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มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 

**************************************** 
1. ที่มา 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทยหลายฉบับรวมถึงฉบับ  ปัจจุบันปีพุทธศักราช ๒๕๖๐ ได้ก าหนด
หลักการเกี่ยวกับศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ สิทธิเสรีภาพ และความเสมอภาคของประชาชนชาวไทยไม่ว่าเหล่าก าเนิด 
เพศ หรือศาสนาใดย่อมได้รับความคุ้มครองโดยเสมอกัน นอกจากนั้น การท่ีประเทศไทยได้เข้าเป็นภาคีอนุสัญญาว่า
ด้วยการขจัดการเลือกปฏิบัติต่อสตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elirmination of ALL Forms of 
Discrimination Against Women-CEDAW) ส่งผลให้ประเทศไทยมีข้อผูกพันในการส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของ   
สตรี คุ้มครองและพิทักษ์สิทธิสตรี เพื่อให้เกิดความเท่าเทียมและความเป็นธรรมทางสังคมบนพื้นฐานในเรื่องเพศ 
โดยมุ่งให้เกิดความเสมอภาคและความเท่าเทียมกันของหญิงและชาย ห้ามไม่ให้กระท าการเลือกปฏิบัติโดยเงื่อนไข
ต่างๆ รวมถึงเงื่อนไขในเรื่องเพศ  และยังให้มีการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย  ส่งผลให้หน่วยงานต่าง  ๆ          
ท่ีเกี่ยวข้องต้องน าไปก าหนดเป็นนโยบายและทิศทางการด าเนินงาน 
 พระราชบัญญัติส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ พ.ศ. ๒๕๕๔ เป็นส่ิงท่ีแสดงถึงความมุ่งมั่นแสดงของ
ประเทศไทยในการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างเพศโดยก าหนดการห้ามการเลือกปฏิบัติโดยไม่เป็นธรรมระหว่าง
เพศ อันหมายถึงการกระท าหรือไม่กระท าการใด อันเป็นการแบ่งแยก กีดกัน หรือจ ากัดสิทธิประโยชน์ใดๆ ไม่ว่า
ทางตรงหรือทางอ้อม โดยปราศจากความชอบธรรม เพราะเหตุท่ีบุคคลนั้นเป็นเพศชายหรือเพศหญิงหรือมีการ
แสดงออกที่แตกต่างจากเพศโดยก าเนิด 
 การเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศเป็นสาเหตุหนึ่งของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศซึ่งเป็นความ
รุนแรงทางเพศท่ีแสดงออกในรูปการแบ่งแยก กีดกัน โดยมีเรื่องเพศเป็นประเด็นหลัก  เป็นปัญหาส าคัญท่ีส่งผล
กระทบต่อผู้ถูกกระท าท้ังทางร่างกายและจิตใจ เกิดขึ้นได้ในทุกสถานท่ีท้ังในครอบครัว สถาบันการศึกษา สถานท่ี
ท่องเท่ียว หรือแม้แต่สถานท่ีท างาน หนึ่งในปัญหาเหล่านี้คือ การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในท่ีท างานหรือ
เกี่ยวเนื่องจากการท างานท่ีสามารถเกิดข้ึนได้กับทุกคน ท้ังชาย-หญิง และบุคคลท่ีแสดงออกแตกต่างจากเพศโดย
ก าเนิด เกิดจากการกระท าของนายจ้าง ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานหรือผู้ท่ีติดต่อประสานงานด้วย ส่ิงเหล่านี้เป็น
การละเมิดสิทธิส่วนตัวในเรื่องชีวิตทางเพศ และสิทธิในการท างานท่ีบุคคลควรได้อยู่ในสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม 
รวมท้ังยังเป็นการขัดขวางโอกาสต่างๆ ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นการเลือกปฏิบัติด้วยเหตุแห่งเพศ 
 ปัจจุบันประเทศไทยมีกฎหมายท่ีกล่าวถึงการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ได้แก่ พระราชบัญญัติแก้ไข
เพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญา (ฉบับท่ี ๒๒) พ.ศ. ๒๕๕๔ แก้ไขเพิ่มเติมประมวลกฎหมายอาญามาตรา  ๓๙๗ 
ก าหนดให้การรังแก ข่มเหง คุกคาม หรือกระท าให้ได้รับความอับอายหรือเดือดร้อนร าคาญ ต้องระวางโทษปรับไม่
เกิน 5,000 บาท และหากกระท าในสาธารณสถาน ต่อหน้าธารก านัลหรือส่อไปในทางล่วงเกินทางเพศ รวมท้ังหาก
กระท าโดยผู้บังคับบัญชา นายจ้าง หรือผู้มีอ านาจเหนือต้องระวางโทษจ าคุกไม่เกิน 6 เดือนปรับไม่เกิน ๑๐,๐๐๐ 
บาท หรือท้ังจ าท้ังปรับ 
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๒. รูปแบบและผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ 
 จากรายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการคุกคามหรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศ ในท่ีท างาน 
หรือเนื่องจากงานในองค์กรภาครัฐ ซึ่งกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวได้ร่วมกับมหาวิทยาลัยมหิดลจัดท าขึ้น 
พบว่า การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศมี ๒ แบบคือ  
 ๑. “การก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในท่ีท างาน หรือการสร้างบรรยากาศอันเป็นปฏิปักษ ์หรือไม่
พึงปรารถนา (hostile environment sexual harassment)" ได้แก่ การใช้วาจา เช่น การวิพากษ์วิจารณ์รูปร่าง
หน้าตา แซว พูดตลกลามก ล้อเลียน ดูหมิ่นเหยียดหยามในความเป็นหญิงความเป็นชาย หรือเพศสภาพอื่น รวมถึง
รสนิยมทางเพศ หรือแสดงลักษณะทางกิริยา เช่น มองด้วยสายตาโลมเลีย ส่งจูบ ผิวปาก จับมือถือแขน ถูกเนื้อต้อง
ตัว หรือการแสดงส่ิงของ  ภาพ จดหมาย เช่น ภาพลามก ปฏิทินโป๊เปลือย  จดหมายอิเลคทรอนิคส์  ภาพหน้า
จอคอมพิวเตอร์ เป็นต้น1 

 ๒. “การใช้ประโยชน์หรือโทษจาก “งาน” เพื่อแลกเปล่ียนให้ได้มาซึ่งความพอใจทางเพศสัมพันธ์ (Quid 
pro quo sexual harassment หรือ this for that)” การล่วงเกินคุกคามทางเพศชนิดนี้เป็นการล่วงเกินทางเพศ
โดยตรงเห็นได้ชัดเจนท่ีสุดรูปแบบหนึ่ง ใช้การแลกเปล่ียนผลประโยชน์ หรือการใช้อ านาจให้คุณให้โทษ เพื่อให้ได้มา
ซึ่งความพึงพอใจทางเพศสัมพันธ ์อาทิ การร่วมประเวณี การสัมผัสเนื้อตัวร่างกาย หรือการกระท าอื่นใดทางเพศ 
การล่วงละเมิดทางเพศนี้ มักเป็นการกระท าของผู้มีอ านาจกระท ากับผู้ท่ีด้อยอ านาจ2 

 ซึ่งการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในรูปแบบท่ีสองนี ้แม้อีกฝ่ายยินยอม หรือตกอยู่ในภาวะจ ายอม 
หรือยอมจ านน ถือว่าเป็นการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ เนื่องจากมีการน าผลประโยชน์ของหน่วยงานเป็นส่ิง
แลกเปล่ียน  ซึ่งขัดหลักธ รรมาภิบาลในการบริหาร  ส่งผลต่อท้ังบุคคลและหน่วยงานรวมถึงประสิทธิภาพ            
การด าเนินงาน ตลอดจนภาพลักษณ์ของหน่วยงาน 
 ส าหรับผลกระทบของการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  จากการศึกษาขององค์กรแรงงานระหว่าง
ประเทศระบุว่า “การถูกคุกคามทางเพศมีผลต่อสุขภาพและอารมณ์ ผู้ถูกกระท าจะมีความเครียดมีอาการปวดศีรษะ 
วิตกกังวล สูญเสียความภาคภูมิใจในตนเอง  ผลกระทบจาการถูกคุกคามทางเพศไม่เพียงแต่ส่ันคลอนตัวตนของ
ผู้ถูกกระท า แต่ยังมีผลกระทบต่อการท างาน เกิดความตึงเครียดในท่ีท างานผลผลิตตกต่ าเนื่องจากต้องขาดงานบ่อย 
เพราะผู้ถูกกระท าจะหลีกเล่ียงการประชุมท่ีมีผู้บริหารหรือหัวหน้างานท่ีกระท าการคุกคามทางเพศอยู่ด้วย  และ
หลีกเล่ียงการพบปะลูกค้าท่ีกระท าการคุกคามทางเพศ 
 “ซึ่งเหล่านี้ล้วนส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานในองค์กร ประสิทธิภาพการท างานและคุณภาพของ
งานอย่างมาก และหากมีการคุกคามทางเพศเกิดขึ้นในที่ท างานบ่อย  ๆย่อมเป็นตัวชี้วัดว่าสังคมไม่มีความเสมอภาค
หญิงชาย"3 
_________________________________ 
1 นาถฤดี เด่นดวง, รายงานการประเมินสถานการณ์ปัญหาการล่วงเกิน  คุกคามหรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในที่ท างาน  หรือเน่ืองจากงานในองค์กร
ภาครัฐ (คณะสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์มหาวิทยาลัยมหิดล , ๒๕๕๐), หน้า ๑1.  
2 เรื่องเดียวกัน, หน้า ๑๐ 
3 กนกวรรณ ธราวรรณ, รายงานโครงการศึกษาวิจัย  การต่อสู้ภาคประชาสังคมเพื่อยุติการคุกคามทางเพศในที่ท างาน  กรณีศึกษาสหภาพแรงงานรัฐวิสาหกิจ 
บริษัท การบินไทย จ ากัด (มหาชน), (มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๕๔) หน้า ๔ 
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๓. แนวคิดในการก าหนดแนวทางการจัดการกับปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
 การล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานเป็นเรื่องท่ีมีเจตคติทางเพศเข้ามาเกี่ยวข้องมักมี
ประเด็นเกี่ยวโยงกับความสัมพันธ์เชิงอ านาจในการให้คุณ  ให้โทษในหน้าท่ีการงานระหว่างผู้กระท าและ
ผู้ถูกกระท า  อีกท้ัง การท่ีสังคมไทยยังไม่ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าว  ยังมองว่าเป็นเรื่องน่าอับอายและซ้ าเติม
ผู้ถูกกระท า จึงท าให้ผู้ถูกกระท าไม่กล้าพูดถึงเหตุการณ์ท่ีเกิดขึ้น  และเอาผิดผู้กระท า  ส่งผลให้ปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานยังเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง และการแก้ปัญหามีความยากล าบากมากข้ึน 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการล่วงละเมิด/คุกคามทางเพศหลายเล่ม ได้แก่ รายงานการประเมินสถานการณ์
ปัญหาการล่วงเกิน  คุกคาม  หรือก่อความเดือดร้อนร าคาญทางเพศในท่ีท างาน  หรือเนื่องจากงานในองค์กร
ภาครัฐ โดยกรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวและมหาวิทยาลัยมหิดล การคุกคามทางเพศในท่ีท างาน  โดย
มูลนิธิธีรนาถ กาญจนอักษร รายงานการวิจัย เรื่องการวิเคราะห์ความเกี่ยวข้องของการดื่มสุรากับความรุนแรง
ในการท างาน โดยรองศาสตราจารย์บุญเสริม หุตะแพทย์  จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราชการล่วงละเมิด
ทางเพศในหน่วยงานราชการไทย : ปัญหาและนโยบายในการป้องกันและแก้ไข โดยนางสาวสุวรรณา  พูลเพชร 
ได้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดการกับการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานท่ีคล้ายคลึงกัน  ดังนี้      
๑) การท าความสะอาดองค์กร  และสร้างค่านิยมใหม่ท่ีไม่ยอมรับเรื่องการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ      
๒) การก าหนดให้เป็นข้อห้ามหนึ่งในประมวลคุณธรรมและจริยธรรมของหน่วยงาน ๓) การเสริมสร้างความรู้
ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมท่ีเข้าข่ายการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ๔) มีกฎหมายเพื่อป้องปราม
โดยเฉพาะ ๕) มีแนวทางปฏิบัติท่ีชัดเจน สร้างกลไกในการรองรับปัญหา ๖) มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง ๗) 
มีช่องทางและขั้นตอนการร้องเรียนท่ีชัดเจน โดยปกปิดช่ือผู้ร้องเรียนเป็นความลับ  และมีการบันทึกข้อมูลการ
แก้ไขปัญหา และ 8) ผู้บังคับบัญชาทุกระดับต้องรับผิดชอบในการป้องกันและแก้ไขการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศ 
 จากการศึกษาแนวทางปฏิบัติในต่างประเทศ  พบว่ามีการสอดแทรกประเด็นการล่วงละเมิดหรือ
คุกคามทางเพศไว้ในกฎหมายต่างๆ  เช่น กฎหมายแรงงาน  กฎหมายอาญา  หรือกฎหมายเกี่ยวกับความเท่า
เทียมทางเพศแล้ว  และหลายประเทศได้จัดท ามาตรการ/แนวปฏิบัติ ( code of Conduct) เพื่อจัดการกับ
ปัญหาดังกล่าวที่เกิดข้ึนภายในหน่วยงาน  เช่น องค์การแรงงานระหว่างประเทศ ( International Labour 
Organization-ILO) องค์การความร่วมมือระหว่างประเทศของญี่ปุ่น ( Japan International Cooperation 
Agency-JICA) มหาวิทยาลัยยอร์ค ประเทศอังกฤษ มหาวิทยาลัยบอสตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นต้น 
 ท้ังนี้การก าหนดมาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการ
ท างาน ก่อนการเข้าสู่กระบวนการทางวินัย  ต้องให้ผู้ถูกกระท าเป็นศูนย์กลาง  โดยค านึงถึงความต้องการของ
ผู้ถูกกระท า  มีกระบวนการจัดการปัญหาท่ีเป็นมิตร  ไม่สร้างความอับอายแก่ท้ังผู้กระท าและผู้ถูกกระท า         
มีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องทุกข์  พยานและผู้กระท าเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดผลเสียต่อความสัมพันธ์ในการท างาน
ของท้ังสองฝ่าย  หน่วยงาน/องค์กรควรเน้นการสร้างสภาพแวดล้อมและบรรยากาศท่ีดีในการท างาน  สร้าง
ความตระหนักรู้  สร้างวัฒนธรรมการเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน  และไม่ยอมรับการกระท าท่ีเป็นการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศ ซึ่งจะเป็นการป้องกันปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศอีกทางหนึ่ง 
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๔. มาตรการในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
 ๑. หน่วยงานต้องมีการประกาศเจตนารมณ์เป็นลายลักษณ์อักษร (เช่น  ประกาศ ค าส่ัง) โดยเผยแพร่
ประชาสัมพันธ์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างท่ัวถึง ในการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคาม
ทางเพศในการท างาน 
 ๒. หน่วยงานต้องมีการจัดท าแนวปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ
ในการท างาน ท่ีครอบคลุมบุคลากรทุกคนท่ีท างานในหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน  รวมท้ังผู้ท่ีด าเนินงาน         
ท่ีเกี่ยวข้องกับหน่วยงาน เช่น นักศึกษานักศึกษาฝึกงาน ผู้รับจ้าง ฯลฯ โดยให้บุคลากรในหน่วยงานได้มีส่วนร่วม
เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และยอมรับ รวมท้ังต้องประชาสัมพันธ์เพื่อสร้างความตระหนักแก่บุคลากรทุกคนในหน่วยงาน
ได้รับทราบและถือปฏิบัติ 
 ๓. หน่วยงานต้องแสดงเจตนารมณ์อย่างจริงจังในการส่งเสริมความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคล เพื่อให้
บุคลากรปฏิบัติต่อกันอย่างให้เกียรติและเคารพซึ่งกันและกัน โดยเน้นการป้องกันปัญหาเป็นพื้นฐาน ควบคู่กับการ
ปรับเปล่ียนทัศนคติเกี่ยวกับพฤติกรรมทางเพศ รวมท้ังก าหนดให้เป็นประเด็นหนึ่งในหลักสูตรการพัฒนาบุคลากร
ทุกระดับ 
 ๔. หน่วยงานต้องเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ  
และแนวทางในการแก้ไขในกรณีท่ีมีปัญหาเกิดขึ้น และสร้างสภาพแวดล้อมท่ีดี โดยค านึงถึงเรื่องพื้นท่ีปลอดภัยใน
องค์กร เช่น จัดห้องท างานท่ีเปิดเผย โล่งมองเห็นกันได้ชัดเจน เป็นต้น 
 ๕. หน่วยงานต้องก าหนดกลไกการร้องทุกข์ภายในหน่วยงาน (เช่น ฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี ฝ่ายกฎหมาย หรือ
กลุ่มคุ้มครองจริยธรรม) 
 6 . การแก้ไขและจัดการปัญหาอาจใช้กระบวนการอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การพูดคุยกันอย่างเป็นมิตร 
การประนอมข้อพิพาท ฯลฯ เพื่อยุติปัญหา หากกระบวนการไม่เป็นทางการไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้ จึงจะเข้าสู่
กระบวนการทางวินัยตามกฎหมายท่ีหน่วยงานนั้นถือปฏิบัติอยู่ 
 ๗. การแก้ไขและจัดการปัญหาต้องด าเนินการอย่างจริงจังโดยทันทีและเป็นไปตามเวลาท่ีก าหนดในแนว
ปฏิบัติเพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดและคุกคามทางเพศในการท างานและต้องเป็นความลับ เว้นแต่
คู่กรณีท้ังสองฝ่ายยินดีให้เปิดเผย  รวมท้ังให้ความเป็นธรรมต่อท้ังสองฝ่ายเท่าเทียมกัน  กรณีท่ีขยายเวลาออกไป  
ต้องมีเหตุผลท่ีดีพอ  
 8 . กรณีท่ีมีการร้องเรียนหรือการรายงานเรื่องนี้ให้ด าเนินการ ดังต่อไปนี ้ 
 - ให้หัวหน้าหน่วยงานด าเนินการแต่งต้ังคณะท างานสอบข้อเท็จจริง จ านวนไม่เกิน ๕ คนประกอบด้วย 
ประธานคณะท างานท่ีมีต าแหน่งสูงกว่าคู่กรณี บุคคลจากหน่วยงานต้นสังกัดของคู่กรณี โดยมีต าแหน่งไม่ต่ ากว่า
คู่กรณี โดยต้องมีบุคคลท่ีมีเพศเดียวกับผู้เสียหายไม่น้อยกว่าหนึ่งคน และให้มีบุคคลท่ีผู้เสียหายไว้วางใจเข้าร่วมรับ
ฟังในการสอบข้อเท็จจริงได้ เฉพาะในกรณีมีการสอบปากค าผู้เสียหายหรือ 
 - ให้กลุ่มงานคุ้มครองจริยธรรมด าเนินการสอบข้อเท็จจริง  ท้ังนี้  ให้รายงานผลต่อหัวหน้าหน่วยงาน    
และหากต้องมีการด าเนินการทางวินัย ขอให้คณะท างานน าข้อมูลเสนอผู้บริหาร ประกอบการดาเนินการทางวินัย 



5 
 

 9 . หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน  เมื่อมีการร้องเรียนแล้วร้องเรียน
และผู้เป็นพยานจะไม่ถูกด าเนินการใดๆ ท่ีกระทบต่อหน้าท่ีการงานหรือการด ารงชีวิตหากจ าเป็นต้องมีการ
ด าเนินการใดๆ ต้องได้รับความยินยอมจากผู้ร้องเรียนและผู้เป็นพยาน  รวมถึงข้อร้องขอของผู้เสียหาย           
ผู้ร้องเรียน หรือผู้เป็นพยาน ควรได้รับการพิจารณาจากบุคคลหรือหน่วยงานท่ีรับผิดชอบตามความเหมาะสม
และหน่วยงานต้องให้การคุ้มครองผู้ร้องเรียนไม่ให้ถูกกล่ันแกล้ง 
 ๑๐. หน่วยงานต้องมีมาตรการคุ้มครองผู้ถูกกล่าวหา  โดยในระหว่างการร้องเรียนยังไม่ถือว่าผู้ถูก
กล่าวหามีความผิด  ต้องให้ความเป็นธรรมและให้ได้รับการปฏิบัติเช่นเดียวกับบุคลากรอื่น  และต้องมีการให้
โอกาสผู้ถูกกล่าวหาในการช้ีแจงแก้ข้อกล่าวหาอย่างเต็มท่ี  รวมท้ังสิทธิในการแสดงเอกสาร/พยานหลักฐานแก้
ข้อกล่าวหา 
 ๑๑. หน่วยงานต้องรายงานผลการด าเนินงานตามแนวปฏิบัติ  เพื่อป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วง
ละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานอย่างต่อเนื่อง  ส าหรับหน่วยงานภาครัฐ  ให้รายงานต่อผู้บริหารด้าน
การเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย ( Chief Gender Equality officer: CGEO) และให้เจ้าหน้าท่ีศูนย์ประสาน
ด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ( Gender Focal Point: GFP) ติดตามการด าเนินงานตามมาตรการฯ 
ส าหรับการรายงานผลการด าเนินงานให้รายงานไปยังศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิด
หรือคุกคามทางเพศในการท างาน (ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  ภายในวันท่ี ๓๑ ตุลาคม
ของทุกป ี
 ๑๒. ศูนย์ประสานการป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างาน 
(ศปคพ.) กรมกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว  ท าหน้าท่ีเป็นศูนย์กลางในการประสานหน่วยงานท้ังภาครัฐ
และเอกชน  ในการด าเนินงานป้องกันและแก้ไขปัญหาการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศในการท างานและ
ติดตามผลการด าเนินงานตามมาตรการฯ โดยรายงานต่อคณะกรรมการส่งเสริมความเท่าเทียมระหว่างเพศ 
(คณะกรรมการ สทพ.) อย่างน้อยปีละหนึ่งครั้ง 
 
 

 

 

 

 

 

 

 


