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บทที่ 2

ทบทวนวรรณกรรม เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ

ในการศึกษาเรื่อง แนวทางการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนา : กรณีศึกษากรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ผูศึกษาจะนําแนวคิดเรื่องการสงเสริม

ความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) มาใชเปนแนว

ทางในการศึกษาวิเคราะหการดําเนินการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนาในกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ทั้งในเรื่องของการวางแผน การกําหนดนโยบาย และ

การปฏิบัติ ในบทนี้จึงจะกลาวถึงแนวความคิด ความหมายเรื่องความเสมอภาคหญิงชาย

พัฒนาการทางความคิด และความเปนมาในเรื่องการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปน

กระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) ทั้งในระดับสากลและในประเทศไทย เครื่องมือ

ในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผน 

การดําเนินการของหนวยงานที่เกี่ยวของในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนาในประเทศไทย การดําเนินการของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานในการสงเสริม

ความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา รวมถึงงานศึกษาที่เกี่ยวของกับประเด็น 

ดังกลาวดวย

1.  แนวคิดและความหมายของความเสมอภาคหญิงชาย (Gender Equality)

1.1 ความเสมอภาคหญิงชายมีความสําคัญตอการพัฒนาประเทศอยางไร

ธนาคารโลก (World Bank, 2000, pp. 1-5) ไดทําการศึกษาความเทาเทียมทางเพศใน

กลุมประเทศตาง ๆ พบวาความไมเทาเทียมทางเพศยังคงมีอยูทั่วโลกซึ่งจะแตกตางกันไปทั้งใน

ดานลักษณะของการจาํแนกและระดับความรุนแรงที่แตกตางกันไปในแตละประเทศหรอืแตละพืน้ที่ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศกําลังพัฒนาพบวาไมมีประเทศใดเลยที่เพศหญิงมีสิทธิเทาเทียม 

เพศชายทั้งสิทธิในดานกฎหมาย และสิทธิดานเศรษฐกิจและสังคม ประเทศที่มีชองวางความไม

เทาเทียมทางเพศสูงจะเปนผลเสียตอความเปนอยูของประชากร ไดแกระดับความยากจน การดอย

โอกาสทางโภชนาการ ความเจ็บปวย และการดอยสิทธิตาง ๆ ความไมเทาเทียมทางเพศไมไดสง

ผลกระทบเฉพาะเพศหญิงเทานั้น แตสงผลกระทบเปนลูกโซตอทุกคนในสังคม การศึกษานี้พบวา 
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มารดาที่ไมรูหนังสือซึ่งเปนผลมาจากความไมเทาเทียมทางเพศดานโอกาสในการไดรับการศึกษา

จะมีความสามารถในการดูแลบุตรดอยกวาสตรีที่ไดรับการศึกษา การขาดการศึกษาของสตรีทําให

ขาดความรูในดานโภชนาการที่ดีอีกดวย ซึ่งมีผลตอการดูแลตนเองและบุตรดวยจากการศึกษาพบ

วาอัตราการฉีดวัคซีนในเด็กจะสูงขึ้นตามระดับการศึกษาของมารดาและรายไดของครอบครัว โดย

รายไดของครอบครัวที่เพิ่มสูงขึ้นนั้นปจจัยที่สําคัญก็คือการมีโอกาสในการหารายไดของเพศหญิง 

ความไมเทาเทียมระหวางหญิงชายยังเปนอุปสรรคตอการผลิตในการดําเนินธุรกิจซึ่งเปนอุปสรรค

ตอการแกปญหาความยากจนและการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ เชน การกําหนดหามไมให 

ผูหญิงทํางานบางประเภท หรือการหามทํางานในบางชวงเวลา มีผลกระทบตอคาจางแรงงานที่สูง

ข้ึนเนื่องจากตองนําแรงงานชายมาทดแทน นอกจากนี้ยังสงผลตอการพัฒนาศักยภาพของแรงงาน

หญิงนําไปสูการลดผลิตภาพของกําลังแรงงานดวย

การศึกษาของธนาคารโลกยังชี้ใหเห็นวา การมีสวนรวมของเพศหญิงในดานการบริหาร

ถือเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผลตอการดําเนินธุรกิจและการกํากับดูแลการดําเนินการของภาครัฐใหมี

ความโปรงใสตามหลักธรรมาภิบาล โดยไดศึกษาเปรียบเทียบประเทศที่มีรายได เสรีภาพในดาน

การศึกษา และดานกฎหมายที่ใกลเคียงกัน โดยพิจารณาเปรียบเทียบดัชนีการทุจริต (The 

corruption index) กับดัชนีสิทธิดานเศรษฐกิจและสังคมของเพศหญิงพบวา ประเทศที่เปดโอกาส

ใหเพศหญิงมีสวนรวมในการบริหารประเทศ หรือใหสิทธิในดานเศรษฐกิจและสังคมมากขึ้น  

จะทําใหระดับของการทุจริตของประเทศลดลงทั้งนี้เนื่องจากเพศหญิงมีแนวโนมที่จะจายสินบนให

กับเจาหนาที่รัฐนอยกวาเพศชายดวยเหตุตามที่กลาวแลวนี้การลดชองวางความไมเทาเทียม

ระหวางเพศจึงเปนกลยุทธที่สําคัญในการพัฒนาประเทศ และเปนปจจัยสําคัญที่นําไปสูการพัฒนา

เศรษฐกิจและสังคมเพิ่มความแข็งแกรงใหแกเศรษฐกิจของประเทศ ลดปญหาความยากจน และ

สงเสริมการปกครองประเทศใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น

1.2 แนวคิดเรื่องความเสมอภาคหญิงชาย

เพศที่ติดตัวมาตั้งแตเกิดมีอิทธิพลตอโอกาสในชีวิตของมนุษยเชนเดียวกับตัวแปร

สําคัญอื่น ๆ เชน ชนชั้นทางสังคม ฐานะทางเศรษฐกิจ หรือวรรณะเชื้อชาติ การเกิดเปนเพศหญิง

เพศชาย ทําใหทุกคนถูกสังคมคาดหวังวาแตละเพศควรมีความประพฤติหรือการปฏิบัติตัวอยางไร

ติดตัวมาตั้งแตแรกคลอดเปนสมาชิกในสังคม โดยความคาดหวังและความเชื่อที่แตกตางกันไป

ตามวัฒนธรรม บรรทัดฐาน และคานิยมของสังคมแตละสังคม ความแตกตางดังกลาวสงผลตอ

ความสัมพันธเชิงอํานาจในลักษณะที่ฝายหนึ่งเหนือกวาอีกฝายหนึ่ง
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การทีเ่พศชายมสีถานภาพเหนอืกวาเพศหญงิอนัมผีลมาจากอคตทิางเพศ ภาพเหมารวม

ความเปนหญิงหรือความเปนชาย พฤติกรรมที่มาจากการเรียนรูทางวัฒนธรรม และความคาดหวัง

ของสังคมและบทบาทที่ไดรับมอบหมายเนื่องมาจากสภาพทางเพศ ยอมนํามาซึ่งความไมเสมอ

ภาคระหวางเพศและการเลือกปฏิบัติ (สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว, 2547, น. 3-5)

ภัสสร ลิมานนท (อางถึงใน สุมาลี สันติพลวุฒิ และคณะ, 2545, น. 2-6) ไดสรุปปจจัย

ที่ทําใหเกิดความไมเทาเทียมทางเพศวามีสาเหตุมาจาก 3 ปจจัยหลักดวยกัน คือ

1. ปจจัยทางธรรมชาติและชีวภาพ ความแตกตางของบทบาททางเพศนั้นเกิดจาก 

พืน้ฐานดานสรีระหรือชีวภาพ กลาวคือโครงสรางของเพศชาย เชน กระดูก กลามเนื้อ แข็งแกรงกวา

เพศหญิงในขณะที่สภาพรางกายของเพศหญิงออนแอและใกลชิดธรรมชาติมากกวา เชน การมี

ประจําเดือน การตั้งครรภ การคลอดบุตร เปนตน

สอดคลองกับ อัญญาภิลักษณ รักขิตธรรม (2550, น. 17) ที่มองวาความไมเสมอ

ภาคทางเพศเปนผลจากการที่สังคมกําหนดบทบาทและความรับผิดชอบใหเหมาะสมกับมนุษยแต

ละเพศ โดยกําหนดบทบาทหลักของผูหญิงจากบทบาทตามธรรมชาติ คือ การเปนแมที่ใหกําเนิด

บุตร และการเปนภรรยา บทบาทดังกลาวทําใหเพศหญิงตองเปนผูดูแลบุตร และจัดการงานในครัว

เรือนซึ่งเปนงานซึ่งถูกมองวาไมมีคาตอบแทน ตองพึ่งพาและเชื่อฟงเพศชาย ซึ่งมีบทบาทในการ

เปนผูนําครอบครัว เปนผูหารายไดเลี้ยงครอบครัว จึงมีกิจกรรมภายนอกบานไดมากกวาเพศหญิง

เพื่อทํากิจกรรมที่ใหคาตอบแทนเปนเงิน ส่ิงของ ฐานะทางเศรษฐกิจ สังคม เปนเหตุใหชายมีสถาน

ภาพเหนือกวาเพศหญิงซึ่งนําไปสูความไมเสมอภาคทางเพศและการเลือกปฏิบัติ

2. โครงสรางครอบครัว (Family Structure) เปนการโยงแนวคิดเรื่องการกําหนดบท

บาทเพศเขาไวกับสังคมวิทยาครอบครัว โดยสันนิษฐานวาโครงสรางครอบครัวเปนปจจัยสําคัญที่

ทําใหเกิดการแบงงานระหวางเพศ และยังผลใหเกิดความไมเทาเทียมกันในสถานภาพหญิงและ

ชายภายในครอบครัว กลาวคือ เมื่อเกิดระบบการผลิตในครอบครัวเดี่ยวมีการแบงงานกันทํา สามี

มักจะอยูในฐานะผูผลิต เลี้ยงดูครอบครัวและประกอบกิจกรรมนอกบาน สามีจึงอยูในฐานะที่เหนือ

กวาและมีอํานาจมากกวาภรรยา ในขณะที่งานที่อยูใตความรับผิดชอบของของภรรยา เชน  

งานบาน การอบรมเลี้ยงดูบุตร มิไดเปดโอกาสใหไดเขาควบคุมการผลิต ฐานะของเพศหญิงจึง 

ดอยกวา

3. ปจจัยทางวัฒนธรรม (Culture) และบรรทัดฐานทางสังคม (Social Norms) ใน 

แตละวัฒนธรรมสมาชิกหญิงชายเมื่อแรกเกิดจะถูกปลูกฝงใหมีอุปนิสัยแตกตางกันออกไป โดย

สมาชิกใหมแตละเพศตองยอมรับเจตคติและบทบาทที่สังคมกําหนดไวใหโดยอาศัยพื้นฐานมาจาก

เพศที่กําหนดโดยธรรมชาติ ซึ่งเพศที่กําหนดโดยสังคมนั้นจะแตกตางกันออกไปในเกือบทุกสังคม
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แลวแตคานิยมและความเชื่อของแตละวัฒนธรรม นอกจากนี้ยังสามารถเปลี่ยนแปลงไดเพราะบท

บาทที่กําหนดขึ้นเปนของไมยั่งยืน เชน ในวัฒนธรรมของประเทศที่นับถือศาสนาอิสลามจะมองวา

ผูหญิงไรเกียรติ เปนทาสผูชาย ตองพึ่งพาผูชาย หรือวัฒนธรรมของคนจีนในไทยยุคกอนผูหญิงที่

เปนลูกสะใภจะตองมีหนาที่รับใชสามีและบิดามารดาของสามี แตปจจุบันแนวคิดดังกลาวก็ไดมี

การเปลี่ยนแปลงไป

1.3 ความหมายของความเสมอภาคหญิงชาย (Gender Equality)

องคการสหประชาชาติ (United Nation, 2001, p. 24) กลาวถึงความเสมอภาคหญิง

ชายวา ความเสมอภาคไมไดหมายความวาผูหญิงและผูชายจะตองเหมือนกัน แตหมายความถึง 

สิทธิ ความรับผิดชอบ และโอกาสที่เทาเทียมกันของผูหญิง ผูชาย เด็กหญิง และเด็กชาย โดยสิทธิ 

ความรับผิดชอบและโอกาสจะไมไดข้ึนอยูกับการที่พวกเขาเกิดเปนเพศไหน แตตองใหความสําคัญ 

และพิจารณาถึงผลประโยชน ความตองการของทั้งสองเพศโดยตระหนักถึงความแตกตางที่หลาก

หลาย ความเทาเทียมกันทางเพศไมใชประเด็นของผูหญิงแตควรจะเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับผูชายเชน

เดียวกับประเด็นเรื่องของผูหญิงที่เปนเรื่องของสิทธิมนุษยชนและเปนเงื่อนไขเบื้องตนที่บงชี้ถึงการ

พัฒนาที่ใชมนุษยเปนศูนยกลางอยางยั่งยืน

สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (2547, น. 10-12) ใหความหมายของ

ความเสมอภาคหญิงชายวา หมายถึง การยอมรับและเห็นคุณคาของความแตกตางระหวางผูหญิง

และผูชาย และบทบาทที่แตกตางกันในสังคม รวมถึงการหาลูทางที่จะปรับเปลี่ยนโครงสรางของ

สังคมใหมีความสมดุลในเชิงอํานาจระหวางผูหญิงและผูชาย โดยการสรางความเขาใจและยอมรับ

ความแตกตางทางสังคมของหญิงและชายที่จะนําไปสูความเทาเทียมทั้งในดานสวนตัว ครอบครัว

และชุมชน

กรวิภา บุญซื่อ (2548, น. 5) ใหความหมายความเสมอภาคทางหญิงชายวา หมายถึง 

การที่หญิงชายในสังคมมีสถานภาพเทาเทียมกัน เงื่อนไขทางสังคมตอผูหญิงและผูชายจะเอื้อตอ

การมีและใชสิทธิของความเปนมนุษยที่เทาเทียมกัน รวมทั้งเอื้อตอการมีสวนที่จะสรางประโยชน

ทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยางไมแตกตางกัน ความเสมอภาคมิไดหมายถึง ผูหญิงและผู

ชายจะตองเหมือนกัน แตอยูตรงที่วา ความแตกตางนั้นตองไมสรางผลกระทบในเชิงลบตอวิถีชีวิต

ของผูหญิงและผูชาย ไมกอใหเกิดการเลือกปฏิบัติ และยอมตองมีสวนที่จะเอ้ือตอการแบงสรรปน

สวน "อํานาจ" อยางเปนธรรมระหวางผูหญิงและผูชาย
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Pietila and Vickers (อางถึงใน บุญเสริม หุตะแพทย, 2545, น. 100) อธิบายวาความ

เสมอภาคเปนทั้งเปาหมายและวิธีการซึ่งบุคคลไดมาซึ่งการปฏิบัติที่เสมอภาคภายใตกฎหมายและ

ความเสมอภาคในสิทธิและโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ ความสามารถและทักษะของตนเองเพื่อ

ใหมีความสามารถในการมีสวนรวมในการพัฒนาเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและวัฒนธรรมของ

ชาติ ทั้งในฐานะผูที่ไดรับประโยชนและผูดําเนินการ โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูหญิงความเสมอ

ภาคหมายถึงความตระหนักรูเกี่ยวกับสิทธิซึ่งถูกปฏิเสธ เนื่องจากแนวปฏิบัติทางวัฒนธรรม 

สถาบัน พฤติกรรม และทัศนคติของคนในสังคม

พิมพวัลย บุญมงคล และคณะ (2546, น. 15-16) ใหความหมายความเสมอภาคหญิง

ชายวา หมายถึง ความเทาเทียมในสิทธิหนาที่ โอกาสทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง  

การปฏิบัติตอและคุณคาทั้งของผูหญิงและผูชาย เดก็หญิงและเด็กชาย การสรางความเสมอภาค

หญิงชายเปนหนาที่ของคนทุกคนในสังคมทั้งผูหญิงและผูชายจําเปนตองเรียนรู เขาใจ และปรับ 

บทบาทและความสัมพันธระหวางหญิงชายใหเกิดความเสมอภาคและเพื่อไมกอใหเกิดการใช

อํานาจครอบงําฝายหนึ่งฝายใด ความแตกตางทางสรีระจะตองไมกลายเปนเงื่อนไขในการกําหนด

สิทธิและโอกาสของทั้งผูหญิงและผูชายและการประเมินคุณคาของคนที่แตละเพศทํา การบรรลุ

ความเทาเทียมระหวางหญิงชายไมใชความรับผิดชอบของผูหญิงแตเพียงฝายเดียวแตเปนหนาที่

ของทุกคนในสังคม การยกสถานะที่เสียเปรียบของผูหญิงและสงเสริมใหผูหญิงมีสวนรวมใน

กระบวนการพัฒนาเปนวิธีการปรับความสัมพันธเชิงอํานาจระหวางผูหญิงและผูชาย การสงเสริม

ความเทาเทียมระหวางเพศไมไดหมายถึงการเอาอํานาจของผูชายมาใหกับผูหญิงแตหมายถึงการ

เสริมสถานะความเปนอยูใหทั้งสองเพศสมประโยชนทั้งคู ทั้งนี้ความไมเทาเทียมทางเพศนั้นฝงราก

ลึกอยูในทุกมิติของความสัมพันธในสังคมทุกสังคม การเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายจึงตอง

ทําอยางเปนระบบ และในทุกขั้นตอนของการวิเคราะหปญหา ออกแบบแนวทางแกไข การปฏิบัติ 

ติดตาม และประเมินผล

เมทินี พงษเวช (2545, น. 13) อธิบายเรื่องความเสมอภาคหญิงชายวา ความเสมอ

ภาคหญิงชายมิไดหมายถึงวาผูหญิงและผูชายจะตองเหมือนกัน ซึ่งเปนที่ทราบกันดีวาผูหญิงและ

ผูชายมีความแตกตางกันทั้งในสรีระและวิถีชีวิต ประเด็นสําคัญมิไดอยูที่ความแตกตาง แตอยูตรงที่

วาความแตกตางนั้นยอมไมสรางผลกระทบในเชิงลบตอวิถีชีวิตของผูหญิงและผูชาย ไมกอใหเกิด

การเลือกปฏิบัติและยอมตองมีสวนเอื้ออาทรแบงสันปนสวนอํานาจอยางเปนธรรมระหวางผูหญิง

และผูชาย ความเสมอภาคมิใชความเหมือนแตหมายถึงการยอมรับและเห็นคุณคาของความแตก

ตางระหวางผูหญิงและผูชาย และบทบาทที่แตกตางกันในสังคม สิทธิที่จะแตกตาง เพราะฉะนั้น
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ความเสมอภาคจึงรวมถึงการหาลูทางปรับเปลี่ยนโครงสรางของสังคม ใหมีความสมดุลในเชิง

อํานาจระหวางผูหญิงและผูชาย

กลาวโดยสรุปไดวา ความเสมอภาคหญิงชายในยุทธศาตรการสงเสริมความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) ไมใชความพยามพยามที่จะทํา

ใหผูหญิงและผูชายเหมือนกัน แตหมายถึง การเสริมอํานาจ (Empowerment) และการมีสวนรวม

ของทั้งสองเพศในทุกพื้นที่ของสังคมทั้งในพื้นที่สาธารณะและพื้นที่สวนตัว ผานความเขาใจใน

เงื่อนไขและวิถีชีวิตที่แตกตางกันระหวางเพศหญิงและเพศชาย

ความเสมอภาคหญิงชายจึงไมไดมีหมายความวา ผูหญิงตองทําทุกสิ่งทุกอยางได

เหมือนผูชาย หรือตองทําทุกอยางไดเหมือนกันเพื่อใหเกิดความเสมอภาค ขณะเดียวกันความแตก

ตางนั้นตองไมสรางผลกระทบในเชิงลบตอวิถีชีวิตของผูหญิงและผูชาย ไมกอใหเกิดการเลือก

ปฏิบัติ และยอมตองมีสวนที่จะเอื้อตอการแบงสรรปนสวน "อํานาจ" อยางเปนธรรมระหวางผูหญิง

และผูชาย

การสรางความเสมอภาคหญิงชายเปนหนาที่ของคนทุกคนในสังคมที่จะตองเรียนรู  

เขาใจ และปรับบทบาทและความสัมพันธระหวางหญิงชายใหเกิดความเสมอภาค และไมกอให

เกิดการใชอํานาจครอบงําฝายหนึ่งฝายใด ความแตกตางทางสรีระจะตองไมกลายเปนเงื่อนไขใน

การกําหนดสิทธิและโอกาสของทั้งผูหญิงและผูชายและการประเมินคุณคาของคนที่แตละเพศทํา

2.  แนวคิดสตรีนิยมกับการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชาย

การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender 

Mainstreaming) นําแนวทางการวิเคราะหบทบาทหญิงชายและการพัฒนา (Gender and 

Development - GAD) ซึ่งมีจุดเนนที่การพัฒนา และปรับเปลี่ยนความสัมพันธเชิงอํานาจระหวาง

หญิงชายในสวนที่เกี่ยวกับการเขาถึงควบคุมและใชทรัพยากร การตัดสินใจ และการไดรับ

ประโยชนตาง ๆ ภายใตระบบใด ระบบหนึ่ง โดยระบบนั้นอาจเปนหนวยงานองคกร ชุมชน รัฐบาล 

หรือสังคมก็ได (เมทินี พงษเวช, 2544, น. 4) มาใชในการแกไขความไมเสมอภาคทางเพศ และ

เสริมสรางศักยภาพหญิงและชาย ซึ่งแนวทางการวิเคราะหบทบาทหญิงชายและการพัฒนา 

มีพื้นฐานมามาจากทฤษฎีสตรีนิยมสังคมนิยม (Socialist Feminism) ซึ่งเกิดจากการเคลื่อนไหว

เพื่อสิทธิสตรีในทศวรรษที่ 1970 (พ.ศ. 2517-2522) โดยผสมผสานแนวคิดสตรีนิยมแบบสุดขั้ว 

(Radical Feminism) และแนวคิดมารกซิสม (Marxism) เขาดวยกัน และนําวิธีการของวัตถุนิยม

ประวัติศาสตรของมารกซิสมมาใชวิเคราะหประเด็นปญหาตาง ๆ
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แนวคิดมารกซิสม มองวาการที่ผูหญิงจะเปนอิสระจากการกดขี่ไดจําเปนจะตองมี

ความอิสระจากชนชั้นกอน เพราะสังคมชนชั้นกดขี่ผูหญิง นักทฤษฎีมารกซิสมมองวาการกดขี่ผู

หญิงโดยการแบงงานทางเพศในระบบทุนนิยมก็คือ การแยกตลาด และบานออกจากกัน ซึ่งเปน

การแบงงานแยกการดําเนินชีวิตออกจากวิถีการผลิต อันเปนสาเหตุที่ทําใหผูหญิงตกเปนเบี้ยลาง

ของผูชายที่มีอํานาจเหนือกวาเพราะสามารถควบคุมแรงงานของผูหญิงในการใหกําเนิดและอบรม

เลี้ยงดูบุตร  (กรวิภา บุญซื่อ, 2538, น. 14-25) ทางออกของความไมเสมอภาคทางเพศตามแนว

ทางของมารกซิสมก็คือ การทําลายการกดขี่ทางชนชั้นใหหมดไป โดยอาศัยการปฏิวัติดวยการรวม

เปนหนึ่งเดียวของชนชั้นแรงงานทั้งหญิงและชาย แตการรวมพลังเฉพาะผูหญิงเพื่อตอตานผูชาย

เปนการตอตานการปฏิวัติ เพราะเปนการแบงพลังอันเปนศักยภาพของการปฏิวัติชนชั้นแรงงาน 

การปฏิวัติของชนชั้นแรงงานจะเปนการทําลายระบบชนชั้นทางสังคมสิ่งที่เปนประโยชนทาง

เศรษฐกิจสวนตนจะกลายเปนประโยชนของชุมชน ขณะเดียวกันก็จะปลดสังคมใหเปนอิสระจาก

ผลอันเกิดจากการเอารัดเอาเปรียบของชนชั้นนั่นก็คือ ความไมเสมอภาคทางเพศ  (สุเทพ สุนทร

เภสัช, 2540, น. 303)

สวนแนวคิดสตรีนิยมแบบสุดขั้ว มองวาการอธิบายปญหาของผูหญิงโดยทฤษฎี

มารกซิสม เปนแนวทางที่ถูกสรางและประยุกตใชโดยผูชาย จึงใหความสําคัญกับประโยชนของ

ผูชายมากกวา การมีอิสระเพิ่มข้ึนของผูหญิงในพื้นที่สาธารณะคลายผูชายแตผูชายไมไดมีบทบาท

ในพื้นที่สวนตัวแบบผูหญิงเพิ่มมากขึ้น ผูหญิงจึงไมไดรับประโยชนอะไรจากการเปลี่ยนแปลง 

เพราะความสมัพนัธระหวางหญงิชายยงัคงเปนเชนเดมิ แนวคดิสตรีนยิมแบบสดุขัว้เสนอวาการกดขี่

เอารัดเอาเปรียบผูหญิงเปนรูปแบบที่เกาแกที่สุด และปรากฏในเกือบทุกสังคม และสังคมใน

ปจจุบันเปนรูปแบบของสังคมที่ผูชายเปนใหญหรือปตาธิปไตย (Patriarchy) อํานาจของปตาธิป

ไตยนั้นกดขี่และครอบงําผูหญิงทั้งในดานวัตถุและจิตใจ การครอบงําและกดขี่ไมไดจํากัดอยูเพียง

สถาบนัทีเ่ปนทางการหรอืในพืน้ทีส่าธารณะเทานัน้แตเกดิขึน้ในพืน้ทีส่วนตวัดวย ขอเสนอของแนวคิด

สตรีนิยมแบบสุดขั้วจึงไมใชเร่ืองความเทาเทียมกับผูชายในโครงสรางสังคมที่เปนอยูหรือการทําให

ผูหญิงเหมือนผูชาย แตเปนการปฏิเสธการกดขี่ในทุกรูปแบบทั้งในระบบการเมือง เศรษฐกิจ และ

สังคม (ชลิดาภรณ สงสัมพันธ, 2550, น. 10)

แนวคิดสตรีนิยมแนวสังคมนิยมไดนําเอาแนวคิดเรื่องปตาธิปไตยของแนวคิดสตรีนิยม

แบบสุดขั้ว และทฤษฎีเศรษฐศาสตรการเมืองแนวมารกซิสมมาปรับใช โดยเสนอแนวทางการแกไข

ปญหาการกดขี่ผูหญิงผานการวิเคราะหการแบงงานระหวางเพศภายในและภายนอกครอบครัว 

การใหกําเนิด การอบรมเลี้ยงดูบุตรและการผลิต และเห็นวาความแตกตางระหวางหญิงชายไมใช

ส่ิงที่เกิดขึ้นตามธรรมชาติ ดังนั้นการลมลางอํานาจการครอบงําของผูชายจําเปนตองอาศัยการ
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เปลี่ยนแปลงระบบเศรษฐกิจทั้งระบบ และตองเปลี่ยนแปลงสถาบันตาง ๆ ที่กําหนดความสัมพันธ

ระหวางหญิงชายดวย

จากพื้นฐานแนวคิดทฤษฎีสตรีนิยมแนวสังคมนิยมดังกลาว แนวคิดบทบาทหญิงชาย

และการพัฒนา จึงวิเคราะหปญหาความไมเสมอภาคทางเพศเชื่อมโยงกับความสัมพันธระหวาง

หญิงชาย ดานการผลิตกับดานการใหกําเนิด และการอบรมเลี้ยงดูบุตรเขาดวยกัน ประกอบกับ

แนวคิดการวิเคราะหบทบาทหญิงชายและการพัฒนาไมยอมรับวา ปจจัยทางชีวภาพเปนตัว

กําหนดความแตกตางระหวางเพศ ความแตกตางทางสรีระไมใชสาเหตุสําคัญของพฤติกรรมทาง

สังคมที่แตกตางกันของหญิงและชาย หากแตเปนผลมาจากกระบวนการขัดเกลาทางสังคม สงผล

ใหแนวคิดนี้มุงพินิจใน 3 ประเด็นสําคัญดวยกัน คือ (กรวิภา บุญซื่อ, 2538, น. 14-16)

1. การผลติกบัการใหกาํเนดิและอบรมเลีย้งดบุูตร แนวคดิการวเิคราะหบทบาทหญงิชาย

และการพัฒนา มองวาการผลิตกับการใหกําเนิดและอบรมเลี้ยงดูบุตรของชายหญิงเปนบทบาทที่

ประสานกันอยางลงตัวภายในครอบครัวแตการสอดประสานดังกลาวไมหมายความวาผูชายตอง

เปนผูหาเลี้ยงครอบครัวและผูหญิงทําหนาที่เปนแมบาน แตตองการใหหญิงและชายมีตารางการ

ทํางานที่ยืดหยุน เพื่อใหผูชายมีสวนรวมรับผิดชอบในหนาที่ของพอ

2. บทบาทหญิงชายและชนชั้นทางสังคม แนวคิดการวิเคราะหบทบาทหญิงชายและ

การพัฒนา เสนอวาชีวิตทางสังคมและเศรษฐกิจของแตละสังคม ไมใชปจจัยเดียวที่กําหนดแบบ

แผนพฤติกรรมซึ่งแตกตางกันของหญิงชาย เพราะสังคมเปนองครวมที่ซับซอนประกอบดวยระบบ

ยอยมากมาย มีการจัดลําดับทางสังคมที่แตกตางกันโดยมีปจจัยตาง ๆ เชน อายุ ชนชั้น เชื้อชาติ 

ศาสนา ฯลฯ ซึ่งลวนเปนปจจัยที่มีสวนตอการจัดลําดับชั้นทางสังคม ดังนั้นการวิเคราะหบทบาท

หญิงชายจึงตองคํานึงถึงลักษณะเฉพาะทางวัฒนธรรมและประวัติศาสตรของแตละสังคมที่มีความ

แตกตางกันไปดวย

3. การแบงงานระหวางเพศ แนวคดิการวเิคราะหบทบาทหญงิชายและการพฒันาเหน็วา

การแบงงานทางเพศไมใชแนวคดิทีใ่ชวเิคราะหความสมัพนัธทางสงัคมระหวางหญงิชายในวฒันธรรม

ตาง ๆ และพบวาในหลาย ๆ กรณีการแบงงานทางเพศมีการเปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลง

ของสังคม แตการพิจารณาถึงแบงงานระหวางเพศจะชวยใหเราเขาใจวาหญิงและชายมีการพึ่งพา

อาศัยซึ่งกันและกันอยางไร

การวิเคราะหบทบาทหญิงชายและการพัฒนาเนนที่การวิเคราะหเชิงโครงสราง เพื่อที่

จะสรางความเขาใจในเรื่องความสัมพันธเชิงอํานาจระหวางเพศ ดังนั้นกลยุทธในการแกไขความไม

เสมอภาคทางเพศจึงมุงเนนที่การปรับเปลี่ยนโครงสรางทางสังคม โดยใหรัฐเขามามีบทบาทสําคัญ

ในการดําเนินการดังกลาว และมีมุมมองในการแกไขปญหาของผูหญิงโดยการใหความสําคัญกับ



18

บทบาทของทั้งผูหญิงและผูชายมากกวาการมุงเนนไปที่ผูหญิงแตเพียงฝายเดียว ซึ่งแนวคิดนี้เปนที่

ยอมรับในระดับสากลและเปนพื้นฐานของยุทธศาสตรการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายให

เปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming)

3.  ความเปนมาและพัฒนาการความคิดการเสริมสรางความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

กรวิภา บุญซื่อ (2538, น. 2-4) ไดกลาวถึงพัฒนาการทางความคิดการสงเสริมความ

เสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) วามีจุดเริ่มตนมา

จากองคการสหประชาชาตซิึง่ในทศวรรษทีส่องแหงการพฒันาของสหประชาชาต ิ (พ.ศ. 2513-2523) 

สหประชาชาติไดใหความสนใจตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและความตองการขั้นพื้นฐานของ

มนุษย ในหวงเวลานี้เองที่สตรีไดรับความสนใจและกลาวถึง โดยมีความพยายามใหสตรีเขามามี

สวนรวมในกระบวนการพัฒนา ทั้งนี้สหประชาชาติไดมีมติใหป พ.ศ. 2518 เปนปสตรีสากล 

(International Women’s Year) และประกาศใหทศวรรษ 1970 (พ.ศ. 2518-2528) เปนทศวรรษสตรี 

(The International Decade for Women) ทศวรรษสตรีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย 

กอใหเกดิการระดมความสนใจ เงนิทนุ และผูคนจากทัว่โลกในการเขารวมการเคลือ่นไหวเพือ่สิทธสิตรี 

รัฐบาลของประเทศตาง ๆ ไดใหความสําคัญตอปญหาของสตรี รัฐบาลจาก 116 ประเทศ ซ่ึงเปน

สมาชิกสหประชาชาติไดลงมติรับรองและลงนามในอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอ

สตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of Discriminations Against 

Women - CEDAW) สงผลใหมีการแกไขกฎหมายวาดวยการกีดกันทางเพศการจัดตั้งกลไกระดับ

ชาติสําหรับสตรีในการพัฒนา รวมทั้งกําหนดใหการพัฒนาสตรีเปนพันธะผูกพันที่รัฐบาลของ

ประเทศภาคีสมาชิกจะตองดําเนินการ สําหรับกิจกรรมเดนที่กอใหเกิดผลกระทบตอการเคลื่อนไหว

ในระดับนานาชาติมากที่สุดก็คือ การที่องคการสหประชาชาติไดจัดการประชุมเร่ืองสตรีโลกขึ้น

การประชุมสตรีโลกเปนการผลักดันใหประเทศสมาชิกของสหประชาชาติที่ลงนามรับ

รองอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรี (CEDAW) ดําเนินการเพื่อใหเกิดความคืบ

หนาในการพัฒนาสตรี ซึ่งการประชุมสตรีโลกตัวแทนประเทศสมาชิกตองมาเสนอรายงานความ

กาวหนาในการพัฒนาสตรีตอสหประชาชาติ จึงเปนการกระตุนใหประเทศสมาชิกตองมีแผนงาน 

งบประมาณ และกลไกที่ชัดเจนในการพัฒนาสตรี

ในการประชมุสตรีโลกนัน้สหประชาชาตไิดกาํหนดใหมกีารประชมุทกุ 10 ป ซึง่การประชุม

สตรีโลกครั้งแรกจัดขึ้นที่กรุงเม็กซิโกซิต้ี ประเทศเม็กซิโก ในป พ.ศ. 2518 เพื่อกําหนดลักษณะของ
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สตรีที่มีสวนรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองอยางแทจริงและเต็มความสามารถรวมทั้ง

กําหนดยุทธศาสตรเพื่อบรรลุเปาหมายดังกลาว ที่ประชุมไดยอมรับแผนปฏิบัติการ (World Plan of 

Action) ซึง่กาํหนดเปาหมายและวตัถปุระสงคการดาํเนนิงานในชวงทศวรรษสตร ี (พ.ศ. 2518-2528) 

รวมทั้งไดเรียกรองใหองคกรภาครัฐและเอกชนทั้งระดับชาติและนานาชาติชวยกันดําเนินการให

บรรลุวัตถุประสงคแผนปฏิบัติการที่วางไว แนวคิดหลักของแผนปฏิบัติการในชวงทศวรรษสตรีคือ 

เสมอภาค พัฒนา และสันติภาพ

ตอมาในป พ.ศ. 2523 ไดมกีารจดัการประชมุสตรีโลกครัง้ทีส่องจดัขึน้ ณ กรุงโคเปนเฮเกน 

ประเทศเดนมารก ทั้ง ๆ ที่ยังไมครบ 10 ป เนื่องจากชวงเวลาดังกลาวเปนชวงกึ่งทศวรรษสตรีการ

ประชุมคร้ังนี้ไดพิจารณาถึงความสําเร็จและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในชวง 5 ปแรก ของทศวรรษสตรีที่

ประชุมไดเสริมสรางความเขาใจระหวางชาติวาโลกจะตองใหความสนใจตอสตรีในฐานะที่เปนสวน

หนึ่งของกิจกรรมในชีวิตทุก ๆ ดาน และไดมีมติใหทําการสํารวจบทบาทสตรีในการพัฒนาทั่วโลก

นอกจากนี้ที่ประชุมเร่ืองสตรีโลกครั้งที่สองไดมีมติรับรองโครงการปฏิบัติการ (The Program of 

Action) สําหรับชวง 5 ปหลังของทศวรรษสตรีโดยยังคงเนนวาสุขภาพ การศึกษา และการจางงาน

เปนปญหาสําคัญของสตรี

ในป พ.ศ. 2528 ซึ่งเปนปส้ินสุดทศวรรษสตรี ไดมีการประชุมสตรีโลกครั้งที่สามขึ้นที่ 

กรุงไนโรบี ประเทศเคนยา การประชุมดังกลาวมีวัตถุประสงคเพื่อทบทวนและประเมินผลความ

สําเร็จและความลมเหลวของทศวรรษสตรี จุดเดนของการประชุมคร้ังนี้อยูที่การจัดทําและมีมติรับ

รองยุทธศาสตรไนโรบีเพื่อความกาวหนาของสตรี (Forward Looking strategies) เพื่อใชเปนแผน

แมบทระดับโลกวาดวยการเสริมสรางความเสมอภาค ยุทธศาสตรดังกลาวใหความสําคัญของสตรี

ในฐานะปญญาชน ผูกําหนดนโยบาย ผูวางแผน ตลอดจนในฐานะผูใหประโยชนและผูรับ

ประโยชนจากการพัฒนา ยุทธศาสตรไนโรบีไดเนนถึงความสําคัญของกลไกระดับชาติเพื่อความ

กาวหนาของสตรี และมีขอเสนอแนะใหทุกประเทศจัดตั้งกลไกระดับชาติข้ึนภายในป พ.ศ. 2538

ในป พ.ศ. 2538 องคการสหประชาชาตไิดจดัการประชมุสตรีโลกครัง้ทีส่ี่ข้ึน ณ กรุงปกกิ่ง 

ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน ผูเขารวมประชุม 189 ประเทศ รวมทั้งประเทศไทย ไดรวมลงนาม

รับรองปฏิญญาปกกิ่งอยางเปนเอกฉันท แผนปฏิบัติการปกกิ่งสะทอนถึงความมุงมั่นของนานาชาติ

ตอการสรางความเสมอภาคหญิงชาย ไดมีการเนนย้ําถึงการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายให

เปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) อยางชัดเจน สงผลใหประเดน็บทบาทหญิง

ชายและความเสมอภาคกลายเปนกระแสที่นานาประเทศ รวมทั้งองคกรระหวางประเทศใหความ

สําคัญและถือเปนเปาหมายที่ตองดําเนินการใหบรรลุผล
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แผนปฏิบัติการปกกิ่งไดมีการทบทวนเปาหมายและยุทธศาสตรไนโรบีเพื่อความกาว

หนาของสตรพีบวา แมวาจะมคีวามพยายามจากภาครฐั องคกรพฒันาเอกชน และผูมสีวนเกีย่วของ

หลายฝายแลวกต็าม การพฒันาสตรกีย็งัไมบรรลุเปาหมายทีต้ั่งไว จงึไดกาํหนดประเดน็ทีน่าหวงใย

เปนพิเศษที่ตองมีการดําเนินการเปนลําดับแรก ๆ ในการพัฒนาสตรีรวม 12 ประเด็น คือ

- สตรีกับความยากจน

- การศึกษาและการฝกอบรมของสตรี

- สตรีและสุขภาพอนามัย

- ความรุนแรงตอสตรี

- สตรีและความขัดแยงที่มีการใชอาวุธ

- สตรีและเศรษฐกิจ

- สตรีกับการใชอํานาจและการตัดสินใจ

- กลไกทางสถาบันเพื่อความกาวหนาของสตรี

- สิทธิมนุษยชนของสตรี

- สตรีและสื่อ

- สตรีและสิ่งแวดลอม

- การเลือกปฏิบัติและการลวงละเมิดตอสตรีและเด็ก

นอกจากนั้นยังมีการกลาวย้ําถึงการนําการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปน

กระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) มาเปนแนวทางในการดําเนินการเพื่อบรรลุผล

ในการพัฒนาและเสริมสรางพลังสตรีตามประเด็นที่กําหนดไวทั้ง 12 ประเด็น โดยระบุใหรัฐบาล

และหนวยงานตาง ๆ ตองสงเสริมใหมีนโยบายที่จริงจังและชัดเจนในการที่จะผสมผสานมิติหญิง

ชายในกระบวนการกําหนดนโยบายและโครงการตาง ๆ เพื่อใหแนใจวากอนที่จะมีการตัดสินใจ 

ใด ๆ ไดมีการสะทอนมุมมองบทบาทหญิงชาย (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงาน

สตรีแหงชาติ สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี, 2540, น. 9)

จากการเนนย้ําเกี่ยวกับการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนาตลอดการประชุมที่ปกกิ่ง รวมทั้งที่ปรากฏในแผนปฏิบัติการปกกิ่งที่ไดรับการรับรองอยาง

เปนเอกฉันทจากผูแทน 189 ประเทศ ทําใหเกิดกระแสตื่นตัวใหความสนใจในประเด็นดังกลาว

อยางกวางขวางในกลุมผูปฏิบัติงานดานสตรีในประเทศตาง ๆ ทั่วโลก รวมทั้งองคกรระหวาง

ประเทศตาง ๆ ไดขานรับและกําหนดแนวทางปฏิบัติกันอยางกวางขวาง
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4.  ยุทธศาสตรการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

การสงเสริมความเสมอภาคทางหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender 

Mainstreaming) ไดรับการนําเสนอโดยแผนปฏิบัติการปกกิ่งใหเปนยุทธศาสตรเพื่อการยกระดับ

ความเทาเทียมทางเพศ การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาไมใช

จุดหมายในตัวมันเอง แตเปนแผนการไปสูเปาหมายของความเทาเทียมกันระหวางเพศ โดยการให

มมีมุมองดานความเสมอภาคหญงิชายในการวางนโยบาย การศกึษา การออกกฎหมาย การจดัสรร

ทรัพยากร การวางแผน และการนําแผนไปปฏิบัติ รวมทั้งการติดตามผลทั้งในระดับโครงการและ

กิจกรรม

การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender 

Mainstreaming) จึงหมายถึง การที่หญิงและชายมีความสามารถและโอกาสเทา ๆ กันในการเขา

ถึงทรัพยากรและสิ่งอันเปนประโยชนตาง ๆ ซึ่งหมายความรวมถึงการมีสวนรวมที่เทากันในการ

กาํหนดวาอะไรมคุีณคาเหมาะสมในการนาํมาพจิารณาเปนทางเลอืกใหแกตนเองและสงัคม รวมทั้ง

การแบงปนผลประโยชนจากการพัฒนาอยางเปนธรรม เปนวิธีการบริหารจัดการที่นําประสบการณ 

ความสนใจของหญิงชายผนวกรวมกันในการออกแบบ การปฏิบัติ และการติดตามประเมินผล

นโยบายและสถาบัน เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงที่ตองใชเวลาในการปรับเปลี่ยนความคิดทัศนค

ติของบุคคล องคกรสถาบัน เมื่อใดก็ตามที่สังคมไดมีการตระหนักถึงคุณคาของความเสมอภาค

ทางเพศในการพัฒนา มุมมองเรื่องบทบาทเพศและความแตกตางก็จะแทรกซึมเขาไปในชุมชนและ

สังคมทุกดาน การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนามิไดมุงเพียงการ

ใหผูหญิงและชายมีสวนรวมอยางเทาเทียมกันเทานั้นแตยังรวมถึงการเปลี่ยนแปลงนโยบายและ

องคกรเพื่อใหสามารถสงเสริมความเสมอภาคไดอยางเต็มที่ (เมทินี พงษเวช, 2544, น. 14)

ยุทธศาสตรการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาเปนการ

ประเมินวาเรื่องแตละเรื่องวามีปจจัยดานความแตกตางและความไมเสมอภาคของหญิงชายเขาไป

เกี่ยวของอยางไร และทําไมจึงเกิดขึ้น เพื่อหาความเปนไปไดในการลดชองวางของความไมเทา

เทียมที่เกิดขึ้นแลวตัดสินใจเลือกวิธีการดําเนินงาน การจะบรรลุเปาหมายของความเทาเทียมตองมี

การปรับเปลี่ยนในหลายระดับ ทั้งการเปลี่ยนแปลงเจตคติและความสัมพันธ เปลี่ยนกรอบแนวคิด

ของกฎหมาย สถาบันทางเศรษฐกิจ และโครงสรางในการตัดสินใจทางการเมือง การสงเสริมความ

เสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาไมมีแบบแผนหรือรูปแบบที่ตายตัวที่จะใชไดใน

ทุกเรื่อง การเลือกใชยุทธศาสตรและเครื่องมือในการดําเนินงานขึ้นอยูกับสภาพทางสังคม 



22

เศรษฐกิจ การเมืองและวัฒนธรรม ซึ่งตองมีการปรับใหเขากับแตละเรื่องแตละประเด็นมากกวาที่

จะเพิ่มกิจกรรมเพื่อผูหญิงขึ้นมาตางหาก อยางไรก็ตาม การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายให

เปนกระแสหลักในการพัฒนามีข้ันตอนที่สําคัญ 2 ข้ันตอนที่จะตองดําเนินการคือ ข้ันตอนแรก   

การวิเคราะหบทบาทหญิงชาย ซึ่งอาจประกอบไปดวยหัวขอตาง ๆ เชน ทําไมผูหญิง ผูชายจึง 

มบีทบาทหนาทีท่ีแ่ตกตางกนั ระดบัความตองการของทัง้สองเพศมคีวามแตกตางกนัหรอืไม ทัง้ผูหญิง

และผูชายมีความเสมอภาคในการเขาถึงและควบคุมทรัพยากรหรือไม เปนตน ข้ันตอนที่สอง ตองมี

การนํามุมมองหญิงชายไปใชในการกําหนดแผน กระบวนการดังกลาวตองทําการวิเคราะหบทบาท

หญงิชายกอนจงึจะทาํใหพบปญหาความไมเสมอภาคทางเพศ จากนัน้ในแผนจะตองทาํการปรบัปรุง

เปล่ียนแปลงบทบาทความสัมพันธหญิงชายที่กําหนดไวซึ่งจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงแกไข

ความไมเสมอภาคอยางเปนระบบ ซึ่งกลวิธีสําคัญคือการลดการกีดกันตาง ๆ ที่เกิดขึ้นและสราง

โอกาสใหกับผูที่ไมไดรับความเสมอภาค (สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวกระทรวงการ

พัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 2)

5.  การบูรณาการแนวคิดความเสมอภาคหญิงชายในองคกร

การบูรณาการแนวคิดความเสมอภาคหญิงชายเขาไปในองคกร เปนแนวทางสําคัญใน

การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา สํานักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว (สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมั่นคงของมนุษย, 2548, น. 2) ไดเสนอกลไกในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปน

กระแสหลักในองคกร ซึ่งมีองคประกอบสําคัญ 5 ประการ ดังนี้

1. การสนับสนุนและการมุงมั่นตอหลักการความเสมอภาคของฝายผูบริหาร ถาผู

บริหารในองคกรแสดงเจตจํานงในเปาหมายของประเด็นความเสมอภาคหญิงชาย จะเปน

สัญญาณที่เดนชัดที่จะมีผลในการเปลี่ยนแปลงองคกร

2. กรอบนโยบายขององคกร ในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย กรอบนโยบาย

ดังกลาวจะตองครอบคลุมทั้งนโยบายภายในและภายนอก นโยบายภายในองคกร ไดแก บุคลากร

ที่ใหทํางานมีความเหมาะสม งบประมาณ ระยะเวลาดําเนินการ นโยบายภายนอกองคกร ไดแก 

ภารกิจขององคกรจะตองมุงมั่นตอความเสมอภาคทางเพศ เชน การรับสมัครคนเขาทํางานจะตอง

ไมมีการเลือกปฏิบัติ รวมถึงการเลื่อนตําแหนงดวย

3. โครงสรางวัฒนธรรมองคกร ถาผูบริหารมีความมุงมั่นในการสงเสริมความเสมอ

ภาคจะทําใหเกิดวัฒนธรรมที่ที่เคารพตอความเสมอภาคทางเพศ
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4. รูปแบบการบริหารงาน สมรรถนะทางวิชาการ และการดําเนินงาน เมื่อองคกรมี

วัฒนธรรมที่เอื้ออํานวยตอการนําความเสมอภาคหญิงชายเขาสูกระแสหลักจะทําใหมีสมรรถนะ

ทางวิชาการและจะมีการพัฒนามากยิ่งขึ้น องคกรจะสรางรูปแบบที่ออนไหวตอเร่ืองเพศ เพื่อที่จะ

ทําใหเกิดการวิเคราะหบทบาทหญิงชายไดทั้งองคกร

5. องคกรตองมีความโปรงใสและตรวจสอบได เนื่องจากเรื่องการผสมผสานมิติหญิง

ชายเกีย่วของกบัการเปลีย่นแปลงภายในองคกร ดังนัน้ระบบทีโ่ปรงใสตรวจสอบได จงึมคีวามจาํเปน

เพราะเปนทั้งแรงกระตุนและสิ่งจําเปนตอการสงเสริม และเนนย้ําพฤติกรรมใหม ๆ

นอกจากนี้นาถฤดี เดนดวง (2550} ไดเสนอแนวทางในการบูรณาการแนวคิดความ

เสมอภาคหญิงชายในระบบราชการวาจะตองดําเนินการ ดังนี้

ประการแรก ผูบริหารทั้งหลายตองตระหนักถึงความสําคัญของแนวคิดความเสมอภาค

หญิงชาย การวิเคราะหบทบาทหญิงชาย การจัดทําขอมูลแยกเพศ และการนําไปใชในองคกรเพื่อ

สรางความตระหนักและความเสมอภาคหญิงชายในองคกรตนเองกอน

ประการที่สอง จะตองบูรณาการแนวคิดความเสมอภาคหญิงชายเขาไปในนโยบาย 

แผนงาน โครงการ กิจกรรมทุกระดับ โดยไมแยกขาดจากการทํางาน วัตถุประสงค นโยบายและ

กลุมเปาหมายที่องคกรดําเนินการอยู การบูรณาการไมใชเติมหรือเพิ่มเขาไปเปนงานใหม แตเปน

การใชแนวคดิบทบาทหญงิชายวเิคราะหนโยบาย วางแผน สรางโครงการ กจิกรรม ในกลุมเปาหมายที่

องคกรทําอยูแลวใหดีข้ึน โดยคํานึงถึงสิทธิและความเสมอภาคทางสังคมมากขึ้น

โดยมแีนวทางในการบูรณาการความเสมอภาคหญิงชายเขาไปในองคกร ดังนี้

1. ฝกอบรมเจาหนาที่/ผูปฏิบัติงานในองคกร และประชาชนซึ่งเปนกลุมเปาหมายของ

องคกรทั้งหญิงและชายใหเขาใจแนวคิด สรางความตระหนักและเขาใจรวมกันทั้งหญิงชาย

2. กิจกรรม/โครงการ ตองมีลักษณะครบวงจร วางอยูบนพื้นฐานหลักการพึ่งพาตนเอง

ทรัพยากร ความตองการ ทองถิ่น ชุมชน และประชาชนทั้งหญิงชาย

3. กจิกรรม/โครงการทีเ่นนการพฒันาดานตาง ๆ ตองมกีารสงเสรมิเปลีย่นแปลงสถานภาพ 

บทบาทความสัมพันธหญิงชายและความเสมอภาคดวย

4. กิจกรรม เนนการรวมพลังเครือขาย การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารองคความรู  

ภูมิปญญา กฎหมาย การจัดการ การนําเสนอปญหาตอสาธารณะ (ทําใหเปนปญหาสังคมไมใช

ปญหาสวนบุคคล)

5. กิจกรรม/โครงการที่ลดการกีดกัน การเลือกปฏิบัติในระบบโครงสรางทางสังคม เชน 

กฎหมาย ขอบังคับ กฎเกณฑตาง ๆ ที่ไมเปนธรรม และสงเสริมโอกาสสิทธิที่เทาเทียม
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6. เปดโอกาสใหผูหญิงไดเขามามีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น และเขารวมการ

พัฒนาตนเองใหมากที่สุด ทุกระดับ อาจใชมาตรการพิเศษใหผูหญิง/เด็กหญิงมีสวนเขารวมทุกขั้น

ตอนในการดําเนินการ หากจําเปนใหเพิ่มจํานวนผูหญิงในกิจกรรม/การดําเนินงาน โดยเฉพาะ

ระดับการตัดสินใจและระวังการถูกครอบงําใหเปนบทบาทรอง

7. สงเสริมทุกกลุม ทุกระดับ ทั้งที่มีและไมมีประสบการณเขารวมกิจกรรม

8. ขจัดการเลือกปฏิบัติในเพศเดียวกัน

6. เครื่องมือในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาจะไมสามารถสําเร็จ

ไดถาไมสามารถทําใหผูเกี่ยวของทุกฝายตระหนักถึงปญหาความไมเทาเทียมระหวางเพศและ

ความจําเปนในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาซ่ึงจะนําไปสู

ความเสมอภาคทางเพศ การจะทาํใหเกดิการตระหนกัรูไดนัน้จะตองมหีลกัฐานขอเทจ็จริงทีจ่ะยนืยัน

ใหเห็นถึงสภาพปญหาที่แทจริง ซึ่งตองอาศัยเครื่องมือที่สนับสนุนการดําเนินการดังกลาว ในสวนนี้

ผูศึกษาจะสรุปเครื่องที่จําเปนในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนาซึ่งไดแก

1. การจัดทําขอมูลแยกเพศ การเก็บขอมูลแยกเพศจะชวยใหเห็นบทบาทของหญิง

และชายที่ถูกตองตามความเปนจริงชวยใหเขาใจสถานการณที่เกิดขึ้นกับหญิงและชายในสังคม 

นอกจากนี้ขอมูลดังกลาวจะแสดงใหเห็นถึงความไมเทาเทียมกันของบทบาทหญิงชายอันจะเปน

เครื่องมือโนมนาวใหผูที่เกี่ยวของปรับเปลี่ยนแนวคิด นโยบายหรือวางพื้นฐานในการปฏิบัติตอ

หญิงและชายโดยเทาเทียมกัน (สํานักงานสถิติแหงชาติ กระทรวงเทคโนโลยีและการสื่อสาร, 2545, 

น.3)

2. การวิเคราะหบทบาทหญิงชาย (Gender Analysis) เปนเครื่องมือที่สําคัญอีก

ประการหนึง่ในการเสรมิสรางความเสมอภาคทางเพศใหเปนกระแสหลกัของการพฒันา เปนเครื่องมือ

ที่ชวยใหเห็นเชิงประจักษวานโยบายที่มีอยูนั้นมีผลกระทบที่แตกตางกันตอผูหญิงและผูชายอยาง

ไร ชวยใหผูกําหนดนโยบายและวางแผนสามารถผนวกประเด็นบทบาทหญิงชายเขากับนโยบาย

และแผนงานที่ทําอยูไดอยางกลมกลืน การวิเคราะหมิติหญิงชาย จะชวยใหนักวางแผนสามารถ

วางแผนไดอยางรอบดานและสามารถนําไปสูการพัฒนาที่ยั่งยืน เทาเทียม และมีประสิทธิภาพมาก

กวาและกอใหเกิดการพัฒนาอยางสูงสุด
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3. การฝกอบรมเพื่อสรางการตระหนักรูและใหความรู การฝกอบรมดานมิติหญิงชาย

แตกตางจากการอบรมอื่น ๆ ซึ่งสามารถแยกออกมาโดด ๆ เฉพาะเรื่องไดแตการฝกอบรมดานมิติ

หญิงชายนั้นเปนสวนหนึ่งของการเคลื่อนไหวที่มีหลักของความเสมอภาคหญิงชายและหลักของ

ความเปนธรรมในสงัคม การฝกอบรมดานมติิหญงิชายเปนการจดัการอบรมใหมกีารมองโลกรอบ ๆ 

ตัวอยางเปนระบบผานเลนสที่ปรับจุดโฟกัสไปที่บทบาทภาระหนาที่ของผูหญิงผูชาย การจัดสรร

ทรัพยากรใหกับผูหญิงและผูชาย (เมทินี พงษเวช, 2544, น. 29) เพื่อใหเกิดการตระหนักรูถึง

ปญหาและความจําเปนในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

4. การใชวิธีการทางงบประมาณ การจัดทําขอมูลเกี่ยวกับคาใชจายในโครงการเปน

เครื่องมือสําคัญอยางหนึ่งในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนาการจัดทํางบประมาณเชิงมิติหญิงชายไมไดมีวัตถุประสงคเพื่อจัดสรรงบประมาณแยก

สําหรับผูหญิงโดยเฉพาะ แตตองการใหมีการวิเคราะหรายจายหรือวิธีการหาเงินของทางราชการ 

โดยใชมุมมองบทบาทหญิงชาย โดยการะบุผลกระทบที่มีตอผูหญิงและเด็กผูหญิง โดยเปรียบ

เทียบกับผูชายและเด็กผูชาย เนื่องจากโดยปกติการจัดทํางบประมาณรายจายภาครัฐโดยทั่ว ๆ ไป

จะแยกตามกระทรวง และการแบงภาระหนาที่ ซึ่งเปนการ ยากที่จะเห็นไดวาการจัดงบประมาณ 

ดังกลาวใหความสําคัญตอความตองการของประชาชนกลุมตาง ๆ ทั้งหญิงและชายเพียงใด ทั้งนี้

อาจจะพิจารณาการใหความสําคัญกับความตองการดังกลาวไดโดยพิจารณาจาก 1) การใชจายที่

มุงความเทาเทียมทางเพศ 2) การบริการสาธารณะที่จัดเพื่อผูหญิง 3) ระบบการบริหารในรัฐบาลที่

จัดสรรงบประมาณใหหนวยงานที่รับผิดชอบงานดานสตรี 4) การกระจายรายไดโดยลดความ 

ไมเทาเทียมทางรายไดของผูหญิง เปนตน คําถามหลักของการจัดทํางบประมาณประเภทนี้คือ  

มาตรการการเงินนั้น ๆ มีผลกระทบอยางไรตอความเสมอภาคทางเพศ มาตรการดังกลาวทําให

ความเสมอภาคทางเพศลดลงเพิ่มข้ึน หรือปลอยไวเชนเดิม ไมมีการเปลี่ยนแปลงตอความเสมอ

ภาคเพศ (Diane Elson, online, 2003)

5. การศึกษาที่คํานึงถึงมิติหญิงชาย มีข้ึนเพื่อศึกษาคนควา รวบรวมและตรวจสอบ

ประเด็นสําคัญเกี่ยวกับหญิงชายในแงมุมตาง ๆ เพื่อใหเขาใจสภาพที่เปนจริงของสังคมเห็นความ

ไมเทาเทียมกันระหวางหญิงชายและนําไปกํากับนโยบายและมาตรการในการพัฒนาเพื่อสราง

ความเสมอภาคและความเปนธรรมขึ้นในสังคม (อมรา พงศาพิชญ และ บุญเสริม หุตะแพทย, 

2545, น. 194) เชนเดยีวกบัการเกบ็รวบรวมขอมลูการศกึษาเปนทัง้เครือ่งมอืและมคีวามจาํเปน ตอง

ใหความสําคัญกับการผนวกบทบาทหญิงชายเขากับกระบวนการศึกษาทุกขั้นตอน ในการศึกษา

ควรคํานึงถึงมิติชายหญิงทั้งในการศึกษาภาพรวมและการศึกษาเฉพาะดาน ส่ิงที่ควรคํานึงถึงคือ 

1) การศึกษามีขอบเขตเกี่ยวกับผูหญิงและผูชายอยางไร และไดเขามาเกี่ยวของกับการกําหนดและ
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ออกแบบการศึกษาหรือไม 2) ความแตกตางระหวางหญิงชายมีผลตอกรอบความคิด วัตถุประสงค 

วิธีการศึกษา ผลที่คาดวาจะไดรับ และประโยชนในการนําไปใชหรือไม 3) นักวิจัยมีความเขาใจใน

มิติชายหญิงที่เกี่ยวของกับเร่ืองที่ทําการศึกษาเพียงใด และสามารถผนวกมิติชายหญิงเขามาใน

งานวิจัยหรือไม 4) การเผยแพรและการนําผลงานวิจัยไปใชมีการชี้ใหเห็นถึงมิติชายหญิงโดย

เฉพาะหรือไม และมีขอเสนอแนะในการลดชองวางระหวางชายหญิงหรือไม

7.  การวางแผนเพื่อสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

7.1 การจัดทําแผนที่คํานึงถึงบทบาทหญิงชาย

ปจจัยสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปน

กระแสหลักการพัฒนาในองคกรประการหนึ่งก็คือ แผนการดําเนินการ ดังจะเห็นไดจากการที่สํานัก

งานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดกําหนดใหหนวยงานภาครัฐทุกหนวยงานจัดทํา

แผนแมบทดานความเสมอภาคหญิงชาย ข้ึนเพื่อเปนแนวทางในการสงเสริมความเสมอภาคหญิง

ชายในองคกรนั้น ๆ

การวางแผนโดยคํานึงถึงบทบาทหญิงชายมีเปาหมายอยูที่การสรางความเสมอ

ระหวางเพศจะตองมีการผนวกประเด็นบทบาทหญิงชายเขาไปอยูในทุกขั้นตอนของการวางแผน 

แผนงานที่ดีจะชวยผูปฏิบัติงานไดทราบถึงทิศทางในการดําเนินงาน ชวยลดและปองกันความเสีย

หายจากการทํางานซ้ําซอนกัน และทําใหสามารถควบคุมการดําเนินงานใหเปนไปตามเปาหมายที่

กําหนด เพราะการสรางความเสมอภาคระหวางเพศ หรือการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายให

เปนกระแสหลักการพัฒนา จะตองเกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนแนวคิด เจตคติ และพฤติกรรมของ

บุคลากรภายในองคกรตั้งแตระดับบริหารจนถึงระดับปฏิบัติงาน รวมทั้งบุคลภายนอกที่มีความ

สัมพันธกับองคกรดวย

โครงการพฒันาแหงสหประชาชาต ิ(UNDP, อางถงึใน วชัรา อ้ึงเหมอนนัต, 2550, น. 13)

ไดเสนอขั้นตอนในการจัดทําแผนเพื่อสงเสริมบทบาทหญิงชาย ดังนี้

1. ระบุปญหา

2. การสรางโครงการ

3. การประเมินโครงการ

4. การนําแผนไปสูการปฏิบัติ
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5. การติดตามและการดําเนินการ

6. การประเมินผล

7. การประเมินผลกระทบและบทเรียนที่ไดรับ

ปริศนา พงษทัดศิริกุล (2545, น. 157-158) ไดเสนอวาการวางแผนที่คํานึงถึงบทบาท

หญิงชายจะตองมีการดําเนินการ ดังนี้

1. การวิเคราะหบทบาทหญิงชาย เปนขั้นตอนที่สําคัญที่จะตองมีการดําเนินการกอน

การวางแผนทุกครั้งซึ่งการวิเคราะหบทบาทหญิงชายจะดําเนินการไดนั้นจะตองมีขอมูลที่ดีโดย

เฉพาะขอมูลแยกเพศซึ่งจะทําใหทราบถึงปญหา สถานการณที่หญิงและชายประสบอยูวาคืออะไร 

การวิเคราะหบทบาทหญิงชายจะชวยทําใหผูวางแผนสามารถวิเคราะหไดวาในกระบวนการพัฒนา

นั้นมีมิติหญิงชายอยูหรือขาดหายไป และในกระบวนการพัฒนานั้นใครไดรับประโยชน และใครได

รับผลกระทบในรูปแบบใด

2. กําหนดเปาหมาย ทั้งนี้การกําหนดเปาหมายในการวางแผนในการสงเสริมบทบาท

หญิงชาย ไมไดมองผูหญิงเปนเปาหมายหลักในการดําเนินการ แตเปาหมายคือการสรางความ

เสมอภาคทางเพศ (กรวิภา บุญซื่อ, 2547, น. 4)

3. การกําหนดวัตถุประสงค วัตถุประสงคที่ดีจะตองตอบคําถามเหลานี้ 1.ตองการ

เปลี่ยนแปลงอะไรหรือตองการแกปญหาอะไร 2.ปญหาดังกลาวกระทบกับใครโดยตรง ผูไดรับ 

ผลกระทบและเกี่ยวของมองปญหานั้นอยางไร 3.มีการดําเนินการอยางไรบางที่จะทําใหบรรลุ 

วัตถุประสงค

4. กําหนดวิธีการ หรือแนวทางในการดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไว ซึ่งตองมี

ความชัดเจนวาจะตองทําอะไร อยางไรบาง และตองมีการพิจารณาอยางรอบดานโดยเฉพาะอยาง

ยิ่งตองพิจารณาวาผลจากการดําเนินการนั้นจะตองไมกอใหเกิดชองวางหรือความไมเทาเทียมทาง

เพศเพิ่มมากขึ้น

5. การนําแผนสูการปฏิบัติ ผูนําแผนไปปฏิบัติจะตองมีความรู มีทักษะที่เกี่ยวของใน

การดําเนินการตามแผน ในการนําแผนไปปฏิบัตินั้นผูปฏิบัติงานจะตองมีความรูและทักษะในเรื่อง

ที่เกี่ยวของกับการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย เชน ความรูเกี่ยวกับบทบาทหญิงชาย 

ทักษะในการวิเคราะหบทบาทเพศ และการเก็บขอมูลแยกเพศ เปนตน

6. การประเมินผล เพื่อเปนการตรวจสอบวาแผนงานนั้นไดดําเนินการไปตามแนวทาง

ที่กําหนดไวหรือไม ปญหาและอุปสรรคคืออะไร และไดผลตามวัตถุประสงคที่ต้ังไวมากนอยเพียงไร
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7.2 ปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ

การนํานโยบายไปปฏิบัติเปนการเปนการดําเนินการใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายของ

นโยบาย การนํานโยบายไปปฏิบัตินั้นเปนกระบวนการนั่นคือ มีความตอเนื่องไมหยุดนิ่งมีข้ันตอน

ในการดําเนินงาน ไมใชกิจกรรมที่เกิดขึ้นชั่วครั้งชั่วคราวแลวเลือนหายไป ไมใชกิจกรรมขยักขยอน

แตเปนกิจกรรมที่มีความตอเนื่องและขั้นตอนแตละขั้นตอนมีความสัมพันธกันอยูตลอดเวลา  

(ศุภชัย ยาวะประภาษ,, 2545, น. 90)

ทศพร ศิริสัมพันธ (2539, น. 152) ไดสรุปใหเห็นถึงปจจัยสําคัญในการนํานโยบายไป

ปฏิบัติใหประสบผลสําเร็จไว ดังนี้

1. เปาหมายตาง ๆ ของนโยบาย แผนงาน ตลอดจนแนวทางปฏิบัติจะตองมีการ

กําหนดอยางแนนอน ชัดเจน ทั้งนี้เพื่อปองกันการบิดเบือนแกไขในขณะปฏิบัติการหรืออยางนอยที่

สุดตองอยูในระดับที่สามารถใชอางอิงสําหรับการติดตามประเมินผล และขจัดขอขัดแยงได

2.นโยบาย หรือแผนงานที่กําหนดขึ้นมาตองตั้งอยูบนหลักเหตุผลสามารถที่จะแยก

ความสัมพันธเชื่อมโยงระหวางปจจัยนําเขา กิจกรรมและผลของการดําเนินการได รวมทั้งตองมี

การมอบหมายอํานาจแกหนวยงานปฏิบัติอยางพอเพียงที่จะบังคับใชหรือใหบริการตาง ๆ ได

3. โครงสรางการดําเนินการตองถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อใหเอื้อตอความสําเร็จ ไมวาจะ

เปนการจัดรูปแบบการประสานงานทั้งภายในและระหวางหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ การสราง

ระเบียบวิธีการตัดสินใจการปฏิบัติงานที่แนนอน การอนุมัติเบิกจายงบประมาณที่เพียงพอและตอ

เนื่องรวมทั้งการเปดโอกาสใหไดรับการสนับสนุนจากภายนอก

4. บุคลากรในหนวยงานตองมีความพรอม และผูกพันในการทํางานตองยอมรับใน 

เปาหมายและระเบียบกฎเกณฑตาง ๆ โดยเฉพาะในระดับสูงจะตองมีความรูและความสามรถใน

เร่ืองที่จะดําเนินการแลว จะตองมีความรูความสามรถในดานการจัดการดวย

5. นโยบายที่จะปฏิบัตินั้นตองการแรงสนับสนุนจากภายนอก เชน กลุมผลประโยชน  

ผูมีอํานาจ ผูมีอิทธิพลที่เกี่ยวของ ตลอดจนประชาชนทั่วไปหรืออยางนอยที่สุดก็ควรเปนกลางไมมี

ปฏิกิริยาคัดคาน

6. การเปลี่ยนแปลงทางสภาพเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยียอมมีผลตอการปฏิบัติ

งานซึ่งจะตองมีการปรับและทบทวนใหสอดคลองกับเปาหมายในการดําเนินการ นอกจากนี้ใน

กรณีที่มีการกําหนดนโยบายขึ้นใหมจะตองไมขัดแยงกับนโยบายที่ดําเนินการอยู

ศุภชัย ยาวะประภาษ (2545, น. 101-118) กลาวถึงปจจัยที่กําหนดความสําเร็จหรือ

ลมเหลวของการนํานโยบายไปปฏิบัติวามีดังนี้
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1. ลักษณะของนโยบาย ตองมีความชัดเจน มีความเปนไปได

2. วัตถุประสงค ตองมีความชัดเจน มีความสอดคลองกันกับนโยบาย

3. ทรัพยากร ทั้งในดานบุคลากร งบประมาณ และเทคโนโลยีจะตองมีความพรอมและ

เพียงพอ

4. ลักษณะของหนวยงานที่นํานโยบายไปปฏิบัติ ประเภทของหนวยงาน โครงสราง

และลําดับชั้นการบังคับบัญชา ความสามารถของผูนํา ความสัมพันธกับหนวยงานที่กําหนด

นโยบาย

5. ทัศนคติของผูนํานโยบายไปปฏิบัติ

วรเดช จันทรศร (2545, น. 103-105) กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการนํา

นโยบายไปปฏิบัติวา ประกอบดวยปจจัย 7 ประการดวยกันคือ

1. บรรทัดฐานและวัตถุประสงคของนโยบาย ตองมีความชัดเจน

2. กระบวนการติดตอส่ือสารตองมีประสิทธิภาพ สามารถเชื่อมโยงระหวางผูกําหนด

นโยบายและผูปฏิบัติได

3. กิจกรรมที่ใชในการดําเนินการ ตองมีความชัดเจนเชื่อมโยงกับนโยบายและ

วัตถุประสงค

4. ลักษณะของหนวยงานปฏิบัติตองใหความรวมมือและมีความสามารถในการแปลง

นโยบายไปสูการปฏิบัติสามารถกําหนดกิจกรรมในการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับแนวทางปฏิบัติ

งาน

5. ทรัพยากร จะตองมีเพียงพอซึ่งไดแก จํานวนและคุณภาพของบุคลากร ขอมูลที่ทัน

สมัยการจัดสรรงบประมาณที่ถูกตองเหมาะสม

6. สภาวะทางการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม

7. ความรวมมือและการสนับสนุนของผูปฏิบัติ จะตองมีความเขาใจนโยบาย มีทัศนค

ติที่ดีและใหความรวมมืออยางดีในการปฏิบัติตามนโยบาย

จากแนวคิดดังกลาวขางตนพอสรุปไดวา การจัดทําแผนในการสงเสริมบทบาทหญิง

ชายใหเปนกระแสหลักในการพัฒนาใหมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้น จะตองใหความสําคัญ

ใน 2 ข้ันตอน คือ

1. การวางแผน ซึ่งจะตองมีการระบุปญหาและเปาหมายในการดําเนินการที่ชัดเจน 

กําหนดวิธีการและขั้นตอนในการดําเนินการ การประเมินผล การทบทวนบทเรียนและการแลก

เปลี่ยนบทเรียน ซึ่งในทุกขั้นตอนของการวางแผนจะตองผนวกมุมมองดานบทบาทหญิงชายไวใน

ทุกขั้นตอน
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2. การนํานโยบายไปปฏิบัติ จะตองมีทรัพยากรที่เหมาะสมและเพียงพอทั้งในดานงบ

ประมาณ เทคโนโลยี และบุคลากร ซึ่งบุคลากรนั้นจะตองเปนผูที่มีความรูความเขาใจในสวนที่

เกี่ยวของกับการดําเนินการนโยบายและแผนงาน มีเจตคติเชิงบวกและความมุงมั่นตั้งใจในการ

ดําเนินการตามนโยบายแผนงาน นอกจากนี้จะตองมีการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพทั้งในหนวย

งานที่ปฏิบัติและระหวางหนวยงานที่เกี่ยวของ รวมถึงการสื่อสารระหวางผูบริหารหรือระดับ

นโยบายกับระดับปฏิบัติงานดวย

8.  แบบจําลองการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนา (Gender Mainstreaming Model)

(วัชรา อ้ึงเหมอนันต, 2550, น. 12-19)

แบบจําลอง ที่ 1

S.K. Guha ซึ่งเปนเจาหนาที่ของกองทุนสตรีเพื่อการพัฒนาแหงสหประชาชาติ 

(UNIFEM) ไดเสนอแนวทางในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา 

(Gender Mainstreaming Tools) ไวดังนี้

1. นโยบายสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย
2. กฎหมายและกฎระเบียบของกระทรวง
3. การฝกอบรม
4. การวิเคราะหบทบาทหญิงชาย (Gender Analysis)

5. การพัฒนาสถาบัน
6. การรณรงค
7. การติดตามนโยบาย และการติดตามการวิเคราะหบทบาทหญิงชาย

8. ขอมูลที่แยกเพศ
9. กระบวนการจัดสรรทรัพยากรที่คํานึงถึงความแตกตางและผลกระทบตอ
10. หญิงชาย
11. การพัฒนาศักยภาพในการวิเคราะหความแตกตางหญิงชายในภาคสวนตาง ๆ
12. การกระจายอํานาจในการตัดสินใจ
13. ระบบความยุติธรรม ที่มีการถวงดุลอํานาจและตรวจสอบได



31

แบบจําลองที่ 2

Oxfam ซึ่งเปนองคกรพัฒนาเอกชนสากล ไดกําหนดแนวทางการทําการสงเสริมความ

เสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) เพื่อนําไปใชในระดับ

โครงการพัฒนา มีข้ันตอนดังนี้

1. การวิเคราะหสถานการณ (Situation Analysis) จากมุมมองความเสมอภาคหญิง

ชาย (Gender Perspective) เพื่อใหทราบถึงปญหาในองคกร

2. การนําผลการวิเคราะหสถานการณไปวางแผนในโครงการ จากมองมองความเสมอ
ภาคหญิงชาย

3. การประเมิน (Appraisal) เพื่อดูขอดี ขอเสียของแผนดังกลาว โดยเนน

ผลกระทบของโครงการตอหญิงและชาย

4. การนําแผนไปสูการปฏิบัติ (Implementation) เพื่อใหผลการปฏิบัติเปนไป

ตามที่ไดวางแผน

5. การติดตามกิจกรรมโครงการ (Monitoring) เพื่อทราบถึงผลการปฏิบัติงาน

6. การประเมินผลโครงการ (Evaluation) เพื่อดูขอดี ขอเสียของแผนโครงการ

สําหรับวิธีการเปลี่ยนแนวคิดในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแส

หลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) มีขอสังเกต ดังนี้

1. ไมมองผูหญิงเปนกลุมเปาหมายในการทํางาน แตใหใชการวิเคราะหบทบาท

2. หญิงชายในการวางแผนการพัฒนาทุกโครงการ โดยใหความเสมอภาคหญิงชาย
เปนเปาหมายของโครงการ

3. เปลี่ยนแนวคิดจากการทํางานเพื่อสตรี มาเปนแนวคิดที่ใหผูปฏิบัติงานทุกสวนที่
รวมรับผิดชองมีความตระหนัก และรวมแกปญหาความไมเสมอภาคหญิงชายในกิจกรรมโครงการ

4. เปลี่ยนจากการมองสตรีเปนภาคสวนหนึ่งของการพัฒนาเปนการวิเคราะห
5. ความแตกตางหญิงชายและความไมเสมอภาคทางเพศในทุกภาคสวนของการ

พัฒนาในทุกองคกรในวัฒนธรรมทุกระดับ และทุกบริบท

6. เปลี่ยนมุมมองที่มองการพัฒนาเปนเปาหมายสูการยกระดับความเทาเทียมหญิง
และชายโดยเนนการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมขององคกรและสรางความเขาใจบทบาทหญิงชาย

ของผูปฏิบัติงาน
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แบบจําลองที่ 3

Joana M.D. Vitor (2003 อางถึงใน วัชรา อ้ึงเหมอนันต, 2550, น. 16) ไดศึกษาเรื่อง 

“East Timor Gender Mainstreaming Project” พบขั้นตอนในการนําความเสมอภาคทางเพศเขา

สูองคกร ดังนี้

ข้ันตอนแรก ทบทวนแนวทางการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนา

ข้ันตอนที่สอง ตรวจดูขอมูลที่ไดจากการสังเคราะหสถานการณ (Situation Analysis) 

ขององคกรที่ปฏิบัติงาน และในองคกรวาเห็นประเด็นมิติหญิงชาย (Gender Issue) หรือไมอยางไร 

ตอจากนั้นชักนําใหผูนําขององคกรนั้น ๆ สนับสนุนคณะทํางานในการเสริมสรางความเสมอภาค

ทางเพศใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

ข้ันตอนที่สาม พัฒนาแนวทางและวิธีการ

- อธิบายความหมายของคําวา “มิติหญิงชาย” (Gender) และมีการสรางการ

ตระหนักรูในเรื่องมิติหญิงชาย (Gender Awareness)

- ใชเทคนิคแบบงาย ๆ ในการสรางความเสมอภาคทางเพศ

- สรางกรอบการติดตาม และกรอบการประเมินผล โดยสํานักงานเสริมสรางความ

เสมอภาคทางเพศ (The Office for the Promotion of Equality)

ข้ันตอนที่ส่ี จัดประชุมเชิงปฏิบัติการแบบมีสวนรวมในการประชุมทุกเรื่องของกระทรวง 

กรม ตาง ๆ

ข้ันตอนที่หา สมาชิกของคณะทํางานในสํานักงานสรางความเสมอภาคทางเพศและ

ที่ปรึกษา เสนอแนะแนวทางการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย เชน มีการจัดประชุมเชิงปฏิบัติ

การในประเด็นมิติหญิงชาย (Gender Issue) และสรางการตระหนักรูในเรื่องมิติหญิงชาย 

(Gender Awareness)

ข้ันตอนที่หก การประเมินผล (Evaluation) เพื่อดูวาการดําเนินงานที่ผานมาประสบ

ปญหาอะไร และควรมีการปรับปรุงอยางไร



33

ภาพที่ 2.1

แบบจําลองเพื่อใชในการตัดสินใจภายในองคกรในการพัฒนาคําถามที่เกี่ยวกับ

การตอบสนอง เร่ืองความแตกตางระหวางหญิงชาย (Gender Sensitivity)

ในการพัฒนา และการนํานโยบายไปปฏิบัติ โครงงาน

กฎหมายและการบริการ

ที่มา:  Joana M.D. Vitor, Putting Gender Mainstreaming Into Pratice, 2003 (อางถึงใน วัชรา

อ้ึงเหมอนันต, 2550 หนา 16.)

แบบจําลองที่ 4

กรวิภา บุญซื่อ (2547) ไดพัฒนาการสรางแบบจําลองในการสงเสริมความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) ที่มีประสิทธิภาพสําหรับ

ประเทศไทย ซึ่งแบงออกเปน 2 ข้ันตอน ดังนี้

1. แบบจําลองการพัฒนาแนวคิดการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแส

หลักในระดับองคกร (Gender Mainstreaming Model) มี 5 ข้ันตอน ดังตอไปนี้

1.1 การเก็บขอมูลแยกเพศ (Sex desegregated data collection) เพื่อวิเคราะหดู

ผลกระทบที่ตางหรือไมแตกตางของโครงการ/นโยบายตอหญิงและชาย

1.2 การวางแผน (Planning) เพื่อนําผลของการวิเคราะหไปวางแผนใหโครงการ 

แผนการ หรือนโยบายโดยเนนเปาหมายของการสรางความเสมอภาคทางเพศ

การติดตามและประเมินผล

(Monitoring and Evaluating)

เปาหมายและผลลัพธ

(Goals and Outcomes)

การระบุประเด็นปญหา

(Identify the Issue)

ขอมูลของคําจํากัดความ

ความ หมายตาง ๆ และการ

ตองการที่ปรึกษา

การวิเคราะหทางเลือก

(Analysis the options)

และเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด

(And choose the best option)

ขอมูลการสื่อสาร

(Communicating information)

การนําแผนไปสู

การปฏิบัติ

(Implementation)
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1.3 การนําแผนนโยบายไปสูการปฏิบัติ (Implementation)

1.4 การติดตามผล (Monitoring) เพื่อดูวาแผนนั้นไดรับการปฏิบัติอยางไร ตรง

ตามเปาหมายหรือไม มีปญหาตองแกที่จุดไหน

1.5 การแลกเปลี่ยนบทเรียน (Sharing lessons learned) เพื่อปรับปรุงกระบวน

การวิธีการ

ภาพที่ 2.2

แบบจําลองของการพัฒนาแนวคิดการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักในระดับองคกร (Gender mainstreaming Model I)

5.  การแลกเปลี่ยนบทเรียน

(Sharing lessons learned)

4.  การติดตามผล

   (Monitoring)

3.  การนํานโยบายสูการปฏิบัติ

     (Implementation)

2.  การวางแผน

   (Planning)

1.  การเก็บขอมูลแยกเพศ

(Sex desegregated data collection)

ที่มา:  กรวิภา บุญซื่อ, “เอกสารประกอบการเรียนการสอนวิชาเรียนวิชาสัมนาวิทยานิพนธ,”

(สต.605) หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาสตรีศึกษา  มหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร, 2547
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แบบจําลองการพัฒนาแนวคิดการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแส

หลักในระดับผูปฏิบัติงาน (Gender Mainstreaming Model) ของแตละหนวยงานมี 4 ข้ันตอน ดัง

ตอไปนี้

1. การสรางความตระหนักรู (Awareness raising) การที่จะทําใหคนทําเรื่องใดเรื่อง

หนึ่งตองสรางความเขาใจ และจิตสํานึกเสียกอน ดังนั้น ข้ันตอนที่ 1 จึงตองฝกอบรมบุคลากรใหมี

ความเขาใจเรื่องความเสมอภาคทางเพศ

2. พันธสัญญา (Commitment) ตองทําใหเกิดความเขาใจในประเด็นความเสมอภาค

ทางเพศ ในระดับที่คนพรอมที่จะนําความเขาใจดังกลาวไปสูการปฏิบัติในระดับพันธะสัญญา

3. เสริมสรางศักยภาพ (Capacity Building) เมื่อคนมีพันธะสัญญาแลวตองเสริมศักย

ภาพใหบุคลากรในหนวยงานสามารถทําการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนา (Gender Mainstreaming) เขาไปในการวางแผน วางนโยบาย โครงการขององคกร

4. การติดตามและประเมินผล (Monitoring and Evaluation) ในการติดตามประเมิน

ผล ตองมีการสรางตัวชี้วัด และดูวาในกระบวนการแตละขั้นมีขอออนหรือปญหาในการปฏิบัติหรือ

ไม อยางไร และมีการติดขัดที่จุดใดตั้งแตข้ันที่ 1 ถึง 4

ภาพที่ 2.3

แบบจําลองการพัฒนาแนวคิดการสงเสริมความเสมอหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักในระดับผูปฏิบัติงาน (Gender Mainstreaming Model II)

4.  การติดตามและประเมินผล

(Monitoring and Evaluation)

3.  เสริมสรางศักยภาพ

(Capacity Building)

2.  พันธสัญญา

(Commitment)

1.  การสรางความตระหนักรู

 (Awareness raising)

ที่มา:  กรวิภา บุญซื่อ, “เอกสารประกอบการเรียนการสอนวิชาเรียนวิชาสัมนาวิทยานิพนธ,”

(สต.605) หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาสตรีศึกษา  มหาวิทยาลัย

ธรรมศาสตร, 2547
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จากแนวคิด พัฒนาการ ยุทธศาสตร เครื่องมือ กลไกล ตลอดจนแบบจําลองในการสง

เสริมความเสมอภาคทางหญิงชายใหเปนกระแสหลักในการพัฒนาตามที่กลาวมาแลว จะเห็นไดวา

การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาเปนยุทธศาสตรสําคัญในการ

แกไขความไมเสมอภาคทางเพศ ขณะเดียวกันก็เปนแนวทางที่จะเสริมสรางความรู ความเขาใจที่

ถูกตองในเรื่องบทบาทเพศ การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาจะ

นําไปสูการลดอคติทางเพศ กอใหเกิดความเทาเทียมระหวางเพศ สงผลการพัฒนาศักยภาพของ

หญิงและชายที่เปนไปอยางยั่งยืนและเปนธรรม

ทั้งนี้ในการดําเนินการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

นั้นหนวยงานภาครัฐนับวามีบทบาทสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนผูกําหนดนโยบาย แผนงาน โครงการ 

และเงื่อนไขในการพัฒนาตาง ๆ ทั้งนี้การสงเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนาในองคกรจะสําเร็จไดนั้นตองทําใน 2 ระดับ คือ ในระดับองคกร และในระดับเจาหนาที่ 

ดังนี้ (กรวิภา บุญซื่อ, 2547, น. 8)

1. ในระดับองคกร จะตองมีการจัดทําขอมูลและวิเคราะหขอมูลแยกเพศ ซึ่งจะนําไปสู

การวางแผนและกําหนดนโยบายที่ชัดเจน ทั้งนี้แผนงานนั้นจะตองมาจากขอมูลที่แทจริงภายใน

หนวยงานนั้น ๆ และมีการผนวกแนวคิดบทบาทหญิงชายไวในทุกขั้นตอนของการจัดทําแผน  

การนําแผนไปปฏิบัติ การติดตามผล การศึกษาผลกระทบและการแลกเปลี่ยนบทเรียน เพื่อปรับ

ปรุงแกไขการดาํเนนิการใหมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้ นอกจากนีจ้ะตองมกีารสือ่สารทีม่ปีระสทิธภิาพ

เพื่อใหการดําเนินการในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ

2. ในระดบัเจาหนาทีน่ัน้จะตองสรางความรู ความเขาใจอยางแทจริงในเรือ่งการสงเสริม

ความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา เพื่อใหเจาหนาที่ทั้งระดับบริหาร และระดับ

ปฏิบัติเล็งเห็นถึงความสําคัญ และเกิดความมุงมั่นตั้งใจในการดําเนินการเรื่องดังกลาวโดยเฉพาะ

อยางยิ่งในสวนของเจาหนาที่ระดับบริหารนอกจากจะมีความมุงมั่นตั้งใจแลวจะตองเปนผูนําใน

การดาํเนนิงานดวย นอกจากนีจ้ะตองพฒันาทกัษะในสวนทีเ่กีย่วคอื ทกัษะในการวเิคราะหบทบาท

หญิงชาย และทักษะในการเก็บขอมูลแยกเพศ ซึ่งทักษะทั้งสองประการเปนทักษะที่สําคัญตอการ

ดําเนินการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

ในการศึกษาเรื่อง การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา : 

กรณีศึกษากรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ผูศึกษาจะไดนําแนวคิดการบูรณาการความเสมอ

ภาคหญิงชายในองคกร และแนวคิดที่ไดจากแบบจําลองในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา (Gender Mainstreaming) ประกอบกับแนวคิดเรื่องการวางแผน
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เพื่อสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา มาปรับใชในการวิเคราะหแผน

แมบทและนโยบายดานการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาของ

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน และการนํานโยบายสูการปฏิบัติ นอกจากนี้จะไดนําแนวคิด

เร่ืองการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา และแนวคิดเรื่องความ

เสมอภาคทางเพศมาใช ในการกาํหนดแนวคาํถามและวเิคราะหผลการสมัภาษณระดบัลึก (In-depth 

Interview) ผูบริหารระดับสูง และคณะทํางานศูนยประสานความเสมอภาคหญิงชายของ

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน รวมทั้งจะนําแนวคิดเรื่องการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา มาใชในการออกแบบสอบถามเพื่อใชในการสํารวจความรูเร่ืองการ

สงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา ของคณะทํางานศูนยปฏิบัติงาน

ดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชายและขาราชผูปฏิบัติงานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 

(ขอ 11-30) นาํแนวคดิเรือ่งความเสมอภาคหญงิชายมาใชในการออกแบบสอบถามเพือ่สํารวจเจตคติ

ของคณะทํางานศูนยปฏิบัติงานดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชายและขาราชผูปฏิบัติงานของ

กรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน ในเรือ่งอคตเิกีย่วกบัเร่ืองบทบาทเพศ (ขอ 31-35) เจตคตเิกีย่วกับ

ความเสมอภาคทางเพศ (ขอ 36-38) เจตคตใินเรือ่งการเหน็ความสาํคญัของการนาํบทบาทหญงิชาย

มาใชในการดําเนินงาน (ขอ 39-40) และเจตคติในเรื่องของความมุงมั่นตั้งใจในการนําความเสมอ

ภาคทางเพศมาใชในการดําเนินงาน (ขอ 41-43) รวมทั้งนําแนวคิดเรื่องเครื่องมือในการสงเสริม

ความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนามาใชในการออกแบบสอบถามเพื่อสํารวจ

ทักษะในการวิเคราะหบทบาทเพศ (44-47) ทักษะในเก็บขอมูลแยกเพศ (ขอ 48-52) ของ

คณะทํางานศูนยปฏิบัติงานดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย และขาราชผูปฏิบัติงานของ 

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน และแนวคิดเรื่องการวางแผนเพื่อสงเสริมความเสมอภาคหญิง

ชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนามาใชในการออกแบบสอบถาม เพื่อสํารวจทักษะในการบูรณา

การบทบาทหญิงชายในกระบวนการวางแผนและโครงการของคณะทํางานศูนยปฏิบัติงานดาน

การเสริมสรางบทบาทหญิงชายและขาราชผูปฏิบัติงานของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

(ขอ 53-56)
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9.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ

กนิษฐา ศรีรอด (2547) ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นเรื่องความเสมอภาคหญิงชาย

ของขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานและกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ซึ่งเปน

หนวยงานในสังกัดกระทรวงแรงงาน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสํารวจความคิดเห็นเรื่องความเสมอ

ภาคหญิงชายในดานการบริหารงานบุคคลภาครัฐ โดยเปรียบเทียบระหวางขาราชการสํานักงาน

ปลัดกระทรวงแรงงานและขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน เพื่อทราบถึงปจจัยที่ 

สงผลตอความคิดเห็น ปญหาและอุปสรรคในการสรางความเสมอภาคหญิงชายในหนวยงาน โดย

สํารวจความคิดเห็นขาราชการสวนกลางในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน และขาราชการ

สวนกลางในสังกัดกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน ระดับ 6-8 ผลการศึกษาพบวาในเรื่อง 

การรับรูเร่ืองความเสมอภาคหญิงชายขาราชการทั้งสองหนวยงานมีความรูอยูในระดับมาก ทั้งนี้ 

ขาราชการของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจะมีความรูในประเด็นเฉพาะทางมากกวาเชนใน

เร่ืองกฎหมายทีเ่กีย่วของกบัความเสมอภาคทางเพศ ซึง่อาจมาจากการทีข่าราชการของกรมสวสัดิการ

และคุมครองแรงงานจะตองดูแลในเรื่องของการบังคับใชกฎหมายจึงไดรับการอมรมที่หลากหลาย

กวา ในเรื่องของการอบรมนั้นกนิษฐาใหขอสังเกตวาการไดรับการอบรมในเรื่องความเสมอภาคทาง

เพศนัน้ไมมผีลตอการรบัรูในเรือ่งดงักลาว ทัง้นีจ้ากการศกึษาพบวาขาราชการทีไ่มไดรับการอบรมมี

การรับรูเร่ืองนี้ดีกวาขาราชการที่เคยผานการอบรมซึ่งอาจมีผลมาจากระยะเวลาในการอบรมที่ส้ัน 

ประกอบกบัเนือ้หาสาระในการอบรมไมเขมขนเพยีงพอ ในดานความคดิเหน็เกีย่วกบัความเสมอภาค

ทางเพศ ขาราชการทัง้สองหนวยงานมคีวามคดิเหน็ในเรือ่งของความเสมอภาคทีม่ตีอการมอบหมาย

งาน การพัฒนาศักยภาพ และการเลื่อนขั้นเงินเดือนตามลําดับโดยเห็นวา ไมควรนาํความแตกตาง

ทางเพศมาเปนประเด็นสําคัญในการพิจารณาเรื่องดังกลาว ทั้งนี้ขาราชการทั้งสองหนวยงานมี

ความเห็นตรงกันวา ปญหาสําคัญที่ทําใหการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายก็คือเจตคติของ 

ผูบริหารชายที่ใหความสําคัญกับผูชายมากกวาและไมใหความสําคัญในเรื่องของความเสมอภาค

หญิงชาย

วศินี ทองนวล (2548) ไดศึกษาเรื่องแนวทางการสงเสริมและสรางความเสมอภาค

ระหวางหญงิชายในการบรหิารงานบคุคลในราชการพลเรอืน โดยสํารวจความคดิเหน็ทีม่ตีอแนวทาง

การสงเสริมและสรางความเสมอภาคภาคระหวางหญิงชายในการบริหารงานบุคคลในราชการพล

เรือน ของผูบริหารดานการสงเสริมบทบาทหญิงชาย (CGEO) ในหนวยงานภาครัฐระดับกระทรวง 

ทบวง กรม และหนวยงานเทียบเทากรม จํานวน 20 กระทรวง 122 กรม ผลจากการศึกษาพบวา  

ผูบริหารดานการสงเสริมบทบาทหญิงชาย (CGEO) สวนใหญเปนเพศหญิง ดํารงตําแหนงเปน 
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หัวหนาศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย (Gender Focal Point) มีการรับรู

เร่ืองความเสมอภาคหญิงชายผานทางหนังสือเวียนของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการ 

พลเรือน (ก.พ.) ในดานภาพรวมเกี่ยวกับความคิดเห็นที่มีตอแนวทางการสงเสริมและสรางความ

เสมอภาคระหวางหญิงชายในการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือน สวนใหญเห็นดวยในเรื่อง

ของการเลื่อนขั้นเงินเดือน ขอเสนอแนะหนวยงานราชการควรเพิ่มการพัฒนาศักยภาพเพื่อใหเกิด

ความเทาเทียมอยางเปนรูปธรรมมากขึ้น

นุมนวล ยัพราช (2549) ศึกษาเรื่อง การนําความเสมอภาคหญิงชายเขาสูกระแสหลัก

การของการพัฒนาในสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ ซึ่งเปนหนวยงานในสังกัด

กระทรวงวัฒนธรรม และไดดําเนินการแตงตั้งผูบริหารระดับสูงดานความเสมอภาคหญิงชาย และ

หัวหนาศูนยประสานงานความเสมอภาคหญิงชายแลว การศึกษานี้มีวัตถุประสงค คือ 1) ศึกษา

สถานภาพของการสงเสริมบทบาทหญิงชายให เปนกระแสหลักการพัฒนา  (Gender 

Mainstreaming) ในกระทรวงวัฒนธรรม 2) ศึกษาขีดจํากัดที่เปนอุปสรรคตอการสงเสริมบทบาท

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในกระทรวงวัฒนธรรม 3) ศึกษาอุดมการณทางวัฒนธรรม

ของกระทรวงวัฒนธรรม เพื่อสรางวัฒนธรรมที่สอดคลองกับการสรางสงเสริมบทบาทหญิงชายให

เปนกระแสหลักการพัฒนา โดยดําเนินการสัมภาษณเชิงลึกจากบุคลากรของกระทรวงวัฒนธรรม 

ไดแก บุคลากรในระดับผูปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ บุคลากรใน

ระดับหัวหนาศูนยประสานงานความเสมอภาคหญิงชาย และบุคลากรในระดับผูอํานวยการศูนย 

ผลการศึกษาพบวา การสงเสริมบทบาทหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในกระทรวงวัฒน

ธรรมนั้นยังไมประสบความสําเร็จ เนื่องจากเจาหนาที่สวนใหญไมเขาใจปญหาความไมเสมอภาค

ระหวางเพศ ดังนั้น แนวทางในการผลักดันใหเกิดความเสมอภาคทางเพศจะตองสรางความเขาใจ

ในเรื่องดังกลาว และสงเสริมใหเกิดสิทธิที่เทาเทียมกันของบุคลากรในหนวยงาน ผลการศึกษานี้ 

ยังพบวาบุคลากรในระดับผูปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติที่ผาน 

การฝกอบรมในประเด็นเรื่องความเสมอภาคทางเพศเห็นวา เนื้อหาและรูปแบบการฝกอบรมที่จัด

ใหไมนาสนใจ และไมมีประโยชนโดยตรงกับตนเอง เนื่องจากการฝกอบรมมุงทักษะเชิงเทคนิค 

และไมสะทอนสภาพความเปนจริงของบทบาทและความสัมพันธหญิงชายในสังคม ทําใหผูเขาอบ

รมขาดความตั้งใจที่จะรับการฝกอบรมอยางเต็มที่ ดังนั้นการสรางความเขาใจเกี่ยวกับความเสมอ

ภาคทางเพศจะตองมีเนื้อหาการฝกอบรมที่สอดคลองกับวิถีชีวิตของคนสวนใหญ ซึ่งสามารถทําได

โดยการนําขอถกเถียงในสังคมเขามาเปนเนื้อหาหลัก นอกจากนี้ หนวยงานที่เกี่ยวของควรจะตอง

ใชแนวทางการมีสวนรวมกับกลุมเคลื่อนไหวทางสังคมเพื่อสิทธิและความเสมอภาคของสตรี และ
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ตองเพิ่มระดับการมีสวนรวมและการกระจายอํานาจการตัดสินใจในระดับนโยบายใหแกผูปฏิบัติ

งานระดับพื้นฐานขององคกรดวย

วัชรา อ้ึงเหมอนันต (2550) ไดศึกษาเรื่อง แนวทางการเสริมสรางความเสมอภาคหญิง

ชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา : กรณีศึกษา กรมประมง โดยศึกษาปจจัยและเงื่อนไขในการ

เสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในกรมประมง และแนวทางใน

การเสริมสรางความ เสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในกรมประมง ผลการศึกษา

พบวาในดานปจจัยภายในซึ่งหมายถึงขาราชการในกรมประมงยังขาดองคความรูในเรื่องปฏิญญา

และแผนปฏิบัติการปกกิ่ง และอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบใน

ระดับสูง เนื่องจากไมรูจักและไมเขาใจยุทธศาสตรการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปน

กระแสหลักการพัฒนา อีกทั้งยังขาดทักษะและความสามารถในการเก็บขอมูลแยกเพศ และขาด

ทักษะในการวิเคราะหบทบาทชายหญิง เพราะสวนใหญยังไมเคยผานการฝกอบรมหลักสูตรมิติ

หญิงชายในกระแสหลักการพัฒนาและการผลักดันมิติหญิงชายใหเปนกระแสหลัก นอกจากนี้ยัง

พบวาขาราชการกรมประมงยังไมรูเร่ือง ไมเขาใจการวางแผนอยางมีมิติหญิงชายวาควรทําอยางไร 

และการวิเคราะหบทบาทหญิงชายในแผนและโครงการตาง ๆ ทําเพื่ออะไร โดยเขาใจแตเพียงวา

การวางแผน นโยบาย โครงการและกิจกรรมตาง ๆ อยางมีมิติหญิงชายจะทําใหเกิดประโยชนตอ

ชาวประมงหญิงและชายเทานั้น สําหรับปจจัยดานองคกรในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิง

ชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา พบวา ขาราชการกรมประมงไมทราบวากรมประมงไดรับการ

สนับสนุนจากผูนําองคกรในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

หรือไม และขาราชการกรมประมงเห็นวากรมประมงขาดนโยบายการบริหาร เนื่องจากไมมี

นโยบายเฉพาะในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา เพราะไม

ไดมีการระบุนโยบายดังกลาวไวอยางชัดเจนและเฉพาะเจาะจง อีกทั้งยังไมมีงบประมาณในการ

เสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาอยางเปนรูปธรรม

ขาราชการกรมประมงมองวา กรมประมงมีการบริหารจัดการเพื่อใหเกิดความเทาเทียม

ระหวางหญิงชายอยูแลว แตยังไมมีความใสใจตอประเด็นความไมเสมอภาคหญิงชาย และมีความ

เห็นวาควรใชหลักการมีสวนรวมหญิงชาย และการไมเลือกปฏิบัติทางเพศมาใชในการประเมินผล

งาน โดยไมทราบวากรมประมงใชหลักจริยธรรมทางเพศและความรับผิดชอบตอครอบครัวในการ

ประเมินผลการปฏิบัติราชการหรือไม วัชรา อ้ึงเหมอนันต สรุปผลการศึกษาวา การเสริมสรางความ

เสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา ไมสามารถเกิดขึ้นไดในกรมประมง แตถากรม

ประมงไดปฏิบัติตามแนวทางการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

ก็จะทําใหกรมประมงประสบความสําเร็จในเรื่องดังกลาวและไดมีขอเสนอแนะตอกรมประมง ดังนี้ 
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1) กรมประมงควรผลักดันใหนโยบายในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนา เปนนโยบายหลักของกรมเชนเดียวกับนโยบายอื่น ๆ ของกรมประมง พรอมทั้งกําหนด

วิสัยทัศน พันธกิจ แผนงาน โครงการกิจกรรม ใหมีประเด็นมิติหญิงชาย เพื่อมุงสูความเสมอภาค

หญิงชาย 2) กรมประมงควรสงเสริมใหผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย (Chief 

Gender Equality Officer - CGEO) และผูปฏิบัติงานในศูนยประสานงานดานความเสมอภาค

ระหวางหญิงชายในหนวยงาน (Gender Focal Point) ใหสามารถทําหนาที่ไดอยางเปนจริงเพื่อ

เปนกลไกในการเสริมสรางความเสมอภาคหญิงชาย 3) กรมประมงควรจะมีระบบบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษยที่ดี โดยตองมีการจัดฝกอบรม ใหความรู ความเขาใจอยางตอเนื่องและมากพอที่

จะใหบุคลากรและผูนําองคกร เห็นวาความเสมอภาคชายหญิงเปนเรื่องที่มีผลตอการพัฒนา

ประเทศ และฝายบริหารของกรมประมงควรจะใหความสําคัญตอการเสริมสรางความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนามากกวานี้ เพื่อใหผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิง

ชาย (Chief Gender Equality Officer - CGEO) และผูปฏิบัติงานในศูนยประสานงานดานความ

เสมอภาคระหวางหญิงชายในหนวยงาน (Gender Focal Point) สามารถดําเนินการไดอยางมีประ

สิทธิภาพและมีประสิทธิผล

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสะทอนใหเห็นถึงลมเหลวในการสงเสริมความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในองคกรภาครัฐ ซึ่งเปนองคการที่มีความสําคัญและเปน

กลไกหลักในการผลักดัน สงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา สําหรับ

ปจจัยที่ทําใหเกิดความลมเหลว งานวิจัยที่กลาวมาไดนําเสนอสอดคลองกันวามาจากปจจัยสําคัญ 

2 ประการ คือ การไมเห็นความสําคัญของผูบริหาร และการขาดความรูความเขาใจของผูปฏิบัติ

งาน ซึ่งงานวิจัยเหลานี้ไดดําเนินการสํารวจความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเปนสวนใหญไมวาจะเปน

รูปแบบของการสมัภาษณเชงิลกึ (นุมนวล ยพัราช) หรือการใชแบบสอบถามเพือ่สํารวจความคดิเห็น 

(กนิษฐา ศรีรอด,วัชรา อ้ึงเหมอนันต) ในสวนของผูบริหารนั้นแมจะมีการศึกษาแตก็เปนการศึกษา

ในเร่ืองของความคดิเหน็เกีย่วกบัความเสมอภาคหญงิชายทีม่ตีอประเดน็ตาง ๆ เชน การมอบหมาย

งาน การเลื่อนตําแหนง (วศินี ทองนวล) ไมใชการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด เจตคติหรือนโยบายของ 

ผูบริหารที่มีตอการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักในองคกรโดยตรง ทําใหไม

สามารถสรุปไดวาความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานที่มีตอความลมเหลวในการดําเนินการสงเสริม

ความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในองคกรมาจากการไมใหความสําคัญของ

ผูบริหารนัน้ถกูตองหรอืไม นอกจากนีผู้ศึกษายงัเชือ่วานาจะมปีจจยัดานอืน่ ๆ ทีม่ผีลตอความสําเร็จ

และความลมเหลวในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา เชน แผน

การดําเนินงานที่ไมมีประสิทธิภาพ
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ดังนั้นในการศึกษา เร่ือง การสงเสริมความเสมอภาคหญิงชายใหเปนกระแสหลักการ

พัฒนา : กรณีศึกษากรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานผูศึกษาจะทําการศึกษาทั้งในสวนของแผน

งาน ผูบริหาร และผูปฏิบัติงาน เพื่อใหทราบวาเพราะเหตุใดการดําเนินการสงเสริมความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนาในกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานจึงยังไมประสบผล

สําเร็จเทาที่ควรและอะไรคือปญหา อุปสรรคที่แทจริงในการดําเนินการดังกลาว

10.  การสงเสริมความเสมอหญิงชายใหเปนกระแสหลัก

การพัฒนาในประเทศไทย

ในการดําเนินการบูรณาการความเสมอภาคหญิงชายเขาสูกระแสหลักในประเทศไทย 

เพื่อแกไขปญหาความไมเสมอภาคระหวางเพศนั้น มาลี พฤกษพงศาวลี (2537, น. 12-10, 12-11) 

ไดกลาวถึงความเปนมาของกลไกระดับชาติของประเทศไทยวา ในชวงระหวางป พ.ศ. 2518-2528 

ภายหลังจากที่สหประชาชาติมีมติให พ.ศ. 2518 เปนปสตรีสากล (International Women’s Year) 

และประกาศใหทศวรรษ 1970 (พ.ศ. 2518-2528) เปนทศวรรษสตรี (The International Decade 

for Women) ทําใหประเทศไทยในฐานะของสมาชิกตองเขารวมในกิจกรรมขององคการสหประชา

ชาติ ซึ่งไดนําไปสูการผลักดันใหเกิดนโยบายและการปรับปรุงแกไขกฎหมายเพื่อใหบรรลุถึงความ

เสมอภาคทางเพศมากขึ้น และในป พ.ศ. 2519 รัฐบาลไดมอบหมายใหคณะกรรมการพัฒนาการ

เศรษฐกิจและสังคมแหงชาติเปนหนวยงานรับผิดชอบการดําเนินงานตามแนวทางทศวรรษการ

พัฒนาสตรี ตอมาในป พ.ศ. 2522 คณะทํางานในคณะอนุกรรมการพัฒนาบทบาทและสถานภาพ

สตรี สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ไดจัดทําแผนพัฒนาสตรี 

ระยะยาวฉบับแรก (พ.ศ. 2522-2544) ข้ึน และไดมีการตั้งคณะกรรมการพัฒนาสตรีแหงชาติข้ึน 

เมื่อวันที่ 26 สิงหาคม พ.ศ. 2526 ตามขอเสนอแนะของคณะทํางานวางแผนพัฒนาสตรีระยะยาว 

โดยมีเปาหมายที่จะใหคณะกรรมการพัฒนาสตรีแหงชาติมีฐานะเปนองคกรถาวรของรัฐ ทําหนาที่

ในการใหคําแนะนําปรึกษาดานนโยบายแกรัฐบาลในกิจการเกี่ยวกับสตรี ในระยะแรกคณะ

กรรมการนี้เปนเพียงคณะกรรมการที่แตงตั้งขึ้นโดยมติคณะรัฐมนตรี สงผลใหตองหมดวาระไปทุก

คร้ังที่มีการเปลี่ยนแปลงคณะรัฐมนตรี ทําใหงานของคณะกรรมการฯ ขาดความตอเนื่อง

ในป พ.ศ. 2528 ประเทศไทยเขาเปนภาคีอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอ

สตรีในทุกรูปแบบ (Convention on the Elimination of All Forms of Discriminations against 

Women - CEDAW) โดยการภาคยานุวัติ แมอนุสัญญาจะไมสามารถใชเปนเครื่องมือทาง

กฎหมายได อยางไรก็ตามอนุสัญญามีผลตอการดําเนินการของรัฐบาลเพื่อขจัดการเลือกปฏิบัติตอ
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สตรีและเปนหลักประกันสิทธิมนุษยชน การรณรงคเพื่อเปลี่ยนแปลงกฎหมายและขอระเบียบตาง 

ๆ ไดใชอนุสัญญาแทนมาตรฐานในการตัดสินกฎหมายและการปฏิบัติ บทบัญญัติของอนุสัญญาก็

เปนที่ยอมรับกันทั่วไปในฐานะที่เปนตัวแทนของมาตรฐานความเสมอภาคและสิทธิมนุษยชนที่

ประเทศไทยตองพยายามบรรลุใหได  (คณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ,

2541, น. 13) จากการที่ที่ประชุมมีมติรับรองยุทธศาสตรเพื่อความกาวหนาของสตรี ใน พ.ศ. 2528 

และการเขาเปนภาคีอนุสัญญาดังกลาว มีผลใหรัฐบาลตองใชอนุสัญญาเปนแนวทางในการ

กําหนดนโยบายและแผนงานในเรื่องเกี่ยวกับสตรี โดยมีการดําเนินการ ที่สําคัญ 2 ประการ คือ 1) 

มีการผนวกแผนพัฒนาสตรี ระยะ 5 ป เขาในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 4 ต้ัง

แต พ.ศ. 2524 เปนตนมา 2) มีการจัดตั้งกลไกระดับชาติที่ถาวรเพื่อสงเสริมความกาวหนาและคุม

ครองสิทธิสตรีคือคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ (กสส.) ข้ึน ตามระเบียบ

สํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ พ.ศ. 2532 โดยมีสํานักงาน

ซึ่งเปนหนวยงานระดับกอง สังกัดสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยคณะกรรมการฯ มี

อํานาจหนาที่ ดังนี้

1) กําหนดนโยบายแผนหลัก และแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการสงเสริมกิจกรรม บทบาท 

และสถานภาพของสตรี

2) เสนอความเห็นเกี่ยวกับกลไก มาตรการตาง ๆ รวมทั้งการแกไขกฎหมาย

3) ประสาน ติดตาม ประเมินผลการปฏิบัติ และ

4) สงเสริมสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงานภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวของ โดยเนนการ
ดําเนินงานเพื่อสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย การคุมครองและการมีสวนรวมของสตรี

ในทางเศรษฐกิจ สังคม และการเมืองตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย และพันธกรณีสากล

อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ (มาลี พฤกษพงศาวลี, 2537, น. 12-10, 12-11)

จากนั้นใน ป พ.ศ. 2533 ประเทศไทยไดยกเลิกขอสงวนในอนุสัญญาวาดวยการขจัด

การเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (CEDAW) 2 ขอ คือ มาตรา 11 และมาตรา 15 สงผลใหสตรี

ไดรับความเสมอภาคในเรื่องสิทธิและโอกาสที่จะไดรับการจางงาน และการทํานิติกรรม ในป พ.ศ. 

2535 ประเทศไทยยกเลิกขอสงวนในอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูป

แบบ (CEDAW) อีก 1 ขอ คือเร่ืองการถือสัญชาติของบุตรที่เกิดจากหญิงไทย และคณะรัฐมนตรีมี

มติให ป พ.ศ. 2535 เปน “ปสตรีไทย” และในป พ.ศ. 2537 ประเทศไทยรวมรับรองปฏิญญาจาการ

ตาวาดวยความกาวหนาของสตรีในภูมิภาคเอเชียและแปซิฟก

การพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของสตรีและการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีไดรับการ

บรรจุโดยเฉพาะเปนครั้งแรกในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 7 ซึ่งกลาวถึงความ
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จําเปนที่จะตองสงเสริมความตระหนักถึงบทบาทหญิงชาย การตระหนักถึงคุณคาของตนเองและ

บทบาทการมีสวนรวมของสตรีในทุกดานและขั้นตอนของการพัฒนา  (คณะกรรมการสงเสริมและ

ประสานงานสตรีแหงชาติ, 2541, น. 13)

ตอมาในป พ.ศ. 2538 มีการประชุมสตรีโลกครั้งที่ 4 วาดวยเรื่องสิทธิสตรีและการขจัด

การเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบที่กรุงปกกิ่ง ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน การประชุมคร้ัง

นี้มีเนื้อหาในการประชุมเนนหนักในเรื่องการสงเสริมบทบาทสตรีกับการพัฒนาอยางชัดแจงซึ่งรวม

ทั้งบทบาทในการตัดสินใจในระดับตาง ๆ ในการประชุมคร้ังนี้มีประเด็นที่สําคัญ และสงผลใหมีการ

ดําเนินงานอยางเปนรูปธรรมของรัฐบาลไทยมากขึ้น เนื่องจากรัฐบาลไทยไดใหการรับรองปฏิญญา

และแผนปฏิบัติการปกกิ่ง (Beijing Platform for Action) ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อขจัดการเลือก

ปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ ทั้งนี้การปฏิบัติตามปฏิญญาและแผนปฏิบัติการปกกิ่งเนนการปฏิบัติ

การของรัฐบาลที่จะตองมีการรวิเคราะหนโยบายและโครงการตาง ๆ โดยคํานึงถึงบทบาทที่แตก

ตางของหญิงและชาย รวมถึงนโยบายและโครงการทั้งหลายของรัฐบาลจะตองสะทอนบทบาท

หญิงชายในการดําเนินการดวย

กลาวไดวาในการเสริมสรางความเสมอภาคทางเพศใหเปนกระแสหลักการพัฒนา 

(Gender Mainstreaming) นั้น เปนพันธกรณีที่ประเทศไทยจะตองดําเนินการในฐานะภาคี

อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ (The U.N. Convention on the 

Elimination of Discrimination Against Women - CEDAW) ประกอบกับการรับรองปฏิญญา

และแผนปฏิบัติการปกกิ่ง (Beijing Platform for Action) ดังนั้น ประเทศไทยจึงมีขอผูกพันที่จะ

ตองดําเนินการตามหลักการของอนุสัญญาฯ ซึ่งมีสาระสําคัญวาอนุสัญญาฯ รับรองความเสมอ

ภาคในสิทธิและโอกาสของผูหญิงที่จะพัฒนาศักยภาพและคุณภาพชีวิตของตน และโอกาสที่จะมี

สวนรวมในการพัฒนาชุมชนและสังคมที่ตนเปนสมาชิกอยูทั้งในฐานะ “ผูทําการพัฒนา” และ “ผูได

รับประโยชนจากการพัฒนา” (มาลี พฤกษพงศาวลี, 2550, น. 249) รวมทั้งพันธกรณีตามแผน

ปฏิบัติการปกกิ่ง ซึ่งกําหนดใหรัฐบาลและหนวยงานตาง ๆ จะตองระดมทรัพยากรอยางเพียงพอ 

เพื่อสรางความกาวหนาแกสตรี รวมทั้งจะเสริมความเสมอภาค โอกาสอันเทาเทียม และการมีสวน

รวมอยางเทาเทียมของหญิงและชายในทักองคกรระดับชาติ ในทกขบวนการสรางนโยบาย และใน

การสรางหรือทํากลไกในทุกระดับ (เกียรติชัย พงษพาณิชย, 2545, น. 73)

การนํายุทธศาสตรการเสริมสรางความเสมอภาคทางเพศใหเปนกระแสหลักการพัฒนา 

(Gender Mainstreaming) มาปรับใชในประเทศไทย อยูภายใตยุทธศาสตร “การบูรณาการมิติ

หญิงชาย” ซึ่งกระบวนการดังกลาวเนนกลุมเปาหมายคือ ขาราชการ ตามแนวคิดที่วา ขาราชการ

คือกลุมบุคคลที่ออกนโยบายและนํานโยบายไปปฏิบัติ ถาขาราชการมีความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยว
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กับบทบาทหญิงชายก็จะทําใหกระบวนการดําเนินงานหรือการพัฒนาตาง ๆ สามารถลดความ

เหลื่อมลํ้าทางเพศที่มีอยูในสังคมได การนําความเสมอภาคหญิงชายเขาสูกระแสหลักของ

การพัฒนา เกี่ยวของกับการศึกษาองคประกอบของความเปนผูชายและความเปนผูหญิงในสังคม 

บทบาทที่แตกตางกันของทั้งสองเพศ ความคาดหวังจากสังคมที่มีตอผูหญิงผูชายแตกตางกัน ซึ่ง

ขาราชการในฐานะที่เปนองคกร จะตองศึกษาวิเคราะหความแตกตางของทรัพยากรหญิงชายใน

องคกร เพื่อใหองคกรสามารถสรางสภาพที่เอื้อตอการทํางานของบุคลากรทั้งสองกลุม และองคกร

จะสามารถใชศักยภาพจากบุคลากรไดอยางเต็มที่ และสงผลใหมีการบริการประชาชนทั้งหญิงชาย

ไดอยางทั่วถึงและเปนธรรม (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน และสํานักงานกิจการ

สตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย, 2546, น. 2)

จากนั้นในป พ.ศ. 2543 คณะรัฐมนตรีใหความเห็นชอบกับการจัดทํานโยบายและแผน

ขจัดความรุนแรงตอเด็กและสตรี เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2543 รวมทั้งจัดทําระบบขอมูลและ

ตัวบงชี้ดานความรุนแรงตอสตรี เพื่อใหเปนขอมูลเบื้องตนในการกําหนดแผนงานโครงการในการ

แกไขความรุนแรงตอสตรี และในปนี้ไดมีการแตงตั้งตําแหนงผูบริหาร ดานการเสริมสรางบทบาท

หญิงชาย (Chief Gender Equality Officers - CGEO) และจัดตั้งศูนยประสานงานดานความ

เสมอภาคระหวางหญิงชาย (Gender Focal Point - GFP) ภายในหนวยงานระดับกระทรวง ทบวง 

กรม และใหมีการจัดทําแผนแมบทการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย และบูรณาการ

หลักความเทาเทียม ระหวางหญิงชายในแผนงานโครงการของหนวยงาน และในการประชุมคณะ

รัฐมนตรีเมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2544 ไดมีมติเห็นชอบตามที่คณะกรรมการสงเสริมและ

ประสานงานสตรีแหงชาติ สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี (ปจจุบันคือสํานักงานกิจการสตรี

และสถาบันครอบครัว สังกัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย) เสนอเกี่ยวกับ

กลไกในการสงเสริมความเสมอภาคและบทบาทที่เทาเทียมกันของหญิงและชายอยางจริงจัง โดย

ใหทุกกระทรวง ทบวง กรม มอบหมายใหผูบริหารระดับรองหัวหนาสวนราชการขึ้นไปจํานวน 1 คน 

ปฏิบัติหนาที่เปนผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย (Chief Gender Equality Officer - 

CGEO) ในหนวยงาน และจัดใหมีหนวยงานระดับสํานัก/กอง ทําหนาที่เปนศูนยประสานงานดาน

ความเสมอภาคระหวางหญิงชายในหนวยงาน และใหจัดทําแผนแมบทการสงเสริมความเสมอภาค

ระหวางหญิงชายในแผนงาน/โครงการของหนวยงาน

ตอมาในการประชมุคร้ังทีส่อง เมือ่วนัที ่ 8 ตุลาคม พ.ศ. 2544 คณะกรรมการขาราชการ

พลเรือน (ก.พ.) มีมติเห็นชอบตามขอเสนอของสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) 

เร่ือง การกําหนดคุณสมบัติ อํานาจหนาที่ของผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย และ

บทบาทหนาที่ของศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย (Gender Focal Point - 
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GFP) ซึ่งสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ไดแจงใหสวนราชการทราบและถือ

ปฏิบัติตามหนังสือสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) ที่ นร 0708/ ว 3 ลงวันที่ 11 

เมษายน 2545 (ว3/2545) เร่ืองการกําหนดคุณสมบัติ อํานาจหนาที่ของผูบริหาร ดานการสงเสริม

บทบาทหญิงชาย และบทบาทศูนยประสานงานดานความเสมอภาคหญิงชายในสวนราชการ และ

สวนราชการไดมีการดําเนินการตามหนังสือเวียนดังกลาว โดยใหมีการรายงานผลการดําเนินงาน

ตอสํานักงาน ซึ่งตามสาระสําคัญของหนังสือสํานักงาน ก.พ.นี้ สวนราชการจะตองดําเนินการตาม

มติคณะรัฐมนตรี โดยเพิ่มรายละเอียดเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ของผูบริหารดานการเสริมสราง

บทบาทหญิงชาย และบทบาทหนาที่ของศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย 

และในสวนของกลไกตองมีการแตงตั้งคณะกรรมการกํากับดูแลศูนย มีการรายงานแผนแมบทและ

ผลการดําเนินงานตามแผนแมบทดวย

ตอมาคณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบใหยกฐานะสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและ

ประสานงานสตรีแหงชาติเปนสวนราชการระดับกรม และมีพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง 

ทบวง กรม ซึ่งมีผลบังคับใชเมื่อวันที่ 3 ตุลาคม 2545 กําหนดใหมีสํานักงานกิจการสตรีและ

สถาบันครอบครัว (สค.) สังกัด กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย ทําหนาที่ใน

การสงเสริม ประสานงาน และพัฒนาความเสมอภาคและความเปนธรรมของหญิงและชาย ซึ่งถือ

เปนหนวยงานระดบัชาติเกีย่วกบัสตรี ศักยภาพ ความเสมอภาค และความเปนธรรมของหญงิและชาย

และความมัน่คงของสถาบนัครอบครวั  (สํานกังานกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครวั, ออนไลน, 2550) 

อยางไรก็ตาม การบังคับใชพระราชบัญญัติฯ ดังกลาว สงผลใหเกิดความลาชาในการดําเนินการ

ตาง ๆ สวนราชการไมสามารถรายงานผลการดาํเนนิการแตงตัง้ผูบริหารดานการเสรมิสรางเสรมิสราง

บทบาทหญงิชาย (Chief Gender Equality Officer - CGEO) คณะกรรมการและศนูยประสานงาน

ดานความเสมอภาคหญิงชายไดเนื่องจากโครงสรางของแตละกระทรวงมีการเปลี่ยนแปลงทั้งดาน

โครงสราง และการโยกยายผูบริหาร ทําใหหนวยงานที่ทําหนาที่เปนศูนยประสานงานดานความ

เสมอภาคหญิงชายยังไมมีความพรอมในการดําเนินงาน

จากนั้นเมื่อวันที่ 20-22 มกราคม 2546 สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 

(ก.พ.) ไดจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการการจัดทําแผนแมบทดานการสงเสริมความเสมอภาคหญิง

ชาย เพื่อรวมกันจัดทําวิธีการเขียนแผนแมบทดานการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย 

และรวมกันกําหนดเปาหมายของการดําเนินการ ดานการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย

ในสวนราชการเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงาน และไดจัดทําคูมือการจัดทําแผนแมบทดานการ

สงเสริมความเสมอภาคหญิงชายและจัดสงใหทุกสวนราชการ ในชวงเดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2546 

ตอมาในเดือนสิงหาคม พ.ศ. 2546 สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (สค.) จัดการ
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ประชุมเชิงปฏิบัติการระดับชาติ เร่ืองยุทธศาสตรการเสริมสรางสถานภาพสตรี วัตถุประสงค คือ 

เพื่อนําเสนอทิศทางในการดําเนินงานดานสตรีของประเทศไทย โดยมีผูบริหารดานการเสริมสราง

บทบาทหญิงชายเปนผูเขารวมอภิปราย และในวันที่ 1-2 กันยายน 2546 สํานักงานคณะกรรมการ

ขาราชการพลเรือน (ก.พ.) และสํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว จัดโครงการฝกอบรม

หัวหนาศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชายในหนวยงาน (Gender Focal 

Point - GFP) ของกระทรวง ทบวง กรม เร่ืองการสงเสริมการบูรณาการมิติหญิงชาย โดยมีตัวแทน

จากศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชายและ/หรือผูที่มีหนาที่รับผิดชอบในการ

จัดทําเปนแมบทการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชายของสวนราชการเขารวมการประชุม 

(สํานักงานวิจัยและพัฒนาบุคคล สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,, 2548)

สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคง

ของมนุษย (2546, น. 1-23) ไดจัดการประชุมเชิงปฏิบัติการยุทธศาสตรการเสริมสรางสถานภาพ

สตรี : มุมมองและการดําเนินกางานของภาครัฐ ในหัวขอการบูรณาการใหความเสมอภาคเปนคา

นิยมหลักในกระแสสังคมและการบูรณาการมิติหญิงชายในการบริหารราชการ พบวาแมจะไดมี

การกําหนดใหมีกลไกในการสงเสริมความเสมอภาคในหนวยงานภาครัฐแลวก็ตาม แตการนําไปสู

การปฏิบัติและดําเนินการในเชิงรูปธรรมยังตองมีปจจัยอีกหลายดาน เชนเจตนารมณทางการเมือง 

ความเขาใจและความตระหนักถึงระบบความคิด ความเชื่อ และคานิยมที่เปนอุปสรรคตอการเขา

ถึงและการมีสวนรวมของหญิงชายในสังคมไทยดานตาง ๆ ขอมูลแยกเพศและสารสนเทศเกี่ยวกับ

มิติหญิงชาย เครื่องมือในการวิเคราะหที่เหมาะสม ทักษะและทรัพยากรที่เพียงพอ ระบบการติด

ตามประเมินผล ความเชี่ยวชาญจากภาคเอกชน การประสานเชื่อมโยงระหวางภาคีทุกภาคสวน 

แรงจูงใจในการรวมสรางกระแสความเสมอภาคในภาครัฐตลอดจนเสียงเรียกรองจากประชาสังคม 

ที่ประชุมฯ ไดเสนอแนะใหทุกหนวยราชการจัดเก็บขอมูลเกี่ยวกับประชากรทุกดานเพื่อใชประโยชน

ในการนําเสนอสถานการณหรือชองวางระหวางหญิงชายใหผูกําหนดนโยบาย สมาชิกรัฐสภา  

นักวางแผน และนักบริหาร มีความตระหนักและการตัดสินใจที่จะนําไปสูการลดชองวางดังกลาว 

ใหทกุหนวยราชการประเมนิผลกระทบของนโยบายสาธารณะในความรบัผิดชอบและโครงการตาง ๆ 

ที่มีผลตอกลุมเปาหมายหญิงและชายแยกจากกัน และเปรียบเทียบผลการใชงบประมาณที่เปน

ประโยชนแกหญิงและชาย และใหทุกหนวยราชการยึดหลักการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

เปนหลักในการบริหารและดําเนินงานขององคกร

นอกจากนี้สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว กระทรวงการพัฒนาสังคมและ

ความมัน่คงของมนษุย (2546, น. 5-13) ไดรวมกบัสํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) 

จัดฝกอบรมหัวหนาศูนยประสานงานดานความเสมอภาคหญิงชาย (Gender Focal Point) ของ
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กระทรวง กรม ตาง ๆ พบวาการทํางานในศูนยประสานงานดานความเสมอภาคหญิงชายเพื่อให

บรรลุผลตามแผนแมบทดานการสรางความเสมอภาคหญิงชายเปนภาระมากกวาหนาที่ ซึ่งเปนผล

สืบเนื่องมาจากงานประจําที่มีปริมาณมาก บุคลากรไมมีความรูและไมใหความสําคัญในประเด็น

บทบาทหญิงชายและความเสมอภาคระหวางเพศ โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารยังไมเห็นวาประเด็น

บทบาทหญิงชายเปนภารกิจหลัก ผูเขารับการอบรมฯ ไดเสนอแนะใหจัดหลักสูตรในการอบรมปละ 

1 คร้ัง และเพิ่มระยะเวลาในการอบรมโดยจัดหลักสูตรเฉพาะผูบริหารและหัวหนาศูนยประสาน

งานดานความเสมอภาคหญิงชาย ซึ่งจะตองเขารับการอบรมดวยตนเอง เพื่อสรางความตระหนักรู

และสงผลใหงานเกิดผลสัมฤทธิ์ และนําดัชนีชี้วัด (Key Performance Indicators-KPI) มาใชใน

การจัดทําแผนเสมอภาคระหวางหญิงชายในหนวยงาน ใหหนวยงานสรางเครือขายในการ

สนับสนุนเพื่อใหเกิดพลังขับเคลื่อนความเสมอภาคหญิงชาย และการทํางานดานบทบาทหญิงชาย

ควรเนนการทาํงานแบบมสีวนรวม การทาํงานเปนคณะทาํงานและสรางเครอืขายการทาํงาน รวมทั้ง

ใหมีการประชาสัมพันธเชิงรุก

11. กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานกับการสงเสริมความเสมอภาค

หญิงชายใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

11.1 กระทรวงแรงงาน

การดําเนินการจัดตั้งกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมประสบผลสําเร็จในป พ.ศ. 

2536 โดยรัฐบาลไดตราพระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาที่และกิจการบางสวนของกระทรวง

มหาดไทยไปเปนของกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม พ.ศ. 2536 อันมีผลบังคับใชต้ังแตวันที่ 

23 กันยายน พ.ศ. 2536 (สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 

2548, น. 10)

ในชวงการประกาศใชรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ประเทศไทย

เผชิญกับปญหาวิกฤติเศรษฐกิจและแรงกดดันตาง ๆ ทั้งจากการเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกและ

การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคมภายในประเทศ ดังนั้น คณะรัฐมนตรีจึงไดมีมติเมื่อวันที่ 11

พฤษภาคม 2542 เห็นชอบใหมีแผนปฏิรูประบบบริหารราชการภาครัฐ เพื่อเปลี่ยนแปลงระบบ

บริหารภาครัฐไปสูรูปแบบการบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม ดังนั้น ในป 2545 รัฐบาลจึงไดตรา

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 และพระราชบัญญัติปรับ
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ปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 เพื่อใหหนวยงานภาครัฐ มีการบริหาราชการแผนดินอยาง

เปนระบบ มีการกําหนดรูปแบบการจัดโครงสรางและปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานใหมใหชัด

เจนเปนผลใหมีการปรับกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมไปเปนกระทรวงแรงงาน โดยโอนงาน

ดานประชาสงเคราะห ไปยังกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย สําหรับการ

ดําเนินงานของกระทรวงแรงงานไดกําหนดวิสัยทัศน พันธกิจ เปาประสงค และประเด็นยุทธศาสตร

กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2548 -2551 ไวดังนี้ (สํานักนโยบายและยุทธศาสตร, น. 86-87)

วิสัยทัศน

กระทรวงแรงงานเปนองคกรหลักในการบริหารแรงงาน พัฒนาประชากรใหมีงานทํามี

ศักยภาพสนับสนุนขีดความสามารถในการแขงขัน มีหลักประกันมั่นคง และคุณภาพชีวิต

พันธกิจ

1. สนับสนุน สงเสริม และพัฒนาฝมือแรงงาน เสริมสรางศักยภาพองคความรูและ

ความสามารถของกําลังแรงงาน

2. สงเสริม ขยายโอกาส และเพิ่มทางเลือกในการประกอบอาชีพและมีงานทําของ

ประชากร รวมทั้งจัดระบบการทํางานของแรงงานตางดาวและคุมครองคนหางาน

3. คุมครองแรงงานใหมีความมั่นคง มีความปลอดภัย ไดรับคาตอบแทนการทํางานที่

เปนธรรม และมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี

4. บริหารจัดการใหแรงงานมีหลักประกับการดํารงชีวิตที่มั่นคงพัฒนาสมรรถนะการ
บริหารจัดการดานแรงงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพ

เปาประสงค

1. แรงงานทั้งในและนอกระบบ สามารถเขาถึงแหลงขอมูล แหลงงานเพื่อเพิ่มโอกาส

และทางเลือกในการประกอบอาชีพ

2. แรงงานมีความรู ทักษะ และฝมือตามมาตรฐานสากล

3. แรงงานทั้งในระบบและนอกระบบไดรับการคุมครองใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีในการ
ทํางาน และมีหลักประกันความมั่นคงในการดํารงชีวิต

4. ผูประกอบการมีระบบการจัดการแรงงานที่ดีตามมาตรฐานสากล สามารถแขงขัน

ทางการคากับนานาประเทศ

5. กระทรวงแรงงานมีระบบการบริหารจัดการที่ทันสมัย มีประสิทธิภาพและเปนที่ยอม

รับของสังคม
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ประเด็นยุทธศาสตรกระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2548 -2551

1. การขยายโอกาสการมีงานทําทั้งในและนอกระบบ
2. การเพิ่มศักยภาพแรงงานใหไดมาตรฐานสากล
3. การขยายการคุมครองแรงงานใหไดหลักประกันอยางทั่วถึง
4. การพัฒนาระบบการจัดการแรงงานของผูประกอบการเพื่อเพิ่มโอกาสในการ
แขงขันทางการคา

5. การพัฒนาศักยภาพองคกรใหเปนองคกรชั้นนํา
แผนปฏิบัติราชการ 4 ป

ในชวง 4 ปขางหนาจะเปนการเสริมสรางความแข็งแกรงใหกับประชาชนวัยทํางาน ซึ่ง

เปนฐานรากในการสนับสนุนการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ และความมั่นคงของประเทศ โดยสามารถเขา

ถึงแหลงการมีงานทํามากขึ้น ไดรับการคุมครองมาตรฐานขั้นต่ําตามกฎหมาย ไดรับการพัฒนาฝ

มือตลอดชวงวัยทํางาน เพื่อใหฝมือและศักยภาพสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน 

สามารถแขงขันกับนานาประเทศได รวมทั้งการจัดระบบการบริหารจัดการแรงงานตางดาวผิด

กฎหมายอยางเหมาะสม ตลอดจนการพฒันาศกัยภาพองคกรใหมรีะบบบรหิารจดัการดานแรงงานที่

มปีระสิทธภิาพ สามารถสนบัสนนุการดาํเนนิงานตามยทุธศาสตร ทัง้นีไ้ดกาํหนดประเดน็ยทุธศาสตร

ไว 5 ดาน ไดแก (สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน, 2548, น. 2-3)

1. การขยายโอกาสและเพิ่มทางเลือกในการประกอบอาชีพและการมีงานทําเพื่อขจัด
ความยากจน โดยการพัฒนาประสิทธิภาพการบริการจัดหางานในระบบ เพื่อเสริมสรางโอกาสและ

ทางเลือกในการทํางานและประกอบอาชีพ

2. การคุมครองทางสังคมใหแรงงานมีหลักประกันที่เหมาะสม โดยการสรางและขยาย

ระบบการคุมครองทางสังคมสูแรงงานนอกระบบและพัฒนาประสิทธิภาพการคุมครองและสราง

หลกัประกนัทางสงัคม รวมทัง้เสริมสรางมาตรฐานความปลอดภยั อาชวีอนามยั และสภาพแวดลอม

ในการทํางานใหแกแรงงานในระบบอยางทั่วถึง ตลอดจนการดูแลและรักษาสิทธิประโยชนแรงงาน

ไทยในตางประเทศ เพื่อใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีหลักประกันที่มั่นคง

3. การเสรมิสรางและดาํเนนิการพฒันาศักยภาพแรงงาน โดยการพฒันาศกัยภาพแรงงาน

ใหสอดคลองกบัความตองการของตลาดกลุมอุตสาหกรรมเปาหมาย และการสงเสรมิการพฒันาฝมือ

แรงงานอยางตอเนื่องตลอดชวงวัยการทํางานเพื่อเปนสวนในการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน

4. การจัดระบบบริหารจัดการแรงงานตางดาว โดยการวางระบบฐานขอมูลและการ

บริหารจัดการแรงงานตางดาวผิดกฎหมายรวมทั้งการประสานความรวมมือและเครือขายการมี
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สวนรวมเพื่อจัดระบบการบริหารจัดการแรงงานตางดาวผิดกฎหมายใหมีความเหมาะสม สามารถ

สนับสนุนการประกอบการโดยไมกระทบตอความมั่นคงของประเทศ

5. การพัฒนาระบบบริหารจัดการดานแรงงานขององคกรใหมีประสิทธิภาพ โดยการ

พฒันาขดีสมรรถนะของบคุลากรในองคกรสูความเปนเลศิ การพฒันาระบบสารสนเทศดานแรงงานเพื่อ

การบริหารและติดตามประเมินผล รวมทั้งการพัฒนากฎระเบียบใหเอื้อตอการปฏิบัติงาน เพื่อให

สามารถบริการประชาชนอยางมีประสิทธิภาพ

ภาพที่ 2.4

โครงสรางกระทรวงแรงงาน

11.2 กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนสวนราชการในสังกัดกระทรวงแรงงาน นับต้ัง

แตวันที่ 3 ตุลาคม 2545 เปนตนมา และเพื่อใหการบริหารงานมีความสอดคลองกับพระราช

บัญญติัดังกลาว รัฐมนตรวีาการกระทรวงแรงงานจงึออกกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมสวสัดิการ

และคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน พ.ศ. 2545 ลงวันที่ 9 ตุลาคม 2545 เพื่อกําหนดภารกิจ 

แบงสวนราชการและกาํหนดอาํนาจหนาที่ของแตละสวนราชการภายในกรมสวสัดิการและคุมครอง

แรงงานใหเหมาะสมกับสภาพของงาน (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, ออนไลน, 2550)

ภารกิจ

กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานมีภารกิจเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานแรงงาน  

การคุมครองแรงงาน ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน การแรงงาน

กระทรวงแรงงาน

สํานักงานปลัด

กระทรวง

กรมการ

จัดหางาน

กรมพัฒนาฝมือ

แรงงาน

กรมสวัสดิการและคุม

ครองแรงงาน

สํานักงาน

ประกันสังคม

สํานักงานรัฐมนตรี
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สัมพันธ การแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และการสวัสดิการแรงงาน โดยการพัฒนามาตรฐาน 

รูปแบบ กลไก มาตรการ สงเสริม สนับสนุนและแกไขปญหาเพื่อเพิ่มโอกาสในการแขงขันทางการ

คาและพัฒนาฝมือแรงงานใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี

อํานาจหนาที่ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

 1 กําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน รวมทั้งการสงเสริม กํากับ ดูแล ใหการรับรอง

สถานประกอบกิจการที่มีการบริหารจัดการตามมาตรฐานแรงงานที่สอดคลองกับมาตรฐาน 

แรงงานสากล

2. คุมครองดูแลแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ ใหไดรับสิทธิประโยชนตามที่

กฎหมายกําหนดและมีคุณภาพชีวิตที่ดี

3. ดําเนินการตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงาน

สัมพันธ กฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ

4. ดําเนินการสงเสริมและพัฒนาระบบความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวด

ลอมในการทํางาน

5. สงเสริม พัฒนา และเผยแพรความรู ความเขาใจดานมาตรฐานแรงงาน คุมครอง

แรงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน แรงงานสัมพันธ แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ และสวัสดิการ

แรงงาน

6. สงเสริมและดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน

7. ดําเนินการปองกันและแกไขปญหาความขัดแยง ขอพิพาทแรงงานและความไม

สงบดานแรงงาน

8. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศดานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน จัดทําแผนงาน

และประสานแผนปฏิบัติงานของกรมใหสอดคลองกับนโยบายและยุทธศาสตรดานแรงงานของ

กระทรวง

9. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมหรือตามที่

กระทรวงหรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย

วิสัยทัศน

เปนองคกรหลักในการกําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงาน เสริมสรางความมั่นคง

ดานสภาพการจางและสภาพการทํางานใหแรงงานงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี

พันธกิจ

1. พัฒนามาตรฐานแรงงานใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล

2. คุมครองแรงงานใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน
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3. สงเสริม พัฒนาและกํากับดูแลความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอม

ในการทํางาน ใหเปนไปตามมาตรฐานแรงงาน

4. สงเสริมและพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ และสวัสดิการแรงงาน

5. พัฒนาระบบบริหารจัดการและขีดสมรรถนะบุคลากร

กลยุทธ

1. สงเสริม พัฒนาและกํากับดูแลแรงงานที่รับไปทําที่บานและงานเกษตรกรรม

2. สงเสริมการจัดสวัสดิการแรงาน

3. กํากับดูแลแรงงานใหไดรับสิทธิตามมาตรฐานแรงงาน

4. สงเสริมและพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธในสถานประกอบกิจกรรม

5. สงเสริม สนับสนุนใหสถานประกอบกิจการในอุตสาหกรรมสงออกและที่เกี่ยวเนื่อง

มีการพัฒนามาตรฐานแรงงานไทย (มรท. 8001-2546)

6. พัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศดานแรงงาน

นโยบาย

1. เรงกําหนดและพัฒนามาตรฐานแรงงานไทย ใหสอดคลองกับมาตรฐานสากล เพื่อ

ยกระดับคุณภาพชีวิตและเพิ่มโอกาสทางการคาเสรี โดยการศึกษาวิเคราะหมาตรฐานแรงงาน ของ

องคการแรงงานระหวางประเทศ มาตรฐานแรงงานองคกรเอกชนของประเทศคูคาที่สําคัญ และ

มาตรฐาน อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของ

2. สงเสริม พัฒนา กํากับ ดูแล และดําเนินการเชิงรุกดานคุมครองแรงงาน ความ

ปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดลอมในการทํางาน แรงงานสัมพันธ และสวัสดิการแรงงาน 

เพื่อใหนายจาง ลูกจาง ปฏิบัติตามกฎหมายอยางถูกตองทั่วถึง รวมทั้งปรับปรุงแกไขกฎหมายให

เกิดประโยชน และเปนธรรมแกทุกฝายที่เกี่ยวของ

3. คุมครองแรงงานหญิงและเด็กใหไดรับการปฏิบัติอยางถูกตองตามที่กฎหมาย

กําหนด รวมทั้งสงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตใหดีข้ึน

4. เรงรัดดาํเนนิการใหมกีารคุมครองแรงงานภาคเกษตรและผูรับงานไปทาํทีบ่านโดยเร็ว

5. สนับสนุนใหมีการจัดตั้งองคกรอิสระดานความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพ

แวดลอมในการทํางาน

6. สงเสริมและพัฒนาการบริหารจัดการระบบทวิภาคีในสถานประกอบกิจการใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
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7. สงเสริมและพัฒนาใหองคกรนายจาง องคกรลูกจางทุกระดับ เพื่อใหมีความเขม

แข็ง มีความเปนเอกภาพในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีคุณธรรมและมี

ความรับผิดชอบตอสวนรวม

8. สงเสริม สนับสนุนใหนายจางจัดสวัสดิการแรงงานนอกเหนือจากที่กฎหมาย

กําหนดใหแกลูกจาง

9. สงเสริมการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน ที่ไดมาตรฐาน

สําหรับลูกจางผูพิการ รวมทั้งประสานขอความรวมมือ จากนายจางเพื่อใหรับคนพิการเขาทํางาน

เพิ่มมากขึ้น

10. รณรงคสงเสริมความรูความเขาใจเพื่อปองกันโรคเอดสและยาเสพติดในกลุมผูใช

แรงงานอยางทั่วถึง

11. พัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศ เพื่อใหมีขอมูลถูกตอง ครบถวน และเปนปจจุบัน 

รวมทัง้พฒันาบคุลากรใหมศัีกยภาพในการใช เทคโนโลยแีละอปุกรณทีท่นัสมยัอยางมปีระสิทธภิาพ

12. กํากับ ดูแล และติดตามประเมินผลสัมฤทธิ์ของการบริหารงานสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน ใหมีประสิทธิภาพ

การแบงสวนราชการของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน (สํานักพัฒนามาตรฐาน

แรงงาน กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน, 2548, น. 10)

 1 ราชการบริหารสวนกลาง

- สํานักงานเลขานุการกรม

- กองการเจาหนาที่

- กองตรวจความปลอดภัย

- กองนิติการ

- กองสวัสดิการแรงงาน

- สถาบันความปลอดภัยในการทํางาน

- สํานักคุมครองแรงงาน

- สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน

- สํานักแรงงานสัมพันธ

- สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 10 พื้นที่

 2 ราชการบริหารสวนภูมิภาค

- สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด 75 จังหวัด
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 โครงสรางการแบงสวนราชการ
ในการบริหารงานตามภารกิจหลักของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานมีหนวยงาน

ราชการสวนกลางและสวนภูมิภาคที่เกี่ยวของดังนี้

ราชการสวนกลางประกอบดวย

- สํานักงานเลขานุการกรม มีอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานสารบรรณของกรม 

ดําเนินการชวยอํานวยการและประสานราชการ งานเลขานุการ งานประชาสัมพันธ ตลอดจน

ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี การงบประมาณ การพัสดุ อาคารสถานที่ และยานพาหนะ

ของกรม

- กองการเจาหนาที่ มีอํานาจหนาที่ในการจัดระบบงานและบริหารงานบุคคลของ

กรม ดําเนินการเกี่ยวกับงานสวัสดิการขาราชการและลูกจางของกรม

- กองตรวจความปลอดภัย มีอํานาจหนาที่ในการควบคุมดูแลนายจาง ลูกจางให

ปฏิบัติตามกฎหมายวาดวยการคุมครองแรงงาน กฎหมายวาดวยแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ 

เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ตลอดจน

กฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ รวมทั้งมีหนาที่กําหนดแนวทางมาตรการ และวิธีปฏิบัติดานการตรวจ

ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน

- กองนิติการ มีอํานาจหนาที่ในการดําเนินการเกี่ยวกับงานกฎหมายและระเบียบใน

ความรับผิดชอบของกรม และกฎหมายอื่นที่เกี่ยวของ งานคดีที่อยูในอํานาจหนาที่ของกรม รวมทั้ง

ใหความชวยเหลือดานคดีแกลูกจาง และพิจารณาเสนอความเห็นเกี่ยวกับการอุทธรณคําสั่ง หรือ

วินิจฉัยดานคุมครองแรงงาน แรงงานสัมพันธ และแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ

- กองสวัสดิการแรงงาน มีอํานาจหนาที่ในการกําหนดและพัฒนาระบบการจัด

- สวัสดิการแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ ตลอดจนสงเสริมสนับสนุน และ

ดําเนินการใหมีการจัดสวัสดิการแรงงาน

- สถาบันความปลอดภัยในการทํางาน มีอํานาจหนาที่ในการสงเสริมและพัฒนา

- ระบบความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในการทํางาน ดําเนินการ

เกี่ยวกับการับรองบริการ ตลอดจนสงเสริม และพัฒนาเครือขายความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน

- สํานักคุมครองแรงงาน มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาระบบการคุมครองแรงงาน 

กําหนดแนวทางมาตรฐานและวิธีการปฏิบัติดานการคุมครองแรงงาน ทั้งในระบบและนอกระบบ 

รวมทัง้แรงงานหญงิและเดก็ ควบคมุดูแลนายจางและลกูจางใหปฏิบัติตามกฎหมายคุมครองแรงงาน 
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และกฎหมายอืน่ทีเ่กีย่วของ ตลอดจนศกึษาวเิคราะหสภาพการทาํงานและพฒันามาตรฐานแรงงาน

ในสวนที่เกี่ยวของ

- สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงาน มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนามาตรฐานแรงงาน 

บริหารจัดการมาตรฐานแรงงานระหวางประเทศ รวมทั้งจัดระบบรับรองมาตรฐานแรงงาน สงเสริม

พฒันาความรูดานมาตรฐานแรงงาน และเรือ่งอืน่ ๆ ทีเ่กีย่วของกบักรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน 

ใหแกลูกจางนายจาง และบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ ดําเนินการเกี่ยวกับการตางประเทศดานความชวย

เหลือและความรวมมือ ตลอดจนจัดทําและประสานแผนการปฏิบัติงานของกรมสวัสดิการและ 

คุมครองแรงงาน

- สํานักแรงงานสัมพันธ มีอํานาจหนาที่ในการพัฒนาระบบแรงงานสัมพันธ และ 

แรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ ดําเนินการตามกฎหมายในสวนที่เกี่ยวของ ตลอดจนเสนอแนวทาง

มาตรการ และวิธีปฏิบัติดานแรงงานสัมพันธและแรงงานรัฐวิสาหกิจสัมพันธ

- กลุมงานตรวจสอบภายใน มอํีานาจหนาทีใ่นการตรวจสอบการปฏบัิติราชการเกีย่วกับ

การบริหารงบประมาณ การเงิน การบัญชี การบริหารพัสดุ ทรัพยสิน ตลอดจนการบริหารงานดาน

อ่ืน ๆ ของทางราชการใหเปนไปตามกฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง มติคณะรัฐมนตรี และ

นโยบาย ตลอดจนศึกษาวิเคราะหและเสนอแนะวิธีหรือมาตรการในการปรับปรุงแกไข เพื่อใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เสนอแนะวิธีปองกัน ติดตามประเมินผล 

การดําเนินงานตรวจสอบภายใน

- กลุมพัฒนาระบบบริหาร มีอํานาจหนาที่ในการเสนอแนะ/ใหคําปรึกษาเกี่ยวกับ 

ยุทธศาสตรในการพัฒนาระบบภายในกรมใหสอดคลองกับแนวทางของสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ ติดตามประเมินผลเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการ ประสานและดําเนินการ

รวมกับหนวยงานตาง ๆ เพื่อใหการปฎิบัติงานเกี่ยวกับการพัฒนาระบบราชการบรรลุวัตถุประสงค

และเปาหมาย ปฏิบัติงานรวมหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยวของหรือที่ไดรับ

มอบหมาย

ราชการสวนภูมิภาคประกอบดวย

- สํานักงานสวัสดิการและคุมครองแรงงานจังหวัด 75 จังหวัด
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12.  การดําเนินการของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

ในการสงเสริมความเสมอภาคหญิงชาย

ใหเปนกระแสหลักการพัฒนา

ในการสงเสริมความเสมอภาคหญงิชายใหเปนกระแสหลกัการพฒันานัน้ กรมสวสัดิการ

และคุมครองแรงงาน ไดดําเนินการตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2544 ใน

เร่ืองพิธีสารเลือกรับของอนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบและ 

การดาํเนนิการเพือ่สงเสริมความเสมอภาคระหวางหญงิชาย และหนงัสอืสํานกังาน ก.พ. ที ่นร 0708/ 

ว 3 ลงวันที่ 11 เมษายน 2545 เร่ือง การกําหนดคุณสมบัติ อํานาจหนาที่ของผูบริหารดานการ

เสริมสรางบทบาทหญิงชาย และบทบาทหนาที่ของศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวาง

หญิงชาย กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานไดดําเนินการ ดังนี้

1. แตงตั้งอธิบดีกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานดํารงตําแหนงผูบริหารดานการ

เสริมสรางบทบาทหญงิชาย (Chief Gender Equality Officer - CGEO) โดยมหีนาทีค่วามรบัผิดชอบ

ดังนี้ (คําสั่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานที่ 1148/2548 เร่ือง แตงตั้งผูบริหารดานการเสริม

สรางบทบาทหญิงชาย ลงวันที่ 24 สิงหาคม พ.ศ. 2548)

1.1 สงเสรมิความเสมอภาคระหวางหญงิชายในกรมสวสัดิการและคุมครองแรงงาน

เพื่อใหเกิดความเขาใจอันดีในการปฏิบัติงานรวมกันระหวางขาราชการหญิงและชาย โดยจัดกิจ

กรรม ตาง ๆ ตามแผนแมบทของสวนราชการ

1.2 ริเร่ิมและจัดใหมีกิจกรรมสรางความเขาใจแนวคิดบทบาทหญิงชายใหกับ 

ขาราชการเพื่อใหเกิดความตระหนัก และผสมผสานแนวคิดเรื่องบทบาทหญิงชาย ในการทํางาน

ของขาราชการกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

1.3 ติดตาม ตรวจสอบ รับฟงและใหคําปรึกษาแนะนําใหการบริหารงานบุคคล

ของกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานเปนไปตามหลักความเสมอภาค หลักสิทธิมนุษยชนและมติ 

ก.พ. ตามหนังสือสํานักงาน ก.พ. ที่ นร 0708.1/ ว 7 ลงวันที่ 18 กันยายน 2543 เร่ือง แนวทางการ

สงเสริมและสรางความเสมอภาคระหวางหญิงและชายในการบริหารงานบุคคลราชการพลเรือน

1.4 สรางเครือขายการดําเนินการเกี่ยวกับบทบาทหญิงชายระหวางสวนราชการ

เพื่อรวมมือกันในการแลกเปลี่ยนขอมูลและความรูเกี่ยวกับบทบาทหญิงชาย และจัดกิจกรรมรวม

กันตอไป

1.5 กํากับ ดูแลการดําเนินงานของศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวาง

หญิงชาย เพื่อติดตามและรายงานผลการดําเนินการเรื่องนี้ตอไป
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2. แตงตั้งคณะกรรมการกํากับดูแลดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย ประกอบ

ดวยผูอํานวยการสํานักและผูอํานวยการกองตาง เปนคณะกรรมการ โดยมีอธิบดีกรมสวัสดิการ

และคุมครองแรงงานเปนประธานคณะกรรมการ ทําหนาที่กํากับ ดูแลและใหคําแนะนําการดําเนิน

การของศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชายดวย (คําสั่งกรมสวัสดิการและ 

คุมครองแรงงานที่ 536/2545 เร่ือง แตงตั้งคณะกรรมการกํากับ ดูแลงานดานความเสมอภาค

ระหวางหญิงชาย ลงวันที่ 23 พฤษภาคม พ.ศ. 2545 และคําสั่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน

ที่ 1149/2548 เร่ือง แตงตั้งคณะกรรมการกํากับ ดูแลงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย  

ลงวันที่ 24 สิงหาคม 2548)

3. แตงตั้งคณะทํางานศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย  

มีนายเชาวฤทธิ์ ตันติศักดิ์ ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 9 ชช. (ผูตรวจ

ราชการกรมฯ) ประธานคณะทํางาน นางศรีสุดา สิงหไพร ผูอํานวยการกองการเจาหนาที่ เปน 

รองประธานคณะทํางาน และผูอํานวยการศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิง 

และชาย มีคณะทํางานประกอบดวยผูแทนจากหนวยงานตาง ๆ ไดแก สํานักคุมครองแรงงาน 

สํานักพัฒนามาตรฐานแรงงานสํานักแรงงานสัมพันธ กองสวัสดิการแรงงาน กองนิติการ กองตรวจ

ความปลอดภัย สถาบันความปลอดภัยในการทํางาน สํานักงานเลขานุการกรม กลุมงานตรวจสอบ

ภายใน กลุมพัฒนาระบบบริหาร โดยมอบหมายใหกองการเจาหนาที่เปนศูนยประสานงานดาน

ความเสมอภาคระหวางหญิงและชาย (Gender Focal Point - GFP) คณะทํางานฯ มีหนาที่ ดังนี้

(คําสั่งกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานที่ 307/2549 เร่ือง แตงตั้งคณะทํางานศูนยประสานงาน

ดานความเสมอภาคระหวางหญิงชายวันที่ ลงวันที่ 23 มีนาคม พ.ศ. 2549)

3.1 จัดทําแผนแมบทดานการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชายของกรม 

และนําแผนแมบทเสนอใหคณะกรรมการกํากับ ดูแลงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชาย

พิจารณา

3.2 ดําเนินการใหแกผูบริหารดานการเสริมสรางบทบาทหญิงชาย ในกิจกรรมที่

เกี่ยวกับแผนแมบทดานการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย

3.3 ติดตามประเมินผลและจัดทํารายงานการดําเนินงานดานการเสริมสราง 

บทบาทหญิงชาย และความเสมอภาคระหวางหญิงชายของกรม

3.4 ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย

คณะทํางานศูนยประสานงานดานความเสมอภาคระหวางหญิงชายกรมสวัสดิการและ

คุมครองแรงงาน ไดจัดทําแผนแมบทดานสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชายมีระยะเวลา

ดําเนินการตั้งแตปงบประมาณ พ.ศ. 2550-2554 มีแนวทางในการดําเนินการทั้งในดานการพัฒนา
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ฐานขอมูล พัฒนาขาราชการและพัฒนากลไกในการบริหารงานบุคคล สงเสริม พัฒนา และกํากับ

ดูแลใหแรงงานหญงิชายไดรับความคุมครองตามกฎหมาย รวมทัง้พฒันาเครอืขายใหเขามามสีวนรวม

ในการสงเสริมความเสมอภาคระหวางหญิงชาย ซึ่งขณะนี้อยูในขั้นตอนรายงานผลการปฏิบัติงาน

ใหสํานกังานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) และสาํนกังานกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครัว

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนษุย


