
บทคัดย่อ
	 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์1)	 ศึกษา
การบริหารงานบุคคลของหน่วยงานราชการ 
ในกรุงเทพมหานคร	 ภายใต้หลักความเสมอภาค
ระหว่างหญิงและชาย	 2)	 ศึกษาระดับการบริหาร
จัดการบุคคลเพื่อเสริมสร้างความเสมอภาคระหว่าง
หญิงและชาย	 3)	 เปรียบเทียบความคิดเห็น 
ของบุคลากรในหน่วยราชการในกรุงเทพมหานคร	
ต่อการบริหารจัดการบุคคลเพื่อเสริมสร้างความ
เสมอภาคระหว่างหญิงและชาย	 จ�าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล	 4)	 ศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัย
ส่วนบุคคลกับการบริหารจัดการบุคคลเพื่อเสริม
สร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย	 และ	 
5)	 เสนอแนวทาง	 การบริหารบุคลากรเพื่อ
เสริมสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย	 
กลุม่ตัวอยา่ง	คือ	บคุลากรภาครฐัท่ีมหีน้าทีเ่ก่ียวขอ้ง
กับการบริหารบุคคล	 จ�านวน	 400	คน	 เครื่องมือ
ที่ใช้เป็นแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์	สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล	ได้แก่	ค่าความถี่	ร้อยละ	ค่าเฉลี่ย	
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 ทดสอบค่าที	 (t-test)	

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว	 (One-way	
Analysis	of	Variance)	การทดสอบค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่ด้วยวิธีการของเชฟเฟ	(Scheffe’	Method)	
และการทดสอบค่า	Chi-Square	ผลการวิจัยพบว่า	
	 1.	การบริหารบุคคลของหน่วยงานภาค
รัฐยึดกฎระเบียบในการบริหารงานบุคคลภายใน 
หน่วยงาน	 เช่น	 พระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน	พ.ศ.2534	พระราชบัญญัติข้าราชการ
	 	 พลเรือน	พ.ศ.	 2551	พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการและบุคลากรกรุงเทพมหานคร	
พ.ศ.2554	กฎระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน	และอืน่ๆ
ขึน้กับหน่วยงานต้นสงักัด	การบรหิารบคุคลในหน่วย
งานภาครฐัใหค้วามส�าคญักบัความเสมอภาคในการ
บริหารงานบุคคล	 โดยการให้โอกาสในการท�างาน 
ทัง้ชายและหญงิอยา่งเท่าเทยีมกนั	สง่เสรมิบคุลากร
ทั้งชายและหญิงได้มีโอกาสเข้ามามีส่วนในการ
บริหารงานของหน่วยงานภายในองค์กร	 และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบคุณธรรม
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	 2.	ความคิดเห็นต่อการบริหารจัดการงาน
บุคคลเพื่อเสริมสร้างความเสมอภาคทางอาชีพ
ระหว่างหญิงและชาย	 ในหน่วยงานราชการ	 อยู่
ในระดับมาก	 ได้แก่	 การสัมมนาหรือประชุม	 การ
เลื่อนขั้นเงินเดือน	การฝึกอบรม	การเลื่อนต�าแหน่ง	 
การมอบหมายงาน	การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ	
และการพัฒนา	ตามล�าดับ	
	 3.	บุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาแตกต่างกัน	 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารบุคคลภายใต้ 
หลักความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย	แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ	.01
	 4.	ปัจจัยส่วนบุคคล	ได้แก่	เพศ	ระดับการ
ศึกษา	 ระดับขั้นการปฏิบัติราชการ	 และระยะเวลา
ในการท�างาน	มีความสัมพันธ์กับการบริหารจัดการ
บุคคลเพื่อเสริมสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิง
และชาย
	 5.	แนวแนวทาง	 การบริหารบุคลากรเพื่อ
เสริมสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงและชาย	
ได้แก่	การเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจ	และการมี
ส่วนร่วมในกระบวนการบริหารบุคคลในหน่วยงาน
ภาครัฐอย่างเป็นขั้นตอน	 ด้วยการร่วมกันวิเคราะห์
สภาพเพื่อน�าไปใช้วางแผนการบริหารบุคคล	สู่การ
ร่วมกันด�าเนินการบริหาร	 ติดตามผลการบริหาร	
และสรุปเพื่อสะท้อนผลการบริหารจัดการบุคลากร
ในหน่วยงานภาครัฐ

ค�ำส�ำคัญ:	การบริหารบุคคล,	ความเสมอภาคทาง
อาชีพระหว่างหญิงและชาย,	หน่วยงานภาครัฐ

Abstract
	 The	purposes	of	this	research	were	
1)	 study	 the	 administrative	 personnel	 
government	 in	 Bangkok	 Metropolitan	 
under	the	equality	between	women	and	men,	 

2)	study	the	level	of	administrative	personnel 
government	 under	 the	 equality	 between	
women	and	men,	3)	comparative	of	personal	
in	the	government	in	Bangkok	to	reinforce	
equality	between	women	and	men	by	personal	
factors,	4)	study	the	relationship	of	personal	
factors	to	management	personnel	to	strengthen 
equality	 between	 women	 and	 men,	 and	 
5)	guidelines	for	the	administrative	staff	to	
reinforce	equality	between	women	and	men.	
The	sample	were	400	government	personnel	
in	 personnel	 management.	 The	 instrument	
were	 questionnaire	 and	 interview.	 Data	
were	statistically	analyzed	using	frequency,	
percentage,	mean,	standard	deviation,	t-test,	
one-way	analysis	of	variance	and	Scheffe’	
method	and	Chi-Square.
	 The	results	of	this	research	were	as	
follows;
	 1.	The	 personnel	 management	 
of	the	government	seized	the	rules	in	person-
nel	management	within	the	agency	such	as	
Regulation	administration	2534,	Civil	2551,	
Regulation	officials	and	personnel,	Bangkok	
2554.	Civil	service	rules	and	so	on	up	to	the	
agency.	Personnel	management	in	government	
to	focus	on	equality	in	the	management	of	
individuals	 by	 providing	 opportunities	 for	
working	men	and	women	equally.	Extension	
personnel,	both	men	and	women	have	the	
opportunity	to	take	part	in	the	management	
of	the	departments	within	the	organization.	
And	to	evaluate	the	performance	of	system	
integrity.
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	 2.	 The	opinion	of	personnel	management 
to	strengthen	equality	between	women	and	
men	in	government	overall	were	at	a	high	
level	 e.g.	 a	 seminar	 or	 conference,	 adjust	
salary,	training,	position	promotion,	delegation, 
and	 other.	 The	 personnel	 with	 different	
qualifications	 had	 the	 opinions	 regarding	 
the	 administration	 of	 a	 person	 under	 the	
principle	 of	 equality	 between	women	 and	
men	different	at	.01	statistical	significant.
	 3.	Personnel	with	 different	 qualifi-
cations	 had	 different	 the	 opinion	 regard-
ing	 the	 administrative	 of	 a	 person	 under	 
the	principle	of	equality	between	women	and	
men	of	statistical	significant	.01.
	 4.	Personal	factors,	including	gender,	
education.	level	of	administrator	and	dura-
tion	of	work	relationship	with	management	 
personnel	 to	 reinforce	 equality	 between	
women	and	men.	
	 5.	The	guidelines	for	the	promotion	
of	personnel	management	in	the	public	sector	
in	 order	 to	 ensure	 equality	 between	 men	
and	women	into	management	positions	were	
enhancing	cognition	and	participation	in	the	
process	of	managing	people	in	government	
agencies	 in	 stages	 with	 the	 combination	 
of	analysis	to	be	used	for	personnel	admin-
istration	 planning	 to	 joint	 administration.	
management	 and	 monitoring	 of	 summa-
rized	to	reflect	 the	personnel	management	 
in	government.

Keywords:	Personnel	Management,	Equality	
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บทน�ำ
	 ค ว า ม เ ส ม อภ า ค ร ะ ห ว่ า ง หญิ ง ช า ย 
ฝ่ายวิชาการส�านักพิมพ์	 กปร.	 (ประชาธิปไตย
แรงงาน)	 กล่าวว่า	 ความเสมอภาคระหว่าง 
หญิงชาย	 เป็นเป้าหมายท่ียังไม่ได้บรรลุในสังคม
ปัจจุบัน	 ซ่ึงดูได้จากสัดส่วนของผู้หญิงผู้ชาย 
ที่ไม่เท่าเทียมกัน	 ในต�าแหน่งส�าคัญๆ	 ของสังคม	
เช่น	 คณะรัฐมนตรี	 และสมาชิกสภาผู้แทนราษฎร	
หรือในความไม่เท่าเทียมระหว่างรายได้ของผู้หญิง
และผู้ชายเป็นต้น	 ประเด็นความเสมอภาคที่ส�าคัญ
ที่สุดเกี่ยวข้องกับค่านิยมในสังคม	 ที่มองว่าผู้หญิง
ควรมบีทบาทหลกัในการดูแลครอบครวั	ท�าใหก้ลาย
เปน็พลเมอืงชัน้สองในสังคมนอกครวัเรอืน	และขาด
สิทธิเสรีภาพเหนือเน้ือตัวร่างกายตนเอง	 ส�าหรับ
การส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชายให้เป็นกระแส
หลกัการพฒันาของหน่วยงานภาครฐัท่ียงัไมป่ระสบ
ความส�าเร็จเท่าที่ควร	โดยมีผลมาจากหลายสาเหตุ
ทัง้ในเชงินโยบายและการน�านโยบายไปสูก่ารปฏบิติั	
ขาดการสนับสนุนในเชิงวิชาการกับคณะท�างาน
ศูนย์ประสานความเสมอภาคหญิงชาย	 จากหน่วย
งานที่เกี่ยวข้อง	 ได้แก่	 ส�านักงานกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัว	กระทรวงพัฒนาสังคมและความ
มั่นคงของมนุษย์	 ท�าให้คณะท�างานไม่มีความเข้ม
แข็งเท่าที่ควรในการน�าแนวทางส่งเสริมความเสมอ
ภาคหญิงชายให้เป็นกระแสในการด�าเนินงานอย่าง 
มีประสิทธิภาพ	 (พฤกษ์	 พรหมพันธุม,	 2551,	 
หน้า	 20)	 ในสังคมไทยยังคงมีเจตคติ	 ค่านิยม 
ความไม่เสมอภาค	 การจ�ากัดสิทธิและการบละเมิด
สิทธิขั้นพื้นฐานของสตรีหลายๆ	 ด้าน	 โดยยกเหตุ
ความแตกต่างทางสรีระและเกณฑ์การก�าหนด
บทบาททางสงัคมท่ีแตกต่างกันระหวา่งสตรแีละบรุษุ
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เปน็ขอ้อา้ง	รฐับาลไดจ้ดัต้ังส�านักงานกิจการสตรแีละ
สถาบนัครอบครวัขึน้มา	เพือ่เปน็หน่วยงานในสงักัด
กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย	์
ซ่ึงเป็นหน่ึงใน	 6	 กระทรวงที่จัดต้ังขึ้นใหม่ตาม 
พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง	 ทบวง	 กรม	 
พ.ศ.	 2545	 ก�าหนดให้ส�านักงานกิจการสตรีและ
สถาบันครอบครัวมีภารกิจเก่ียวกับการพัฒนา
ศักยภาพสตรี	 การส่งเสริมความเสมอภาคของ
หญิงและชาย	การสรา้งความเขม้แขง็ของครอบครวั	 
โดยการก�าหนดนโยบาย	มาตรการ	กลไก	การส่ง
เสริมสนับสนุนภาครัฐและเอกชน	 เพื่อให้สตรีได้
รับการคุ้มครองพิทักษ์สิทธิ	 มีความเสมอภาคและ
เป็นธรรมทางสังคม	 และมุ่งสร้างสถาบันครอบครัว
ให้มีความมั่นคงเป็นปึกแผ่น	 (วศินี	 ทองนวล,	 
2548,	หน้า	3)
	 ถึงแม้ว่าจะมีการก�าหนดกลไกในการ 
ส่งเสริมความเสมอภาคระหว่างหญิงชายในหน่วยงาน
ภาครัฐแล้วก็ตาม	 แต่การน�าไปสู่ภาคปฏิบัติและ
ด�าเนินการให้เป็นรูปธรรมยังเป็นอุปสรรคต่อการ
เข้าถึงและการมีส่วนร่วมของหญิงชายในหน่วยงาน
ราชการ	 ปัญหาความเสมอภาคที่เกิดขึ้นระหว่าง

หญิงชายในการบริหารงานบุคคลของหน่วยงาน
ราชการยังคงมีให้เห็นอยู่เสมอ	อาทิ	การขาดความ
รู้ความเข้าใจเก่ียวกับการน�านโยบายไปปฏิบัติ	 
โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลท่ีขาดความเสมอ
ภาค	ขาดการสนับสนุนในเชงิวชิาการจากหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง	 ดังนั้น	 การบริหารงานบุคคลเพื่อเสริม
สร้างความเสมอภาคทางอาชีพระหว่างหญิงชาย 
ของหน่วยงานภาครัฐ	 จึงเป็นประเด็นที่ส�าคัญท้ัง
ในมิติของศักด์ิศรีความเป็นมนุษย์และมิติทางการ
พัฒนาเศรษฐกิจ	 ผู้วิจัยจึงให้ความส�าคัญในการ
ศึกษาในเรื่องดังกล่าว	
	 แนวคิด	ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	 การวิจัยครั้งน้ี	 ได้ศึกษารวบรวมแนวคิด	
และทฤษฎีที่เก่ียวข้อง	 ได้แก่	 แนวคิดและทฤษฎี
เกีย่วกับการบรหิารงานบคุคล	แนวคดิเก่ียวกับสทิธิ
มนุษย์ชน	แนวคิดเกี่ยวกับความเสมอภาค	ปัญหา
ความเสมอภาคระหว่างหญิงชาย	 แนวทางการ 
ส่งเสริมและสร้างความเสมอภาคระหว่างหญิงและ
ชายในการบริหารงานบุคคล	 โดยมีกรอบแนวคิด 
ในการวิจัย	ดังนี้

ปัจจัยส่วนบุคคล

-	เพศ
-	อายุ
-	ระดับการศึกษา
-	ระดับขั้นการปฏิบัติราชการ
-	ระยะเวลาในการท�างาน

การบริหารงานบุคคลของ 
ส่วนราชการภายใต้หลักความเสมอภาค

-	กฎระเบียบการบริหารงานบุคคล
-	นโยบายการบริหารงานบุคคล	
-	การให้ความส�าคัญกับความเสมอภาค
-	แนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อ
ให้ได้รับความเสมอภาค

การบริหารงานบุคคล

-	การมอบหมายงาน
-	การพัฒนาบุคลากร
-	การฝึกอบรม
-	การสัมมนา/การประชุม
-	การเลื่อนต�าแหน่ง
-	การเลื่อนขั้นเงินเดือน
-	การบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ

แนวทางการบริหารงานบุคคลเพื่อ 
เสริมสร้างความเสมอภาคทางอาชีพ

ระหว่างหญิงและชาย

วารสารบัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา40



วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้ ง น้ี เป็นการวิจัยแบบผสม	
(Mixed	 Method)	 ประกอบด้วย	 การวิจัย
เชิงปริมาณเป็นหลักและใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ
เสริม	 ท�าการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง	 
ซ่ึงเป็นบุคลากรในหน่วยงานราชการฝ่ายพลเรือน 
ในกรุงเทพมหานคร	จ�านวน	400	คน	
	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย	มีดังนี้
	 1.	การวิจัยเชิงคุณภาพ	 เป็นการศึกษา
รวบรวม	วิเคราะห์	และสังเคราะห์เอกสาร	ระเบียบ
ปฏบิติัการบรหิารงานบคุคลของกระทรวงต่างๆ	รวม
ทั้งการสัมภาษณ์เชิงลึก	 (in-depth	 interview)	
เครื่องมือที่ ใช ้ เป ็นแบบสัมภาษณ์เชิงลึกแบบ 
มีโครงสร้าง	(structure	in-depth	interview)	
	 2.	การวิจัยเชิงปริมาณ	เป็นแบบสอบถาม
เก่ียวกับความคิดเหน็ท่ีมต่ีอความเสมอภาคระหว่าง
หญิงและชายในการบรหิารงานบคุคลของหน่วยงาน	
แบ่งออกเป็นด้านต่างๆ	 ได้แก่	 การคัดเลือก	 
การแต่งตั้ง	การเลื่อนต�าแหน่งและเงินเดือน	การให้
รางวัลและการประเมินผล

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย
	 ผู้บริหารหน่วยงานราชการส่วนใหญ่ยึด 
กฎระเบยีบในการบรหิารงานบคุคลภายในหน่วยงาน	
เช่น	พระราชบญัญติัระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดิน	
พ.ศ.2534	 พระราชบัญญัติข้าราชการพลเรือน	 
พ.ศ.2551	 พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการและ
บุคลากรกรุงเทพมหานคร	พ.ศ.	2554	กฎระเบียบ
ข้าราชการพลเรือน	และอื่นๆ	ขึ้นกับหน่วยงานต้น
สังกัด	 เพื่อน�าไปก�าหนดนโยบายสู ่การปฏิบัติ 
ในหน้าที่ต่างๆ	 อาทิ	 พระราชบัญญัติศุลกากร	 
พ.ศ.2469	ระเบยีบกรมการค้าต่างประเทศ	ระเบยีบ
กระทรวงพาณิชย์	 เป็นต้น	 ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า	 
หน่วยงานราชการต่างๆ	 มีข้อจ�ากัดในการบริหาร

จดัการท่ีต้องน�าเอากฎหมายทีท่างรฐับาลก�าหนดขึน้
มาเป็นบรรทัดฐาน	 แล้วยึดถือปฏิบัติตามหรือ 
บรูณาการให้เข้ากบับรบิทหรอืสภาพจรงิ	แต่ต้องให้
เกิดความโปร่งใส	เป็นธรรมกับทุกฝ่าย	มีโครงสร้าง
การบริหารงานชัดเจน	 ก�าหนดหลักเกณฑ์ต่างๆ	 
โดยไม่ส่งผลเสียหายต่อสังคมและประเทศชาติ	 
ซ่ึงงานในระบบจะต ้องมีการก�าหนดนโยบาย	
วางแผนงาน	 ก�าหนดระเบียบปฏิบัติตามต�าแหน่ง
หน้าที	่สอดคล้องกับแนวคดิของ	สมาน	รงัสิโยกฤษฎ์	
(2546)	ทีก่ล่าวว่า	การบรหิารงานบคุคล	เป็นกระบวนการ
เก่ียวกับการวางนโยบาย	การวางแผน	การวางระเบยีบ
และข้อบังคับเก่ียวกับตัวบุคคลท่ีปฏิบัติงานใน
องค์การหรือหน่วยงาน	 ทั้งน้ีเพื่อให้ได้มาได้ใช้
ประโยชน์และบ�ารงุรกัษาไว้ซ่ึงทรพัยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพและมีปริมาณเพียงพอ	 เพื่อให้การ
ปฏบิติังานบรรลตุามวตัถุประสงค์	และสอดคล้องกบั
ผลการศึกษาของ	 ภาคภูมิ	 โกกะอินทร์	 (2549)	
ศึกษาหลักความเสมอภาคในระบบกฎหมายไทย	
พบว่า	 จุดเปลี่ยนที่ส�าคัญของการน�าเอาหลักความ
เสมอภาคมาใช้ในระบบกฎหมายไทยก็คอื	นับต้ังแต่
มีการประกาศใช้รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย	
พทุธศักราช	2540	เป็นต้นมา	ทีถื่อว่าเป็นพฒันาการ
ที่ส�าคัญของการใช้และการตีความหลักความเสมอ
ภาคในระบบกฎหมายไทย	แต่สภาพปัญหาท่ีแท้จรงิ
อยู่ที่การตีความหรือการน�าเอาหลักความเสมอภาค
มาใช้ขององค์กรตุลาการ	 แต่ยังปรากฏปัญหา 
เก่ียวกับการไม่เคร่งครัดต่อหลักความเสมอภาคใน
การด�าเนินการขององค์กรหรือเจ้าหน้าที่ของรัฐอยู่	
	 หลักส�าคัญในการด�าเนินงานการบริหาร
บุคคลเพื่อให้เกิดความเสมอภาคระหว่างหญิงและ
ชายภายในหน่วยงานราชการให้เป็นไปตามนโยบาย	
ได้แก่	(1)	สรรหาบคุคลเข้าท�าหน้าทีอ่ย่างมคุีณภาพ	
(2)	 บริหารบุคคลให้เหมาะสมกับภารกิจ	 (3)	
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้	ทักษะ	และมีสมรรถนะ
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ในการท�างาน	(4)	ส่งเสรมิระบบคุณธรรม	จรยิธรรม	
และคุณภาพชีวิตที่ดีในการท�างาน	 เน้นการท�างาน
เป็นทีม	และ	(5)	ยดึหลกัธรรมาภบิาลในการบรหิาร
องค์กร	 โดยหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลต้องมี
ความเชือ่มโยงกับทิศขององค์กร	ยดึผลการปฏบิติังาน 
เลือกรับคนดี	คนเก่งเข้าสู่ระบบราชการ	มีสรรถนะ
และความหลากในการปฏิบั ติงานเพื่อให ้ เ กิด
ประสิทธิภาพสูง	 และให้ความส�าคัญในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผู ้มีหน้าท่ีรับผิดชอบด�าเนินการ	 สอดคล้องกับ
แนวคิดของ	ยุวดี	ศรีธรรมรัตน์	(2541)	ที่อธิบาย
ว่า	 ผลประโยชน์สูงสุดขององค์การ	 ไม่ว่าจะเป็น
องค์การภาครัฐหรือภาคเอกชนก็ตาม	 ในกรณีของ
องค์การภาครัฐผลประโยชน์สูงสุดขององค์การอยู่ท่ี
การสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุภารกิจหรือพันธกิจ
ของหน่วยงานตามท่ีกฎหมายหรือนโยบายที่หน่วย
เหนือก�าหนด	เพือ่ให้เกิดประโยชน์ต่อประชาชนและ
ประเทศชาติสงูสุด	รวดเรว็ทนักับความต้องการของ
ประชาชน	และใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ	
	 อุปสรรคในการส่งเสริมความเสมอภาค
ระหว่างหญิงชายในการบริหารงานบุคคลแต่ละ
หน่วยงานราชการขึ้นกับลักษณะของงานบาง
ประเภท	งานบางต�าแหน่งอาจสงวนก�าหนดเฉพาะ
ชายหรอืหญงิ	เช่น	หน่วยงานเทศกิจ	งานภาคสนาม
เกี่ยวกับการป้องภัย	งานปราบปรามทางทะเล	และ
งานที่ต้องใช้แรงมากๆ	ที่ไม่เอื้ออ�านวยส�าหรับเพศ
หญิง	 แต่บางหน่วยงานราชการ	 เช่น	 หน่วยงาน
บริการทางการแพทย์	 ยังขาดแคลนบุคลากรท่ีเป็น
เพศชายมีความรู้ความสามารถทางการพยาบาล	
เป็นต้น	สอดคล้องกับแนวคิดของ	สธุรีา	วจิติรานนท์	
และ	เมทิน	ีพงษ์เวช	(2547)	กล่าวว่า	ประเด็นของ
ความเหลือ่มล�า้ท่ีเกิดขึน้น้ัน	เป็นความเหลือ่มล�า้เชิง
โครงสร้าง	 กฎหมายกติกาบ้านเมือง	 ให้สิทธิที ่
เท่าเทียมกันมาโดยตลอด	 หากแต่ในภาคปฏิบัติ	

อุปสรรคต ่างๆ	 ที่หลายส ่วนสืบเ น่ืองมาจาก
วัฒนธรรม	ประเพณีที่ก�าหนดบทบาทผู้หญิงให้เป็น
หลักในการดูแลครอบครัวและยังมีความเชื่อที่มอง
ผู้ชายเป็นผู้น�า	ความเท่าเทยีมกันในโอกาสทีเ่ปิดให้
น้ัน	จงึมไิด้ส่งผลทีเ่ท่าเทยีมกัน	ซ่ึงเหน็ได้ชดัเจนใน
เรื่องของการมีส่วนร่วมของผู้หญิงในทางการเมือง
และการบริหาร	
	 ดังน้ัน	แนวทางการพฒันาบคุลากรในหน่วย
งานราชการให้ได้รับความเสมอภาคในการเข้าสู่
ต�าแหน่งผู้บริหารระหว่างหญิงชาย	 ได้แก่	 (1)	 
ผู้บริหารในหน่วยงานราชการแต่ละองค์กร	 ควรให้
ความเท่าเทียมกันระหว่างบุคคลท้ังหญิงและชาย	 
ในการเข้ามามส่ีวนร่วมรบัผิดชอบและร่วมประโยชน์
ในหน้าที่	 อาทิ	 การมีส่วนเข้าร่วมอบรมนักบริหาร
ในระดับต่างๆ	 มีส่วนร่วมในการได้รับมอบหมาย
โครงการส�าคัญของหน่วยงานตามความรู ้ความ
สามารถ	และให้ความส�าคัญในความเป็น	ผู้อาวุโส	
เป็นต้น	 (2)	 ผู้บริหารควรยึดหลักธรรมาภิบาลใน
การบรหิารจดัการ	การพฒันาความรู	้ความสามารถ	
ทักษะในการปฏิบั ติงาน	 การมอบหมายงาน	 
การเลื่อนขั้นเงือนเดือน	และการเลื่อนต�าแหน่งของ
ทรัพยากรบุคคลเป็นส�าคัญ	ทั้งนี้เพื่อให้การเปลี่ยน
เปลี่ยนและน�าไปสู่การพัฒนาในหน่วยงานราชการ
การบรหิารต้องอยูบ่นพืน้ฐานยทุธศาสตร์และให้เกดิ
ผลลพัธ์โดยการประยกุต์ใช้หลกัวชิาการให้สอดคล้อง
กับความจ�าเป็นของบบุคลและสถานการณ์	 มีการ 
กระจายอ�านาจ/มอบอ�านาจ	และให้ความส�าคัญใน
ความแตกต่างของบุคคล	 เพื่อให้การบริหารบรรลุ
เป้าหมายความส�าเร็จโดยอาศัยผู้มีส่วนร่วมรับผิด
ชอบทั้งฝ่ายบริหารและหน่วยงานการเจ้าหน้าที่	
	 ด้านการมอบหมายงานอยู ่ในระดับมาก	
ทั้งนี้เป็นเพราะว่า	 การมอบหมายงานในหน่วยงาน
ราชการน้ันจะน�าความรู้ความสามารถของบุคคลมา
เป็นหลกัในการมอบหมายงาน	หากมกีารมอบหมาย
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งานพิเศษให้ก็มีการแนะน�าให้ความรู้	 แต่งต้ังคณะ
ท�างานตามโครงการจะพจิารณาให้โอกาสข้าราชการ
หญงิและชาย	โดยค�านึงถึงความเสมอภาคกับทุกคน
ทั้งข ้าราชการชายและหญิง	 หรือเป ิดโอกาส 
ให้ข้าราชการหญิงและชายสมัครท�างานเองได้โดย
เสรี	 ทั้งน้ีโดยอาศัยแกนหลักการบริหารทรัพยากร
บุคคลในด ้านสมรรถนะของบุคคลเป ็นส�าคัญ	
สอดคล้องกับแนวคดิของ	ธญัญา	ผลอนันต์	(2546)	
กล่าวว่า	 ความส�าคัญของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์	 ประการหน่ึงคือ	 บุคลากร	 ซ่ึงการช่วยให้
พนักงานในองค์การได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง	
และได้พฒันาตนเองให้มคีวามสามารถเชงิสมรรถนะ
ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี	 มีความผาสุกและ
ความพึงพอใจในงาน	 เกิดความก้าวหน้า	สามารถ
ท�างานที่ให้ผลการด�าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล	
	 ด้านการพัฒนา	โดยรวมในระดับมาก	ทั้งนี้
เป็นเพราะว่า	หน่วยงานราชการต่างๆ	จะเปิดโอกาส
ให้ข้าราชการหญงิและชายได้รบัทนุในการศึกษาต่อ
ในระดับสูงเท่าเทียมกัน	 โดยการให้มีระบบการลา
ศึกษาต่อส ่วนราชการจะก�าหนดโควต้าให้กับ
ข้าราชการทุกคน	มเีกณฑ์ในการคัดเลอืกข้าราชการ
ไปศกึษาต่อ	ตามล�าดับ	ทัง้น้ีได้มกีารบรูณาการแกน
หลกัการบรหิารทรพัยากรบคุคลในด้านผลงาน	และ
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท�างานในแต่ละกรณี	
เพื่อการพัฒนาท้ังคุณภาพชีวิตการท�างานและ 
การชีวิตในสังคม	 สอดคล ้องกับแนวคิดของ	 
ธัญญา	ผลอนันต์	 (2546)	กล่าวว่า	พนักงานที่มี
คุณภาพก็จะด�า เ นินการตามแผนปฏิบั ติการ 
ตามแนวทางท่ีผู้น�าระดับสงูวางไว้อย่างมปีระสทิธผิล	 
จะท�าให้เกิดผลการด�าเนินงานท่ีเป็นเลิศทั้งด้าน
บรกิาร	องค์กรก็ย่อมจะเจรญิก้าวหน้า	มคีวามมัน่คง	
และขยายงานออกไปได้ด้วยดี	
	 ด้านการฝึกอบรม	 โดยรวมในระดับมาก	
ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า	 หน่วยงานราชการจะให้โอกาส

ข้าราชการทุกคนในการไปรับการฝึกอบรมเพื่อ
พัฒนาทักษะความรู้และอาชีพ	 มีการศึกษาดูงาน
ใหม่ๆ	ทีไ่ม่เคยมใีครในหน่วยงานไปรบัการฝึกอบรม	
หรือดูงานมาก่อนจะก�าหนดให้ข้าราชการหญิงและ
ชายมีโอกาสได้รับการเสนอชื่อ	 ตามล�าดับ	 ทั้งน้ี 
การใช้หลักการบริหารทรัพยากรบุคคลในด้านการ
พฒันาคณุภาพชวีติในการท�างานเป็นส�าคัญ	ให้เกดิ
สมดุลระหว่างทักษะการใช้ชีวิตในสังคมภายนอก
และทักษะในการท�างาน	 สอดคล้องกับแนวคิดของ	
ยุวดี	ศรีธรรมรัฐ	(2541)	กล่าวถึงประเด็นส�าคัญใน
การพัฒนาบุคลากร	 ประการหน่ึงคือ	 การพัฒนา
บคุลากร	โดยการฝึกอบรมทัง้ในและนอกองค์กรหรอื
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง	 (on	 the	 job	 
training)	พฒันาโดยการศกึษา	ดูงาน	การลาศกึษา
ต่อ	 การพัฒนาตนเองโดยการอ่าน	 ฟัง	 สังเกต	
สอบถามผู้รู้	เป็นต้น	
	 ด้านการสัมมนาหรือประชุม	 โดยรวม 
ในระดับมาก	 ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า	 การประชุมแต่ละ
ครั้งจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการหญิงและชายได้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็อย่างทัว่กัน	มกีาร
เปิดโอกาสให้ข้าราชการหญิงและชายเข้ารับการ
สัมมนาอย่างเท่าเทียมกัน	 การสัมมนาหรือประชุม
ในเรื่องใหม่ๆ	ทีไ่มเ่คยมีใครในหน่วยงานไปสัมมนา
หรือประชุมมาก่อน	 จะก�าหนดให้ข้าราชการหญิง
และชายมีโอกาสได้ไปสัมมนาหรือประชุมเท่าเทียม
กัน	ตามล�าดับ	ทั้งนี้โดยอาศัยแกนหลักการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในด้านสมรรถนะ	 และการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท�างานเป็นส�าคัญ	 เพื่อการ
พัฒนาท้ังคุณภาพชีวิตการท�างานและการชีวิตใน
สังคม	 คนท้ังสองกลุ่มจึงควร	 สอดคล้องแนวคิด 
ของ	พี	สมิท	(P.	Smith,	1988)	ที่กล่าวถึงความ
เสมอภาคว่าเป็นสิทธิตามธรรมชาติของปัจเจกชน 
ที่จะได้รับการปฏิบัติและคุ ้มครองตามกฎหมาย 
ต่อสิ่งท่ีมีสาระส�าคัญเหมือนกัน	 โดยเท่าเทียมกัน 
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เพือ่สามารถท�าให้มนุษย์ด�ารงชวีติได้อย่างมศีกัด์ิศร	ี
ในส่วนของความเสมอภาคระหว่างชายและหญิง	 
ดังน้ันจงึสมควรได้รบัการปฏบิติัทีเ่หมอืนกันก็จรงิอยู่	
แต่เพื่อความยุติธรรมในบางกรณีจึงต้องมีการปรับ
เปลี่ยนไปตามสถานการณ์	โดยที่อะไรที่ผู้หญิงควร
ได้ในฐานะท่ีเป็นผู้หญิงก็ต้องให้	อะไรทีผู้่ชายควรได้
ในฐานะที่เป็นผู้ชายก็ต้องให้	อะไรที่ทั้งสองเพศควร
ได้ในฐานะท่ีเป็นมนุษย์ก็ต้องสมควรให้	 อะไรที่ไม่
ควรได้ไม่ว่าจะเป็นผู้หญิงหรือว่าผู้ชายก็ไม่ต้องให้	
	 ด้านการเลื่อนต�าแหน่ง	 โดยรวมในระดับ
มาก	ทั้งนี้เป็นเพราะว่า	การพิจารณาเลื่อนต�าแหน่ง	
จะให้ข้าราชการหญงิและชายมโีอกาสอย่างเทยีมกัน	
การคัดเลือกข้าราชการเพื่อเลื่อนขึ้นด�ารงต�าแหน่ง
ในระดับสูงจะพิจารณาสัดส่วน	 องค์ประกอบที่ 
เหมาะสมเพือ่ความเป็นธรรมและโปร่งใส	ตามล�าดับ	
ทัง้น้ีโดยอาศยัแกนหลกัการบรหิารทรพัยากรบคุคล
ในด้านสมรรถนะของบุคคลและผลงานของบุคคล
เป็นส�าคญั	สอดคล้องกับแนวคิดของ	ธญัญา	ผลอนันต์ 
(2546)	ที่กล่าวว่า	การช่วยให้พนักงานในองค์การ
ได้ค้นพบศักยภาพของตนเอง	และได้พัฒนาตนเอง
ให้มคีวามสามารถเชงิสมรรถนะในการปฏบิติังานได้
อย่างเต็มที่	มีความผาสุกและความพึงพอใจในงาน	
เกิดความก้าวหน้า	 สามารถท�างานท่ีให้ผลการ
ด�าเนินการที่ดีมีประสิทธิผล	
	 ด้านการเลื่อนขั้นเงินเดือนโดยรวมในระดับ
มาก	 ทั้งน้ีเป็นเพราะว่าข้าราชการหญิงหรือชายได้
รับการพัฒนา	 สนับสนุนให้สามารถปฏิบัติงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอย่างเท่า
เทยีมกัน	ท้ังการพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดือนประจ�าปี	
จะพิจารณาตามแบบประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงค�านึงถึงผลส�าเร็จของการท�างานเป็นส�าคัญ	 
โดยอาศัยหลักการบริหารทรัพยากรบุคคลด้วย
คณุธรรมเป็นส�าคัญในการเสรมิสร้างความเสมอภาค	
สอดคล้องกับแนวคิดของ	ยุวดี	ศรีธรรมรัฐ	(2541)	

ทีก่ล่าวว่า	แนวทางในการพฒันาบคุลากรในหน่วยงาน
ของรัฐตามกฎหมายมีการก�าหนดหลักเกณฑ์และ
แนวทางในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงานของรัฐ	
ได้แก่	 1)	 ก่อนที่จะมีการมอบหมายให้ปฏิบัติงาน
จริง	 ให้มีการพัฒนาบุคลากรเพื่อให้รู ้ระเบียบ
แบบแผนและวิธีปฏิบัติราชการ	 บทบาทและหน้าที่
ของข้าราชการ	โดยให้ยดึหลกัเกณฑ์และวธิกีารตาม
ที่	ก.พ.	ก�าหนด	2)	ผู้บังคับบัญชามีหน้าที่พัฒนา
ผู้อยู ่ใต้บังคับบัญชาเพื่อเพิ่มพูนความรู ้	 ทักษะ	
ทศันคติ	คณุธรรมและจรยิธรรม	ตามหลกัเกณฑ์และ
วธิกีารที	่ก.พ.	ก�าหนด	3)	ให้มกีารพฒันาข้าราชการ
พลเรือนก่อนเลื่อนขั้นแต่งต้ังให้ด�ารงต�าแหน่งบาง
ต�าแหน่ง	 จะต้องยึดตามหลักเกณฑ์และวิธีการท่ี	
ก.พ.	ก�าหนด	และ	4)	พัฒนาข้าราชการโดยการให้
ไปศกึษาเพิม่เติมทัง้ในประเทศ	และการให้ไปศึกษา	
ฝึกอบรม	ดูงาน	หรือปฏิบัติการวิจัยในต่างประเทศ	
ตามหลักเกณฑ์และวิธีการของ	ก.พ.	
	 ด้านการบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ	 โดย
รวมในระดับมาก	ทัง้น้ีเป็นเพราะว่าการจดัสวสัดิการ
และประโยชน์เก้ือกูลต่างๆ	 จะพิจารณาด�าเนินการ
โดยค�านึงถึงความเสมอภาคระหว่างข้าราชการหญงิ
และชาย	รองลงมา	ได้แก่	การย้ายโอนข้าราชการ	
จะพิจารณาด�าเนินการโดยค�านึงถึงความเสมอภาค
ระหว่างข้าราชการหญิงและชาย	 การสรรหาบุคคล
เข้ารับราชการควรพิจารณาด�าเนินการจะค�านึงถึง
ความเสมอภาคระหว่างข้าราชการหญิงและชาย	
ตามล�าดับ	 ทั้งน้ีโดยอาศัยการบูรณาการแกนหลัก
การบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังในด้านคุณธรรม	
สมรรถนะของบคุคล	ผลงาน	และการพฒันาคณุภาพ
ชวีติตามแต่โอกาสเป็นส�าคญั	สอดคล้องแนวคิดของ	
ธัญญา	ผลอนันต์	(2546)	กล่าวว่า	ผู้บริหารหรือ 
ผู้จัดการก็จะต้องมีปรัชญาการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เป็นแนวทางในการปฏิบัติ	 ประกอบด้วย	 
หลักคุณธรรม	 มีความเสมอภาคไม่เลือกปฏิบัติ	 
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มีวิธีวัดความสามารถบุคคล	 การปฏิบัติหน้าที ่
โดยไม่ค�านึงถึงฝ่ายใด	มคีวามก้าวหน้า	มค่ีาตอบแทน	
และสวัสดิการที่เหมาะสม	 มีเกียรติและศักด์ิศรี	 
หลกัสมรรถนะในการใช้คนให้ตรงกับความรูค้วามสามารถ 
ในต�าแหน่งต่างๆ	หลักผลงาน	จะให้คุณให้โทษใคร
ให้ดูท่ีผลงานยึดผลงานเป็นหลัก	 หลักการกระจาย 
อ�านาจและความรบัผิดชอบในการให้ร่วมกนัรบัผิดชอบ	
	 การมอบหมายงาน	 พบว่า	 ข้าราชการ 
ทีม่เีพศ	อาย	ุและวฒิุการศึกษา	แตกต่างกนั	มคีวาม
คิดเห็นแตกต่างกัน	ทั้งนี้เป็นเพราะว่า	กรณีที่มีงาน
ส�าคัญผู้บริหารจะเปิดโอกาสให้ข้าราชการทุกคนได้
ท�างานร่วมกัน	 แต่ด้วยงานบางงานท่ีมีความยาก
ล�าบากหรือเสี่ยงอันตราย	 ผู้บริหารก็จะให้โอกาส 
กับผู้ท่ีมคีวามสามารถเฉพาะด้านไปท�าก่อน	แต่หลกั
ในการพิจารณามอบหมายงานก็จะมีคณะกรรมการ
ร่วมพิจารณาตัดสินใจให้เกิดความเหมาะสมและ 
ถูกต้องตามหลักการ	 สอดคล้องกับแนวคิดของ	 
ติน	ปรัชญพฤทธิ์	(2534)	กล่าวว่า	การบริหารงาน
ขององค์การน้ัน	ผู้บรหิารต้องน�าปัจจยัในการบรหิาร	
ได้แก่	 คน	 (men)	 เงิน	 (money)	 วัสดุส่ิงของ	
(material)	และการจัดการ	(management)	มาใช้
ในการด�าเนินงานขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด	 และปัจจัยท่ีส�าคัญที่สุด
ในหลักการบริหาร	 ก็คือปัจจัยก�าลังคน	 เพราะคน	
หรือมนุษย์มีความต้องการ	 และแนวความคิดเป็น
ของแต่ละคน	เมือ่มนุษย์มโีอกาสรวมกลุม่กันท�างาน
ในองค์การ	จงึอาจเกิดความล้มเหลวขึน้ได้	เน่ืองจาก
มีความขัดแย้งกันในด้านความคิด	 ในทุกองค์การ	 
ผู้บริหารจึงต้องเป็นผู้มีหน้าที่ในการจัดระเบียบและ
ผสมผสานกิจกรรมของบุคคลต่างๆ	 เพื่อเป้าหมาย
ของส่วนรวม	
	 การพัฒนา	 พบว่า	 ข้าราชการท่ีมีอายุ	 
วุฒิการศึกษา	ระดับขั้นการปฏิบัติงาน	แตกต่างกัน	
มคีวามคดิเหน็แตกต่างกัน	อย่างมนัียส�าคัญทางสถิติ	

ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า	 การปฏิบัติต่อข้าราชการทุกคน 
จะต้องค�านึงถึงเกณฑ์ขัน้ในด้านอาย	ุความสามารถ
พิเศษ	 วุฒิการศึกษา	 ประสบการณ์	 ระดับขั้น 
ของข้าราชการแต่ละคน	บางครั้งต้องเปิดโอกาสให้
ข้าราชการทีม่คีณุสมบติัเหมาะสมได้รบัการพจิารณา
ก่อน	อาทิ	การลาศึกษาต่อโดยใช้ทุนของหน่วยงาน	
การเข้ารบัการอบรมพฒันาความสามารถเฉพาะงาน	
ซ่ึงอาจท�าให้ข้าราชการบางคนต้องขาดโอกาสไป	
สอดคล้องกับแนวคิดของ	ยวุดี	ศรธีรรมรตัน์	(2541)	
ได้กล่าวว่า	หลกัการทีตั่ดสนิบคุคลโดยยดึหลกัความ
รู้ความสามารถเป็นเกณฑ์	นับเป็นหลักการส�าคัญที่
เปรียบเสมือนหัวใจส�าคัญของระบบคุณธรรม	
เนื่องจากหลักการที่ว่า	 การปฏิบัติงานขององค์การ
ภาครัฐ	จะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ได้อย่างมปีระสทิธภิาพย่อมต้องอาศัยข้าราชการทีม่ี
ความรู ้ความสามารถเป็นประการส�าคัญ	 ดังน้ัน
กระบวนการคดัเลอืกหรอืสรรหาจะต้องพยายามทกุ
วิถีทางที่จะได้มาซึง่บุคคลทีม่ีความรู้	ความสามารถ
สูงสุดเท่าที่จะหาได้	 เพื่อจะได้ปฏิบัติงานให้ตรงกับ
วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การมากที่สุด	
	 การฝึกอบรม	 พบว่า	 ข้าราชการที่มีเพศ	 
อายุ	 วุฒิการศึกษา	 และระดับขั้น	 แตกต่างกัน	 
มีความคิดเห็นแตกต่างกัน	 ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า	 
การฝึกอบรมทัง้ภายในและภายนอกหน่วยงานน้ันมี
การจัดหลักสูตรการฝึกอบรมเฉพาะเรื่อง	 การท่ีจะ
ส่งข้าราชการคนใดเข้าการฝึกอบรม	ก็จะต้องดูความ
เหมาะสมว่าหลกัสตูรทีจ่ดัขึน้เหมาะสมกับหน่วยงานใด 
หรือใครเป็นผู้รับผิดชอบโดยตรง	 แต่ตามนโยบาย
ของหน่วยงานราชการแล้วต่างกม็จีดุมุง่หมายในการ
พัฒนาข้าราชการทุกคนอย่างเสมอภาค	 หรือบาง
หลกัสตูรก็จะให้ข้าราชการอาสาหรอืสมคัรเข้ารบัการ
ฝึกอบรมเอง	 แต่บางครั้งอาจมีข้อจ�ากัดเรื่องงบ
ประมาณจึงท�าให้ข้าราชการได้รับการฝึกอบรม 
ไม่หมดทุกคน	ซึ่งหน่วยงานต่างๆ	ก็จะจัดท�าบัญชี
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รายชือ่ให้ข้าราชการได้มโีอกาสอย่างทัว่ถึง	สอดคล้อง
กับ	 อ�านวย	 ศรีพูนสุข	 (2555)	 กล่าวว่า	 วิธีการ
พฒันาบคุลากรมกีารด�าเนินการหลายวธิ	ีได้แก่	การ
เปิดโอกาสให้ศกึษาหาความรูเ้พิม่เติม	ทัง้ทีเ่ป็นการ
เพิ่มคุณวุฒิหรือการศึกษาต่อในระดับสูงขึ้นจากวุฒิ
เมื่อแรกเข ้า	 และการศึกษาในระดับท่ีได ้รับ
ประกาศนียบัตรหรือวุฒิบัตรอันเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้เฉพาะด้าน	
	 การสัมมนาหรือประชุม	พบว่าข้าราชการที่
มีอายุ	 วุฒิการศึกษา	 แตกต่างกัน	 มีความคิดเห็น
แตกต่างอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ	 ทั้ง น้ีเป ็น 
เพราะว่า	 การประชุมสัมมนาเป็นการแลกเปลี่ยน
ความรู้ความคิดเห็นที่อาจจัดขึ้นภายในหน่วยงาน	
หรือจัดร่วมกับหน่วยงานอื่น	 และยังมีเรื่องเฉพาะ
งานการส่งข้าราชการเข้าร่วมประชุมสัมมนาก็จะต้อง
ส่งผู้ที่อยู่ในงานนั้นๆ	 หากมอบหมายให้ข้าราชการ
ทีไ่ม่ได้รบัผิดชอบโดยตรงเข้าร่วมก็จะไม่สามารถน�า
สิ่งที่ได้น้ันมาพัฒนางานของตนเอง	 ผู้บริหารจึง 
มีหลักเกณฑ์ในการส่งข้าราชการเข้าร่วมประชุม
สมัมนา	โดยการมอบหมายให้หวัหน้างาน	พจิารณา
อกีระดับหน่ึง	สอดคล้องกับ	เมทินี	พงษ์เวช	(2547)	
ท่ีกล่าวว่า	การด�าเนินการสร้างความเสมอภาคน้ันมี
ความจ�าเป็นทีจ่ะต้องใช้ศักยภาพของทุกคน	ทีจ่ะใช้
ท้ังผู้ชายและผู้หญงิมส่ีวนร่วมในการสร้างสงัคม	และ
สังคมจะพัฒนาไปอย่างดีได้	 ก็ต่อเมื่อทั้งชายและ
หญิงมีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ีในการตอบสนองความ
ต้องการที่หลากหลายของสังคม	 ซ่ึงจะต้องท�าให้
มั่นใจได้ว่า	ความแตกต่างในความเป็นหญิง	ความ
เป็นชายน้ันไม่ได้ท�าให้ผู้ชายมีสถานะเหนือผู้หญิง
หรือผู้หญิงมีสถานะเหนือผู้ชาย	 แต่เป็นหุ้นส่วน
ระหว่างหญิงและชายอย่างแท้จรงิ	มคีวามรบัผิดชอบ
ร่วมกันที่จะขจัดความเหลื่อมล�้าทั้งในชีวิตส่วนตัว
และชีวิต	 การก�าหนดนโยบายและการน�าไปปฏิบัติ
น้ันเป็นกระบวนการท่ีไม่สามารถแยกออกจากกันได้

เด็ดขาด	
	 การเลื่อนต�าแหน่ง	 พบว่า	 ข้าราชการท่ี
มีอายุ	วุฒิการศึกษา	ระยะเวลาในการท�างาน	แตก
ต่างกัน	 มีความคิดเห็นแตกต่างกัน	 ทั้งน้ีเป็น 
เพราะว่า	การคัดเลือกข้าราชการเพื่อเลื่อนขึ้นด�ารง
ต� าแหน ่ ง ในระ ดับ สู ง	 จะพิ จ ารณาสั ดส ่ วน	 
องค์ประกอบท่ีเหมาะสมเพื่อความเป็นธรรมและ
โปร่งใส	 เพื่อความเป็นธรรมส�าหรับข้าราชการ 
ทกุคนกจ็ะมีการสอบคัดเลือก	หรือให้โอกาสส�าหรับ
ข ้าราชการท่ีมีระยะเวลาการท�างานมากก่อน	 
หากไม่มีใครเหมาะสมก็จะใช้เกณฑ์การพิจารณา
อื่นๆ	 ควบคู ่ไปด้วย	 สอดคล้องกับแนวคิดของ	 
Max	 Weber	 (1966)	 ที่ก�าหนดหลักพื้นฐาน 
ที่ส�าคัญคือ	 หลักล�าดับขั้น	 (Hierachy)	 ซ่ึงมี 
เป้าหมายท่ีจะท�าให้องค์การต้องอยู ่ภายใต้การ
ควบคุม	โดยเชือ่ว่าการบรหิารทีม่ลี�าดับขัน้	จะท�าให้
ระบบการสั่งการและการควบคุมมีความรัดกุม	 
การด�า เ นินงานเป ็นไปอย ่างมีประสิทธิภาพ 
การบริหารที่เน้นกฎเกณฑ์	
	 การเลื่อนขั้นเงินเดือน	พบว่า	ข้าราชการที่
มีอายุ	 วุฒิการศึกษา	 และระดับขั้นการปฏิบัติงาน	
แตกต่างกัน	 มีความคิดเห็นแตกต่างกัน	 ทั้งน้ีเป็น
เพราะว่า	การพจิารณาเลือ่นขัน้เงนิเดือนประจ�าปีแก่
ข้าราชการ	 จะพิจารณาตามแบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานซ่ึงค�านึงถึงผลส�าเร็จของการท�างานเป็น
ส�าคัญ	 โดยมีการจัดท�าแบบประเมินผลงาน	 
ให้อ�านาจผู้ท่ีเป็นหวัหน้างานในการพจิารณาผลงาน	
โดยการแต่งต้ังกรรมการกลัน่กรองอกีครัง้	ถ้าผลการ
ประเมินผลปรากฏว่าข้าราชการคนใดมีเกณฑ์ที่ต�่า 
ก็จะได้รับการพัฒนา	 เพื่อเสริมสร้างศักยภาพ	 
ความสามารถในการปฏบิติัหน้าท่ีอย่างเท่าเทียมกัน	
ซ่ึงผลการพิจารณาบางครั้งอาจท�าให้ผู้ท่ีได้รับการ
ประเมินไม่ได้รับการปรับเงินเดือนตามที่ตนหวังไว ้
ก็จะไม่พอใจผลการประเมิน	 แต่ท้ังน้ีผู้บริหารหรือ
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หัวหน้างานก็จะต้องมีการให้ข้อมูลท่ีถูกต้องต่อ
หน่วยงานต้นสังกัด	 โดยความเป็นธรรมและ 
ไม่ล�าเอียง	 หรือเลือกที่รักมักที่ชัง	 สอดคล้องกับ
แนวคิดของ	พะยอม	วงศ์สารศร	ี(2538)	กล่าวไว้ว่า	
การทางการบริหารไม่ว่าจะเป็นการบริหารงานใน
องค์การภาครัฐหรือเอกชนก็ตาม	 ทางการบริหาร
ถือว่าทรพัยากรบคุคลเป็นองค์ประกอบทีส่�าคัญทีส่ดุ
ต่อประสิทธิภาพหรือผลส�าเร็จของการปฏิบัติงาน	
ท�าให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ	
ปัจจัยทางด้านบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน	 จึงเป็น
ปัจจัยที่ส�าคัญท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทั้งหมด	
เพราะสามารถที่จะจัดการหรือหาวิธีที่จะด�าเนินการ
ให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ	
	 การบริหารงานบุคคลเรื่องอ่ืนๆ	 พบว่า	
ข้าราชการที่มีอายุ	วุฒิการศึกษา	ระยะเวลาในการ
ท�างาน	แตกต่างกัน	มคีวามคิดเหน็แตกต่างกัน	ทัง้น้ี
เป็นเพราะว่าการบริหารบุคคล	 นอกจากจะเป็น 
การปกครองดูแลบังคับบัญชาข้าราชการแล้ว	 
การพิจารณาผลงาน	 การลงโทษข้าราชการก็เป็น
ส่วนหน่ึงทีผู้่บรหิารจะต้องมคีวามยติุธรรม	ให้ความ
เสมอภาคกับทุกคน	การบรหิารบคุคลจะเริม่จากการ
สรรหาบุคคลเข้ารับราชการท่ีจะต้องมีหลักเกณฑ์
การคัดเลือกตามที่กฎหมายก�าหนด	 ให้ความเป็น
ธรรมกับทุกคน	 ไม่ใช้ระบบอุปถัมภ์ในการคัดเลือก	
และเมือ่เขา้มาปฏิบัตงิานกจ็ะต้องมีการพิจารณาผล
งานเพือ่น�ามาปรบัเลือ่นขัน้เงนิเดือน	เลือ่นต�าแหน่ง	
ส่งเสริมพัฒนาความรู ้เฉพาะงานอย่างต่อเน่ือง	 
อาจจะไม่ท่ัวถึงเน่ืองจากระบบราชการมขีัน้ตอนการ
ท�างานทีซั่บซ้อนและมจี�านวนข้าราชการจ�านวนมาก	
ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ	ไนโกร	(Nigro,	1977)	
กล่าวว่า	การบรหิารงานบคุคลเป็นวธิกีารท่ีจะสรรหา
บุคคลเข้ามาท�างาน	 และพัฒนาความสามารถของ
บุคคล	 เหล่าน้ันรวมทั้งการสร้างสภาพแวดล้อม 
ในองค์การ	 เพื่อให้บุคคลน้ันท�างานได้เต็มความ

สามารถท้ังในด้านปรมิาณและคุณภาพ	ทัง้น้ี	พ	ีสมทิ	
(P.	Smith,	1988)	กล่าวว่า	กระบวนการยุติธรรม
ทีใ่ช้บงัคับก�าหนดกฎเกณฑ์ในชวีติมนุษย์น้ัน	การที่
จะปฏบิติัต่อข้อเทจ็จรงิใดน้ันย่อมแตกต่างกันออกไป
ตามสัดส่วนและสาระส�าคัญของความ	
	 แนวทางบรหิารงานบคุคลให้เกิดความเสมอ
ภาคระหว่างหญิงและชาย	 ผู้บริหารจะต้องหลัก 
ธรรมาภบิาล	เพือ่น�าไปสูก่ารพฒันาการบรหิารจดัการ
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ	 โดยมีการด�าเนินงาน
ในขั้นตอนที่ส�าคัญ	 ได้แก่	 1)	 วิเคราะห์สภาพ	 
2)	ประชุมวางแผน	 3)	บริหารจัดการบุคลากรใน
หน่วยงานภาครัฐ	ด้วยการสนับสนุน	อ�านวยความ
สะดวกให้เกิดความเสมอภาคในการเข้าสู่ต�าแหน่ง 
ผู้บรหิารระหว่างหญงิและชาย	ในการมอบหมายงาน	
การพัฒนา	 การฝึกอบรม	 การเลื่อนต�าแหน่ง	 
การเลื่อนขั้นเงินเดือน	 จัดการสัมมนาหรือประชุม	
เพื่อพัฒนาเรียนรู้ในการบริหารจัดการบุคลากรใน
หน่วยงานภาครฐัให้เกิดความเสมอภาคในการเข้าสู่
ต�าแหน่งผู้บรหิารระหว่างหญงิและชายตามศกัยภาพ
ของตนเอง	 และบริหารงานบุคคลเรื่องอื่นๆ	 
4)	ติดตามและสงัเกตผลการบรหิารจดัการบคุลากร
ในหน่วยงานภาครัฐ	จากการรายงานผลการปฏิบัติ
ของบคุคล	5)	ประชมุทบทวนและสรปุผลการบรหิาร
จัดการบุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ	 โดยร่วมกัน
สะท้อนผลความรู้สึก	 (feeling)	 ถึงกระบวนและ 
วิธีการในการบริหารจัดการ	 พันธะกิจการบริหาร
จัดการ	และความร่วมมือในการบริหารจัดการ	ร่วม
กันรับรองผลการบริหารจัดการ	 ร่วมกันก�าหนด
ประเด็นการแก้ไขเพือ่การบรหิารจดัการในครัง้ต่อไป	
สอดคล้องกับแนวคิดของ	ธงชัย	สันติวงษ์	(2546)	
ระบวุ่า	กระบวนการบรหิารงานบคุคล	ประกอบด้วย	
การออกแบบงานและการวิเคราะห์เพื่อจัดแบ่ง
ต�าแหน่งงาน	การวางแผนก�าลังคน	การสรรหาและ
คดัเลอืกพนักงาน	การปฐมนิเทศบรรจพุนักงานและ

47วารสารบัณฑิตศึกษา : มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา



การประเมิน	 การอบรมและการพัฒนา	 การจ่าย
ตอบแทน	 การทะนุบ�ารุงรักษาทางด้านสุขภาพ	
ความปลอดภัยและแรงงานสัมพันธ์	การใช้วินัยและ
การควบคุมตลอดจนการประเมิน	

ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะในการน�าผลการวิจัยไปใช้
	 1)	 ผู้บริหารในส่วนราชการต่างๆ	 ควรน�า
หลกัธรรมาภบิาลมาใช้เป็นแนวทางในการบรหิารงาน
บุคคลให้เกิดความเสมอภาคทางอาชีพระหว่าง 
หญิงและชายในหน่วยงานภาครัฐ	 ก�าหนดระเบียบ
ปฏิบัติท่ีชัดเจน	 เช่น	 ตัวช้ีวัดความสามารถของ
ข้าราชการ	 ตัวชี้วัดผลงานในต�าแหน่งหน้าที่ต่างๆ	
และเกณฑ์พิจารณาความดีความชอบ	เป็นต้น
	 2)	การบริหารบุคคลควรมีการกระจาย 
อ�านาจอย่างท่ัวถึง	ในการบรหิารงาน	มอบหมายงาน	
และการพัฒนาบุคลากร	 โดยให้ความส�าคัญตาม
ระดับขั้นของสายการบังคับบัญชา	
	 3)	เพื่อให้การบริหารบุคคลในหน่วยงาน
ราชการ	ผู้บริหารในส่วนราชการต่างๆ	ควรก�าหนด
นโยบายที่ชัดเจน	 พร้อมทั้งเสริมสร้างความรู้ความ
เข้าใจให้กับข้าราชการหรือบุคลากรทุกคนรับทราบ	
และส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการน�ากระบวนการ
บริหารบุคคลให้ทุกคนทุกฝ่ายมีส่วนด�าเนินการ	
ได้แก่	การวิเคราะห์สภาพการบริหารบุคคลปัจจุบัน	
การประชมุเพือ่วางแผน	การบรหิารจดัการบคุลากร

ในหน่วยงานภาครัฐที่เน้นการมีส่วนร่วม	 ควบคุม	
ติดตาม	 และประเมินผลการปฏิบัติงานด้วยระบบ
คณุธรรม	ประชมุทบทวน	สรปุผลการบรหิารจดัการ
บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐ	 และร่วมกันก�าหนด
ประเด็นการปรับปรุงแก้ไขการบริหารจัดการใน 
ครั้งต่อไป
	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
	 1)	หน่วยงานราชการต่างๆ	 ควรพัฒนา
ระบบสร้างเป็นคู่มือประเมินคุณธรรมให้สอดคล้อง
กับบริบทของหน่วยงาน	 เพื่อเสริมสร้างความเสมอ
ภาคทางอาชพีในการเข้าสู่ต�าแหน่งผู้บรหิารระหว่าง
หญงิและชาย	ให้เป็นนโยบายหลกัในการสร้างความ
โปร่งใสในหน่วยงานภาครัฐ
	 2)	หน่วยงานราชการต่างๆ	ควรมีนโยบาย
ในการพฒันาประสทิธภิาพระบบสารสนเทศในหน่วย
งานราชการ	เพื่อน�าไปสู่การได้ซึ่งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง
กับบุคลากรให้เป็นตามสภาพความเป็นจริง	 และ
สามารถบริหารจัดการบุคลากรในองค์กร	เพื่อเสริม
สร้างความเสมอภาคทางอาชีพระหว่างบุคคลใน
หน่วยงานภาครัฐ
	 3)	หน่วยงานราชการทุกแห่งควรก�าหนด
นโยบายร่วมกันในการบรหิารบคุคล	เพือ่ให้มทีศิทาง
ในการด�าเนินงานทีเ่ป็นรปูแบบเดียวกัน	โดยมุง่เน้น
ที่ความเสมอภาคในการบริหารปกครองดูแล
บุคลากรในองค์กร
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