
มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศในการท างาน 
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๑. ที่มา 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยเฉพาะฉบับปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ และ 
๒๕๕๐ ได้กําหนดหลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิที่เท่าเทียมกันของหญิงชาย  
ห้ามการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องต้องนําไปกําหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการดําเนินงาน  
นอกจากนั้น การที่ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ 
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women – CEDAW) 
ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้
เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ  สิ่งที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของ
ประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ คือ การจัดทําร่างพระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ พ.ศ. .... ที่บัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ซึ่งขณะนี้ได้ผ่านความ
เห็นชอบจากสภานิติบัญญัติแห่งชาติ และอยู่ระหว่างรอการประกาศใช้ในราชกิจจานุเบกษา  

การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นที่มาของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็น
ความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก  เป็นปัญหา
สําคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระทําทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว  หรือแม้แต่สถานที่ทํางาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทํางานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทํางานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และ
บุคคลหลากหลายทางเพศ จากการกระทําของนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา รวมทั้งเพ่ือนร่วมงาน การล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทํางานถือเป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทํางาน
ที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ  

ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  ได้แก่ 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพ่ิมเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗  กําหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทําให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อนรําคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระทําในสาธารณสถาน ต่อหน้า
ธารกํานัล หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทําโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอํานาจเหนือ 
ต้องระวางโทษจําคุกไม่เกิน ๑ เดือน ปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจําทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทํางาน ในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
คุ้มครองแรงงานในระบบ ทีห่้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทําการล่วงเกิน  
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศต่อลูกจ้าง  สําหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ 
 
 
 
 
 
 



๒ 
 

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ําของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ที่ออกตามความ 
ในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ และในส่วนของ
ข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการ
กระทําการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ กําหนดการกระทําอันเป็นการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่
ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะประเทศไทยจะมีกฎหมาย 
ในเรื่องนี้อยู่  แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
จากการศึกษาของกนกวรรณ  ธราวรรณ ระบุว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความ
รุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทํางานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ 
ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสํารวจจากสวนดุสิตโพล สํารวจความเห็นผู้หญิง จํานวน 
๑,๑๕๓ คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศในที่
ทํางาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง ๔๗๐ คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัท
หญิง ๒๙๓ คน พนักงานธนาคารหญิง ๑๓๒ คน ผลสํารวจ พบว่า ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูก
คุกคามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง  
ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ 
ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทําลวนลามทางเพศอยู่ใน
อันดับต้น รองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย” ๑ นอกจากนี้ ในการสํารวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยราชการไทย ของ
นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า “สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
ที่ดูเหมือนว่าจะต่ํา แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึ้น  
แต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...” 

๒ 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
                                                           
๑ กนกวรรณ  ธราวรรณ รายงานโครงการศึกษาวิจัยการต่อสู้ภาคประชาสังคมเพ่ือยุติการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
กรณีศกึษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๔) หน้า ๗-๘ 
๒

 สุวรรณา  พูลเพชร, การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข. 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔) 

 



๓ 
 
๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรําคาญ                  
ทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้
ร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดทําขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี ๒ แบบ คือ  

๑.“การก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ์ หรือ ไม่พึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment) การทําให้เดือดร้อน รําคาญ
ทางเพศในที่ทํางาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์ ไม่พึงปรารถนา ได้แก่ การใช้วาจา เช่น                   
การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิง                           
ความเป็นชาย หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตา
โลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น  ภาพ ลามก 
ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมายอิเลคทรอนิคส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ๓  

๒. “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพ่ือแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจทาง
เพศสัมพันธ์ (Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that) การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้ 
เป็นการล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้
อํานาจให้คุณให้โทษ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว 
ร่างกาย หรือ การกระทําอ่ืนใดทางเพศ  การล่วงละเมิดทางเพศนี้  มักเป็นการกระทําของผู้มีอํานาจกระทํากับ         
ผู้ที่ด้อยอํานาจ......” ๔  
ซ่ึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจํายอม หรือ
ยอมจํานน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนําผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็น
สิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพ
การดําเนินงาน  ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน  

สําหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  จากการศึกษาขององค์กร
แรงงานระหว่างประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผู้ถูกกระทําจะมี
ความเครียด มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจาการถูกคุกคาม
ทางเพศไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทํา แต่ยังมีผลกระทบต่อการทํางาน เกิดความตึงเครียดใน          
ที่ทํางาน ผลผลิตตกต่ํา เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทําจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร
หรือหัวหน้างานที่กระทําการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระทําการคุกคามทางเพศ 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                                           
๓  นาถฤดี  เด่นดวง, รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศ 
ในที่ท างาน หรือเนื่องจากงาน ในองค์กรภาครัฐ,  (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๐) 
หน้า ๑๑ 
๔ เรื่องเดียวกัน หน้า ๑๐ 



 
๔ 

 
ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทํางานในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางานและคุณภาพของงาน
อย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทํางานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค
หญิงชาย” ๕ 

ประเด็นเรื่องของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศสะท้อนให้เห็นทัศนคติทั้งระดับสังคม 
องค์กร และบุคคล ในระดับสังคมยอมรับเรื่องความต้องการทางเพศของผู้ชายมากกว่าผู้หญิง ในกรณีที่มี
ปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทางเพศ  ผู้หญิงจะเป็นฝ่ายถูกกล่าวโทษหรือตําหนิติเตียนมากกว่า การเห็น
เรื่องเพศเป็นเรื่องของความสนุกสนาน การมองว่าการถูกล่วงเกินทางเพศเป็นการสมยอมของฝ่ายหญิง  
และฝ่ายหญิงมักถูกซ้ําเติมโดยสังคมและสื่อ โดยไม่ได้ให้ความสนใจกับฝ่ายชายมากนัก ในระดับองค์กร                 
มักมองว่า การล่วงละเมิดทางเพศเป็นเพียงปัญหาจริยธรรมส่วนบุคคล ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ตระหนักถึง
ความสําคัญของปัญหาและหาทางป้องกันและแก้ไขอย่างจริงจัง  ส่วนในระดับบุคคล ไม่เข้าใจว่าการล่วงละเมิด
ทางเพศเป็นความรุนแรงประเภทหนึ่ง ไม่ทราบว่า พฤติกรรมใด คือการล่วงละเมิดทางเพศ ผู้ถูกล่วงละเมิด
เองก็เกิดความอับอาย จึงไม่ต้องการเปิดเผยเรื่องราวให้ผู้อ่ืนรับรู้ นอกจากนั้น ยังเกิดความกลัว เนื่องจาก
เป็นเรื่องในองค์กร ซึ่งผู้ถูกล่วงละเมิดมักเป็นผู้ที่ตําแหน่งหน้าที่ต่ํากว่าผู้ละเมิด จึงอาจส่งผลต่อหน้าที่                  
การงานได ้ ประเด็นปัญหานี้มักไม่ได้รับความสําคัญ หากไม่ใช่กรณีที่ผู้เกี่ยวข้องมีตําแหน่งหน้าที่การงานใน
สังคม และผู้ถูกกระทํากล้าที่จะร้องเรียน  ก็มักไม่เป็นข่าวหรือเป็นที่ทราบกันโดยทั่วไป เนื่องจากมีประเด็น
ในเรื่องความอายและความกลัวของผู้ถูกระทําเข้ามาเกี่ยวข้อง จึงมักไม่มีการเปิดเผยข้อมูล 
 
๓. แนวทางในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากงานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายชิ้น ได้แก่ รายงานการประเมิน
สถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรําคาญทางเพศในที่ทํางาน หรือเนื่องจาก
งานในองค์กรภาครัฐ  โดยสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคาม
ทางเพศในที่ทํางาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของ 

 
 
 
 
 

                                                           
๕  กนกวรรณ  ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัย การต่อสู้ภาคประชาสังคมเพ่ือยุติการคุกคามทางเพศในที่ท างาน 
กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล,  ๒๕๕๔) หน้า ๘ 

 

 

 

 

 



๕ 
 

การดื่มสุรากับความรุนแรงในการทํางาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัย
สุโขทัย ธรรมาธิราช การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกัน 
และแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา  พูลเพชร ได้ให้ข้อเสนอแนะที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ การทําความสะอาด
องค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การกําหนดให้เป็น  
ข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  มีกฎหมายเพ่ือป้องปรามโดยเฉพาะ มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน  สร้างกลไกในการรองรับปัญหา มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง มีช่องทางและขั้นตอนการ
ร้องเรียนที่ชัดเจน  ปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ มีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ  นอกจากการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ                
ความเท่าเทียมทางเพศแล้ว  มีหลายประเทศได้จัดทํามาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือ
จัดการกับปัญหาดังกล่าวที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน เช่น  องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International Labour 
Organization – ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation                    
Agency – JICA)  มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา  

 
๔. แนวคิดเพื่อจัดการกับปัญหา 

จากการศึกษาพบว่า  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางานมีลักษณะพิเศษ 
ประการแรก ได้แก่ เป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งแฝงอยู่ในทุกระดับ ตั้งแต่บุคคล 
หน่วยงาน ผู้กระทําและผู้ถูกกระทํามีทั้งเป็นเพศเดียวกันและต่างเพศ อย่างไรก็ตาม ผู้กระทําและ
ผู้ถูกกระทําส่วนใหญ่มักจะเป็นคนละเพศ และผู้กระทําเกือบทั้งหมดเป็นชาย ส่วนผู้ถูกกระทําส่วนใหญ่เป็น
หญิง และมีบางส่วนซึ่งไม่มากนักที่ผู้ถูกกระทําเป็นชายและผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศ ประการที่สอง 
มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอํานาจเกี่ยวกับการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่าง
ผู้กระทํากับผู้ถูกกระทําร่วมอยู่ด้วย ประการสุดท้าย คือ ค่านิยมของสังคมไทยไม่ตระหนักว่าเป็นประเด็น
ปัญหา  และยังมองว่า การถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องน่าอับอายและมักซ้ําเติมผู้ถูกกระทํา 
ผู้ถูกกระทําจึงมักไม่กล้าพูดถึงประสบการณ์ที่เกิดขึ้น รวมทั้งไม่กล้าเอาผิดกับผู้กระทํา จากสภาพการณ์
ดังกล่าว จึงทําให้การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศยังคงเป็นปัญหายังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ไข
ปัญหามีความยากลําบากมากข้ึน  

ดังนั้น การจัดการปัญหาควรมีมาตรการก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ที่ให้
ผู้ถูกกระทําเป็นศูนย์กลาง คํานึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระทํา  มีกระบวนการจัดการปัญหาที่เป็นมิตร 
ไม่สร้างความอับอายแก่ทั้งผู้กระทําและผู้ถูกกระทํา ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการทํางาน
ของทั้งสองฝ่าย โดยการจัดการควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรม                     
การเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระทําที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ                     
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซ่ึงจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทางหนึ่ง 

 
 
 
 
 



๖ 
 

๕. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวจึงขอเสนอมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหา

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทํางาน ดังนี้ 
๑. หน่วยงานต้องมีการจัดทําแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและ

คุกคามทางเพศในการทํางาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทํางานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่มีการดําเนินงาน
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มี
ส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ  ตัวอย่างแนวปฏิบัติฯ ปรากฏตามภาคผนวก 

๒. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคล เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
เน้นการป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคตเิกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ  

๓. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น รวมทั้งกําหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง                    
ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ การจัดสถานที่ทํางานเพ่ือลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ เช่น จัดห้องทํางานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 

๔. การแก้ ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่ เป็นทางการ  เช่น                    
การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการ                     
ไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้  จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 

๕. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดําเนินการอย่างจริงจังโดยทันที และเป็นไปตามเวลา                
ที่กําหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางาน และ
ต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีท้ังสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียม
กัน กรณีท่ีขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

๖. กรณีที่ มีการร้อง เรียนหรือการรายงานเรื่ องนี้  ให้มีการแต่ งตั้ งคณะทํางาน                         
สอบข้อเท็จจริง ประกอบด้วย ประธานคณะทํางานที่มีตําแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี โดยมีตําแหน่งไม่ต่ํากว่าคู่กรณี บุคคลที่มีผลงานด้านการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ                 
จนเป็นที่ประจักษ์ โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน  และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้  หากต้องมีการดําเนินการทางวินัย ขอให้คณะทํางาน                    
นําข้อมูลเสนอผู้บริหารประกอบการดําเนินการทางวินัย 

๗. หน่วยงานต้องติดตามผลการดําเนินงานตามแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทํางานอย่างต่อเนื่อง และรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม                 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง  

 
 
 
 
 
 
 


