว้ิจยัก าหนดไว ้Z มีค่าเท่ากบั 1.96 ท่ีระดบั
ความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 (ระดบั .05) 
   E   แทน   ค่าความผดิพลาดสูงสุดท่ีเกิดข้ึน = .05 

   แทนค่า n =   
( )( )( )

( )

2

2

.8 1 .8 1.96
.05
−

  

      =   245 
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 จากการค านวณขนาดตวัอย่างอย่างน้อย 245 คน สามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความ
ผิดพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 เพื่อสะดวกในการประเมินผลและการ
วิเคราะห์ขอ้มูลผูว้ิจยัจึงใช้ขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมด 245 คน และเพื่อให้ได้แบบสอบถามตาม
จ านวนของกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณได ้ ผูว้ิจยัจึงก าหนดให้เก็บแบบสอบถามเพิ่มเป็นจ านวนร้อยละ 
10 ของขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีค านวณไดเ้ป็นจ านวน 25 ชุด  รวมจ านวนแบบสอบถามท่ีเก็บทั้งหมด 
270 ชุด 
 จากนั้นผูว้ิจยัท าการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้การเลือกแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น  
(Non-probability Sampling Method) ในแบบการเลือกก ลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ  (Accidental 
Sampling) คือการเขา้ไปเก็บขอ้มูลยงัสถานท่ีปฏิบติังานของพนักงานหญิงบริษทัเอกชน ซ่ึงตั้งอยู่
บนถนนสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร โดยผูว้ิจยัสามารถเก็บแบบสอบถามกลบัมาไดท้ั้งส้ิน 
270 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100% ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ดงัตารางท่ี 3-1  
 
ตารางที ่3-1  จ านวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  

กลุ่มเป้าหมาย 
กลุ่มตัวอย่าง 
(n) คน 

เพิม่กลุ่ม
ตัวอย่าง 10% 

แบบสอบถาม
ทีแ่จกจริง 

แบบสอบถาม
ทีไ่ด้รับคืนมา  

พนกังานหญิงของ
บริษทัเอกชนยา่นสีลม 

245 25 270 270 

 
3.2  การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดส้ร้างเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้ิจยั
ไดด้ าเนินการตามขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
 3.2.1 ศึกษาค้นควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับตวัแปรท่ีศึกษา เพื่อ
ก าหนดเป็นนิยามศพัท์และเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ทั้งก าหนดกรอบแนวคิดในการ
วจิยั โดยไดข้อค าแนะน าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ 
 3.2.2 ก าหนดขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบันิยามศพัทข์องตวัแปรท่ีใชใ้นการท าวจิยั 
 3.2.3 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 
 3.2.4 น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
แกไ้ขขอ้ค าถามให้สอดคลอ้งกบันิยามศพัท์ หลงัจากไดรั้บการพิจารณาตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ า
ขอ้เสนอต่าง ๆ ไปปรับปรุงแกไ้ข 
 3.2.5 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงเป็นอาจารย์
ทางด้านจิตวิทยาอุตสาหกรรม คณะศิลปศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกล้า  
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พระนครเหนือ จ านวน 3 ท่าน (ภาคผนวก ค) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งในส านวนการใช้ภาษาท่ี
เก่ียวขอ้งกบัขอ้ความและพิจารณาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดยให้คะแนน 1 
เม่ือแน่ใจว่าขอ้ความนั้นสามารถวดัได้ตามนิยามค าศพัท์ของแบบสอบถาม ให้ 0 เม่ือไม่แน่ใจว่า 
ขอ้ความนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์องแบบสอบถาม และ -1 เม่ือแน่ใจวา่ ขอ้ความนั้นไม่
สามารถวดัไดต้ามนิยามค าศพัทข์องแบบสอบถาม เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยั
จึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อความ 
(Index of Item - Objective Congruence : IOC) จากนั้นคดัเลือกขอ้ความท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้ง
มากกว่าหรือเท่ากบั 0.5 (พิสณุ, 2552) (ภาคผนวก ง) และปรับปรุงแก้ไขด้านส านวนภาษา ตาม
ค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญ  

สูตร หาค่า IOC 

 IOC = 
R
N

  

 IOC  =   ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ความและนิยามศพัท ์
 R  =   ผลรวมคะแนนท่ีผูท้รงคุณวฒิุลงคะแนนเคร่ืองมือ 
 N  =  จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 

 ก่อนหาค่า IOC มีขอ้ความทั้งส้ินจ านวน 49 ขอ้ และหลงัจากท่ีไดห้าค่า IOC ไม่มีขอ้ความท่ี
ตอ้งตดัออก ดงันั้นจึงเหลือขอ้ความท่ีน าไปใช้ทั้งส้ินจ านวน 49 ขอ้ แบ่งเป็น ขอ้ความขวญัในการ
ปฏิบติังาน 21 ขอ้ และ ขอ้ความตวัแปรการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 28 ขอ้ 
 3.2.6 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิและปรับปรุงแก้ไขแล้ว ให้
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ัง ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try Out) 
 3.2.7 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัพนกังานหญิงของบริษทัเอกชนยา่น 
รัชดา-ห้วยขวาง ซ่ึงไม่ใช่พนกังานท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยั แต่มีลกัษณะการท างานใกลเ้คียง
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั จ  านวน 30 คน 
 3.2.8 ผู ้วิจ ัยน าข้อมูลมาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนก โดยใช้การทดสอบแบบ (Item-Total 
Correlation) ด้วยการน าแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มาบันทึกลงในคอมพิวเตอร์แล้ว
วิเคราะห์ผลซ่ึงผลท่ีไดต้อ้งมีค่า r มากกวา่ .20 ข้ึนไป (สุวิมล, 2551) แต่ถา้ขอ้ใดมีค่า r นอ้ยกว่าผูว้ิจยั
ด าเนินการตดัขอ้นั้นทิ้งแต่เม่ือพิจารณาแลว้พบวา่ขอ้ความนั้นหากตดัทิ้งอาจจะกระทบต่อนิยามศพัท ์
ผูว้จิยัจึงไดป้รับขอ้ค าถามนั้นใหม่ จากการวเิคราะห์ไดผ้ลดงัน้ี 
 แบบสอบถามขวญัในการปฏิบติังาน มีขอ้ความทั้งหมด 21 ขอ้ เม่ือน ามาหาค่าอ านาจจ าแนก
รายขอ้แล้ว ผูว้ิจยัพิจารณาตดัขอ้ความท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ โดยมีค่าน้อยกว่า .20 
รวมทั้งพิจารณาความเหมาะสมของขอ้ความ เพื่อใหแ้บบสอบถามมีจ านวนขอ้ความท่ีไม่มากเกินไป 
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ซ่ึงอาจมีผลต่อความตั้งใจในการตอบค าถามของกลุ่มตวัอยา่ง ดงันั้น จึงมีขอ้ความท่ีถูกตดัออก 2 ขอ้ 
เหลือขอ้ความท่ีน าไปใช้ในการเก็บข้อมูลจริง จ  านวน 19 ขอ้ แบบสอบถามการป้องกันการถูก
คุกคามทางเพศ มีขอ้ความทั้งหมด 28 ข้อ เม่ือน ามาหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อแล้ว ไม่มีการตดั
ขอ้ความ ขอ้ความท่ีน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลจริง จ  านวน 28 ขอ้ 
 3.2.9 ผูว้ิจยัน าขอ้ความมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา
ของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) หากพบว่าค่าอัลฟ่าตั้ งแต่ .70 ข้ึนไป กล่าวได้ว่า
แบบสอบถามมีความเช่ือถือได ้(สุชาติ, 2546) โดยไดค้่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถาม 
ดงัตารางท่ี 3-2 
 
ตารางที ่3-2  ค่าอ านาจจ าแนกและความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
ฉบับหลงัตัดข้อความ 

จ านวน 
(ข้อ) 

ค่าอ านาจจ าแนก ค่าความ 
เช่ือมั่น 

ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง
ของบริษทัเอกชน 

19 *.144 - .669 .809 

   ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามสัมพนัธ์ .789 
   ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย .816 
   ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .790 
การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของ
พนกังานหญิงของบริษทัเอกชน 

28 *.059 - .841 .950 

   ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศ .857 

   ดา้นการฝึกอบรม .911 
   ดา้นสภาพแวดลอ้ม .749 
   ดา้นการมีนโยบาย .899 

*หมายถึง ข้อความท่ีต้องตดัเน่ืองจากไม่ผ่านเกณฑ์แต่มีความส าคญัต่อนิยามศพัท์ ผูว้ิจยัจึงคง
ขอ้ความนั้นไว ้จ  านวน 3 ขอ้ 
 
 3.2.10 น าแบบสอบถามไปปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม และได้ขอค าแนะน าจาก
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์ ก่อนจดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) โดยผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากแนวคิดทฤษฏี เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แลว้น ามาสร้าง
เป็นขอ้ค าถาม โดยลกัษณะของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามลกัษณะส่วนบุคคล เป็นขอ้ความเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล แบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) จ  านวน 6 ขอ้ ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส  ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับขวญัในการปฏิบัติงาน จ านวน 19 ข้อ แบบสอบถาม 
มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการเห็นคุณค่าและ
ให้ความส าคญั จ านวน 6 ขอ้ ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย จ านวน 7 ขอ้ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูอ่ื้น จ านวน 6 ขอ้ ซ่ึงมีค าตอบใหเ้ลือก 4 ระดบั และมีเกณฑใ์หค้ะแนนดงัแสดงในตารางท่ี 3-3 
 
ตารางที ่3-3  ขอ้ความของแบบสอบถามเก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน 

ขวญัในการปฏิบัติงาน จ านวนข้อความ ข้อความ 
ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญั 6 1-6 
ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย   7 7-13 
ดา้นการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง 6 14-19 

 
 แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน  
ดงัแสดงในตารางท่ี 3-4 
 
ตารางที ่3-4  เกณฑก์ารใหค้ะแนนขวญัในการปฏิบติังาน 

ระดับความคิดเห็น คะแนน 
เห็นดว้ยมากท่ีสุด 4 
เห็นดว้ยมาก 3 
เห็นดว้ยนอ้ย 2 

เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 1 
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 เกณฑก์ารวเิคราะห์คะแนน 
 ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 4 ระดบั โดยพิจารณาตาม
หลกัเกณฑก์ารแปลระดบัจากการค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
 

อนัตรภาคชั้น =        =   
               

   = 
4 1

4
−

  

   = 0.75 
สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
ระดบัคะแนน การแปลความหมาย 
3.26 - 4.00  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
2.51 - 3.25  เห็นดว้ยมาก 
1.76 - 2.50  เห็นดว้ยนอ้ย 
1.00 - 1.75  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ จ านวน 28 ขอ้ แบบสอบถาม 

มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการเสริมสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจ จ านวน 6 ขอ้ ดา้นการฝึกอบรม จ านวน 8 ขอ้ ดา้นสภาพแวดลอ้ม จ านวน 7 ขอ้ 
ดา้นการมีนโยบาย จ านวน 7 ขอ้ ซ่ึงมีค าตอบให้เลือก 4 ระดบั และมีเกณฑ์ให้คะแนนดงัแสดงใน
ตารางท่ี 3-5 โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัแสดงในตารางท่ี ตารางท่ี 3-5   
 
ตารางที ่3-5  ขอ้ความของแบบสอบถามการจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

การจัดการการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ จ านวนข้อความ ข้อความ 
ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ 6 1-6 
ดา้นการฝึกอบรม 8 7-14 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 7 15-21 
ดา้นการมีนโยบาย 7 22-28 

 
แบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน     

ดงัแสดงในตารางท่ี 3-6 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 

พิสัย 
จ านวนชั้น 
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ตารางที ่3-6  เกณฑก์ารใหค้ะแนนการจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ระดับความคิดเห็น คะแนน 

มากท่ีสุด 4 
มาก 3 
นอ้ย 2 

นอ้ยท่ีสุด 1 
 
เกณฑก์ารวเิคราะห์คะแนน 

ในการพิจารณาเกณฑ์การวิเคราะห์คะแนน ผูว้ิจยัไดแ้บ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยพิจารณาตาม
หลกัเกณฑก์ารแปลระดบัจากการค านวณหาค่าอนัตรภาคชั้น ของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี  
 

อนัตรภาคชั้น =        =   
               

   = 
4 1

4
−

  

   = 0.75 
สามารถแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 
ระดบัคะแนน การแปลความหมาย 
3.26 - 4.00  การจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศมากท่ีสุด 
2.51 - 3.25  การจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศมาก 
1.76 - 2.50  การจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศนอ้ย 
1.00 - 1.75  การจดัการการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศนอ้ยท่ีสุด 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 ในการวิจัยคร้ังน้ี ผู ้วิจ ัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอน และรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 3.4.1 ผูว้ิจยัได้ท าการแจกแบบสอบถามให้กบัพนักงานหญิงของบริษทัเอกชน ท่ีตั้งอยู่บน
ถนนสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร และเดินผ่านบริเวณทางเช่ือมรถไฟฟ้า BTS กับ
ห้างสรรพสินคา้สีลมคอมเพล็กซ์ และยงัฝากให้พนักงานเหล่าน้ีน าไปให้เพื่อนร่วมงานในบริษทั
ช่วยตอบแบบสอบถามตามจ านวนท่ีสะดวก 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 

พิสัย 
จ านวนชั้น 
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 3.4.3 ใชเ้วลา ทั้งส้ิน 4 สัปดาห์ ในการเก็บขอ้มูลผูว้จิยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามจ านวน 300 ชุด 
และเม่ือรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา 280 ชุด ได้แบบสอบถามจากกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความ
สมบูรณ์ทุกฉบบั 270 ชุด  
 3.4.4 น าแบบสอบถาม จ านวน 270 ชุด มาตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์ท่ีก าหนดไว ้แล้วน า
คะแนนท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปของคอมพิวเตอร์ 
 
3.5 การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ส าหรับ  
การประมวลผลขอ้มูลทางสถิติ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
 3.5.1  ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอ
ข้อมูลเก่ียวกับลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 
 3.5.2  ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใช้ในการวิเคราะห์
อธิบายถึงระดับการจัดการการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบัติงานของ
พนกังานหญิงของบริษทัเอกชน 
 3.5.3 การหาค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) 
เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานขอ้ท่ี 1-1.4 โดยเกณฑห์าค่าความสัมพนัธ์ดงัน้ี (บุญชม, 2553) 
 ค่าของสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)    ระดบัความสัมพนัธ์ 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.80 ข้ึนไป อยูใ่นระดบัสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.60 - 0.79  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.40 - 0.59  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.20 - 0.39  อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ต ่ากวา่ 0.20  อยูใ่นระดบัต ่า 
 ผูว้ิจยัน าค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร (r) มาหาค่าอตัราส่วนของความสัมพนัธ์ระหวา่งตวั
แปร (r2100) เพื่อเปรียบเทียบใหท้ราบถึงระดบัร้อยละของความสัมพนัธ์ของตวัแปรท่ีศึกษา 



 
บทที ่4 

ผลของการวจิยั 
 

เพื่อศึกษาระดบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการในการป้องกนั
การถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิงของบริษทัเอกชน  โดยผูว้ิจยัใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน มีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัปัจจยั
ส่วนบุคคล การจดัการในการป้อกนัการถูกคุกคามทางเพศ และและขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานหญิง 

สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
x̄    หมายถึง ค่าเฉล่ียของคะแนน  
SD หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
r หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
r2 หมายถึง ค่าก าลงัสองของ r 
p หมายถึง ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
** หมายถึง ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูลและน าเสนอขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง

ประกอบค าบรรยาย โดยแบ่งการวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 
4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการ

ปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
โดยจะน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 
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4.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล  
 4.1.1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
อายดุงัตารางท่ี 4-1 
 
ตารางที ่4-1  จ  านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
นอ้ยกวา่ 20 ปี 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
มากกวา่ 50 ปี 

19 
165 
72 
11 
3 

7.04 
61.11 
26.66 
4.08 
1.11 

รวม 270 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-1 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนก
ตามอายุ พบว่าพนักงานส่วนใหญ่มีอายุ 20-30 ปี จ  านวน 165 คน มากเป็นอันดับหน่ึง คิดเป็น     
ร้อยละ 61.11 รองลงมาคือ มีอายุ 31-40 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 26.66 อายุน้อยกว่า 20 ปี 
จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.03 อายุ 41-50 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.07 และอาย ุ
มากกวา่ 50 ปี จ  านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.11 ตามล าดบั 
 4.1.2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
สถานภาพการสมรส ดงัตารางท่ี 4-2 
 
ตารางที ่4-2  จ  านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จ านวน (คน) ร้อยละ 
 โสด  
 สมรส 
 แยกกนัอยู/่หยา่ร้าง/ หมา้ย 

162 
86 
22 

60.0 
31.85 
8.15 

รวม 270 100.0 
หมายเหตุ : สถานภาพการสมรส ไดค้  านวณกลุ่ม แยกกนัอยู ่หยา่ร้าง และหมา้ยรวมกนั 
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 จากตารางท่ี 4-2 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนก
ตามสถานภาพการสมรส พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ มีสถานภาพโสด มากเป็นอนัดบัหน่ึง จ านวน
162 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมา คือ มีสถานภาพการสมรส จ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ
31.85 และสถานภาพแยกกนัอยู/่ หยา่ร้าง/ หมา้ย จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.14 ตามล าดบั 
 4.1.3  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
ระดบัการศึกษา ดงัตารางท่ี 4-3 
 
ตารางที ่4-3  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามวฒิุการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี  
 สูงกวา่ปริญญาตรี 

24 
190 
56 

8.88 
70.38 
20.74 

รวม 270 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-3 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตาม
วุฒิการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี มากเป็นอนัดบัหน่ึงจ านวน     
190 คน คิดเป็นร้อยละ 70.37 รองลงมา คือ มีระดบัการศึกษา สูงกวา่ปริญญาตรีจ านวน 56 คน คิดเป็น
ร้อยละ 20.74 และมีระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.88 ตามล าดบั 
 4.1.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
รายไดต่้อเดือน ดงัตารางท่ี 4-4 
 
ตารางที ่4-4  จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 

รายได้ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท  
 15,000-20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 25,001-30,000 บาท 
 30,001-35,000 บาท 
 มากกวา่ 35,000 บาท 

22 
38 
81 
61 
44 
24 

8.15 
14.08 
30.00 
22.59 
16.29 
8.89 

รวม 270 100.00 
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 จากตารางท่ี 4-4 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนก
ตามรายไดต่้อเดือน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ มีรายไดต่้อเดือนมากกว่า 20,001-25,000 บาท มาก
เป็นอนัดบัหน่ึง จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 30.0 รองลงมา คือ มีรายไดต่้อเดือน 25,001-30,000 
บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 22.59 มีรายไดต่้อเดือน ต ่ากว่า 30,001-35,000 บาท จ านวน 44 
คน คิดเป็นร้อยละ 16.29 มีรายไดต่้อเดือน นอ้ยกวา่ 15,000-20,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อย
ละ 14.07 มีรายไดต่้อเดือน มากกวา่ 35,000 บาท จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.88 และมีรายไดต่้อ
เดือน นอ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.14 ตามล าดบั 
 4.1.5 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ดงัตารางท่ี 4-5 
 
ตารางที ่4-5 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิม

เขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานตั้งแต่เร่ิมเข้า
ท างานจนถึงปัจจุบัน 

จ านวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 5 ปี 
6 – 10 ปี 

36 
147 
63 

13.33 
54.44 
23.34 

11 – 15 ปี 20 7.40 
16 – 20 ปี 1 0.37 
มากกวา่ 20 ปี 3 1.12 

รวม 270 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-5 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนก
ตามระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 1-5 ปี มากเป็นอันดับหน่ึง จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 54.44 รองลงมา คือ  
มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี จ  านวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 23.33 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 13.33 มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 11-15 ปี จ  านวน 20 คน 
คิดเป็นร้อยละ 7.40 มีระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 20 ปี  จ  านวน 3 คน คิดเป็น ร้อยละ 1.11 และ
มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 16-20 ปี จ  านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 0.37 ตามล าดบั  
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4.2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัขวญัในการปฏิบัติงานของพนักงานหญงิ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานหญิง ดังตารางท่ี 4-6 
ตารางท่ี 4-14 ดงัน้ี 
 
ตารางที ่4-6 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของขวญัในการปฏิบติังานของพนกังาน

หญิง โดยรวมและรายดา้น 
ขวญัในการปฏิบัติงาน x̄  SD ระดับ 

ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญั 2.94 0.54 สูง 
ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย   2.85 0.53 สูง 
ดา้นใหค้วามสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 3.15 0.71 สูง 

รวม 2.97 0.42 สูง 
 
 จากตารางท่ี 4-6 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของขวญั
ในการปฏิบติังานของพนักงานหญิง พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̄ = 2.97, SD = 0.42) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ดา้นอ่ืน คือ ดา้นให้ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นอยู่
ในระดับสูงมาก (x̄ = 3.85, SD = 0.71) รองลงมา คือได้แก่ ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.94, SD = 0.54) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นการเห็น
อนาคตและเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.85, SD = 0.53) 
 
ตารางที ่4-7 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของขวญัในการปฏิบติังานด้านเห็น

คุณค่าและใหค้วามส าคญั จ าแนกเป็นรายขอ้ 
ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญ x̄  SD ระดับ 

1. ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ 2.70 0.91 สูง 
2. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในตนเองในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 2.97 0.72 สูง 
3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นใหป้รับปรุงแกไ้ข ขอ้บกพร่องใน
องคก์รได ้

2.91 0.70 สูง 

4. ท่านเป็นคนส าคญัคนหน่ึง ท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานต่าง ๆ ของ
องคก์รส าเร็จ 

2.77 0.79 สูง 

5. งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีถนดัและมีการใชค้วามรู้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

3.03 0.73 สูง 

6. ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกบัทุกคนในองคก์าร 3.30 0.65 สูงมาก 
รวม 2.94 0.54 สูง 
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 จากตารางท่ี 4-7 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับ
ของขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดา้นเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั พบวา่ โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̄ = 2.94, SD = 0.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าด้านอ่ืน คือ ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกับทุกคนในองค์การ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงมาก 
(x̄ = 3.30, SD = 0.65) รองลงมา คือ งานท่ีท่านท าอยู่ในขณะน้ีเป็นงานท่ีถนัดและมีการใช้ความรู้
ความสามารถอยา่งเต็มท่ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 3.03, SD = 0.65) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่
ดา้นอ่ืน คือ ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.70, SD = 0.91) 
 
ตารางที ่4-8 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับขวญัในการปฏิบัติงานด้านการเห็น

อนาคตและเป้าหมาย จ าแนกเป็นรายขอ้ 
ด้านการเห็นอนาคตและเป้าหมาย x̄  SD ระดับ 

7. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง ไม่ตอ้งกงัวลวา่จะถูกเลิกจา้งหรือไล่
ออก 

2.90 0.93 สูง 

8. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
กวา่เดิม 

2.87 0.78 สูง 

9. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบ 

2.81 0.67 สูง 

10. หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาเพื่อเปิดโอกาสใหเ้กิด
ความกา้วหนา้ 

3.02 0.72 สูง 

11. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย 2.96 0.78 สูง 
12. บุคคลในองคก์รของท่านมีโอกาสกา้วหนา้หรือไดรั้บพิจารณาความ

ดีความชอบโดยเท่าเทียมกนั 
2.79 0.73 สูง 

13. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ 2.65 0.73 สูง 
รวม 2.85 0.53 สูง 

 
 จากตารางท่ี 4-8 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับ
ของขวญัในการปฏิบัติงาน ด้านการเห็นอนาคตและเป้าหมาย พบว่า โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง (x̄ = 2.85, SD = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกวา่ดา้นอ่ืน 
คือ หน่วยงานให้การสนบัสนุนในการพฒันาเพื่อเปิดโอกาสให้เกิดความกา้วหน้า มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัสูง (x̄ = 3.02, SD = 0.72) รองลงมา คือ งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัสูง (x̄ = 2.96, SD = 0.78) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ เงินเดือนท่ีท่านได้รับ
เพียงพอต่อการด ารงชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.65, SD = 0.73) 
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ตารางที ่4-9 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของขวญัในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ x̄  SD ระดับ 
14. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสบายใจท่ีไดท้  างานร่วมกนั 3.14 0.69 สูง 
15. ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือกนัดว้ยความเตม็ใจใน

ทุกเร่ือง 
3.07 0.74 สูง 

16. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั 3.13 0.70 สูง 
17. ท่านและเพื่อนร่วมงานเกิดการร่วมมือกนั 3.17 0.70 สูง 
18. ผูอ่ื้นสนบัสนุนในการท างานของท่าน 3.10 0.70 สูง 
19. ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้น 3.30 0.66 สูงมาก 

รวม 3.15 0.71 สูง 
  
 จากตารางท่ี 4-9 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มาตรฐาน และ
ระดบัของขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานหญิงด้านความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น พบว่า โดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง (x̄ = 3.15, SD = 0.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากกวา่ดา้นอ่ืน คือ ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูงมาก 
(x̄ = 3.30, SD = 0.66) รองลงมา คือ ท่านและเพื่อนร่วมงานเกิดการร่วมมือกัน มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับสูง (x̄ = 3.17, SD = 0.70) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียอันดับสุดท้าน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ท่านและเพื่อน
ร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือกนัดว้ยความเต็มใจในทุกเร่ือง มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 3.07, SD = 0.74) 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังาน
หญิง ดงัตารางท่ี 4-10-ตารางท่ี 4-14 ดงัน้ี  
 
ตารางที ่4-10 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการถูก

คุกคามทางเพศของพนกังานหญิง โดยรวมและรายดา้น 
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ x̄  SD ระดบั 

ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทาง
เพศ 

1.83 0.65 นอ้ย 

ดา้นการฝึกอบรม 1.70 0.49 นอ้ยท่ีสุด 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม 3.23 0.44 มาก 
ดา้นการมีนโยบาย 2.85 0.53 มาก 

รวม 2.40 0.38 นอ้ย 
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 จากตารางท่ี 4-10 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการ
จดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิง พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
น้อย (x̄ = 2.40, SD = 0.38) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าด้านอ่ืน คือ  
ดา้นสภาพแวดล้อมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.23, SD = 0.44) รองลงมา คือได้แก่ ด้านการมีนโยบายมี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.85, SD = 0.55) ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูก
คุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ = 1.83, SD = 0.65) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน 
คือ ดา้นการฝึกอบรม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  (x̄ = 1.70, SD = 0.49)  
 

ตารางที ่4-11 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ x̄  SD ระดับ 
1. ผูบ้ริหารช้ีแจงในท่ีประชุม เร่ืองการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1.71 0.69 นอ้ยท่ีสุด 
2. เชิญวทิยากรมาพูดคุยเก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1.62 0.75 นอ้ยท่ีสุด 
3. มีการติดป้ายประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศ 

1.77 0.80 นอ้ย 

4. ประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือกลางอิเลกทรอนิกส์ในองคก์ารเก่ียวกบัการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

1.88 0.81 นอ้ย 

5. ท าส่ือประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศ 

1.84 0.79 นอ้ย 

6. มีกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง เก่ียวกบัการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ 

2.16 0.97 นอ้ย 

รวม 1.83 0.65 นอ้ย 
 

 จากตารางท่ี 4-11 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของ
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นการเสริมสร้างความรู้ความ
เขา้ใจ พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ = 1.83, SD = 0.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ 
ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้นอ่ืน คือ มีกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง เก่ียวกบัการป้องกนั
การถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 2.16, SD = 0.97) รองลงมา คือ ประชาสัมพนัธ์
ผา่นส่ือกลางอิเลกทรอนิกส์ในองค์การเก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับน้อย (x̄ = 1.88, SD = 0.81) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ เชิญวิทยากรมาพูดคุย
เก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 1.62, SD = 0.75) 
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ตารางที ่4-12 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศดา้นการฝึกอบรม จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้านการฝึกอบรม x̄  SD ระดับ 
7. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวั 

คาราเต ้เทวนัโด หรือมวยไทย 
1.42 0.63 นอ้ยท่ีสุด 

8. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียง
ในการถูกคุกคามทางเพศ 

1.42 0.62 นอ้ยท่ีสุด 

9. องค์การของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมการใช้อุปกรณ์การ
ป้องกนัตวั 

1.50 0.68 นอ้ยท่ีสุด 

10. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมวธีิการเอาตวัรอดจาก
การถูกคุกคามทางเพศ 

1.47 0.57 นอ้ยท่ีสุด 

11. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกายของ
พนกังาน 

2.57 0.98 มาก 

12. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการปฏิบติัตวัเพื่อ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

1.82 0.72 นอ้ย 

13. องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพื่อใหพ้นกังานรู้วา่ การ
กระท าใดท่ีเขา้ข่ายการล่วงละเมิดทางเพศและการกระท าใด
ท่ีไม่ใช่การล่วงละเมิดทางเพศ 

1.76 0.67 นอ้ย 

14. องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมถึงการพดู การถูกเน้ือตอ้ง
ตวัและการมองเพื่อนร่วมงาน วา่พฤติกรรมดงักล่าวเป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ไดเ้ป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 

1.71 0.66 นอ้ยท่ีสุด 

รวม 1.70 0.49 นอ้ยท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4-12 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของ
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิงดา้นการฝึกอบรม พบวา่ โดยรวม
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อยท่ีสุด (x̄ = 1.70, SD = 0.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากกวา่ดา้นอ่ืน คือ องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกายของพนกังาน มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.57, SD = 0.98) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม
เร่ืองการปฏิบติัตวัเพื่อป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย (x̄ = 1.82, SD = 0.75) 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียงใน
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การถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานน้อยท่ีสุด (x̄ = 1.42, SD = 0.62) และองค์การของ
ท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวั คาราเต ้เทวนัโด หรือมวยไทย มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
นอ้ยท่ีสุด (x̄ = 1.42, SD = 0.62) 
 
ตารางที ่4-13 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการถูก

คุกคามทางเพศดา้นสภาพแวดลอ้ม จ าแนกเป็นรายขอ้ 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม x̄  SD ระดบั 

15. หอ้งท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ 3.37 0.64 มากท่ีสุด 
16. ท่านไม่ไดท้  างานกบัเพื่อนต่างเพศเพียงล าพงัสองคน 3.33 0.76 มากท่ีสุด 
17. สภาพหอ้งโตะ๊ท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน 3.37 0.66 มากท่ีสุด 
18. สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัใหมี้กลอ้งวงจรปิดในท่ีลบั

ตาคน 
3.04 0.81 มาก 

19. ทางเดินไปห้องน ้าในองคก์ารของท่านเป็นท่ีโปร่งโล่งสบาย 
ไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีลบัตาคน ท าให้ท่านรู้สึกปลอดภยัเม่ือท่านตอ้ง
เดินทางไปห้องน ้าเพียงล าพงั 

3.22 0.70 มาก 

20. ระหวา่งการเดินทางไป-กลบัท่ีท างานของท่านมีความ
ปลอดภยั 

2.92 0.74 มาก 

21. สถานท่ีท างานของท่านมีพนกังานรักษาความปลอดภยั
ตลอดเวลา 

3.35 0.74 มากท่ีสุด 

รวม 3.23 0.44 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-13 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของ
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นสภาพแวดลอ้ม พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก (x̄ = 3.23, SD = 0.44) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้น
อ่ืน คือ สภาพหอ้งโตะ๊ท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 3.37, 
SD = 0.66) รองลงมา คือ ห้องท างานของท่านมีแสงสว่างเพียงพอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
(x̄ = 3.37, SD = 0.643) และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ระหว่างการเดินทางไป-กลับท่ี
ท างานของท่านมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 2.92, SD = 0.74) 
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ตารางที ่4-14  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของการจดัการในการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศดา้นการมีนโยบาย จ าแนกเป็นรายขอ้ 

ด้านการมีนโยบาย x̄  SD ระดับ 
22. องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิด

การถูกคุกคามทางเพศ 
2.04 0.74 นอ้ย 

23. องคก์ารของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัเพื่อป้องกนัการเกิดการ
ถูกคุกคามทางเพศ 

2.24 0.80 นอ้ย 

24. องคก์ารของท่านมีการรณรงคใ์หแ้ต่งกายสุภาพ 3.16 0.79 มาก 
25. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหพ้นกังานหญิงรู้จกัวธีิการ

ปฏิบติัตวัต่อเพศตรงขา้มอยา่งเหมาะสม 
2.55 0.89 มาก 

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาตกัเตือนเม่ือ
ท่านแต่งกายไม่เหมาะสม เพื่อป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

3.04 0.84 มาก 

27. องคก์ารของท่านมีนโยบายหา้มด่ืมแอลกอฮอล ์หรือของมึน
เมาภายในองคก์าร เพื่อลดการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศ 

3.41 0.78 มากท่ีสุด 

28. องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการหา้มไม่ให้
พนกังานดูส่ือลามกอนาจารในขณะเวลาท างาน 

3.55 0.73 มากท่ีสุด 

รวม 2.85 0.53 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4-14 แสดงผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัของ
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นการมีนโยบาย พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดบัมาก (x̄ = 2.85, SD = 0.53) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากกว่าดา้น
อ่ืน คือ องค์การของท่านมีการประกาศนโยบายการห้ามไม่ให้พนกังานดูส่ือลามกอนาจารในขณะ
เวลาท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (x̄ = 3.55, SD = 0.73) รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมี
นโยบายหา้มด่ืมแอลกอฮอล ์หรือของมึนเมาภายในองคก์าร เพื่อลดการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศ มี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 3.41, SD = 0.78) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือ องคก์ารของ
ท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิดการถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ 
= 2.04, SD = 0.74) 
 
 
 



48 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐานการวจัิย 
 สมมติฐานท่ี 1 การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศสัมพนัธ์กับขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานหญิง 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศกบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดงัตารางท่ี 4-15 
 
ตารางที ่4-15  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัใน

การปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ขวญัในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ .355** 12.60 .000 
ดา้นการฝึกอบรม   .352** 12.390 .000 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม .313** 9.796 .000 
ดา้นการมีนโยบาย .270** 7.29 .001 

รวม .421** 17.724 .000 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-15 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง พบวา่ การป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศโดยรวม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ เพิ่มข้ึน ขวญัในการปฏิบติังาน 
จะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง (r = .421)  คิดเป็นร้อยละ 17.724  
 นอกจากน้ีเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 4 ดา้น          
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยดา้นการ
เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจมากกวา่ดา้นอ่ืนๆ โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัระดบัค่อนขา้งต ่า (.355) คิด
เป็นร้อยละ 12.60 
 สมมติฐานท่ี 1.1 การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
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 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศ ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดงัตารางท่ี 4-16 
 
ตารางที ่4-16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการ

เสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ขวญัในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ .355** 12.60 .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-16 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการจดัการในการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง พบวา่ การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของ
พนกังานหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศเพิ่มข้ึน ขวญัในการปฏิบติังาน
จะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = .355) คิดเป็นร้อยละ 12.60 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้น
การฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดงัตารางท่ี 4-17 
 
ตารางที ่4-17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการ

ฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ขวญัในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นการฝึกอบรม   .352** 12.390 .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 



50 

 จากตารางท่ี 4-17 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง พบวา่ 
การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศด้านการฝึกอบรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ ถา้การป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศด้านการฝึกอบรม เพิ่มข้ึน ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิงจะเพิ่มข้ึนดว้ย 
โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = .352)  คิดเป็นร้อยละ 12.390 
 สมมติฐานท่ี 1.3 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้น
สภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดงัตารางท่ี 4-18 
 
ตารางที ่4-18  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้าน

สภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ขวญัในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม .313** 9.796 .000 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-18 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ ดา้นสภาพแวดล้อมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานหญิง 
พบวา่ การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัใน
การปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ การป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดล้อม เพิ่ม ข้ึน ขว ัญในการปฏิบัติงานจะเพิ่ม ข้ึนด้วย โดยมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = .313) คิดเป็นร้อยละ 9.796 
 สมมติฐานท่ี 1.4 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กับ
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้น
การมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ดงัตารางท่ี 4-19 
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ตารางที ่4-19  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมี
นโยบายกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
ขวญัในการปฏิบัติงาน 

r r2x100 p 
ดา้นการมีนโยบาย .270** 7.29 .001 

** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตารางท่ี 4-20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนักงานหญิง 
พบวา่ การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนักงานหญิง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 กล่าวคือ การป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ ดา้นการมีนโยบายเพิ่มข้ึน ขวญัในการปฏิบติังานจะเพิ่มข้ึนดว้ย โดยมีความสัมพนัธ์
ในระดบัค่อนขา้งต ่า (r = .270) คิดเป็นร้อยละ 7.29 
 



 
บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
  การวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง มีวตัถุประสงคก์ารวิจยัเพื่อศึกษาระดบัการจดัการในการป้องกนัการ
ถูกคุกคามทางเพศ และขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ และขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั คือ พนกังานหญิงของบริษทัเอกชนท่ีตั้งอยู่บนถนนสีลม เขตบางรัก 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 270 คน ซ่ึงสามารถสรุปผล อภิปรายผล และมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการวจัิย 
 จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากแบบสอบถามในการวจิยั สรุปผลการวจิยัแบ่งออกเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 
 5.1.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศของพนกังานหญิง 
  5.1.1.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 
 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ พบวา่ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัน้อยทุกดา้น ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้ม รองลงมา ดา้นการมีนโยบาย และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
ดา้นการฝึกอบรม เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสรุปผลได ้ดงัน้ี 

ก) ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัน้อย 
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มีกระบวนการร้องเรียนผ่านนายจา้ง เก่ียวกบั
การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ อยู่ในระดบัน้อย และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ เชิญวิทยากรมา
พดูคุยเก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด  
   ข) ดา้นการฝึกอบรม โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด พิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ องค์การของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกายของ
พนกังานอยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ือง
การลดความเส่ียงในการถูกคุกคามทางเพศ อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
   ค) ดา้นสภาพแวดลอ้มโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สภาพห้องโต๊ะท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน อยู่ในระดบั
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มากท่ีสุด และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ระหว่างการเดินทางไป-กลับท่ีท างานของท่านมีความ
ปลอดภยั อยูใ่นระดบัมาก 
   ง) ดา้นการมีนโยบาย โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการห้ามไม่ให้พนกังานดู
ส่ือลามกอนาจารในขณะเวลาท างาน อยูใ่นระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ องคก์ารของท่าน
มีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิดการถูกคุกคามทางเพศ อยูใ่นระดบันอ้ย 
  5.1.1.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ข้อมูลขวญัในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่ พบว่า มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงทุกด้าน ด้านท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด ดา้นให้ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น รองลงมา ดา้นเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสรุปผลไดด้งัน้ี 
   ก) ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกบัทุกคนในองคก์าร อยูใ่น
ระดบัสูงมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ อยูใ่นระดบัสูง 
   ข) การเห็นอนาคตและเป้าหมาย  โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หน่วยงานให้การสนบัสนุนในการพฒันาเพื่อเปิด
โอกาสให้เกิดความกา้วหน้า อยูใ่นระดบัสูง และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ คือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ
เพียงพอต่อการด ารงชีพ อยูใ่นระดบัสูง 
   ค) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือได้ร่วมงานกบัผูอ่ื้น อยู่ใน
ระดบัสูงมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด ท่านและเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือกนัดว้ยความเตม็ใจ
ในทุกเร่ือง อยูใ่นระดบัสูง 
 5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 จากสมมติฐานท่ีตั้งไวส้รุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 สมมติฐานท่ี 1 การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศสัมพนัธ์กับขวญัในการปฏิบติังานของ
พนักงานหญิง พบว่า การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนักงานหญิง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลาง  
 สมมติฐานท่ี 1.1 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจมี
ความสัมพันธ์กับขวญัในการปฏิบัติงานของพนักงานหญิง ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหา
ความสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ
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เก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ในการปฏิบติังานของพนักงานหญิง ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนกังานหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 สมมติฐานท่ี 1.3 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนักงานหญิง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบั
ค่อนขา้งต ่า 
 สมมติฐานท่ี 1.4 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนกังานหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งต ่า 
 
ตารางที ่5-1  สรุปผลการทดสอบสมติฐานการวจิยั 

สมมติฐานการวจัิย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานท่ี 1 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศสัมพนัธ์กบัขวญัในการ
ปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.1 การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการเสริมสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัใน
การปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.2 การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการฝึกอบรมมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.3 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นสภาพแวดล้อมมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1.4 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 

ยอมรับสมมติฐาน 
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ 
 สมมติฐานท่ี 1 การจดัการในป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังาน
ของพนกังานหญิง 
 ผลการวิจยัพบวา่ การจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.01 ผลการวจิยัน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Barker (2017) กล่าววา่ การล่วงละเมิดทางเพศมี
ผลกระทบทางจิตวิทยาและทางกายภาพท่ีไม่ดีต่อพนักงานและ ประสิทธิภาพในการท างานอาจ
ส่งผลเสียต่อสภาพแวดลอ้มสถานท่ีท างาน จากขอ้มูลขา้งต้นแสดงให้เห็นว่า การคุกคามทางเพศ
เป็นการแสดงพฤติกรรมท่ีส่อไปในเร่ืองทางเพศ ไม่ว่าจะดว้ยการใช้ค  าพูด สายตา หรือการกระท า 
เช่น การพูดจาส่อนยัยะการดูถูกทางเพศ การตั้งค  าถามเก่ียวกบัรสนิยมทางเพศ การแซว การสัมผสั
ใกลชิ้ดโดยเจา้ตวัไม่ชอบ การแสดงท่าทางท่ีส่ือความหมายทางเพศ และการแสดงอวยัวะเพศ เป็น
ตน้ จึงนบัไดว้า่การคุกคามทางเพศเป็นการกระท าท่ีก่อให้เกิดความอึดอดัคบัขอ้งใจแก่ผูถู้กกระท า 
เป็นการล่วงละเมิดอิสรภาพของมนุษยท่ี์มีสิทธิท่ีจะด ารงอยูโ่ดยโดยสงบสุขและมีความปลอดภยัทั้ง
ร่างกายและจิตใจ รวมไปถึงขวญัในการปฏิบติังานลดลง เกิดการขาดงาน จนไปถึงขั้นลาออกจาก
งาน ดงันั้นองคก์ารควรมีมาตรการหรือวธีิการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศในองคก์ร 
เพื่อไม่ใหเ้กิดปัญหาการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในองคก์ร 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ องคก์ารควรมีมาตรการหรือวธีิการจดัการในการป้องกนัในการ
ถูกคุกคามทางเพศในองคก์ารให้กบัพนกังาน เพื่อไม่ให้เกิดปัญหาการถูกคุกคามทางเพศเกิดข้ึนใน
องคก์าร ในปัจจุบนัมาตรการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศในองคก์ารยงัไม่เป็นท่ีแพร่หลาย
มากนักบางองค์การยงัไม่ค่อยให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีเป็นอนัดบัตน้ๆ จึงท าให้พนกังานหญิงใน
องคก์ารท่ีเขา้ข่ายการถูกล่วงละเมิดทางเพศไม่กลา้ท่ีจะบอกใคร หรือยงัไม่รู้วธีิการจดัการวา่ควรตอ้ง
ท าอย่างไรกบัเร่ืองท่ีเกิดข้ึนจึงมีผลไปถึงสภาพจิตใจท่ีไม่ดี เกิดการขาดงานสัมพนัธ์ไปถึงขวญัใน
การปฏิบติังานก็จะลดลงไปดว้ย ถา้องคก์ารเพิ่มมาตรการจดัการในการป้องกนัให้กบัพนกังาน เช่น 
การเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ ด้านการฝึกอบรม ด้านสภาพแวดล้อม และด้านการมีนโยบาย
เพิ่มข้ึนจะท าใหข้วญัในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนตามไปดว้ย  
 สมมติฐานท่ี 1.1 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิจยัพบว่า การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
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อยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ผลการวิจยัน้ีมีความสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ สุวรรณา (2554) ท่ีกล่าวว่า หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
พฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และแนวทางในการแกไ้ขในกรณีท่ีมีปัญหาเกิดข้ึน 
รวมทั้งก าหนดให้เป็นประเด็นหน่ึง ในหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรทุกระดบั การจดัสถานท่ีท างาน
เพื่อลดความเส่ียงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น จดัห้องท างานท่ีเปิดเผย โล่ง 
มองเห็นกนัไดช้ดัเจน เป็นตน้ 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ หน่วยงานตอ้งเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรม
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ให้พนักงานหญิงรู้จกัการปฏิบติัตวัต่อเพศตรงขา้มเม่ือตอ้งอยู่
เพียงล าพังสองคนและแนวทางในการแก้ไขในกรณีท่ีมีปัญหาเกิดข้ึน รวมทั้ งก าหนดให้เป็น
ประเด็นหน่ึงให้อยูใ่นหลกัสูตรการพฒันาบุคลากรทุกระดบั การจดัสถานท่ีท างานเพื่อลดความเส่ียง
จากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น จดัห้องท างานท่ีเปิดเผย โล่ง มองเห็นกนัได้
ชดัเจน เป็น หรือเม่ือเขา้ข่ายการถูกล่วงละเมิดทางเพศแลว้จะตอ้งมีกระบวนหรือวิธีการอยา่งไร เช่น 
การร้องเรียนผา่นนายจา้ง เป็นตน้ 
 สมมติฐานท่ี 1.2 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นการฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิจยัพบว่า การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ผลการวิจยัน้ีมีความสอดคล้องกบังานวิจยัของ Sanchez-Garcia (2013) ท่ีศึกษา
เร่ือง การรับรู้การล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานพบวา่ไม่มีความแตกต่างระหวา่งเพศในการรายงาน
การล่วงละเมิดทางเพศและไม่มีการเห็นคุณค่าในตนเองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรายงาน เจา้หน้าท่ีกลุ่ม
สนบัสนุนทางคลินิกมีความอดทนต่อการล่วงละเมิดทางเพศมากข้ึนเม่ือเทียบกบัเจา้หนา้ท่ีทางการ
แพทยแ์ละเจา้หนา้ท่ีคลินิกในขณะท่ีเจา้หนา้ท่ีซ่อมบ ารุงและเจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัก าหนด
ลกัษณะท่ีน้อยลง การคน้พบเหล่าน้ีบ่งช้ีว่าเจา้หน้าท่ีดา้นคลินิกเจา้หนา้ท่ีฝ่ายสนบัสนุนดา้นคลินิก
และเจา้หนา้ท่ีฝ่ายซ่อมบ ารุงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพิ่มเติมรวมถึงการสัมมนาเร่ืองการรับรู้
ความสามารถของตนเองเพื่อรักษาความรู้เก่ียวกบัการล่วงละเมิดทางเพศและป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึน 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความเห็นว่า องค์การควรเชิญวิทยากรให้มาอบรมพนกังาน ในการให้ความ
ชดัเจนเก่ียวกบัความแตกต่างระหวา่งพฤติกรรมท่ีมาในรูปแบบเป็นมิตรและพฤติกรรมท่ีเขา้ข่ายการ
ล่วงละเมิดทางเพศให้พนักงานได้เข้าใจและสามารถแยกแยะได้ ควรมีการจดัฝึกอบรมให้กับ
พนกังานหญิงในเร่ืองของการปฏิบติัตวัต่อเพศตรงขา้มวา่การกระท าใดท่ีเหมาะสมและไม่เหมาะสม 
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จะสามารถสร้างความมัน่ใจและสามารท างานร่วมกบัเพื่อนต่างเพศในองค์การได ้อีกทั้งยงัควรมี
การจดัฝึกอบรมการเอาตวัรอดการใชศิ้ลปะการป้องกนัตวั เช่น มวยไทย เทวนัโด เป็นตน้ 
 สมมติฐานท่ี 1.3 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิจยัพบว่า การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านสภาพแวดล้อมมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ  .01 ผลการวิจัย น้ี มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  ธีรพงษ์  (2544) ท่ี ศึกษา
สภาพแวดล้อมในบริเวณพื้นท่ีท างานนับว่าเป็นปัจจัยภายในอันส าคัญประการหน่ึงของการ
ก่อให้เกิดการคุกคามทางเพศในองค์การได ้จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากผูถู้กคุกคามทางเพศทั้ง 10 ราย จะ
เห็นว่าการคุกคามทางเพศท่ีเกิดข้ึนนั้นมกัจะเกิดข้ึนในห้องท่ีมิดชิดไม่สามารถมองเห็นได้จาก
ภายนอก นอกจากนั้น พื้นท่ีการท างานท่ีแยกออกห่างจากพื้นท่ีอ่ืนมากก็เอ้ืออ านวยใหเ้กิดพฤติกรรม
การคุกคามทางเพศไดง่้ายเช่นกนั ปัจจยัสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในสถานท่ีท างานมีนยัส าคญัต่อ
การเกิดพฤติกรรมการคุกคามทางเพศ 
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงมีความเห็นวา่ การจดัสถานท่ีท างานหรือโต๊ะท างาน ไม่ควรอยู่ในท่ีลบัตาคน
หรืออยูใ่กลชิ้ดเพื่อนต่างเพศเพียงล าพงัสองคน การเดินไป-กลบัท่ีท างานไม่ควรเปล่ียว ถา้อยูใ่นซอย
ควรจะมีการติดไฟให้สวา่งและควรมีระบบการรักษาความปลอดภยัตลอดเวลา เช่นมีกลอ้งวงจรปิด
ในท่ีลบัตาคนและควรมีรถรับ-ส่งให้กบัพนกังานท่ีเลิกงานหลงั 5 โมงเยน็ จะส่งผลท าให้พนกังาน
รู้สึกปลอดภยัในการไป-กลบัท่ีท างาน สภาพจิตใจดีข้ึน ประสิทธิภาพในการท างานก็จะเพิ่มข้ึน  
 สมมติฐานท่ี 1.4 การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมีความสัมพนัธ์กบั
ขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง 
 ผลการวิจยัพบว่า การป้องกันการถูกคุกคามทางเพศ ด้านการมีนโยบายมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง อยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 ผลการวิจยัน้ีมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วิจิตรา (2550) พบว่า องค์กรควรมี
นโยบายเก่ียวกบัการป้องกนัและแกไ้ขต่อประเด็นปัญหาการคุกคามทางเพศให้ชดัเจน และสร้าง
ความเขา้ใจต่อผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากเป็นกลไกส าคญั ท่ีจะช่วยให้การแกปั้ญหาบรรลุผล ตลอดจน
มีการฝึกอบรมแก่บุคลากร พร้อมทั้งพฒันากระบวนการกล่าวโทษร้องทุกขท่ี์มีผลบงัคบัใชแ้ก่ผูท้  า
งานทุกคนในองคก์ร 
 ดังนั้ นผู ้วิจ ัยจึงมีความเห็นว่า ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน
จ าเป็นตอ้งไดรั้บการแกไ้ขและไดรั้บความร่วมมือร่วมใจจากบุคลากรในองคก์าร โดยเฉพาะหวัหนา้
งาน และผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีมีอ านาจหน้าท่ีในการก าหนดนโยบายเพื่อท่ีจะป้องกนัมิให้เกิดการ
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กระท าผิดในเร่ืองดังกล่าว และด าเนินการหากมีการกระท าผิดเกิดข้ึน ซ่ึงหากผูบ้ริหารไม่ให้
ความส าคญักบัเร่ืองน้ีปัญหาก็จะยงัคงเกิดข้ึน อนัจะส่งผลกระทบถึงภาพรวมขององคก์ารในท่ีสุด 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
  5.3.1.1  ผลการวจิยัพบวา่ขวญัในการปฏิบติังานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.97) 
แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืนคือขอ้ท่ี 13. เงินเดือนท่ีท่านได้รับ
เพียงพอต่อการด ารงชีพมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง (x̄ = 2.65) เพราะฉะนั้นองคก์ารควรเพิ่มสวสัดิการ
ค่าตอบแทนต่างๆให้กบัพนกังาน ค่าใชจ่้ายน้ีอาจจ่ายในรูปตวัเงินหรือมิใช่ตวัเงินก็ได ้เช่น มีอาหาร
กลางวนัให้ฟรีส าหรับพนกังาน มีบริการรถรับ-ส่ง หรือมีรางวลัให้กบัพนกังานท่ีมาปฏิบติังานตรง
เวลาทุกวนัและขาดงานนอ้ยท่ีสุด เพื่อตอบแทนการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ จูงใจให้มี
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพส่งเสริมขวญัก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน และเสริมสร้างฐานะความ
เป็นอยูข่องครอบครัวผูป้ฏิบติังานใหดี้ข้ึน ซ่ึงจะท าใหข้วญัในการปฏิบติังานของพนกังานสูงข้ึน 
  5.3.1.2 ผลการวิจยัพบว่าการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศโดยรวมมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัน้อย (x̄ = 2.40) แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยกว่าขอ้อ่ืน
คือขอ้ท่ี 8.องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียงในการถูกคุกคามทางเพศมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 1.42) เพราะฉะนั้นองคก์ารควรมีการจดัการฝึกอบรมให้พนกังาน
รู้จกัการป้องกนัการคุกคามทางเพศ เช่น รู้จกัแยกแยะวา่การกระท าใดท่ีเขา้มาอยา่งเป็นมิตรและการ
กระท าใดท่ีเขา้มาอย่างไม่เป็นมิตรและมีการฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวัเบ้ืองตน้เพื่อให้รู้จกัการ
เอาตวัรอดเม่ือตกอยู่ในสถานการณ์ ซ่ึงถ้าด าเนินการดงักล่าวระดบัของการจดัการในการป้องกนั
การถูกคุกคามทางเพศก็จะเพิ่มข้ึน 
  5.3.1.3 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศด้านการเสริมสร้าง
ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัน้อย (x̄ = 1.83) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ เชิญวิทยากรเขา้มาพูดคุยเก่ียวกบั
การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (x̄ = 1.62) และการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังาน โดย
มีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ (r ) เท่ากบั .355 ดงันั้นองค์การจึงควรให้ความส าคญักบัการป้องกนัการ
ถูกคุกคามทางเพศในดา้นดงักล่าวโดยเน้นให้หัวหน้างานหรือองค์การใส่ใจให้ความรู้ความเขา้ใจ
เก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศมากข้ึน อาทิเช่น ผูบ้ริหารควรเชิญวิทยากรเขา้มาพูดคุย มีการท าส่ือ
ประชาสัมพนัธ์รณรงค์ให้ความรู้เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ เม่ือการจดัการในการ
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ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจสูง ขวญัในการปฏิบติังานก็จะ
สูงข้ึนดว้ย 
  5.3.1.4  จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศด้านการฝึกอบรม
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด (x̄ = 1.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อค าถามท่ีมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ องคก์รของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวั คาราเต ้เทวนั
โดหรือมวยไทยและองคก์รของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียงในการถูกคุกคาม
ทางเพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด (x̄  = 1.42) และการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นการ
ฝึกอบรมมีความสัมพนัธ์กบัขวญัในการปฏิบติังาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .352 
ดงันั้นหัวหน้างานหรือองค์การควรส่งเสริมให้มีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียงในการถูก
คุกคามทางเพศมากข้ึน ใหพ้นกังานไดรู้้ไดเ้ขา้ใจวา่การกระท าใดท่ีเขา้ข่ายการถูกล่วงละเมิดการเพศ
และการกระท าใดท่ีไม่ใช่การล่วงละเมิดทางเพศ ควรส่งเสริมเร่ืองการจดักิจกรรมการอบรมศิลปะ
การป้องกบัตวัเพื่อพนกังานไดมี้ทกัษะการเอาตวัรอดเม่ืออยูใ่นเหตุการณ์สุ่มเส่ียง 
  5.3.1.5 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นสภาพแวดลอ้ม 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 3.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยกวา่ขอ้อ่ืน คือ ระหวา่งเดินทางไป-กลบัท่ีท างานของท่านมีความปลอดภยั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มาก (x̄ = 2.92) และการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นสภาพแวดลอ้มมีความสัมพนัธ์กบัขวญั
ในการปฏิบติังาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์อสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .313 ดงันั้นองคก์ารควรให้ความใส่ใจ
เก่ียวกบัความปลอดภยัของพนกังาน อาทิเช่น ถา้เป็นเวลาหลงั 17.00 น. ควรมีบริการรถรับ-ส่ง ไป
ยงัสถานีรถประจ าทางหรือตามจุดต่างๆ ท่ีปลอดภยั 
  5.3.1.6 จากผลการวิจยัท่ีพบว่าการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศด้านการมีนโยบาย 
โดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 2.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยกว่าขอ้อ่ืน คือ องค์การของท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิดการถูกคุกคามทาง
เพศ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบันอ้ย (x̄ = 2.04) และการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศดา้นการมีนโยบาย
มีความสัมพนัธ์กับขวญัในการปฏิบัติงาน โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ .270 ดังนั้ น 
องค์การควรมีนโยบายส่งเสริมให้พนักงานรู้จกัวิธีการปฏิบติัตวัต่อเพศตรงข้ามอย่างเหมาะสม 
เพราะในการท างานจะต้องพบปะผูค้น ท างานร่วมกับเพื่อนต่างเพศ ควรมีนโยบายให้มีการจดั
ฝึกอบรมหรือจา้งวิทยากรมีแนะแนวเร่ืองการปฏิบติัตวัว่าส่ิงใดท่ีควรปฏิบติัและส่ิงใดท่ีไม่ควร
ปฏิบติั 
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 5.3.2  ขอ้เสนอแนะในการท าวจิยัคร้ังต่อไป 
  5.3.2.1  ควรศึกษาเก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศในทีมงานของพนกังานท่ี
ปฏิบติังานในธุรกิจดา้นบริการ เน่ืองจากในปัจจุบนัปัญหาการถูกคุกคามทางเพศมีมากข้ึนในงานดา้น
บริการท่ีจะตอ้งพบเจอกบัผูค้นมากมาย ซ่ึงจะช่วยขยายผลจากการวจิยัคร้ังน้ี 
  5.3.2.2  ควรศึกษาตวัแปรปัจจยัอ่ืนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศ เช่น ภาวะหมดไฟในการท างาน ความเครียด และความมัน่คงในงาน 
  5.3.2.3  ควรมีการวิจยัและพัฒนาโปรแกรมการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศท่ีจะ
ส่งผลต่อขวญัการในปฏิบติังานเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในการน าไปใชต่้อไป 
  5.3.2.4  ควรมีการวิจยัท่ีเก่ียวกบัเพศชาย เพศท่ีสาม และศึกษาในภาพรวมทั้งหญิงและ
ชาย 
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 3.  อาจารย ์ดร.นนทิรัตน์ พฒันภกัดี 
  อาจารยป์ระจ าภาควชิามนุษยศาสตร์ คณะศิลปะศาสตร์ประยกุต ์
  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
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ภาคผนวก ข 
 

การประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามจากผูเ้ช่ียวชาญ (IOC) 
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การประเมินความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถามจากผู้เช่ียวชาญ (IOC) 
เกณฑ์การให้คะแนน  

+1  หมายถึง ท่านแน่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
  0 หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้ความน้ีสามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 
 -1  หมายถึง ท่านไม่แน่ใจวา่ขอ้ความน้ีไม่สามารถวดัไดต้ามวตัถุประสงคข์องแบบสอบถาม 

 
ตารางที ่ข-1 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เก่ียวกบัขวญัในการปฏิบติังาน 
ขอ้ท่ี ขอ้ความ IOC 

1 ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ 1 
2 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในตนเองในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ 0.67 
3 ท่านไดต้ดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง 1 
4 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นใหป้รับปรุงแกไ้ข ขอ้บกพร่องในองคก์รได ้ 1 
5 ท่านเป็นคนส าคญัคนหน่ึง ท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ ขององคก์รส าเร็จ 1 
6 งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีถนดัและมีการใชค้วามรู้ความสามารถอยา่ง

เตม็ท่ี 1 
7 ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกบัทุกคนในองคก์าร 0.67 
8 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง ไม่ตอ้งกงัวลวา่จะถูกเลิกจา้งหรือไล่ออก 1 
9 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 1 

10 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 1 
11 หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาเพื่อเปิดโอกาสใหเ้กิดความกา้วหนา้ 1 
12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย 1 

13 
บุคคลในองคก์รของท่านมีโอกาสกา้วหนา้หรือไดรั้บพิจารณาความดีความชอบ
โดยเท่าเทียมกนั 

1 

14 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ 1 
15 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสบายใจท่ีไดท้  างานร่วมกนั 1 
16 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือกนัดว้ยความเตม็ใจในทุกเร่ือง 1 
17 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั 1 
18 ท่านและเพื่อนร่วมงานเกิดการร่วมมือกนั 1 
19 ผูอ่ื้นสนบัสนุนในการท างานของท่าน 1 
20 ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้น 1 
21 ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 1 
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ตารางที ่ข-2 ค่าการประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 เก่ียวกบัการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

ข้อที่ ข้อความ IOC 
1 ผูบ้ริหารช้ีแจงในท่ีประชุม เร่ืองการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1 
2 เชิญวทิยากรมาพูดคุยเก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1 
3 มีการติดป้ายประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1 
4 ประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือกลางอิเลกทรอนิกส์ในองคก์ารเก่ียวกบัการป้องกนัการ

ถูกคุกคามทางเพศ 
1 

5 ท าส่ือประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1 
6 มีกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 1 
7 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวั คาราเต ้เทวนัโด 

หรือมวยไทย 
1 

8 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความเส่ียงในการถูกคุกคาม
ทางเพศ 

1 

9 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมการใชอุ้ปกรณ์การป้องกนัตวั 1 
10 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมวธีิการเอาตวัรอดจากการถูกคุกคามทาง

เพศ 
1 

11 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกายของพนกังาน 1 
12 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการปฏิบติัตวัเพื่อป้องกนัการถูก

คุกคามทางเพศ 
1 

13 องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพื่อใหพ้นกังานรู้วา่ การกระท าใดท่ีเขา้ข่าย
การล่วงละเมิดทางเพศและการกระท าใดท่ีไม่ใช่การล่วงละเมิดทางเพศ 

1 

14 องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมถึงการพดู การถูกเน้ือตอ้งตวัและการมอง
เพื่อนร่วมงาน วา่พฤติกรรมดงักล่าวเป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ไดเ้ป็น
การล่วงละเมิดทางเพศ 

1 

15 หอ้งท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ 1 
16 ท่านไม่ไดท้  างานกบัเพื่อนต่างเพศเพียงล าพงัสองคน 1 
17 สภาพหอ้งโตะ๊ท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน 1 
18 สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัใหมี้กลอ้งวงจรปิดในท่ีลบัตาคน 1 
19 ทางเดินไปห้องน ้าในองคก์ารของท่านเป็นท่ีโปร่งโล่งสบาย ไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีลบัตา

คน ท าใหท้่านรู้สึกปลอดภยัเม่ือท่านตอ้งเดินทางไปห้องน ้ าเพียงล าพงั 
1 

20 ระหวา่งการเดินทางไป-กลบัท่ีท างานของท่านมีความปลอดภยั 1 
21 สถานท่ีท างานของท่านมีพนกังานรักษาความปลอดภยัตลอดเวลา 1 
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ตารางที ่ข-2  (ต่อ) 
ข้อที่ ข้อความ IOC 
22 องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิดการถูกคุกคามทาง

เพศ 
1 

23 องคก์ารของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัเพื่อป้องกนัการเกิดการถูกคุกคามทางเพศ 1 
24 องคก์ารของท่านมีการรณรงคใ์หแ้ต่งกายสุภาพ 1 
25 องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหพ้นกังานหญิงรู้จกัวธีิการปฏิบติัตวัต่อเพศตรง

ขา้มอยา่งเหมาะสม 
1 

26 องคก์ารของท่านมีนโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาตกัเตือนเม่ือท่านแต่งกายไม่
เหมาะสม เพื่อป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

1 

27 องคก์ารของท่านมีนโยบายห้ามด่ืมแอลกอฮอล ์หรือของมึนเมาภายในองคก์าร 
เพื่อลดการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศ 

1 

28 องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการหา้มไม่ใหพ้นกังานดูส่ือลามก
อนาจารในขณะเวลาท างาน 

1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ผลการวเิคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามงานวจัิย 
เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างการป้องกันการถูกคุกคามทางเพศและขวัญในการปฏิบัติงานของ
พนักงานหญงิ 
 
ขวญัในการปฏิบัติงาน ฉบับหลงัตัดข้อค าถาม 
ตารางที ่ค-1 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if Item Deleted 

ของขวญัในการปฏิบติังาน 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคัญ .683 
1 ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ .215 .808 
2 ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในตนเองในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ .269 .809 
3 ท่านไดต้ดัสินใจแกปั้ญหาต่างๆ ดว้ยตนเอง .104* - 
4 ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นใหป้รับปรุงแกไ้ข 

ขอ้บกพร่องในองคก์รได ้
.350 .802 

5 ท่านเป็นคนส าคญัคนหน่ึง ท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ 
ขององคก์รส าเร็จ 

.273 .805 

6 งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีถนดัและมีการใช้
ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี 

.238 .808 

7 ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกบัทุกคนในองคก์าร .279 .807 
ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย .816 

8 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง ไม่ตอ้งกงัวลวา่จะถูกเลิกจา้ง
หรือไล่ออก 

.649 .778 

9 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 

.419 .796 

10 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ 

.669 .782 
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ตารางที ่ค-1 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item 

Deleted 
11 หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาเพื่อเปิดโอกาส

ใหเ้กิดความกา้วหนา้ 
.499 .792 

12 งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย .345 .803 
13 บุคคลในองคก์รของท่านมีโอกาสกา้วหนา้หรือไดรั้บ

พิจารณาความดีความชอบโดยเท่าเทียมกนั 
.456 .794 

14 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ .559 .793 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ .763 

15 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสบายใจท่ีไดท้  างานร่วมกนั .216 .811 
16 ท่านและเพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือกนัดว้ยความ

เตม็ใจในทุกเร่ือง 
.144** .816 

17 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั .357 .804 
18 ท่านและเพื่อนร่วมงานเกิดการร่วมมือกนั .449 .799 
19 ผูอ่ื้นสนบัสนุนในการท างานของท่าน .423 .798 
20 ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้น .381 .803 
21 ท่านและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั .093* - 

ค่าความเช่ือมั่นของขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวม .809 
* หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัออกเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ์ 
**หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ์แต่มีความส าคญัต่อนิยามศพัท ์ผูว้ิจยัจึงคงขอ้
ค าถามนั้นไว ้
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การป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ฉบับก่อนตัดข้อค าถาม 
ตารางที ่ค-2 ค่าอ านาจจ าแนกด้วยค่า Corrected Item-Total  Correlation และค่า Alpha if  Item 

Deleted ของการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ  

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected Item-

Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกีย่วกบัการถูกคุกคามทางเพศ .857 
1 ผูบ้ริหารช้ีแจงในท่ีประชุม เร่ืองการป้องกนัการถูก

คุกคามทางเพศ 
.591 .948 

2 เชิญวทิยากรมาพูดคุยเก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ 

.628 .948 

3 มีการติดป้ายประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบัการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ 

.794 .946 

4 ประชาสัมพนัธ์ผา่นส่ือกลางอิเลกทรอนิกส์ในองคก์าร
เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

.727 .947 

5 ท าส่ือประชาสัมพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการป้องกนัการ
ถูกคุกคามทางเพศ 

.651 .948 

6 มีกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง เก่ียวกบัการ
ป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

.775 .946 

ด้านการฝึกอบรม .911 
7 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการ

ป้องกนัตวั คาราเต ้เทวนัโด หรือมวยไทย 
.707 .947 

8 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลด
ความเส่ียงในการถูกคุกคามทางเพศ 

.742 .947 

9 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมการใชอุ้ปกรณ์
การป้องกนัตวั 

.650 .948 

10 องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมวธีิการเอาตวัรอด
จากการถูกคุกคามทางเพศ 

.719 .948 
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ตารางที ่ค-2 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

11 
องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกายของ
พนกังาน 

.841 .945 

12 
องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการปฏิบติัตวั
เพื่อป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

.626 .948 

13 องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพื่อใหพ้นกังานรู้วา่ การ
กระท าใดท่ีเขา้ข่ายการล่วงละเมิดทางเพศและการกระท าใด
ท่ีไม่ใช่การล่วงละเมิดทางเพศ 

.719 .947 

14 องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมถึงการพดู การถูกเน้ือตอ้ง
ตวัและการมองเพื่อนร่วมงาน วา่พฤติกรรมดงักล่าวเป็นการ
ล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ไดเ้ป็นการล่วงละเมิดทางเพศ 

.697 .947 

ด้านสภาพแวดล้อม .749 
15 หอ้งท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ .306 .950 
16 ท่านไม่ไดท้  างานกบัเพื่อนต่างเพศเพียงล าพงัสองคน **.126 .952 
17 สภาพหอ้งโตะ๊ท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน .273 .951 
18 สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัใหมี้กลอ้งวงจรปิดในท่ีลบั

ตาคน 
.779 .946 

19 ทางเดินไปห้องน ้าในองคก์ารของท่านเป็นท่ีโปร่งโล่งสบาย 
ไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีลบัตาคน ท าให้ท่านรู้สึกปลอดภยัเม่ือท่านตอ้ง
เดินทางไปห้องน ้าเพียงล าพงั 

**.059 .952 

20 ระหวา่งการเดินทางไป-กลบัท่ีท างานของท่านมีความ
ปลอดภยั 

.538 .949 

21 สถานท่ีท างานของท่านมีพนกังานรักษาความปลอดภยั
ตลอดเวลา 

.384 .950 

ด้านการมีนโยบาย .899 
22 องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิด

การถูกคุกคามทางเพศ 
.812 .946 
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ตารางที ่ค-2 (ต่อ) 

ข้อที่ ข้อความ 
Corrected 
Item-Total  
Correlation 

Alpha if 
Item Deleted 

23 องคก์ารของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัเพื่อป้องกนัการเกิดการ
ถูกคุกคามทางเพศ 

.603 .948 

24 องคก์ารของท่านมีการรณรงคใ์หแ้ต่งกายสุภาพ .667 .948 

25 
องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหพ้นกังานหญิงรู้จกัวธีิการ
ปฏิบติัตวัต่อเพศตรงขา้มอยา่งเหมาะสม 

.657 .948 

26 องคก์ารของท่านมีนโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาตกัเตือนเม่ือ
ท่านแต่งกายไม่เหมาะสม เพื่อป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศ 

.876 .945 

27 องคก์ารของท่านมีนโยบายห้ามด่ืมแอลกอฮอล ์หรือของมึน
เมาภายในองคก์าร เพื่อลดการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศ 

.684 .947 

28 องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการหา้มไม่ให้
พนกังานดูส่ือลามกอนาจารในขณะเวลาท างาน 

.682 .947 

 ค่าความเช่ือมั่นของการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ
โดยรวม 

 .950 

* หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัออกเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ์ 
**หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ์แต่มีความส าคญัต่อนิยามศพัท ์ผูว้ิจยัจึงคงขอ้
ค าถามนั้นไว ้
 
ตารางที ่ค-3  ค่าความเช่ือมัน่ของขวญัในการปฏิบติังาน โดยรวมและรายดา้น 

ขวญัในการปฏิบัติงาน Reliability 
ดา้นเห็นคุณค่าและใหค้วามส าคญั .683 
ดา้นการเห็นอนาคตและเป้าหมาย .816 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น .763 

โดยรวม .809 
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ตารางที่ ค-4 ค่าความเช่ือมัน่ของการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ โดยรวมและรายดา้น 
การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ Reliability 

ดา้นการเสริมสร้างความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัการถูกคุกคามทางเพศ .857 
ดา้นการฝึกอบรม .911 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม .749 
ดา้นการมีนโยบาย .899 

โดยรวม .950 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยั 
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สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 
คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
 

เร่ือง ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 เน่ืองดว้ยดิฉัน นางสาวอรอนงค์ สิทธิวณิชย ์นกัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคก์าร ภาควชิามนุษยศาสตร์ คณะศิลปศาสตร์ประยกุต ์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี
พระจอมเกลา้พระนครเหนือ ก าลงัท าสารนิพนธ์ เร่ือง “ความสัมพนัธ์ระหว่างการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังานของพนกังานหญิง” โดยมี รองศาสตราจารย.์ดร.มานพ ชู
นิล เป็นอาจารย์ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ในคร้ังน้ี ผลของสารนิพนธ์ฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อ
การศึกษา และไดท้ราบถึงวิธีการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ ของบุคลากรเพศหญิง
ในองคก์าร 
 แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามส่วนบุคคล จ านวน 6  ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขวญัในการปฏิบติังาน จ านวน 19 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการจดัการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ จ านวน 28 ขอ้ 
 โปรดอ่านค าช้ีแจงก่อนการตอบค าถามในแต่ละตอน 
 
 แบบสอบถามน้ีสร้างข้ึนเพื่อใช้เก็บรวมรวมข้อมูลในการท าวิจยั และเพื่อประโยชน์ใน
การศึกษาเท่านั้น ดงันั้นขอ้มูลของท่านถือเป็นความลบั ไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนตวัแก่ผูใ้ดทั้งส้ิน
และไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อตวัท่าน ขอ้มูลจะน ามาวเิคราะห์ร่วมกนัทั้งหมดโดยดูในภาพรวมเท่านั้น 
จึงขอความกรุณาใหท้่านตอบแบบสอบถามดว้ยตนเองตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 
 
ขอขอบพระคุณท่าน ท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 

          นางสาวอรอนงค ์ สิทธิวณิชย ์
นกัศึกษาปริญญาโทสาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร 

มหาวทิยาลยัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศและขวญัในการปฏิบติังานของ

พนกังานหญิง” 
 
แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามส่วนบุคคล     จ านวน  6   ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามขวญัในการปฏิบติังาน   จ านวน  19 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการจดัการในการป้อกนัการถูกคุกคามทางเพศ จ านวน  28 ขอ้ 
 -------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง   ท่ีตรงกบัความเป็นจริงและตรงกบัท่าน 
มากท่ีสุด 
1. เพศ    

 ชาย     หญิง 
2. อาย ุ    
  นอ้ยกวา่ 20 ปี   20 - 30 ปี  
  31 - 40 ปี   41 - 50 ปี                   มากกวา่ 50 ปี 
3. สถานภาพการสมรส    
  โสด        สมรส          

 แยกกนัอยู ่    หยา่ร้าง               หมา้ย 
4. ระดบัการศึกษา   

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี    ปริญญาตรี              สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. รายไดต่้อเดือน 

 นอ้ยกวา่ 15,000 บาท   15,000 – 20,000 บาท        20,001 – 25,000 บาท           
 25,001 – 30,000 บาท   30,001 – 35,000 บาท        มากกวา่ 35,000 บาท 

6. ระยะเวลาการปฏิบติังานตั้งแต่เร่ิมเขา้ท างานจนถึงปัจจุบนั 
  นอ้ยกวา่ 1 ปี                1 – 5 ปี         6 – 10 ปี  

 11 – 15 ปี                 16 – 20 ปี         มากกวา่ 20 ปี 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามเกีย่วกบัขวญัในการปฏิบัติงาน  
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความรู้สึกและความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

ข้อ ค าถาม – ขวญัในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ด้านเห็นคุณค่าและให้ความส าคญั 
1. ท่านจะไดรั้บค าชมเม่ือท่านท างานส าเร็จ     
2. ท่านมีความรู้สึกภูมิใจในตนเองในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีไดรั้บ     
3. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นใหป้รับปรุงแกไ้ข 
ขอ้บกพร่องในองคก์รได ้

    

4. ท่านเป็นคนส าคญัคนหน่ึง ท่ีจะท าใหก้ารด าเนินงานต่างๆ 
ขององคก์รส าเร็จ 

    

5. งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีถนดัและมีการใช้
ความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 

    

6. ท่านมีการส่ือสารท่ีดีกบัทุกคนในองคก์าร     
ด้านการเห็นอนาคตและเป้าหมาย  
7. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง ไม่ตอ้งกงัวลวา่จะถูกเลิก
จา้งหรือไล่ออก 

    

8. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีจะไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนกวา่เดิม 

    

9. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัปริมาณงานและหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบ 

    

10. หน่วยงานใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันาเพ่ือเปิดโอกาส
ใหเ้กิดความกา้วหนา้ 

    

11. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย     
12. บุคคลในองคก์รของท่านมีโอกาสกา้วหนา้หรือไดรั้บ

พิจารณาความดีความชอบโดยเท่าเทียมกนั 
    

13. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ     
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ข้อ ค าถาม – ขวญัในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิง่ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้อืน่ 
14. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสบายใจท่ีไดท้ างาน

ร่วมกนั 

    

15. ท่านและเพ่ือนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือกนัดว้ยความ
เตม็ใจในทุกเร่ือง 

    

16. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคีกนั     
17. ท่านและเพ่ือนร่วมงานเกิดการร่วมมือกนั     
18. ผูอ่ื้นสนบัสนุนในการท างานของท่าน     
19. ท่านรู้สึกภูมิใจในตนเองเม่ือไดร่้วมงานกบัผูอ่ื้น     
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ส่วนที ่3 แบบสอบถามเกีย่วกับการจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ  
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องระดบัความคิดเห็นท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมาก
ท่ีสุดหรือสอดคลอ้งกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
ข้อ ค าถาม – การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคาม

ทางเพศ 
ระดับการจัดการ 

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ 
องคก์ารของท่านใหค้วามส าคญัเก่ียวกบัการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศมากนอ้ยเพียงใด ดงัวธีิการต่อไปน้ี 

    

1. ผูบ้ริหารช้ีแจงในท่ีประชุม เร่ืองการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศ 

    

2. เชิญวทิยากรมาพดูคุยเก่ียวกบัวธีิการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศ 

    

3. มีการติดป้ายประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ 

    

4. ประชาสมัพนัธ์ผา่นส่ือกลางอิเลกทรอนิกส์ในองคก์าร
เก่ียวกบัการป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

    

5. ท าส่ือประชาสมัพนัธ์ใหค้วามรู้เก่ียวกบัการป้องกนัการถูก
คุกคามทางเพศ 

    

6. มีกระบวนการร้องเรียนผา่นนายจา้ง เก่ียวกบัการป้องกนั
การถูกคุกคามทางเพศ 

    

ด้านการฝึกอบรม 
7. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมศิลปะการป้องกนัตวั 
คาราเต ้เทวนัโด หรือมวยไทย 

    

8. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรม เร่ืองการลดความ
เส่ียงในการถูกคุกคามทางเพศ 

    

9. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมการใชอุ้ปกรณ์การ
ป้องกนัตวั 

    

10. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมวธีิการเอาตวัรอด
จากการถูกคุกคามทางเพศ 

    

11. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการแต่งกาย
ของพนกังาน 

    

12. องคก์ารของท่านเคยมีการจดัฝึกอบรมเร่ืองการปฏิบติัตวั
เพ่ือป้องกนัการถูกคุกคามทางเพศ 

    

13. องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมเพ่ือใหพ้นกังานรู้วา่ 
การกระท าใดท่ีเขา้ข่ายการล่วงละเมิดทางเพศและการ
กระท าใดท่ีไม่ใช่การล่วงละเมิดทางเพศ  
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ข้อ ค าถาม – การจัดการในการป้องกนัการถูกคุกคาม
ทางเพศ 

ระดับการจัดการ 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

14. องคก์รของท่านมีการจดัฝึกอบรมถึงการพดู การถูกเน้ือ
ตอ้งตวัและการมองเพ่ือนร่วมงาน วา่พฤติกรรมดงักล่าว
เป็นการล่วงละเมิดทางเพศหรือไม่ไดเ้ป็นการล่วงละเมิด
ทางเพศ 

    

ด้านสภาพแวดล้อม 
15. หอ้งท างานของท่านมีแสงสวา่งเพียงพอ     
16. ท่านไม่ไดท้ างานกบัเพ่ือนต่างเพศเพียงล าพงัสองคน     
17. สภาพหอ้งโตะ๊ท างานของท่านไม่อยูใ่นท่ีลบัตาคน     
18. สถานท่ีท างานของท่านมีการจดัใหมี้กลอ้งวงจรปิดในท่ี

ลบัตาคน 
    

19. ทางเดินไปห้องน ้ าในองค์การของท่านเป็นท่ีโปร่งโล่ง
สบาย ไม่ไดอ้ยูใ่นท่ีลบัตาคน ท าใหท่้านรู้สึกปลอดภยัเม่ือ
ท่านตอ้งเดินทางไปหอ้งน ้ าเพียงล าพงั 

    

20. ระหวา่งการเดินทางไป-กลบัท่ีท างานของท่านมีความ
ปลอดภยั 

    

21. สถานท่ีท างานของท่านมีพนกังานรักษาความปลอดภยั
ตลอดเวลา 

    

ด้านการมนีโยบาย 
22. องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการป้องกนัการเกิด

การถูกคุกคามทางเพศ 
    

23. องคก์ารของท่านมีระเบียบขอ้บงัคบัเพ่ือป้องกนัการเกิดการ
ถูกคุกคามทางเพศ 

    

24. องคก์ารของท่านมีการรณรงคใ์หแ้ต่งกายสุภาพ     
25. องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหพ้นกังานหญิงรู้จกัวธีิการ

ปฏิบติัตวัต่อเพศตรงขา้มอยา่งเหมาะสม 
    

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายใหผู้บ้งัคบับญัชาตกัเตือนเม่ือ
ท่านแต่งกายไม่เหมาะสม เพ่ือป้องกนัการถูกคุกคามทาง
เพศ 

    

27. องคก์ารของท่านมีนโยบายหา้มด่ืมแอลกอฮอล ์หรือของมึน
เมาภายในองคก์าร เพ่ือลดการเกิดการล่วงละเมิดทางเพศ 

    

28. องคก์ารของท่านมีการประกาศนโยบายการหา้มไม่ให้
พนกังานดูส่ือลามกอนาจารในขณะเวลาท างาน 

    

 
ขอขอบพระคุณในความกรุณาร่วมมือตอบแบบสอบถามจนเสร็จ 

☺ ☺ ☺ 
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