
คูมือมาตรการในการปองกันและแกไขปญหา

การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน





มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน  
ได้รับความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรี คร้ังแรก เม่ือวันท่ี 16 มิถุนายน 2558 แต่จากการดำาเนินงาน
ตามมาตรการฯ ท่ีผ่านมาพบว่า มาตรการดังกล่าวไม่ครอบคลุมถึงกระบวนการไต่สวน และการคุ้มครอง 
ผู้ร้องเรียน พยาน รวมถึงผู้ถูกกล่าวหาอย่างแท้จริง และนอกจากน้ียังพบว่าหน่วยงานภาครัฐ และ
รัฐวิสาหกิจบางหน่วยงานยังมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานเกิดขึ้น

คณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) ซ่ึงเป็นคณะกรรมการระดับชาติ
จึงมีมติเห็นชอบให้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง
ของมนุษย์ ทบทวนและปรับปรุงมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการทำางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ต่อมากรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้เสนอปรับปรุง 
มาตรการฯ จากเดิม 7 ข้อ เป็น 12 ข้อ โดยครอบคลุมถึงการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร  
การจัดทำาแนวปฏิบัติตามมาตรการฯ การให้ความรู้และสร้างความตระหนักกับบุคลากรในองค์กร 
การกำาหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน การจัดการข้อร้องเรียนหรือร้องทุกข์ การคุ้มครอง 
ผู้ร้องทุกข์และผู้ เป็นพยาน และการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา จนกระทั่งเดือนมกราคม 2563  
คณะกรรมการ สทพ.  ได้มีมติให้เสนอมาตรการดังกล่าวต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อเห็นชอบและ 
ประกาศใช้ต่อไป 

คณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือวันท่ี 21 เมษายน 2563 เห็นชอบมาตรการในการป้องกันและแก้ไข 
ปญัหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน ตามท่ีกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง 
ของมนุษย์เสนอ โดยมอบหมายให้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวทำาหน้าท่ีเป็นศูนย์ประสาน 
การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน  (ศปคพ.) และ 
สร้างความเข้าใจกับส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รวมถึงเอกชน ในการดำาเนินงานตามมาตรการ
อย่างถูกต้องและทั่วถึง

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวหวังเป็นอย่างยิ่งว่าคู่มือฉบับนี้จะช่วยให้หน่วยงาน
และผู้ปฏิบัติงานมีแนวทางในการดำาเนินงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน หากมีข้อผิดพลาดประการใด คณะผู้จัดทำาขออภัย 
ไว้ ณ ที่นี้

          กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว

                 มีนาคม 2564

คำ�นำ�



1. ความเป็นมา	 	 	 	1

2. กฎหมายที่เกี่ยวข้อง	 		 2

3. สถานการณ์ของการล่วงละเมิด		

หรือคุกคามทางเพศในประเทศไทย	 5

4. แนวคิดในการกำาหนด	 	

แนวทางการจัดการปัญหา	 		 7

5. นิยาม	 	 	11

6. รูปแบบของการล่วงละเมิด	
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน							13

7. พฤติกรรมการล่วงละเมิด	
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน	 			14	

8. ผลกระทบของการล่วงละเมิด	
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน			 			16	
9. มาตรการในการป้องกันและแก้ไข		
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม	

ทางเพศในการทำางาน		 	 			17

ส�รบัญ
10. หลักการสำาคัญของมาตรการ	 	

ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา	

การล่วงละเมิดหรือคุกคาม		

ทางเพศในการทำางาน	 18

11. แนวทางการดำาเนินงาน
เมื่อเกิดปัญหาการล่วงละเมิด

หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน			 	 	22

12. แนวทางการป้องกันไม่ให้	 	

เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม	

ทางเพศในการทำางาน	 	 		 26

13. หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์	 	 	27

14. ช่องทางและวิธีการร้องทุกข์		 28



ส�รบัญ

ภาคผนวก
ก หนังสือสำานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรีเรื่องเห็นชอบมาตรการในการป้องกัน		

และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน	 	30

ข กฎ	ก.พ.	ว่าด้วยการกระทำาอันเป็นล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	พ.ศ.	2553	31

ค ตัวอย่างประกาศเจตนารมณ์ในการการป้องกันและแก้ไข		 	

ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน	 		 34

ง แบบรายงานผลการดำาเนินงานตามมาตรการป้องกันและแก้ไข	 	

ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน		 36

จ กระบวนการรับเรื่องร้องเรียน	กรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	

ในการทำางานของกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว	 	 	 	 	39





ความเป็นมา
การส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศและการเสริมพลังเป็นหลักการสำาคัญ 

ท่ีประชาคมโลกได้กำาหนดไว้ร่วมกัน โดยประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วย 
การขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination  
of All Forms of Discrimination Against Women: CEDAW) ซึ่งมีผลบังคับใช้ 
ตั้งแต่วันที่ 8 กันยายน 2528 ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริม 
สิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมกัน 
ของหญิงและชาย และความเป็นธรรมทางสังคมบนพื้นฐานในเร่ืองเพศ และห้าม 
ไม่ให้กระทำาการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ รวมถึง 
การกำาหนดกรอบเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development  
Goals: SDGs) ตามที่องค์การสหประชาชาติได้จัดทำาขึ้น  เม่ือปี พ.ศ. 2558  
เพื่อเป็นทิศทางการพัฒนาประเทศระยะยาว 15 ปี โดยเร่ิมต้ังแต่ปี พ.ศ. 2558 – 
2573 ในเป้าหมายที่ 5 คือ บรรลุความเท่าเทียมระหว่างเพศ และเสริมสร้าง 
ความเข้มแข็งให้แก่สตรีและเด็กหญิง (Achieve gender equality and empower  
all women and girls) ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องต้องกำาหนดนโยบาย 
และทิศทางการดำาเนินงาน ด้านการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย



2 คู่มือมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหา	

กฎหมายที่เกี่ยวข้อง
ประเทศไทยให้ความสำาคัญกับการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และ

การเคารพศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ มีการกำาหนดหลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองสิทธิ 
เสรีภาพ ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทยไว้ 
ในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยฉบับปัจจุบัน ฉบับปีพุทธศักราช  
2560 มีการกำาหนดไว้ในมาตรา 4 ว่า “ศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และ
ความเสมอภาคของบุคคลย่อมได้รับความคุ้มครอง 

ปวงชนชาวไทยย่อมได้รับความคุ้มครองตามรัฐธรรมนูญเสมอกัน” 

มาตรา 27 ที่บัญญัติไว้ว่า “บุคคลย่อมเสมอกันในกฎหมาย มีสิทธิและ
เสรีภาพและได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายเท่าเทียมกัน 

ชายและหญิงมีสิทธิเท่าเทียมกัน การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคล  
ไม่ว่าด้วยเหตุความแตกต่างในเร่ืองถิ่นกำาเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ  
สภาพทางกายหรือสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจหรือสังคม ความเช่ือ 
ทางศาสนา การศึกษาอบรม หรือความคิดเห็นทางการเมืองอันไม่ขัดต่อบทบัญญัติ
แห่งรัฐธรรมนูญ หรือเหตุอื่นใด จะกระทำามิได้ 

มาตรการที่รัฐกำาหนดขึ้นเพื่อขจัดอุปสรรคหรือส่งเสริมให้บุคคลสามารถ 
ใช้สิทธิหรือเสรีภาพ  ได้เช่นเดียวกับบุคคลอื่น หรือเพื่อคุ้มครองหรืออำานวย 
ความสะดวกให้แก่เด็ก สตรี ผู้สูงอายุ คนพิการ หรือผู้ด้อยโอกาส ย่อมไม่ถือว่า
เป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมตามวรรคสาม 



3การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

บุคคลผู้เป็นทหาร ตำารวจ ข้าราชการ เจ้าหน้าที่อื่นของรัฐ และพนักงาน
หรือลูกจ้างขององค์กร ของรัฐย่อมมีสิทธิและเสรีภาพเช่นเดียวกับบุคคลท่ัวไป  
เว้นแต่ท่ีจำากัดไว้ในกฎหมายเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวกับการเมือง สมรรถภาพ วินัย 
หรือจริยธรรม”

มาตรา 68 กำาหนดว่า “รัฐพึงจัดระบบบริหารงานในกระบวนการยุติธรรม
ทุกด้านให้มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม และไม่เลือกปฏิบัติ และให้ประชาชนเข้าถึง
กระบวนการยุติธรรมได้โดยสะดวก รวดเร็ว และไม่เสียค่าใช้จ่ายสูงเกินสมควร”

มาตรา 71 วรรค 3 กำาหนดว่า “รัฐพึงให้ความช่วยเหลือเด็ก  เยาวชน 
สตรี ผู้สูงอายุ คนพิการ ผู้ยากไร้ และผู้ด้อยโอกาส ให้สามารถดำารงชีวิตได้อย่าง 
มีคุณภาพ และคุ้มครองป้องกันมิให้บุคคลดังกล่าวถูกใช้ความรุนแรงหรือปฏิบัติอย่าง
ไม่เป็นธรรม รวมตลอดทั้งให้การบำาบัด ฟื้นฟูและเยียวยาผู้ถูกกระทำาการดังกล่าว”

พระราชบัญญัติความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็นการแสดงความ 
มุ่งม่ันของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกำาหนดการห้าม 
การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทำาหรือไม่กระทำา 
การใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจำากัดสิทธิประโยชน์ใด ๆ ไม่ว่าทางตรงหรือ 
ทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุท่ีบุคคลน้ันเป็นเพศชายหรือ 
เพศหญิง หรือมีการแสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยกำาเนิด

นอกจากน้ี ประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
ได้แก่ พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับท่ี 22) พ.ศ. 2558  
แก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา 397 กำาหนดให้การรังแก ข่มเหง 
คุกคาม หรือกระทำาให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำาคาญ ต้องระวางโทษปรับ 
ไม่เกิน 5,000 บาท และหากกระทำาในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกำานัล หรือส่อไป 
ในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทำาโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือ 
ผู้มีอำานาจเหนือ ต้องระวางโทษจำาคุกไม่เกิน 1 เดือน ปรับไม่เกิน 10,000 บาท  
หรือท้ังจำาทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานของ 
ภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน  (ฉบับที่  2) พ.ศ. 2551  
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คุ้มครองแรงงานในระบบ ท่ีห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน 
กระทำาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำาคาญทางเพศต่อลูกจ้าง  
สำาหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เร่ือง มาตรฐานข้ันตำา่ 
ของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความในพระราชบัญญัติ 
แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจที่ห้ามมิให้ 
นายจ้าง ผู้ซ่ึงเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำาการล่วงเกิน คุกคาม  
หรือก่อความเดือดร้อนรำาคาญทางเพศต่อลูกจ้าง และในส่วนของข้าราชการพลเรือน 
มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ประมวลจริยธรรม 
ข้าราชการพลเรือน ที่กำาหนดให้ข้าราชการพลเรือนทุกตำาแหน่งต้องมีคุณธรรม  
ศีลธรรม และมีจิตสำานึกในด้านจริยธรรม รวมถึง กฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทำาการ 
อันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กำาหนดการกระทำา 
อันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน 
เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่ภายใตพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน
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สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	
ในประเทศไทย

สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้น
อย่างต่อเนื่อง ศูนย์สำารวจความคิดเห็น “นิด้าโพล” ร่วมกับ ศูนย์สาธารณประโยชน์
และประชาสังคม สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  (นิด้า) ดำาเนินการสำารวจ
ความคิดเห็นจากนักเรียน นักศึกษา ช่วงอายุ 15 - 25 ปี ทุกภูมิภาค ทั่วประเทศ 
ระหว่างวันที่ 14 – 20 กันยายน 2563 จำานวน 1,197 หน่วยตัวอย่าง พบว่า  
มีผู้ เคยถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศ จำานวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 
13.28 งานวิจัยของ สุสัณหา ยิ้มแย้ม และคณะ ในวารสารสภาการพยาบาล  
เม่ือปี 2554 ท่ีศึกษาถึงการถูกละเมิดทางเพศและความรุนแรงในครอบครัวของสตรี 
ในสถานประกอบการ โรงงานอุตสาหกรรม และศูนย์การค้า จำานวน 301 คน  
พบว่า สตรีจำานวน 132 คน คิดเป็นร้อยละ 43.9  เคยถูกล่วงละเมิดทางเพศ  
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โดยเพื่อนร่วมงานด้วยการใช้วาจาและหลอกสัมผัส แตะเนื้อต้องตัว และการศึกษา
ของ กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทย 
ทวีความรุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทำางานในทุกสาขาอาชีพ 
ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ข้อมูลการสำารวจจาก
สวนดุสิตโพล สำารวจความเห็นผู้หญิง จำานวน 1,153 คน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
และปริมณฑลเก่ียวกับการถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศในท่ีทำางาน  
ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน  
พนักงานบริษัทหญิง 293 คน พนักงานธนาคารหญิง 132 คน ผลสำารวจ พบว่า  
ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้
วาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แต๊ะอั๋ง ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับ
สุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์  
ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทำา
ลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า 
คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย” นอกจากนี้  ในการสำารวจ 
สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยราชการไทย ของนางสาวสุวรรณา  
พูลเพชร ระบุว่า “สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
ที่ดูเหมือนว่าจะตำ่า แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ
ในหน่วยงานเกิดขึ้นแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...”
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แนวคิดในการกำาหนดแนวทางการจัดการปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานเป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศ 

เข้ามาเกี่ยวข้อง มักมีประเด็นเก่ียวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอำานาจในการให้คุณ 
ให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทำาและผู้ถูกกระทำา อีกทั้ง การที่สังคมไทย 
ยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว ยังมองว่าเป็นเร่ืองน่าอับอายและซำ้าเติมผู้ถูกกระทำา  
จึงทำาให้ผู้ถูกกระทำาไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น และไม่กล้าเอาผิดผู้กระทำา  
ส่งผลให้ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานยังเกิดขึ้นอย่าง 
ต่อเนื่อง และการแก้ปัญหามีความยากลำาบากมากขึ้น

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานส่งผลกระทบต่อสุขภาพและ
อารมณ์ ผู้ถูกกระทำาจะมีความเครียด รู้สึกอึดอัด รำาคาญ หรือรู้สึกกลัว ไม่ปลอดภัย
ต่อหน้าท่ีการงาน หวั่นวิตกกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ก่อให้เกิดมีอาการปวดศีรษะ  
วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง นอกจากนี้   ยังส่งผลกระทบต่อ 
การทำางาน เกิดความตึงเครียดในที่ทำางาน ผลผลิตตกตำ่า เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย  
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เพราะผู้ถูกกระทำาจะหลีกเลี่ยงการประชุม 
ที่มีผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่กระทำา 
การคุกคามทางเพศอยู่ด้วย สิ่งเหล่านี้
ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทำางาน
ในองค์กร ประสิทธิภาพการทำางานและ
คุณภาพของงานอย่างมาก

งานวิจัยเก่ียวกับการล่วงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงาน 
การประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน  
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำาคาญ
ทางเพศในที่ทำางาน หรือเนื่องจากงาน 
ในองค์กรภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล 
การคุกคามทางเพศในที่ทำางาน โดยมูลนิธิ 
ธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ความเก่ียวข้องของการ 
ดื่มสุรากับความรุนแรงในการทำางาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์  
จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย :  
ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา พูลเพชร รายงาน
การวิจัยเรื่อง มาตรการทางกฎหมายเกี่ยวกับการคุกคามทางเพศต่อนิสิต นักศึกษา
ในสถาบันการศึกษา โดยนายชนะชัย อ๊อดทรัพย์ จากจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
รายงานการวิจัยเรื่อง ทัศนะของนักศึกษาต่อการคุกคามทางเพศในสถานศึกษา 
โดยนางสาวนพวรรณ ปรากฏวงศ์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ รายงานการวิจัย 
เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการในการป้องกันการคุกคามทางเพศและ 
ขวัญในการปฏิบั ติงานของพนักงานหญิง  โดยนางสาวอรอนงค์  สิทธิวณิชย์ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ ได้ให้ข้อเสนอแนะในการ
จัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้  
1) การทำาความสะอาดองค์กร  เสริมสร้างบรรยากาศ สภาพแวดล้อมที่ดีและ 
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สร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเร่ืองการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 2) การกำาหนด
เป็นนโยบายการป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ รวมถึงกำาหนดให้เป็น 
ข้อห้ามหน่ึงในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน 3) การเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
4) มีมาตรการทางกฎหมายเพื่อป้องปราม และกำาหนดลักษณะและพฤติกรรม 
ที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศของผู้กระทำาความผิดเป็นการเฉพาะ  
5) มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา 6) มีหน่วยงาน 
รับผิดชอบโดยตรง 7) มีช่องทางและขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจน โดยปกปิด 
ชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ และมีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และ 8) ผู้บังคับ
บัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ

จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ พบว่ามีการสอดแทรกประเด็น 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน  
กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเก่ียวกับความเท่าเทียมทางเพศแล้ว และหลายประเทศ 
ได้จัดทำามาตรการและ/หรือแนวปฏิบัติ  (Code of conduct)  เพื่อจัดการกับ 
ปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ  
(International Labour Organization – ILO) องค์การความร่วมมือระหว่าง 
ประเทศของญ่ีปุ่น  (Japan  International Cooperation Agency – JICA)  
มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา 
เป็นต้น

ทั้งนี้ การกำาหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน ก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย  ต้องให้ 
ผู้ถูกกระทำาเป็นศูนย์กลาง โดยคำานึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระทำา มีกระบวนการ
จัดการปัญหาที่เป็นมิตร ไม่สร้างความอับอายแก่ทั้งผู้กระทำาและผู้ถูกกระทำา  
มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทำา  เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดผล
เสียต่อความสัมพันธ์ในการทำางานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้น 
การสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีในการทำางาน สร้างความตระหนักรู้  
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สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระทำา 
ที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง
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นิยาม	
ปัญหาความไม่เสมอภาคระหว่างเพศและการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 

เป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็นความรุนแรงทางเพศ 
ที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก เป็นปัญหา 
สำาคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทำาทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ 
ท้ังในครอบครัว สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทำางาน 
หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำางานหรือ
เกี่ยวเนื่องจากการทำางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และบุคคล 
ท่ีแสดงออกแตกต่างจากเพศโดยกำาเนิด เกิดจากการกระทำาของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา  
เพ่ือนร่วมงาน หรือผู้ที่ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัว 
ในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทำางานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อม 
ที่เหมาะสม รวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทำางานที่มีประสิทธิภาพ 
และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ คือ พฤติกรรมหรือการกระทำาทางเพศใด ๆ  
ท่ีเป็นการบีบบังคับด้วยการใช้อำานาจท่ีไม่พึงปรารถนา ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง 
การมองด้วยสายตา การแสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ 
หรือสิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทำาอย่างอื่นในทำานองเดียวกัน 
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โดยทำาให้ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามรู้สึกอึดอัดใจ รำาคาญ ได้รับความอับอาย เสื่อม
เสียเกียรติ หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตาม รังควาน 
หรือการกระทำาใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน คือ การกระทำาที่เกิดข้ึน 
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานกระทำา 
ต่อเพื่อนร่วมงานด้วยกัน ครูกับนักเรียน รวมถึงเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานกับ 
ผู้ที่ดำาเนินงานร่วมกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง หรือผู้รับบริการ 
เป็นต้น โดยอาจมีการสร้างเงื่อนไขที่มีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งต้ัง 
หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบัน
การศึกษา

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน สามารถเกิดขึ้นได้ 
ในสำานักงาน สถานท่ีจัดงานของบริษัท สถานท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ไปทำางาน สถานท่ี 
ประชุมและฝึกอบรม รวมถึงระหว่างการปฏิบัติงาน เช่น ระหว่างการเดินทาง 
ไปปฏิบัติงาน ระหว่างการใช้โทรศัพท์ประสานงาน หรือระหว่างการใช้สื่อ
อิเล็กทรอนิกส์ในการสื่อสาร เป็นต้น
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รูปแบบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	
ในการทำางาน	

1. การสร้างบรรยากาศไม่พึงปรารถนาหรือเป็นปฏิปักษ์ หรือการก่อ 
ความเดือดร้อนรำาคาญทางเพศในที่ทำางาน ได้แก่ การใช้วาจา เช่น การวิพากษ์
วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็น
หญิง ความเป็นชาย หรือเพศสภาพอื่น รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะ
ทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว  
หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมาย 
อิเล็กทรอนิกส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น

2. การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” การล่วงเกินหรือคุกคามทางเพศ 
ชนิดนี้  เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง  โดยใช้ 
การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ หรือการใช้อำานาจให้คุณให้โทษจากงาน เพื่อให้ได้มา
ซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว ร่างกาย 
หรือการกระทำาอื่นใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทำาของ 
ผู้มีอำานาจกระทำากับผู้ที่ด้อยอำานาจ 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือ
ตกอยู่ในภาวะจำายอม หรือยอมจำานน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
เน่ืองจากมีการนำาผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นส่ิงแลกเปล่ียน ซ่ึงขัดหลักธรรมาภิบาล 
ในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพการดำาเนินงาน 
ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน
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พฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน
พฤติกรรมท่ีเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ โดยเป็นการกระทำา 

ที่ผู้ถูกกระทำาไม่ต้องการ มีความเดือดร้อนรำาคาญ อึดอัด อับอาย หรือรู้สึก 
ถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ แบ่งเป็น  
5 ลักษณะ ดังนี้

1. การกระทำาทางสายตา เช่น การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มอง
ช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ จนทำาให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด 
อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่บริเวณดังกล่าวมีความรู้สึกเช่นเดียวกัน 
เป็นต้น

2. การกระทำาด้วยวาจา เช่น 

 • การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ

 • การชักชวนให้กระทำาการใด ๆ ในท่ีลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำาไม่พึงประสงค์
และไม่ต้องการ การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ

 • การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดจาลามก  
การโทรศัพท์ลามก การเรียกผู้หญิงด้วยคำาที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่ม
วิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ทำางาน

 • การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความคิดเห็นต่อ
รสนิยมทางเพศ และการพูดท่ีส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับ
ประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหกหรือ 
การแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น
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3. การกระทำาทางกาย เช่น

 • การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำา การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่าง 
มีนัยทางเพศ การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยแตะเนื้อ
ต้องตัว หรือการสัมผัสทางกายอื่นใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ เช่น การดึงมา
นั่งตัก เป็นต้น

 • การตามตื้อโดยท่ีอีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การตั้งใจใกล้ชิดเกินไป  
การต้อนเข้ามุมหรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบ
เชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำาท่าน้ำาลายหก การแสดง
พฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย 
เป็นต้น

4. การกระทำาอื่น ๆ เช่น

 • การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการ
เปิดภาพโป๊ในที่ทำางานและในคอมพิวเตอร์ของตน

 • การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การโชว์ปฏิทินโป๊ การเขียนหรือ 
วาดภาพทางเพศในท่ีสาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ท่ีแสดงถึงอวัยวะเพศ  
หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ  รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึง 
เรื่องเพศทางอินเทอร์เน็ต เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ ฯลฯ เป็นต้น

5. การกระทำาทางเพศที่มีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์

 • การให้สัญญาท่ีจะให้ผลประโยชน์  เช่น ตำาแหน่งหน้าที่การงาน  
ผลการเรียน การศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตำาแหน่ง การต่อ 
สัญญาการทำางาน หากผู้ ถูกล่วงละเมิดหรือถูกคุกคามยอมมี 
เพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือ 
ขอให้ทำาอย่างอื่นที่เกี่ยวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น

 • การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน หรือการศึกษา การข่มขู่ว่า
จะทำาร้าย การบังคับให้มีเพศสัมพันธ์ หรือการพยายามกระทำาชำาเรา 
หรือกระทำาชำาเรา
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ผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ	
ในการทำางาน

ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง
องค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศระบุถึงผลกระทบ 
ข อ ง ก า ร ล่ ว ง ล ะ เ มิ ด 
หรือคุกคามทางเพศว่า  
“การถูกคุกคามทางเพศ 
มี ผ ล ต่ อ สุ ข ภ า พ แ ล ะ
อ า ร มณ์   ผู้ ถู ก ก ร ะ ทำ า 
จะมีความเครียด มีอาการ
ปวดศี รษะ   วิ ตกกั ง วล  
สูญเสียความภาคภูมิ ใจ
ในตนเอง ผลกระทบจาก
การถูกคุกคามทางเพศ 
ไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตน
ของผู้ถูกกระทำา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทำางาน เกิดความตึงเครียดในที่ทำางาน  
ผลผลิตตกตำ่า  เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย  เพราะผู้ถูกกระทำาจะหลีกเลี่ยง 
การประชุมที่มีผู้บริหารหรือหัวหน้างานที่กระทำาการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย  
และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระทำาการคุกคามทางเพศ 

“สิ่ ง เ หล่ านี้ ล้ ว นส่ ง ผลกระทบต่ อกระบวนการทำ า ง าน ในองค์ ก ร 
ประสิทธิภาพการทำางานและคุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคาม
ทางเพศเกิดขึ้นในที่ทำางานบ่อย ๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค
หญิงชาย”
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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำางาน ประกาศใช้คร้ังแรกเม่ือปี 2558 แต่จากการดำาเนินงานตามมาตรการฯ  
ท่ีผ่านมาพบว่า มาตรการดังกล่าวไม่ครอบคลุมถึงกระบวนการไต่สวน และการ 
คุ้มครองผู้ร้องเรียน พยาน รวมถึงผู้ถูกกล่าวหาอย่างแท้จริง และนอกจากนี้ยังพบว่า 
หน่วยงานภาครัฐ และรัฐวิสาหกิจบางหน่วยงานยังมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศในการทำางานเกิดขึ้น ซึ่งการติดตามผลการดำาเนินงานตามมาตรการ 
ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน เม่ือ
ปี 2560 ที่กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว สอบถามไปยังหน่วยงานภาครัฐ  
และรัฐวิสาหกิจ จำานวน 196 หน่วยงาน มีหน่วยงานที่รายงานผลกลับมา จำานวน  
179 หน่วยงาน พบว่า 165 หน่วยงาน ไม่มีปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำางาน คิดเป็นร้อยละ 92.18 และมี 14 หน่วยงาน ท่ีมีปัญหาการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศฯ คิดเป็นร้อยละ 7.82 อย่างไรก็ตาม มีบางหน่วยงานรายงาน 
ว่าไม่มีเหตุการณ์การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ แต่กลับมีปรากฏเป็นข่าว 

คณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) จึงมีมติเห็นชอบ
ให้กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทบทวนและปรับปรุงมาตรการป้องกัน
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานให้มีประสิทธิภาพ 
มากขึ้น ในเดือนมกราคม 2563 คณะกรรมการ สทพ. จึงได้เห็นชอบร่างมาตรการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน และมีมติ 
ให้เสนอมาตรการฯ ดังกล่าว ต่อคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณาขอความเห็นชอบต่อไป  
ซึ่งคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบมาตรการดังกล่าว  เม่ือวันท่ี 21 เมษายน 2563 
และให้กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ โดยกรมกิจการสตรี 
และสถาบันครอบครัว ทำาหน้าที่เป็นศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหา 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน (ศปคพ.) และสร้างความเข้าใจ
กับส่วนราชการ หน่วยงานของรัฐ รวมถึงเอกชน ในการดำาเนินงานตามมาตรการ 
อย่างถูกต้องและทั่วถึง
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หลักการสำาคัญของมาตรการในการป้องกันและแก้ไข
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

1. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร  (เช่น  
ประกาศ คำาส่ัง) โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างท่ัวถึง  
ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

2. หน่วยงานต้องมีการจัดทำาแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการ 
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำางาน 
ในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้งผู้ที่ดำาเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน  
เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงาน 
ได้มีส่วนร่วมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้าง
ความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ

3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกัน 
ระหว่างบุคคล เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน  
โดยเน้นการป้องกันปัญหาเป็นพ้ืนฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมทางเพศ รวมทั้งกำาหนดให้เป็นประเด็นหนึ่งในหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับ
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4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคำานึงถึงเรื่องพื้นที่ปลอดภัยในองค์กร เช่น จัดห้อง
ทำางานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น

5. หน่วยงานต้องกำาหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน  (เช่น  
ฝ่ายการเจ้าหน้าที่ ฝ่ายกฎหมาย หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม) 

6. การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น  
การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร  การประนอมข้อพิพาท  ฯลฯ  เพื่อยุ ติปัญหา  
หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่กระบวนการ
ทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่

7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำาเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและ 
เป็นไปตามเวลาที่กำาหนดในแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
และคุกคามทางเพศในการทำางาน และต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย 
ยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ 
ขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ
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8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดำาเนินการ ดังต่อไปนี้

 • ให้หัวหน้าหน่วยงานดำาเนินการแต่งต้ังคณะทำางานสอบข้อเท็จจริง 
จำานวนไม่เกิน 5 คน ประกอบด้วย ประธานคณะทำางานท่ีมีตำาแหน่ง
สูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมีตำาแหน่ง
ไม่ตำ่ากว่าคู่กรณี โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่า 
หนึ่งคน และให้มีบุคคลท่ีผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบ 
ข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำาผู้เสียหาย หรือ

 • ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดำาเนินการสอบข้อเท็จจริง ทั้ งนี้   
ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน และหากต้องมีการดำาเนินการ 
ทางวินัย ขอให้คณะทำางานนำาข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการ
ดำาเนินการทางวินัย

9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน เมื่อมีการ
ร้องเรียนแล้ว ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำาเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อ
หน้าที่การงานหรือการดำารงชีวิต หากจำาเป็นต้องมีการดำาเนินการใด ๆ ต้องได้รับ 
ความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน  
หรือผู้เป็นพยานควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบตาม

ความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การ
คุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง

10.  หน่วยงานต้องมีมาตรการ
คุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  โดยในระหว่าง 
การร้องเรียน ยังไม่ถือว่าผู้ ถูกกล่าวหา 
มีความผิด  ต้องให้ความเป็นธรรมและ 
ให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน  
และต้องมีการให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหา 
ในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ 
รวมท้ังสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยาน
หลักฐานแก้ข้อกล่าวหา
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11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดำาเนินงานตามแนวปฏิบัติเพื่อป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานอย่างต่อเนื่อง  
สำาหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหารด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย  
(Chief Gender Equality Officer: CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานงาน 
ด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point: GFP) ติดตาม 
การดำาเนินงานตามมาตรการฯ สำาหรับการรายงานผลการดำาเนินงานให้รายงาน
ไปยังศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำางาน  (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่   
31 ตุลาคม ของทุกปี

12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศในการทำางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทำาหน้าที่ 
เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน ในการดำาเนินงาน
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน และ
ติดตามผลการดำาเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง
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แนวทางการดำาเนินงานเมื่อเกิดปัญหาการล่วงละเมิด	
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

หน่วยงาน

1. จัดตั้งกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการ 
ดำาเนินการ เมื่อได้รับการร้องเรียนหรือร้องทุกข์ ทั้งแบบเป็นลายลักษณ์อักษรและ 
ไม่เป็นลายลักษณ์อักษร 

2. การใช้กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุย
กันอย่างเป็นมิตร และการประนอมข้อพิพาท โดยต้องให้ทั้ง 2 ฝ่าย ยินยอมให้ 
มีการประนอมข้อพิพาท โดยผู้ประนอมข้อพิพาทต้องเป็นบุคคลที่คู่กรณีทั้งสองฝ่าย 
ให้ความเคารพนับถือ และต้องมีการกำาหนดเง่ือนไขเพ่ือเป็นการควบคุมความประพฤติ 
ของผู้กระทำาไม่ให้กระทำาซำ้า  ท้ังน้ี จะดำาเนินการได้ในกรณีที่การร้องเรียนไม่เป็น 
ลายลักษณ์อักษร หากสามารถตกลงกันได้แล้ว ทั้งสองฝ่ายต้องลงนามในบันทึก 
ข้อตกลงร่วมกันเป็นลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย

3. กระบวนการในการแก้ไขและจัดการปัญหาต้องเริ่มดำาเนินการอย่างจริงจัง 
ภายในระยะเวลา 15 วัน นับแต่วันที่ได้รับเรื่องร้องเรียน และต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีท้ังสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมท้ังให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่าย 
เท่าเทียมกัน ไม่เอื้อประโยชน์ให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง และข้อมูลของคู่กรณีทั้งสองฝ่าย
ต้องเป็นความลับ ทั้งน้ี ต้องดำาเนินการให้แล้วเสร็จ ภายใน 30 วัน หากไม่แล้วเสร็จ 
ให้ขอความเห็นชอบผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงานในการขยายเวลาออกไปได้อีก 30 วัน

4. กรณีมีการร้องเรียนเป็นลายลักษณ์อักษร ให้กลไกร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน 
ทำาหน้าที่สอบข้อเท็จจริงหากพบว่ามีมูลความผิดจริงจะต้องส่งเรื่องต่อไปยังส่วนงาน
ที่รับผิดชอบด้านการสอบวินัย

5. การแต่งตั้งคณะทำางานสอบข้อเท็จจริง ให้หัวหน้าหน่วยงานดำาเนินการ
แต่งต้ังคณะทำางานสอบข้อเท็จจริง จำานวนไม่เกิน 5 คน ประกอบด้วย ประธาน
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คณะทำางานที่มีตำาแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี  
โดยมีตำาแหน่งไม่ตำ่ากว่าคู่กรณี โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศสภาพเดียวกับผู้เสียหาย 
ไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบ 
ข้อเท็จจริงได้เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำาผู้เสียหาย ทั้งนี้ในกรณีผู้ถูกกล่าวหา 
ดำารงตำาแหน่งสูงกว่าผู้อำานวยการกลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม  ต้องเสนอเรื่อง 
ให้หัวหน้าส่วนราชการแต่งตั้งคณะทำางานสอบข้อเท็จจริง 

6. กรณีที่ผู้กระทำาเป็นผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน ให้ผู้มีอำานาจเทียบเท่า
จากหน่วยงานอื่น หรืออำานาจเหนือกว่าเป็นประธานการสอบข้อเท็จจริง และให้มี 
ผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้แทนหน่วยงานอื่นที่มีประสบการณ์การทำางานที่เกี่ยวข้อง  
ร่วมเป็นคณะทำางานด้วย

7. หน่วยงานต้องมีมาตรการในการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน ดังนี้

1) ผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำาเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อหน้าที่
การงานหรือการดำารงชีวิต รวมถึงไม่ให้ถูกกล่ันแกล้งทุกกรณี  เพ่ือเป็นการสร้าง 
หลักประกันความปลอดภัย ทั้งนี้ หากจำาเป็นต้องมีการดำาเนินการใด ๆ ต้องได้รับ 
ความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน  
หรือผู้เป็นพยานควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบตาม 
ความเหมาะสม
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2) ผู้ร้องเรียนต้องได้รับการฟื้นฟู เยียวยา และได้รับการชดเชยค่าใช้จ่าย
ต่าง ๆ ที่สืบเนื่องมาจากการล่วงละเมิดทางเพศในการทำางาน เช่น ค่าเดินทางในการ 
มาให้ข้อเท็จจริง หรือค่ารักษาพยาบาล  เป็นต้น ทั้งนี้ หากกรณีดังกล่าวเป็น 
การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ สามารถยื่นคำาร้องต่อคณะกรรมการวินิจฉัย 
การเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ เพื่อขอรับเงินเยียวยาได้

8.  ผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาจะต้องได้รับคำาแนะนำาหรือการสนับสนุน 
อย่างเท่าเทียมกัน และจะไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหา 
จะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทำาผิดจริง ผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหามีสิทธิในการชี้แจง 
แสดงหลักฐานหรือพยานเพื่อยืนยันข้อเท็จจริง

9. กรณีหน่วยงานท่ีมอบหมายให้เจ้าหน้าท่ีศูนย์ประสานงานด้านความ 
เสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point: GFP) เป็นกลไกร้องทุกข์ เมื่อ 
ดำาเนินการเสร็จสิ้น ให้เจ้าหน้าท่ีศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  
(GFP) รายงานผลการดำาเนินงานต่อผู้บริหารด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย  
(CGEO) ของหน่วยงาน และรายงานผลการดำาเนินงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกัน 
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน  (ศปคพ.)  
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว
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บุคลากร
1. บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถ่าย 

หรือถ่าย Video Clip (หากทำาได้)

2. บันทึกเหตุการณ์ที่เก่ียวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น  
โดยจดบันทึก วัน  เวลา และสถานที่ เกิดเหตุ คำาบรรยายเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้น  
ชื่อของพยานและ/หรือบุคคลที่สาม ซึ่งถูกกล่าวถึงหรืออยู่ในเหตุการณ์

3. แจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นให้บุคคลที่ไว้ใจหรือผู้บังคับบัญชาทราบทันที

4. ดำาเนินการร้องทุกข์ที่กลไกการร้องทุกข์ของหน่วยงาน โดยสามารถ 
ร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร  เช่น จดหมาย 
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์  โทรสาร  เป็นต้น หรือกรณีผู้ถูกกระทำาอายหรือกลัว  
อาจให้เพื่อนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ถูกกระทำา

5.  ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระทำา หลังจากเกิด 
เหตุการณ์ขึ้น และให้ผู้บังคับบัญชาดำาเนินการค้นหาข้อเท็จจริง หากไม่ดำาเนินการ 
ใด ๆ ถือว่าผู้บังคับบัญชาละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่

6. ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพื่อช่วยเหลือ
จัดให้มีการประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อหาทางยุติอย่างไม่เป็น
ทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือในการยุติเรื่องดังกล่าว ซึ่งมีกำาหนดเวลา 15 วัน 
เช่นเดียวกัน
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แนวทางการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำางาน

1. มีความภาคภูมิใจและเห็นคุณค่าในผลการทำางานของตนเอง 

2. ให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา

3. หลีกเลี่ยงการอยู่ในท่ีลับตาหรือทำางานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชาหรือ 
เพื่อนร่วมงาน หากเป็นไปได้ให้มีผู้ที่ไว้ใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือรับ 
มอบหมายงานนอกเวลาทำางาน เป็นต้น

4. ช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ที่เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉย 
หากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงาน และควรให้คำาปรึกษา รวมทั้ง 
ช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานด้วย

5. หากผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาให้เข้าไปปฏิบัติงานในห้อง  
โดยเฉพาะนอกเวลาทำางานหรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัดหรือต่างประเทศ แบบสอง
ต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบก่อนทุกครั้ง
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หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์

ภายในหน่วยงาน ได้แก่

 • ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำา

 • กลไกการรับเรื่องร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน

ภายนอกหน่วยงาน ได้แก่

 • ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

 • สำานักงาน ก.พ.

 • คณะกรรมการการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ประจำากระทรวง ตาม
ระเบียบสำานักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ พ.ศ. 
2552

 • คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ ตามมาตรา 26 พระราชบัญญัติ
คณะกรรมการสิทธิมนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. 2560
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ช่องทางและวิธีการร้องทุกข์

 • ช่องทางรับเรื่องร้องทุกข์ของหน่วยงาน เช่น เว็บไซต์ กล่องรับเรื่อง 
ร้องทุกข์ ตู้ ป.ณ.

 • ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็น 
ลายลักษณ์อักษร เช่น จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ โทรสาร

 • ผู้ ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ง
จนกว่าจะเสร็จกระบวนการ หากไม่มีการดำาเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์
ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่น



ภาคผนวก
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ประกาศ (ชื่อหน่วยงาน) 

เรื่อง เจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำางาน 

_________________________

คณะผู้บริหาร ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคนของ 
(ชื่อหน่วยงาน) มีเจตนารมณ์ร่วมกันท่ีจะส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล 
และสร้างองค์กรที่ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน 
ด้วยการปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน และไม่กระทำาการใด 
ที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต่อผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน 
ร่วมงาน ลูกจ้าง และบุคคลท่ีเกี่ยวข้องในการติดต่อประสานงานหรือดำาเนินงานร่วมกับ 
(ชื่อหน่วยงาน)

ดังนั้น เพื่อให้บรรลุเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำางานดังกล่าว (ชื่อหน่วยงาน) จะดำาเนินการ ดังนี้

1. บริหารงานและปฏิบัติงานบนหลักแห่งความเสมอภาค ให้เกียรติซ่ึงกัน
และกัน เคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์โดยคำานึงถึงความเท่าเทียมระหว่างเพศ ไม่
กระทำาการอันเป็นการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลด้วยเหตุความแตกต่าง
ในเรื่องของเพศ และไม่กระทำาการใดที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำางาน

ตัวอย่าง
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2. สร้างวัฒนธรรมองค์กร และปลูกฝังค่านิยมให้แก่คณะผู้บริหาร ข้าราชการ  
ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคนของ (ชื่อหน่วยงาน) ให้ปฏิบัติต่อกันโดยให้เกียรติ
ซึ่งกันและกัน และเคารพในศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ 

3. สร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศที่ดีภายในองค์กร และส่งเสริมความ
ปลอดภัยไม่ให้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานให้แก่คณะผู้บริหาร  
ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงาน และบุคลากรทุกคน และบุคคลท่ีเก่ียวข้องหรือดำาเนินงาน 
ร่วมกับ (ชื่อหน่วยงาน) 

4. สร้างกลไกและกระบวนการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำางานเพื่อมิให้มีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำางาน 

ประกาศ  ณ  วันที่  ............................... พ.ศ. .................

                                    (หัวหน้าส่วนราชการ) 
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แบบรายงานผลการดำาเนินงาน

ตามมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำางาน 

ประจำาปี............................. 

1. หน่วยงาน ..................................................................................................................

2. หน่วยงานที่รับผิดชอบการรายงานผลการดำาเนินงานตามมาตรการฯ .......................

โทรศัพท์ ....................................................... โทรสาร .............................................

3. การประกาศเจตนารมณ์ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม

ทางเพศในการทำางาน (หากตอบว่ามี โปรดแนบเอกสารประกอบ)         

3.1 ดำาเนินการเป็นลายลักษณ์อักษร    มี    ไม่มี

3.2 ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง     มี    ไม่มี

4. การจัดทำาแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

ในการทำางาน (หากตอบว่ามี โปรดแนบเอกสารประกอบ)

4.1 ดำาเนินการเป็นลายลักษณ์อักษร    มี    ไม่มี

4.2 ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง    มี    ไม่มี

5. มีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรการฯ และพฤติกรรมที่เป็นการ

ล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศ โดย (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)

 กำาหนดไว้ในแผนแม่บทการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายของหน่วยงาน 

 กำาหนดไว้ในกฎ ระเบียบ แนวปฏิบัติของหน่วยงาน

 กำาหนดช่องทางรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน 

 กำาหนดเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หรือการปฐมนิเทศ

ข้าราชการใหม่
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 จัดทำาคู่มือปฏิบัติสำาหรับแจกข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกคน

 จัดทำาแผ่นพับ จดหมายข่าว หรือเผยแพร่ตามบอร์ดประชาสัมพันธ์

 จัดทำาหนังสือเวียนเพื่อให้บุคลากรทราบโดยทั่วไป

 สอดแทรกในกิจกรรมการจัดการความรู้

 ประชาสัมพันธ์ทางเสียงตามสาย

 อืน่ ๆ ไดแ้ก.่..........................................................................................................

6. การกำาหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงานตามมาตรการในการป้องกันและ

แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางาน

  กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรม   กลุ่มงานวินัย   กลุ่มงานบริหารบุคลากร 

  ไม่มี   อื่น ๆ ได้แก่ .......................................................................................

7. ปีงบประมาณที่ผ่านมา (ตั้งแต่ 1 ตุลาคม ปีที่แล้ว - 30 กันยายน ปีนี้) หน่วยงาน

ของท่านมีการร้องเรียนปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำางานหรือไม่

  มี (ตอบข้อ 7.1 - 7.5)     ไม่มี 

7.1 จำานวนการร้องเรียนปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน

.......................... ครั้ง

7.2 รูปแบบปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)

  ทางวาจา ............... ครั้ง   ทางกาย ............... ครั้ง

  ทางสายตา ............ คร้ัง   ถูกกระทำาโดยมีผลประโยชน์เก่ียวข้อง .......... คร้ัง

  ถูกกระทำาลักษณะอ่ืน ๆ ............... คร้ัง ได้แก่ ...........................................
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7.3 ลักษณะการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงานของท่าน

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)

 ผู้บังคับบัญชา กระทำาต่อ ผู้ใต้บังคับบัญชา

 ผู้ใต้บังคับบัญชา กระทำาต่อ ผู้บังคับบัญชา

 เพื่อนร่วมงาน กระทำาต่อ เพื่อนร่วมงาน

 บุคลากรภายในหน่วยงาน กระทำาต่อ ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือดำาเนินงานร่วมกับ

หน่วยงานของท่าน เช่น นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง หรือผู้รับบริการ เป็นต้น

7.4 สถานที่เกิดกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในหน่วยงาน

(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)

 ภายในห้องทำางาน  บริเวณที่ลับตาคนหรือมุมอับภายในสถานที่ทำางาน

 พื้นที่ปฏิบัติงานนอกสำานักงาน  อื่น ๆ ได้แก่ ...............................................

7.5 การจัดการในกรณีมีการร้องเรียนประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ

 หน่วยงานได้ดำาเนินการตามมาตรการฯ กฎ ระเบียบ หรือกฎหมายที่เกี่ยวข้อง

 อย่างไร (โปรดระบุโดยละเอียด)

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

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

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

8. ข้อเสนอแนะ/ข้อคิดเห็นอื่น ๆ

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

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

..................................................................................................................................
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กระบวนการรับเร�่องร�องเร�ยน กรณีการล�วงละเมิดหร�อคุกคามทางเพศ
ในการทำงานของกรมกิจการสตร�และสถาบันครอบครัว

เร�่องร�องเร�ยน
จากบุคลากร ลค.

สำนักงานเลขานุการกลุ�มงานคุ�มครองจร�ยธรรม (ลลคจ.)
ลงรับในระบบทันที

ลลคจ. พ�จารณาข�อร�องเร�ยนว�าเข�าข�ายการล�วงละเมิดหร�อคุกคาม
ทางเพศในการทำงานตามมาตรการฯ หร�อไม�

(ระยะเวลาดำเนินการ 2 วันทำการ)

ใช� ไม�ใช�

ระงับเร�่องร�องเร�ยน

เร�่องร�องเร�ยน
จากบุคลากร สค.

สำนักงานเลขานุการกลุ�มงานคุ�มครองจร�ยธรรม (สลคจ.)
ลงรับในระบบทันที

สลคจ. พ�จารณาข�อร�องเร�ยนว�าเข�าข�ายการล�วงละเมิดหร�อคุกคาม
ทางเพศในการทำงานตามมาตรการฯ หร�อไม�

(ระยะเวลาดำเนินการ 2 วันทำการ)

ใช� ไม�ใช�

ระงับเร�่องร�องเร�ยนตรวจสอบข�อเท็จจร�ง
จากข�อมูล เอกสาร หร�อ

บุคคลที่เกี่ยวข�อง
(ระยะเวลาดำเนินการ

15 วันทำการ)

ส�งต�อข�อมูลให�สำนักเลขานุการกรม
ดำเนินการเกี่ยวกับการแต�งตั้งคณะกรรมการ
สืบสวนหาข�อเท็จจร�ง/คณะกรรมการสอบว�นัย

ส�งต�อข�อมูลให�สำนักเลขานุการกรม
ดำเนินการเกี่ยวกับการแต�งตั้งคณะกรรมการ
สืบสวนหาข�อเท็จจร�ง/คณะกรรมการสอบว�นัย

สรุปผลการตรวจสอบข�อเท็จจร�งและเลนอต�อ
อธิบดีกรมกิจการสตร�และสถาบันครอบครัว
เพ�่อขอความเห็นชอบแต�งตั้งคณะกรรมการ

สืบสวนหาข�อเท็จจร�ง/คณะกรรมการสอบว�นัย
(ระยะเวลาดำเนินการ 7 วันทำการ นับตั้งแต�
เสร็จสิ�นกระบวนการตรวจสอบข�อเท็จจร�ง)

สรุปผลการตรวจสอบข�อเท็จจร�งและเสนอต�อ
อธิบดีกรมกิจการสตร�และสถาบันครอบครัว
เพ�่อขอความเห็นชอบแต�งตั้งคณะกรรมการ

สืบสวนหาข�อเท็จจร�ง/คณะกรรมการสอบว�นัย
(ระยะเวลาดำเนินการ 7 วันทำการ นับตั้งแต�
เสร็จสิ�นกระบวนการตรวจสอบข�อเท็จจร�ง) สำนักเลขานุการกรม แจ�งผลการสืบสวนหาข�อเท็จจร�ง

การสอบว�นัย ให�ศูนย�ประสานการป�องกันและแก� ไขป�ญหา
การล�วงละเมิดหร�อคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปศพ.) ทราบ

(ระยะเวลาดำเนินการ 15 วันทำการ นับแต�วันที่
อธิบดีกรมกิจการสตร�และสถาบันครอบครัวมีความเห็นชอบ)

สำนักเลขานุการกรม แจ�งผลการสืบสวนหาข�อเท็จจร�ง
การสอบว�นัย ให�ศูนย�ประสานการป�องกันและแก� ไขป�ญหา

การล�วงละเมิดหร�อคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) ทราบ
(ระยะเวลาดำเนินการ 15 วันทำการ นับแต�วันที่

อธิบดีกรมกิจการสตร�และสถาบันครอบครัวมีความเห็นชอบ)

ทำรายงานเสนอผู�บร�หาร
(ระยะเวลาดำเนินการ

3 วันทำการ)

ส�งต�อข�อมูลให�สำนัก
เลขานุการกรมตั้งคณะทำงาน

สอบข�อเท็จจร�ง (ระยะเวลา
ดำเนินการ 7 วันทำการ)

มีความผิดมีความผิด ไม�มีความผิดไม�มีความผิด
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คู่มือมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด	
หรือคุกคามทางเพศในการทำางาน
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