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คู่มือแนวทางปฏิบัติและมาตรการในการป้องกันแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

สำนักงานสาธารณสุขอำเภอผาขาว 

***************************** 

  ๑. ท่ีมา รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยเฉพาะฉบับปีพุทธคักราช ๒๕๔๐ และ 
๒๕๕๐ ได้กำหนดหลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิที่เท่าเทียมกันของหญิงชาย ห้ามการ
เลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ส่งผลให้
หน่วยงานต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องต้องนำไปกำหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดำเนินงาน นอกจากนั้น  การท่ี
ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the 
Elimination of All Forms of Discrimination Against Women - CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทย มีข้อผูกพัน
ในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรีเพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรม
ทางสังคมบนพื้นฐานในเรื่องเพศ ส่ิงท่ีแสดงถึงความมุ่งมั่นของประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่าง
เพศ คือการจัดทำร่างพระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ ท่ีบัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่  
เป็นธรรมระหว่างเพศ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นท่ีมาของการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็น 
ความรุนแรงทางเพศท่ีแสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศ เป็นประเด็นหลัก เป็นปัญหาสำคัญ 
ท่ีส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทำท้ังทางร่างกายและจิตใจเกิดขึ้นได้ในทุกสถานท่ีท้ังในครอบครัวสถาบันการศึกษา 
สถานท่ีท่องเท่ียวหรือแม้แต่สถานท่ีทำงาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในท่ีทำงาน
หรือเกี่ยวเนื่องจากการทำงานท่ีสามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคนท้ังชายหญิง และบุคคลหลากหลายทางเพศ จากการ
กระทำของนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา รวมท้ังเพื่อนร่วมงาน การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  
ถือเป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการ ทำงานท่ีบุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อม 
ท่ีเหมาะสม รวมท้ังยังขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทำงานท่ีมีประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุ  
แห่งเพศ ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ พระราชบัญญัติแก้ไข
เพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับท่ี ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗ 
กำหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือ เดือดร้อนรำคาญ ต้องระวางโทษปรับ 
ไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระทำในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกำนัล หรือล่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้ง
หากกระทำโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือ ต้องระวางโทษจำคุกไม่เกิน ๑ เดือน ปรับไม่เกิน 
๑๐,๐๐๐ บาท หรือท้ังจำท้ัง ปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ คุกคามทางเพศในการทำงาน ในส่วนของภาคเอกชน 
ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ คุ้มครองแรงงานในระบบท่ีห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน  
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อน รำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง 
สำหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ ำของสภาพการจ้างใน
รัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ท่ีออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์พ.ศ. ๒๕๔๓ คุ้มครอง
พนักงานรัฐวิสาหกิจ และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 
๒๕๕๑            
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และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการกระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ กำหนดการกระทำ  
อันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าท่ีในหน่วยงานของรัฐ
ท่ีอยู่ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู่  
แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องขณะเดียวกันเหตุการณ์
ผู้หญิงทำงานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่างๆ เช่น ใช้วาจาลามก ถูกลวนลาม แต๊ะอั๋ง แตะต้อง
เนื้อตัว ชวนดูคลิปโป๊ะ แทะโลมด้วยสายตา ชวนไปมีเพศสัมพันธ์  ผู้หญิงท่ีมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศ 
เหล่านี้กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทำลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงาน ผู้มาติดต่อ 
คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย นอกจากนี้ในการสำรวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิด 
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึ้น แต่เรื่องราวกลับ  
ไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน  

2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ มี 2 แบบ คือ  
2.1 การก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในท่ีทำงานหรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น

ปฏิ ปั กษ์  ห รื อ ไม่ พึ งปรารถน า (hostile environment sexual harassment) ไ ด้ แก่  ก ารใช้วาจา เช่น                      
การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่น เหยียดหยามในความเป็นหญิง ความเป็น
ชาย หรือเพศ สภาพอื่น รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตา ส่งจูบ ผิวปาก 
จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงส่ิงของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมาย  
อิเล็กทรอนิกส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น   

2.๒ “การใช้ประโยชน์หรือโทษจากงาน” เพื่ อแลกเป ล่ียน ให้ ได้มาซึ่ งความพอใจ 
ทางเพศสัมพันธ์ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that) การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ 
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนท่ีสุด รูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ หรือการใช้อำนาจ
ให้คุณให้โทษ เพื่อให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัวร่างกายหรือ
การกระทำอื่นใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้มักเป็นการกระทำของผู้มีอำนาจกระทำกับผู้ท่ีด้อยอำนาจ  
ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบท่ีสอง แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจำยอม หรือยอม
จำนน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนำผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็น  
ส่ิงแลกเปล่ียน ซึ่งขัดกับหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อท้ังบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพการ
ดำเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน สำหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ทำให้
ผู้ถูกกระทำจะมีความเครียด มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตัวเอง ผลกระทบจากการ
คุกคามทางเพศไม่เพียงแต่ส่ันคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทำ แต่ยังมีผลกระทบต่อการทำงาน เกิดความตึงเครียดในท่ี 
ทำงาน เป็นสาเหตุให้ขาดงานบ่อย หาทางหลีกเล่ียงกับการประชุมท่ีมีผู้บริหาร หรือหัวหน้างานท่ีกระทำการ
คุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเล่ียงการพบปะกับเจ้าหน้าท่ีท่ีกระทำการคุกคามทางเพศ ซึ่งล้วนส่งผลกระทบต่อ
กระบวนการทำงานในองค์กร ประสิทธิภาพและคุณภาพของงานอย่างมาก หากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ 
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ทำงานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวช้ีวัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค ประเด็นเรื่องของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
สะท้อนให้เห็นทัศนคติท้ังระดับสังคม องค์กร และบุคคลในระดับสังคมยอมรับเรื่องความต้องการทางเพศของผู้ชาย
มากกว่าผู้หญิง ในกรณีท่ีมีปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทางเพศ ผู้หญิงจะเป็นฝ่ายถูกกล่าวโทษ หรือตำหนิติเตียน
มากกว่าการเห็นเรื่องเพศ เป็นเรื่องของความสนุกสนาน การมองว่าการถูกล่วงเกินทางเพศเป็นการสมยอมของฝ่าย
หญิง และฝ่ายหญิงมักถูกซ้ำเติม โดยไม่ได้ให้ความสนใจกับฝ่ายชายมากนัก ในระดับองค์กรมักมองว่าปัญหาการ
ล่วงละเมิดทางเพศเป็นเพียงปัญหาจริยธรรมส่วนบุคคล ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ได้ตระหนักถึงความสำคัญของปัญหา
และหาทางแก้ไขปัญหาอย่างจริงจัง ส่วนในระดับบุคคล ไม่เข้าใจว่าการล่วงละเมิดทางเพศเป็นความรุนแรง
ประเภทหนึ่ง ไม่ทราบพฤติกรรมใด คือการล่วงละเมิดทางเพศ ผู้ถูกล่วงละเมิดเองก็เกิดความอับอาย จึงไม่ต้องการ
เปิดเผยเรื่องราวให้ผู้อื่นรับรู้ นอกจากนั้น ยังเกิดความกลัว เนื่องจากเป็นเรื่องในองค์กร ซึ่งผู้ถูกล่วงละเมิดมักเป็น  
ผู้ท่ีตำแหน่งหน้าท่ีต่ำกว่าผู้ละเมิด จึงอาจส่งผลต่อหน้าท่ีการงานได้ ประเด็นปัญหานี้มักไม่ได้รับ  ความสำคัญ  
หากไม่ใช่กรณีท่ีผู้เกี่ยวข้องมีตำแหน่งหน้าท่ี การงานใน สังคม และผู้ถูกกระทำกล้าท่ีจะร้องเรียนก็มักไม่เป็นข่าว
หรือเป็นท่ีทราบกันโดยท่ัวไป เนื่องจากมีประเด็น ในเรื่อง ความอายและความกลัวของ ผู้ถูกกระทำเข้ามาเกี่ยวข้อง 
จึงมักไม่มีการเปิดเผยข้อมูล  

๓ แนวทางในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งข้อเสนอแนะในการปรับ
วิสัยทัศน์องค์กร ได้แก่ การทำความสะอาดองค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ท่ีไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ การกำหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน การเสริมสร้าง
ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ มีกฎหมายเพื่อป้องปราม
โดยเฉพาะมีแนวทาง ปฏิบัติท่ีชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง มีช่องทางและ
ขั้นตอน การร้องเรียนท่ีชัดเจน ปกปิดช่ือผู้ร้องเรียนเป็นความลับ มีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และ
ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษา
แนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ นอกจากการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมาย
ต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับความเท่าเทียมทางเพศแล้ว มีหลายประเทศได้
จัดทำมาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพื่อจัดการกับปัญหาดังกล่าวท่ีเกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น 
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour Organization - ILO) องค์การความร่วมมือระหว่าง
ประเทศของ ญี่ปุ่น (Japan International Cooperation Agency - JICA) มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ 
มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา  

๔. แนวคิดเพื่อจัดการกับปัญหาจากการศึกษาพบว่าการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานมีลักษณะพิเศษประการแรก ได้แก่ เป็นเรื่องท่ีมีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งแฝงอยู่ในทุกระดับ ต้ังแต่
บุคคล หน่วยงาน ผู้กระทำ และผู้ถูกกระทำ มีท้ังเป็นเพศเดียวกันและต่างเพศ อย่างไรก็ตาม ผู้กระทำและ 
ผู้ถูกกระทำส่วนใหญ่มักจะเป็นคนละเพศ และ ผู้กระทำเกือบท้ังหมดเป็นชาย ส่วนผู้ถูกกระทำส่วนใหญ่เป็นหญิง 
และมีบางส่วนซึ่งไม่มากนักท่ีผู้ถูกกระทำเป็นชายและผู้ท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ประการท่ีสอง มักมีประเด็น
เกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอำนาจเกี่ยวกับการให้คุณให้โทษในหน้าท่ีการงานระหว่างผู้กระทำกับผู้ถูกกระทำร่วม 



๕ 

 

อยู่ ด้วย ประการสุดท้าย คือ ค่านิยมของสังคมไทยไม่ตระหนักว่าเป็นประเด็นปัญหาและยังมองว่าการ  
ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องน่าอับอายและมักซ้ำเติมผู้ถูกกระทำ ผู้ถูกกระทำจึงมักไม่กล้าพูดถึง
ประสบการณ์ท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังไม่กล้าเอาผิดกับผู้กระทำ จากสภาพการณ์ดังกล่าว จึงทำให้การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศยังคงเป็นปัญหายังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ไข ปัญหามีความยากลำบาก  มากขึ้น ดังนั้น 
การจัดการปัญหาควรมี มาตรการก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ท่ีให้ ผู้ถูกกระทำเป็น ศูนย์กลาง คำนึงถึง
ความต้องการของผู้ถูกกระทำ มี กระบวนการจัดการปัญหาท่ีเป็นมิตร ไม่สร้างความอับอาย แก่ท้ังผู้กระทำและ
ผู้ถูกกระทำ ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ ในการทำงาน ของท้ังสองฝ่าย โดยการ จัดการควรเน้นการ
สร้างสภาพแวดล้อม สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรม การเคารพ ให้เกียรติซึ่งกันและ กัน และไม่ยอมรับการ
กระทำท่ีเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การปรับเปล่ียนพฤติกรรม ซึ่งจะเป็น การป้องกันปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศทางหนึ่ง แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
ในการทำงาน แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก่ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน จัดทำขึ้น 
ตามมติ คณะรัฐมนตรีเมื่อวันท่ี ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคลากร ในหน่วยงานทุกคนไม่ว่า
อยู่ใน สถานะใด ได้รับ การปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรีและปราศจากการถูกล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ใน การทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบใน การกระทำและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ สสอ.ผาขาว จะสร้างและรักษา 
สภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วง ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก   
การสร้างความรู้ความเข้าใจการกำหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหา ท่ีเกิดขึ้น และจะดำเนินการต่อ 
กรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างท่วงที รวมทั้ง การจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการ
ต่างๆ เพื่อลดความเส่ียงท่ีจะทำให้เกิดการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศขึ้น การล่วงละเมิดหรือการคุกคามทางเพศ 
คือ การกระทำใดๆ หรือพฤติกรรมท่ีส่อไปในทางเพศท่ีเป็นการบังคับ ใช้อำนาจท่ีไม่พึงปรารถนาด้วยวาจา 
ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเลียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือส่ิงของลามกอนาจารเกี่ยวกับ   
เพศ หรือการ กระทำอย่างอื่นในทำนองเดียวกันโดยประการท่ีน่าจะทำให้ผู้อื่น ได้รับ ความเดือดร้อนรำคาญ  
ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดยาม และให้หมายรวมถึง การติดตาม รังควาญหรือการกระทำการใด 
ท่ี ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไข ซึ่งมีผล ต่อการจ้างงาน การสรรหา  
หรือการแต่งต้ัง หรือผลกระทบอื่นใดต่อผู้เลียหาย ท้ังใน หน่วยงานของรัฐ และเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
๑. บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา  
๒. บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเส่ียงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น 

แต่งกายให้ เหมาะสม หลีกเล่ียงการอยู่ในท่ีลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ท่ีไม่สนิทสนม/ 
เพศตรงข้าม หรือมีผู้ท่ีไว้วางใจอยู่ ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เป็นต้น  

๓. บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคาม  
ทางเพศเกิดขึ้นใน หน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ังไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าว  เกิด
ขึ้นกับเพื่อนร่วมงานและควรให้คำปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพื่อนร่วมงานด้วย  



๖ 

 

๔. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี และมีหน้าท่ีโดนตรงในการป้องกัน ปัญหา
การล่วงละเมิด หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  

๕. ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้องโดยเฉพาะนอกเวลาทำงาน 
หรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับด้นรับทราบก่อน ทุกครั้ง  

๖. บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ์ศรีภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่าการทำงาน
ของตนเองมากกว่าท่ีจะก้าวหน้าโดยวิธีอื่น  พฤติกรรมท่ีไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องท่ีมีขอบเขตกว้างขวาง ซึงไม่สามารถระบุพฤติกรรมได้
อย่างครอบคลุมท้ังหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระทำเกี่ยวกับเรื่องเพศซึ่งผู้ถูกกระทำไม่ต้องการและ 
มีความรู้สึกเดือดร้อนรำคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
อาทิ  

๖.๑. การกระทำทางสายตา เช่น การจ้องมองร่างกายท่ีส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง 
มองหน้าอกหรือจ้องลงไปท่ีคอเส้ือจนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอายหรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นท่ีอยู่ในบริเวณ
ดังกล่าวมีความรู้สึก เช่นเดียวกัน เป็นต้น  

6.๒. การกระทำด้วยวาจา เช่น 
6.๒.๑ การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรงและการแต่งกายท่ีส่อไปทางเพศ  
6.๒.๒ การชักชวนให้กระทำการใดๆ ในท่ีลับตาซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่

ต้องการ การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ  
6.๒.๓ การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การคุยโทรศัพท์ 

ลามก การเรียกผู้หญิงด้วยคำท่ีส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในท่ีทำงาน  
6.๒.๔ การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศและ 

การพูดท่ีล่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ ความช่ืนชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหกหรือ  การ
แพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น  

6.๓ การกระทำทางกาย เช่น  
6.๓.๑ การสัมผัสร่างกายของผู้อื่น การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้อื่นอย่างมีนัยทางเพศ  

การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัสทางกาย 
อื่นใดท่ีไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก  

6.๓.๒ การตามต้ือโดยท่ีอีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การต้ังใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้า 
มุม หรือขวางทางเดิน การยักคิ้วหล่ิวตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก 
การแสดงพฤติกรรมท่ีส่ือไปในทาง เพศโดยใช้มือหรือการเคล่ือนไหวร่างกาย เป็นต้น  

6.๔ การกระทำอื่นๆ เช่น  
6.๔.๑ การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความท่ีเกี่ยวข้องกับเพศ รวมท้ังการเปิดภาพโป๊ใน

ท่ี ทำงานและในคอมพิวเตอร์ของตน  
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6.๔.๒ การแสดงออกท่ีเกี่ยวกับเพศ เช่น การโชว์ปฏิทินโป๊ การเขียนวาดภาพทางเพศ 
ในท่ีสาธารณะการใช้สัญลักษณ์ ท่ีแสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การส่ือข้อความ รูปภาพสัญลักษณ์ ท่ี
แสดง ถึงเรื่องเพศทาง อินเทอร์เน็ต เช่น เฟสบุ๊ค ไลน์ ฯลฯ เป็นต้น  

6.5 การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปล่ียนผลประโยชน์  
6.5.๑ การให้สัญญาท่ีจะให้ผลประโยชน์ เช่น ตำแหน่งหน้าท่ีการงาน การศึกษาดูงาน   

การเล่ือนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากู้กล่าวถูกล่วงละเมิดหรือ ถูกคุกคามยอมมี
เพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอใหท้ำอย่างอื่นท่ีเกี่ยวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น  

6.5.๒ การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทำร้าย          
การบังคับให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา หรือกระทำชำเรา  

สิ่งที่ควรกระทำเม่ือถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
๑. แสดงออกทันทีว่า ไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด หรือ

คุกคามทางเพศ นั้น  
๒. ส่งเสียงร้องเพื่อให้ผู้กระทำหยุดการกระทำ และเรียกผู้อื่นช่วย  
๓. บันทึกเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นด้วยการบันทึกเลียง บันทึกภาพหรือถ่ายภาพ หรือ ถ่าย IDEO CLIP 

(หากทำได้)  
๔. บันทึกเหตุการณ์ท่ีเกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีท่ีเหตุการณ์เกิดขึ้น โดยการจดบันทึก 

วันเวลา และสถานท่ีเกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นส้ันๆ ช่ือของพยานและ/หรือบุคคลท่ีสามซึ่ง             
ถูกกล่าวถึง หรืออยู่ในเหตุการณ์  

5. แจ้งปัญหาท่ีเกิดขึ้นให้บุคคลท่ีไว้ใจทราบทันที  
๖. หารือเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้นกับเพื่อนร่วมงานหรือเพื่อน และแจ้งปัญหาท่ีเกิดขึ้นกับผู้บังคับบัญชา

บุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพื่อร่วมงานเป็นท่ีปรึกษาหรือร่วมไปเป็นเพื่อนก็ได้  
๗. กรณี ผู้ถูกกระทำอาย/กลัว อาจให้ เพื่ อนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก 

ผู้ถูกกระทำ  

กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ  
การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการในการ   

แก้ไขปัญหาเป็นลำดับแรก ส่ิงท่ีผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดำเนินการ 
๑. ในกรณีท่ีสามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ให้พูด/เขียนถึงผู้กระทำเพื่อแจ้งให้ผู้กระทำ 

ทราบ 
พฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ียอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทำ ถูกกระทำอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพื่อนหรือ พูดในนาม
ตนเองได้  

๒. ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองให้ดำเนินการดังนี้  
๒.๑ ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระทำ หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้นและ ให ้
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ผู้บังคับบัญชาดำเนินการค้นหาข้อเท็จจริงภายใน ๑๕ วัน หากไม่ดำเนินการใดๆ ถือว่าเป็นการละเลยต่อการปฏิบัติ
หน้าท่ี  

๒.๒ ร้องขอหน่วยงานท่ีรับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพื่อช่วยเหลือจัดให้มีการ  
ประชุมหารือ ระหว่างฝ่ายต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ช่วยเหลือในการยุติเรื่อง  
ดังกล่าว ซึ่งมีกำหนดเวลา ๑๕ วัน เช่นเดียวกัน  

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดำเนินการ  
1. ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา  

ดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ ทราบภายใน ๓๐ วัน หากดำเนินการไม่เสร็จในกำหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไปได้ อีก 
๓๐ วัน  

2. ให้คำแนะนำหรือสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกัน และจะไม่ถือว่า  
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิดจนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทำผิดจริง 

๓. เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการแก้ไข
ปัญหาตามความเหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระทำเพื่อให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม 
ทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจา ประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากท้ังสองฝ่ายการ
นำเสนอเรื่องไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ความไม่ให้พบปะกันโดยความยินยอมของผู้ถูกกระทำ ฯลฯ  

๔. เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ท้ังสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็นลายลักษณ์
อักษรและให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของท้ังสองฝ่าย  

มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน  
๑. เมื่อมีการร้องทุกข์แล้ว ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใดๆ ท่ีกระทบ 

ต่อหน้าท่ีการงานหรือการดำเนินการดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานท่ีทำงาน 
เพื่อป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้อง
ทุกข์และผู้เป็นพยาน  

๒. ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์หรือผู้เป็นพยาน เช่น การขอย้ายสถานท่ีทำงานหรือ วิธีใน
การป้องกัน หรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ตาม  ความ
เหมาะสม  

๓. ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกล่ันแกล้ง  

มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  
๑. ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรม และให้ได้การ

ปฏิบัติเช่นเดียวกับ บุคคลอื่น  
๒. ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มท่ี รวมท้ังสิทธิในการแสดง  

เอกสาร/ พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา  

หน่วยรับเร่ืองบร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน  
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๑. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ  
๒. กลุ่มงานบริหารงานบุคคล  
๓. คณะกรรมการหรือคณะทำงานด้านการป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศของ

หน่วยงาน ท่ีมีบุคคลภายนอกจากหน่วยงานกลางด้านการบริหารงานบุคคลร่วมด้วย  

ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน  
๑. ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ได้ท่ี 

http://www.govesite.com/ssophakhao/index.php?p=1 
๒. ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษรต่อ 

ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ  
๓. ผู้ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งจนกว่าจะเสร็จ กระบวนการ 

หากไม่มีการดำเนินการใดๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่น 

หน่วยรับเร่ืองร้องทุกข์ภายนอก  
๑. สำนักงาน ก.พ.  
๒. คณะกรรมการการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ประจำกระทรวง 
๓. คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน ตามมาตรา ๒๓ พระราชบัญญัติคณะกรรมการสิทธิมนุษยชน 

แห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒  
4. ผู้ตรวจการแผ่นดิน มาตรา ๒๓ ๒๔ และมาตรา ๓๕ พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ 

ว่าด้วยผู้ตรวจการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๕๒ 
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