


 
 
 
 
 
 
 

บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
 

การประเมินคุณภาพและส่งเสริมคุณภาพหน่วยงานภาครัฐ 
ทีด่าํเนินการ ส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายดีเด่น:  

ศึกษากรณตัีวอย่างทีด่ใีนการดาํเนินงานของศูนย์ประสานงานด้าน 
ความเสมอภาคระหว่างหญิงชายในหน่วยงานภาครัฐ 

 
 
 

Executive Summary 
 

Quality Assessment and Quality Promotion of 
Governmental Agencies with 

Best Practices in Gender Equality Promotion: 
A Study of Best Practices of Gender Focal Points (GFPs) 

in Governmental Agencies 



บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
 
 

การวิจัยเร่ือง “การประเมินคุณภาพและส่งเสริมคุณภาพหน่วยงานภาครัฐท่ีดาํเนินการ     
ส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายดีเด่น: ศึกษากรณีตวัอย่างท่ีดีในการดาํเนินงานของศูนย์
ประสานงาน ดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชายในหน่วยงานภาครัฐ” โดยมีวตัถุประสงคคื์อ 

๑. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ตวัอย่างท่ีดี (Best Practices) ของศูนยป์ระสานงานดา้นความ
เสมอภาคระหวา่งหญิงชาย  

๒. เพ่ือศึกษาโครงสร้างและแนวทางการดาํเนินงานของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอ
ภาคระหว่างหญิงชายท่ีมีประสิทธิภาพ  

๓. เพ่ือพฒันากลยุทธ์ แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการดําเนินงานของศูนย์
ประสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย   
     

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยมีขอบเขตดา้นเน้ือหาในการศึกษา ดงัน้ี 
๑. การศึกษาวิเคราะห์โครงสร้าง บทบาทหน้าท่ี การดาํเนินงาน และผลการดาํเนินงาน

ของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายท่ีไดรั้บรางวลัหน่วยงานภาครัฐดีเด่น
ดา้นการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๘-๒๕๕๒ จาํนวน ๙ ศูนย/์หน่วยงาน 

๒. การศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัดา้นบวกและปัจจยัดา้นลบท่ีมีผลต่อการดาํเนินงานของศูนย์
ประสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ทั้ง ๙ ศูนย/์หน่วยงาน โดยเฉพาะบทบาทของ
ผูบ้ริหารดา้นการเสริมสร้างบทบาทหญิงชายท่ีมีต่อการดาํเนินงานของศูนยฯ์ 

๓. การศึกษาโครงสร้างและแนวทางการดาํเนินงานของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอ
ภาคระหว่างหญิงชายท่ีมีประสิทธิภาพ 

๔. การเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมและสนบัสนุนการดาํเนินงานของศูนยป์ระสานงาน
ดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย เพ่ือเป็นแนวทางการดาํเนินงานต่อไปของสํานกังานกิจการ
สตรีและสถาบนัครอบครัว 

 
ขอบเขตประชากร ศึกษาจากศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายท่ี

ไดรั้บรางวลัหน่วยงานภาครัฐดีเด่นดา้นการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ตั้งแต่ปี พ.ศ. ๒๕๔๘-
๒๕๕๒ จาํนวน ๙ ศูนย ์ไดแ้ก่   



 
 

 

๒

๑. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ สาํนกังานสภาความมัน่คง
แห่งชาติ สาํนกันายกรัฐมนตรี (๒๕๔๘)  

๒. ศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมชลประทาน 
กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ (๒๕๔๙)  

๓. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมพฒันาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน (๒๕๕๐)  

๔. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมประมง กระทรวง
เกษตรและสหกรณ์ (๒๕๕๑) 

๕. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมราชทณัฑ ์กระทรวง
ยติุธรรม (๒๕๕๑) 

๖. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม (๒๕๕๑) 

๗. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ สํานักงาน ก.พ. สํานัก
นายกรัฐมนตรี (๒๕๕๒) 

๘. ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมศิลปากร กระทรวง
วฒันธรรม (๒๕๕๒) 

๙. ศูนยป์ระสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ของ กรมสวสัดิการและ
คุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน (๒๕๕๒) 

 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย แบบสมัภาษณ์ จาํนวน  ๕ ชุด ไดแ้ก่ 
๑.  แนวการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารดา้นการส่งเสริมบทบาทหญิงชาย (CGEOs) 
๒. แนวการสมัภาษณ์หวัหนา้ศูนย/์เจา้หนา้ท่ีศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่าง

หญิงชาย 
๓.  แนวการสัมภาษณ์ผูรั้บบริการ/หรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย จากการดาํเนินงานของ       

ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย 
๔.  แนวการสัมภาษณ์ผู ้บริหารระดับกรมของสํานักงานกิจการสตรีและสถาบัน                 

ครอบครัว 
๕.  แนวการสัมภาษณ์ผูบ้ริหาร/เจ้าหน้าท่ีสํานักส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย และ

เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบงานศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย 



 
 

 

๓

ผลการศึกษาและขอ้เสนอแนะการวิจยั มีรายละเอียดดงัน้ี 
 

๑. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ ๑:  เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ตัวอย่างที่ดี (Best 
Practices) ของศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  
 

การนาํเสนอผลการวิเคราะห์ตวัอย่างท่ีดีของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาค
ระหว่างหญิงชาย แยกเป็น ๒ ส่วน คือ ๑) ผลการวิเคราะห์โครงสร้าง บทบาทหนา้ท่ี การดาํเนินงาน  
และผลการดาํเนินงานของศูนยป์ระสานงานฯ และ ๒) ผลวิเคราะห์ปัจจยับวกและปัจจยัลบท่ีมีผล
ต่อศูนยป์ระสานงานฯ ดงัน้ี 
 

๑.๑ ผลการวเิคราะห์โครงสร้าง บทบาทหน้าท่ี การดาํเนินงาน และผลการดาํเนินงาน
ของศูนย์ประสานงานฯ สรุปเป็นประเดน็ใหญ่ๆ ได้ ๒ ประเด็น คือ 

 
๑.๑.๑ ประเดน็ท่ี ๑ รูปแบบโครงสร้างของศูนยป์ระสานงานฯ ในส่วนราชการ 

สามารถแบ่งได ้๒ รูปแบบ 
๑) รูปแบบการจัดตั้งศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่าง

หญิงชาย  ท่ีเป็นไปตามสาระสําคญัของหนังสือสํานักงาน กพ. ท่ี นร. ๐๗๐๘/ว๓ ลงวนัท่ี ๑๑ 
เมษายน ๒๕๔๕ 

    พบวา่โครงสร้างของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคหญิงชาย 
ส่วนใหญ่จะยดึติดกบัหนงัสือเวียนสาํนกังาน ก.พ. ท่ี นร ๐๗๐๘/ว๓ ในการสร้างกลไกใหเ้กิดความ
เสมอภาคระหวา่งหญิงชายในส่วนราชการ  โดยสาระสาํคญัของหนงัสือเวียนฉบบัน้ี ประกอบดว้ย 

(๑) การแต่งตั้ งผูบ้ริหารด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย 
(CGEOs) เพ่ือรับผดิชอบดูแลงานดา้นความเสมอภาคหญิงชายในส่วนราชการ 

(๒) การแต่งตั้งคณะกรรมการ การจดัตั้งศูนยป์ระสานงานดา้น
ความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย เพ่ือให้มีกลุ่มบุคคลหรือคณะท่ีรับผิดชอบในการดาํเนินการเพ่ือ
ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชายในส่วนราชการ และเป็นศูนยก์ลางรวบรวมขอ้มูลเก่ียว
บทบาทหญิงชายในส่วนราชการ 

(๓) การแต่งตั้ งคณะกรรมการกาํกับดูแลการทาํงานของศูนย์
ประสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย 



 
 

 

๔

(๔) การจดัทาํแผนแม่บทการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่าง
หญิงชาย  เพ่ือเป็นแผนการทาํงาน อนันาํมาซ่ึงความสาํเร็จท่ีเป็นรูปธรรม สามารถตรวจสอบได\้ 

 
 โดยในการศึกษาโครงสร้างและบทบาทหนา้ท่ีของศูนยป์ระสานงานดา้นความ

เสมอภาคระหว่างหญิงชาย กรณีศึกษาทั้ง ๙ แห่ง พบว่า ทุกส่วนงานมีโครงสร้างตามขอ้ ๑.๑ – ๑.๔ 
โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีไม่มีหน่วยงานในภูมิภาค เช่น สํานักงานสภาความมัน่คงแห่งชาติ จะมี
โครงสร้างท่ีเป็นไปตามกบัหนงัสือ ว๓ ของสาํนกังาน ก.พ. ทุกประการ   

 
๒) รูปแบบการจัดตั้งศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่าง

หญิงชาย ท่ีมีการประยกุตใ์หมี้ความเหมาะสมกบัองคก์ร แบ่งไดเ้ป็น ๒ ประเภท คือ 
(๑)  มีการมอบหมายศูนยป์ระสานงานฯ เครือข่ายและ/หรือใน

ส่วนภูมิภาคเพ่ิมเติม ทาํให้การดาํเนินการมีการกระจายอย่างทัว่ถึง ซ่ึงประเภทน้ีมกัเกิดข้ึนใน           
ส่วนราชการท่ีมีหน่วยงานในภูมิภาค เช่น  

-  กรมชลประทาน แต่งตั้ งคณะทาํงานเครือข่ายด้านการ
ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย ในส่วนภูมิภาค จาํนวน ๑๖ แห่ง เพ่ือให้การปฎิบติังาน
ดา้นความเสมอภาคหญิงชาย มีประสิทธิภาพ 

- กรมศิลปากร  ตั้ งสํานักศิลปกร  ท่ี  ๑ -๑๕  เ ป็นศูนย์
ประสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชายในส่วนภูมิภาค และมีผูอ้าํนวยการสาํนกัศิลปกรท่ี 
๑-๑๕ เป็นหัวหน้าศูนยป์ระสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย เพ่ือขบัเคล่ือนการ
ดาํเนินงานดา้นการส่งเสริมบทบาทหญิงชาย 

-  กรมราชทัณฑ์ มอบหมายกองการเจ้าหน้าท่ีเป็นศูนย์
ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย และมีเครือข่ายระหว่างหน่วยงาน คือ ทุก
เรือนจาํ/ทณัฑสถาน จะมีคณะกรรมการดาํเนินการดา้นบทบาทหญิงชาย ประกอบดว้ยผูบ้ญัชาการ
เรือนจาํและหวัหนา้ฝ่ายทุกฝ่าย 

(๒) มีการมอบหมายศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาค
ระหว่างหญิงชาย ตามหน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบดา้นความเสมอภาคหรือดา้นสตรีอยูก่่อนแลว้ 
เช่น 

- กรมพฒันาฝีมือแรงงาน มอบหมายกองพฒันาศกัยภาพ
สตรีและเด็ก ซ่ึงมีหนา้ท่ีในการศึกษาพฒันารูปแบบและกาํหนดแนวทางท่ีเหมาะสมในการพฒันา



 
 

 

๕

ฝีมือแรงงานให้แก่สตรีและเด็ก ตลอดจนเป็นศูนยป์ระสานงานและศูนยข์อ้มูลการพฒันาแรงงาน
สตรีและเดก็ใหเ้ป็นศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย 

-  กรมประมง มอบหมายคณะทาํงานดา้นบูรณาการบทบาท
หญิงชาย เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเร่ืองความเสมอภาคหญิงชาย ท่ีดาํเนินการกบักลุ่ม
เครือข่ายลุ่มนํ้าโขง ใหเ้ป็นศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย 

- สาํนกังาน ก.พ. มอบหมายสาํนกังานเลขาธิการ (กลุ่มงาน
การเจา้หนา้ท่ี) ใหเ้ป็นศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย แต่ในทางปฏิบติัพบว่า
ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายมีการดาํเนินงานคู่ขนานไปกบั สํานักวิจยั
และพฒันาระบบงานบุคคล  เน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีดูแลภาพรวมดา้นการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชายในราชการพลเรือน ซ่ึงเป็นภารกิจเดิมอยูแ่ลว้  

 
 เม่ือพิจารณาจากผลการดาํเนินงานของหน่วยงานพบว่า  หน่วยงานดงักล่าวมี

แนวโนม้ท่ีจะสามารถบูรณาการงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายใหเ้ขา้กบังานและยงัขยาย
ผลไปยงัประชาชนซ่ึงเป็นผูรั้บบริการไดอี้กดว้ย สาเหตุหลกัเน่ืองดว้ยปัจจยั ๔ ประการ คือ 
หน่วยงานมีพ้ืนฐานความรู้ความด้านการส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชายอยู่บ้างแลว้ 
หน่วยงานมีเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานบางส่วนท่ีมีพื้นฐานความรู้และการทาํงานดา้นการส่งเสริมความ
เสมอภาค ผูบ้ริหารองคก์รมีฐานความรู้ความเขา้ใจในนโยบายและหลกัการส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย ประการสุดทา้ย คือ ภาระงานท่ีหน่วยงานดาํเนินการนั้นมีความสัมพนัธ์หรือเช่ือมโยงกบั
การส่งเสริมความเสมอภาคได ้

 
๑.๑.๒ ประเด็นท่ี ๒  ผูด้าํเนินการขบัเคล่ือนงานดา้นการส่งเสริมความเสมอ

ภาคหญิงชายในส่วนราชการ พบว่ามี ๔ แบบ คือ 
๑) ขบัเคล่ือนโดยงานการเจา้หน้าท่ี  ซ่ึงพบว่าหากการขบัเคล่ือนงาน

ดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายมาจากงานการเจา้หนา้ท่ี จะพบว่ากิจกรรมการส่งเสริมความ
เสมอภาคระหวา่งหญิงชายจะเป็นการดาํเนินการสาํหรับบุคลากรภายในส่วนงานเองมากกวา่สาํหรับ
กลุ่มประชาชนผูรั้บบริการ  

๒) ขับเคล่ือนโดยกลุ่มแผน ซ่ึงพบว่ากลุ่มงานแผน สามารถสร้าง
เครือข่าย และบูรณาการการดาํเนินการดา้นความเสมอภาคหญิงชายในกลุ่มงานอ่ืนไดเ้ป็นอย่างดี  
เน่ืองจากหน่วยงานแผน/นโยบายสามารถเห็นแผนงานของกรมในภาพกวา้ง 
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๓) ขบัเคล่ือนโดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบดา้นความเสมอภาคหญิงชาย  
ซ่ึงเป็นภารกิจหน่ึงของส่วนงานอยู่แลว้ ซ่ึงพบว่าหากส่วนราชการมีหน่วยงานท่ีรับผิดชอบภารกิจ
หลกั และเก่ียวขอ้งกบังานดา้นความเสมอภาคหรือดา้นสตรีอยู่ก่อนแลว้ ส่วนราชการเหล่าน้ีจะ
สามารถบูรณาการงานดา้นน้ีใหเ้ขา้กบังานและเกิดผลต่อผูรั้บบริการไดโ้ดยตรง และมีความต่อเน่ือง 

๔) ขบัเคล่ือนโดยทีมแกนนาํ/คณะกรรมการท่ีเขม้แข็ง และมีความ
สนใจ ซ่ึงพบว่า บางหน่วยงานมีการแต่งตั้ งคณะกรรมการกาํกับโดยตาํแหน่งเท่านั้ น แต่บาง
หน่วยงานมีการแต่งตั้งคณะกรรมการ/แกนนาํท่ีดาํเนินงานตามความสนใจของบุคคลเพ่ิมเติม ซ่ึง
พบว่าไม่ว่าแกนนาํ/คณะกรรมการจะเป็นโดยตาํแหน่งหรือไม่ก็ตาม หากบุคคลเหล่านั้นมีความ
เขา้ใจเร่ืองความเสมอภาคอยา่งถูกตอ้ง และเป็นผูท่ี้มีความสนใจงานดา้นน้ี บุคคลเหล่าน้ีจะทาํงาน
ดว้ยความทุ่มเท เอาใจใส่ และรับผิดชอบ เป็นอย่างยิ่ง แต่อาจมีปัญหาความต่อเน่ือง หากมีการ
เปล่ียนแปลงตวับุคคล  หรือโยกยา้ยสับเปล่ียนหนา้ท่ี 

 
โดยสรุปผลการวิเคราะห์โครงสร้าง  บทบาทหนา้ท่ีการดาํเนินงาน และผลการดาํเนินงาน

ของศูนยป์ระสานงานด้านความเสมอภาคหญิงชาย จากกรณีศึกษาทั้ ง ๙ แห่งพบว่าโครงสร้าง          
ศูนยป์ระสานงานฯ มี ๒ รูปแบบ คือ ๑) รูปแบบท่ีเป็นไปตามสาระสําคญัของหนังสือสํานักงาน 
ก.พ. ท่ี นร ๐๗๐๘/ว๓ โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีไม่มีหน่วยงานในภูมิภาค และ ๒) รูปแบบท่ีมีการ
ประยุกต์ให้มีความเหมาะสมกบัองค์กร โดยมีการแต่งตั้ งศูนยป์ระสานงานฯ เครือข่ายหรือใน    
ส่วนภูมิภาคเพ่ิมเติม ทาํให้การดาํเนินการมีการกระจายท่ีทัว่ถึง ซ่ึงมกัเกิดข้ึนในหน่วยงานท่ีมี
หน่วยงานในภูมิภาค  นอกจากน้ีพบว่า หน่วยท่ีทาํหนา้ท่ีขบัเคล่ือนงานดา้นความเสมอภาคหญิงชาย
ในส่วนราชการท่ีสาํคญัท่ีพบมี ๔ แบบ คือ ๑) ขบัเคล่ือนโดยงานการเจา้หนา้ท่ี ๒) ขบัเคล่ือนโดย
กลุ่มงานแผน ๓) ขบัเคล่ือนโดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบดา้นความเสมอภาคหญิงชาย ซ่ึงเป็นภารกิจ
หน่ึงของส่วนงานอยู่แลว้ และ ๔) ขบัเคล่ือนโดยทีมแกนนาํ/คณะกรรมการท่ีเขม้แข็งและมีความ
สนใจ 
 

๑.๒ การวเิคราะห์ปัจจยับวกและปัจจัยลบที่มีผลต่อการดาํเนินงานของศูนย์ฯ โดยใช้
กรอบการวิเคราะห์ท่ีประกอบดว้ยองคป์ระกอบ ๒ ดา้น คือ ๑) ดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล ไดแ้ก่ 
ผูบ้ริหารดา้นการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (CGEOs) คณะทาํงานของศูนยป์ระสานงานดา้นความ
เสมอภาคระหว่างหญิงชาย (GFPs) และตวัขา้ราชการของส่วนราชการเอง (STAFF) และ ๒) ดา้นท่ี
เก่ียวขอ้งกบัระบบหรือส่ิงแวดลอ้ม ไดแ้ก่ บริบทของส่วนราชการ (CONTEXT) วฒันธรรมองคก์าร 
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(CULTURE) และระบบการดาํเนินงาน (SYSTEM) ซ่ึงผลการวิเคราะห์สรุปโดยกล่าวแยกเป็น ๒ 
ปัจจยั ดงัน้ี 

 
๑) ปัจจยัดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล ประกอบดว้ย 
 (๑) ผูบ้ริหารดา้นการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (CGEOs)  
 (๒) คณะกรรมการกาํกบัดูแลงานดา้นความเสมอภาคระหวางหญิงชาย 
 (๓)  หวัหนา้ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย (GFPs) 
 (๔)  ขา้ราชการในหน่วยงาน 
๒)  ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบหรือส่ิงแวดลอ้ม ประกอบดว้ย 
 (๑)   บริบทของส่วนราชการ (Context) 
 (๒)  วฒันธรรมองคก์ร (Culture) 
 (๓)  ระบบการดาํเนินงาน (System) 
 
๑.๒.๑ ปัจจยัดา้นบวก หมายถึง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบในทางท่ีส่งเสริมให้การ

ดาํเนินงานประสบความสาํเร็จไดดี้ข้ึน สามารถแบ่งออกเป็นสองดา้น คือ  
๑) ปัจจยัภายนอก 

(๑) กระแสความกดดนัจากสังคมโลกทางด้านสิทธิมนุษยชน
และความเสมอภาคชายหญิง รวมทั้ งสัญญาระหว่างประเทศท่ีได้มีการลงนามไว  ้เป็นส่ิงท่ีทั้ ง
ผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบดาํเนินการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายในส่วนราชการรับรู้ 
และตระหนกัถึงความสาํคญัของพนัธะสัญญาท่ีรัฐบาลไทยไดใ้หไ้วก้บันานาประเทศ นอกจากน้ี ยงั
มีแรงกดดนัท่ีส่วนราชการเองได้รับจากองค์กรความร่วมมือต่างประเทศท่ีได้มีโครงการความ
ร่วมมือกับส่วนราชการ (เช่น งานของกรมประมง เป็นต้น) ทําให้ส่วนราชการเองต้องให้
ความสาํคญักบัเร่ืองของการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายมากข้ึน 

(๒) นโยบายรัฐบาล โดยท่ีรัฐบาลไดมี้นโยบายอย่างชดัเจนใน
เร่ืองน้ี ดงัท่ีมีปรากฏอยูใ่นรัฐธรรมนูญ และมติคณะรัฐมนตรี ทาํให้เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีส่วนราชการ
จะตอ้งดาํเนินการเพ่ือสนองตอบต่อนโยบายรัฐบาลน้ี 

(๓) หน่วยงานกลางท่ีรับผิดชอบในการผลกัดนังานด้านน้ี ซ่ึง
ประกอบดว้ยสาํนกังาน ก.พ.และสาํนกังานกิจการสตรีฯ เป็นปัจจยัผลกัดนัท่ีสาํคญั โดยดาํเนินงาน
ร่วมกนั เร่ิมตน้จากสาํนกังาน ก.พ. ซ่ึงเป็นองคก์รกลางท่ีไดรั้บความเช่ือถือจากส่วนราชการ ทาํให้
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ส่วนราชการยอมรับและนาํแนวทางท่ีสํานกังาน ก.พ. กาํหนดข้ึนไปปฏิบติั โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารงานบุคคล ซ่ึงอยู่ภายใตก้ารกาํกบัดูแลของสํานกังาน ก.พ. โดยตรง 
ส่วนสํานักงานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัวมีบทบาทในการส่งเสริมในดา้นการให้ความรู้ 
ความเขา้ใจ การให้คาํปรึกษาและการส่งเสริมใหส่้วนราชการจดักิจกรรมต่างๆ ซ่ึงการมีหน่วยงาน
กลางท่ีมีความรู้ ความเช่ียวชาญและรับผดิชอบโดยตรงต่องานดา้นน้ีมาทาํหนา้ท่ีในการส่งเสริมและ
สนบัสนุน จึงเป็นปัจจยัดา้นบวกท่ีสาํคญัประการหน่ึงของความสาํเร็จของหน่วยงานตวัอยา่ง       จะ
เห็นไดว้่า การดาํเนินงานของส่วนราชการท่ีประสบความสําเร็จนั้น ไดมี้การประสานงานอย่าง
ใกลชิ้ดทั้งท่ีเป็นทางการและอย่างไม่เป็นทางการกบัสํานกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว
อยา่งต่อเน่ือง 

๒) ปัจจยัภายใน  
 ปัจจยับวก และปัจจัยลบ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลและระบบหรือ

ส่ิงแวดลอ้ม  มีดงัต่อไปน้ี 
(๑)  ผู ้บริหารด้านการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (CGEOs) 

พบว่า CGEOs เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีผลต่อการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายในส่วนราชการ ใน
ส่วนท่ีเป็นปัจจยัดา้นบวก ไดแ้ก่  

- CGEO ของหน่วยงานตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีความเขา้ใจ
และตระหนักถึงความสําคญัของงานด้านการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย จึงพร้อมท่ีจะ
สนับสนุนการดาํเนินงาน เช่น การอนุมัติแผนงานท่ีเจ้าหน้าท่ีเสนอ การจัดสรรงบประมาณ
สนบัสนุน เป็นตน้ 

จากการศึกษาพบว่า CGEOs เป็นองคป์ระกอบท่ีสําคญัท่ี
สนบัสนุนใหก้ารดาํเนินการดา้นความเสมอภาคหญิงชายเป็นรูปธรรม ในหลายหน่วยงานพบว่าหาก
ผูบ้ริหารของส่วนงานให้ความสาํคญั การดาํเนินงานดา้นความเสมอภาคหญิงชายจะดาํเนินไปได้
อยา่งรวดเร็ว  บางท่านริเร่ิมโครงการต่างๆ ท่ีเป็นประโยชน์หลายโครงการ บางหน่วยงาน CGEOs 
ช่วยส่ือสารและแสดงทศันะเร่ืองบทบาทของหญิงชายต่อการดาํเนินชีวิตและการบูรณาการในการ
ทาํงาน  ในส่ือประเภทต่างๆ ทาํใหข้า้ราชการและผูรั้บบริการตระหนกัถึงความสาํคญัไดเ้ป็นอยา่งดี  
และบางหน่วยงานแมว้่า CGEO อาจจะไม่ไดก้ล่าวถึงเร่ืองความเสมอภาคหญิงชายโดยตรง  แต่กมี็
ความตระหนกัและสอดแทรกลงในภารกิจต่างๆ ของส่วนงานเท่าท่ีจะทาํได ้ ส่ิงเหล่าน้ีแสดงใหเ้ห็น
ว่า CGEOs มีบทบาทท่ีสาํคญัมากในการโนม้นา้ว และสนบัสนุนการดาํเนินงานให้เป็นรูปธรรม 



 
 

 

๙

โดยเฉพาะในเร่ืองการส่ือสารใหเ้ห็นความสาํคญัและสร้างความตระหนกั ตลอดจนการบูรณาการ
เขา้ไปในภารกิจหลกั 

- การยอมรับงานดา้นน้ีในฐานะท่ีเป็นนโยบายของรัฐบาล
ท่ีผ่านความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีมาแลว้ จึงนาํแนวทางต่างๆ ท่ีกาํหนดข้ึนตามนโยบายมา
ปฏิบติั แต่อย่างไรก็ตาม การปฏิบติัยงัคงเป็นแค่การปฏิบติัตามแนวทางท่ีกาํหนดให้เท่านั้น ส่วน
ใหญ่ยงัไม่ไดพ้ฒันาการดาํเนินงานดา้นน้ีไปมากกวา่ท่ีหน่วยงานกลางกาํหนด 

(๒)  คณะกรรมการกาํกบัดูแลการส่งเสริมความเสมอภาคหญิง
ชายในส่วนราชการ พบปัจจยับวก ไดแ้ก่ 

- ในส่วนราชการบางแห่ง เช่น กรมชลประทาน มีการ
กาํหนดสัดส่วนหญิงชายในการแต่งตั้งคณะกรรมการกาํกบัดูแลการส่งเสริมความเสมอภาคหญิง
ชายในส่วนราชการ โดยไม่ไดแ้ต่ตั้งจากตาํแหน่งเพียงอย่างเดียว ทาํให้การดาํเนินงานดา้นน้ีมี
มุมมองของหญิงและชายท่ีสมดุลกนั และเอ้ือต่อการกาํหนดกิจกรรมในการส่งเสริมใหเ้หมาะสม 

- ในส่วนราชการบางแห่ง  เช่น  กรมประมง  และกรม
ส่งเสริมอุตสาหกรรม มีการแต่งตั้งคณะกรรมการกาํกบัดูแลการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายใน       
ส่วนราชการกาํหนดมาจากทั้ งโดยตาํแหน่งและผูท่ี้มีความสนใจ ซ่ึงมีความรู้และตระหนักใน
ความสาํคญัของเร่ืองน้ีดี จึงทาํให้การดาํเนินงานเป็นไปอย่างจริงจงัมากกว่าผูท่ี้ขาดความเขา้ใจใน
เร่ืองน้ี แต่อย่างไรก็ตามมีขอ้เสนอแนะในทางปฏิบติัว่า การแต่งตั้งผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งตามความ
สมคัรใจนั้นเป็นส่ิงท่ีดี แต่ควรพิจารณาเร่ืองตาํแหน่งของผูท่ี้จะแต่งตั้งประกอบดว้ย  เน่ืองจากหาก
แต่งตั้งระดบัปฏิบติัการจะไม่มีพลงัในการขบัเคล่ือนและไม่สามารถขอความร่วมมือขา้มหน่วยงาน
ได ้ แต่หากเป็นขา้ราชการระดบักลาง-สูง จะมีอาํนาจในการบงัคบับญัชาและ/หรือ มอบหมายให ้  
ผูท่ี้มีความสนใจดาํเนินการแทนได ้ดงันั้นจึงควรใหค้วามสาํคญัในประเด็นเหล่าน้ีดว้ย 

(๓)  หัวหนา้ศูนยป์ระสานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  
การมอบหมายให้หน่วยงานท่ีรับผิดชอบและการกาํหนดรูปแบบการดาํเนินงานของศูนยป์ระสาน
ดา้นความเสมอภาคหญิงชาย  เป็นปัจจยัผลกัดนัท่ีสาํคญัมากในความสาํเร็จของการส่งเสริมความ
เสมอภาคหญิงชาย จากการศึกษาพบวา่ ผูมี้บทบาทมากท่ีสุดในการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย
นั้น คือศูนยป์ระสานงานฯ  และผูป้ฏิบติังานของศูนยป์ระสานงานฯ โดยจากกรณีศึกษาพบว่ามีการ
มอบหมายใหห้น่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นศูนยป์ระสานดา้นความเสมอภาคหญิงชายแตกต่างกนั ดงัน้ี 



 
 

 

๑๐

- หน่วยงานท่ีได้รับมอบหมายส่วนใหญ่จะเป็นฝ่ายการ
เจา้หนา้ท่ี เน่ืองจากเร่ืองน้ีเร่ิมตน้มาจากสาํนกังาน ก.พ.ซ่ึงกาํกบัดูแลงานดา้นน้ีอยู ่ซ่ึงจะมีขอ้ดีท่ีทาํ
ใหง้านกระจายออกไปไดก้วา้งในกลุ่มขา้ราชการ  

- ในบางส่วนราชการ เช่น กรมศิลปากร ไดม้อบหมายให้
ฝ่ายแผนงานโครงการและวิเทศสมัพนัธ์ เป็นผูรั้บผิดชอบ ซ่ึงจะมีผลดีในการท่ีจะบูรณาการงานดา้น
น้ีเขา้ไปในเน้ืองานท่ีปฏิบติัอยู ่

- ในบางส่วนราชการได้มอบหมายให้หน่วยงานปฏิบัติ
หลกัของส่วนราชการเป็นผูรั้บผิดชอบ ซ่ึงเป็นไปตามภาระหนา้ท่ีเดิมท่ีไดมี้การดาํเนินงานดา้นน้ีอยู่
แลว้ จุดเด่นกคื็อ หน่วยงานน้ีมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งดีในงานดา้นน้ีอยูแ่ลว้ และสามารถบูรณาการ
งานดา้นน้ีเขา้กบังานและเกิดผลต่อผูรั้บบริการไดโ้ดยตรง 

- แต่อย่างไรก็ตาม ความสําเร็จของการดาํเนินงานนั้ น 
ข้ึนอยู่กบัความสามารถของหน่วยงานนั้นว่าสามารถเป็นตวักลางประสานงานระหว่างหน่วยงาน
ย่อยในส่วนราชการได้ดีเพียงใด โดยศูนยป์ระสานงานฯจะต้องเป็นหลกัในการแสวงหาความ
ร่วมมือ การสนับสนุน และความเห็นชอบจากผูบ้ริหาร เพ่ือขบัเคล่ือนการดาํเนินงานด้านความ
เสมอภาค ดงันั้นลกัษณะท่ีสาํคญัของหวัหนา้ศูนยป์ระสานดา้นความเสมอภาค จาํเป็นตอ้งมีความรู้
ความเขา้ใจในเร่ืองความเสมอภาค และสามารถนาํประเด็นความเสมอภาคเขา้ไปบูรณาการใน
กระบวนการกาํหนดนโยบาย แผนงาน โครงการและการดาํเนินงานของส่วนงาน ตลอดจนเป็นผู ้
ประสานงานกบัหน่วยงานต่างๆ ใหส้ามารถขบัเคล่ือนงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และความสาํเร็จ
อีกประการหน่ึงเกิดจากการจดัตั้งผูรั้บผดิชอบข้ึนในระดบัภูมิภาค ซ่ึงทาํใหง้านกระจายออกไปอยา่ง
ทัว่ถึง และสามารถผลกัดนัลงไปสู่ประชาชนผูรั้บบริการได ้

(๔)  เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผิดชอบ เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัมากในการผลกัดนั
ให้การส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายประสบความสําเร็จ โดยเฉพาะผูท้าํหน้าท่ีเป็นแกนนาํ ท่ี
จาํเป็นตอ้งมีความรอบรู้  และมีความลึกในเร่ืององคค์วามรู้มากกว่าคนอ่ืนๆ ในองคก์ร เพ่ือจะไดท้าํ
หนา้ท่ีแกนนาํอยา่งเหมาะสม จากการสัมภาษณ์ พบปัจจยัดา้นบวกท่ีสาํคญัสองประการ คือ 

- เจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ มีความรู้ ความเขา้ใจและตระหนกั
ถึงความสาํคญัของความเสมอภาคหญิงชายน้ีเป็นอย่างดี โดยเฉพาะผูป้ฎิบติังานท่ีเห็นความสาํคญั
และประโยชนจ์ะรู้สึกภูมิใจและทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

- เจา้หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ เป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นและ
ความรับผิดชอบต่องานในหนา้ท่ีอยา่งดียิง่ พบว่าในบางส่วนราชการแมว้่าเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติัเองจะ



 
 

 

๑๑

มองเห็นว่าเร่ืองความเสมอภาคนั้นไม่เป็นปัญหา และยงัมองไม่เห็นความเช่ือมโยงกบัพนัธกิจของ
องคก์ร แต่กใ็หค้วามสนใจท่ีจะทาํ เพราะรู้สึกรับผดิชอบ เป็นหนา้ท่ีเพราะไดรั้บมอบหมาย เป็นตน้ 

(๕)  ข้าราชการในหน่วยงาน พบว่ามีปัจจัยบวกท่ีสําคัญ คือ  
ขา้ราชการส่วนใหญ่ไม่คิดวา่ประเดน็เร่ืองความเสมอภาคหญิงชาย เป็นปัญหาในส่วนราชการ จึงไม่
มีปฏิกิริยาในทางการต่อการการดาํเนินงานเร่ืองน้ี นัน่คือคนส่วนใหญ่มองว่าไม่มีปัญหาการเลือก
ปฏิบัติหรือกีดกนัในหน่วยงาน จึงไม่ได้ให้ความสําคญัมากนัก ในขณะเดียวกนัเน่ืองจากเป็น
นโยบายของภาครัฐขา้ราชการจึงตอ้งให้ความร่วมมือ ดงันั้น ในภาพรวมจึงไม่พบลกัษณะการ
ต่อตา้นแต่อยา่งใด 

(๖) วิธีการดาํเนินงาน ความสาํเร็จของการดาํเนินงานของส่วน
ราชการเกิดจากการดาํเนินงานตามแนวทางท่ีหน่วยงานกลางกาํหนดให้ตามคู่มือการดาํเนินงาน 
รวมทั้งการปรึกษาหารือกบัหน่วยงานกลางในการกาํหนดกิจกรรมต่างๆ เพิ่มเติมข้ึน จึงอาจสรุป
ปัจจยับวกในส่วนท่ีเก่ียวกบัวิธีการดาํเนินงานได ้คือ 

- การท่ีมีคู่มือการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ส่วนราชการสามารถ
ทาํความเขา้ใจและยึดถือปฏิบติัไดง่้าย เช่น คู่มือการสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงชายในส่วน
ราชการ ท่ีมีแนวทางการจดัทาํแผนแม่บทท่ีชดัเจน เป็นตน้ 

- ส่วนราชการมีการประสานงานและขอคาํปรึกษาอย่าง
ใกลชิ้ดกบัสาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ในดา้นองคค์วามรู้ และวิชาการ 

- ส่วนราชการมีการกาํหนดหน่วยงานท่ีรับผิดชอบงานดา้น
น้ีในส่วนภูมิภาคดว้ย เช่น กรมศิลปากร กรมชลประทาน เป็นตน้ ทาํให้การดาํเนินงานกระจายไป
อยา่งทัว่ถึง 

- เจ้าหน้าท่ีผูรั้บผิดชอบ ใช้การประสานงานอย่างไม่เป็น
ทางการดว้ย ช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจกนัระหวา่งผูป้ฏิบติัฝ่ายต่างๆ มากข้ึน ซ่ึงนาํไปสู่การยอมรับและ
การปฏิบติัตามในท่ีสุด   

(๗)  บริบทของหน่วยงาน  
- ลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบของหลายส่วนราชการมี

ส่วนโดยตรงต่อการดาํเนินงานดา้นน้ี เช่น กรมพฒันาฝีมือแรงงาน กรมสวสัดิการและคุม้ครอง
แรงงาน กรมประมง กรมราชทณัฑ์ ซ่ึงมีลักษณะของงานท่ีให้บริการต่อประชาชนท่ีสามารถ
มองเห็นประเดน็ของการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายไดโ้ดยตรง เป็นตน้ 



 
 

 

๑๒

- ส่วนราชการบางแห่ง จาํนวนขา้ราชการหญิงมีมากกว่า
ข้าราชการชาย ทาํให้การผลกัดันในเร่ืองความเสมอภาคเป็นไปได้ไม่ยากนัก ในขณะท่ีบาง        
ส่วนราชการท่ีมีข้าราชการชายมากกว่าข้าราชการหญิง แต่ในขณะเดียวกันข้าราชการหญิงก็
จาํเป็นตอ้งออกปฏิบติังานในทอ้งท่ีดว้ย ทาํให้ขา้ราชการเกิดความตระหนักถึงปัญหาด้านความ
เสมอภาคหญิงชายน้ีมากข้ึน เช่น กรมชลประทาน เป็นตน้ 

(๘)  สังคมและวฒันธรรมองคก์ร เป็นปัจจยัผลกัดนัอีกประการ
หน่ึง ซ่ึงอาจจะมีความแตกต่างกนัไปตามส่วนราชการ ส่ิงท่ีสาํคญัท่ีพบ คือ  

- วฒันธรรมการทาํงานของส่วนราชการท่ีให้การยอมรับ
ในเร่ืองของความสามารถในการทาํงานของตวัขา้ราชการ โดยไม่สนใจว่าเป็นเพศใด จึงทาํให้เป็น
ปัจจยัดา้นบวกต่องานดา้นน้ี จึงทาํใหม้องไม่เห็นวา่มีประเดน็เร่ืองความไม่เสมอภาคเกิดข้ึน 

- การอยู่ร่วมกันอย่างพ่ีน้อง หรือครอบครัว  แต่ละคน
ยอมรับบทบาทของตนเองตามแนวทางท่ีไดป้ฏิบติัสืบต่อกนัมา และมีความรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพ
สงัคมท่ีเป็นอยู ่ 

๑.๒.๒ ปัจจยัดา้นลบ หมายถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบในทางท่ีเป็นอุปสรรคของการ
ดาํเนินงาน สามารถแบ่งออกเป็นสองดา้น คือ 

๑) ปัจจยัภายนอก    
(๑) กระแสของสังคมไทยยงัไม่เขา้ใจและตระหนักถึงปัญหาด้าน

ความเสมอภาคหญิงชาย ถึงแมว้่าทั้งผูบ้ริหารและเจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบงานดา้นน้ีของส่วนราชการ
จะยอมรับวา่ยงัคงมีปัญหาน้ีเกิดข้ึนอยูใ่นสงัคมไทย ทาํใหเ้ป็นปัจจยัดา้นลบท่ีสาํคญัประการหน่ึงใน
งานดา้นน้ี 

(๒) นโยบายรัฐบาล แมจ้ะใหค้วามสาํคญัต่องานดา้นน้ี แต่อยา่งไร   ก็
ตาม รัฐบาลยงัตอ้งมีปัญหาเร่งด่วนท่ีจะตอ้งรีบจดัการแกไ้ขอีกเป็นจาํนวนมาก ทาํใหก้ารผลกัดนัยงั
ไม่เตม็ท่ีเท่าท่ีควร 

(๓) ความจาํกัดด้านงบประมาณ ทาํให้ส่วนราชการต้องจัดลาํดบั
ความสาํคญัของงานในการจดัสรรงบประมาณ และงานดา้นการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายก็
มกัจะไดรั้บการจดัลาํดบัความสาํคญัไวใ้นลาํดบัทา้ย เน่ืองจากไม่ใช่งานในความรับผดิชอบโดยตรง
ของส่วนราชการและเป็นงานท่ีมีผลกระทบต่องานในความรับผิดชอบนอ้ย โครงการท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานดา้นน้ีจึงมกัไม่ไดรั้บงบประมาณสนบัสนุนอยา่งเพียงพอ 



 
 

 

๑๓

(๔) แนวทางการดาํเนินงานท่ีหน่วยงานกลางกาํหนดไวใ้นคู่มือท่ีให้
ส่วนราชการนาํไปปฏิบติั ยงัเป็นแนวทางกวา้ง ๆ โดยทัว่ไป ซ่ึงอาจจะยงัไม่สามารถช้ีให้เห็นถึง
สภาพปัญหาโดยแทจ้ริงท่ีส่วนราชการจะตอ้งดาํเนินการได ้

๒) ปัจจยัภายใน  
(๑)  ผูบ้ริหารดา้นการเสริมสร้างบทบาทหญิงชาย (CGEOs) พบว่ามี

ปัจจยัดา้นลบ คือ 
- การเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารท่ีรับผิดชอบ (CGEOs) ท่ีเกิดข้ึน

บ่อยคร้ัง ทาํให้การดูแลงานดา้นน้ีขาดความต่อเน่ือง เน่ืองจากจะตอ้งใชเ้วลาในการศึกษาทาํความ
เขา้ใจงานในช่วงเวลาหน่ึง 

- ภารกิจของผูบ้ริหารระดบัสูงมีมาก ทาํให้ไม่สามารถจะทุ่มเท
เวลาใหก้บัการดาํเนินการดา้นน้ีไดม้ากนกั 

- ในการจดัลาํดบัความสาํคญัของงาน มกัจะให้ความสาํคญัของ
งานดา้นน้ีนอ้ยกว่างานตามภารกิจหลกัของส่วนราชการเสมอ จึงทาํใหก้ารสนบัสนุนในดา้นต่าง ๆ 
เป็นไปไดไ้ม่เตม็ท่ีนกั 

(๒)  หัวหนา้ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย 
(GFPs) การมอบหมายใหห้น่วยงานการเจา้หนา้ท่ีรับผิดชอบงานดา้นน้ี อาจจะส่งผลดีในช่วงเร่ิมตน้
ในดา้นการใหค้วามรู้ความเขา้ใจแก่ขา้ราชการในสังกดั แต่ในส่วนท่ีจะผลกัดนัใหเ้กิดการขยายผลสู่
ผูรั้บบริการนั้น หน่วยงานการเจา้หนา้ท่ี อาจจะไม่สามารถผลกัดนัไดดี้เท่าท่ีควรเน่ืองจากหน่วยงาน
การเจา้หนา้ท่ีอาจจะไม่สามารถมองเห็นภาพงานโดยรวมของส่วนราชการไดดี้เท่าหน่วยงานอ่ืน 

(๓) เจา้หนา้ท่ีผูรั้บผดิชอบ มีปัจจยัดา้นลบท่ีสาํคญั คือ 
- ภารกิจของส่วนราชการในปัจจุบนัมีมาก เม่ือเปรียบเทียบกบั

จาํนวนข้าราชการท่ีมีอยู่ จึงทาํให้ตัวข้าราชการมุ่งให้ความสําคัญต่องานท่ีเป็นงานในความ
รับผิดชอบหลกัก่อน โดยเฉพาะอยา่งยิง่งานท่ีเป็นตวัช้ีวดัของส่วนราชการท่ีไดมี้การจดัทาํขอ้ตกลง
ไวก้บัสาํนกังาน ก.พ.ร. 

- เน่ืองจากงานดา้นน้ีมีลกัษณะเป็นนามธรรมมาก จึงทาํใหเ้ขา้ใจ
ยาก และจะตอ้งใชร้ะยะเวลานานในการทาํความเขา้ใจ บางคร้ังมีการเปล่ียนแปลงตวัเจ้าหน้าท่ี
ผูรั้บผิดชอบ จาํเป็นตอ้งมาตั้งตน้เรียนรู้กนัใหม่อีก และตวัเจา้หนา้ท่ีเองจะตอ้งตระหนกัถึงปัญหา
อยา่งแทจ้ริง จึงจะสามารถทาํงานไดดี้ 



 
 

 

๑๔

- ขาดความสามารถท่ีจะบูรณาการงานดา้นน้ีเขา้กบังานหลกัของ
ส่วนราชการได ้เน่ืองจากผูท่ี้เก่ียวขอ้งมีความเห็นท่ีแตกต่างหลากหลาย  เก่ียวกบัความเสมอภาค
หรือความไม่เสมอภาค และความหลากหลายเหล่าน้ีมีผลต่อการดาํเนินงาน และการตีความว่า
จะตอ้งบรรลุผลอะไร 

- เม่ือเปรียบเทียบงานดา้นน้ีกบัภารกิจหลกัของส่วนราชการแลว้ 
จะมองไม่เห็นประโยชน์ท่ีชดัเจนว่าจะเก่ียวขอ้งหรือเป็นประโยขน์กบังานหลกัของส่วนราชการ
อยา่งไร 

(๔) ขา้ราชการในส่วนราชการ ยงัไม่เข้าใจและตระหนักถึงความ 
สาํคญัของปัญหาดา้นความเสมอภาคหญิงชาย เน่ืองจากสภาพสงัคมในส่วนราชการมกัไม่พบปัญหา
ดา้นน้ีมากนกั  โดยขา้ราชการส่วนใหญ่มีความเห็นว่าระบบราชการมีกฎกติกา  และยึดหลกั
คุณธรรม  ดงันั้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชายจึงเป็นเร่ืองท่ีไม่เป็นปัญหา  ดงันั้นหน่วยงานท่ี
ตอ้งส่งเสริมใหเ้กิดความเสมอภาคหญิงชายจึงทาํงานไดย้ากข้ึน เพราะเป็นการทาํงานท่ีสวนกระแส
ความเช่ือและมุมมองของคนในองคก์รส่วนใหญ่ 

(๕) วิธีการดาํเนินงาน พบปัจจัยลบท่ีสําคัญ คือ หลักเกณฑ์และ
วิธีการในคู่มือการปฏิบติั ยงัคงเป็นแนวทางกวา้งๆ ซ่ึงอาจจะไม่สอดคลอ้งกบับริบทของหลาย ๆ 
ส่วนราชการได ้ดงันั้นผูท่ี้เก่ียวขอ้งเลือกท่ีจะดาํเนินการตามกรอบคิดของตนเป็นหลกัเป็นส่วนใหญ่ 
ดังนั้ นผลการดําเนินงานท่ีพบจึงเป็นไปตามดุลยพินิจ และกรอบคิดของผู ้ปฏิบัติ ซ่ึงอาจไม่
เหมือนกบัท่ีผูก้าํหนดนโยบายคาดหวงัไว ้

(๖) บริบทของหน่วยงาน ท่ีเป็นปัจจยัดา้นลบไดแ้ก่ 
- การท่ีสภาพสังคมในส่วนราชการอยู่อยา่งปกติสุข ปัญหาดา้น

ความไม่เท่าเทียมกนัระหวา่งหญิงและชายไม่ปรากฏใหเ้ห็นอยา่งชดัเจน จึงไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือกบั
กิจกรรมต่างๆ เท่าท่ีควร 

- สภาพในส่วนราชการหลายแห่งพบว่ามีจาํนวนขา้ราชการหญิง
มากกว่าขา้ราชการชาย จึงทาํใหดู้เหมือนว่าขา้ราชการหญิงเองมีบทบาทมากอยูแ่ลว้ ประเดน็ปัญหา
เร่ืองความเสมอภาคไม่มี จึงไม่มีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการส่งเสริมอีก 

 
๒. ผลการศึกษาข้อมูลตามวัตถุประสงค์ข้อท่ี ๒:  เพื่อศึกษาโครงสร้างและแนวทางการ

ดําเนินงานของศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย 
 



 
 

 

๑๕

๒.๑ ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาพบว่าหากโครงสร้างและกลไกสําคัญในการขับเล่ือนของ                

ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย มีความแตกต่างกนั จะส่งผลต่อความเขม้ขน้
ของการดาํเนินงาน หรือระดบัความกา้วหน้าของการดา้นความเสมอภาคหญิงชายท่ีแตกต่างกนั  
โดยความแตกต่างจะไปตามเง่ือนไขบางประการ คือ 

๑) ท่ีตั้งของศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย พบว่าหาก
ตั้ งอยู่ท่ีกองการเจ้าหน้าท่ี การดาํเนินการก็จะเน้นท่ีข้าราชการในสังกัดมากกว่าผูรั้บบริการ/ 
ประชาชน แต่หากตั้งอยู่ในกลุ่มงานแผน ซ่ึงมีหน้าท่ีดูแลแผนงานโครงการของหน่วยงานต่างๆ 
ภายในกรม ก็จะสามารถทาํให้งานดา้นความเสมอภาคหญิงชาย สามารถบูรณาการ ในแผนงานท่ี
เอ้ือต่อการผลกัดนัดา้นความเสมอภาคไดม้ากกว่า เน่ืองจากหน่วยแผนงานและนโยบาย  สามารถ
เห็นการทาํงานของกรมในภาพกวา้ง  และท่ีน่าสนใจท่ีสุด คือหากศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอ
ภาคระหว่างหญิงชาย ตั้งอยูท่ี่หน่วยงานท่ีมีหนา้ท่ีรับผิดชอบเร่ืองดา้นความเสมอภาคหญิงชายอยู่
แลว้ จะพบว่าหน่วยงานเหล่านั้นจะมีการดาํเนินกิจกรรมดา้นความเสมอภาค ในระดบัท่ีกา้วหน้า
และสามารถบูรณาการในนโยบายและโครงการท่ีเป็นภารกิจหลกัของส่วนงาน ไดเ้ป็นอยา่งดี 

๒) การมอบหมายผูรั้บผิดชอบ หรือผูข้บัเคล่ือนท่ีสําคญั (ระดบัหัวหน้างาน 
หรือระดบัเจา้หนา้ท่ี) ซ่ึงจากการศึกษาจะพบว่าหากผูข้บัเคล่ือน อยูใ่นระดบัเจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังาน 
ย่อมสามารถผลกัดนั และไดรั้บความร่วมมือไดน้อ้ยกว่า หน่วยงานท่ีมีผูข้บัเคล่ือนอยูในตาํแหน่ง
ผูอ้าํนวยการกอง หรือผูเ้ช่ียวชาญ ระดบั ๘-๙ ท่ีจะสามารถสร้างเครือข่าย และดึงขา้ราชการจากภาค
ส่วนต่างๆ มาร่วมมือไดอ้ยา่งกวา้งขวางกว่า  แต่อยา่งไรกต็ามเป็นท่ีสังเกตว่า ไม่ว่าผูรั้บผดิชอบหรือ
ผูข้ ับเคล่ือนจะอยู่ในระดับใด หากผูท่ี้ได้รับมอบหมายมีความรู้ความเข้าใจ และตระหนักถึง
ความสําคญัของความเสมอภาคหญิงชายเป็นอย่างดี ตลอดจนเป็นผูท่ี้มีความกระตือรือร้นและ
รับผิดชอบต่องานในหน้าท่ีอย่างดียิ่ง เขาเหล่านั้นก็พยายามทาํงานดา้นความเสมอภาคให้สําเร็จ
ลุล่วงไดเ้ป็นอยา่งดี 

 
๒.๒ ข้อเสนอแนะ 

ดงันั้นจึงมีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัโครงสร้างและแนวทางในการดาํเนินงานของ     
ศูนยป์ระสานงานดา้นความเสมอภาคหญิงชาย ดงัต่อไปน้ี 

๑) การมอบหมายหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ควรมอบหมายให้หน่วยงานท่ี
สามารถมองเห็นการดาํเนินงานในภาพรวมของส่วนราชการและมีความสามารถในการผลกัดนังาน



 
 

 

๑๖

ของส่วนราชการได ้ทั้งน้ีอาจจะเป็นงานการเจา้หนา้ท่ี  งานแผนและยทุธศาสตร์/หน่วยงาน ก.พ.ร.
ของส่วนราชการ เป็นตน้ และหากส่วนงานนั้นมีหน่วยงานท่ีทาํหนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเดน็ความ
เสมอภาคดว้ยแลว้ พบวา่จะสามารถบูรณาการไปในภารกิจของส่วนงานไดเ้ป็นอยา่งดี 

๒) ในการพิจารณามอบหมายผูรั้บผิดชอบในการดาํเนินงาน ส่วนราชการ ไม่
ว่าจะเป็น CGEO คณะกรรมการกาํกบัดูแล หรือเจา้หน้าท่ีผูรั้บผิดชอบ ควรจะตอ้งพิจารณาถึง
ความรู้ ความเขา้ใจและบุคลิกภาพของผูท่ี้จะมารับผิดชอบงานดา้นน้ี นอกเหนือไปจากตาํแหน่งและ
หน่วยงานท่ีสงักดัแลว้ดว้ย นอกจากน้ี ยงัตอ้งพิจารณาถึงความต่อเน่ืองในการดาํเนินงานดว้ย  

๓) การกาํหนดแนวทางการดาํเนินงาน ควรใหก้ารดาํเนินงานดา้นน้ีผสมผสาน
เขา้ไปในงาน/โครงการตามปกติท่ีส่วนราชการดาํเนินการอยูแ่ลว้ โดยเพ่ิมประเด็นในการพิจารณา
เร่ืองความเสมอภาคน้ีเขา้ไปดว้ย แทนท่ีจะตอ้งทาํเป็นโครงการใหม่ เพื่อหลีกเล่ียงขอ้จาํกดัในดา้น
งบประมาณ เช่น ในดา้นการใหค้วามรู้แก่ตวัขา้ราชการ สามารถนาํเร่ืองน้ีบรรจุไวใ้นการฝึกอบรมท่ี
มีอยูแ่ลว้ได ้เป็นตน้ นอกจากน้ียงัจะตอ้งให้มีการดาํเนินงานเร่ืองน้ีอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ อีกดว้ย 
โดยอาจกาํหนดให้มีการรายงานในเร่ืองน้ีรวมอยู่กับการรายงานผลความก้าวหน้าของการ
ดาํเนินงานตามปกติดว้ย 

 
๓. ผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ข้อที่ ๓ :  เพื่อศึกษากลยุทธ์แนวทางการส่งเสริมและ

สนับสนุนการดาํเนินงานของศูนย์ประสานงานด้านความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย  
 
เ พ่ือเป็นกลยุทธ์  แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนการดํา เนินงานของศูนย์

ประสานงานดา้นความเสมอภาคระหวา่งหญิงชาย ดงัน้ี 
 

๓.๑  ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัตแิก่สํานักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 
๑) การสร้างองค์ความรู้ ควรมีการสร้างองค์ความรู้เก่ียวกบัความเสมอภาค

ระหว่างหญิงชายนั้นมีหลายระดบัตั้งแต่ ระดบัพ้ืนฐานจนถึงระดบัความเช่ียวชาญ  เพ่ือใหค้วามรู้กบั
บุคคลในระดบัต่างๆ เช่น ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานหลกั เจา้หนา้ท่ีผูป้ฏิบติังานทัว่ไปขององคก์ร หรือ
การสร้างความรู้ใหก้บัผูป้ฏิบติังานในหน่วยงานซ่ึงทาํหนา้ท่ีหลกัในการส่งเสริมความเสมอภาค เช่น 
สาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ดงันั้นความรู้
ในกลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีหลากหลายจึงไม่จาํเป็นต้องเหมือนกนั และรู้ในระดบัเท่ากนั  ข้ึนอยู่กบั



 
 

 

๑๗

บทบาทและภาระหนา้ท่ี รวมถึงวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายในการดาํเนินงาน แต่การสร้างความรู้
นั้นตอ้งกระทาํอยา่งต่อเน่ือง สมํ่าเสมอ และมีการสร้างความรู้ใหม่ๆอยูต่ลอดเวลา    

๒) ความชดัเจนของนโยบาย สาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว ควร
มีนโยบายหรือเป้าหมายกบัการดาํเนินงานส่งเสริมความเสมอภาคในหน่วยงานภาครัฐท่ีชดัเจน มี
พนัธกิจ เป้าหมาย ยุทธศาสตร์ ท่ีเป็นทั้งนามธรรมและรูปธรรมซ่ึงจะส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง
ความไม่เสมอภาคระหวา่งหญิงชายในสงัคมไทยทั้งระยะยาวและระยะส้ัน      

๓) บทบาทการเป็นพ่ีเล้ียง/ท่ีปรึกษา/ผูเ้ช่ียวชาญ  สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาค
หญิงชาย สํานกังานกิจการสตรี ควรจะตอ้งปรับบทบาทเป็นผูก้ระตุน้ (Catalytic) เป็นพ่ีเล้ียง/ท่ี
ปรึกษา ไม่ใช่ผูป้ระสานงาน ดงันั้นการสร้างความเป็นมืออาชีพท่ีมีความเช่ียวชาญอยา่งแทจ้ริง ทั้ง
การเป็นวิทยากรให้ความรู้ การเป็นท่ีปรึกษาทางวิชาการ การเป็นนักวิชาการ นักวิจยั จึงเป็น
ส่ิงจาํเป็น   

๔) การพฒันาบุคลากรใหมี้ความรู้และทกัษะความชาํนาญในเร่ืองมิติหญิงชาย 
ในระดบัท่ีแตกต่างกนัข้ึนอยู่กบัภารกิจท่ีอาจแตกต่างกนั โดยเฉพาะผูท่ี้เป็นแกนนาํจาํเป็นตอ้งมี
ความรอบรู้และลึกซ้ึงในเร่ืองขององคค์วามรู้มากกว่าคนอ่ืนๆ เช่น มีความเขา้ใจในสภาวะแวดลอ้ม
และบริบทต่างๆ ของการกาํหนดนโยบาย สามารถวิเคราะห์บทบาทหญิงชาย  วิเคราะห์ผลกระทบ
ของนโยบายและการบริหาร และการดาํเนินงานต่อผูห้ญิงและผูช้าย และความสามารถในการโนม้
นา้วและขายความคิดเป็นทั้งในองคก์รของตนเองและองคก์รอ่ืนๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

๕) การสร้างตวัคูณวิทยากร เพ่ือใหข้า้ราชการไดมี้ความตระหนกัรับรู้ในเร่ือง
มิติหญิงชายไดร้วดเร็วยิง่ข้ึน โดยอาจสร้างกลุ่มวิทยากรในระดบักระทรวง  ซ่ึงประกอบดว้ยผูแ้ทน
จากกรมต่างๆ ในสังกดักระทรวงทาํหนา้ท่ีเป็นทีมวิทยากร เพ่ือให้ความรู้และสร้างความตระหนกั
ใหก้บัส่วนราชการต่างๆ ท่ีอยูใ่นกระทรวงเดียวกนั 

๖) จดัหลกัสูตรพิเศษท่ีตอ้งจดัทุกปี สาํหรับ CGEO เน่ืองจากการเปล่ียนแปลง
ผูบ้ริหารมีค่อนขา้งสูง จึงต้องหาโอกาสท่ีจะสร้างความตระหนักรับรู้ของนโยบายดว้ย สําหรับ
ผูบ้ริหารระดบักลาง และระดบัตน้ อาจสอดแทรกลงในหลกัสูตรผูบ้ริหารโดยขอความร่วมมือจาก
สาํนกังาน ก.พ. ท่ีมีการจดัอบรมใหแ้ก่ขา้ราชการท่ีเป็นผูบ้ริหารในทุกระดบัอยูแ่ลว้ 

๗) ควรตอ้งจดัหลกัสูตร e-learning สําหรับขา้ราชการทุกคน เพ่ือให้การ
ตระหนกัในเร่ืองความเสมอภาคระหว่างหญิงชายขยายกวา้งขวางโดยเร็ว 

๘) แสวงหาพนัธมิตรและสร้างเครือข่าย โดยตอ้งทาํงานร่วมกบัองคก์รเอกชน  
สถาบนัการศึกษา รวมทั้ งภาคประชาชน ในลกัษณะท่ีเป็นภาคีหรือเป็นหุ้นส่วน โดยต้องมีการ



 
 

 

๑๘

กาํหนดวิสัยทศัน์ กาํหนดเป้าหมาย  และกลยทุธ์ในการขบัเคล่ือนร่วมกนั เพ่ือสร้างความร่วมมือใน
การขยายงานใหก้วา้งขวางยิง่ข้ึน 

๙) จดัให้มีการส่ือสารและประชาสัมพนัธ์ประเดน็ปัญหาความเสมอภาคหญิง
ชาย ทั้งในระดบัสังคมและในองคก์ร  เพ่ือสร้างความตระหนกัใหแ้ก่ประชาชนทุกภาคส่วน 

๑๐) ผลกัดนัมิติหญิงชายเขา้สู่กระแสหลกั ในทุกๆ ภารกิจหลกัของสาํนกังาน
กิจการสตรีและสถาบนัครอบครัว  เพ่ือเป็นตน้แบบให้ส่วนราชการอ่ืนไดม้าศึกษาและเห็นตวัอยา่ง
จริงของการบูรณาการมิติหญิงชายเพ่ือการนาํไปประยกุตใ์ช ้

๑๑) ควรสนบัสนุนทุนให้แก่แกนนาํของส่วนราชการต่างๆ เพื่อไปฝึกอบรม
ระยะสั้น ทั้งในและต่างประเทศ  เก่ียวกบัการสร้าง Gender Awareness เพ่ือใหมี้มุมมองดา้นความ
เสมอภาคหญิงชาย และสามารถบูรณาการเขา้ไปในเน้ืองานของกรมตนเองได ้

๑๒) ควรมีการทบทวนคู่มือแนวทางการปฏิบติัของส่วนราชการ เพ่ือมีแนวทาง
ให้ส่วนราชการใช้ในการปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งกบับริบทของส่วนราชการมากข้ึน มีตวัอย่างท่ี
สอดคลอ้งกบังานลกัษณะต่างๆ ของส่วนราชการดว้ย  

๑๓) ควรกาํหนดแนวทางการดาํเนินงานท่ีส่วนราชการจะตอ้งดาํเนินการเพ่ิม
มากข้ึนอีก โดยอาศยัความเป็นนโยบายของรัฐบาลผลกัดนัให้ส่วนราชการจะตอ้งมีการดาํเนินงาน
เพ่ิมข้ึน 

๑๔) สาํนกัส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย  สาํนกังานกิจการสตรีและสถาบนั
ครอบครัว  ควรมีการปรับปรุงโครงสร้างใหส้อดรับกบัภารกิจดา้นนโยบายมากข้ึน โดยมีกลุ่มงานท่ี
ทาํหนา้ท่ีดา้นนโยบายและแผน และกลุ่มงานประสานเครือข่าย โดยกลุ่มงานดา้นนโยบายและแผน  
มีหนา้ท่ีศึกษาวิเคราะห์ขอ้มูลในเชิงมหภาคทั้งหมด เพ่ือจดัขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย และนาํเสนอ
คณะกรรมการนโยบายยทุธศาสตร์การพฒันาสถานภาพสตรีแห่งชาติ  (กยส.) เพ่ือพิจารณากาํหนด
เป็นนโยบาย และส่งต่อนโยบายผา่นกลุ่มงานประสานเครือข่าย  ท่ีจะมีหนา้ท่ีประสานกบัหน่วยงาน
เครือข่ายท่ีเก่ียวขอ้งทั้งหมด เพ่ือสร้างความร่วมมือกนัในการดาํเนินงาน เป็นการส่งต่อนโยบายท่ี
กาํหนดข้ึนใหไ้ปสู่ผูป้ฏิบติั และมีการติดตามประเมินผลตามระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 
๓.๒   ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายต่อสํานักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว 

๑) ควรมีการประเมินผลการดาํเนินงานดา้นน้ีในภาพรวม ทั้งส่วนราชการท่ี
ประสบความสาํเร็จและไม่สาํเร็จ เพ่ือเป็นขอ้มูลพ้ืนฐานในการปรับปรุงนโยบายให้สามารถนาํไป
ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึนต่อไป 



 
 

 

๑๙

๒) ในการกาํหนดนโยบาย ควรมีตัวช้ีว ัดผลสําเร็จท่ีเป็นรูปธรรมชัดเจน 
สามารถกาํหนดเป้าหมายระยะต่างๆ ได้ โดยมีการจาํแนกกลุ่มเป้าหมายและลกัษณะของงาน
ออกเป็นดา้น ต่างๆ เพ่ือกาํหนดแนวทางการปฏิบติัท่ีแตกต่างกนั  

๓) ควรประสานให้ส่วนราชการอ่ืนๆ ร่วมเป็นผูรั้บผิดชอบงานแต่ละดา้นท่ี
สอดคลอ้งกบักลุ่มเป้าหมายผูรั้บบริการท่ีส่วนราชการนั้นดูแลอยู ่ เช่น กลุ่มขา้ราชการพลเรือน ควร
ใหส้าํนกังาน ก.พ. เป็นผูรั้บผิดชอบดูแลในประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความเสมอภาคในการบริหารงาน
บุคคล กลุ่มแรงงาน ควรให้กระทรวงแรงงานรับผิดชอบดูแลในประเด็นเร่ืองของความเสมอภาค
และการเสริมสร้างศกัยภาพของสตรี กลุ่มเด็ก ควรให้กระทรวงศึกษาธิการเป็นผูรั้บผิดชอบใน
ประเดน็ของการใหค้วามรู้ความเขา้ใจกบัเดก็ เป็นตน้ 

๔)  เน่ืองจากปัจจุบนัการดาํเนินการเร่ืองความเสมอภาคหญิงชายยงัมีขอบเขต
จาํกดัอยู่ในราชการพลเรือนเท่านั้น  แต่ยงัมีหน่วยงานภาครัฐบางส่วนท่ียงัไม่มีการดาํเนินการเร่ือง
ความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย เช่น กระทรวงกลาโหม หน่วยงานดา้นตุลาการ เป็นตน้ สาํนกังาน
กิจการสตรีและสถาบันครอบครัว ในฐานะกลไกระดับชาติควรผลักดันให้องค์กรกลางของ
ขา้ราชการส่วนอ่ืนๆ ไดต้ระหนักถึงเร่ืองความเสมอภาคระหว่างหญิงชายดว้ย โดยเร่ิมจากการ
ผลักดันในเชิงนโยบายจากฝ่ายการเมือง ในรูปแบบของมติคณะรัฐมนตรีหรือกําหนดเป็น
ยทุธศาสตร์ระดบัชาติในเร่ืองความสมอภาค เพ่ือให้เป็นนโยบายท่ีชดัเจนโดยผูบ้ริหารระดบัสูง มี
การประกาศนโยบายให้เป็นท่ีทราบโดยทัว่กนั และท่ีสาํคญัผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งแสดงออกอยา่ง
เสมอตน้เสมอปลายในการส่งเสริมเร่ืองน้ี 

๕)  ควรมีการผลักดันในด้านการสร้างกระแสสังคมให้มากข้ึน เ พ่ือเกิด
แรงผลกัดนัส่วนราชการต่าง ๆ จากภายนอกมากข้ึน แทนท่ีจะให้เกิดจากแรงผลกัดนัภายในส่วน
ราชการเอง เน่ืองจาก สภาพปัญหาในส่วนราชการเองมีนอ้ยกวา่สภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึนในสงัคม 

๖)  ภาครัฐควรตอ้งทาํงานร่วมกบัภาคเอกชน รวมทั้งสถานศึกษาท่ีมีบุคลากรท่ี
สนใจในเร่ืองความเสมอภาคและประเด็นหญิงชาย โดยจะตอ้งมีการตั้งวิสัยทศัน์ กาํหนดเป้าหมาย 
และแผนการดาํเนินงานท่ีชดัเจน เพ่ือการขบัเคล่ือนร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

 
 
 

 



Executive Summary 
 
 

This research, entitled “Quality Assessment and Quality Promotion of 
Governmental Agencies with Best Practices in Gender Equality Promotion: A Study 
of Best Practices of Gender Focal Points (GFPs) in Governmental Agencies”, aims to 
1) study and analyze best practices of GFPs, 2) study organizational structures and 
operational methods of efficient GFPs, and 3) develop strategic guidelines, promoting 
and supporting the operations of GFPs. 

  
This research is based on the qualitative research approach.  Its study 

frameworks are as follows; 
1. A study and analysis of organizational structure, roles and missions, 

operations and performances of the 9 Gender Focal Points (GFPs), who won the Best 
Governmental Agencies in Gender Equality Promotion Awards, during 2005-2009. 

2. A study of supportive and non-supportive factors affecting the operations 
of the 9 GFPs, focusing on the roles of Chief Gender Equality Officers (CGEOs) 
towards the GFPs’ operations. 

3. A study of organizational structures and operational methods of efficient 
GFPs. 

4. A recommendation on guidelines, promoting and supporting the operations 
of GFPs, which can be used as further operational guidance for the Office of 
Women’s Affairs and Family Development (OWAFD).  

 
As for the research’s target populations, this study is based on 9 Gender Focal 

Points (GFPs), who won the Best Governmental Agencies in Gender Equality 
Promotion Awards, during 2005-2009, which are; 

1. The GFP of the Office of the National Security Council, the Prime 
Minister’s Office (2005) 

2. The GFP of the Royal Irrigation Department, Ministry of Agriculture and 
Cooperatives (2006) 

3. The GFP of the Department of Skill Development, Ministry of Labor 
(2007) 

4. The GFP of the Department of Fisheries, Ministry of Agriculture and 
Cooperatives (2008) 

5. The GFP of the Department of Corrections, Ministry of Justice (2008) 
6. The GFP of the Department of Industrial Promotion, Ministry of Industry 

(2008) 
7. The GFP of the Office of the Civil Service Commission, the Prime 

Minister’s Office (2009) 
8. The GFP of the Fine Arts Department, Ministry of Culture (2009) 
9. The GFP of the Department of Labor Protection and Welfare, Ministry of 

Labor (2009) 
 
Five sets of interview questions were used in this research. They are as 

follows; 
1.  Interview questions for Chief Gender Equality Officers (CGEOs) 
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2.  Interview questions for Heads/Officers of the GFPs 
3.  Interview questions for customers/stakeholders of the GFPs 
4.  Interview questions for top executives of the Office of Women’s Affairs 

and Family Development (OWAFD) 
5. Interview questions for executives/officers of the Gender Equality 

Promotion Unit and officers in charge of GFPs 
 
Results of the study and recommendations are summarized as follows; 
 
1.  Results of the study regarding the first objective: to study and analyze 

best practices of GFPs. 
 Results of the study on best practices of GFPS can be presented in two 

parts; 1) an analysis of organizational structures, roles and missions, operations and 
performances of the GFPs, and 2) an analysis of supportive and non-supportive 
factors affecting the operations of the GFPs. 

 
1.1 An analysis of organizational structures, roles and missions, 

operations and performances of the GFPs can be summarized into 2 points as 
follows; 

1.1.1 Models of organizational structures of the GFPs in 
governmental agencies can be divided into 2 models, which are; 

1)  A model of establishment, which is in line with 
intentions of the official circulation letter No. 0708/3 dated April 11, 2002, issued by 
the Office of the Civil Service Commission (OCSC)  

 
It is found that most GFPs’ organizational structures are 

strictly based on the OCSC’s letter No. 0708/3 in developing mechanisms of gender 
equality creation in governmental agencies.  The key issues of the stated letter are; 

 
(1) An appointment of Chief Gender Equality Officers 

(CGEOs), to be responsible for gender equality affairs in governmental agencies. 
(2)  An appointment of a committee on establishment of 

Gender Focal Points (GFPs), to be responsible for promoting gender equality in 
governmental agencies and to be a focal unit of information collection regarding 
gender roles in governmental agencies. 

(3) An appointment of a committee for regulating and 
overseeing the operations of GFPs. 

(4)  A formulation of a Gender Equality Master Plan, to 
be used as action plans, leading to concrete and measurable achievements. 

    
 In studying organizational structures and roles and missions of the 9 GFPs, 

it is found that every unit’s structure is based on what was stated in 1.1 – 1.4.  In 
particular, the agencies that do not have regional offices, for example, the Office of 
the National Security Council, organize their units exactly in line with the intentions 
of the OCSC’s letter. 
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2) A model of establishment, which has been modified in 
accordance with organizational contexts, can be categorized into 2 groups as follows; 

(1) Assigning more networking groups of GFPs in the 
regions so that operations are well delegated:  This model apparently happens in 
agencies with regional offices.  Several examples are as follows; 

- Royal Irrigation Department has appointed 16 
teams, working on gender equality promotion in the regions, in order to create 
efficient operations on gender equality affairs.  

-  Fine Arts Department has established Fine Arts 
Offices Regions 1-15 as focal points in coordinating gender equality affairs in the 
regions and has appointed Directors of Fine Arts Offices Regions 1-15 Heads of GFPs 
in order to drive gender equality promotion. 

-  Department of Corrections has assigned Human 
Resource Unit to perform as its GFP and has initiated inter-unit networks.  This 
means that every jail/prison establishes a committee on gender roles, consisting of 
Directors of prisons and Heads of every division.  

 
(2) Assigning agencies that have been in charge of 

gender equality or women’s affairs to function as Gender Focal Points:  Examples are 
as follows; 

-  Department of Skill Development has assigned 
the Capacity Development for Women and Children Division, in charge of studying, 
developing and formulating appropriate guidelines for skill development for women 
and children, as well as coordinating and providing information on skill development 
for women and children, to be its GFP.  

-  Department of Fisheries has assigned a 
committee on gender roles integration, responsible for gender equality affairs and 
working in conjunction with Mekhong River basin networks, to be its GFP. 

-  The Office of the Civil Service Commission has 
assigned its Secretary-General’s Office (Human Resource Unit) to perform as its 
GFP.  However, in practice, it is found that its GFP has been working in parallel with 
the Bureau of Personnel Research and Development.  This is because the mission of 
the Bureau of Personnel Research and Development is to take care of overall gender 
equality promotion in the civil service.  

 
   Considering performances of the aforementioned agencies, it is 

found that they are likely to integrate gender equality affairs with their own missions 
and responsibilities as well as to extend the work to the general public, who are their 
customers.  This is due to following 4 factors. 1. These agencies already have 
fundamental knowledge on gender equality promotion.  2. A number of staff working 
in these agencies has basic knowledge and experience in gender equality promotion.  
3. Executives of these agencies possess basic knowledge and understanding on 
principles of gender equality promotion. 4. Missions of these agencies can be linked 
to gender equality promotion. 

 
1.1.2 There are 4 key drivers of gender equality promotion in 

governmental agencies.  They are as follows; 
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1) Human Resource Unit as a key driver: It is seen that if an 
HR unit propels gender equality issues, activities regarding gender equality promotion 
focus more on internal staff rather than customers. 

2)  Policy Unit as a key driver: It is found that a Policy unit 
can create networks and well integrate the gender equality issues in other units.  This 
is because it oversees the holistic view of its agency’s policies. 

3)  Gender Equality Affairs Unit as a key driver: It is 
obvious that once an agency has a unit responsible for gender equality or women 
affairs, this agency can well incorporate these matters into its roles and 
responsibilities as well as enhance direct and continuous results to its customers. 

4)  Core teams/strong committees with interest as key 
drivers:  It is found that some agencies appoint committees based on their job titles, 
while some appoint committees based on their personal interests.  In either means of 
appointment, if these committees have correct understanding and interest in the 
matter, they will work with determination, attention and full responsibility.  However, 
once these people have been transferred or rotated, continuity in work might be 
affected. 

  
  In conclusion, according to an analysis of organizational structure, 

roles and missions and performances of the 9 GFPs, there are two models of GFPs; 1) 
A model in line with intentions of the OCSC’s official circulation letter No. 0708/3, 
which can be seen in agencies that do not have regional offices, and 2) A model 
modified to organizational contexts, which establishes additional networking GFPs in 
the regions, allowing better delegation of operations. This is normally seen in 
agencies that have regional offices. In addition, there are 4 key drivers of gender 
equality promotion in governmental agencies.  They are 1) Human Resource Unit, 2) 
Policy Unit, 3) Gender Equality Affairs Unit, and 4) Core teams/strong committees 
with interest. 

 
1.2  An analysis of supportive and non-supportive factors, affecting 

the operations of the GFPs, is based on an analytical framework, consisting of 2 
factors.  They are; 1) Personnel-related factors, which are Chief Gender Equality 
Officers (CGEOs), working teams of the GFPs and the agencies’ staff.  2) System or 
environment-related factors, which are organizational contexts, cultures and working 
systems.  A summary of analysis can be categorized into 2 groups as follows; 

 
1)  Personnel-related factors consist of 
 (1)  Chief Gender Equality Officers (CGEOs) 
 (2)  A committee overseeing gender equality affairs 
 (3)  Heads of Gender Focal Points (GFPs) 
 (4)  Staff in the agencies 
2)   System or environment-related factors consist of 
 (1)  Organizational contexts 
 (2)  Organizational cultures 
 (3)  Working systems 
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1.2.1 Supportive factors mean positive factors affecting and 
enhancing successful operations.  These can be divided into two groups as follows; 

1)  External factors 
(1)  Human rights and gender equality mainstreams from 

global society and international agreements that has been signed are key issues that 
executives and officers in charge of gender equality promotion acknowledge of.  This 
is why they attach great importance on agreements that the Thai Government has 
committed to various countries.  Moreover, pressures from international organizations 
that have provided assistance to Thai governmental agencies (such as Department of 
Fisheries) cause them to pay more attention to gender equality promotion.   

(2) Government’s policy on this issue has been clearly 
stated in the Constitution and Cabinet Resolution.  This is therefore a key factor 
driving governmental agencies to work in response to the government’s policy. 

(3) Central agencies pushing forward this matter, which 
are the Office of the Civil Service Commission (OCSC) and the Office of Women’s 
Affairs and Family Development (OWAFD), are key driving factors.  Starting with 
the OCSC, it is a central agency, which has gained trust from other governmental 
agencies.  This is why they accept and implement the OCSC’s guidances, especially 
on a matter of human resource management affairs which is the OCSC’s direct 
supervision.  As for the OWAFD, its roles are to promote knowledge, understanding, 
consultancy on the matter and to assist governmental agencies in organizing various 
activities.  Having a central agency, full with knowledge, expertise and direct 
responsibilities, is one of important supportive factors of the showcased agencies.  It 
can be seen that successful operations occur because of close and continuous 
cooperation in both formal and informal forms with the OWAFD. 

2)  Internal Factors 
In this section, supportive and non-supportive factors 

regarding both personnel-related factors and system or environment-related factors 
will be presented respectively as follows; 

 (1) Chief Gender Equality Officers (CGEOs): It is 
shown that CGEOs are critical factors affecting gender equality promotion in 
governmental agencies.  Some positive factors are; 

 
- CGEOs of most agencies understand and realize 

the importance of gender equality promotion.  Therefore, they are ready to support the 
operations. For example, an approval of action plans proposed by officers and an 
allocation of supporting budgets. 

 
According to the study, having CGEOs is a major 

significant factor supporting concrete implementation of gender equality promotion.  
In many agencies, if their executives find gender equality affairs important, fast 
operations are enhanced.  Some executives also initiate many beneficial projects. In 
some agencies, executives facilitate communication and express viewpoints regarding 
roles of gender in leading ones’ lives and in integrating works, which can be seen in 
various channels of communication.  This results in better realization of the 
importance of gender equality among civil servants and customers.  In other agencies, 
even though their CGEOs do not directly mention about gender equality, they realize 
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its importance and introduce it to other parts of work as much as they can.  This 
shows that CGEOs have significant roles in persuading and supporting concrete 
operations, especially in communicating about the significance and awareness of 
gender equality as well as in incorporating gender equality matter into core missions 
of their agencies. 

- Since gender equality matter is a government 
policy which has been approved by the cabinet, its implementation has been done 
based on given guidelines.  However, the work was limited only to those guidelines.  
Many CGEOs do not extend their performance beyond what has been set by central 
agencies. 

 
(2) A committee overseeing gender equality affairs:  

Several supportive factors are; 
- Some governmental agencies, like the Royal 

Irrigation Department, have determined gender ratio as a criterion in appointing 
committees in governmental agencies.  They are not only based on titles.  This makes 
a balance of perspectives from males and females towards gender equality operations, 
enabling a better organization of different activities. 

- Some governmental agencies, like the Depart-
ment of Fisheries and the Department of Industrial Promotion, have appointed 
committees both by titles and by interests to oversee gender equality affairs.  With 
better knowledge and awareness of significance, serious operations have been 
performed by these committees, which are much better than those who lack 
understanding.  However, practical recommendation can be pointed out that even 
though an appointment on a voluntary basis is a good thing, titles of the ones to 
appoint should also be taken into consideration.  This is because junior-level officers 
do not have sufficient forces to drive the matter and to ask for intergovernmental 
cooperation.  Moreover, mid-to-upper level officers will have more authority in 
regulating and assigning others to perform the operations.  This should also be of 
consideration. 

 
(3)  Heads of Gender Focal Points (GFPs): Assigning a 

unit to be in charge of and to determine working formats of GFPS is a very critical 
driving factor of a successful gender equality promotion.  This study found that the 
ones who have the most important roles in promoting gender equality are the GFPs 
and their staff.  Based on the studied cases, there are different ways of assigning 
GFPs, which are; 

- Most GFPs are Human Resource Units, 
originated from the OCSC who oversees this matter.  The pro is that work operations 
can be widely disseminated among civil servants.  

- In some governmental agencies, like the Fine 
Arts Department, Action Plan and Project Units and Foreign Relations Units are in 
charge of gender equality affairs.  The pro is that gender matter will be integrated into 
existing agencies’ missions. 

- In some governmental agencies, core units of the 
agencies have been assigned the job.  This is in line with previous operations.  Its 
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distinction is that they have good knowledge and understanding of this matter and can 
incorporate the matter into their jobs, leading to positive results of the customers.  

- However, achievements depend on capacity of 
those agencies on how well they perform as a focal unit coordinating various sub-
units in their agencies. They must play a key role in searching for cooperation, 
support and executive buy-in in order to drive equality issues. Therefore, 
characteristics that Heads of GFPs should possess include having knowledge in 
gender equality, being able to integrate gender issues in their agencies’ policies, 
action plans, projects and operations, and liaising with various agencies to drive 
efficient operations.  Furthermore, another success can be seen by establishing an in-
charge unit in the regions.  This helps better work delegation and propels the matter to 
the general public.  

(4)  In-charge officers: They are very significant factors 
in driving success of gender equality promotion, particularly the core leaders.  They 
must be well-rounded and have more in-depth knowledge than any other staff in the 
agencies so that they can appropriately perform as core leaders.  According to the 
interview, two positive factors are found.  They are; 

- In-charge officers have knowledge, under-
standing and full awareness of the importance of gender equality issues.  In particular, 
those who attach great importance of these issues and benefits will work with pride 
and great will. 

- In-charge officers are very eager and responsible 
for their duties.  In some governmental agencies, it is found that even though 
operating officers do not view equality issues as problem and do not see any linkages 
to their agencies’ missions, they are interested in the issues since they feel responsible 
for them as assigned, for example. 

(5)  Staff in the agencies: Positive factor is that most 
civil servants do not view gender equality issues as problem.  This is why they do not 
react to these issues.  It means that most people do not see any discrimination in 
governmental agencies, so they do not see the significance of equality issues.  
Meanwhile, since they are government’s policy, civil servant must cooperate.  
Consequently, negative reactions can not be found at all. 

(6)  Operational methods: Achievements of 
governmental agencies arise from following guidance and manuals provided by 
central agencies and from searching for their consultancy regarding organization of 
various additional activities.  Thus, supportive factors are as follows; 

- Clear working manuals making governmental 
agencies better understand and easily follow, for example, a manual on gender 
equality creation in governmental agencies, which clearly outlines a formulation of a 
Master Plan.  

- Governmental agencies have coordinated and 
closely asked for consulting works from the OWAFD in regards of knowledge and 
technical assistance. 

- Governmental agencies have assigned in-charge 
units in the regions, such as the Fine Arts Department and the Royal Irrigation 
Department, leading to extended work operations. 
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- In-charge officers use informal means of 
cooperation to help create better understanding among various sides of operating 
officers, resulting in acceptance and implementation at the end. 

(7)  Organizational contexts 
- Job descriptions of many governmental agencies 

directly affect the operations on gender equality, for example, those of the Department 
of Skill Development, the Department of Labor Protection and Welfare, the 
Department of Fisheries, the Department of Corrections.  These agencies’ jobs, which 
are to provide services to citizens, clearly visualize gender equality promotion.  

- In some governmental agencies, there are more 
women than men, enabling gender equality promotion.  While other agencies where 
there are more men than women, women have to conduct field works as well as men 
so that they are more aware of gender equality issues, such as the Royal Irrigation 
Department.  

(8) Organizational cultures and societies are another 
driving factor, which can be seen in different governmental agencies. 

- Organizational culture that relies on potentials of 
civil servants regardless of their sexes is a positive factor since it is not viewed that 
inequality ever happens. 

- Fraternity-like or family-like cultures let ones 
accept their own roles as they used to do.  This makes them feel satisfy with existing 
social environments. 

 
1.2.2 Non-supportive factors mean factors causing barriers in 

operations, which can be grouped into two categories as follows; 
 

1)  External factors 
(1) A mainstream of Thai society does not understand 

and is not aware of problems related to gender equality, even though executives and 
officers in charge of these issues in governmental agencies accept that gender equality 
problems still exist in the Thai society.  This is therefore one of the important negative 
factors. 

(2) Even though government’s policy emphasizes on 
these issues, the government has to tackle many other urgent problems, hindering the 
promotion of gender equality. 

(3) Due to budgetary constraints, governmental 
agencies need to prioritize their missions in order to allocation budgets accordingly.  
Gender equality promotion is usually considered as their last priorities since it is not a 
direct responsibility of governmental agencies and it has little impact on their 
missions.  Therefore, relevant projects are insufficiently financed. 

(4) Operational guidances and manuals provided by 
central agencies are too broad and general, which cannot highlight the real problems 
that governmental agencies may encounter and manage. 

   
2)  Internal factors 

(1) Chief Gender Equality Officers (CGEOs): Some 
negative factors are; 
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- Regular changes of CGEOs cause discontinuity 
in operations since it requires a period of time to study and understand the gender 
issues. 

- Top executives have many tasks to deal with.  
Therefore, they cannot fully give their time to work on these issues. 

- In prioritizing missions, gender issues are given 
less priority than core businesses of governmental agencies.  Thus, they do not receive 
sufficient supports.   

 
(2)  Heads of GFPS: Assigning Human Resource Units 

to have full responsibility on this issue affects positive results in the beginning in 
providing knowledge and understanding to their staff.  However, in driving these 
issues to a broader extent, including their customers, HR units alone may not be able 
to propel the operations.  This is because they cannot picture the whole operations of 
their agencies as good as other units. 

(3) In-charge officers: There are negative factors as 
follows; 

- There are a lot of missions in one agency 
compared to the number of its staff.  This makes civil servants prioritize their core 
responsibilities, especially tasks that have been identified as performance indicators of 
their agencies stated in performance agreements co-signed with the Office of the 
Public Sector Development Commission (OPDC). 

- Gender equality affairs are quite abstract, hard to 
understand and take a long time to understand.  Once in-charge officers are changed, 
it is started all over again.  Moreover, officers must be fully aware of this problem in 
order to perform better operations. 

- lack of ability to integrate the gender issues to 
other missions of their agencies occurs since other stakeholders have various 
viewpoints regarding equality and inequality.  This variety affects the operations and 
the definitions of what to achieve. 

- Compared to core missions of one agency, the 
gender issues cannot obviously be identified how they would relate to or have benefits 
to core missions. 

(4)  Staff in agencies: They do not understand and 
realize the importance of gender equality issues, since theses are not normally 
encountered in governmental agencies’ societies.  Most civil servants view that 
bureaucracy is rules-based and merit-based.  Therefore, gender equality is not 
considered problematic.  It is, thus, difficult for governmental agencies in promoting 
gender equality since it contradicts to most staff belief and viewpoints. 

 (5)  Operational method:  Some key negative factors are 
that guidances stated in manuals are too general, which may not in line with various 
governmental agencies’ contexts.  This is why many people tend to implement the 
issues in their own styles and ways of thinking.  Results of operations are therefore 
based on their judgments and staff’s mental frameworks, which might not meet the 
expectations of policy makers. 

(6) Organizational contexts: There are non-supportive 
factors, which are; 
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- Governmental agencies’ environments are rather 
peaceful.  Gender equality problems are not quite apparent.  Thus, there is not a lot of 
cooperation in organized activities. 

- There are more female civil servants than males 
in many governmental organizations.  It seems that females already have greater roles.  
It is, therefore, not necessary to promote gender equality.  

 
2. Results of the study regarding the second objective: to study 

organizational structures and operational methods of efficient GFPs. 
 

2.1 The study results 
Results show that differences of organizational structures and key 

mechanisms of GFPs affect the variety of intensity of operations or working progress 
in gender equality promotion.  These differences depend on following conditions. 

1) Locations of GFPS:  It is found that if a GFP locates in Human 
Resource Unit, the operations will emphasize on internal civil servants rather than 
customers/citizens.  If the location is in Policy Unit, which is responsible for 
organization’s action plans and projects, gender equality promotion can be integrated 
with existing plans, enabling better promotion.  This is because Policy Unit sees 
overall pictures of agencies’ operations.  The most interesting point is that if a GFP’s 
location is based at gender equality-related unit, advanced operations in gender 
equality affairs and better integration with organization’s policies and flagship 
projects are apparent. 

2) Assigning owners and key drivers (director level or practitioner 
level): The study shows that drivers who are at practitioner level can less propel the 
operations and receive lower levels of cooperation.  Drivers at unit director level or 
specialist level 8-9 can better create networks and attract more people to help.  
However, it can be noted that no matter which level the owners are at, once they 
understand and realize the importance of gender equality, as well as are eager and 
accountable for their assigned tasks, they will put their efforts in driving equality 
issues to achievements. 

 
2.2  Recommendations 

Recommendations regarding organizational structures and means of 
methods in GFPs can be summarized as follows; 

1) Assigning a unit to be in charge of gender issues:  The 
assignment should be given to a unit where it can see overall operations of its 
organization and has capacity to drive works to success.  The task can be assigned to 
HR unit, Policy and Strategy Unit/Management Development Unit, for example.  
Moreover, if that assigned unit’s tasks are linked with equality issues, better 
integration with organization’s missions can be seen. 

2) In assigning owners of this issue, which can be GCEOs, 
committees, or staff, basic knowledge, understanding and characteristics of the 
owners should be taken into consideration, besides their titles and units.  Moreover, 
continuity of operations should also be concerned. 

3) Formulation of operation methods: Gender equality operations 
should be incorporated into existing plans and projects of an agency.  Gender issues 
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should be added instead of creating new projects.  This is to hinder the budgetary 
limitations, for example, in providing knowledge to staff, the gender issues should be 
included in existing training programs.  In addition, it should be ensured that 
continuity and frequency of these issues will occur.  This can be done by requiring 
governmental agency to report on these issues, which should be included in regular 
progress report. 

 
3.  Results of the study regarding the third objective: to develop strategic 

guidelines, promoting and supporting the operations of GFPs in order to be 
implemented as strategies in promoting and supporting the GFPs’ operations. 

 
3.1  Practical recommendation for OWAFD 

1)  Knowledge creation: Knowledge on gender equality should be 
created in many levels, from fundamental to advanced levels, in order to provide 
knowledge to various groups of people, for example, executives, core officers, general 
staff, as well as to enhance knowledge for core teams of gender equality promotion in 
the agency, such as the OWAFD, the Bureau of Gender Equality Promotion.  Thus, 
types and levels of knowledge provided for different groups of staff do not have to be 
the same.  They should depend on roles, tasks and objectives or goals of operations. 
However, knowledge creation should be implemented continuously and frequently.  
New knowledge should be created all the time. 

2)  Clarity of policy: The OWAFD should possess clear policy and 
goal in promoting gender equality promotion in governmental agencies.  Its missions, 
goals, strategies should have both concrete and abstract perspectives, which will lead 
to changes in Thai society in both short and long terms.  

3)  Roles as coach/ consultant/expert: The Bureau of Gender 
Equality Promotion, OWAFD, should shift their roles to be a catalyst, and 
coach/consultant rather than a coordinator.  Professionalism should be established, 
which means that being able to lecture, provide technical consultancy, perform as 
academics and researchers is necessary. 

4)  Building capacity of staff to have knowledge and skills in gender 
perspectives:  This can be implemented in different levels, depending on various 
assigned tasks.  In particular, it is essential that core teams are well-rounded and have 
deeper knowledge than others.  For example, they should understand environments 
and contexts of policy formulation, analyze gender roles, impacts of policy and 
administration towards gender issues and are able to persuade and properly sell ideas 
both inside and outside their agencies. 

5) Training of trainers:  This should be done so that civil servants 
better realize and acknowledge of gender roles.  This group of trainers can be created 
in ministerial level, consisting of representatives from many departments in the 
ministry.  This is to provide knowledge and create awareness to other governmental 
agencies within the same ministry. 

6) Organization of special programs for CGEOs:  Since changes of 
executives are very likely, seeking for opportunities to create awareness in the policy 
level should be done.  As for mid-level and entry-level executives, training programs 
should be arranged in cooperation with the OCSC, who provides regular trainings for 
every level of executives. 
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7) E-learning: E-learning courses should be provided to all civil 
servants in order that awareness of gender equality is rapidly expanded. 

8)  Seeking for partners and networks: This means to work hands in 
hands with private organizations, academic units and civic sectors in forms of 
partners.  In so doing, visions, objectives and strategies should be determined to push 
forward the matter in order to create cooperations in expanding the operations. 

9) Communication and public relations regarding gender equality 
issues:  This should be organized in both societal and organizational levels so that 
awareness is created among citizens of all sectors. 

10)  Mainstreaming gender perspectives in every mission of the 
OWAFD: This is to be a role model for other governmental agencies to study and see 
real practices in integration of gender perspectives and later apply to their own 
implementation.  

11)  Financing scholarships to core teams of governmental agencies 
to have short training courses in both Thailand and aboard:  This should be related to 
gender awareness so that gender equality perspectives are expanded and blended into 
their organizations’ missions. 

12) Revision of guidance/manuals for governmental agencies:  This 
aims to provide practical guidances for better integration with different contexts of 
governmental agencies.  Examples in relations with different missions/tasks should as 
well be highlighted. 

13) More operational guidelines should be provided for govern-
mental agencies since gender issue is a government’s policy.  Additional operations 
should be established in governmental agencies. 

14)  Restructuring of the Bureau of Gender Equality Promotion of 
the OWAFD.  It should be restructured in order to better respond to their mission.  A 
unit responsible for policies and actions, and a unit in charge of networks coordination 
should be established.  A policy unit’s tasks should include studying and analyzing 
information in a macro level in order to propose recommendations for policy and 
present them to the National Committee for Strategic Policy on Women Status 
Development to further formulate policy.  Then, the policy is transferred through 
Coordination Unit, who performs liaison with all related agencies.  This is to create 
cooperation and to translate stated policy to implementation as well as to monitor and 
assess results within timeframes. 

 
3.2 Policy recommendations for the OWAFD 

1) Overall operation assessment should be implemented in both 
successful and not successful agencies in order to be used as fundamental information 
for further policy revision so that it can be effectively implemented. 

2) In formulating policy, concrete and clear performance indicators 
should be identified so that goal setting at different stages can be created.  This can be 
done by classifying target groups and characteristics of tasks so that different 
guidelines for implementation can be established. 

3) Coordination with other agencies should be created so that 
ownership occurs in relation to their in-charge target groups.  For example, civil 
servant should be taken care of by the OCSC in regards of equality issues in human 
resource management.  The Ministry of Labor should be in charge of equality issues 
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and women and children’s capacity development among working groups.  Moreover, 
the Ministry of Education should take care of providing knowledge to children 
groups. 

4) At present, gender equality issues are limited to civil service 
sector only.  In other agencies, for example, the Ministry of Defense, Judicial 
Agencies, operations regarding gender equality do not occur.  The OWAFD, as a 
national driving mechanism, should propel the issue of gender equality to central 
agencies of other sectors as well.  This can be started with policy driving from 
political sector in forms of cabinet resolution or national agenda on equality so that 
this policy has clear executive buy-in and are announced all over.  Most importantly, 
top-executives should also express continuous support for promoting these issues. 

5) Social mainstream should be encouraged so that there are more 
external forces to governmental agencies, rather than internal drives.  This is because 
there are lesser problems within governmental agencies than those in the society.  

6) The public should work in conjunction with the private sector as 
well as the academic units whose staff are interested in equality and gender issues.  
This can be done by setting vision, targets and clear action plans in order to create 
efficient cooperation.   




