
มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศในการท างาน 
 

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

๑. ที่มา 

รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับ โดยเฉพาะฉบับปีพุทธศักราช ๒๕๔๐ และ 
๒๕๕๐ ได้ก าหนดหลักการเกี่ยวกับการคุ้มครองศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิที่เท่าเทียมกันของหญิงชาย  
ห้ามการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไขต่าง ๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเรื่องเพศ และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องต้องน าไปก าหนดเป็นนโยบายและทิศทางในการด าเนินงาน  
นอกจากนั้น การที่ประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่าด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ 
(Convention on the Elimination of All Forms of Discrimination Against Women – CEDAW) 
ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพ่ือให้
เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพ้ืนฐานในเรื่องเพศ  สิ่งที่แสดงถึงความมุ่งมั่นของ
ประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศ คือ การจัดท าร่างพระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียม
ระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๘ ที่บัญญัติห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่างเพศ ได้ผ่านความเห็นชอบ
จากสภานิติบัญญัติแห่งชาติแล้ว   

การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นที่มาของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งเป็น
ความรุนแรงทางเพศที่แสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก  เป็นปัญหา
ส าคัญที่ส่งผลกระทบต่อผู้ถูกกระท าทั้งทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานที่ทั้งในครอบครัว 
สถาบันการศึกษา สถานที่ท่องเที่ยว  หรือแม้แต่สถานที่ท างาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้ คือ การล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในที่ท างานหรือเกี่ยวเนื่องจากการท างานที่สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน ทั้งชาย หญิง และ
บุคคลหลากหลายทางเพศ จากการกระท าของนายจ้างหรือผู้บังคับบัญชา รวมทั้งเพ่ือนร่วมงาน การล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการท างานถือเป็นการละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการท างาน
ที่บุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม รวมทั้งยังขัดขวางโอกาสต่าง ๆ ในการท างานที่มี
ประสิทธิภาพ และเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ  

ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายที่กล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  ได้แก่ 
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับที่ ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๘ แก้ไขเพ่ิมเติมประมวล
กฎหมายอาญา มาตรา ๓๙๗  ก าหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท าให้ได้รับความอับอายหรือ
เดือดร้อนร าคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่เกิน ๕,๐๐๐ บาท และหากกระท าในสาธารณสถาน ต่อหน้า
ธารก านัล หรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมทั้งหากกระท าโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอ านาจเหนือ 
ต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกิน ๑ เดือน ปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ บาท หรือทั้งจ าทั้งปรับ ส่วนการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศในการท างาน ในส่วนของภาคเอกชน ได้แก่ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
คุ้มครองแรงงานในระบบ ทีห่้ามมิให้นายจ้าง หัวหน้างาน ผู้ควบคุมงาน หรือผู้ตรวจงานกระท าการล่วงเกิน  
คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศต่อลูกจ้าง  ส าหรับรัฐวิสาหกิจ มีประกาศคณะกรรมการ 
 
 
 
 
 



๒ 
 

รัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ เรื่อง มาตรฐานขั้นต่ าของสภาพการจ้างในรัฐวิสาหกิจ พ.ศ. ๒๕๔๙ ที่ออกตามความ 
ในพระราชบัญญัติแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ์ พ.ศ. ๒๕๔๓ คุ้มครองพนักงานรัฐวิสาหกิจ และในส่วนของ
ข้าราชการพลเรือน มีพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. ๒๕๕๑ และกฎ ก.พ. ว่าด้วยการ
กระท าการอันเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ พ.ศ. ๒๕๕๓ ก าหนดการกระท าอันเป็นการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศไว้ ซึ่งเป็นการคุ้มครองข้าราชการพลเรือน เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานของรัฐที่อยู่
ภายใต้พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน อย่างไรก็ตาม แม้ว่าจะประเทศไทยจะมีกฎหมาย 
ในเรื่องนี้อยู่  แต่สถานการณ์ของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศก็ยังเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง  
จากการศึกษาของกนกวรรณ  ธราวรรณ ระบุว่า “สถานการณ์การคุกคามทางเพศในสังคมไทยทวีความ
รุนแรงมากขึ้น ในขณะเดียวกันเหตุการณ์ผู้หญิงท างานในทุกสาขาอาชีพ ถูกลวนลามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ 
ก็ยังคงเกิดขึ้นอยู่ทุกวัน ในเบื้องต้นข้อมูลการส ารวจจากสวนดุสิตโพล ส ารวจความเห็นผู้หญิง จ านวน 
๑,๑๕๓ คน ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลเกี่ยวกับการถูกลวนลามหรือล่วงละเมิดทางเพศในที่
ท างาน ผู้ให้ความเห็นแยกเป็นข้าราชการหญิง ๔๗๐ คน พนักงานรัฐวิสาหกิจหญิง ๒๕๘ คน พนักงานบริษัท
หญิง ๒๙๓ คน พนักงานธนาคารหญิง ๑๓๒ คน ผลส ารวจ พบว่า ผู้ให้ความเห็นต่างมีประสบการณ์ถูก
คุกคามทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดยมักถูกใช้วาจาลามกมากที่สุด รองลงมา คือ ถูกลวนลาม แต๊ะอ๋ัง  
ถูกเนื้อต้องตัว และอันดับสุดท้าย คือ ถูกชวนดูเว็บไซต์โป๊ ถูกแทะโลมด้วยสายตา ถูกชวนไปมีเพศสัมพันธ์ 
ผู้หญิงที่มีประสบการณ์ถูกคุกคามทางเพศเหล่านี้กล่าวว่า หัวหน้างานเป็นผู้กระท าลวนลามทางเพศอยู่ใน
อันดับต้น รองลงมา คือ เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาติดต่องาน ลูกค้า คนงาน ภารโรง และพนักงานรักษาความ
ปลอดภัย” ๑ นอกจากนี้ ในการส ารวจสถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยราชการไทย ของ
นางสาวสุวรรณา พูลเพชร ระบุว่า “สถานการณ์ปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย 
ที่ดูเหมือนว่าจะต่ า แต่ในความเป็นจริงแล้วยังคงมีเหตุการณ์การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานเกิดขึ้น  
แต่เรื่องราวกลับไปไม่ถึงกระบวนการสอบสวน...” 

๒ 
 
 
 

 
 

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

 สุวรรณา  พูลเพชร, การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข. 

(วิทยานิพนธ์ปริญญาโท คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๔) 

 



๓ 
 
๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนร าคาญ                  
ทางเพศในที่ท างาน หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้
ร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดท าขึ้น พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี ๒ แบบ คือ  

๑.“การก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในที่ท างาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็น
ปฏิปักษ์ หรือ ไม่พึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment) การท าให้เดือดร้อน ร าคาญ
ทางเพศในที่ท างาน 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
อ านาจให้คุณให้โทษ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ์ อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัว 
ร่างกาย หรือ การกระท าอ่ืนใดทางเพศ  การล่วงละเมิดทางเพศนี้  มักเป็นการกระท าของผู้มีอ านาจกระท ากับ         
ผู้ที่ด้อยอ านาจ......” ๔  
ซ่ึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบที่สองนี้ แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจ ายอม หรือ
ยอมจ านน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการน าผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็น
สิ่งแลกเปลี่ยน ซึ่งขัดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร ส่งผลต่อทั้งบุคคลและหน่วยงาน รวมถึงประสิทธิภาพ
การด าเนินงาน  ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน  

ส าหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  จากการศึกษาขององค์กร
แรงงานระหว่างประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผู้ถูกกระท าจะมี
ความเครียด มีอาการปวดศีรษะ วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง ผลกระทบจาการถูกคุกคาม
ทางเพศไม่เพียงแต่สั่นคลอนตัวตนของผู้ถูกกระท า แต่ยังมีผลกระทบต่อการท างาน เกิดความตึงเครียดใน          
ที่ท างาน ผลผลิตตกต่ า เนื่องจากต้องขาดงานบ่อย เพราะผู้ถูกกระท าจะหลีกเลี่ยงการประชุมที่มีผู้บริหาร
หรือหัวหน้างานที่กระท าการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย และหลีกเลี่ยงการพบปะลูกค้าที่กระท าการคุกคามทางเพศ 

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



๔ 
 
ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในองค์กร ประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของงาน
อย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ท างานบ่อยๆ ย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค
หญิงชาย” ๕ 

ประเด็นเรื่องของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศสะท้อนให้เห็นทัศนคติทั้งระดับสังคม 
องค์กร และบุคคล ในระดับสังคมยอมรับเรื่องความต้องการทางเพศของผู้ชายมากกว่าผู้หญิง ในกรณีที่มี
ปัญหาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ทางเพศ  ผู้หญิงจะเป็นฝ่ายถูกกล่าวโทษหรือต าหนิติเตียนมากกว่า การเห็น
เรื่องเพศเป็นเรื่องของความสนุกสนาน การมองว่าการถูกล่วงเกินทางเพศเป็นการสมยอมของฝ่ายหญิง  
และฝ่ายหญิงมักถูกซ้ าเติมโดยสังคมและสื่อ โดยไม่ได้ให้ความสนใจกับฝ่ายชายมากนัก ในระดับองค์กร                  
มักมองว่า การล่วงละเมิดทางเพศเป็นเพียงปัญหาจริยธรรมส่วนบุคคล ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่ตระหนักถึง
ความส าคัญของปัญหาและหาทางป้องกันและแก้ไขอย่างจริงจัง  ส่วนในระดับบุคคล ไม่เข้าใจว่าการล่วงละเมิด
ทางเพศเป็นความรุนแรงประเภทหนึ่ง ไม่ทราบว่า พฤติกรรมใด คือการล่วงละเมิดทางเพศ ผู้ถูกล่วงละเมิด
เองก็เกิดความอับอาย จึงไม่ต้องการเปิดเผยเรื่องราวให้ผู้อ่ืนรับรู้ นอกจากนั้น ยังเกิดความกลัว เนื่องจาก
เป็นเรื่องในองค์กร ซึ่งผู้ถูกล่วงละเมิดมักเป็นผู้ที่ต าแหน่งหน้าที่ต่ ากว่าผู้ละเมิด จึงอาจส่งผลต่อหน้าที่                   
การงานได ้ ประเด็นปัญหานี้มักไม่ได้รับความส าคัญ หากไม่ใช่กรณีที่ผู้เกี่ยวข้องมีต าแหน่งหน้าที่การงานใน
สังคม และผู้ถูกกระท ากล้าที่จะร้องเรียน  ก็มักไม่เป็นข่าวหรือเป็นที่ทราบกันโดยทั่วไป เนื่องจากมีประเด็น
ในเรื่องความอายและความกลัวของผู้ถูกระท าเข้ามาเกี่ยวข้อง จึงมักไม่มีการเปิดเผยข้อมูล 
 
๓. แนวทางในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากงานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายชิ้น ได้แก่ รายงานการประเมิน
สถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน คุกคาม หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในที่ท างาน หรือเนื่องจาก
งานในองค์กรภาครัฐ  โดยส านักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคาม
ทางเพศในที่ท างาน โดยมูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของ 

 
 
 
 
 

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

 

 

 

 

 



๕ 
 

การดื่มสุรากับความรุนแรงในการท างาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์ จากมหาวิทยาลัย
สุโขทัย ธรรมาธิราช การล่วงละเมิดทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกัน 
และแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา  พูลเพชร ได้ให้ข้อเสนอแนะที่คล้ายคลึงกัน ได้แก่ การท าความสะอาด
องค์กร และสร้างค่านิยมใหม่ที่ไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ การก าหนดให้เป็น 
ข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ 
พฤติกรรมที่เข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  มีกฎหมายเพ่ือป้องปรามโดยเฉพาะ มีแนวทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจน  สร้างกลไกในการรองรับปัญหา มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง มีช่องทางและขั้นตอนการ
ร้องเรียนที่ชัดเจน  ปกปิดชื่อผู้ร้องเรียนเป็นความลับ มีการบันทึกข้อมูลการแก้ไขปัญหา และผู้บังคับบัญชา
ทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ  นอกจากการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่าง ๆ เช่น กฎหมายแรงงาน กฎหมายอาญา หรือกฎหมายเกี่ยวกับ                
ความเท่าเทียมทางเพศแล้ว  มีหลายประเทศได้จัดท ามาตรการ/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  การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานมีลักษณะพิเศษ 
ประการแรก ได้แก่ เป็นเรื่องที่มีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้อง ซึ่งแฝงอยู่ในทุกระดับ ตั้งแต่บุคคล 
หน่วยงาน ผู้กระท าและผู้ถูกกระท ามีทั้งเป็นเพศเดียวกันและต่างเพศ อย่างไรก็ตาม ผู้กระท าและ
ผู้ถูกกระท าส่วนใหญ่มักจะเป็นคนละเพศ และผู้กระท าเกือบทั้งหมดเป็นชาย ส่วนผู้ถูกกระท าส่วนใหญ่เป็น
หญิง และมีบางส่วนซึ่งไม่มากนักที่ผู้ถูกกระท าเป็นชายและผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศ ประการที่สอง 
มักมีประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอ านาจเกี่ยวกับการให้คุณให้โทษในหน้าที่การงานระหว่าง
ผู้กระท ากับผู้ถูกกระท าร่วมอยู่ด้วย ประการสุดท้าย คือ ค่านิยมของสังคมไทยไม่ตระหนักว่าเป็นประเด็น
ปัญหา  และยังมองว่า การถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องน่าอับอายและมักซ้ าเติมผู้ถูกกระท า 
ผู้ถูกกระท าจึงมักไม่กล้าพูดถึงประสบการณ์ที่เกิดขึ้น รวมทั้งไม่กล้าเอาผิดกับผู้กระท า จากสภาพการณ์
ดังกล่าว จึงท าให้การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศยังคงเป็นปัญหายังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ไข
ปัญหามีความยากล าบากมากข้ึน  

ดังนั้น การจัดการปัญหาควรมีมาตรการก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย ที่ให้
ผู้ถูกกระท าเป็นศูนย์กลาง ค านึงถึงความต้องการของผู้ถูกกระท า  มีกระบวนการจัดการปัญหาที่เป็นมิตร 
ไม่สร้างความอับอายแก่ทั้งผู้กระท าและผู้ถูกกระท า ซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการท างาน
ของทั้งสองฝ่าย โดยการจัดการควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อม สร้างความตระหนักรู้ สร้างวัฒนธรรม                     

 
 
 
 
 
 



๖ 
 

การเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และไม่ยอมรับการกระท าที่เป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ                     
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศทางหนึ่ง 

 
๕. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวจึงขอเสนอมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน ดังนี้ 

๑. หน่วยงานต้องมีการจัดท าแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและ
คุกคามทางเพศในการท างาน ที่ครอบคลุมบุคลากรทุกคนที่ท างานในหน่วยงาน รวมทั้งผู้ที่มีการด าเนินงาน
ที่เกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษา นักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มี
ส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมทั้งต้องประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุก
คนในหน่วยงานได้รับทราบและถือปฏิบัติ  ตัวอย่างแนวปฏิบัติฯ ปรากฏตามภาคผนวก 

๒. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่าง
บุคคล เพ่ือให้บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยการสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี
เน้นการป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับการปรับเปลี่ยนทัศนคตเิกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ  

๓. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ และแนวทางในการแก้ไขในกรณีที่มีปัญหาเกิดขึ้น รวมทั้งก าหนดให้เป็นประเด็นหนึ่ง                    
ในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรทุกระดับ การจัดสถานที่ท างานเพ่ือลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศ เช่น จัดห้องท างานที่เปิดเผย โล่ง มองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 

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

๕. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องด าเนินการอย่างจริงจังโดยทันที และเป็นไปตามเวลา                
ที่ก าหนดในแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการท างาน และ
ต้องเป็นความลับ เว้นแต่คู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย รวมทั้งให้ความเป็นธรรมต่อทั้งสองฝ่ายเท่าเทียม
กัน กรณีท่ีขยายเวลาออกไป ต้องมีเหตุผลที่ดีพอ 

๖. กรณีที่ มีการร้อง เรียนหรือการรายงานเรื่ องนี้  ให้มีการแต่ งตั้ งคณะท างาน                         
สอบข้อเท็จจริง ประกอบด้วย ประธานคณะท างานที่มีต าแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัด
ของคู่กรณี โดยมีต าแหน่งไม่ต่ ากว่าคู่กรณี บุคคลที่มีผลงานด้านการแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดทางเพศ                 
จนเป็นที่ประจักษ์ โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน  และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหาย
ไว้วางใจเข้าร่วมรับฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้  หากต้องมีการด าเนินการทางวินัย ขอให้คณะท างาน                    
น าข้อมูลเสนอผู้บริหารประกอบการด าเนินการทางวินัย 

๗. หน่วยงานต้องติดตามผลการด าเนินงานตามแนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหา
การล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการท างานอย่างต่อเนื่อง และรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริม                 
ความเท่าเทียมระหว่างเพศ (สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง  

 
 
 
 



 

ภาคผนวก 
 
 

ตัวอย่าง 
แนวปฏบิัติเพื่อปอ้งกันและแกไ้ขปญัหา 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ภาคผนวก 
ตัวอย่าง 

แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
(สามารถปรับให้เหมาะสมกับการปฏิบัติของหน่วยงาน) 

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

 
แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน

จัดท าขึ้น ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่  ๑๖ มิถุนายน ๒๕๕๘ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรใน
หน่วยงานทุกคนไม่ว่าอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และปราศจากการถูกล่วงละเมิด                
หรือคุกคามทางเพศในการท างาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระท าและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้   
........................(หน่วยงาน) จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศ ด้วยการสร้างความตระหนัก การสร้างความรู้ความเข้าใจ การก าหนดมาตรการป้องกันและ
จัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะด าเนินการต่อกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
อย่างทันท่วงที รวมทั้งการจัดสภาพแวดล้อมและมาตรการต่าง ๆ เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะท าให้เกิดการล่วง
ละเมิด/คุกคามทางเพศข้ึน 

การล่วงละเมิดหรือการคุกคามทางเพศ คือ  
การกระท าใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ ใช้อ านาจที่ไม่พึงปรารถนา 

ด้วยวาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามก
อนาจารเกี่ยวกับเพศ หรือกระท าอย่างอ่ืนในท านองเดียวกันโดยประการที่น่าจะท า ให้ผู้อ่ืนได้รับความ
เดือดร้อนร าคาญ ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควาญ
หรือการกระท าการใดที่ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะจากการสร้างเงื่อนไข ซึ่งมีผลต่อ      
การจ้างงาน การสรรหา หรือการแต่งตั้ง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานของรัฐและ
เอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา  
 
พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

 บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
 บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

เช่น แต่งกายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือท างานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ที่ไม่สนิท
สนม/เพศตรงข้าม หรือมีผู้ที่ไว้วางใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือได้รับมอบหมายงานนอกเวลาท างาน 
เป็นต้น 

 บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคาม
ทางเพศเกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าว
เกิดข้ึนกับเพ่ือนร่วมงาน และควรให้ค าปรึกษา รวมทั้งความช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

 
 
 
 
 



๒ 
 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรท าตัวเป็นแบบอย่างท่ีดี  และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกัน

ปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน  
 ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลา

ท างาน หรือไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ สองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบก่อน                  
ทุกครั้ง  

 บุคลากรควรมีจิตส านึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการท างานของตนเอง เห็นคุณค่า
การท างานของตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 
 
พฤติกรรมที่ไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุ
พฤติกรรมได้อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระท าเกี่ยวกับเรื่องเพศ                         
ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ต้องการ และมีความรู้สึกเดือดร้อนร าคาญ อึดอัด อับอาย ถูกดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่าย
การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ  

๑. การกระท าทางสายตา เช่น  
การจ้องมองร่างกายที่ส่อไปในทางเพศ มองช้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลง    

ไปที่คอเสื้อ จนท าให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้ อ่ืนที่อยู่ในบริเวณดัง กล่าว                      
มีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น 

๒. การกระท าด้วยวาจา เช่น  
 การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
 การชักชวนให้กระท าการใด ๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่พึงประสงค์และ                       

ไม่ต้องการ การพูดเรื่องตลกเก่ียวกับเพศ  
 การเก้ียวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดลามก การโทรศัพท์ลามก 

การเรียกผู้หญิงด้วยค าที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมทางเพศของบุคคลในที่ท างาน  
 การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความเห็นต่อรสนิยมทางเพศ และ

การพูดที่ส่อไปในทางเพศ  การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้างเรื่องโกหก
หรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อ่ืน 

๓. การกระท าทางกาย เช่น  
 การสัมผัสร่างกายของผู้อ่ืน การลูบคล า การถูไถร่างกายผู้อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ 

การฉวยโอกาสกอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และการสัมผัส                 
ทางกายอื่นใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก  

 การตามตื้อโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การตั้งใจยืนใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุม
หรือขวางทางเดิน การยักค้ิวหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก การท าท่าน้ าลาย
หก การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหวร่างกาย เป็นต้น 

 
 
 
 
 



๓ 
๔. การกระท าอ่ืน ๆ  เช่น  

 การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพโป๊                    
ในที่ท างานและในคอมพิวเตอร์ของตน 

 การแสดงออกท่ีเกี่ยวกับเพศ เช่น การโชว์ปฏิทินโป๊ การเขียนหรือวาดภาพทางเพศ
ในที่สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ รูปภาพ 
สัญลักษณ์ท่ีแสดงถึงเรื่องเพศทางอินเทอร์เน็ต เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ ฯลฯ เป็นต้น 

๕. การกระท าทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ 
 การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์ เช่น ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน 

ทุนการศึกษาดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือต าแหน่ง การต่อสัญญาการท างาน หากผู้ถูกล่วงละเมิดหรือ                 
ถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น ขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มีเพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ท าอย่างอ่ืน                       
ที่เก่ียวข้องกับเรื่องเพศ เป็นต้น 

 การข่มขู่ให้เกิดผลในทางลบต่อการจ้างงาน การศึกษา การข่มขู่ว่าจะท าร้าย การบังคับ
ให้มีการสัมผัสทางเพศ หรือการพยายามกระท าช าเรา หรือกระท าช าเรา  

 
สิ่งท่ีควรกระท าเมื่อถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

 แสดงออกทันทีว่า ไม่พอใจในการกระท าของผู้กระท า และถอยห่างจากการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศนั้น 

 ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระท าหยุดการกระท า และเรียกผู้อ่ืนช่วย 
 บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือถ่ายภาพ หรือ ถ่าย 

video clip (หากท าได้)  
 บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เหตุการณ์เกิดขึ้น โดยจดบันทึก    

วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ  ค าบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นสั้นๆ ชื่อของพยานและ/หรือบุคคลที่สาม                  
ซึ่งถูกกล่าวถึง หรืออยู่ในเหตุการณ์  

 แจ้งปัญหาที่เกิดข้ึนให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 
 หารือเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือน และแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงานเป็นที่ปรึกษาหรือ                  
ร่วมไปเป็นเพื่อนก็ได้ 

 กรณีผู้ถูกกระท าอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก
ผู้ถูกกระท า 

 
 
 

 
 
 
 
 
 



๔ 
กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ  

การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ 
ในการแก้ไขปัญหาเป็นล าดับแรก  

สิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องด าเนินการ 
 ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด/เขียนถึงผู้กระท าเพ่ือแจ้งให้ผู้กระท า

ทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและร้องขอให้หยุดการกระท า ผู้ถูกระท าอาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพ่ือนหรือ
พูดในนามตนเองได ้

 ในกรณีไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง ให้ด าเนินการดังนี้ 
  ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระท า หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้น 

และให้ผู้บังคับบัญชาด าเนินการค้นหาข้อเท็จจริงภายใน ๑๕ วัน หากไม่ด าเนินการใด ๆ ถือว่า เป็นการละเลย
ต่อการปฏิบัติหน้าที่ 

 ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพ่ือช่วยเหลือจัดให้มี
การประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ หรือผู้ไกล่เกลี่ย
ช่วยเหลือในการยุติเรื่องดังกล่าว  ซึ่งมีก าหนดเวลา ๑๕ วัน เช่นเดียวกัน 

สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องด าเนินการ 
 ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา

ดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ทราบภายใน ๓๐ วัน หากด าเนินการไม่เสร็จในก าหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไป
ได้อีก ๓๐ วัน 

 ให้ค าแนะน าหรือการสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกัน และจะไม่
ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระท าผิดจริง 

 เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการและเป็นการลับ โดยจัดการ
แก้ไขปัญหาตามความเหมาะสม เช่น เจรจากับผู้กระท าเพ่ือให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศเกิดขึ้นอีก จัดการเจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากทั้งสอง
ฝ่าย การน าเสนอเรื่องไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ความไม่ให้พบปะกันโดยความยินยอม
ของผู้ถูกกระท า ฯลฯ 

 เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกันเป็น 
ลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 
มาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยาน 

 เมื่อมีการร้องทุกข์แล้ว ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกด าเนินการใด ๆ ที่กระทบต่อ
หน้าที่การงานหรือการด ารงชีวิต หากจ าเป็นต้องมีการด าเนินการใดๆ เช่น การแยกสถานที่ท างานเพ่ือ
ป้องกันมิให้ผู้ร้องทุกข์และผู้เป็นพยานและผู้ถูกกล่าวหาพบปะกัน เป็นต้น ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้อง
ทุกข์และผู้เป็นพยาน 
 
 
 
 
 
 



๕ 
 ข้อร้องขอของผู้เสียหาย ผู้ร้องทุกข์ หรือผู้เป็นพยาน  เช่น การขอย้ายสถานที่ท างาน 

หรือวิธีการในการป้องกันหรือแก้ไขปัญหาดังกล่าว ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงาน                    
ที่รับผิดชอบตามความเหมาะสม 

 ให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกลั่นแกล้ง 

มาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา 
 ในระหว่างการร้องทุกข์ ยังไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด ให้ความเป็นธรรม และให้

ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น  
 ให้โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการชี้แจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มที่ รวมทั้งสิทธิในการแสดง

เอกสาร/พยานหลักฐานแก้ข้อกล่าวหา 

หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน  
 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระท า   
 หน่วยงานด้านการเจ้าหน้าที่ 
 คณะกรรมการหรือคณะท างานด้านการป้องกันการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศของ

หน่วยงาน ที่มีบุคคลภายนอกจากหน่วยงานกลางด้านการบริหารงานบุคคลร่วมด้วย 
 
ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน 

 หน่วยงานจัดช่องทางรับเรื่องราวร้องทุกข์ เช่น เว็บไซต์ กล่องรับเรื่องร้องทุกข์ ตู้ ป.ณ.  
  ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น 
จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ โทรสาร  

 ผู้ร้องทุกข์ควรร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งจนกว่าจะเสร็จ
กระบวนการ หากไม่มีการด าเนินการใด ๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่น  
 
หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก 

 ส านักงาน ก.พ. 
 คณะกรรมการการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ประจ ากระทรวง ตามระเบียบส านัก

นายกรัฐมนตรีว่าด้วยการจัดการเรื่องราวร้องทุกข์ พ.ศ. ๒๕๕๒ 
 คณะกรรมการสิทธิมนุษยชน ตามมาตรา ๒๓ พระราชบัญญัติคณะกรรมการสิทธิ

มนุษยชนแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒  
 ผู้ตรวจการแผ่นดิน มาตรา ๒๓, ๒๔ และมาตรา ๓๕ พระราชบัญญัติประกอบรัฐธรรมนูญ

ว่าด้วยผู้ตรวจการแผ่นดิน พ.ศ. ๒๕๕๒ 
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