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ค าน า 

 
     คู่มือและแนวปฏิบัติในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ

ทํางาน ของโรงพยาบาลบางไทรจัดทําขึ้นเพ่ือเป็นกรอบหรือแนวทางในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานของโรงพยาบาลบางไทร  ด้วยรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจัก
ไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 2560       ได้กําหนดหลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความ
เป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทย   ไม่ว่าเหล่ากําเนิด เพศ หรือศาสนา
ใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การที่ประเทศไทย  ได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วย
การขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of 
Discrimination Against Women–CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริม     สิทธิ
มนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคม
บนพื้นฐานในเรื่องเพศ   โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง  และชายห้ามไม่ให้
กระทําการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่างๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ  และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอ
ภาคหญิงชาย  ทั้งนี้จึงได้จัดทําคู่มือและแนวทางปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางานก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ต้องให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง โดย
คํานึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระทํา มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทํา เพ่ือป้องกัน
ไม่ให้เกิดผลเสีย   ต่อความสัมพันธ์ในการทํางานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้าง
สภาพแวดล้อม และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้
เกียรติซึ่งกันและกัน และ     ไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการ
ป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด   หรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 
 
 
 
                                                                                  คณะกรรมการจัดทําคู่มือปฏิบัติงาน 

โรงพยาบาลบางไทร 
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1.ท่ีมา 
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 2560       
ได้กําหนดหลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทย   
ไม่ว่าเหล่ากําเนิด เพศ หรือศาสนาใด ย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การที่ประเทศไทย  
ไดเ้ข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of 
All Forms of Discrimination Against Women–CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริม     
สิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคม
บนพื้นฐานในเรื่องเพศ โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิง และชาย ห้ามไม่ให้กระทํา
การเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่างๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย 
ส่งผลให้หน่วยงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องต้องนําไปกําหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน 

  พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 เป็ นสิ่งที่แสดงถึง       
ความมุ่งมั่นของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกําหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติ
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทําหรือไม่กระทําการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือ
จํากัดสิทธิประโยชน์ใดๆ ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุที่บุคคลนั้น   
เป็นเพศชายหรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยกําเนิด 

  การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ     
ซึ่งเป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปแบบการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่อง เพศเป็นประเด็นหลัก       
เป็นปัญหาสําคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทํางานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และ
บุคคลที่แสดงออกแตกต่างจากเพศท่ีกําเนิด เกิดจากการกระทําของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน หรือ
ผู้ที่ติดต่อประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางาน   
ที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการทํางาน            
ที่มีประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 

  ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ 22) พ.ศ. 2558 แก้ไขเพ่ิมเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา 397 กําหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน 5,000 บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกํานัล 
หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทําโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ         
ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน 1 เดือน ปรับไม่เกิน 10,000 บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางานในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2)      
พ.ศ. 2551 คุ้มครองแรงงานในระบบ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทํา
การล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศ
คณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์  เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549          
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ที่ออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ       
ที่ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน คุกคาม หรือ       
ก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคาม     
ทางเพศ พ.ศ. 2553 กําหนดการกระทําอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครอง
ข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน 
อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู่ แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคาม    
ทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาของ กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุว่า“สถานการณ์
การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทํางานใน            
ทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสํารวจจาก
สวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผู้หญิง จํานวน 1,153 คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เกี่ยวกับการ
ถูกลวนลาม หรือล่วงละเมิดทางเพศในที่ทํางาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน พนักงาน
รัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน พนักงานบริษัทหญิง 293 คน พนักงานธนาคารหญิง 132 คน ผลสํารวจพบว่า  
ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศในรูปแบบต่างๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด 
รองลงมาคือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วย
สายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็น
ผู้กระทําลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมาคือ ผู้รวมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และ
พนักงานรักษาความปลอดภัย”1 นอกจากนี้ ในการสํารวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศใน
หน่วยงานราชการไทยของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า“สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ            
ในหน่วยงานราชการไทย ที่ดูเหมือนว่าจะต่ํา แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศ  
ในหน่วยงานเกิดข้ึนแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...”๒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
------------------------------------------- 
1 กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู้ภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคาทมทางเพศในที่ทํางาน 
กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2554), หน้า 7-8.   
2 สุวรรณา พูลเพชร, การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข 
(วิทยานิพนธ์ปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2554). 
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2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดทางเพศ 
  จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญ      
ทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบคัวได้ร่วมกับ
มหาวิทยาลัยมหิดลจัดทําขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ มี 2 แบบ คือ 

  1. “การก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ์ หรือ ไม่พึงปรารถนา (Hostile Environment Sexual Harassment)” ได้แก่ การใช้วาจา เช่น การ
วิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย 
หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ   
ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย 
จดหมายอิเลคทรอนิคส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น3 
  2.“การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจ ทางเพศสัมพันธ์ 
(Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ เป็นการ
ล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้อํานาจให้
คุณให้โทษ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัวร่างกาย หรือ
การกระทําอ่ืนใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทําของผู้มีอํานาจ กระทํากับผู้ที่ด้อยอํานาจ
...”4 
  ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่       
ในภาวะจํายอม หรือยอมจํานน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชน์
ของหน่วยงานเป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน
รวมถึงประสิทธิภาพการดําเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 

  สําหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององค์กรแรงงาน
ระหว่างประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพ และอารมณ์ ผู้ถูกกระทําจะมีความเครียด      
มีอาการปวดศีรษะวิตกกังวล สูญเสีย ความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ         
ไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทํา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทํางาน เกิดความตึงเครียดในที่ทํางาน 
ผลผลิตตกต่ํา เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร  หรือ    
หัวหน้างานที่กระทําการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าท่ีกระทําการคุกคามทางเพศ 

  ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทํางานในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางาน และ
คุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคม    
ไม่มีความเสมอภาคหญงิชาย”5 

 

------------------------------------------------ 
3นาถฤดี เด่นดวง, รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่
ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, 2550), หน้า 11. 
4เรื่องเดียวกัน, หน้า 10. 
5กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู้ภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคาทมทางเพศในที่ทํางาน 
กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) (มหาวิทยาลัยมหิดล, 2554), หน้า 8.  
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 3. แนวคิดในการก าหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการท างาน 
  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานเป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง 
มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจในการให้คุณ ให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทํา และ
ผู้ถูกกระทํา อีกทั้ง การที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว ยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอาย และซ้ําเติม
ผู้ถูกกระทํา จึงทําให้ผู้ถูกกระทําไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้น  และเอาผิดผู้กระทํา ส่งผลให้ปัญหา          
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ปัญหามีความยากลําบาก
มากขึ้น 

  งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงานการประเมิน
สถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานใน
องค์กรภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  และมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศ        
ในที่ทํางาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสุรา
กับความรุนแรงในการทํางาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกัน  และแก้ไข                
โดยนางสาวสุวรรณา พูลเพชร ได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ         
ในการทํางานที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 1) การทําความสะอาดองค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 2) การกําหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรม         
ของหน่วยงาน 3) การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศ 4) มีกฎหมายเพ่ือป้องปรามโดยเฉพาะ 5) มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา           
6) มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง 7) มีช่องทาง และขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจน โดยปกปิดชื่อผู้ร้องเรียน   
เป็นความลับ และมีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และ 8) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการ
ป้องกัน และแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

  จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ พบว่า มีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่างๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ      
ความเท่าเทียมทางเพศแล้ว และหลายประเทศได้จัดทํามาตรการ/แนวทางปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือ
จัดการกับปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International 
Labour Organization–ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International 
Cooperation Agency–JICA) มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศ
สหรัฐอเมริกา เป็นต้น 

  ทั้งนี้ การกําหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการทํางาน ก่อนการเข้าสูก่ระบวนการทางวินัย ต้องให้ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง โดยคํานึงถึงความต้องการ
ของผู้ถูกกระทํา มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทํา เ พ่ือป้องกันไม่ให้ เกิดผลเสีย               
ต่อความสัมพันธ์ในการทํางานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม และ
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และ     
ไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิด    
หรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 
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4. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการท างาน 
  1. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คําสั่ง)     
โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหา          
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
  2. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกัน  และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด        
หรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชน 
รวมทั้งผู้ที่ดําเนินงานที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากร          
ในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์ เ พ่ือสร้าง            
ความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 
  3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกัน         
ระหว่างบุคคล เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกันปัญหา        
เป็นพ้ืนฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรมทางเพศ รวมทั้งกําหนดให้ เป็นประเด็นหนึ่ง    
ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ  
  4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคํานึงถึงเรื่อง     
พ้ืนที่ปลอดภัยในองคก์ร เช่น จัดห้องทํางานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 
  5. หน่วยงานต้องกําหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าที่      
ฝ่ายกฎหมาย หรือกลุ่มคุ้มครองจริยธรรม) 
  6. การแก้ไข และจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกัน
อย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถ       
แก้ไขปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้น ถือปฏิบัติอยู ่
  7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันที  และเป็นไปตามเวลา       
ที่กําหนดในแนวปฏิบัติ เพ่ือป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และ  
ต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย เท่าเทียมกัน 
กรณีท่ีขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 
  8. กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดําเนินการดังต่อไปนี้ 
     -ให้หัวหน้าหน่วยงานดําเนินการแต่งตั้งคณะทํางานสอบข้อเท็จจริง จํานวนไม่เกิน 5 คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตําแหน่งไม่ต่ํากว่าคู่กรณี โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคล           
ที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคําผู้เสียหาย หรือ 
    -ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมดําเนินการสอบข้อเท็จจริง 
ทั้งนี้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน และหากต้องมีการดําเนินการทางวินัย ขอให้คณะทํางานนําข้อมูล
เสนอผู้บริหาร ประกอบการดําเนินการทางวินัย  
  9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว      
ผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน จะไม่ถูกดําเนินการใดๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงาน หรือการดํารงชีวิต หากจําเป็น 



~ 8 ~ 

 

  
 

ต้องมีการดําเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้ เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอ           
ของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคล หรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ   
ตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
  10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่า
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรม และให้ได้รับการปฏิบัติ  เช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน และ         
ต้องมีการให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/
พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 
  11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเนื่อง สําหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหาร
ด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์
ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดําเนินงาน       
ตามมาตรการฯ สําหรับการรายงานผลการดําเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกัน และ        
แก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ภายในวันที่ 31 คุลาคม ของทุกปี 
  12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ            
ในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทําหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสาน
หน่วยงาน ทั้งภาครัฐ และเอกชน ในการดําเนินงานป้องกัน และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม      
ทางเพศในการทํางาน และติดตามผลการดําเนินงานตามาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม  
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 
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