
แนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

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

 แนวปฏิบัติเพ่ือป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานจัดท าขึ้นตาม
มติคณะรัฐมนตรีครั้งแรก เมื่อวันที่ 16 มิถุนายน 2558 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรในหน่วยงานทุกคน
ไม่ว่าจะอยู่ในสถานะใดได้รับการปฏิบัติด้วยความเคารพในศักดิ์ศรี และปราศจากการถูกล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการท างาน ทุกคนต้องรับผิดชอบในการกระท าและปฏิบัติตามแนวปฏิบัตินี้ โรงพยาบาลสุไหงโก-ลก 
จะสร้างและรักษาสภาพแวดล้อมในการท างานให้ปราศจากการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ด้วยการสร้าง
ความตระหนกั การสร้างความรู้ความเข้าใจ การก าหนดมาตรการป้องกันและจัดการกับปัญหาที่เกิดขึ้น และจะ
ด าเนินการเมื่อเกิดกรณีการร้องเรียนเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอย่างทันท่วงที รวมทั้งการจัด
สภาพแวดล้อมและมาตรการต่างๆ เพ่ือลดความเสี่ยงที่จะท าให้เกิดการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศข้ึน 

การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ คือ 

 การกระท าใดๆ หรือพฤติกรรมที่ส่อไปในทางเพศที่เป็นการบังคับ การใช้อ านาจที่ไม่พึงปรารถนาด้วย
วาจา ข้อความ ท่าทาง แสดงด้วยเสียง รูปภาพ เอกสาร ข้อมูลทางอิเล็กทรอนิกส์ หรือสิ่งของลามกอนาจาร
เกี่ยวกับเพศ หรือกระท าอย่างอ่ืนในท านองเดียวกันโดยประการที่น่าจะท าให้ผู้อ่ืนได้รับความเดือดร้อนร าคาญ 
ได้รับความอับอาย หรือรู้สึกว่าถูกเหยียดหยาม และให้หมายรวมถึงการติดตามรังควานหรือการกระท าใดที่
ก่อให้เกิดบรรยากาศไม่ปลอดภัยทางเพศ โดยเฉพาะการสร้างเงื่อนไขซึ่งมีผลต่อการจ้างงาน การสรรหา หรือ
การแต่งตั้ง หรือผลกระทบอ่ืนใดต่อผู้เสียหายทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน รวมถึงสถาบันการศึกษา 

พฤติกรรมที่พึงปฏิบัติเพื่อป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

1. บุคลากรของหน่วยงานควรให้เกียรติเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. บุคลากรของหน่วยงานควรลดความเสี่ยงจากปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เช่น แต่ง
กายให้เหมาะสม หลีกเลี่ยงการอยู่ในที่ลับตาหรือท างานสองต่อสองกับผู้บังคับบัญชา/ผู้ไม่สนิทสนม/เพศตรง
ข้าม หรือมีผู้ที่ไว้ใจอยู่ด้วยในกรณีถูกเรียกเข้าพบหรือรับมอบหมายงานนอกเวลาท างาน เป็นต้น 

3. บุคลากรของหน่วยงานควรช่วยสอดส่องและรายงานพฤติกรรมการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศที่
เกิดขึ้นในหน่วยงานต่อบุคคลหรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งไม่ควรเพิกเฉยหากมีปัญหาดังกล่าวเกิดขึ้นกับ
เพ่ือนร่วมงาน และควรให้ค าปรึกษา รวมทั้งช่วยเหลือแก่เพ่ือนร่วมงานด้วย 

4. ผู้บังคับบัญชาทุกระดับควรท าตัวเป็นแบบอย่างที่ดี และมีหน้าที่โดยตรงในการป้องกันปัญหาการ
ล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

5. ในกรณีของผู้บังคับบัญชาเรียกผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานในห้อง โดยเฉพาะนอกเวลาท างานหรือ
ไปปฏิบัติงานต่างจังหวัด/ต่างประเทศ แบบสองต่อสอง ให้แจ้งผู้บังคับบัญชาระดับต้นรับทราบก่อนทุกครั้ง 

6. บุคลากรควรมีจิตส านึกรักศักดิ์ศรี ภาคภูมิใจในผลการท างานของตนเอง เห็นคุณค่าการท างานของ
ตนเองมากกว่าที่จะก้าวหน้าโดยวิธีอ่ืน 
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พฤติกรรมที่ไม่พึงปฏิบัติเนื่องจากเข้าข่ายเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 

 การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้างขวาง ซึ่งไม่สามารถระบุพฤติกรรมได้
อย่างครอบคลุมทั้งหมด อย่างไรก็ตามให้ตระหนักว่า การกระท าเกี่ยวกับเพศ ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่ต้องการและมี
ความเดือดร้อนร าคาญ อึดอัด อับอาย ดูถูกเหยียดหยาม ถือว่าเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ อาทิ 

 1. การกระท าทางสายตา เช่น 

 การจ้องมองร่ายกายที่ส่อไปในทางเพศ มองซ้อนใต้กระโปรง มองหน้าอกหรือจ้องลงไปที่คอเสื้อ จนท า
ให้ผู้ถูกมองรู้สึกอึดอัด อับอาย หรือไม่สบายใจ หรือผู้อื่นที่อยู่บริเวณดังกล่าว มีความรู้สึกเช่นเดียวกัน เป็นต้น 

2. การกระท าด้วยวาจา เช่น 

 การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง ทรวดทรง และการแต่งกายที่ส่อไปทางเพศ 
 การชักชวนให้กระท าการใดๆ ในที่ลับตา ซึ่งผู้ถูกกระท าไม่พึงประสงค์และไม่ต้องการ 

การพูดตลกเกี่ยวกับเรื่องเพศ 
 การเกี้ยวพาราสี พูดจาแทะโลม วิจารณ์ทรวดทรง การพูดจาลามก การโทรศัพท์ลามก 

การเรียกผู้หญิงด้วยค าที่ส่อไปทางเพศ จับกลุ่มวิจารณ์พฤติกรรมของเพศของบุคคลในที่
ท างาน 

 การสนทนาเรื่องเพศหรือเพศสัมพันธ์ การแสดงความคิดเห็นต่อรสนิยมทางเพศและการ
พูดที่ส่อไปในทางเพศ การถามเกี่ยวกับประสบการณ์ความชื่นชอบในเรื่องเพศ การสร้าง
เรื่องโกหกหรือการแพร่ข่าวลือเกี่ยวกับชีวิตทางเพศของผู้อื่น 

3. การกระท าทางกาย เช่น  

 การสัมผัสร่างกายผู้อ่ืน การลูบคล า การถูไถร่างกายผู้อ่ืนอย่างมีนัยทางเพศ การฉวย
โอกาส กอดรัด จูบ การหยอกล้อโดยการแตะเนื้อต้องตัว การฉวยโอกาสกอดรัด และ
การสัมผัสทางกายอื่นใดที่ไม่น่าพึงประสงค์ การดึงคนมานั่งตัก เป็นต้น 

 การตามตื้อโดยที่อีกฝ่ายหนึ่งไม่เล่นด้วย การตั้งใจใกล้ชิดเกินไป การต้อนเข้ามุมหรือ
ขวางทางเดิน การหยักคิ้วหลิ่วตา การผิวปากแบบเชิญชวน การส่งจูบ การเลียริมฝีปาก 
การท าท่าน้ าลายหก การแสดงพฤติกรรมที่สื่อไปในทางเพศโดยใช้มือหรือการเคลื่อนไหว
ร่างกาย เป็นต้น 

4. การกระท าอ่ืนๆ เช่น 

 การแสดงรูปภาพ วัตถุ และข้อความที่เกี่ยวข้องกับเพศ รวมทั้งการเปิดภาพโป๊ในที่
ท างานและในคอมพิวเตอร์ของตน 

 การแสดงออกเกี่ยวกับเพศ เช่น การโชว์ปฎิทินโป๊ การเขียนหรือวาดภาพทางเพศในที่
สาธารณะ การใช้สัญลักษณ์ ที่แสดงถึงอวัยวะเพศ หรือการร่วมเพศ การสื่อข้อความ 
รูปภาพ สัญลักษณ์ที่แสดงถึงเรื่องเพศทางอินเตอร์เน็ต เช่น เฟซบุ๊ค ไลน์ เป็นต้น 
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5. การกระท าทางเพศท่ีมีการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ 

 การให้สัญญาที่จะให้ผลประโยชน์  เช่น ต า แหน่งหน้าที่การงาน ผลการเรียน 
ทุนการศึกษา ดูงาน การเลื่อนเงินเดือนหรือต าแหน่ง การต่อสัญญาการท างาน หากผู้ถูก
ล่วงละเมิดหรือถูกคุกคามยอมมีเพศสัมพันธ์ เช่น การขอให้ไปค้างคืนด้วย ขอให้มี
เพศสัมพันธ์ด้วย หรือขอให้ท าอย่างอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับเพศ เป็นต้น 

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

สิ่งท่ีควรกระท าเม่ือถูกล่วงละเมิดทางเพศหรือคุกคามทางเพศ 

 แสดงออกทันทีว่าไม่พอใจในการกระท าของผู้กระท า และถอยห่างจากการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศนั้น 

 ส่งเสียงร้องเพ่ือให้ผู้กระท าหยุดการกระท า และเรียกผู้อ่ืนช่วย 
 บันทึกเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นด้วยการบันทึกเสียง บันทึกภาพหรือภาพถ่าย หรือถ่าย Video 

Clip (หากท าได้) 
 บันทึกเหตุการณ์ที่เกี่ยวข้องเป็นลายลักษณ์อักษรทันทีที่เกิดเหตุการณ์ขึ้น โดยจดบันทึก

วัน เวลา และสถานที่เกิดเหตุ ค าบรรยายเหตุการณ์ที่เกิดขึ้น ชื่อของพยานและ/หรือ
บุคคลที่สามซึ่งถูกกล่าวถึงหรืออยู่ในเหตุการณ์ 

 แจ้งปัญหาที่เกิดข้ึนให้บุคคลที่ไว้ใจทราบทันที 
 หารือเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นกับเพ่ือนร่วมงานหรือเพ่ือน และแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นกับ

ผู้บังคับบัญชา บุคคลหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง โดยอาจให้เพ่ือนร่วมงาน
เป็นที่ปรึกษาหรือร่วมไปเป็นเพื่อนก็ได้ 

 กรณีผู้ถูกกระท าอาย/กลัว อาจให้เพ่ือนมาแจ้งแทน แต่ต้องได้รับความยินยอมจาก
ผู้ถูกกระท า 

กระบวนการแก้ไขปัญหาอย่างไม่เป็นทางการ 

 การยุติปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศจะใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการในการแก้ไข
ปัญหาเป็นล าดับแรก 

  สิ่งที่ผู้ถูกล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศต้องด าเนินการ 

 ในกรณีที่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้พูด เขียน ถึงผู้กระท าเพ่ือแจ้งให้
ผู้กระท าทราบพฤติกรรมที่ไม่เป็นที่ยอมรับและขอร้องให้หยุดกระท า ผู้ถูกกระท า
อาจขอให้มีคนอยู่เป็นเพ่ือนหรือพูดในนามตนเองได้ 

 ในกรณีที่ไม่สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้ ให้ด าเนินการดังนี้ 
- ร้องขอความช่วยเหลือต่อผู้บังคับบัญชาของผู้กระท า หลังจากเกิดเหตุการณ์ขึ้น 
และผู้บังคับบัญชาด าเนินการค้นหาข้อเท็จจริง ภายใน 15 วัน หากไม่ด าเนินการ
ใดๆ ถือว่าผู้บังคับบัญชาละเลยต่อการปฏิบัติหน้าที่ 
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- ร้องขอหน่วยงานที่รับผิดชอบให้มีบุคคลเป็นผู้ประสานงาน เพ่ือช่วยเหลือจัดให้มี
การประชุมหารือระหว่างฝ่ายต่าง ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือหาทางยุติอย่างไม่เป็นทางการ 
หรือผู้ไกล่เกลี่ยช่วยเหลือในการยุติเรื่องต่างๆ ดังกล่าว ซึ่งมีก าหนดเวลา 15 วัน 
เช่นเดียวกัน 

  สิ่งที่ผู้บังคับบัญชาหรือหน่วยงานที่รับผิดชอบต้องด าเนินการ 

 ให้หัวหน้าหน่วยงานด าเนินการแต่งตั้งคณะท างานสอบสวนข้อเท็จจริง จ านวนไม่เกิน 
5 คน ประกอบด้วย ประธานคณะท างานที่มีต าแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจาก
หน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณีโดยมีต าแหน่งไม่ต่ ากว่าคู่กรณี โดยอาจมีบุคคลที่มีเพศ
เดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลที่ผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมฟัง
ในการสอบข้อเท็จจริงได้  

สอบข้อเท็จจริง ทั้งนี้ ให้รายงานผลต่อหัวหน้างาน และหากต้องมีการด าเนินงานทางวินัย ขอให้คณะท างานน า
ข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการด าเนินการทางวินัย 

 ตรวจสอบหาข้อเท็จจริงอย่างละเอียดรอบคอบ และแจ้งมาตรการในการแก้ไขปัญหา
ดังกล่าวให้ผู้ร้องทุกข์ทราบภายใน 30 วัน หากด าเนินการไม่ส าเร็จในก าหนดดังกล่าว ให้ขยายเวลาออกไปได้
อีก 30 วัน 

 ให้ค าแนะน าหรือการสนับสนุนผู้ร้องทุกข์และผู้ถูกกล่าวหาอย่างเท่าเทียมกันและ  
จะไม่ถือว่าผู้ถูกกล่าวหามีความผิด จนกว่าข้อกล่าวหาจะได้รับการพิสูจน์ว่ากระท าผิดจริง 

 เป็นตัวกลางในการเจรจาแก้ไขปัญหาอย่างไม่ เป็นทางการและเป็นการลับ          
โดยจัดการแก้ไขปัญหาตามความเหมาะสม เช่นเจรจากับผู้กระท าเพ่ือให้มั่นใจว่าจะไม่มีพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศเกิดขึ้น จัดการเจรจาประนอมข้อพิพาทระหว่างคู่ความซึ่งได้รับความยินยอมจากทั้ง
สองฝ่าย การน าเสนอเรื่องไปยังผู้บังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไป การแยกคู่ความโดยไม่พบปะกันโดยความยินยอม
ของผู้ถูกกระท า ฯลฯ 

 เมื่อสามารถตกลงกันได้แล้ว ขอให้ทั้งสองฝ่ายลงนามในบันทึกข้อตกลงร่วมกัน     
เป็นลายลักษณ์อักษร และให้เก็บไว้ในแฟ้มประวัติของทั้งสองฝ่าย 
 
หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ในหน่วยงาน 

 ผู้บังคับบัญชาทุกระดับของผู้กระท า 

 คณะกรรมการจริยธรรม 
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ช่องทาง/วิธีการร้องทุกข์ในหน่วยงาน 

 หน่วยงานจัดช่องทางรับเรื่องร้องทุกข์ เช่น เว็บไซต์ กล่องรับเรื่องร้องทุกข์ ตู้ ปณ. 

 ผู้ร้องทุกข์สามารถร้องทุกข์ด้วยตนเอง ทางโทรศัพท์ หรือเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น 
จดหมาย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ โทรสารฯ เป็นต้น 

 ผู้ร้องทุกข์ต่อบุคคล หรือ หน่วยงานในหน่วยงานหนึ่งจนกว่าจะเสร็จกระบวนการ 
หากไม่มีการด าเนินการใดๆ จึงร้องทุกข์ต่อบุคคลหรือหน่วยงานอื่น 
 
หน่วยรับเรื่องร้องทุกข์ภายนอก 

 ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ท างาน (ศป.คพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว 

 



มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมดิหรือคกุคามทางเพศในการท างาน 
 

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

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  

 
 
 
 
 
 
 




