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มาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
กรมราชทัณฑ 

 
1. ท่ีมา 
  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปจจุบันปพุทธศักราช 2560  
ไดกําหนดหลักการเก่ียวกับศักดิ์ศรีความเปนมนุษย สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทย 
ไมวาเหลากําเนิด เพศ หรือศาสนาใดยอมไดรับความคุมครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้นการท่ีประเทศไทย     
ไดเขามาเปนภาคีอนุสัญญาวาดวยการจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the 
Elimination of all Forms of Discrimination Against Women – CEDAW) สงผลใหประเทศไทย 
มีขอผูกพันในการสงเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุมครองและพิทักษสิทธิสตรี เพ่ือใหเกิดความเทาเทียมและ
เกิดความเปนธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ โดยมุงใหเกิดความเสมอภาคและความเทาเทียมกันของ
หญิงและชาย หามมิใหกระทําการเลือกปฏิบัติโดยเง่ือนไขตาง ๆ รวมถึงเง่ือนไขในเรื่องเพศ และยังใหมีการ
สงเสริมความเสมอภาค หญิงชาย สงผลใหหนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของตองนําไปกําหนดเปนนโยบายและ 
ทิศทางการดําเนินงาน 
  พระราชบัญญัติสงเสริมความเทาเทียมระหวางเพศ พ.ศ. 2558 เปนสิ่งท่ีแสดงถึงความ
มุงม่ันของประเทศไทย รายการสงเสริมความเสมอภาคระหวางเพศ โดยกําหนดการหามการเลือกปฏิบัต ิ 
โดยไมเปนธรรมระหวางเพศ อันหมายถึงการกระทําหรือไมกระทําการใด อันเปนการแบงแยกกีดกัน  
หรือจํากัด สิทธิประโยชนใดๆ ไมวาทางตรงทางออมโดยปราศจากความชอบธรรม เปนเหตุท่ีบุคคลนั้นเปนเพศชาย 
หรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกท่ีแตกตางจากเพศโดยกําเนิด 
  การเลือกปฏิบัติดวยเหตุแหงเพศเปนสาเหตุหนึ่งของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
ซ่ึงเปนความรุนแรงทางเพศท่ีแสดงออกในรูปการแบงแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเปนประเด็นหลัก เปนปญหา 
สําคัญท่ีสงผลกระทบตอผูถูกกระทําท้ังทางรางกายและจิตใจ เกิดข้ึนไดในทุกสถานท่ีท้ังในครอบครัว สถาบัน 
การศึกษา สถานท่ีทองเท่ียว หรือแมแตสถานท่ีทํางาน หนึ่งในปญหาเหลานี้ คือ การลวงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ ในท่ีทํางานหรือเก่ียวเนื่องจากการทํางานท่ีสามารถเกิดข้ึนไดกับทุกคน ท้ังชาย หญิง และบุคคล 
ท่ีแสดงออก แตกตางจากเพศโดยกําเนิด เกิดจากการกระทําของนายจาง ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานหรือ 
ผูท่ีติดตอประสานงานดวย สิ่งเหลานี้เปนการละเมิดสิทธิสวนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางานท่ี
บุคคลควรได อยูใสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสม รวมท้ังยังเปนการขัดขวางโอกาสตาง ๆ ในการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ และเปนการเลือกปฏิบัติดวยเหตุแหงเพศ 
  ปจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกลาวถึงการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ไดแก 
พระราชบัญญัติแกไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับท่ี ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แกไขเพ่ิมเติมประมวล
กฎหมาย อาญา มาตรา ๗ กําหนดใหการรังแก ขมเหง คุกคาม หรือกระทําใหไดรับความอับอายหรือเดือดรอน
รําคาญ ตองระวางโทษปรับไมเกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ตอหนาธารกํานัล หรือสอ
ไปในทาง ลวงเกินทางเพศรวมท้ังหากกระทําโดยผูบังคับบัญชา นายจาง หรือผูมีอํานาจเหนือ ตองระวางโทษ
จําคุกไมเกิน ๑ เดือน ปรับไมเกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือท้ังจําท้ังปรับ สวนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศใน
การทํางาน ในสวนของภาคเอกชน ไดแก พระราชบัญญัติ คุมครองแรงงาน (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2551 คุมครอง
แรงงาน ในระบบ ท่ีหามมิใหนายจาง หัวหนางาน ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงาน กระทําการลวงเกิน คุกคาม 
หรือ กอความเดือดรอนรําคาญทางเพศตอลูกจาง สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการวิสาหกิจสัมพันธ 
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เรื่อง มาตรการข้ันต่ําของสภาพการจางในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 ท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงาน 
รัฐวิสาหกิจสัมพันธ พ.ศ. 2543 คุมครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ ท่ีหามมิใหนายจาง ผูซ่ึงเปนหัวหนางาน           
ผูควบคุมงาน หรือผูตรวจงานกระทําการลวงเกิน คุกคามหรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศตอลูกจาง  
และในสวนของขาราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ.  
วาดวยการกระทําการอันเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กําหนดการกระทําอันเปนการ 
ลวงละเมิดและคุกคามทางเพศไว ซ่ึงเปนการคุมครองขาราชการพลเรือน เจาหนาท่ีในหนวยงานของรัฐ  
ท่ีอยูภายใตพระราชบัญญัติระเบียบขาราชการพลเรือน อยางไรก็ตาม แมวาประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู 
แตสถานการณของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเปนปญหาท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง จากการศึกษาของ 
กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุวา “สถานการณการคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากข้ึน  
ในขณะเดียวกันเหตุการณผูหญิงทํางานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบตาง ๆ ก็ยังเกิดข้ึนอยู 
ทุกวัน ในเบื้องตนขอมูลการสํารวจจากสวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผูหญิง จํานวน 1,153 คน  
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเก่ียวกับการถูกลวนลามหรือถูกลวงละเมิดทางเพศในท่ีทํางาน  
ผูใหความเห็น แยกเปนขาราชการหญิง 470 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน พนักงานบริษัทหญิง 
293 คน พนักงาน ธนาคารหญิง 132 คน โดยสํารวจพบวา ผูใหความเห็นตางมีประสบการณถูกคุกคามทางเพศ 
ในรูปแบบตาง ๆ โดยมักถูกใชวาจาลามกมากท่ีสุด รองลงมา คือ ถูกลวนลามโดยการสัมผัสรางกาย และอันดับ
สุดทาย คือ ถูกชักชวนดูเว็บไซตโป ถูกคุกคามดวยสายตา ถูกชักชวนไปมีเพศสัมพันธ ผูหญิงท่ีมีประสบการณ 
ถูกคุกคามทางเพศ เหลานี้ กลาววา หัวหนางานเปนผูกระทําลวนลามทางเพศอยูในอันดับตน รองลงมา คือ 
เพ่ือนรวมงาน ผูมาติดตองาน ลูกคา คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย” นอกจากนี้ ในการ 
สํารวจสถานการณ ปญหาการลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทยของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร  
ระบุวา “สถานการณ ปญหาการลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทยท่ีดูเหมือนวาจะตํ่า แตในความ
เปนจริงแลวยังคงมี เหตุการณการลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานท่ีเกิดข้ึนแตเรื่องราวกลับไปไมถึง
กระบวนการสอบสวน...” 
 
2. รูปแบบและผลกระทบของการลวงละเมิดและคุกคามทางเพศ  
  จากการรายงานประเมินสถานการณปญหาการคุกคามหรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศ 
ในท่ีทํางาน หรือเนื่องจากงานในองคกรภาครัฐ ซ่ึงกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวไดรวมกับ มหาวิทยาลัยมหิดล
จัดทําข้ึน พบวาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี 2 แบบ คือ  
  1. “การกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือการสรางบรรยากาศอันเปน
ปฏิปกษ หรือไมพึงปรารถนา (Hostile environment sexual harassment)” ไดแก การใชวาจา เชน      
การวิพากษวิจารณรูปรางหนาตา แซว พูดตลกลามก ลอเลียน ดูหม่ินเหยียดหยามในความเปนหญิงความเปน
ชาย หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เชน มองดวยสายตาโลมเลีย สงจูบ  
ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อตองตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพจดหมาย เชน ภาพลามก ปฏิทินโปเปลือย 
จดหมาย อิเล็กทรอนิกส ภาพหนาจอคอมพิวเตอร เปนตน  
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  2. “การใชประโยชนหรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนใหไดมาซ่ึงความพอใจทางเพศสัมพันธ 
(Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การลวงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ เปนการ
ลวงเกินทางเพศโดยตรงเห็นไดชัดเจนท่ีสุดรูปแบบหนึ่ง ใชการแลกเปลี่ยนผลประโยชน หรือการใชอํานาจ     
ใหคุณใหโทษ เพ่ือไดมาซ่ึงความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ อาทิ การรวมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว รางกาย  
หรือการกระทําอ่ืนใดทางเพศ การลวงละเมิดทางเพศนี้ มักเปนการกระทําของผู มีอํานาจกระทํากับ 
ผูท่ีดอยอํานาจ.....” 
  ซ่ึงการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบท่ีสองนี้ แมอีกฝายยินยอม หรือตกอยูใน
ภาวะจํายอมหรือยอมจํานน ถือวาเปนการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชนของ
หนวยงานเปนสิ่งแลกเปลี่ยน ซ่ึงขัดหลักหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร สงผลตอท้ังบุคคลและหนวยงาน 
รวมถึงประสิทธิภาพการดําเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณของหนวยงาน 
  สําหรับผลกระทบของการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององคกรแรงงาน 
ระหวางประเทศระบุวา “การถูกคุกคามทางเพศมีผลตอสุขภาพและอารมณ ผูถูกกระทําจะมีความเครียด  
มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ  
ไมเพียงแตสั่นคลอนตัวตนของผูถูกกระทํา แตยังมีผลกระทบตอการทํางาน เกิดความตึงเครียดในท่ีทํางาน 
ผลผลิตตกต่ํา เนื่องจากตองขาดงานบอย เพราะผูถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมท่ีมีผูบริหารหรือหัวหนางาน 
ท่ีกระทําการคุกคามทางเพศอยูดวย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกคาท่ีกระทําการคุกคามทางเพศ  
  “ซ่ึงเหลานี้ลวนสงผลกระทบตอกระบวนการทํางานในองคกร ประสิทธิภาพการทํางาน และ
คุณภาพของงานอยางมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดข้ึนในท่ีทํางานบอย ๆ ยอมเปนตัวชี้วัดวา สังคมไมมี
ความเสมอภาคหญิงชาย” 
 
3. แนวคิดในการกําหนดแนวทางการจัดการกับปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
  การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานเปนเรื่องท่ีมีเจตคติทางเพศเขามาเก่ียวของ  
มักมีประเด็นเก่ียวโยงกับความสัมพันธเชิงอํานาจในการใหคุณใหโทษในหนาท่ีการงานระหวางผูกระทําและ  
ผูถูกกระทํา อีกท้ัง การท่ีสังคมไทยยังไมตระหนักถึงปญหาดังกลาว ยังมองวาเปนเรื่องท่ีนาอับอายและซํ้าเติม  
ผูถูกกระทํา จึงทําใหผูถูกกระทําไมกลาพูดถึงเหตุการณท่ีเกิดข้ึน และเอาผิดผูกระทํา สงผลใหปญหาการ 
ลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานยังเกิดข้ึนอยางตอเนื่อง และการแกปญหามีความยากลําบากมากข้ึน 
  งานวิจัยเก่ียวกับการลวงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเลม ไดแก รายงานการประเมิน
สถานการณ ปญหาการลวงเกิน คุกคาม หรือกอความเดือดรอนรําคาญทางเพศในท่ีทํางาน หรือเนื่องจากงาน 
ในองคกรภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศใน         
ท่ีทํางาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะหความเก่ียวของของการดื่มสุรา  
กับความรุนแรงในท่ีทํางาน โดยรองศาสตราจารยบุญเสริม หุตะแพทย จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
การลวงละเมิดทางเพศในหนวยงานราชการไทย : ปญหาและนโยบายในการปองกันและแกไข โดยนางสาว
สุวรรณา พูลเพชร ไดใหขอเสนอแนะในการจัดการกับการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานท่ีคลายคลึงกัน 
ดังนี้ 1) การทําความสะอาดองคกร และสรางคานิยมใหมท่ีไมยอมรับเรื่องละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
2) การกําหนดใหเปนขอหามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหนวยงาน 3) การเสริมสรางความรู  
ความเขาใจเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีเขาขายการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 4) มีกฎหมายเพ่ือปองปราม
โดยเฉพาะ  
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5) มีแนวทางปฏิบัติ ท่ีชัดเจน สรางกลไกในการรองรับปญหา 6) มีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง  
7) มีชองทางและข้ันตอนการรองเรียนท่ีชัดเจน โดยปกปดชื่อผูรองเรียนเปนความลับ และมีการบันทึกขอมูล  
การแกไขปญหา และ 8) ผูบังคับบัญชาทุกระดับตองรับผิดชอบในการปองกันและแกไขการลวงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศ 
  จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในตางประเทศ พบวามีการสอดแทรกประเด็นการลวงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศไวในกฎหมายตาง ๆ เชน กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเก่ียวกับความเทาเทียม 
ทางเพศแลว และหลายประเทศไดจัดทํามาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือจัดการกับปญหา 
ดังกลาวท่ีเกิดข้ึนภายในหนวยงาน เชน องคการแรงงานระหวางประเทศ (International labour Organization – ILO) 
องคการความรวมมือระหวางประเทศของญี่ปุน (Japan International Cooperation Agency – JICA) 
มหาวิทยาลัยยอรค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เปนตน ท้ังนี้ การกําหนด
มาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในการทํางานกอนการเขาสู
กระบวนการทางวินัย ตองใหผูถูกกระทําเปนศูนยกลาง โดยคํานึงถึงความตองการของผูถูกกระทํา มีมาตรการ
คุมครองผูรองทุกข พยาน และผูกระทํา เพ่ือปองกันไมใหเกิดผลเสียตอความสัมพันธในการทํางานของท้ังสองฝาย 
หนวยงาน/องคกรควรเนนการสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน สรางความตระหนักรู  
สรางวัฒนธรรมการเคารพใหเกียรติซ่ึงกันและกัน และไมยอมรับการกระทําท่ีเปนการลวงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศ ซ่ึงเปนการปองกันปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 
 
4. มาตรการในการปองกันและแกปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน  
  1. หนวยงานตองมีประกาศเจตนารมณเปนลายลักษณอักษร (เชน ประกาศ คําสั่ง) โดยเผยแพร 
ประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกรรับทราบอยางท่ัวถึง ในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศในการทํางาน  
  2. หนวยงานตองมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศในการทํางาน ท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกคนท่ีทํางานในหนวยงานภาครัฐและภาคเอกชน รวมท้ังผู ท่ี
ดําเนินงานท่ีเก่ียวของกับหนวยงาน เชน นักศึกษา นักศึกษาฝกงาน ผูรับจาง ฯลฯ โดยใหบุคลากรในหนวยงาน   
ไดมีสวนรวมเพ่ือใหเกิดการเรียนรูและยอมรับ รวมท้ังประชาสัมพันธเพ่ือสรางความตระหนักแกบุคลากรทุกคน  
ในหนวยงานไดรับทราบและถือปฏิบัติ  
  3. หนวยงานตองแสดงเจตนารมณอยางจริงจังในการสงเสริมความเทาเทียมกันระหวางบุคคล 
เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติตอกันอยางใหเกียรติและเคารพซ่ึงกันและกัน โดยเนนการปองกันปญหาเปนพ้ืนฐาน ควบคู
กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเก่ียวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมท้ังกําหนดใหเปนประเด็นหนึ่งในหลักสูตรการพัฒนา
บุคลากรทุกระดับ  
  4. หนวยงานตองเสริมสรางความรูความเขาใจเก่ียวกับพฤติกรรมการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแกไขในกรณีท่ีมีปญหาเกิดข้ึน และสรางสภาพแวดลอมท่ีดี โดยคํานึงถึงเรื่องพ้ืนท่ีปลอดภัย  
ในองคกร เชน จัดหองทํางานท่ีเปดเผย โลงมองเห็นกันไดชัดเจน เปนตน  
  5. หนวยงานตองกําหนดกลไกการรองทุกขภายในหนวยงาน (เชน ฝายการเจาหนาท่ี  
ฝายกฎหมาย หรือคุมครองจริยธรรม) 
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  6. การแกไขและจัดการปญหาอาจใชกระบวนการอยางไมเปนทางการ เชน การพูดคุยกันอยาง 
เปนมิตร การประนอมขอพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปญหา หากกระบวนการไมเปนทางการไมสามารถแกไขปญหาได  
จึงจะเขาสูกระบวนการทางวินัยตามกฎหมายท่ีหนวยงานนั้นถือปฏิบัติอยู 
  7. การแกไขและจัดการปญหาตองดําเนินการอยางจริงจังโดยทันทีและเปนไปตามเวลาท่ี
กําหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือปองกันและแกปญหาการลวงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และตองเปน
ความลับเวนแตคูกรณีท้ังสองฝายยินดีใหเปดเผย รวมท้ังใหความเปนธรรมตอท้ังสองฝายเทาเทียมกัน กรณีท่ี
ขยายเวลาออกไป ตองมีเหตุผลท่ีดีพอ  
  8. กรณีท่ีมีการรองเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ใหดําเนินการ ดังตอไปนี้  
      - ใหหัวหนาหนวยงานดําเนินการแตงตั้งคณะทํางานสอบขอเท็จจริง จํานวนไมเกิน 5 คน 
ประกอบดวย ประธานคณะทํางานท่ีมีตําแหนงสูงกวาคูกรณี บุคคลจากหนวยงานตนสังกัดของคูกรณี  
โดยมีตําแหนงไมต่ํากวาคูกรณี โดยตองมีบุคคลท่ีมีเพศเดียวกับผูเสียหายไมนอยกวาหนึ่งคน และใหมีบุคคลท่ี
ผูเสียหายไววางใจเขารวมรับฟงในการสอบขอเท็จจริงได เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคําผูเสียหาย หรือ  
      - ใหสํานักผูตรวจราชการกรม หรือกลุมงานจริยธรรมกรมราชทัณฑ ดําเนินการสอบสวน
ขอเท็จจริง ท้ังนี้ใหรายงานผลตอหัวหนาหนวยงาน และหากตองมีการดําเนินการทางวินัย ขอใหคณะทํางาน
นําขอมูลเสนอตอผูบริหาร ประกอบการดําเนินการทางวินัยตอไป 
  9. หนวยงานตองมีมาตรการคุมครองผูรองเรียนและผูเปนพยาน เม่ือมีการรองเรียนแลว  
ผูรองเรียนและผู เปนพยานจะไมถูกดําเนินการใด ๆ ท่ีกระทบตอหนาท่ีการงานหรือการดํารงชีวิต  
หากจําเปนตองมีการดําเนินการใด ๆ ตองไดรับความยินยอมจากผูรองเรียนและผูเปนพยาน รวมถึงขอรองขอ 
ของผูเสียหาย ผูรองเรียน หรือผูเปนพยาน ควรไดรับการพิจารณาจากบุคคลหรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบ  
ตามความเหมาะสม และหนวยงานตองใหการคุมครองผูรองเรียนไมใหถูกกลั่นแกลง  
  10. หนวยงานตองมีมาตรการคุมครองผูถูกกลาวหา โดยในระหวางการรองเรียน ยังไมถือวา
ผูถูกกลาวหามีความผิด ตองใหความเปนธรรมและใหไดรับการปฏิบัติเชนเดียวกับบุคลากรอ่ืน และตองมีการ
ใหโอกาสผูถูกกลาวหาในการชี้แจงแกขอกลาวหาอยางเต็มท่ี รวมท้ังสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน 
แกขอกลาวหา 
  11. หนวยงานตองรายงานผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพ่ือปองกันและแกไขปญหา 
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานอยางตอเนื่อง สําหรบัหนวยงานภาครัฐ ใหรายงานตอผูบริหาร 
ดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และใหเจาหนาท่ีศูนย 
ประสานดานความเสมอภาคระหวางชายหญิง (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดําเนินงานตาม 
มาตรการฯ สําหรับการรายงานผลการดําเนินงานใหรายงานไปยังศูนยประสานการปองกันและแกไขปญหา 
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  
ภายในวันท่ี 31 มกราคม ของทุกป  
  12. ศูนยประสานการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ทําหนาท่ีเปนศูนยกลางในการประสานหนวยงานท้ังภาครัฐ
และเอกชน ในการดําเนินงานปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน และ
ติดตามผลการดําเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานตอคณะกรรมการสงเสริมความเทาเทียมระหวางเพศ 
(คณะกรรมการ สทพ.) อยางนอยปละหนึ่งครั้ง 
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แนวทางการดําเนนิงานมาตรการในการปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน 
 

ท่ี ประเด็น แนวทางการดําเนินงาน 
1 หนวยงานตองมีประกาศเจตนารมณเปน

ลายลกัษณอักษร (เชน ประกาศ คําสั่ง) โดย
เผยแพรประชาสัมพันธใหบุคลากรในองคกร
รับทราบอยางท่ัวถึง ในการปองกันและ
แกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางาน 

1. กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
ดําเนินการจัดทํารางประกาศเจตนารมณฯ และสง
ใหหนวยงานท่ีเก่ียวของใชเปนตัวอยาง เพ่ือให
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ศูนยประสานฯ (ศปคพ.) 
ประสานติดตามความคืบหนา  
2. หนวยงานท่ีประกาศเจตนารมณ 

2 หนวยงานตองมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือ 
ปองกันและแกไขปญหาการลวงละเมิดหรือ 
คุกคามทางเพศในการทํางาน ท่ีครอบคลุม 
บุคลากรทุกคนท่ีทํางานในหนวยงานภาครัฐ 
และภาคเอกชน รวมท้ังผู ท่ีดําเนินงานท่ี 
เ ก่ียวของกับหนวยงาน เชน นักศึกษา 
นักศึกษาฝกงาน ผูรับจาง ฯลฯ โดยให
บุคลากร ในหนวยงานไดมีสวนรวมเพ่ือให
เกิดการเรียนรู  และยอมรับ รวมท้ัง
ประชาสัมพันธเพ่ือสรางความตระหนักแก
บุคลากรทุกคนในหนวยงานไดรับทราบ 
และถือปฏิบัต ิ

1. ใหมีการจัดทําแบบประเมินความเสี่ยงตอการ 
ถูกลวงละเมิดทางเพศในการทํางานของบุคลากร 
เพ่ือหาแนวทางปองกันและแกปญหา  
2. การจัดทําแนวปฏิบัติควรทํา 2 ระดับ คือ ระดับ
บุคคล และระดับองคกร  
3. แนวปฏิบัติตองกําหนดจริยธรรมขององคกร  
ระบุชัดเจน ถึงพฤติกรรมท่ีตองไมกระทํา เชน  
การพูดจาสองแงสามงาม 

3 หนวยงานตองแสดงเจตนารมณอยางจริงจัง
ในการสงเสริมความเทาเทียมกันระหวาง
บุคคล เพ่ือใหบุคลากรปฏิบัติตอกันอยางให
เกียรติ และเคารพซ่ึงกันและกัน โดยเนน
การปองกัน ปญหาเปนพ้ืนฐาน ควบคูกับ
การปรับเปลี่ยน ทัศนคติเก่ียวกับพฤติกรรม
ทางเพศ รวมท้ังกําหนดใหเปนประเด็นหนึ่ง
ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

1. หนวยงานตองกําหนดใหประเด็นการสงเสริม
ความเสมอภาคระหวางเพศ และการปองกันและ
แกไขปญหาการลวงละเมิดทางเพศหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางาน เปนสวนหนึ่งของหลักสูตรพัฒนา
บุคลากรทุกระดบัขององคกร รวมถึงการปฐมนิเทศ/
ใหความรูกับบุคลากรใหม ของหนวยงาน โดยกรม
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัวเปนหนวยงาน
จัดทําหลักสูตรและใหความรู รวมกับหนวยงานท่ี
เก่ียวของ  
2. มีการดําเนินการรวมกับสถานศึกษาในการสราง
ความรู ความเขาใจเรื่องความเสมอภาคระหวางเพศ 
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดําเนินงาน 
4 หนวยงานตองเสริมสรางความรูความเขาใจ 

เ ก่ียวกับพฤติกรรมการลวงละเมิดหรือ
คุกคาม ทางเพศ และแนวทางในการแกไข
ใ นกร ณี ท่ี มี ป ญห า เ กิ ด ข้ึ น  แล ะ ส ร า ง
สภาพแวดลอมท่ีดี โดยคํานึงถึงเรื่องพ้ืนท่ี
ปลอดภัยในองคกร เชน จัดหองทํางานท่ี
เปดเผยโลง มองเห็นกันไดชัดเจน เปนตน 

1. หนวยงานตองตรวจสอบสภาพแวดลอมของ
สถานท่ีทํางาน มีการปรับสภาพแวดลอมใหเอ้ือตอ
การทํางาน และไมเสี่ยงตอการถูกลวงละเมิดทาง
เพศ รวมถึงสรางความเขาใจกับบุคลากรไมให
กระทําการใดท่ีสรางความอึดอัดใจตอเพ่ือนรวมงาน
หรือผูมาติดตองาน 

5 หนวยงานตองกําหนดกลไกการรองทุกข
ภายในหนวยงาน ( เชน  กลุ มงานวินั ย
เจาหนาท่ี กลุมงานรองทุกข หรือกลุมงาน
จริยธรรม) 

1. หนวยงานตองกําหนดกลไกการรองทุกขภายใน 
หนวยงานท่ีชัดเจน ท้ังนี้ หากผูกระทําเปนผูบริหาร 
หนวยงาน หนวยงานตองกําหนดมาตรการ/ชองทาง
อ่ืน ในการรองทุกข เชน ศูนยประสานฯ (ศปคพ.) 
หรือสายดวน 1300 โดยตองประชาสัมพันธให
บุคลากรขององคกรไดรับรูโดยท่ัวกัน 
2. หนวยงานตองกําหนดชองทางการรองทุกขหลาย
รูปแบบ ท้ังแบบ Offline และ Online 
3. ขอมูลการรองทุกขตองรักษาไวเปนความลับ
เพ่ือใหผูรองรูสึกสบายใจ และปลอดภัย และเปน
การปกปองสิทธิของผูรองและผูถูกรอง 

6 ก า ร แ ก ไ ข แ ล ะ จั ด ก า ร ป ญ ห า อ า จ ใ ช 
กระบวนการอยางไมเปนทางการ เชน การ 
พูดคุยกันอยางเปนมิตร การประนอมขอ
พิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปญหา หากกระบวนการ
ไมเปนทางการไมสามารถแกไขปญหาได จึง
จะเขาสูกระบวนการทางวินัยตามกฎหมาย
ท่ีหนวยงานนั้นถือปฏิบัติอยู 

1. กระบวนการจัดการปญหาอยางไมเปนทางการ
ตองเกิดจากความยินยอมท้ังสองฝาย โดยผูประนอม
ขอพิพาท ตองเปนบุคคลท่ีคูกรณีท้ังสองฝายให
ความเคารพนับถือ การประนอมขอพิพาทตองมีการ
กําหนดเง่ือนไข เพ่ือเปนการคุมพฤติกรรมของ
ผูกระทําไมใหเกิดการกระทําซํ้า โดยตองเคารพการ
ตัดสินใจของผูเสียหาย เชน การชดเชยคาใชจายใน
การพบแพทย เปนตน 

7 การแกไขและจัดการปญหาตองดําเนินการ 
อยางจริงจังโดยทันทีและเปนไปตามเวลาท่ี 
กําหนดในแนวปฏิบั ติ เ พ่ือปอง กันและ
แกปญหาการลวงละเมิดและคุกคามทาง
เพศในการทํางาน และตองเปนความลับ  
เวนแตคูกรณีท้ังสองฝายยินดีใหเปดเผย 
รวมท้ังใหความเปนธรรมตอท้ังสองฝาย 
เทา เ ทียมกัน กรณีท่ีขยายเวลาออกไป  
ตองมีเหตุผลท่ีดีพอ 

1. หนวยงานตองกําหนดระยะเวลาท่ีชัดเจนของ
กระบวนการแกไข/จัดการปญหาฯ ในทุกข้ันตอน  
2. การขยายระยะเวลาในการจัดการปญหาฯ ตอง
สรางความเปนธรรมให ท้ังสองฝายไม เปนการ 
เอ้ือประโยชนใหฝายใดฝายหนึ่ง  
3. ขอมูลของคูกรณีท้ังสองฝายตองเปนความลับ 
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดําเนินงาน 
8 กรณีท่ีมีการรองเรียนหรือการรายงานเรื่องนี ้

ใหดําเนินการ ดังตอไปนี้  
- ใหหัวหนาหนวยงานดําเนินการแตงตั้ง 
คณะทํางานสอบขอเท็จจริง จํานวนไมเกิน 
5 คน ประกอบดวย ประธานคณะทํางานท่ี
มี ตํ า แห น ง สู ง ก ว า คู ก ร ณี  บุ ค คลจ า ก
หน วยงานตนสั ง กัดของ คู ก ร ณี  โดย มี 
ตําแหนงไมต่ํากวาคูกรณี โดยตองมีบุคคล 
ท่ีมีเพศเดียวกับผูเสียหาย ไมนอยกวาหนึ่ง
คน และใหมีบุคคลท่ีผูเสียหายไววางใจเขา
ร ว ม รั บฟ ง ใ นก า ร สอบข อ เ ท็ จ จ ริ ง ไ ด  
เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคําผูเสียหาย 
หรือ  
- ใหกลุมงานวินัยและเจาหนาท่ี กลุมงาน
รองทุกข กลุมงานจริยธรรมกรมราชทัณฑ
ดํ า เนินการสอบสวนขอ เ ท็จจริ ง  ท้ั งนี้  
ใหรายงานผลตอหัวหนาหนวยงาน และหาก
ตอง มีการดํ า เนิ นการทางวิ นั ย  ขอให
คณะ ทํ า ง านนํ า ข อ มู ล เ สนอผู บ ริ ห า ร 
ประกอบการดําเนินการทางวินัย 

๑. ใหมีการตั้งคณะทํางานสอบขอเท็จจริง โดยตองมี
บุคคลท่ีมีเพศสภาพเดียวกับผูรองทุกขรวมเปน
คณะทํางาน  
2. ในกรณีท่ีผูกระทําเปนผูบริหารสูงสุดของ
หนวยงานระดับกรม ใหผูมีอํานาจเทียบเทาของ
หนวยงานอ่ืน หรือ อํานาจเหนือกวา เปนประธาน
การสอบขอเท็จจริง และ ใหมีผูทรงคุณวุฒิ หรือ
ผูแทนหนวยงานอ่ืนท่ีมีประสบการณการทํางาน 
ท่ีเก่ียวของรวมเปนคณะทํางานดวย 
3. หนวยงานภาคเอกชนท่ีใหความรวมมือในการนํา 
มาตรการฯ ไปดําเนินการหากมีขนาดเล็ก สามารถ 
ขอใหผูแทน ศปคพ. หรือหนวยงานท่ีมีประสบการณ 
การทํางานท่ี เ ก่ียวของร วมเปนคณะทํางาน ท่ี
เก่ียวของ รวมเปนคณะทํางานสอบขอเท็จจริง 

9 ห น ว ย ง า น ต อ ง มี ม า ต ร ก า ร คุ ม ค ร อ ง 
ผูรองเรียน และผูเปนพยาน เม่ือมีการ
รองเรียนแลว ผูรองเรียนและผูเปนพยานจะ
ไมถูกดําเนินการใด ๆ ท่ีกระทบตอหนาท่ี
การงานหรือการดํารงชีวิต หากจําเปนตองมี
การดําเนินการใด ๆ ตองไดรับความยินยอม
จากผูรองเรียน และผูเปนพยาน รวมถึงขอ
รองขอของผูเสียหาย ผูรองเรียน หรือผูเปน
พยาน ควรไดรับการพิจารณาจากบุคคล
หรือหนวยงานท่ีรับผิดชอบ ตามความ
เหมาะสม และหน วยงานต อง ให การ 
คุมครองผูรองเรียนไมใหถูกกลั่นแกลง 

๑. หนวยงานตองกําหนดมาตรการท่ีชัดเจนในการ
คุมครอง ผูรองเรียน และผูเปนพยาน ตองมี
หลักประกันความปลอดภัยว าจะไม เ กิดการ 
กลั่นแกลงดวยการโยกยาย หรือถูกฟองรอง  
2. ผูรองเรียนตองไดรับการฟนฟู เยียวยา และไดรับ
การชดเชยคาใชจายตาง ๆ ท่ีสืบเนื่องมาจากการลวง
ละเมิดทางเพศในการทํางาน เชน คาเดินทางในการ
มาใหขอเท็จจริง หรือคารักษาพยาบาล เปนตน  
ท้ังนี้ หากกรณีดังกลาวเปนการเลือกปฏิบัติดวยเหตุ
แหงเพศ สามารถยื่นขอเงินเยียวยาไดจากกองทุน
สงเสริมความเทาเทียมระหวางเพศ สามารถยื่น 
คํารองตอคณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัต ิ
โดยไมเปนธรรมระหวางเพศพิจารณา 
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ท่ี ประเด็น แนวทางการดําเนินงาน 
10 หนวยงานตองมีมาตรการคุมครองผู ถูก 

กลาวหา โดยในระหวางการรองเรียน  
ยังไมถือวาผูถูกกลาวหามีความผิด ตองให
ความเปนธรรมและใหไดรับการปฏิบัติ
เชนเดียวกับบุคลากรอ่ืน และตองมีการให
โอกาสผู ถูกกลาวหาในการชี้แจงแกขอ
กลาวหาอยางเต็มท่ี รวมท้ังสิทธิในการแสดง
เอกสาร/พยานหลักฐาน แกขอกลาวหา 

๑. ผูถูกรอง จะไมถือเปนผูมีความผิดจนกวา
กระบวนการแกไข/จัดการปญหา จะสิ้นสุด  
2. ผูถูกรองมีสิทธิในการชี้แจงขอกลาวหา และแสดง 
หลักฐาน/พยานเพ่ือยืนยันขอเท็จจริง  
3. ผูถูกรองควรตองไดรับการบําบัด เยียวยา เชน 
การไปพบจิตแพทย เปนตน 

11 หนวยงานตองรายงานผลการดําเนินงาน
ตามแนวปฏิบัติ เพ่ือปองกันและแกไขปญหา
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ 
ทํางานอยางตอเนื่อง สําหรับหนวยงาน
ภาครัฐใหรายงานตอผูบริหารดานการ
เสริมสรางบทบาทหญิงชาย (Chief Gender 
Equality Officer : CGEO) และใหเจาหนาท่ี
ศูนยประสานดานความเสมอภาคระหวาง
ชายหญิง (Gender Focal Point : GFP) 
ติดตามการดําเนินงาน ตามมาตรการ
สําหรับการรายงานผลการดําเนินงานให
รายงานไปยังศูนยประสานการปองกันและ
แกไขปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรี
และสถาบันครอบครัว ภายในวันท่ี 31 
มกราคม ของทุกป 

๑. กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวเปนหนวย
ในการจัดทําแบบฟอรม Online เพ่ือใหสวนราชการ
และหนวยงานของรัฐ รวมถึงภาคเอกชน รายงานผล
การดําเนินงาน  
2. ใหศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวาง
หญิงชาย (Gender Focal Point : GFP) เปน
ผูรับผิดชอบในการรายงานผลการดําเนินงานตาม
มาตรการฯ ไปยังศูนยประสานฯ ศปคพ. ภายใน
วันท่ี 31 ตุลาคม ของทุกป  
3. หนวยงานภาครัฐท่ีไมไดตั้ง GFP ใหศูนยประสานฯ
(ศปคพ. )  ประสานขอผลการดํ า เนินงานตาม
มาตรการฯ ไปโดยตรง  
4. รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ใหรายงานมายัง
ศูนยประสานฯ (ศปคพ.) โดยตรง 

12 ศูนยประสานการปองกันและแกไขปญหา
การลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทํางาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว ทําหนาท่ีเปนศูนยกลาง
ในการประสานหนวยงาน ท้ังภาครัฐและ
เอกชน ในการดําเนินงานปองกันและแกไข
ปญหาการลวงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทํางาน และติดตามผลการดําเนินงาน 
ต า ม ม า ต ร ก า ร ฯ  โ ด ย ร า ย ง า น ต อ
คณะกรรมการส ง เสริมความเทาเ ทียม
ระหวางเพศ(คณะกรรมการ สทพ.) อยาง
นอยปละหนึ่งครั้ง 

1. กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยกอง
สงเสริมความเสมอภาคระหวางเพศ เปนหนวย
ประสานงาน และติดตามการดําเนินงานตาม
มาตรการฯ ของหนวยงานตาง ๆ เพ่ือรายงานตอ
คณะกรรมการ สทพ. อยางนอยปละ 1 ครั้ง 
2. ศูนยประสานฯ (ศปคพ.) ตองดําเนินการรวมกับ
ศูนยปฏิบั ติ ก ารกรมกิจการสตรี และสถาบัน
ครอบครัว (ศปก.สค.) ในการใหความชวยเหลือ 
ตามกระบวนการ แกผูถูกลวงละเมิดหรือคุกคามทาง
เพศในการทํางาน 



 


