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คำนำ 
 

  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ถือเป็นการละเมิดสิทธิมนุษยชนของผ้ำงาน
ในเรื่องชีวิตทางเพศและสิทธิในการทำงานที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งขัดขวาง
โอกาสต่าง ๆ ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ โดยมีสาเหตุสำคัญ คือ การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ แม้
ประเทศไทยได้มีการประกาศใช้กฎหมายที่มุ่งส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ และกำหนดโทษสำหรับ
ผู้กระทำการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศหลายฉบับแล้วก็ตาม แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศยังคงเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของ
บุคลากรในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  คู่มือแนวปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
ของหน่วยงาน จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือประกาศเจตนารมณ์การป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิด            
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ตามมติคณะรัฐมนตรี  ในคราวประชุมเมื่อวันที่ ๒๑ เมษายน ๒๕๖๓             
มีมติเห็นชอบร่างมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
เพ่ือให้เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐานการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ ITA (Integrity and Transparency Assessment) ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๗ และเป็นแนวทาง 
การปฏิบัติ ในการเสริมสร้างวัฒนธรรมที่เคารพสิทธิมนุษยชนที่เป็นจริยธรรมสากล ในการเคารพสิทธิและ
ศักดิ์ศรีของผู้ปฏิบัติงานมาตรการในการป้องกันและแก้ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในการทำงาน ในลักษณะ
แนวปฏิบัติการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานของหน่วยงาน
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท ส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล และสร้างองค์กรที่ปราศจากการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน เพ่ือให้บุคลากรในสังกัดทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ต่อไป 
 
        กลุ่มกฎหมาย 
        สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



สารบัญ 
 

   หน้า 
 คำนำ   
 สารบัญ   
- มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  1 
 ๑. ที่มา 1 
 ๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ ๒ 
 ๓. แนวคิดในการกำหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในการ

ทำงาน 
๓ 

 ๔. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน 

๔ 

    
- แนวทางการการดำเนินงานมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศในการทำงาน  
๖ 

 ๕. แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ทำงานของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท 

๑๑ 

 ๖. พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพ่ือป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ๑๐ 
 ๗. พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ๑๑ 
 ๘. สิ่งที่ควรกระทำเม่ือถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ๑๒ 
 ๙. สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดำเนินการ ๑๓ 
   

- ภาคผนวก 
 - ประกาศสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท เรื่อง เจตนารมณ์ป้องกันและแก้ไขปัญหาการ

แสวงหาประโยชน์ทางเพศ การล่วงละเมิด และการคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 - แบบรายงานผลการดำเนินงานตามมาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ

คุกคามทางเพศในการทำงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. ๒๕๖๘ 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 



มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท 

 
1. ที่มา 
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ รวมถึงฉบับปัจจุบันปีพุทธศักราช 2560          
ได้กำหนดหลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทย 
ไม่ว่าเหล่ากำเนิด เพศ หรือศาสนาใดย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้นการที่ประเทศไทยได้เขา
มาเป็นภาคีอนุสัญญา ว่าด้วยการจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination 
of all Forms of Discrimination Against Women – CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการ
ส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้เกิดความเท่าเทียมและเกิดความเป็นธรรม
ทางสังคมบนพ้นฐานในเรื่องเพศ โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิงและชาย ห้ามมิให้
กระทำการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องต้องนำไปกำหนดเป็นนโยบายและทิศทางการดำเนินงาน 
  พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ. ศ. 2558 เป็นสิ่งที่แสดงถึง           
ความมุ่งมั่นของประเทศไทย รายการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ โดยกำหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติ 
โดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ อันหมายถึงการกระทำหรือไม่กระทำการใด อันเป็นการแบ่งแยกกีดกัน หรือจำกัด
สิทธิประโยชน์ใดๆ ไม่ว่าทางตรง ทางอ้อมโดยปราศจากความชอบธรรม เป็นเหตุที่บุคคลนั้นเป็นเพศชาย         
หรือเพศหญิง หรือมีการแสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยกำเนิด 
  การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ       
ซึ่งเป็นความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก เป็นปัญหา
สำคัญที่ส่งผลกระทำต่อผู้ถูกกระทำทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว สถาบัน 
การศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว หรือแม้แต่สถานที่ทำงาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในที่ทำงานหรือเกี่ยวเนื่องจากการทำงานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และบุคคลที่แสดงออก
แตกต่างจากเพศโดยกำเนิด เกิดจากการกระทำของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงานหรือผู้ที่ติดต่ อ
ประสานงานด้วย สิ่งเหล่านี้เป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการทำงานที่บุคคลควรได้
อยู่ใสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการทำงานที่มีประสิทธิภาพ          
และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
  ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) ผศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมาย
อาญา มาตร ๗ กำหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระทำให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนรำคาญ 
ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระทำในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารกำนัล หรือส่อไปในทาง
ล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระทำโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอำนาจเหนือ ต้องระวางโทษจำคุกไม่เกิน 
๑ เดือน ปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจำทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน  
ในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติ คุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2551 คุ้มครองแรงงาน         
ในระบบ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงาน กระทำการล่วงเกิน คุกคาม หรือ          
ก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง สำหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการวิสาหกิจสัมพันธ์          
เรื่อง มาตรการขั้นต่ำของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. 2549 ที่ออกตามความในพระราชบัญญัติแรงงาน 
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- ๒ - 
 

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. 2543 คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ ที่ห้ามมิให้นายจ้าง ผู้ซึ่งเป็นหัวหน้างาน           
ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระทำการล่วงเกิน คุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศต่อลูกจ้าง       
และในส่วนของข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 และกฎ ก.พ.   
ว่าด้วยการกระทำการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. 2553 กำหนดการกระทำอันเป็นการ
ล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐ ที่อยู่
ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าประเทศไทยจะมีกฎหมายในเรื่องนี้อยู่ 
แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง จากการศึกษาของ
กนกวรรณ ธราวรรณ ระบุว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความรุนแรงมากขึ้น                    
ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงทำงานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ ก็ยังเกิดขึ้นอยู่
ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการสำรวจจากสวนดุสิตโพล สำรวจความเห็นผู้หญิง จำนวน 1,153 คน ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือถูกล่วงละเมิดทางเพศในที่ทำงาน ผู้ให้ความเห็น
แยกเป็นข้าราชการหญิง 470 คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง 258 คน พนักงานบริษัทหญิง 293 คน 
พนักงานธนาคารหญิง 132 คน โดยสำรวจพบว่า ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศ         
ในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง ถูกเนื้อต้องตัว และ
อันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ ผู้หญิงที่มีประสบการณ์
ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้ กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระทำลวนลามทางเพศอยู่ในอันดับต้น รองลงมา คือ 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความปลอดภัย” นอกจากนี้ ในการ
สำรวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย ของ นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า 
“สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทยที่ดูเหมือนว่าจะต่ำ แต่ในความเป็นจริงแล้ว
ยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานที่เกิดขึ้นแต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...”  
 

2. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศ 
  จากการรายงานประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศ
ในที่ทำงาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่ งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้ร่วมกับ
มหาวิทยาลัยมหิดลจัดทำขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี 2 แบบ คือ 
 1. “การก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ์ 
ห รื อ ไม่ พึ ง ป ร า ร ถ น า  (Hostile environment sexual harassment)”  ได้ แ ก่  ก า ร ใช้ ว า จ า  เช่ น                     
การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่างหน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย 
หรือเพศสภาพอ่ืน รวมถึงรสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก 
จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้องตัว หรือการแสดงสิ่งของ ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ ภาพหน้าจอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 
 2. “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพื่อแลกเปลี่ยนให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ 
(Quid pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้  เป็นการ
ล่วงเกินทางเพศโดยตรงเห็นได้ชัดเจนที่สุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ หรือการใช้อำนาจให้คุณ
ให้โทษ เพ่ือได้มาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว ร่างกาย หรือการ
กระทำอ่ืนใดทางเพศ การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระทำของผู้มีอำนาจกระทำกับผู้ที่ด้อยอำนาจ.....” 
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 ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจำยอม 
หรือยอมจำนน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการนำผลประโยชน์ของหน่วยงาน          
เป็นสิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดหลักหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพ
การดำเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 
 สำหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ จากการศึกษาขององค์กรแรงงาน
ระหว่างประเทศราบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผู้ถูกกระทำจะมีความเครียด         
มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจากการถูกคุกคามทางเพศ          
ไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระทำ แต่ยังมีผลกระทบต่อการทำงาน เกิดความตึงเครียดในที่ทำงาน 
ผลผลิตตกต่ำ เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระทำจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหารหรือหัวหน้างาน
ที่กระทำการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าท่ีกระทำการคุกคามทางเพศ 
 “ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการทำงานในองค์กร ประสิทธิภาพการทำงาน            
และคุณภาพของงานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ทำงานบ่อย ๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่า
สังคมไม่มีความเสมอภาคหญิงชาย” 
 
3. แนวคิดในการกำหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 การล่วงละเมิดหรือคุกตามทางเพศในการทำงานเป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง มักมี
ประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอำนาจในการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่างผู้กระทำและ
ผู้ถูกกระทำ อีกทั้ง การที่สังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว ยังมองว่าเป็นเรื่องที่น่าอับอายและซ้ำเติม
ผู้ถูกกระทำ จึงทำให้ผู้ถูกกระทำไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น และเอาผิดผู้กระทำ ส่งผลให้ปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ปัญหามีความยากลำบากมากขึ้น 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงานการประเมินสถานการณ์
ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนรำคาญทางเพศในที่ทำงาน หรือเนื่องจากงานในองค์กร
ภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศในที่ทำงาน             
โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสุรา                   
กับความรุนแรงในที่ทำงาน โดยรองศาตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช     
การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา 
พูลเพชร ได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานที่คล้ายคลึงกัน 
ดังนี้  1) การทำความสะอาดองค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ ไม่ยอมรับเรื่องละเมิดหรือคุกคามทางเพศ              
2) การกำหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน 3) การเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 4) มีกฎหมายเพ่ือป้องปราม
โดยเฉพาะ 5) มีแนวทางปฏิบัติที่ชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา 6) มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง            
7) มีช่องทางและขั้นตอนการร้องเรียนที่ชัดเจน โดยปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ และมีการบันทึกข้อมูล
การแก้ไขปัญหา และ 8) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ 
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 จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ พบว่ามีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับความเท่าเทียม
ทางเพศแล้ว และหลายประเทศได้จัดทำมาตรการ/แนวปฏิบัติ (code of conduct) เพ่ือจัดการกับปัญหา
ดังกล่าวที่ เกิดขึ้นภายในหน่ วยงาน เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International labour 
Organization – ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น (Japan International Cooperation 
Agency – JICA) มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 
 ทั้งนี้ การกำหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ         
ในการทำงาน ก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ต้องให้ผู้ถูกกระทำเป็นศูนย์กลาง โดยคำนึงถึงความต้องการ
ของผู้ถูกกระทำ มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์ พยาน และผู้กระทำ เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียต่อ
ความสัมพันธ์ในการทำงานของทั้งสองฝ่าย หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีดี
ในการทำงาน สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับ          
การกระทำที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
อีกทางหนึ่ง 
 
4. มาตรการในการป้องกันและแก้ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกตามทางเพศในการทำงาน 
 1. หน่วยงานต้องมีประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) โดยเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงาน 
 2. หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดำเนินงานที่เกี่ยวข้องกับ
หน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับทราบ
และถือปฏิบัติ 
 3. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล 
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกันปัญหาเป็นพ้ืนฐาน 
ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมทั้งกำหนดให้เป็นประเด็นหนึ่งในหลักสูตร
การพัฒนาบุคลากรทุกระดับ 
 4. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี โดยคำนึงถึงเรื่องพ้ืนที่ปลอดภัย
ในองค์กร เช่น จัดห้องทำงานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 
 5. หน่วยงานต้องกำหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน (เช่น กลุ่มกฎหมาย กลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือในรูปแบบชมรมจริยธรรม) 
 6. การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่าง
เป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ 
จึงจะเข้าสู่กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 
 
 



- ๕ - 
 
 7. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่กำหนด
ในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการทำงาน และต้องเป็นความลับ 
เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยายเวลา
ออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 
 8. กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ ให้ดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 
  - ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวนไม่เกิน 5 คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยต้องมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำผู้เสียหาย หรือ 
  - ให้กลุ่มกฎหมาย สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท ดำเนินการสอบสวนข้อเท็จจริง ทั้งนี ้
ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน (นายแพทย์สาธารณสุขจังหวัดชัยนาท) และหากต้องมีการดำเนินการทางวินัย 
ขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดำเนินการทางวินัย 
 9. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้ เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว                 
ผู้ ร้องเรียนและผู้ เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อหน้าที่ การงานหรือการดำรงชีวิต                   
หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใด ๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน รวมถึงข้อร้องขอ
ของผู้เสียหาย ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ         
ตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 
 10. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือว่า
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอ่ืน และต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน            
แก้ข้อกล่าวหา 
 11. หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตามแนวปฏิบัติ เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา            
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงานอย่างต่อเนื่อง สำหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้รายงานต่อผู้บริหาร
ด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์
ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างชายหญิง (Gender Focal Point : GFP) ติดตามการดำเนินงานตาม
มาตรการฯ สำหรับการรายงานผลการดำเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหา 
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ 
31 มกราคม ของทุกปี 
 12. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและครอบครัว ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
ในการดำเนินงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน และติดตามผลการ
ดำเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ (คณะกรรมการ 
สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 
 
 
 
 



แนวทางการดำเนินงานมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 

ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
1 หน่วยงานต้องมีประกาศเจตนารมณ์เป็นลาย

ลักษณ์อักษร (เช่น ประกาศ คำสั่ง) โดยเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบ
อย่างทั่วถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

1. 
 
 
 

2. 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ดำเนินการจัดทำ
ร่างประกาศ เจตนารม ณ์ ฯ และส่ งให้ หน่ วยงาน          
ที่เกี่ยวข้องใช้เป็นตัวอย่าง เพ่ือให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ศูนย์ประสานฯ (ศปคพ.) ประสานติดตามความคืบหน้า
หน่วยงานที่ประกาศเจตนารมณ์ 

2 หน่วยงานต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติ เพ่ือ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงาน ที่ครอบคลุม
บุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงานภาครัฐ
และภาคเอกชน รวมทั้ งผู้ ที่ ดำเนินงานที่
เกี่ ย วข้ อ งกั บ ห น่ วย งาน  เช่ น  นั กศึ กษ า 
นั กศึ กษาฝึ ก งาน  ผู้ รับ จ้ าง ฯลฯ  โดยให้
บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิด
การเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งประชาสัมพันธ์
เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนใน
หน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ 

1. 
 
 

2. 
 

3. 

ให้มีการจัดทำแบบประเมินความเสี่ยงต่อการถูก - 
ล่วงละเมิดทางเพศในการทำงานของบุคลากร เพ่ือหา
แนวทางป้องกันและแก้ปัญหา 
การจัดทำแนวปฏิบัติควรทำ 2 ระดับ คือ ระดับบุคคล 
และระดับองค์กร 
แนวปฏิบัติต้องกำหนดจริยธรรมขององค์กร ระบุชัดเจน
ถึงพฤติกรรมที่ต้องไม่กระทำ เช่น การพูดจาสองแง่สามง่าม 

3 หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังใน
การส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล 
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ
และเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกัน
ปัญหาเป็นพ้ืนฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยน
ทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมทั้ง
กำหนดให้เป็นประเด็นหนึ่งในหลักสูตรการ
พัฒนาบุคลากรทุกระดับ 

1. 
 
 
 
 
 
 
 

2. 

หน่วยงานต้องกำหนดให้ประเด็นการส่งเสริมความเสมอ
ภาคระหว่างเพศ และการป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดทางเพศหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
เป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรพัฒนาบุคลากรทุกระดับของ
องค์กร รวมถึงการปฐมนิเทศ/ให้ความรู้กับบุคลากรใหม่
ของหน่วยงาน โดยกรมกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัวเป็นหน่วยงานจัดทำหลักสูตรและให้ความรู้
ร่วมกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
มีการดำเนินการร่วมกับสถานศึกษาในการสร้างความรู้
ความเข้าใจเรื่องความเสมอภาคระหว่างเพศ 

4 หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ
เกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มี
ปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี 
โดยคำนึงถึงเรื่องพ้ืนที่ปลอดภัยในองค์กร เช่น 
จัดห้องทำงานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้
ชัดเจน เป็นต้น 

1. 
 
 
 
 
 

หน่วยงานต้องตรวจสอบสภาพแวดล้อมของสถานที่
ทำงาน มีการปรับสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการทำงาน 
และไม่เสี่ยงต่อการถูกล่วงละเมิดทางเพศ รวมถึงสร้าง
ความเข้าใจกับบุคลากรไม่ให้กระทำการใดที่สร้างความ
อึดอัดใจต่อเพ่ือนร่วมงานหรือผู้มาติดต่องาน 
 

5 หน่วยงานต้องกำหนดกลการร้องทุกข์ภายใน
หน่วยงาน (เช่น กลุ่มกฎหมาย กลุ่มงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล หรือชมรมจริยธรรม) 

1. 
 
 
 
 
 

หน่ วยงานต้องกำหนดกลไกการร้องทุ กข์ภายใน
หน่วยงานที่ชัดเจน ทั้งนี้หากผู้กระทำเป็นผู้บริหาร
หน่วยงาน หน่วยงานต้องกำหนดมาตรการ/ช่องทางอ่ืน
ในการร้องทุกข์ เช่น ศูนย์ประสานฯ (ศปคพ.) หรือสาย
ด่วน 1300 โดยต้องประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรของ
องค์กรได้รับรู้โดยทั่วกัน 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
  2. หน่วยงานต้องกำหนดช่องทางการร้องทุกข์หลายรูปแบบ 

ทั้งแบบ Offline และ Online 
  3. ข้อมูลการร้องทุกข์ต้องรักษาไว้เป็นความลับเพ่ือให้     

ผู้ร้องรู้สึกสบายใจ และปลอดภัย และเป็นการปกป้อง
สิทธิของผู้ร้องและผู้ถูกร้อง 

6 ก า ร แ ก้ ไข แ ล ะ จั ด ก า ร ปั ญ ห า อ า จ ใช้
กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การ
พูดคุยกันอย่างเป็นมิตร การประนอมข้อพิพาท 
ฯลฯ เพ่ือยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็น
ทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่
กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายที่หน่วยงาน
นั้นถือปฏิบัติอยู ่

1. 
 
 

2. 

กระบวนการจัดการปัญหาอย่างไม่เป็นทางการต้องเกิด
จากความยินยอมทั้งสองฝ่าย โดยผู้ประนอมข้อพิพาท
ต้องเป็นบุคคลที่คู่กรณีท้ังสองฝ่ายให้ความเคารพนับถือ 
การประนอมข้อพิพาทต้องมีการกำหนดเงื่อนไข เพ่ือเป็น
การคุมพฤติกรรมของผู้กระทำไม่ให้เกิดการกระทำซ้ำ 
โดยต้องเคารพการตัดสินใจของผู้เสียหาย เช่น การ
ชดเชยค่าใช้จ่ายในการพบแพทย์ เป็นต้น 

7 การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องดำเนินการ
อย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาที่
กำหนดในแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ปัญหา
การล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการ
ทำงาน และต้องเป็นคามลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้ง
สองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็น
ธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียมกัน กรณีที่ขยาย
เวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

1. 
 

2. 
 
 

3. 

หน่วยงานต้องกำหนดระยะเวลาที่ชัดเจนของกระบวนการ
แก้ไข/จัดการปัญหาฯ ในทุกขั้นตอน 
การขยายระยะเวลาในการจัดการปัญหาฯ ต้องสร้าง
ความเป็นธรรมให้ทั้งสองฝ่าย ไม่เป็นการเอ้ือประโยชน์
ให้ฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง 
ข้อมูลของคู่กรณีทั้งสองฝ่ายต้องเป็นความลับ 
 
 

8 กรณีที่มีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ 
ให้ดำเนินการ ดังต่อไปนี้ 
- ให้หั วหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้ ง
คณะทำงานสอบข้อเท็จจริง จำนวนไม่เกิน 5 คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่ง
สูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี  โดยมีตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี   
โดยต้องมีบุคคลที่มี เพศเดียวกับผู้ เสียหาย          
ไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ 
เฉพาะในกรณีมีการสอบปากคำผู้เสียหาย หรือ 
- ให้กลุ่มกฎหมาย สำนักงานสาธารณสุขจังหวัด
ชัยนาท ดำเนินการสอบสวนข้อเท็จจริง ทั้งนี้ 
ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน และหาก
ต้ อ งมี ก า รด ำ เนิ น ก า รท า งวิ นั ย  ข อ ให้
ค ณ ะ ท ำ งา น น ำ ข้ อ มู ล เส น อ ผู้ บ ริ ห า ร 
ประกอบการดำเนินการทางวินัย 

๑. 
 

๒. 
 
 
 
 
 

๓. 

ให้มีการตั้งคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง โดยต้องมีบุคคล
ที่มีเพศสภาพเดียวกับผู้ร้องทุกข์ร่วมเป็นคณะทำงาน 
ในกรณีที่ผู้กระทำเป็นผู้บริหารสูงสุดของหน่วยงาน 
ระดับกรม ให้ผู้มีอำนาจเทียบเท่าของหน่วยงานอ่ืน 
หรืออำนาจเหนือกว่า เป็นประธานการสอบข้อเท็จจริง 
และให้มีผู้ทรงคุณวุฒิ  หรือผู้แทนหน่วยงานอ่ืนที่มี
ป ระสบ การณ์ ก ารท ำงาน ที่ เกี่ ย วข้ อ ง ร่ วม เป็ น
คณะทำงานด้วย 
หน่วยงานภาคเอกชนที่ ให้ความร่วมมือในการนำ
มาตรการฯ ไปดำเนินการ หากมีขนาดเล็ก สามารถ
ขอให้ผู้แทน ศปคพ. หรือหน่วยงานที่มีประสบการณ์
การทำงานที่เกี่ยวข้องร่วมเป็นคณะทำงานที่เกี่ยวข้อง
ร่วมเป็นคณะทำงานสอบข้อเท็จจริง 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 
๙ หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียน

และผู้ เป็นพยาน เมื่อมีการร้องเรียนแล้ว            
ผู้ร้องเรียนและ ผู้เป็นพยานจะไม่ถูกดำเนินการ
ใด ๆ ที่กระทบต่อหน้าที่การงานหรือการ
ดำรงชีวิต หากจำเป็นต้องมีการดำเนินการใด  ๆ
ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียน และผู้เป็น
พยาน  รวมถึ งข้ อ ร้ อ งขอขอ งผู้ เสี ยห าย            
ผู้ร้องเรียน หรือผู้ เป็นพยาน ควรได้รับการ
พิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ตามความเหมาะสม และหน่วยงานต้องให้การ
คุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

๑. 
 
 
 

๒. 

หน่วยงานต้องกำหนดมาตรการที่ชัดเจนในการคุ้มครอง         
ผู้ร้องเรียน และผู้เป็นพยาน ต้องมีหลักประกันความ
ปลอดภัยว่าจะไม่เกิดการกลั่นแกล้งด้วยการโยกย้าย 
หรือถูกฟ้องร้อง 
ผู้ร้องเรียนต้องได้รับการฟ้ืนฟู เยียวยา และได้รับการ
ชดเชยค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่สืบเนื่องมาจากการล่วงละเมิด
ทางเพศในการทำงาน เช่น ค่าเดินทางในการมาให้
ข้อเท็จจริง หรือค่ารักษาพยาบาล เป็นต้น  ทั้งนี้หาก
กรณีดังกล่าวเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
สามารถยื่นขอเงินเยียวยาได้จากกองทุนส่งเสริมความ
เท่ า เที ย ม ระห ว่ า ง เพ ศ  ส าม ารถ ยื่ น ค ำ ร้ อ งต่ อ
คณะกรรมการวินิจฉัยการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรม
ระหว่างเพศพิจารณา 

๑๐ หน่ วยงานต้ องมี มาตรการคุ้ มครองผู้ ถู ก
กล่าวหา โดยในระหว่างการร้องเรียน ยังไม่ถือ
ว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ต้องให้ความเป็น
ธรรมและให้ ได้รับการปฏิบัติ เช่นเดียวกับ
บุคลากรอ่ืน และต้องมีการให้ โอกาสผู้ถูก
กล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ 
รวมทั้งสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐาน
แก้ข้อกล่าวหา 

๑. 
 

๒. 
 

๓. 

ผู้ถูกร้อง จะไม่ถือเป็นผู้มีความผิดจนกว่ากระบวนการ
แก้ไข/จัดการปัญหา จะสิ้นสุด 
ผู้ถูกร้อง มีสิทธิในการชี้แจงข้อกล่าวหา และแสดง
หลักฐาน/พยานเพ่ือยืนยันข้อเท็จจริง 
ผู้ถูกร้องควรต้องได้รับการบำบัด เยียวยา เช่น การไปพบ
จิตแพทย์ เป็นต้น 
 

๑๑ หน่วยงานต้องรายงานผลการดำเนินงานตาม
แนวปฏิบัติ เพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน
อย่างต่อเนื่อง สำหรับหน่วยงานภาครัฐ ให้
รายงานต่อผู้บริหารด้านการเสริมสร้างบทบาท
หญิงชาย (Chief Gender Equality Officer : 
CGEO) และให้เจ้าหน้าที่ศูนย์ประสานด้าน
ความเสมอภาคระหว่างชายหญิง (Gender 
Focal Point : GFP) ติดตามการดำเนินงาน
ตามมาตรการฯ สำหรับการรายงานผลการ
ดำเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการ
ป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการทำงาน  (ศปคพ .)           
กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ภายในวันที่ 
31 มกราคม ของทุกปี 

๑. 
 
 
 

๒. 
 
 
 

๓. 
 
 

๔. 
 
 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวเป็นหน่วยในการ
จัดทำแบบฟอร์ม Online เพ่ือให้ส่วนราชการและ
หน่วยงานของรัฐ รวมถึงภาคเอกชน รายงานผลการ
ดำเนินงาน 
ให้ศูนย์ประสานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย 
(Gender Focal Point : GFP) เป็นผู้รับผิดชอบในการ
รายงานผลการดำเนินงานตามมาตรการฯ ไปยังศูนย์
ประสานฯ ศปคพ. ภายใน 31 ตุลาคม ของทุกปี 
หน่วยงานภาครัฐที่ ไม่ได้ตั้ง GFP ให้ศูนย์ประสานฯ 
(ศปคพ.) ประสานขอผลการดำเนินงานตามมาตรการฯ 
ไปโดยตรง 
รัฐวิสาหกิจ และภาคเอกชน ให้รายงานมายังศูนย์ประสานฯ 
(ศปคพ.) โดยตรง 
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ที ่ ประเด็น แนวทางการดำเนินงาน 

12 ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(ศปคพ .) กรมกิจการสตรีและครอบครัว          
ทำหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชน ในการดำเนินงานป้องกัน
และแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการทำงาน และติดตามผลการดำเนินงาน
ตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการ
ส่ ง เส ริ ม ค ว า ม เท่ า เที ย ม ร ะ ห ว่ า ง เพ ศ 
(คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 

1. 
 
 
 
 

2. 
 
 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว โดยกองส่งเสริม
ความเสมอภาคระหว่างเพศ เป็นหน่วยประสานงาน 
และติดตามการดำเนินงานตามมาตรการฯ ของ
หน่วยงานต่าง ๆ เพ่ือรายงานต่อ สทพ. อย่างน้อยปีละ 
1 ครั้ง 
ศูนย์ประสานฯ (ศปคพ.) ต้องดำเนินการร่วมกับศูนย์
ปฏิบัติการกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว          
(ศปก.สค.) ในการให้ความช่วยเหลือตามกระบวนการ
แก่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
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แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในการทำงาน 

ของสำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท 
*************************** 

  แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน จัดทำขึ้น
ตามมติคณะรัฐมนตรีครั้งแรก เมื่อวันที่  ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้บุคลากร                
ในหน่วยงานทุกคนไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และปราศจากการถูกล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระทำและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ สำนักงาน
สาธารณสุขจังหวัดชัยนาท จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการทำงานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การกำหนดมาตรการป้องกันและ
จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะดำเนินการเมื่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
อย่างทันท่วงที รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง ๆ เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะทำให้เกิดการล่วงละเมิด/
คุกคามทางเพศข้ึน 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หมายถึง 
  การกระทำใด ๆ หรือพฤติกรรมที่ ส่อไปในทางเพศที่ เป็นการบั งคับ การใช้อำนาจ                 
ที่ไม่พึงปรารถนาด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือ
สิ่งของลามกอนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระทำอย่างอ่ืนในทำนองเดียวกันโดยประการที่น่าจะทำให้ผู้อ่ืนได้รับ
ความเดือดร้อนรำคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควาน
หรือการกระทำใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไข ซึ่งมีผลต่อการ
สร้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน 
รวมถึงสถาบันการศึกษา 

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
 ระดับบุคคล 
  บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ใต้บังคับบัญชา 
  บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือทำงานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ที่ไม่สนิท/          
เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้ใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกพบหรือรับมอบหมายงานนอกเวลาทำงาน เป็นต้น 
  บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศ
เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคลากรหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นกับ
เพ่ือนร่วมงาน และควรให้คำปรึกษา รวมทั้งช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 
  ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรทำตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน
ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในที่ทำงาน 
  ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลา
ทำงานหรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ แบบสองต่อสอง  ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบก่อนทุกครั้ง 
  บุคลากรควรมีจิตสำนึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการทำงานของตนเอง เห็นคุณค่า           
การทำงานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 
 

- ๑๐ - 



 
  สร้างทัศนคติให้บุคลากร ไม่ทน ไม่ยอมรับ และไม่เพิกเฉย ต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ 
  เพ่ือนร่วมงานที่ได้รับทราบปัญหาต้องไม่เพิกเฉยและรักษาความลับ รวมทั้งแนวทางการ
ช่วยเหลือที่เหมาะสม 
 ระดับองค์กร 
  หน่วยงานจะต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ประกาศ คำสั่ง  ในการ
ส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล โดยเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง 
เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติ และเคารพซึ่งกันและกัน สร้างวัฒนธรรมและจิตสำนึกในการเคารพ
ศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน อันจะเป็นการป้องกันไม่ให้เกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
  หน่วยงานจะต้องมีการจัดทำแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ทำงาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ทำงานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่ดำเนินงานที่เกี่ยวข้อง
กับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วมเพ่ือให้
เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักต่อบุคลากรทุกคนในหน่วยงานได้รับ
ทราบและถือปฏิบัติ 
  หน่วยงานจะต้องมีการประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนให้ได้
รับทราบและถือปฏิบัติอย่างเคร่งครัด ตลอดจนประชาสัมพันธ์ช่องทางการขอรับความช่วยเหลือหรือร้องเรียน 
กรณีเกิดการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
  จัดกิจกรรมส่งเสริมให้บุคลากรมีส่วนร่วมเพ่ือการเรียนรู้และยอมรับความเสมอภาค
ระหว่างบุคคล 

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุ
พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระทำเกี่ยวกับเพศ ซึ่งผู้ถูกกระทำ          
ไม่ต้องการและมีความเดือดร้อนรำคาญ อึดอัด อับอาย ดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ อาทิ 
  ๑. การกระทำทางสายตา เช่น 
  การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าหรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ 
จนทำให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่บริเวณดังกล่าวมีความรู้สึกเช่นเดียวกัน  เป็นต้น 
 ๒. การกระทำด้วยวาจา เช่น 
   การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปในทางเพศ 
   การชักชวนการกระทำใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระทำไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ        
การพูดเรื่องตลกเกี่ยวกับเพศ 
   การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดจาลามก การโทรศัพท์ลามก 
การเรียกผู้หญิงด้วยคำที่ส่อไปทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก 
หรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อ่ืน 
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 ๓. การกระทำด้วยทางกาย เช่น 
   การสัมผัสร่างกายของผู้ อ่ืน การลูบคลำ การถูไถร่างกายผู้ อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ          
การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยแตะเนื้อต้องตัว และการสัมผัสทางกายอ่ืนใดที่ไม่พึงประสงค์           
การดึงคนมานั่งตัก เป็นต้น 
   การตามตื้อโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การตั้งใจใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม          
หรือขวางทางเดิน การยักค้ิวหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การทำท่าน้ำลายหก 
การแสดงพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 
 ๔. การกระทำอ่ืน ๆ เช่น 
   การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่ เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพโป๊             
ในที่ทำงานและในคอมพิวเตอร์ของตน 
   การแสดงออกที่เกี่ยวกับเพศ เช่น การโทร ปฏิทินโป๊ การเขียนหรือวาดภาพทางเพศ       
ในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ รูปภาพ สัญลักษณ์          
ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางอินเทอร์เน็ต เช่น เฟซบุ๊ก ไลน์ ฯลฯ เป็นต้น 
 ๕. การกระทำทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ เช่น 
   การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์  เช่น ตำแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน 
ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือตำแหน่ง การต่อสัญญาการทำงาน หากผู้ถูกล่วงละเมิด                 
หรือถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ทำอย่างอ่ืน          
ที่เก่ียวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น 
   การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะทำร้าย การบังคับ
ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระทำชำเรา หรือกระทำชำเรา 

สิ่งท่ีควรกระทำเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
  แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระทำของผู้กระทำ และถอยห่างจากการล่วงละเมิด 
หรือคุกคามทางเพศนั้น 
  ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระทำหยุดการกระทำ หรือเรียกผู้อื่นช่วย 
  บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นโดยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถ่าย หรือถ่าย Video 
Clip (หากทำได้) 
  บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก 
วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ คำบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ชื่อของพยานและ/หรือบุคคลที่สามซึ่งถูกกล่าวถึง 
หรืออยู่ในเหตุการณ ์
  แจ้งปัญหาที่เกิดข้ึนให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 
  หารือเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือน และแจ้งปัญหาที่ เกิดขึ้นกับ
ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือ           
ร่วมไปเป็นเพื่อนก็ได้ 
  กรณีผู้ถูกกระทำอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก
ผู้ถูกกระทำ 
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กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ 
 การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการในการ
แก้ปัญหาเป็นอันดับแรก 

สิ่งท่ีผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องดำเนินการ 
  ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด/เขียนถึงผู้กระทำ เพ่ือแจ้งให้ผู้กระทำ
ทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระทำ ผู้ถูกกระทำอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพื่อนหรือพูด
ในนามตนเองได้ 
  ในกรณีไม่สามารถแก้ปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ดำเนินการดังนี้ 
  - ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระทำ หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้น และให้
ผู้บังคับบัญชาดำเนินการค้นหาข้อเท็จจริง ภายใน ๑๕ วัน หากไม่ดำเนินการใด ๆ ถือว่าผู้บังคับบัญชาละเลย
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
  - ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพ่ือช่วยเหลือจัดให้มีการ
ประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหายุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือในการยุติ
เรื่องดังกล่าว ซึ่งมีกำหนดเวลา ๑๕ วัน เช่นเดียวกัน 

สิ่งท่ีผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องดำเนินการ 
  ให้หัวหน้าหน่วยงานดำเนินการแต่งตั้งคณะทำงานตรวจสอบข้อเท็จจริง จำนวนไม่เกิน ๕ คน 
ประกอบด้วย ประธานคณะทำงานที่มีตำแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมี
ตำแหน่งไม่ต่ำกว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกันกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคล          
ที่ผู ้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ หรือให้กลุ่ม กฎหมาย สำนักงานสาธารณสุข
จังหวัดชัยนาท ดำเนินการสอบข้อเท็จจริง ทั้งนี้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน และหากมีการดำเนินการ
ทางวินัย ขอให้คณะทำงานนำข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดำเนินการทางวินัย 
  ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวให้ผู้ร้องทราบภายใน ๓๐ วัน หากดำเนินการไม่เสร็จในกำหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไปได้อีก ๓๐ วัน 
  ให้คำแนะนำหรือการสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกัน และไม่ถือว่า
ผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระทำผิดจริง 
  เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการแก้ไข
ปัญหาตามความเหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระทำเพ่ือให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากทั้งสองฝ่าย           
การนำเสนอเรื่องไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ความไม่ให้พบปะกัน โดยความยินยอมของ
ผู้ถูกกระทำ ฯลฯ 
  เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้ งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกัน           
เป็นลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 
 
 
 
 

- ๑๓ - 



 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน 
  ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระทำ 
  กลุ่มกฎหมาย สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท 

ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน 
  หน่วยงานจัดช่องทางรับเรื่องร้องทุกข์ เช่น เว็บไซต์ กล่องรับเรื่องร้องทุกข์ 
  ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น 
จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (E-mail) ยื่นร้องเรียนร้องทุกข์ที่หน้าเว็บไซต์ของสำนักงานสาธารณสุข
จังหวัดชัยนาท เป็นต้น 
  ผู้ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่ งจนกว่าจะเสร็จ 
กระบวนการ หากไม่มีการดำเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่นต่อไป 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก 
  ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 
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แบบรายงานผลการดำเนินงานตาม 
มาตรการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 

ประจำปีงบประมาณ 256๗ 
******************** 

 
1. หน่วยงาน       สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดชัยนาท                                                                . 
2. หน่วยงานที่รับผิดชอบการรายงานผลการดำเนินงานตามมาตรการฯ   กลุ่มกฎหมาย  สสจ.ชัยนาท          . 
3. การประกาศเจตนารมณ์ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 3.1 ดำเนินการเป็นลายลักษณ์อักษร          มี     ไม่มี 
 3.2 ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง   มี         ไม่มี 
4. การจัดทำแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 4.1 ดำเนินการเป็นลายลักษณ์อักษร   มี     ไม่มี 
 4.2 ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างทั่วถึง    มี       ไม่มี 
5. มีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรการฯ และพฤติกรรมที่เป็นการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศ 
โดย 
  จัดทำหนังสือเวียนเพ่ือให้บุคลากรทราบโดยทั่วกัน 
  จัดทำแผ่นพับ / จดหมายข่าว / การเผยแพร่ตามบอร์ดประชาสัมพันธ์ของหน่วยงาน 
  จัดทำคู่มือปฏิบัติสำหรับแจกข้าราชการและเจ้าหน้าที่ทุกคน 
  สอดแทรกในกิจกรรมการจัดการความรู้ 
  ประชาสัมพันธ์ทางเสียงตามสาย 
  กำหนดเป็นส่วนหนึ่งของหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร หรือการปฐมนิเทศข้าราชการใหม่ 
  กำหนดช่องทางการรับเรื่องราวร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน 
  กำหนดไว้ในแผนแม่บทการเสริมสร้างความเสมอภาคหญิงชายของหน่วยงาน 
  อ่ืน ๆ ได้แก ่                                                                                                        . 
6. การกำหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงานตามมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด 
 หรือคุกคามทางเพศในการทำงาน    มี  ได้แก่                                                          ไม่มี 
7. ปีงบประมาณที่ผ่านมา หน่วยงานของท่านมีการร้องเรียนปัญหาล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการทำงาน 
 หรือไม่ 
  มี (ตอบข้อ 7.1 – 7.5)   ไมมี่ 
 7.1 จำนวนการร้องเรียนปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหน่วยงาน                ครั้ง 
 7.2 รูปแบบปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน 
   ทางวาจา                ครัง้  ทางกาย              ครั้ง 
   ทางสายตา              ครัง้  ถูกกระทำโดยมีผลประโยชน์เกี่ยวข้อง              ครั้ง 
   ถูกกระทำลักษณะอ่ืน ๆ              ครั้ง ได้แก่                                                               
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 7.3 ลักษณะการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหน่วยงานของท่าน 
   ผู้บังคับบัญชา  กระทำต่อ  ผู้ใต้บังคับบัญชา 
   ผู้ใต้บัญชา  กระทำต่อ  ผู้บังคับบัญชา 
   เพื่อนร่วมงาน  กระทำต่อ  เพื่อนร่วมงาน 
   บุคลากรภายในหน่วยงาน  กระทำต่อ  ผู้ที่เกี่ยวข้องหรือดำเนินงานร่วมกับหน่วยงานของท่าน 
        เช่น  นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง หรือผู้รับบริการ เป็นต้น 
 7.4 สถานที่เกิดกรณีการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ในหน่วยงาน 
   ภายในห้องทำงาน  บริเวณท่ีลับตาคนหรือมุมอับภายในสถานที่ทำงาน 
   พ้ืนที่ปฏิบัติงานนอกสำนักงาน  อ่ืน ๆ ได้แก่                                                
. 
 7.5 การจัดการในกรณีร้องเรียนประเด็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ หน่วยงานได้ดำเนินการ 
  ตามมาตรการฯ  กฎ  ระเบียบ  หรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องอย่างไร 
                                                                                                                          . 
                                                                                                                          . 
                                                                                                                          . 
                                                                                                                          . 
                                                                                                                          . 
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