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บทที ่1 
 

บทนาํ 
 

ความสาํคัญของปญหา 
 
ความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงในระดับโลก   

 
สถานการณปจจุบันอันเกี่ยวของกับความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงที่เกิดขึ้นใน

ระดับโลกที่ปรากฏในบทความ Gender Mainstreaming  ขององคการสหประชาชาติ  เปน
สถานการณความไมเทาเทียมที่องคการสหประชาชาติไดเรียกรองใหทุกประเทศใหความสนใจ  
และเรงรัดดําเนินการแกไขในประเด็นหลัก ๆ  ทั้ง  7  ประเด็น  ไดแก  ความไมเทาเทียมในอํานาจ
ทางการเมือง ความไมเทาเทียมในครัวเรือน ความแตกตางในสถานภาพทางกฎหมายและ
รัฐธรรมนูญ การแบงแยกแรงงานโดยเพศในระบบเศรษฐกิจ ความไมเทาเทียมในเรื่องการทํางาน
นอกภาคเศรษฐกิจ ความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงมีฐานรากมาจากความรุนแรงทางเพศ  
และทัศนคติตอการปฏิบัติอยางแตกตางกันระหวางผูชายและผูหญิง  (United Nation,  2001,  
pp. 9-10)  พรอมไดสรุปถึงความจําเปนที่ทุกประเทศตองเรงดําเนินการแกไขตอความไมเทาเทียม
ทั้ง  7  ประเด็นดังกลาววาความเทาเทียมระหวางชายและหญิง  (Gender Equality)   มีความ
เกี่ยวของกับการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศและความมีประสิทธิภาพ (United Nation,  
2001, pp. 13-14)    

ขอมูลการวิจัยในระดับโลกที่บงชี้วาความเทาเทียมระหวางชายและหญิงนําไปสูความมี
ประสิทธิภาพ (United Nation, 2001, pp. 13-14)  ปรากฏดังนี้ 

1. งานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิภาพทางการผลิตดานการเกษตรในอาฟริกา ที่แสดงให
เห็นวาการลดความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิง ไดทําใหเกิดการเพิ่มข้ึนของผลผลิตทาง
การเกษตรอยางมีนัยสําคัญ  อาทิเชน  การจัดสรรปจจัยการผลิตและการใหการศึกษาอยาง
ทัดเทียมกัน  

2. งานวิจัยเกี่ยวกับการเติบโตทางเศรษฐกิจ และการศึกษา แสดงใหเห็นวาความ
ลมเหลวของการลงทุนในระบบการศึกษาแกผูหญิง สามารถทําให GNP ตํ่าลง และในประเทศที่
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อัตราการเขาศึกษาของผูหญิงตอผูชายที่ตํ่ากวา 0.75 ทําให GNP ของประเทศนั้น ๆ ตํ่ากวา
ประเทศที่มีอัตราการเขาศึกษาของผูหญิงตอผูชายที่สูงกวา 0.75   ถึง 25% 

3. งานวิจัยเกี่ยวกับความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงในตลาดแรงงาน แสดง
ถึงการขจัดการเลือกปฏิบัติทางเพศ วามีความสัมพันธกับอาชีพและคาจาง โดยสามารถทําใหเกิด
การเพิ่มรายไดแกผูหญิงและเปนการเพิ่มรายไดประชาชาติดวย อาทิเชน การลดความไมเทาเทียม
ระหวางชายและหญิงในตลาดแรงงานของลาตินอเมริกา  ทําใหทั้งคาแรงของผูหญิงเพิ่มข้ึนถึง 
50% รวมทั้งผลผลิตมวลรวมของประเทศไดเพิ่มข้ึนดวย  แมวาจะเพิ่มข้ึนเพียง 5% ก็ตาม 

4.  การที่ไมมีความเทาเทียมระหวางชายและหญิงจะทําใหผลิตภาพ (Productivity) 
ของอนุชนรุนหลังลดลง กลาวคือ รายงานของธนาคารโลกไดระบุถึงผลการศึกษาที่วา เมื่อผูหญิงมี
สุขภาวะดีข้ึนจะสงผลตอผลิตภาพของคนรุนอนาคต กลาวคือ ในแงของการที่เด็ก ๆ จะไดมีโอกาส
เขาเรียนในอัตราที่สูงขึ้น  รวมทั้งการที่เมื่อสุขภาวะของผูหญิงดีข้ึนในลักษณะที่มีระดับการศึกษา
สูงขึ้น  และมีรายไดมากขึ้น ไดสงผลกระทบในเชิงบวกตอภาวะโภชนาการของครัวเรือน สุขภาพ
และการศึกษาของเด็ก ๆ มากกวาการที่พอมีรายไดเพิ่มข้ึน  

5.   มีผลการวิจัยที่แสดงวา ความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิง จะเปนอุปสรรค
ขัดขวางตอผูหญิงในเชิงโครงสราง ผลพวงมาจากการที่พวกเธอตองเสียเวลาในกิจกรรมอันเปน
ภาระเรื่องครอบครัวมาก  ไมเปนการสนับสนุนตอผูหญิงเลยในแงของการทํางานในตลาดแรงงาน   

6.  การที่ภาระหนาที่ของผูหญิงไดทําใหเกิดการสิ้นเปลืองเวลา ถือเปนอุปสรรคอัน
สําคัญตอการเติบโตและการพัฒนาประเทศ กลาวคือ ผูหญิงเปนทรัพยากรบุคคลที่ถูกใชงานมาก
เกินไป  ดังนั้น ผลประโยชนที่เกิดจากการลดขอจํากัดอันเกี่ยวของกับเร่ืองมิติหญิงชายจําเปนตอง
ไดรับความสนใจพิจารณา  โดยที่มีผลการวิจัยในแทนซาเนีย สนับสนุนวาการลดซึ่งขอจํากัด
ดังกลาวไดทําใหชุมชนเกษตรกรรมที่เพาะปลูกกลวยและกาแฟ สามารถเพิ่มรายไดของครัวเรือน
ถึง 10% สามารถเพิ่มผลิตภาพ ในเชิงแรงงานได 15%  และสามารถเพิ่มผลิตภาพในแงของทุนได
สูงถึง 44% 
 
พัฒนาการของการสรางความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในประเทศไทย 
 

ความเทาเทียมระหวางชายและหญิง (Gender Equality) สําหรับประเทศไทยมี
พัฒนาการมาโดยลําดับ นับแตประเทศไทยไดเปนประเทศภาคีสมาชิกขององคการสหประชาชาติ 
และเขารวมกิจกรรม ปสตรีสากล ต้ังแตป 2518 ตลอดจนเขารวมกิจกรรม “ทศวรรษสตรี เพื่อ
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ความเสมอภาค การพัฒนาและสันติภาพ ระหวางป 2518-2528” เปนตนมา สามารถพิจารณา
การดําเนินการในระดับตาง ๆ ต้ังแตระดับความรวมมือระหวางประเทศ ระดับประเทศ ระดับ
องคการ ดังนี้  

1.   ระดับความรวมมือระหวางประเทศ   รัฐบาลไทยไดดําเนินการในสวนที่เปน
นโยบายความรวมมือระหวางประเทศโดยเขาเปนภาคีในอนุสัญญาตาง ๆ  อันนํามาสูการกําหนด
นโยบายในระดับประเทศ  การดําเนินการระดับความรวมมือระหวางประเทศของรัฐบาลไทยที่
สําคัญ  ไดแก    

อนุสัญญาวาดวยการขจัดการเลือกปฏิบัติตอสตรีในทุกรูปแบบ  ซึ่งมีสาระสําคัญ  
คือ  การรับรองความเสมอภาคทางกฎหมาย และความเสมอภาคในโอกาสของสตรีที่จะมีสวนรวม
ในการพัฒนาสังคมอยางเทาเทียมกันกับบุรุษ ทั้งในฐานะผูพัฒนา และผูรับประโยชนจากการ
พัฒนา การอนุวัติตามอนุสัญญานี้ ประเทศไทยตองจัดทํารายงานเกี่ยวกับสถานการณในประเทศ
เกี่ยวกับการขจัดการเลือกปฏิบัติอยางนอยทุก  ๆ 4 ป ประเทศไทยไดจัดทํารายงานมาแลว 3 ฉบับ 
รายงานฉบับแรกจัดทําในป 2530  รายงานฉบับที่ 2  และ 3  จัดทํารวมกันในป 2540  สวน
รายงานฉบับที่ 4 และ 5 จัดทํารวมกันในป 2545   

อนุสัญญาองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO)    ซึ่งประเทศไทยมีพันธะตอง
ปฏิบัติตามขอกําหนดของอนุสัญญาอันเปนกฎหมายระหวางประเทศที่ภาคีสมาชิกจะตองนําไป
เปนบรรทัดฐานในการกําหนดนโยบายภายในประเทศใหสอดคลองโดยเฉพาะอนุสัญญา ILO 
ฉบับที่ 100 ที่วาดวยเรื่องคาตอบแทนที่เทาเทียมกันเมื่อวันที่ 8 กุมภาพันธ 2542  อันมีผลบังคับใช
ในป 2543  สาระสําคัญ คือ กําหนดอัตราคาตอบแทนการทํางานที่เทาเทียมกันสําหรับคนงานชาย
และหญิง จากการทํางานที่มีคุณคาเทากันโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ  และฉบับที่ 122  ที่วาดวยเรือ่ง
นโยบายการมีงานทํา สาระสําคัญ คือ การใหเสรีภาพในการเลือกทํางาน ใหโอกาสแกคนงานโดย
ไมจํากัดในเรื่องเชื้อชาติ ผิว เพศ ศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง  สัญชาติและพื้นฐานทาง
สังคม    

ปฏิญญาปกกิ่ง    การที่รัฐบาลไทยไดลงนามในการประชุมสหประชาชาติวาดวย
เร่ืองสตรี คร้ังที่ 4 ที่นครปกกิ่ง ไดนํามาสูพันธะที่รัฐบาลไทยตองดําเนินการตามเปาหมายหลักของ
ปฏิญญาปกกิ่งในการปฏิบัติการเพื่อความกาวหนาของสตรี อาทิเชน การสงเสริมสิทธิและความ
เปนอิสระทางเศรษฐกิจของสตรีรวมทั้งการเขาถึงการจางงาน สภาพการทํางานที่เหมาะสม การ
ควบคุมทรัพยากรทางเศรษฐกิจ การขจัดการแบงแยกอาชีพและการเลือกปฏิบัติดานการจางงาน
ในทุกรูปแบบ  การสงเสริมใหงานและความรับผิดชอบในครอบครัวของผูหญิงและผูชายสามารถ
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ผสมผสานกันไดดี เปนตน  ในการนี้รัฐบาลไทยตองจัดทําแผนปฏิบัติการระดับชาติ จัดสราง
เครือขายองคการพัฒนาเอกชนดานสตรีเพื่อติดตามการปฏิบัติงานตามแผนปกกิ่งตลอดจน
แสวงหามาตรการเพื่อสงเสริมความเสมอภาคระหวางเพศในการทํางาน โดยการเชื่อมโยง
ประสานงานอยางใกลชิดระหวางสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ 
(กสส.)  สํานักงาน ก.พ. และองคกรพัฒนาเอกชนในภูมิภาคเอเชีย-แปซิฟค การลงนามใน
ปฏิญญาปกกิ่งนับเปนจุดเริ่มตนของการที่ประเทศไทยไดนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับมิติหญิงชายเขาสู
กระแสหลักแหงการพัฒนา (Gender Mainstreaming) มากําหนดเปนนโยบายการพัฒนา
ระดับประเทศและระดับองคการ  โดยคําวา “กระแสหลัก” (Mainstream) หมายถึง กลุมความคิด
หลัก นโยบาย การปฏิบัติ สถาบัน และองคการในสังคมที่มีอํานาจและทําหนาที่ตัดสินใจเรื่องการ
จัดสรรทรัพยากรและโอกาส การนํามิติหญิงชายเขาสูกระแสหลักแหงการพัฒนาเปนการนํา
มุมมองของมิติหญิงชายเขาไปใชในการกําหนดเปาหมาย โครงสราง ลําดับความสําคัญ นโยบาย 
การตัดสินใจ กระบวนการ  การจัดกิจกรรมโครงการและการจัดสรรทรัพยากร   ตลอดจนมีสวน
รวมในการดําเนินการทุกระดับ ทําใหสตรีและบุรุษสามารถเขาถึงและไดรับผลประโยชนจาก
ทรัพยากร โอกาสและผลตอบแทนจากสังคมอยางเทาเทียมเปนธรรม รวมทั้งมีสวนรวมอยางเสมอ
ภาคในการกําหนดคานิยม  อํานาจ  ทิศทางและการตัดสินใจ  (สํานักงานกิจการสตรีและสถาบัน
ครอบครัว, 2546, น. 8) 

2.   สําหรับระดับประเทศ  รัฐบาลไทยไดดําเนินการเชิงนโยบายระดับประเทศ ไดแก
แนวนโยบายแหงรัฐที่ใหความคุมครองแกแรงงานหญิง ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย 
พ.ศ. 2540  ที่ระบุไววา บุคคลยอมเสมอกันในกฎหมายและไดรับความคุมครองตามกฎหมายเทา
เทียมกัน ชายและหญิงมีสิทธิเทาเทียมกัน การเลือกปฏิบัติโดยไมเปนธรรมตอบุคคล เพราะเหตุ
แหงความแตกตาง อาทิ ในเรื่องถิ่นกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ สถานภาพทางกาย ฐานะทาง
เศรษฐกิจ สังคม ความเชื่อเร่ืองศาสนา ฯลฯ  จะกระทํามิได (มาตราที่ 30)  รัฐตองคุมครองและ
พัฒนาเด็กและเยาวชน สงเสริมความเสมอภาคของหญิงและชาย (มาตรา 80)   รัฐตองสงเสริมให
ประชากรวัยทํางานมีงานทํา คุมครองแรงงานโดยเฉพาะแรงงานเด็กและแรงงานหญิง   จัดระบบ
แรงงานสัมพันธ   การประกันสังคม  รวมทั้งคาตอบแทนแรงงานใหเปนธรรม (มาตรา 86)   โดยได
ตราพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันมีขอกําหนดคุมครองแรงงานสตรีในดานความ
เสมอภาคในการจางงาน (มาตรา 15)  การปองกันสุขภาพและความปลอดภัยในการทํางาน โดยที่
ลักษณะของงานไมเปนอันตรายตอสุขภาพ (มาตรา 38) และการลวงเกินทางเพศตอลูกจางซึ่งเปน
หญิงหรือเด็ก   (มาตรา 16)  การคุมครองแรงงานหญิงที่มีครรภจากการทํางานที่อาจเปนอันตราย
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ตอสุขภาพ หรือความปลอดภัย  (มาตรา 39  มาตรา 40)   การคุมครองในเรื่องสิทธิลาคลอดเปน
เวลาไมเกิน 90 วัน ตอการตั้งครรภแตละครั้ง  (มาตรา 41)   การคุมครองในเรื่องสิทธิขอใหนายจาง
เปลี่ยนงานที่เหมาะสมแกแรงงานหญิงกอน หรือหลังคลอด  (มาตรา 42)  การคุมครองที่หามมิให
นายจางเลิกจางลูกจางซึ่งเปนหญิง เพราะเหตุมีครรภ  (มาตรา 43)  ตลอดจนการคุมครองเรื่อง
คาจางที่ระบุวา “ในกรณีที่งานมีลักษณะและคุณภาพอยางเดียวกันและปริมาณเทากนั ใหนายจาง
กําหนดคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุดและคาลวงเวลาในวันหยุดใหแกลูกจางเทาเทียม
กัน  ไมวาลูกจางนั้นจะเปนชาย หรือเปนหญิง”  (มาตรา 53)     

การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับแรงงานหญิงในแผนพัฒนาระดับประเทศ   เพื่อให
เกิดการดําเนินการอยางเปนรูปธรรม อาทิเชน แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9 
และแผนพัฒนาสตรี   ที่ไดมีการกําหนดเกี่ยวกับการพัฒนาสตรีในกลุมเปาหมายตาง ๆ  
นอกจากนี้นโยบายของกระทรวงแรงงานเกี่ยวกับมาตรการดานแรงงานหญิง ที่มุงเนนในมาตรการ
การสรางโอกาสและการปฏิบัติที่เทาเทียมในเรื่องคาตอบแทนและความกาวหนาในการทํางาน 
รวมทั้งสงเสริมและพัฒนาแรงงานหญิงใหมีคุณภาพ  ก็แสดงถึงความกาวหนาในความพยายาม
ดําเนินการสรางความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในประเทศไทย   

3. ระดับองคการ    ในสวนขององคการที่ดําเนินการโดยรัฐบาล  ซึ่งคือ ระบบ
ราชการไทยไดมีการขับเคลื่อนในทิศทางที่สนองตอบตอนโยบายที่กําหนดขึ้นในระดับประเทศ เมื่อ
ไดถูกนําลงสูการปฏิบัติในระดับองคการจะเห็นไดวามีการกําหนดแนวทางในการสงเสริมความ
เสมอภาคระหวางหญิงและชายในภาคราชการดวยการจัดทําเปนคูมือและแผนแมบทอยางชัดเจน 
อาทิ  แนวทางการสงเสริมและสรางความเสมอภาคระหวางหญิงและชายในการบริหารงานบุคคล
ในราชการพลเรือน (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2546)  รวมทั้ง การจัดทําคูมือ
แผนแมบทการสรางความเสมอภาคระหวางชายในสวนราชการ   (สํานักวิจัยและพัฒนาระบบงาน
บุคคล  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2546)  ขณะที่ในภาคเอกชนการตอบสนอง
ตอนโยบายที่กําหนดขึ้นในระดับประเทศยังไมปรากฏเปนรูปธรรมเชนกับในระบบราชการ แต
ปรากฏขึ้นบางอันเปนผลกระทบจากการที่องคการไดทําการปรับปรุงระบบการบริหารและการ
ดําเนินการภายในองคการ เพื่อใหไดตามมาตรฐานแรงงานไทย (มรท.8001-2546) ตามประกาศ
ของกระทรวงแรงงานเมื่อวันที่ 27 มิถุนายน 2546 ที่มีสาระสําคัญวาดวยการจัดทํามาตรฐาน
แรงงานไทยที่แสดงถึงความรับผิดชอบทางสังคมของธุรกิจไทยอันนําไปสูการสงเสริมโอกาส
ทางการคาของธุรกิจไทย ยกระดับคุณภาพชีวิตแรงงาน และใหสถานประกอบกิจการนําไปปฏิบัติ
และขอการรับรอง ทั้งนี้องคการภาคเอกชนที่ปฏิบัติตามมาตรฐานจะไดรับการรับรองจากกรม
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สวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน  โดยมาตรฐานแรงงานไทยดังกลาวมเีนือ้หาสาระ
เกี่ยวกับเร่ืองความเทาเทียมไวดวย  

โดยขอมูลบัญชีรายชื่อสถานประกอบกิจการที่ไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย 
(มรท 8001-4546) ระดับสมบูรณตามประกาศกรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวง
แรงงานเมื่อวันที่  26 สิงหาคม 2548  และ 26 กันยายน 2548  และบัญชีรายชื่อสถานประกอบ
กิจการที่ไดรับการรับรองมาตรฐานแรงงานไทย (มรท 8001-4546) ระดับพื้นฐานตามประกาศ 
กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน 24 พฤศจิกายน 2546, 15 มกราคม 2547, 
26 กันยายน 2548, 13 กันยายน 2548, และ 16 มกราคม 2549  พบวาองคการภาคเอกชนไดรับ
การรับรองมาตรฐานแรงงานไทย ระดับพื้นฐาน นับจากป 2546 ถึง ป 2549 ส้ินสุด ณ. มกราคม  
2549  รวมแลวประมาณ  330 ราย และระดับสมบูรณ  รวมแลวประมาณ  106 ราย  นับเปน
ความกาวหนาของภาคเอกชนในเรื่องความเทาเทียมในการทํางาน 
 
ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในการจางงาน   
 

จากที่กลาวมาขางตนนับเปนความพยายามดําเนินการสรางความเทาเทียมระหวาง
ชายและหญิงในสังคมไทย  แตเมื่อมุงการพิจารณามาที่ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงใน
การจางงานในระดับมหภาคตามกรอบการพิจารณาของ Blakemore and Drake (1996, p. 82)   
อันมีขอบงชี้ทั้ง  5 ประการ    ไดแก   

(1) สัดสวนผูหญิงและผูชายในการจางงานทั้งงานแบบเต็มเวลาและบางชวงเวลา  
(2) สัดสวนของผูหญิงเมื่อเทียบกับผูชายในสายการบังคับบัญชาระดับตาง ๆ 
(3) การมีนโยบายสังคมที่เพียงพอและมีคุณภาพเพื่อการสนับสนุนตอผูหญิงในการ

เขาสูตลาดแรงงาน อาทิเชน บริการเลี้ยงดูเด็ก  การลาคลอด  ผลประโยชนที่ใหแกแม 
(4) การแบงกลุมอาชีพโดยเพศ (Occupational Segregation) และผลกระทบที่

ตามมาจากนโยบายที่ถูกกําหนดขึ้นเพื่อลดการแบงกลุมอาชีพโดยเพศ เชน นโยบายการฝกอบรม
แรงงาน 

(5) ระดับคาจางหรือรายไดของผูหญิงและผูชายและผลกระทบที่ตามมาจากนโยบาย
คาจางที่เทาเทียมกันสําหรับงานที่มีลักษณะเดียวกัน  

จะเห็นไดวาจากกรอบของขอบงชี้ทั้ง 5 ประการขางตน ประกอบกับการพิจารณาขอมูล
จากสํานักงานสถิติแหงชาติ  รวมถึงผลการศึกษาของ ภาวดี   ทองอุไทย (2545)  แสดงใหเห็นถึง
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ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในการจางงานในประเทศไทย  ที่แมวากําลังดําเนินการโดย
นํามิติหญิงชายเขาสูกระแสหลักของการพัฒนาทั้งในระดับความรวมมือระหวางประเทศ 
ระดับประเทศ ระดับองคการ อีกทั้งในสวนของขอบงชี้ประการที่ 1 คือ สัดสวนของผูหญิงและ
ผูชายที่ทํางานทั้งหมด ซึ่งแมมีขอมูลยืนยันถึงสัดสวนของผูหญิงและผูชายวามีคาใกลเคียงกัน 
กลาวคือ สัดสวนดังกลาว  มีคาประมาณรอยละ 45.0 และรอยละ  55.0  (สํานักงานสถิติแหงชาติ, 
2545ข, น. 17-18; 2546, น.17-18; 2547, น.105-106; 2548, น. 93-94) แตสําหรับขอบงชี้
ประการอื่น  ๆ ปรากฏวาประเทศไทยยังกาวไมถึงความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในการจาง
งานตามกรอบการพิจารณาขางตน   กลาวคือ          

สําหรับเร่ืองสัดสวนของผูหญิงและผูชายที่ทํางานในระดับตาง  ๆ ในสายการบังคับ
บัญชา สถานการณความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงเมื่อพิจารณาดวยขอบงชี้ประการที่ 2  
ปรากฏใหเห็นจากผลการศกึษาของ ภาวดี   ทองอุไทย (2545, น. 28-31) ที่ชี้ใหเห็นถึงสัดสวนของ
พนักงานประจําของสถานประกอบการในตําแหนงเจาหนาที่ระดับปฏิบัติการที่เปนหญิงมีสัดสวน
สูงกวาที่เปนชาย  แตหากเปนตําแหนงหัวหนางานระดับตน  ผูจัดการแผนก  ตลอดจนกระทั่งถึง
ตําแหนงผูอํานวยการฝาย  ไมวาจะเปนสถานประกอบการขนาดใหญหรือเล็ก  ผูชายมีสัดสวนสูง
กวาผูหญิง  และเชนเดียวกันกับในระบบราชการที่สัดสวนของผูหญิงที่ทํางานในระดับ 9 ถึงระดับ 
11  นอยกวาสัดสวนของผูชายอยางชัดเจน โดยสัดสวนดังกลาวนี้มีคาประมาณรอยละ 10.6 ในป 
2536 รอยละ  14.0 ในป  2540 รอยละ  14.2 ในป  2544 และรอยละ  20.2 ในป  2547   
(www.women-family.go.th)   นั่นแสดงถึงการที่ผูหญิงไทยยังคงไมมีความเทาเทียมกับผูชายใน
การเขาไปทํางานในระดับบริหารทั้งในสถานประกอบการเอกชนและระบบราชการแมวาแนวโนม
สัดสวนของผูหญิงที่ไดทํางานในตําแหนงระดับสูงปรากฏในทิศทางที่ดีข้ึนกวาในอดีต   

ในสวนของการมีนโยบายสังคมที่สนับสนุนและเอื้อตอการเขาสูตลาดแรงงาน   อาทิ
เชน บริการเลี้ยงดูเด็ก  การลาคลอด และผลประโยชนที่ใหแกแม อันเปนขอบงชี้ประการที่ 3  
ประเทศไทยไดมีพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 อันมีขอกําหนดคุมครองแรงงานหญงิ
ในดานการคุมครองแรงงานหญิงที่มีครรภจากการทํางานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพหรือความ
ปลอดภัย (มาตรา 39  มาตรา 40 )   การคุมครองในเรื่องสิทธิลาคลอดเปนเวลาไมเกิน 90 วัน ตอ
การตั้งครรภแตละครั้ง (มาตรา 41) การคุมครองในเรื่องสิทธิขอใหนายจางเปลี่ยนงานที่เหมาะสม
แกแรงงานหญิงกอน หรือหลังคลอด  (มาตรา 42)  การคุมครองที่หามมิใหนายจางเลิกจางลูกจาง
ซึ่งเปนหญิง เพราะเหตุมีครรภ  (มาตรา 43)  รวมทั้งการที่รัฐบาลไดวางนโยบายสวัสดิการสังคมที่
เอื้ออํานวยตอผูหญิงที่ทํางานภายในตลาดแรงงานแลวดวยการจัดตั้งศูนยบริการเด็กเล็ก เชน  
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ศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียนในชุมชน อันไดแก ศูนยเด็กเล็กวิทยาเขตสิรินธรราชวิทยาลัย 2 แหง ใน
จังหวัดนครปฐมและสมุทรปราการ ศูนยพัฒนาเด็กปฐมวัย ซอยวัดคูสราง จังหวัดสมุทรปราการ
และศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรียนในสถานประกอบการ 38 แหงทั่วประเทศ  (สํานักเลขาธิการ
คณะรัฐมนตรี, 2547, น. 247)  แตก็ยังไมครอบคลุมกับความตองการของแรงงานหญิงโดยยังไม
สามารถใหบริการแกแรงงานหญิงไดอยางเทาเทียมทั่วถึง อยางไรก็ตามมีแนวโนมของการให
ความสําคัญตอการจัดบริการสถานดูแลเด็ก โดยไดมีการลงนามขอตกลงความรวมมือการ
ดําเนินการโครงการศูนยเลี้ยงเด็กเพื่อผูใชแรงงานในสถานประกอบกิจการและชุมชน ระหวาง
กระทรวงแรงงาน การทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย กระทรวงมหาดไทย 
กระทรวงศึกษาธิการและกระทรวงสาธารณสุข เมื่อวันที่ 28 ธันวาคม 2547  มีวัตถุประสงคเพื่อ
แบงเบาภาระการเลี้ยงดูบุตรของลูกจาง ผูใชแรงงาน  ทําใหเด็กไดรับการพัฒนาทั้งรางกาย จิตใจ 
อารมณ สังคม อยางถูกตองเหมาะสม อันแสดงถึงความพยายามในการผลักดันเชิงนโยบายของ
ภาคราชการที่สนับสนุนตอการเขาสูตลาดแรงงาน   จึงถือวา ความเทาเทียมระหวางชายและหญิง
ในการจางงานสําหรับแงมุมนโยบายสังคมที่สนับสนุนและเอื้อตอการเขาสูตลาดแรงงานยังอยู
ในชวงเริ่มตนบุกเบิก    

สําหรับเร่ืองการแบงกลุมอาชีพโดยเพศ  เมื่อพิจารณาดวยขอบงชี้ประการที่ 4  
สถานการณความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงยังคงปรากฏใหเห็น  กลุมอาชีพที่ผูหญิงยังคง
ครองสัดสวนการทํางานมากกวาผูชาย  ไดแก  กลุมอาชีพพนักงานบริการและพนักงานในรานคา
และตลาด ซึ่งมีสัดสวนของผูหญิงประมาณรอยละ 35.0  กลุมอาชีพที่ผูชายมีสัดสวนการทํางาน
ใกลเคียงกับผูหญิง  ซึ่งมีสัดสวนของผูชายหรือผูหญิงประมาณรอยละ 40.0 ถึงรอยละ 60.0  ไดแก 
ผูประกอบวิชาชีพดานตาง ๆ ดานเทคนิค เสมียนและอาชีพขั้นพื้นฐานดานการขายและการ
ใหบริการ  ผูปฏิบัติงานที่มีฝมือในดานการเกษตรและการประมง สวนกลุมอาชีพที่ผูชายมีสัดสวน
การทํางานมากกวาผูหญิง ไดแก ผูบัญญัติกฎหมาย ขาราชการระดับอาวุโสและผูจัดการ ผู
ปฏิบัติการโรงงาน เครื่องจักร ผูปฏิบัติงานดานการประกอบและผูปฏิบัติงานดานความสามารถ
ทางฝมือและธุรกิจการคาที่เกี่ยวของ ซึ่งผูชายครองสัดสวนการทํางานประมาณรอยละ 65.0 ถึง
รอยละ 70.0  แมวากลุมอาชีพเหลานี้มีแนวโนมวาผูหญิงจะเขามาประกอบอาชีพมากขึ้นนับจากป 
2545 มาสูป 2548   แตผูประกอบอาชีพในกลุมเหลานี้สวนใหญก็ยังคงเปนผูชาย  (สํานักงานสถิติ
แหงชาติ, 2545ข, น.17-18; 2546ค, น. 17-18; 2547ง, น. 105-106; 2548จ, น. 93-94)   
นอกจากนี้ ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากรทั่วราชอาณาจักรโดยสํานักงาน 
สถิติแหงชาติระหวางป พ.ศ. 2545 ถึงป  พ.ศ. 2548  ยังชี้ใหเห็นถึงความชัดเจนในการกระจายตัว
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ของกลุมอุตสาหกรรมตามเพศโดยผูหญิงเขาไปกระจุกตัวอยูในกลุมอุตสาหกรรมโรงแรมและ
ภัตตาคาร กลุมการศึกษางานดานสุขภาพ และงานสังคมสงเคราะห กิจกรรมดานบริการชุมชน 
สังคมและการบริการสวนบุคคล  ลูกจางในครัวเรือน องคการระหวางประเทศและองคการ
ตางประเทศที่ตองใชความเชี่ยวชาญเฉพาะ  มีสัดสวนของผูหญิงทํางานในกลุมอุตสาหกรรม
เหลานี้ถึงรอยละ 62.0 ถึง รอยละ 88.0     ขณะที่ผูชายมีสัดสวนเพียงรอยละ 12.0 ถึงรอยละ 38.0  
เทานั้น  สวนกลุมอุตสาหกรรมการไฟฟา กาซและการประปา การกอสราง การขนสง สถานที่เก็บ
สินคาและการคมนาคม มีการกระจุกตัวของผูชายในอุตสาหกรรมเหลานี้ถึงรอยละ 83.0 ถึง รอย
ละ 85.0 ขณะที่ผูหญิงมีสัดสวนเพียงรอยละ 15.0  ถึง รอยละ 17.0  เทานั้น (สํานักงานสถิติ
แหงชาติ, 2545ข, น. 19-20; 2546ค, น. 19-20; 2547ง, น. 107-108; 2548จ, น. 95-96)   

สวนในเรื่องคาจางหรือรายไดตามขอบงชี้ประการที่ 5   สถานการณความไมเทาเทียม
ระหวางชายและหญิงปรากฏใหเห็นจากผลการศึกษาของ ภาวดี   ทองอุไทย (2545, น. 23-27) ที่
ระบุวาผูหญิงที่ทํางานในสถานประกอบการเอกชนมีแนวโนมไดรับคาตอบแทนในการทํางานที่ตํ่า
กวาผูชาย ไมวาจะประกอบอาชีพในสถานประกอบการขนาดเล็กหรือขนาดใหญก็ตาม  ขณะที่ใน
ระบบราชการคาจางของทั้งผูชายและผูหญิงคอนขางใกลเคียงกัน  ส่ิงที่ยืนยันไดดี ก็คือ สัดสวน
ของลูกจางเอกชนที่ไดรับคาจางเฉลี่ยอยูที่ 2,501-5,500 บาท เปนชายเพียงรอยละ 49.7 ขณะที่
เปนหญิงถึงรอยละ 52.1   

จากที่กลาวขางตนจะเห็นไดวาการที่สัดสวนของผูหญิงและผูชายในการจางงานที่
ใกลเคียงกันที่ดูเหมือนวาจะเปนขอบงชี้เพียงประการเดียวที่ประเทศไทยสามารถกาวเขาไปใกล
เปาหมาย คือ ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในการจางงาน แตภาวะความไมเทาเทียม
ระหวางชายและหญิงดานอื่น ๆ ไดปรากฏใหเห็นอยางชัดเจนทั้งในเรื่องการแบงกลุมอาชีพโดยเพศ  
เร่ืองคาจางของผูหญิงและผูชาย   สําหรับเร่ืองการมีนโยบายสังคมที่สนับสนุนและเอื้อตอการเขาสู
ตลาดแรงงาน แมวารัฐบาลไทยไดดําเนินการแลวแตก็ยังถือวาไมสามารถครอบคลุมกับความ
ตองการ และประการสุดทายเรื่องสัดสวนของผูหญิงและผูชายที่ทํางานในระดับตาง ๆ  ในสายการ
บังคับบัญชา ผูหญิงยังคงไมมีความเทาเทียมกับผูชายในการเขาไปทํางานในระดับบริหาร    
 
กําลังแรงงานชายและหญิงในประเทศไทย 
 

สําหรับกําลังแรงงานในประเทศไทย   สถิติจากการสํารวจภาวะการทํางานของ
ประชากรทั่วราชอาณาจักรของสํานักงานสถิติแหงชาติ  ระหวางป 2545 ถึง ป 2547 ไตรมาสที่ 3  
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ก.ค.-ก.ย. 2545, 2546 และ 2547 เปนขอมูลที่สนับสนุนวาผูหญิงยังไมมีความเทาเทียมกับผูชาย
ในการเขาไปทํางานในระดับบริหาร โดยเมื่อพิจารณาสัดสวนของผูชายที่เปนผูบัญญัติกฎหมาย 
ขาราชการอาวุโสและผูจัดการทั้งที่มีสถานภาพการทํางานเปนลูกจางรัฐและลูกจางเอกชนนั้น 
พบวามีมากกวาสัดสวนของผูหญิงอยางชัดเจน กลาวคือ ในป 2545  ป 2546  และป 2547 
สัดสวนของผูชายที่เปนลูกจางรัฐคิดเปนรอยละ 10.5 รอยละ 10.2 และรอยละ 11.3 ขณะที่
สัดสวนของผูหญิงคิดเปนรอยละ 2.4 รอยละ 2.2 และรอยละ  2.0  สัดสวนของผูชายที่เปนลูกจาง
เอกชนคิดเปนรอยละ 2.1 รอยละ 2.3  และรอยละ 2.2  ขณะที่สัดสวนของผูหญิงคิดเปนรอยละ  
1.2  รอยละ 1.6 และรอยละ 1.1   ดังตารางที่ 1.1 

 
ตารางที่ 1.1 

จํานวนผูบัญญัติกฎหมาย  ขาราชการอาวุโส และผูจัดการ  
จําแนกตามสถานภาพการทํางานและเพศ  ไตรมาสที ่3   

ก.ค.-ก.ย. 2545, 2546 และ 2547     
      หนวย :  พันคน 

    จํานวน 
ป สถานภาพการทํางาน ผูบัญญัติกฎหมาย  ขาราชการอาวุโส และผูจัดการ 

    ชาย หญิง ความแตกตาง 
2545 ลูกจางรัฐ 160.1 27.5  

 รวมลูกจางรัฐทุกอาชีพ 1,526.7 1,146.0  
 คิดเปน รอยละ 10.5% 2.4% 8.1% 
 ลูกจางเอกชน 130.5 56.5  
 รวมลูกจางเอกชนทุกอาชีพ 6,131.2 4,907.9  
 คิดเปน รอยละ 2.1% 1.2% 1.0% 
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ตารางที่ 1.1 (ตอ) 
 

    จํานวน 
ป สถานภาพการทํางาน ผูบัญญัติกฎหมาย  ขาราชการอาวุโส และผูจัดการ 

    ชาย หญิง ความแตกตาง 
2546 ลูกจางรัฐ 150.4 24.5  

 รวมลูกจางรัฐ 1,467.5 1,123.1  
 คิดเปน รอยละ 10.2% 2.2% 8.1% 
 ลูกจางเอกชน 144.3 82.8  
 รวมลูกจางเอกชน 6,328.0 5,139.9  
 คิดเปน รอยละ 2.3% 1.6% 0.7% 

2547 ลูกจางรัฐ 185.6 24.6  
 รวมลูกจางรัฐ 1,640.4 1,238.4  
 คิดเปน รอยละ 11.3% 2.0% 9.3% 
 ลูกจางเอกชน 155.8 64.4  
 รวมลูกจางเอกชน 7,126.2 5,637.8  
 คิดเปน รอยละ 2.2% 1.1% 1.0% 

ที่มา:  สํานักงานสถิติแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี 
 

จะเห็นไดวา  สัดสวนของผูชายสําหรับกรณีที่เปนลูกจางรัฐ  มีคาประมาณรอยละ10.2 
ถึงรอยละ 11.3  ขณะที่สัดสวนของผูหญิง  มีคาประมาณรอยละ 2.0 ถึงรอยละ  2.4   สําหรับกรณี
ที่เปนลูกจางเอกชน สัดสวนของผูชาย มีคาประมาณรอยละ 2.1 ถึงรอยละ 2.3    ขณะที่สัดสวน
ของผูหญิงมีคาประมาณรอยละ 1.1 ถึงรอยละ 1.6  ซึ่งขอสังเกตประการสําคัญ ก็คือ  การที่
สัดสวนของผูชายและผูหญิงมีความแตกตางกันมากอยางเห็นไดชัดสําหรับกรณีที่เปนลูกจางรัฐ  
โดยในป 2547 สัดสวนของผูชายมีความแตกตางจากสัดสวนของผูหญิงสูงถึงรอยละ 9.3 ขณะที่
ความแตกตางของสัดสวนของผูชายและผูหญิงกรณีลูกจางเอกชนนั้น แตกตางกันเพียงรอยละ 1.0  

ในการปฏิรูประบบราชการ ซึ่งเริ่มมาตั้งแตเดือนตุลาคม 2545 ไดสรางความทาทาย
ใหม ๆ ในการวางนโยบายการปฏิบัติงาน ราชการพลเรือนเปนแหลงงานที่รองรับสตรีจํานวนมาก 
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เมื่อพิจารณารายละเอียดจากขอมูลสํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (ก.พ.) พบวา
ผูหญิงมีจํานวนมากกวาผูชายในเกือบทุกประเภท ยกเวนขาราชการตํารวจ ขาราชการอัยการ 
ขาราชการตุลาการยุติธรรม ซึ่งสัดสวนของผูหญิงเปนเพียงรอยละ 5.40, 16.29 และ 21.01 
ตามลําดับ (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547 อางถึงใน ภาวดี  ทองอุไทย  และ
สุพัตรา   ภูธนานุสรณ, 2548, น. 14) 

หากพิจารณาสัดสวนขาราชการพลเรือนสามัญหญิงในแตละกระทรวง จะพบวา
กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม     มีผูหญิงในสัดสวนที่ตํ่าที่สุด คือ รอยละ 21.40 
รองลงมา คือ กระทรวงยุติธรรม รอยละ 30.58 กระทรวงเกษตร รอยละ  36.09 และกระทรวง
คมนาคม รอยละ 36.72 จะเห็นไดวามีผูหญิงประมาณรอยละ 30  สวนกระทรวงการทองเที่ยวและ
กีฬา รอยละ 50.29 กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร รอยละ 44.83 และ
กระทรวงมหาดไทย รอยละ 44.52  โดยจะเห็นไดวามีผูหญิง ประมาณรอยละ 40 (สํานักงาน
คณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547ค, น. 15) 

โดยทั่วไปแลว ลําดับชั้นของราชการพลเรือนไทย แบงออกเปน 11 ระดับ จากซี 1 ข้ึนไป
จนถึงสูงสุด คือ ซี 11 หรือตําแหนงปลัดกระทรวง  ในหนวยงานพลเรือนสามัญ จะมีขาราชการ
หญิงสูงกวาชาย  คือ คิดเปนรอยละ 60.06 ราชการพลเรือนสามัญทั้งหมด   ขาราชการหญิงสวน
ใหญถึงรอยละ 60 กระจายอยูในระดับซี 1 – ซี 8  ขณะที่ในระดับต้ังแตระดับซี 9 ข้ึนไปมีผูหญิงอยู
เพียงรอยละ40 โดยระดับซี 9 คิดเปนรอยละ 27.23 และยิ่งระดับซี 10 และซี 11 สัดสวนเหลือเพียง
รอยละ 18.31 และรอยละ16.28 เทานั้น (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน, 2547ค,  
น. 41-61)  อยางไรก็ตามมีแนวโนมเปนที่นาพอใจวาสัดสวนขาราชการหญิงในระดับกลาง  
(ซี 6 - ซี 8) และระดับสูง (ซี 9 - ซี 11) มีแนวโนมสูงขึ้น โดยขอมูลกําลังคนภาครัฐในฝายพลเรือน
ของสํานักงาน ก.พ. ในป 2546 เมื่อเทียบกับป 2547 ขาราชการหญิงในระดับกลาง (ซี 6 - ซี 8)  
มีสัดสวนเพิ่มข้ึนจากรอยละ 42.67 มาเปนรอยละ 43.04  และระดับสูง (ซี 9 - ซี 11) มีสัดสวน
เพิ่มข้ึนจากรอยละ 33.83 มาเปนรอยละ 34.26  (สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน,  
2546ข และ 2547ค) 

การทํางานในระบบราชการ  กฎระเบียบของการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงในระบบ
ราชการได กําหนดใหเปนไปตามผลงานและความสามารถ มีหลักเกณฑระบุไวชัดเจน    แตจาก
ปรากฏการณที่สัดสวนของผูหญิงที่ทํางานอยูในตําแหนงบริหารระดับสูงยังคงมีนอยกวาผูชาย   
ภาวดี  ทองอุไทย   และ สุพัตรา   ภูธนานุสรณ ต้ังขอสังเกตปจจัยสําคัญที่เปนไปไดตอการเปน
อุปสรรคกีดกั้นผูหญิงไมใหไดทํางานบริหารระดับสูง (ภาวดี  ทองอุไทย และ สุพัตรา  ภูธนานุสรณ, 
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2548, น. 28-30)  ดังนี้  1)  ในแงความรับผิดชอบตอครอบครัว  ซึ่งในการทํางานในระบบราชการ 
โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนง มักจะมาพรอมกับการตองโยกยายสถานที่ปฏิบัติราชการ  
การที่ผูชายจะยอมเสียสละที่จะละทิ้งการงานเพื่อติดตามภรรยาแทบจะไมปรากฏใหเห็น แต
ตรงกันขาม สําหรับผูหญิงซึ่งจะถูกคาดหมายจากครอบครัวและจากสังคมวาจะตองสามารถ
โยกยายตามสามีโดยการลาพักงานของตนเองหรือหากจําเปนก็อาจตองลาออก  เพื่อจะไดไปทํา
หนาที่ชวยสนับสนุนใหสามีไดทําหนาที่ไดอยางสะดวกราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และดวย
ความรับผิดชอบตอครอบครัวนี้  ผูหญิงจึงเสียโอกาสที่จะมีความกาวหนา  2) ในแงการมีตนแบบ
อันเปนภาพลักษณผูหญิงที่ดํารงตําแหนงผูนํา  การมีผูหญิงในตําแหนงผูบริหารใหเปนแมแบบให
สังคมนั้น จัดวาเปนสิ่งสําคัญตอการเปนแนวทางใหกับผูหญิงคนอื่น ๆ ที่จะมาเปนคลื่นลูกตอ ๆไป
ในหนวยงานราชการที่มีชายเปนสวนใหญ  อาทิ  ในกรมทรัพยากรธรณี ผูบริหารชายคอนขางลังเล 
เมื่อถูกถามความเห็นเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงในการทํางานในหนาที่การบริหารจัดการ 
ในขณะที่หนวยงานราชการกรมการคาตางประเทศ ซึ่งมีผูหญิงดํารงตําแหนงบริหารระดับสูงมา
อยางตอเนื่องหลายคนในชวงหลายป ไมมีผูใดสงสัยในความสามารถของผูหญิงเลย  (สุธีรา    
วิจิตรานนท และ เมทินี  พงษเวช, 2546 อางถึงใน ภาวดี  ทองอุไทย และ สุพัตรา  
ภูธนานุสรณ, 2548, น. 29)    3) ในแงความเปนหญิง ผูหญิงจะอยูในฐานะเสียเปรียบ เนื่องจาก
ถูกความเชื่อและคานิยมทางสังคมเปนเครื่องขวางกั้นตอการไดทํางานใกลชิดกับหัวหนาซึ่งมักเปน
ผูชาย ผลก็คือ ผูหญิงจะมีโอกาสนอยกวาผูชายในการจะทํางานพิสูจนความสามารถของตนให
เปนที่ประจักษแกหัวหนา ซึ่งจะมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นตําแหนง และผูหญิง
อาจจะถูกตัดออกไปจากขายการพิจารณาเสียแตแรกโดยมองวามีความคลองตัวในการทํางาน
นอยกวาผูชาย ทําใหปจจุบันตําแหนงงานระดับสูง ๆ สวนใหญยังคงเปนของผูชาย 

ในสวนคณะกรรมการระดับชาติในกระทรวงตาง ๆ มีบทบาทสําคัญในการกําหนด
ทิศทางของนโยบาย  โดยปกติแลวธรรมเนียมที่ใชปฏิบัติกันอยูในระบบราชการของไทย  คือ  ใน
การตัดสินเกี่ยวกับเร่ืองสําคัญที่ตองการขอมูลรายละเอียด ตองมีการถกเถียงโตแยงประเด็นตาง ๆ 
อยางลึกซึ้ง ตลอดจนจําเปนตองอาศัยขอมูลและความคิดเห็นจากหลายสาขาอาชีพนั้นจะถูกมอบ
ใหเปนหนาที่ของ “คณะกรรมการระดับชาติ” ที่ประกอบดวยขาราชการอาวุโสจากหนวยตาง ๆ ที่
เกี่ยวของผูทรงคุณวุฒิไดรับการคัดเลือกมาจากนักวิชาการและตัวแทนของภาคประชาสังคม  ผล
การศึกษาของคณะกรรมการระดับชาติเหลานี้ ถูกเสนอใหกระทรวงที่เกี่ยวของหรือในบางกรณีอาจ
รายงานตอคณะรัฐมนตรีโดยตรง จึงเห็นไดวาคณะกรรมการเหลานี้ มีอิทธิพลคอนขางมาก 
ขอเสนอแนะที่ไดจากการพิจารณาตัดสินใจของคณะกรรมการ มักจะไดรับการยอมรับเชื่อถือจาก
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สาธารณชน มากกวาขอเสนอที่ไดมาจากการตัดสินใจของขาราชการประจําในกระทรวง  การมี
สวนรวมของสตรีในคณะกรรมการ จึงมีความสําคัญยิ่ง เพราะเปนหนทางสําคัญสูการบูรณาการ
มิติหญิงชายเขาไปในกระบวนการจัดทํา และการวางนโยบายในระดับสูง 

การศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมของหญิงและชายในคณะกรรมการระดับชาติ โดย
สํานักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัวในชวงป 2538-2539  พบวาในจํานวนคณะกรรมการ 
62 ชุด ซึ่งรับผิดชอบเรื่องสําคัญ 14 สาขา มีผูหญิงอยูเพียงรอยละ 10.62 ของกรรมการจํานวน 
1,413 คน ขอมูลดังกลาวชี้ใหเห็นวา แมในคณะกรรมการบางชุดที่การมีสวนรวมของผูหญิงเปน
เร่ืองจําเปน ก็ยังไมมีผูหญิงเขาไปมีสวนรวม  แมกระทั่งในเรื่องที่ เกี่ยวเนื่องกับการศึกษา 
วัฒนธรรม สตรี เด็ก และคนชรานั้น  ก็ยังมีผูหญิงอยูในคณะกรรมการเพียงรอยละ 26.52 เทา
นั้นเอง (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานสตรีแหงชาติ, 2540 อางถึงใน ภาวดี 
ทองอุไทย  และ สุพัตรา   ภูธนานุสรณ, 2548, น. 24)  ในป 2544 แสดงใหเห็นวามีความกาวหนา
เกิดขึ้นพอสมควร ในจํานวนคณะกรรมการ 322 ชุด ซึ่งมีกรรมการ 6,388 คน  การมีสวนรวมของ
ผูหญิง เพิ่มข้ึนเปนรอยละ 15.94   กวาครึ่งหนึ่งของคณะกรรมการเหลานั้น มีผูทรงคุณวุฒิไดรับ
แตงตั้งเขามาดวย โดยที่สวนใหญ   คือ  รอยละ 85.22  เปนชาย  แตกระนั้นก็ยังมีคณะกรรมการ
อีกมาก ถึง 101 ชุด ที่ไมมีผูทรงคุณวุฒิสตรีเลยแมแตคนเดียว (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
และประสานงานสตรีแหงชาติ, 2544, น. 24) 

สําหรับในรัฐวิสาหกิจ 60 แหง มีพนักงานหญิงรวมถึงผูบริหารระดับสูงดวย อยูเพียง
หนึ่งในสามของพนักงานทั้งหมด ในจํานวนรัฐวิสาหกิจ 52 แหงในความดูแลของกระทรวงตาง ๆ 
สัดสวนของผูหญิงในตําแหนงผูบริหารระดับสูง  มีอยูเพียงรอยละ 13  จากจํานวนทั้งหมด 217 คน  
(ภาวดี   ทองอุไทย  และ สุพัตรา  ภูธนานุสรณ, 2548, น. 24) 

ในระบบการปกครองและบริหารราชการ ไมวาจะเปนสวนทองถิ่นหรือภูมิภาค สัดสวน
ของผูบริหารที่เปนผูหญิงมีนอยมาก เพียงประมาณรอยละ 1-3 เทานั้น  โดยเฉพาะอยางยิ่งในการ
ปกครองสวนทองถิ่น อยางไรก็ดี สัดสวนของกํานันและผูใหญบานที่เปนผูหญิงเริ่มมีแนวโนม
เพิ่มข้ึนอยางชัดเจนในการเลือกตั้งป 2547  มีแนวโนมในลักษณะเชนเดียวกันสําหรับตําแหนง
ผูบริหารราชการสวนภูมิภาคที่ไดมาโดยการแตงตั้ง อันไดแก ผูวาราชการจังหวัดและรองราชการ
จังหวัด ก็มีผูหญิงเปนสัดสวนนอยมาก และไมมีผูหญิงเปนนายอําเภอเลยแมแตคนเดียวในป 
2548 แตนาสังเกตวาในกรุงเทพมหานครนั้น ผูหญิงมีโอกาสไดรับการแตงตั้งและมีบทบาทใน
ตําแหนงผูบริหารไดแก ปลัดกรุงเทพมหานคร และผูอํานวยการเขต (ภาวดี   ทองอุไทย  และ 
สุพัตรา  ภูธนานุสรณ, 2548, น. 27)  
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จากขอมูลที่กลาวมาขางตนทั้งสิ้น จะเห็นไดวาความเทาเทียมระหวางชายและหญิงใน
การทํางานในประเทศไทยยังตองมีการพัฒนาตอไป โดยเฉพาะอยางยิ่งกับกลุมผูหญิงที่ทํางานใน
ระดับบริหารในภาครัฐ ที่ขอมูลขางตนแสดงใหเห็นถึงสัดสวนของผูชายและผูหญิงซึ่งมีความ
แตกตางกันมาก สวนผูหญิงที่ทํางานในระดับบริหารที่เปนลูกจางเอกชน  แมสัดสวนของผูชายและ
ผูหญิงจะมีความแตกตางกันไมมาก แตสัดสวนของผูชายก็ยังคงสูงกวา  
 
ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงเมื่อพิจารณาสูระดับองคการ 
 

ดวยขอสรุปขององคการสหประชาชาติที่ระบุวา ความเทาเทียมระหวางชายและหญิง มี
ความเกี่ยวของกับการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศและความมีประสิทธิภาพ   ประกอบกับ
รายงานผลการวิจัยขององคการสหประชาชาติเร่ืองความไมเทาเทียมระหวางชายและหญิงใน
ตลาดแรงงานของลาตินอเมริกาที่ยืนยันถึงการขจัดการเลือกปฏิบัติทางเพศในการประกอบอาชีพ
และคาจางสามารถเพิ่มรายไดแกผูหญิง และรายไดประชาชาติไดเพิ่มข้ึนดวย  (United Nation,  
2001, pp. 13-14)   จึงนํามาสูความจําเปนที่ประเทศไทยจะตองเรงดําเนินการแกไขปญหาความ
ไมเทาเทียมระหวางชายและหญิง โดยเฉพาะการมุงเนนคลี่คลายปญหาการเลือกปฏิบัติใน
ตลาดแรงงานไทย เนื่องจากการเลือกปฏิบัติจะทําใหเกิดการจํากัดตออิสรภาพในการทํางาน
ประเภทหนึ่ง ๆ ที่บุคคลนั้น ๆ ปรารถนา  เปนสาเหตุที่ทําใหทั้งผูชายและผูหญิงเกิดความถดถอย
ในการพัฒนาศักยภาพ  ทักษะ ความเกงและการไดรับผลตอบแทนจากผลงานที่ไดกระทํา  การ
เลือกปฏิบัติในกระบวนการการทํางานทําใหเกิดความไมเทาเทียมของผลที่ตามมาภายใน
ตลาดแรงงาน   คือ ทํา 

ใหสมาชิกของกลุมใดกลุมหนึ่งเกิดความเสียเปรียบ  (International Labour Office, 
2003, p. 15)  เมื่อบุคคลหนึ่ง ๆ เขาสูตลาดแรงงาน  ยอมหมายถึง การที่บุคคลนั้น ๆ  เขาไป
ทํางานในสถาบันการจางงาน ซึ่งก็คือ บริษัทผูประกอบการตาง ๆ ในภาคธุรกิจ  องคการหรือ
หนวยงานราชการ องคกรพัฒนาชุมชน ฯลฯ   การดําเนินการของสถาบันเหลานี้  จะตองมีการ
กําหนดทิศทางการทํางานเพื่อใหพนักงานทั้งหมดปฏิบัติตามในทิศทางเดียวกัน  ซึ่งก็คือ  การ
กําหนดนโยบาย กลยุทธ  ตลอดจนกฎระเบียบตาง ๆ  และสิ่งเหลานี้มีความเกี่ยวของกับแนวการ
ปฏิบัติที่มีความเทาเทียมหรือไมเทาเทียม  

ตามความเห็นของ Acker (2004, pp. 139-158) หากการดําเนินการภายในองคการ
บนพื้นฐานของตรรกศาสตรองคการที่ไมไดคํานึงถึงมิติหญิงชาย  อาทิ กฎระเบียบในการทํางาน 
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สัญญาการจางงาน ทิศทางของผูจัดการในการบริหารงานและเครื่องมืออันเปนเอกสารตาง ๆ ใน
การดําเนินการขององคการ  ส่ิงเหลานี้จะสงผลตอการเกิดขึ้นของกิจกรรมตาง ๆ ของการทํางาน
ภายใตโครงสรางองคการและการเกิดขึ้นจะมีลักษณะการผลิตซ้ําตอเนื่อง   ความไมเทาเทียมก็จะ
ถูกละเลยและถูกกลืนหายไปกับแนวการปฏิบัติที่ถือเปนเรื่องปกติในชีวิตประจําวันของการทํางาน 
Acker (2004) ไดยกตัวอยางเรื่องการประเมินงานวาจะตองมีการจัดทําคําบรรยายเนื้อหาของงาน
และตัวงานจะมีการเปรียบเทียบเงื่อนไขเกี่ยวกับความรู  ทักษะ ความสลับซับซอนของงาน  การให
ผลตอบแทนและการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน    กฎเกณฑเกี่ยวกับการประเมินงานนําไปสู
การจําแนกแยกแยะความแตกตางของการจายคาตอบแทนระหวางงานแตละงานดวย   การ
ประเมินงานจึงตองมีความเทาเทียมกันในการกําหนดทักษะที่จําเปนตองาน  ความสลับซับซอน
ของงาน การจัดลําดับความสําคัญของงานและความรับผิดชอบเมื่อเปนตําแหนงงานในระดับ
เดียวกัน  โดยเฉพาะกับตําแหนงในระดับลางที่มักจะบรรจุผูหญิง ซึ่งจะตองมีความเทาเทียมกันใน
การประเมินงานเชนเดียวกับงานตําแหนงระดับลางอื่น ๆ  

นโยบายและแนวการปฏิบัติภายในองคการที่มีความเทาเทียมแกพนักงานทั้งชายและ
หญิงตั้งแตการคัดเลือกเขาทํางาน การมอบหมายงาน การใหผลตอบแทน การพัฒนาทุนมนุษย 
ฯลฯ  จะจูงใจใหพนักงานอยากทํางานกับองคการรวมทั้งจูงใจใหเกิดการแสดงศักยภาพของตนเอง
อยางเต็มที่ ผลที่ตามมา คือ อัตราการเขาออกของพนักงานจะต่ํา การเกิดสภาพแวดลอมการ
ทํางานที่ไมตึงเครียด ทําใหพนักงานมีสุขภาพดี มีขวัญกําลังใจ ผลลัพธทายที่สุด คือ ผลิตภาพของ
องคการนั่นเอง  ผลการศึกษาที่สนับสนุนตอส่ิงที่ไดกลาวขางตน  คือ  การศึกษาของ Perotin  and 
Robinson  ในชวงป 2000    ในเรื่องผลกระทบจากการขจัดการเลือกปฏิบัติในการจางงานตอผลิต
ภาพขององคการและศักยภาพในการทํางานของพนักงาน (Rogovsky and Sims, 2002, p. 29)   
ซึ่งพบวา 

1) แนวการปฏิบัติที่ใหโอกาสที่เทาเทียมสามารถเพิ่มผลิตภาพแกองคการ  
2) แนวการปฏิบัติที่ใหโอกาสที่เทาเทียมยิ่งสรางผลกระทบในเชิงบวกตอผลิตภาพ

ขององคการหากองคการนั้น  ๆ มีสัดสวนของพนักงานที่ถูกเลือกปฏิบัติอยูสูง  
3) นโยบายเกี่ยวกับโอกาสที่เทาเทียมที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งสรางผลกระทบเชิง

บวกตอผลิตภาพขององคการ  
4) แรงงานที่ถูกจัดการอยางมีประสิทธิภาพโดยการเพิ่มคุณภาพในเรื่องทุนมนุษย

และเพิ่มการจูงใจจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพแกองคการ  
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5) หากมีระบบการคัดเลือกพนักงานดวยเงื่อนไขอยางเปนระบบและเปนรูปธรรมยิ่ง
ทําใหเกิดความสอดคลองเหมาะสมระหวางงานและตัวพนักงาน  

6) สมาชิกของกลุมที่ถูกเลือกปฏิบัติจะไดรับการจูงใจยิ่งขึ้นเนื่องจากจะเปนการเพิ่ม
ความมุงหวังในเชิงอาชีพแกพวกเขา และเปนการเพิ่มความรูสึกวาไดรับความยุติธรรมที่ไดรับ
มอบหมายงานซึ่งใหผลตอบแทนและไดรับโอกาสใหแสดงความสามารถดวย  

7) การเขาออกของพนักงานในองคการจะต่ําโดยเฉพาะกับกลุมที่ถูกเลือกปฏิบัติ   
8) สภาพแวดลอมการทํางานซึ่งมีความตึงเครียดแกพนักงานนอยจะชวยทําให

พนักงานมีสุขภาพดี มีขวัญและกําลังใจและทํางานดวยความรูสึกสงาผาเผย  
เมื่อพิจารณาสูระดับองคการซึ่งประกอบดวย โครงสราง บุคคล และการปฏิสัมพันธกัน       

บุคคลซึ่งอยูภายใตโครงสรางที่กําหนดขึ้นอันเกี่ยวกับระบบและหลักเกณฑในการทํางาน จะมีการ
ปฏิสัมพันธตอกัน บุคคลมีเปาหมายในการเขามาทํางาน  ซึ่งอาจเปนความมั่นคงในงาน  
ผลตอบแทน  ความกาวหนา เปนตน ขณะเดียวกันองคการก็มีเปาหมายในการดําเนินงาน อาทิ  
สรางความพึงพอใจตอลูกคาหรือผูรับบริการ ยอดขาย  กําไร เปนตน  

องคการหลายแหงสามารถสรางความไดเปรียบในเชิงแขงขันเมื่อองคการมีส่ิงสําคัญ 
ซึ่งคือ ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพสูงและมีการจัดการที่ดีกับทรัพยากรมนุษยในองคการ 
(Rogovsky and Sims, 2002, p. 4)  องคการจึงจําเปนตองดําเนินการเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย  
เพื่อใชศักยภาพความสามารถของทรัพยากรมนุษยเหลานั้นอยางเต็มที่ในการสรางความเขมแข็ง
ใหกับองคการ อันจะทําใหองคการอยูในตําแหนงที่แขงขันไดกับคูแขง ตลอดจนบรรลุพันธกิจที่ 
วางไว 

 ภายใตการดําเนินการในองคการ บุคคลอันเปนทรัพยากรมนุษยขององคการจะทํา
หนาที่ตาง ๆ ตามที่ไดรับมอบหมายจนกระทั่งไดผลผลิตอันเปนสินคาหรือบริการขององคการ 
ทรัพยากรมนุษยซึ่งมีคุณลักษณะที่ทําใหองคการสามารถแขงขันและเกิดความไดเปรียบ   ก็คือ  
พนักงานทั้งผูชายและผูหญิงโดยตางก็เปน (1) ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคา   สามารถคนหาวธิกีารที่
จะลดตนทุน สรางประสิทธิภาพในการทํางาน ตลอดจนสรางความแตกตางของผลผลิตแกลูกคา 
(2) ทรัพยากรมนุษยที่หายาก  คูแขงขององคการไมสามารถจะมีไดหากไมทําการฝกอบรมและ
พัฒนาใหมีทักษะ ความรู  ความสามารถ  (3) ทรัพยากรมนุษยที่ยากจะลอกเลียนแบบ หากมีการ
สรางวัฒนธรรมองคการ สรางการเรียนรูผานทางการจัดตั้งทีมงานก็จะทําใหมีความสามารถและ
เขารวมเปนกําลังสําคัญในการทํางานในองคการ (4) ทรัพยากรมนุษยที่สามารถถูกจัดการได  โดย
ที่ทักษะ ความรู ความสามารถของทรัพยากรมนุษย จะถูกจัดการเมื่อมีการมอบหมายงานเฉพาะ
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ดานโดยผานทางทีมงานและความรวมมือระหวางกัน  ซึ่งทําใหงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุ 
ผลสําเร็จ     

 นอกจากทรัพยากรมนุษย      โครงสรางอันเปนแกนหลักขององคการมีความสําคัญตอ
องคการดวย  โครงสรางสามารถแบงไดเปน 5 สวน (Mintzberg, 1989, p. 98)  ดังนี้  

1) สวนที่ทําหนาที่กําหนดกลยุทธ    สวนนี้ผูบริหารระดับสูงจะเปนผูรับผิดชอบดูแล
การทํางานขององคการทั้งระบบ 

2) สวนที่ทําหนาที่บริหารตามสายงานหลัก  สวนนี้มีผูจัดการซึ่งเปนผูบริหาร
ระดับกลางทําหนาที่บริหารงานภายใตโครงสรางอํานาจในสายการบังคับบัญชา 

3) สวนที่ทําหนาที่ปฏิบัติการ สวนนี้มีพนักงานระดับปฏิบัติการเปนผูทํางาน 
4) สวนที่ทําหนาที่ เกี่ยวกับการวางแผนและควบคุม สวนนี้ ผูที่ทํางาน   ซึ่งคือ       

นักวิเคราะหที่ทํางานภายนอกการบังคับบัญชาของผูจัดการในสายงานหลัก  
5) สวนที่ทําหนาที่เกี่ยวกับการสนับสนุน  สวนนี้มีพนักงานที่ทําหนาที่จัดเตรียม

บริการตาง  ๆ อันเปนการสนับสนุนการทํางานตอสวนอื่น ๆ พนักงานในสวนนี้จะทํางานอยู
ภายนอกสายการบังคับบัญชาของผูจัดการในสายงานหลัก    

Mintzberg  (1973, p. 95)  ใหเหตุผลที่องคการจําเปนตองมีผูจัดการวา   ผูจัดการทํา
ใหองคการดําเนินการไดตามเปาหมายหลักที่วางไว อาทิ ผลิตสินคาบริการที่มีประสิทธิภาพ  
ผูจัดการเปนผูออกแบบวิธีดําเนินงานตลอดจนรักษาความมั่นคงในการดําเนินงานเหลานั้นเพื่อเกิด
การบูรณาการเชิงการหนาที่ตาง ๆ  ผูจัดการเปนผูติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมตาง ๆ 
เพื่อปรับปรุงกลยุทธการดําเนินงาน  ผูจัดการทําหนาที่สรางระบบคุณคาอันเปนเปาหมายของ
องคการที่จะชี้นําการดําเนินงาน เชน สรางการเติบโตกับองคการ  สรางผลกําไร  การทําหนาที่
เชื่อมโยงขอมูลขาวสารระหวางองคการและสิ่งแวดลอมตาง ๆ  เปนสิ่งที่สําคัญดวย  ประการ
สําคัญ คือ ผูจัดการเปนผูที่มีอํานาจอยางเปนทางการตอการดําเนินงานของระบบทั้งหมดภายใน
องคการ 

ทรัพยากรมนุษยเมื่อไดบรรจุลงไปในโครงสรางองคการทั้ง 5 สวนมีความสําคัญตอการ
ดําเนินการขององคการ   โดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารระดับสูงที่ทําหนาที่สรางระบบคุณคาอันเปน
เปาหมายขององคการที่จะชี้นําการดําเนินงานและกําหนดกลยุทธการทํางาน  และผูบริหาร
ระดับกลางที่ทําหนาที่บริหารตามสายงานหลักขององคการ  เนื่องจากเปนผูมีอํานาจอยางเปน
ทางการในการรับผิดชอบดูแลระบบการทํางานขององคการ เชื่อมโยงกลยุทธการทํางานรวมทั้ง
ประสานลงไปสูระดับปฏิบัติการอยางบูรณาการในเชิงการหนาที่  ทําใหระบบการทํางานใน
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องคการดําเนินการไดอยางบรรลุเปาหมาย  จึงนับเปนที่นาทาทายตอการเขาไปศึกษา และทํา
ความเขาใจกับทรัพยากรมนุษยที่ทําหนาที่ดังกลาว ประกอบกับขอมูลที่กลาวมาขางตนที่เห็นไดวา
ความเทาเทียมระหวางชายและหญิงในการทํางานในประเทศไทย ยังตองมีการพัฒนาตอไป 
โดยเฉพาะอยางยิ่งกับกลุมผูหญิงที่ทํางานในระดับบริหารในภาคราชการซึ่งยังคงมีสัดสวนที่
แตกตางจากผูชายคอนขางมาก   
 
ผูบริหารหญิง : ส่ิงที่ตองผลักดันเพื่อขับเคลื่อนสูสังคมแหงความเทาเทียม 
 

การที่มีผูหญิงอยูในตําแหนงบริหารขององคการ โดยไดเขาไปมีสวนรวมอยูในสายการ
บังคับบัญชาที่มีหนาที่ตัดสินใจหรือเขารวมเปนคณะกรรมการตาง ๆ ในองคการ จะทําใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงความสัมพันธเชิงอํานาจภายในองคการ  ตลอดจนเปนจุดเริ่มตนสําหรับการสราง
กลุมผูนําหญิงรุนบุกเบิกเพื่อปูทางแกผูนําหญิงรุนตอมา  ผูหญิงที่อยูในโครงสรางอํานาจการ
บริหารในองคการเหลานี้ จะมีบทบาทสําคัญในการผลักดันและสนับสนุนนโยบายตาง ๆ ภายใน
องคการซึ่งเกี่ยวของกับการทํางาน เชน การจัดโครงสรางองคการตลอดจนการบริหารงานที่มี
มุมมองของมิติหญิงชาย  การจัดโปรแกรมที่เอื้อตอพนักงานที่อยูในฐานะผูดูแลของครอบครัว  เชน  
การใหความยืดหยุนในเรื่องเวลาการทํางาน  การจัดสวัสดิการและผลประโยชน  การจัดบริการ
สุขภาพ  บริการดูแลเด็ก  การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานที่มั่นคงปลอดภัย  เปนตน   

การที่ผูหญิงไดเขาไปมีโอกาสในการเปนตัวแทนในเชิงการเมือง มีอํานาจในการบริหาร
ประเทศดวยการมีฐานเสียงสนับสนุนที่เพียงพอจากประชาชน จะทําใหเกิดการผลกัดนัเชงินโยบาย
เกี่ยวกับการจางงาน สวัสดิการแรงงาน มาตรการตาง  ๆ ในดานแรงงาน โดยเฉพาะนโยบายของ
กระทรวงแรงงานและกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษยที่เปนหนวยงานที่
รับผิดชอบดูแลผูใชแรงงานและการพัฒนากําลังคนของประเทศ   ผูหญิงที่อยูในฐานะตัวแทนทาง
การเมืองจะสามารถเขาไปเปดประเด็นทางการเมือง   เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงโครงสราง
ในรูปของการปรับปรุงแกไขกฎหมายเกี่ยวกับการคุมครองแรงงาน  การกําหนดนโยบายเกี่ยวกับ
โอกาสการจางงานที่เทาเทียมกันที่คุมครองโอกาสแกผูหญิงใหเกิดความเทาเทียมในการจางงาน  
ตลอดจนติดตามการบังคับใชกฎหมาย   อาทิ  นโยบายการจางงานและคาจางที่เทาเทียม 
นโยบายการทํางานในลักษณะ Part-time  นโยบายเกี่ยวกับการลวงละเมิดทางเพศและปญหา
ความรุนแรงทางเพศภายใตสภาพแวดลอมในการทํางาน  ตลอดจนนโยบายที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานซึ่งมีมุมมองของมิติหญิงชายอันเปนการปรับเปลี่ยนในเชิงโครงสรางที่สนับสนุนตอผูหญงิให
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ไดเขารวมในตลาดแรงงาน เชน นโยบายดานการบริการดูแลเด็กและผูสูงอายุ  ผลประโยชนตาง  ๆ 
ที่ใหแกแมหรือครอบครัว  การลดหยอนในเชิงภาษี เปนตน   

การแสวงหาองคความรูเกี่ยวกับผูหญิงในแงของการกาวสูตําแหนงผูบริหารจาก
ประสบการณชีวิตของผูหญิงจึงมีความสําคัญ เนื่องจากประสบการณไมใชแคเพียงคําพูด แตมัน
ไดสรางความตระหนักถึงตัวตนของผูหญิงดวย  การที่ประสบการณไดถูกสื่อสารกันดวยการเลา 
การบอกกลาวถึงสิ่งที่เกิดขึ้นวามีส่ิงที่เหมือนกันหรือแตกตางกันในประสบการณเหลานั้น และถูก
สรางขึ้นมาเปนความรู ประสบการณที่ปรากฏขึ้นทุกหนแหงทุกเวลา มีประโยชนในแงของการเขา
ไปวิเคราะหถึงการดําเนินการของประสบการณทั้งหลายและการสรางความหมายใหม ๆ ของ
ประสบการณเหลานั้นขึ้นมา เมื่อผูบริหารหญิงไดเลาเรื่องราวจะเปนกระบวนการผลิตตัวตนของ
ตนเองภายในประสบการณ มีความเปนการเมืองในการประกอบสรางเหลานั้น การประกอบสราง
อยางเปนกระบวนการจะผานการตีความของผูบริหารหญิงเปนที่เรียบรอยแลว จากนั้นผูศึกษาจะ
ทําการตีความตอเพื่อเกิดความเขาใจกับชีวิตของผูบริหารหญิงซึ่งเปนการสะทอนถึงพัฒนาการ
ของบุคคลในบริบทที่เกี่ยวของกับตนเอง ตลอดจนบริบทอันเปนความสัมพันธระหวางบุคคลและ
บริบทองคการที่ไดดําเนินมาจนกระทั่งสามารถดํารงตําแหนงผูบริหารในองคการในที่สุด  ทําให
เกิดความเขาใจที่กวางยิ่งขึ้นตอการสามารถกาวขึ้นเปนผูบริหาร  ทําใหเขาใจกวางขวางยิ่งขึ้นตอ
ปรากฏการณการเลือกปฏิบัติที่ผูหญิงไดเผชิญ โดยเฉพาะเมื่อแบบแผนการปฏิบัติที่เกิดขึ้นภายใน
องคการซึ่งคนจํานวนไมนอยยังไมตระหนักถึง ไดถูกชี้ใหเห็นวาเปนขอจํากัดตอการแสดง
ความสามารถและสมรรถนะการทํางานอยางเต็มที่ของผูทํางานที่มีลักษณะทางประชากร 
หนึ่ง ๆ ซึ่งก็คือ “กลุมผูหญิง”  การกอเกิดองคความรูเกี่ยวกับการเลือกปฏิบัติอันเปนอุปสรรคที่
ขวางกั้นผูหญิงในการกาวขึ้นไปดํารงตําแหนงผูบริหาร และวิธีการที่ผูหญิงสามารถเอาชนะ
จนกระทั่งไดดํารงตําแหนงผูบริหาร สามารถนํามาใชเปนแนวทางการกําหนดนโยบายเพื่อสราง
ความเทาเทียมในการทํางานไดอยางเหมาะสม และเมื่อองคการสามารถใชทรัพยากรบุคคลอัน
ทรงคุณคาที่ เปนผูหญิงเหลานั้นไดอยางเกิดประโยชนสูงสุดแลว  การเติบโตและความมี
ประสิทธิภาพทางเศรษฐกิจในระดับประเทศจะบังเกิดขึ้นตอไป 

จึงเปนที่มาของการศึกษาเรื่องโอกาสการกาวสูการเปนผูบริหารสตรีบนบริบทระดับ
ปจเจก ความสัมพันธระหวางบุคคลและองคการ เพื่อเกิดการมองเห็นเกี่ยวกับภูมิหลัง แรงจูงใจใน
การทํางาน  ทักษะในการทํางานบริหาร ประสบการณการถูกเลือกปฏิบัติและอุปสรรคตาง ๆ อาทิ 
อุปสรรคภายในตัวเองและจากภาระหนาที่ของครอบครัว  อุปสรรคระดับความสัมพันธระหวาง
บุคคลและอุปสรรคระดับองคการที่ผูบริหารหญิงไดเผชิญในการทํางานที่เปนขอจํากัดตอการทํา
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หนาที่และปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่  ประสบการณที่ผูหญิงสามารถเอาชนะจนไดดํารงตําแหนง
ผูบริหารและการปรับเปลี่ยนตนเองภายใตบริบทดังกลาว  อันจะชวยสรางโอกาสกับ “กลุมผูหญิง” 
รุนตอ ๆมา ที่จะไดนํามาประยุกตใช  สรางทางเลือกในชีวิตการทํางาน และเปนแนวทางสําหรับ
องคการที่จะพัฒนาและสนับสนุนผูบริหารทั้งชายและหญิง เพื่อใหเกิดโอกาสการเติบโตกาวหนา
ในการประกอบอาชีพอยางเทาเทียมกันตอไป    
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

วัตถุประสงคของการศึกษาครั้งนี้  คือ  เพื่อศึกษาและรวบรวมองคความรูจาก
ประสบการณของผูบริหารหญิงระดับ 9 ข้ึนไปที่ทํางานในภาคราชการ จํานวน 12 คน  ดังตอไปนี้ 

1. เพื่อศึกษาเงื่อนไขในการกาวสูตําแหนงผูบริหาร  
2. เพื่อแสวงหาแนวทางการกําหนดนโยบายที่จะทําใหเกิดความเทาเทียมระหวาง

ชายและหญิงในการทํางาน 
 

ขอบเขตการศึกษา 
 

การศึกษาครั้งนี้ ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับผูบริหารหญิงในป 2549 ผูให
ขอมูลเปนขาราชการพลเรือนหญิงระดับ 9 ข้ึนไป จํานวน 9 คน  และขาราชการกลาโหมหญิงชั้น
ยศนายพลหญิง จํานวน 3 คน รวมทั้งสิ้น 12 คน 
 
ขอตกลงเบื้องตน 
 

ผลการศึกษาเปนผลที่ไดจากเรื่องราวชีวิตของผูบริหารหญิง จํานวน 12 ราย เร่ืองราว
ชีวิตแตละเรื่องมีลักษณะเฉพาะเปนรายปจเจก ณ  ชวงเวลาขณะนั้น ๆ ขอสรุปที่ไดจึงเปนสิ่งที่ได
จากการรอยเรียงเรื่องราวชีวิตของผูบริหารหญิงทั้ง 12 คน ภายใตบริบทที่ไดประกอบสรางซึ่ง
ความหมายของบุคคลเขาดวยกัน การนําไปใชเทียบเคียงกับกรณีอ่ืนพึงควรตระหนักถึงขอจํากัดใน
เชิงบริบทที่ควรมีความใกลเคียงกันดวย 
 


