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บทที ่4 
 

ผลการศึกษา 
 

การวิเคราะหในระดับปจเจก 
 
ภูมิหลังของผูบริหารหญงิ 

 
ในการพิจารณาภูมิหลังของผูบริหารหญิง แบงการพิจารณาออกเปนประเด็นยอย คือ 

อาชีพของบิดามารดา คุณลักษณะของบิดามารดา พี่นอง   การอบรมเลี้ยงดูจากบิดามารดา และ
กิจกรรรมในวัยเด็ก  

อาชีพของบิดามารดา  
ในกลุมผูบริหารหญิงที่ทําการศึกษานั้น พบวาผูบริหารหญิงสวนใหญเติบโตขึ้นมาใน

ครอบครัวที่บิดาเปนผูทํางานหาเลี้ยงครอบครัวเปนหลัก โดยครึ่งหนึ่งของผูบริหารหญิงมีบิดา
ประกอบอาชีพรับราชการ บิดาของผูบริหารหญิงสวนที่เหลือประกอบอาชีพธุรกิจสวนตัว  พนักงาน
บริษัทเอกชนและทําการประมง    

 
ภาพที ่4.1 

อาชีพของบิดา 
 

     
 รับราชการ 

(6 ราย) 
 ธุรกิจสวนตัว / 

อาชีพอิสระ 
(3 ราย) 

 พนกังาน 
บริษัทเอกชน 

(2 ราย) 

 ทําการ
ประมง 

(1 ราย) 

 

 
ในสวนของมารดานั้น คร่ึงหนึ่งของผูบริหารหญิงมีมารดาเปนแมบานเพียงอยางเดียว 

มารดาของผูบริหารหญิงสวนที่เหลือเปดรานเสริมสวย ทํางานหารายไดจุนเจือครอบครัวดวยการ
เลี้ยงหมู เลี้ยงไก ทําขนม เปนพนักงานบริษัทเอกชนและรับราชการ ไมวามารดาของผูบริหารหญิง
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จะทําหนาที่แมบานเพียงอยางเดียวหรือทํางานหาเลี้ยงครอบครัวดวย มารดาของพวกเธอมี
บทบาทหลักในการทํางานบานและดูแลลูก  ๆ   

 
ภาพที ่4.2 

อาชีพของมารดา 
 

      
แมบาน 
(6 ราย) 

 แมบานและ 
ทํางานชวยหา
รายได เชน  
เลี้ยงไก  

เลี้ยงหมู ทําขนม 
(2 ราย) 

 เปดราน 
เสริมสวย 
(2 ราย) 

 บริษัทเอกชน 
(1 ราย) 

 รับราชการ 
(1 ราย) 

 
คุณลักษณะของบิดามารดา 
ขอมูลที่ไดรับจากการบอกเลาเกี่ยวกับบิดา มารดา  พบวา บิดาของผูบริหารหญิงสวน

ใหญมีคุณลักษณะเดน คือ เปนคนมีความขยันขันแข็ง มีระเบียบ เขมงวดและมีความซื่อสัตย 
คุณลักษณะของมารดาของผูบริหารหญิงทุกคนที่คลายคลึงกัน คือ ความเกง ความขยันขันแข็ง
และดูแลครอบครัวดี   

 
ตารางที่ 4.1 

คุณลักษณะของบิดามารดา 
 

คุณลักษณะของบิดา คุณลักษณะของมารดา 
                       ขยนั 
                       มีระเบยีบ เขมงวด 
                       ซื่อสัตย 

                        ขยนั  
                        เกง  
                        ดูแลครอบครัวดี  
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ตารางที่ 4.2 
ภูมิหลังเกี่ยวกบับิดามารดาของผูบริหารหญิง 

 
 บิดาและมารดา 

ทํางานหาเลี้ยง
ครอบครัว 

บิดาทํางานหา
เล้ียงครอบครัว 

มารดาเปนแมบาน 

 
อาชีพและคุณลักษณะของบิดามารดา 

WE 1  a บิดารับราชการตํารวจ  เปนคนเครงครัด มีระเบียบ 
มารดาเปนแมบานที่ขยัน เกงในงานบาน 

WE 2 a  บิดาประกอบธุรกิจสวนตัว เปนคนขยัน อดทน ใจดี 
มารดาเปดรานเสริมสวย  มีระเบียบ รักสะอาด 

WE 3  a บิดาทํางานบริษัทเอกชน เปนคนเกง ทันสมัย ใจกวาง 
มารดาเปนแมบานที่เกง อดทน จิตใจดี 

WE 4  a บิดาทํางานบริษัทเอกชน เปนคนซื่อสัตย เมตตา มีความ
รับผิดชอบ มารดาเปนแมบานที่ดูแลครอบครัวดี 

WE 5  a บิดารับราชการทหาร เปนคนขยัน มุงมั่น อดทน ซื่อสัตย 
มารดาเปนแมบานที่ดูแลครอบครัวดี 

WE 6  a บิดารับราชการ  เปนคนขยัน ซื่อสัตย 
มารดาเปนแมบาน  มีความขยันขันแข็ง 

WE 7 a  บิดารับราชการ เปนคนขยัน รับผิดชอบตอครอบครัว 
มารดาเปนแมบานที่ขยัน  ชวยหารายไดจุนเจือครอบครัว 
โดยการเลี้ยงหมู เล้ียงไก 

WE 8 a  บิดาประกอบธุรกิจสวนตัว เปนคนขยัน 
มารดาเปดรานเสริมสวย  เปนคนขยัน 

WE 9 a  บิดาประกอบอาชีพทนายความ เปนคนขยัน 
มารดาทํางานธนาคาร เปนคนมีระเบียบ ดูแลครอบครัวดี 

WE 10  a บิดารับราชการครู เปนคนเขมงวด 
มารดาเปนแมบานที่ดูแลครอบครัวดี ใจเย็น ออนหวาน 

WE 11 a  บิดาประกอบอาชีพประมง เปนคนเขมงวด มีระเบียบ 
มารดาเปนแมบานที่เกง ขยัน  ชวยหารายไดจุนเจือ
ครอบครัวโดยการทําขนมขาย 

WE 12 a  บิดารับราชการครู เปนคนมีระเบียบ 
มารดารับราชการครู เกงการเรือน 
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พี่นอง 
ในกลุมผูบริหารหญิงที่ทําการศึกษานั้น พบวาครึ่งหนึ่งของผูบริหารหญิงนั้นเปน

บุตรสาวคนโตของครอบครัว มีผูบริหารหญิงคนเดียวเปนบุตรคนสุดทองแตก็เปนบุตรสาวคนเดียว
ในบรรดาพี่นองที่เปนผูชายทั้งหมด  รายละเอียดปรากฏดังนี้ 
 

ตารางที่ 4.3 
พี่นองของผูบริหารหญงิ 

 
 เปนบุตรคนที ่ จํานวนพีน่องรวม จํานวนพีน่องที่เปนชายและหญิง 

WE 1 5 6 ชาย 2  /  หญงิ 3 
WE 2 1 6 ชาย 1  /  หญงิ 4 
WE 3 1 6 ชาย 3  /  หญงิ 2 
WE 4 1 4 ชาย 2  /  หญงิ 1 
WE 5 1 6 ชาย 4  /  หญงิ 1 
WE 6 1 7 ชาย 3  /  หญงิ 3 
WE 7 3 3 ชาย 2  /  หญงิ 0 
WE 8 3 5 ชาย 3  /  หญงิ 1 
WE 9 2 3 ชาย 0  /  หญงิ 2 
WE 10 1 6 ชาย 4  /  หญงิ 1 
WE 11 6 10 ชาย 4  /  หญงิ 5 
WE 12 3 7 ชาย 3  /  หญงิ 3 

 
การอบรมเลี้ยงดูจากบิดามารดา 
ผูบริหารหญงิ บอกเลาถงึการอบรมเลี้ยงดจูากบิดามารดา ซึง่มุงเนนใน 2 ประเด็นหลัก 

คือ การศึกษาและการชวยเหลือตนเอง กลาวคือ เมื่ออยูในวยัเด็กบิดามารดาของผูบริหารหญงิ ได
ปลูกฝงใหพวกเธอมุงมั่นในการศึกษาเพื่อจะไดมีงานที่ดีทําในอนาคต โดยทําใหผูบริหารหญงิเกดิ
ความมุงมัน่ตอการศึกษาเลาเรียนจนกระทั่งสาํเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตร ี การศึกษาทาํให
พวกเธอมีความรูความสามารถพรอมที่จะเขาสูการทาํงานในอนาคต รายละเอยีดเรื่องราวชวีิตของ
ผูบริหารหญงิปรากฏดัง ผนวก ค 
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บิดามารดาของพวกเธอยังมุงสอนใหชวยเหลือตนเอง พึ่งพาตนเองได ไมเปนภาระตอ
ผูอ่ืนซึ่งทําใหเกิดการเรียนรูเกี่ยวกับการตดัสินใจ การแกปญหา การมีวินยัในตนเอง นอกจากนี้ยัง
ไดมอบหมายใหมีความรับผิดชอบในงานบาน  ชวยดูแลนอง และใหชวยงานในครวัเรือนดวย  

การที่ครอบครัวของผูบริหารหญิงบางทานมีลักษณะเปนครอบครัวขยาย มีญาติพีน่อง
อาศัยอยูรวมกนั ญาติพีน่องจึงมีสวนรวมในการใหการอบรมเลี้ยงดูผูบริหารหญงิเมือ่อยูในวยัเด็ก
ดวย เชน การมีคุณอาที่แวะเวยีนมาเยีย่มเยยีนแลวกระตุนใหเกิดความสนใจภาษาอังกฤษตัง้แต
เด็ก ๆ ซึง่เปนผลดีกับตัวของผูบริหารหญงิเมื่อเติบโตขึน้ ดังกรณีของผูบริหารหญงิทานหนึ่ง  

ในบานมีญาต ิๆ พักอาศยัอยูรวมกนั มีปา 2 คน นาหญิง นาเขย เขาจะอบรมสั่ง
สอนใหเรารูเร่ืองรอบตัวตาง ๆ ทําใหเรารูกวางกวาเดก็คนอื่น มีคุณอาที่แวะเวยีนมา
เยี่ยมเยียน เขากระตุนใหสนใจภาษาอังกฤษตั้งแตม.ตน มันดีกับเราตอนหลงั... 

สวนผูบริหารหญิงที่มีญาติผูใหญ คือ คุณปูคุณยาพักอยูดวยกัน  “คุณยาจะชวยสอนภาษาอังกฤษ 
ทานมีเชื้อสายเดนมารกผสมมอญ  พี่จึงรูคําศัพทมากกวาเพื่อน ๆ ในหอง…” การมีคุณปาที่เกง
การเรือนพักอาศัยอยูดวยกันในระยะเวลาหนึ่ง โดยไดส่ังสอนใหมีความเปนระเบียบเรียบรอย 
รักษาความสะอาดในบาน ก็ปรากฏใหเห็นในกรณีของผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งดวย  “ตอนเด็ก ๆ 
ปาไดมาพักอยูดวยชวงหนึ่ง เขาจบการชางสตรี เกงการเรือน เขาสอนใหเรารักสะอาด มีความเปน
ระเบียบเรียบรอยในบาน  ถึงตอนนี้พี่ก็ยังชอบทําความสะอาดบาน ชอบขัดหองน้ําเอง...”  ดังภาพ
ที่ 4.3    

 
ภาพที ่4.3 

การอบรมเลี้ยงดูจากบิดามารดา 
   
    
 มุงในการศึกษา  

(12 ราย) 
 มุงชวยเหลือตัวเอง 

ชวยงานบาน ดูแลนอง 
ชวยงานหารายไดใน

ครัวเรือน 
(7 ราย) 
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กิจกรรรมในยามวาง  
กิจกรรมในยามวาง เปนกิจกรรมที่คนทุกเพศทุกวัยในสังคมมักจะกระทําเพื่อความเบิก

บานทางจิตใจ ซึ่งขึ้นกับรสนิยมสวนบุคคล เวลาและเงินที่มี กิจกรรมยามวางอาจมีลักษณะเปน
สวนขยายตอจากภาระหนาที่หลักของบุคคลนั้น ๆ   

การทํากิจกรรมในยามวางของเด็กผูหญิงและเด็กผูชายมีความแตกตางกัน โดย
เด็กผูหญิงจะทํากิจกรรมในยามวางนอยกวาเด็กผูชาย เพราะเด็กผูหญิงจะถูกคาดหวังใหชวย
ทํางานบานเมื่อมีเวลาวางรวมทั้งหากออกไปนอกบานจะตองกลับบานกอนมืด (Gratton and 
Taylor, 1985; Roberts et al., 1989; Furlong et al., 1990, quoted in Warde, Furlong, and 
Cartmel, 1997, p. 55)   

เด็กผูชายมีแนวโนมวาจะออกไปทํากิจกรรมในยามวางนอกบาน เชน การออกไปเลน
กีฬา ออกกําลังกายนอกบาน (Furlong et al., 1990; Woodroffe et al., 1993, quoted in Warde 
et al., 1997, p. 55) หากเด็กผูชายทํากิจกรรมในยามวางในบาน พวกเขามักใชเวลาไปกับเครื่อง
คอมพิวเตอร การซอมแซมหรือประดิษฐส่ิงตาง ๆ ขณะที่กิจกรรมในยามวางในบานของเด็กผูหญิง 
คือ การทํางานฝมือ ตัดเย็บเสื้อผา อานหนังสือ ฟงเพลง (Furnham and Genter 1989, quoted in 
Warde et al. 1997, p. 57) ตลอดจนเลนกับเพื่อนสนิทภายในบาน (McRobbie and Garber 
1976, quoted in Warde et al. 1997, p. 55)    

ผูบริหารหญงิบอกเลาถงึกิจกรรรมในวัยเดก็ทีพ่วกเธอทาํ ซึง่ไดแก การอานหนงัสือ การ
เรียนพเิศษ การเลนดนตรี  การแสดง ตลอดจนเลนกฬีา นับไดวากิจกรรมเหลานี้มีประโยชนตอ
พัฒนาการของผูบริหารหญงิ  โดยจะเหน็ไดวาผูบริหารหญิงเมื่ออยูในวัยเด็ก พวกเธอมีภาระหนาที่
หลักในการศึกษาเลาเรียน   กิจกรรมในยามวางของผูบริหารหญงิสวนใหญ จงึเปนการอานหนงัสือ
เพื่อเพิม่พนูความรอบรูในดานตาง ๆ รวมทั้งเรียนพิเศษนับเปนสวนขยายตอจากภาระหนาที่หลัก
ของพวกเธอ  ดังภาพที่ 4.4 
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ภาพที ่4.4 
กิจกรรมในยามวาง 

 

    
 อานหนงัสือ  / 

เรียนพเิศษ 
(9 ราย) 

 เลนดนตรี  / 
การแสดง 
(3 ราย) 

 เลนกฬีา 
(1 ราย) 

 

 
การศึกษา 
 

ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีกอนเขา
ทํางาน มีเพียงผูบริหารหญิงทานเดียวที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทกอนเขาทํางาน ผูบริหาร
หญิงในกลุมที่ศึกษาสวนใหญสําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงของรัฐ   

เมื่อผูบริหารหญิงทํางานไดระยะหนึ่ง สวนใหญจะเขาศึกษาตอจนกระทั่งสําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาโท มีผูบริหารหญิงทานหนึ่งไดศึกษาตอจนกระทั่งสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาเอก 

ผูบริหารหญงิทานหนึ่งกําลงัศึกษาตอในระดับปริญญาเอก รายละเอียดปรากฏดังนี ้
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ตารางที่ 4.4 
การศึกษาของผูบริหารหญงิ 

 
 ระดับการศึกษา 

WE 1 ปริญญาโท 
WE 2 ปริญญาโท 
WE 3 ปริญญาโท 
WE 4 ปริญญาโท 
WE 5 ปริญญาโท 
WE 6 ปริญญาโท 
WE 7 ปริญญาโท 
WE 8 ปริญญาเอก 
WE 9 ปริญญาโท 
WE 10 ปริญญาโท 
WE 11 ปริญญาโท 
WE 12 กําลังศกึษาระดับปริญญาเอก 

 
สถานภาพสมรส อาชีพของสามี และจาํนวนบุตร 
 

ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาสวนใหญสมรสแลวและมีบุตร  มีผูบริหารหญิง 2 คน  
ที่สมรสแลวแตไมมีบุตร ผูบริหารหญิงที่มีสถานภาพโสด มีเพียง 2 คน ผูบริหารหญิงสวนใหญมี
บุตร  1-2 คน  สําหรับผูบริหารหญิงที่สมรสแลวสวนใหญสามีประกอบอาชีพรับราชการ 
รายละเอียดปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.5 
สถานภาพสมรส อาชีพของสามี และจาํนวนบุตรของผูบริหารหญงิ 

 
 สถานภาพสมรส จํานวนบุตร (คน) อาชีพของสามี 

WE 1 สมรส 2 รับราชการ 
WE 2 สมรส 2 รับราชการ 
WE 3 โสด - - 
WE 4 สมรส 3 รับราชการทหาร 
WE 5 สมรส 2 รับราชการทหาร 
WE 6 สมรส 1 รับราชการทหาร 
WE 7 สมรส - รับราชการ 
WE 8 สมรส 1 รับราชการ 
WE 9 โสด - - 
WE 10 สมรส - รับราชการ 
WE 11 สมรส 1 อาชีพอิสระ 
WE 12 สมรส 2 รับราชการ 

 
ตําแหนง ระดบัและลักษณะงาน 
 

ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาเปนขาราชการพลเรือน 9 คน ประกอบดวยผูที่ดํารง
ตําแหนงเลขาธิการ ระดับ 10  1 คน ที่ปรึกษาระบบราชการ 1 คน ผูตรวจราชการกระทรวง 1 คน 
ผู อํานวยการสํานัก  ระดับ  9  4 คน   ผู อํานวยการเขตการศึกษา  ระดับ  9  1 คน  และ 
รองผูอํานวยการโรงเรียน ระดับ 9 1 คน ขาราชการสังกัดกระทรวงกลาโหม 3 คน โดยดํารง 
ชั้นยศนายพลหญิงทั้ง 3 คน  รายละเอียดปรากฏ ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.6 
ตําแหนง ระดบัและลักษณะงานของผูบริหารหญิง 

 
 ลักษณะงาน หัวหนากลุมงาน 

 
 
 
 
 

ซี 8 

รองอธิบดี 
ผอ. กอง / 
ผอ.สํานกั / 
ผอ.เขต

การศึกษา/ 
รอง ผอ.ร.ร. 

ซี 9 

รองเลขาธิการ  
/  ที่ปรึกษา 
ระบบราชการ  

/ ผูตรวจ
ราชการ / 

นายพลหญิง 
ซี 10 

เลขาธิการ 
 
 
 
 
 

ซี 10 
WE 1 งานนโยบาย 

และแผน 
(สายงานหลัก) 

 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ. สํานัก   

WE 2 งานนโยบาย 
และแผน 

(สายงานหลัก) 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ. สํานัก ที่ปรึกษา 
 

 
รองเลขาธิการ  

 
 
 

เลขาธิการ 
 

WE 3 งานนโยบาย 
และแผน 

(สายงานหลัก) 
 

หัวหนากลุมงาน 
 
 

ผอ. สํานัก ที่ปรึกษา 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 
 

 ลักษณะงาน หัวหนากลุมงาน 
 
 
 
 
 

ซี 8 

รองอธิบดี 
ผอ. กอง / 
ผอ.สํานกั / 
ผอ.เขต

การศึกษา/ 
รอง ผอ.ร.ร. 

ซี 9 

รองเลขาธิการ  
/  ที่ปรึกษา 
ระบบราชการ  

/ ผูตรวจ
ราชการ / 

นายพลหญิง 
ซี 10 

เลขาธิการ 
 
 
 
 
 

ซี 10 
WE 4 งานดาน

การแพทย 
(สายงานหลัก) 

 

 ผอ.กอง ผอ.ร.พ. 
 
 
 

ผูชํานาญการ 

 

WE 5 งานดานการ
พยาบาล 

(สายงานหลัก) 
 
 

 ผอ.กอง ผอ.วิทยาลยั  

WE 6 งานดาน 
การเงนิ 

(สายงาน
สนับสนนุ) 

 

 ผอ.กอง ผูชํานาญการ  

WE 7 งานนโยบาย 
และแผน 

(สายงานหลัก) 
 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ.กอง   

นายพลหญิง 

นายพลหญิง 

นายพลหญิง 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 
 

 ลักษณะงาน หัวหนากลุมงาน 
 
 
 
 
 

ซี 8 

รองอธิบดี 
ผอ. กอง / 
ผอ.สํานกั / 
ผอ.เขต

การศึกษา/ 
รอง ผอ.ร.ร. 

ซี 9 

รองเลขาธิการ  
/  ที่ปรึกษา 
ระบบราชการ  

/ ผูตรวจ
ราชการ / 

นายพลหญิง 
ซี 10 

เลขาธิการ 
 
 
 
 
 

ซี 10 
WE 8 งานดาน 

การสอน 
(สายงานหลัก) 

 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

รอง ผอ.ร.ร.   

WE 9 งานนโยบาย 
และแผน 

(สายงานหลัก) 
 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ.สํานกั   

WE 10 งานดานการ
ติดตามและ
ประเมินผล 
(สายงาน
สนับสนนุ) 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ.สํานกั   

WE 11 งานนโยบาย 
และแผน 

(สายงานหลัก) 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ.สํานกั 
 

 
รองอธิบดี 

 

 
 

 
ผูตรวจราชการ 
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 
 

 ลักษณะงาน หัวหนากลุมงาน 
 
 
 
 
 

ซี 8 

รองอธิบดี 
ผอ. กอง / 
ผอ.สํานกั / 
ผอ.เขต

การศึกษา/ 
รอง ผอ.ร.ร. 

ซี 9 

รองเลขาธิการ  
/  ที่ปรึกษา 
ระบบราชการ  

/ ผูตรวจ
ราชการ / 

นายพลหญิง 
ซี 10 

เลขาธิการ 
 
 
 
 
 

ซี 10 
WE 12 งานบริหาร

การศึกษา 
(สายงานหลัก) 

 
 

หัวหนากลุมงาน 
 

ผอ.เขต
การศึกษา 
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ตารางที่ 4.7 
รายละเอียดเกีย่วกับผูบริหารหญิงที่ศึกษา 

 
 

สังกัด ระดับ 
 

อาย ุ
(ป) 

การศึกษา 
 

สถานภาพ
สมรส 

 
บุตร 
(คน) 

WE 1 
 

สํานักนายกรัฐมนตรี 9 54 ปริญญาโท สมรส 2 

WE 2 
 

สํานักนายกรัฐมนตรี 10 58 ปริญญาโท สมรส 2 

WE 3 
 

สํานักนายกรัฐมนตรี 10 59 ปริญญาโท โสด - 

WE 4 กระทรวงกลาโหม นายพล
หญิง 

59 ปริญญาโท สมรส 3 

WE 5 กระทรวงกลาโหม นายพล
หญิง 

58 ปริญญาโท สมรส 2 

WE 6 กระทรวงกลาโหม นายพล
หญิง 

56 ปริญญาโท สมรส 1 

WE 7 
 

กระทรวงมหาดไทย 9 53 ปริญญาโท สมรส - 

WE 8 
 

กระทรวงศึกษาธิการ 9 53 ปริญญาเอก สมรส 1 

WE 9 
 

สํานักนายกรัฐมนตรี 9 52 ปริญญาโท โสด - 

WE 10 
 

สํานักนายกรัฐมนตรี 9 53 ปริญญาโท สมรส - 

WE 11 กระทรวงการพัฒนา
สังคมและความมั่นคง

ของมนุษย 

10 57 ปริญญาโท สมรส 1 

WE 12 กระทรวงศึกษาธิการ 9 57 กําลังศึกษา
ปริญญาเอก 

สมรส 2 
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แรงจูงใจในการทํางาน 
 

การพิจารณาถึงความสําเร็จในการกาวสูตําแหนงผูบริหารในระดับองคการ สําหรบักลุม
ผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษา ประเด็นหนึ่งที่มิอาจละเลยความสนใจ ก็คือ การที่พวกเธอมี
แรงจูงใจในการทํางานของตนเอง    

จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจที่ผูบริหารหญิงสวนใหญใหความสําคัญ ไดแก การไดรับ
การยอมรับในผลงาน ความภูมิใจที่ผลงานดี ผลงานไดถูกนําไปใชในการกําหนดนโยบายการ 
ภูมิใจที่ไดสรางประโยชนใหสังคม การไดแสดงความคิดสรางสรรคในการทํางาน การไดบุกเบิกให
องคการเจริญกาวหนา นอกจากนี้แรงจูงใจดานอื่น ๆ ซึ่งปรากฏใหเห็นรองลงมา ไดแก การได
แสดงความเปนตัวของตัวเอง การไดแสดงความชํานาญเฉพาะทาง ความสนุกกับงาน ความสุขกับ
การทํางานที่มีความสัมพันธอันดีกับทั้งผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับ บัญชา ความ
ตองการรางวัลที่เปนวัตถุและความมั่นคงปลอดภัย   

สามารถจัดกลุมแรงจูงใจของผูบริหารหญิงไดเปน 3 กลุมหลัก ๆ กลาวคือ แรงจูงใจสอง
กลุมแรกเปนแรงจูงใจที่ผูบริหารหญิงสวนใหญแสดงทัศนะโดยมุงเนนใน 2 ประเด็นหลัก และ
แรงจูงใจกลุมที่สามเปนแรงจูงใจที่ผูบริหารหญิงไดแสดงทัศนะอยางหลากหลาย ดังนี้ 
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ภาพที ่4.5 
แรงจูงใจของผูบริหารหญงิ 

 
    
 แรงจูงใจกลุมแรก 

ผลงานไดรับการ
ยอมรับ  ความภูมิใจที่
ผลงานดี  ผลงานไดถูก
นําไปใชประโยชน 

(8 ราย) 

  แรงจูงใจกลุมที่สอง 
การมีความคดิ 
สรางสรรค    

(6 ราย) 

 แรงจูงใจกลุมที่สาม 
อ่ืน ๆ 

(7 ราย) 

 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 5 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 3 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 5 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

 
แรงจูงใจกลุมแรก ที่ผูบริหารหญิงไดใหความสาํคัญ ไดแก การไดรับการยอมรับใน

ผลงาน  ความภูมิใจที่ผลงานดี  ผลงานไดถูกนาํไปใชกาํหนดนโยบายและผลงานเปนประโยชนตอ
สังคมดังสะทอนใหเห็นจากบทสัมภาษณ โดยแรงจงูในกลุมแรกนี้พบกับผูบริหารหญิงสวนใหญที่
ทํางานในองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชาย  มีดังนี ้ 

“หากไดเสนอสิ่งที่เปนเรื่องเปนราวจะภูมิใจที่ส่ิงที่ออกมาจากความคิดเราไดถูก
กําหนดเปน Policy…”  “ถาทํางานแลวไดรับการยอมรับจากหัวหนา เพื่อนรวมงาน 
ลูกนอง ไดรับ Recognized จากการทํางานเปนทีม จะทําใหกาวหนา การไดรับการ
ยอมรับในตัวตนของเราก็เปนประวัติติดตัวทํางานแลวมีคนเห็น...”   “พี่อยากทําให
องคกรที่เราทํางานมีผูคนยอมรับ...” “เราตองการใหผลงานออกมาเปนที่ยอมรับ ทํา
อะไรตองทําใหดีที่สุด ละเอียด บางทีอาจตองจูจี้กับลูกนองบาง…”   “อยากทํา
ใหผลงานออกมาดีตามหนาที่ที่รับผิดชอบ...”   “เราอยากใหผลงานเกิดประโยชน
กับสังคม...”  “ถามีสถานภาพที่ผูอ่ืนยอมรับจะผลักดันโครงการใหสําเร็จลุลวง เมื่อ
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ไดเปนหัวหนาทีมจะผลักดันโครงการไดดีกวาเปนลูกทีม...”  “อยากใหกระทรวงของ
เราใหบริการประชาชนอยางมีคุณภาพเขาถึงปญหาประชาชนผูยากไรจริง ๆ…” 

แรงจูงใจกลุมที่สอง   ในสวนของแรงจูงใจกลุมที่สองที่ผูบริหารหญิงไดมุงเนนให
ความสําคัญ ไดแก การไดแสดงความคิดสรางสรรคในการทํางาน  การที่ไดเปนผูบุกเบิกใหองคการ
เจริญกาวหนา ปรากฏใหเห็นจากบทสัมภาษณผูบริหารหญิง  ดังนี้  

“การทํางาน  ทําอยางไรจึงจะทําใหภารกิจที่ไดรับมอบหมายออกมาดีที่สุด ตอง
สรางสรรคคุณภาพของงาน พี่คิดวาไดกาวเดินมาถูกทางแลวที่มุงเรื่องนี้…”  “ตองมี
ความคิดสรางสรรค ตองทํางานเยอะ หา Information ใหมากแต At the end แลว
ทําใหคนรูวาเราทําไดทุกอยาง…”  “ไดคิดริเร่ิมพัฒนางานพัฒนาองคกร ใหบุคลากร
กาวหนาในอาชีพ ไดวางหลักการในทิศทางเดียวกัน...”  “การที่ไดทํางานที่มีความ
สรางสรรคในตัวเอง…”  “ไดทํางานที่มีความคิดสรางสรรค มีประโยชนตอสวนรวม
โดยเฉพาะกับคนทั้งประเทศ...”  “พี่ชอบบุกเบิกงานใหม ๆ อยากใหองคกร
เจริญกาวหนา...” 

แรงจูงใจกลุมที่สาม  สําหรับแรงจูงใจกลุมที่สามเปนแรงจูงใจประการอื่น ๆ ซึ่งปรากฏ
ใหเห็นรองลงมาจากแรงจูงใจทั้งสองกลุมแรก ไดแก ความเปนตัวของตัวเอง ความชํานาญเฉพาะ
ทาง การมีความรูสึกสนุกกับงาน  ความสุขกับการทํางานที่มีความสัมพันธอันดีกับผูอ่ืน ความ
ตองการรางวัล ตลอดจนความมั่นคงปลอดภัย ก็เปนแรงจูงใจที่ปรากฏในกลุมที่สามนี้ดวย  
ดังตอไปนี้ 

“ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางก็เปนอีกแรงจูงใจหนึ่งของพี่…พี่รูสึกสนุกกับงาน...
เงินก็สําคัญไมนอย พี่ตองหาเลี้ยงครอบครัว ดูแลลูก ๆ 3 คน หลังจากสามี
เสียชีวิต...”  “การทํางานจะตองเปนตัวของตัวเองพี่ไมเคยถูกบังคับใหทําสิ่งที่ผิด
จากอุดมการณที่มีคือความเปนธรรม...” “การทํางานที่มุงความชํานาญเฉพาะทาง 
จะทําใหเกิดอํานาจในแงการสั่งสมวิถีการทํางาน ทําใหมีวิธีคิด วางกรอบการ
ทํางาน ไมไดมุงเพียงใหงานผาน ๆไปเทานั้น...” “อยากมีความชํานาญเฉพาะทาง  
วิทยาการทางเทคโนโลยีกาวหนาไปเร่ือย เราจําเปนตองพัฒนาตัวเองใหเปน
ผูเชี่ยวชาญเฉพาะทาง...การมีงานทําที่มั่นคงจะสามารถเลี้ยงดูครอบครัว…อยาก
ทํางานอยางราบรื่น มีความสุข พี่มองวามนุษยสัมพันธในการทาํงานนัน้สาํคญั มทีัง้
ความสัมพันธที่ดีกับเจานาย เพื่อนรวมงาน ลูกนอง...”   “เราตองสามารถทํางาน
ดวยความคิดตัวเอง...”  “พี่เปนคนไมอยูในกรอบ  มีความเปนตัวของตัวเองในการ
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แสดงความคิดเห็น…พี่สนุกกับงานที่ทาทาย ไดพบเจอกับผูคนหลากหลายทั้งใน
การไปราชการตางจังหวัด ตางประเทศ...”  “พี่มีความเปนตัวของตัวเองได
แสดงออกไดผลักดันในสิ่งที่คิดไดอยางที่ตองการ แมกระทั่งการดูแลลูกนองใหไดรับ
ความเปนธรรม คนเปนหัวหนาตองสามารถมีความเปนตัวของตัวเองดวย...” 

 
ทักษะในการทํางานบริหาร 
 

ในการทํางานดานการบริหาร ประเด็นการมีทักษะในดานตาง ๆ เปนสิ่งทีก่ลุมผูบริหาร
หญิงไดกลาวถึงพวกเธอแสดงความเหน็วาการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ บุคคลหนึ่ง ๆ จําเปนตองมี
ทักษะในดานตาง ๆ จากผลการศึกษาพบวาทักษะในการทํางานบริหารที่ผูบริหารหญิงสวนใหญให
ความสาํคัญ ไดแก ทักษะเกี่ยวกับการวางแผน การแกปญหา การริเร่ิมสรางสรรค การบริหาร
เกี่ยวกบับุคคล วิธกีารทาํงาน ความเชีย่วชาญ  ดังนี ้

 
ภาพที ่4.6 

ทักษะในการทํางานบริหาร 
 

    
 ทักษะกลุมแรก  

เกี่ยวกับการวางแผน 
การแกปญหา  

การริเร่ิมสรางสรรค 
 (12 ราย) 

 ทักษะกลุมที่สอง  
เกี่ยวกับ 
เร่ืองบุคคล 
 (10 ราย) 

 ทักษะกลุมที่สาม 
เกี่ยวกับงาน  
วิธีทาํงาน  

ความเชีย่วชาญ  
(8 ราย) 

 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 6 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 3 ราย) 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 6 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 3 ราย) 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 3 ราย)  

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 
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ทักษะในการทํางานบริหารทั้ง 3 กลุมดังกลาว สามารถสะทอนใหเห็นไดจากบท
สัมภาษณของผูบริหารสตรี ดังตอไปนี้  

1. ทักษะกลุมแรก ไดแก ทักษะเกี่ยวกับการวางแผน  การริเร่ิมสรางสรรค สราง
ผลงานที่มีคุณภาพ สรางความกาวหนาใหกับองคการ  การแกปญหาเปนทักษะที่มีความสําคัญ
ดวย โดยตองมีสมาธิ มีสติในการมองปญหา คิดอยางเปนระบบ วางทางเลือกการแกปญหาไว
หลาย ๆ แนวทางแลวเลือกทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด   

“พี่เห็นวางานที่นี่ เ ร่ืองวิเคราะหและวางแผนสําคัญ...เราตองสามารถ
แกปญหาตามสถานการณ  พยายามตั้งสติ มีสมาธิไมต่ืนตระหนกหรือกลัว...”  
“การเปนผูบริหารตองสามารถวางแผนงาน วิเคราะหปญหา กลาคิดสิ่งใหม ๆ 
สรางสรรคงาน…”   “ตองคิดริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ดวย…”  “เวลามีปญหาก็
ตองสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาได…”  “พี่คิดวาความคิดริเร่ิมส่ิงใหม ๆ      
ส่ิงที่เปนประโยชนกับองคกรของเรา   ทําใหเราแสดงผลงานออกมาไดดี…”   
“เวลามีปญหาตองสามารถแกปญหาอยางมีสติ  คอย ๆ คิดอยางเปนระบบ พี่
ใชวิธีการนั่งทบทวนสิ่งตาง ๆ ที่เกี่ยวของ  วางทางเลือกการกระทําอยางเปนขั้น
เปนตอน ปญหาจะคลี่คลายได...”   “ตองสามารถวางแผนงาน เมื่อมีปญหา
อุปสรรคตองสามารถแกปญหา สามารถผลักดันใหงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย...”  “เราจะตองคิดแบบกาวหนา  คิดอยางสรางสรรค  เพื่อเกิด
พัฒนาการในสิ่งใหม ๆ...”  “พี่ทํางานบนพื้นฐานของความมีเหตุมีผล”   “ตอง
สามารถสรางผลงานที่คุณภาพเปนที่ยอมรับ..ตองมีความคิดสรางสรรคดวย…”  
“คนทํางานบริหารนั้นตองสรางสรรค  ริเร่ิมทําสิ่งใหม ๆ...”  “มีความสามารถ 
ในการวางแผน พัฒนางานใหมีคุณภาพ มองเห็นสิ่งตาง  ๆ อยางเชื่อมโยง
บูรณาการ...”   

2. ทักษะกลุมที่สอง คือ ทักษะเกี่ยวกับเร่ืองบุคคล  โดยจะเห็นไดวาผูบริหารหญิงใน
กลุมที่ศึกษาสวนใหญไดใหความสําคัญกับการมีทักษะในการจัดการกับบุคคล โดยเฉพาะกับ
ผูใตบังคับบัญชาที่จะตองสามารถทํางานรวมกันเปนทีม พวกเธอเห็นวาการมีทีมงานที่ดีจะชวย
ผลักดันใหผลงานประสบความสําเร็จ    การที่พวกเธออยูในฐานะหัวหนาทีมจึงตองจูงใจปลุกขวัญ
กําลังใจลูกทีมปฏิบัติตอลูกทีมอยางไมมีชองวางอันจะนําไปสูความรวมมือกันในการทํางาน  

ผูบริหารหญิงยังไดมองเห็นถึงความสําคัญที่ตนเองมีทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
เนื่องจากการทํางานบริหารนั้นตองมีการประสานงานกับผูอ่ืน  การที่พวกเธอมีความสามารถใน
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การสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนจะทําใหเกิดความรวมมือ เกิดความราบรื่นในการทํางาน ขณะที่
ทักษะเกี่ยวกับการมีความสามารถพิเศษในการคาดเดา การอานความรูสึกของบุคคลอื่น การมี
ความสามารถที่จะเขาใจมีความไวตอการรับรูถึงความรูสึกและการแสดงออกของผูอ่ืน ก็ถูกมองวา
เปนความไดเปรียบและจําเปนตอการบังคับบัญชาดวย โดยทําใหพวกเธอสามารถแสดงพฤติกรรม
ตอบสนองออกไปอยางถูกตองและเหมาะสมภายใตการปฏิสัมพันธหนึ่ง ๆกับทั้งผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน “ตองอานคนเปน...” “คาดเดาความคิดการกระทําของเขา” 
“ตีความจากอากัปกิริยาของเขาจะทําใหไดเปรียบ...”   ดังที่ปรากฏในบทสัมภาษณตอไปนี้ 

“การมีมนุษยสัมพันธก็สําคัญ จะตองสามารถประสานงานไดดี  เขาไดกับทุก
คน คนที่ไมแยกแยะเรื่องสวนตัวออกจากงานอาจมีปญหาได…”  “ตองอานคน
เปน วิเคราะหบุคลิกของคนได ตีความจากอากัปกิริยาของเขา จะทําให
ไดเปรียบในการบังคับบัญชาคน…”  “ตองประสานงานกับผูอ่ืนไดดี  มีมนุษย
สัมพันธ...”  “การบริหารคน การบังคับบัญชาคนนั้นเปนหัวใจสําคัญ...”  “พี่ให
ความสําคัญกับการสรางทีมงาน เราตองรับฟงความเห็นของคนอื่นทั้งระดับ
เดียวกันและต่ํากวา...กับลูกนองพี่ไมเคยถือตัว   ถาเราไมมีชองวางกับเขา   เขา
จะกลาแสดงออก   กลาเสนอไอเดียดี ๆ...”  “การทํางานเราตองยืดหยุน
ประนีประนอม ตองฟงความเห็นคนอื่นดวย ถามีความขัดแยงก็ไมควรแสดง
อารมณออกมา ในการประชุมพี่จะพยายามทําเรื่องที่ขัดแยงกันใหเปนเรื่องผอน
คลาย”  “เรามีหนาที่ใหบริการ ใหขอมูล ก็คอย ๆ ชี้แจงใหเขาเขาใจอยาง
ชัดเจน...เรงรีบดําเนินการใหเขา  เขาจะไดไมเดือดรอน...ตองมีมนุษยสัมพันธ
การประสานงาน...”  “เราตองสามารถสรางทีมงาน ประสาน งานกับผูอ่ืนไดดี
เพราะงานที่ทํามีความเกี่ยวของกับหลายหนวยงาน...” “การวิเคราะหบุคคล
รอบขาง คาดเดาความคิด    การกระทําของเขาไดจะเปนประโยชนตอการ
ทํางานทั้งกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน...” “พี่มองเรื่อง
การที่เราสามารถจูงใจ  สรางบรรยากาศการทํางานเปนทีม  เพื่อใหผลงาน
ออกมาดี ตองทําใหทีมมีความสุขในการทํางาน...” 

3. ทักษะกลุมที่สาม ไดแก ทักษะเกี่ยวกับงาน วิธีทํางาน ความเชี่ยวชาญ  ผูบริหาร
หญิงในกลุมที่ศึกษาสวนใหญแสดงความคิดเห็นวาการมีความรู มีความเขาใจเกี่ยวกับวิธีการ 
กระบวนการ ข้ันตอนและเทคนิคตาง ๆ ที่ใชในการทํางานมีความสําคัญตอการทํางานบริหาร  
โดยเฉพาะในเรื่องเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบจะตองมีความเขาใจอยางถองแท รูจริงจนถึงขั้น “ความ
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เชี่ยวชาญ” การใหความสนใจตอการพัฒนาทักษะที่เนนการนําเอาเทคโนโลยีใหม ๆ วิธีการทํางาน
ใหม ๆ มาประยุกตใชกับงานหรือที่เรียกวา “ตองตื่นตัวที่จะเรียนรู” เปนประเด็นที่ผูบริหารหญิงได
กลาวถึงดวย   

“ตองมีความรูความชํานาญเขาใจลักษณะงานที่ทํา…” “เราตองตื่นตัวเรียนรู
หลักคิดการบริหารใหม ๆ  แลวเอามาประยุกตใช…”  “เราตองรูจริงในงานมี
ความเชี่ยวชาญติดตามเอาเทคโนใหม ๆ มาใชกับงาน...”  “ในการทํางานเรา
ตองสั่งสมความรูความเชี่ยวชาญ...”  “การขึ้นเปนผูบริหาร  พี่เห็นวา
ความสามารถความรูจริงในงานสนามตองมากอน...” “ส่ิงที่คิดทําตองอยูบนพื้น
ฐานความรูความเชี่ยวชาญที่มีตองมีความเปนรูปธรรมดวย” “การที่เราไดส่ังสม
ประสบการณความเชี่ยวชาญในสายงานเฉพาะดาน พี่มองวาสําคัญ...”  “รูจริง
ทั้งเชิงลึกและภาพรวม  มีวิสัยทัศนกวางไกล...”   

 
ขอบกพรองในตัวเอง 
 

ในการทํางานบริหาร นอกจากจะตองมีทักษะที่จําเปนตอการทํางานแลว การที่มองเหน็
ถึงขอบกพรองในตนเองก็เปนสิ่งสําคัญดวย ผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษาทุกคนมองเห็น
ขอบกพรองในตัวเอง โดยที่เกือบครึ่งหนึ่งของผูบริหารหญิงมองตนเองวามีขอบกพรองในดานการ
แสดงออกทางอารมณ อาทิ เมื่อโกรธแลวมีการแสดงอารมณออกมา ความรูสึกออนไหวตอการ
แสดงออกของผูอ่ืน ความใจออน ความใจรอน  ขอบกพรองที่ปรากฏรองลงมา คือ ขอบกพรองใน
ดานการสื่อสาร  เชน การเปนคนพูดไมเกง ซึ่งทําใหเมื่อนําเสนอผลงาน จะตองมีการเตรียมความ
พรอมลวงหนา การพูดโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตามไมเกงทําใหการนําเสนอขาดน้ําหนัก จึงใชวิธีการ
ยืนยันอยางแข็งขันดวยหลักวิชาการ การพูดเร็ว พูดหวนที่อาจทําใหเกิดความเขาใจที่คลาดเคลื่อน
นั้น จะใชวิธีพูดใหชาลงและถามย้ําเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ถูกตอง  เปนตน   ขอบกพรองดานการ
ส่ือสาร เชน พูดไมเกง พูดเร็ว พูดหวน นับเปนขอบกพรองที่สามารถปรับปรุงแกไขหรือลด
ผลกระทบที่ตามมาไดงายที่สุดเมื่อเทียบกับขอบกพรองในดานอื่น ๆ 

ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาเหลานี้ มุงที่จะลดขอบกพรองดวยการพยายามควบคุม
ตนเอง บางครั้งก็ไมสําเร็จ แตพวกเธอก็มองวาไมเปนปญหาในการทํางาน การที่ผูบริหารหญิงได
ตระหนักถึงความบกพรองของตนเอง จะชวยลดความไมมีประสิทธิภาพในการทํางานไดหากรูจัก
ควบคุมหรือใชความพยายามในการลดขอบกพรองที่มี     
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ภาพที ่4.7 
ขอบกพรองในตัวเองของผูบริหารหญงิ 

 
    
  การแสดงออก 

ทางอารมณ 
 (7 ราย) 

  การสื่อสาร 
 (5 ราย) 

 อ่ืน ๆ  
(4 ราย) 

 

      เชน  ความโกรธ  
    ความออนไหว 

  ความใจออน 
  ความใจรอน 

      เชน พูดไมเกง   
            พูดเร็ว   
            พูดหวน  

 

 เชน    ความไมมีระเบียบ 
          เกรงใจผูอื่น ความ       
          แข็งกราว  ไมชอบ 
          เอาใจผูอื่น ไมชอบ 
          บันทึก 

 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน 
ผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน 
ผูหญิง = ผูชาย 4 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน 
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน 
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน 
ผูหญิง = ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน 
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน 
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน 
ผูหญิง = ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน 
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

 
1. ขอบกพรองในดานการแสดงออกทางอารมณ เชน ความโกรธ ความออนไหว 

ความใจออน ความใจรอน จะเห็นไดวาความมีจิตใจที่ออนไหวเปนขอบกพรองในการแสดงออก
ทางอารมณที่ผูบริหารหญิงกลาวถึงมากที่สุดสําหรับขอบกพรองในกลุมนี้ ดังเชน  

“พี่พยายามเก็บความรูสึก แตบางทีก็อดรูสึกออนไหวไมได...” และ “บางทีก็
หวั่นไหวบาง...”  มีผูบริหารหญิงทานหนึ่งตั้งขอสังเกตเปนที่นาสนใจวาความ
ออนแอที่แสดงออกมาอาจเปนจุดออนใหคูแขงโจมตีได เธอจึงพยายาม
หลีกเลี่ยงการแสดงความออนแอออกมา “พี่ รู ตัววาเปนคนออนไหวทาง
ความรูสึก บางทีหมดกําลังใจและออนแอ เราตองพยายามระงับใหไดคูแขงอาจ
มองเห็นแลวเอามาโจมตีก็เปนได...” 

ในเรื่องการแสดงความโกรธออกมา  นับเปนขอบกพรองที่ ผูบริหารหญิงได
ตระหนักถึงดวย  ดังกรณีของผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่กลาวถึงตนเองวา “พี่เปนคนโกรธแรง โกรธ
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แลวคนจะกลัวมาก จึงพยายามไมโกรธใคร” หรืออีกกรณีหนึ่งที่ระบุวา “พี่โกรธแลวแสดงอารมณ
ออกมา โกรธงายหายเร็ว หายโกรธแลวจะไมยอนเก็บเอามาคิดใหม…”   

การที่เปนคนใจรอนอาจทําใหเกิดความขัดแยงกับผูอ่ืนไดงาย รวมถึงการเปนคน
ใจออนสงสารคนงาย เปนขอบกพรองที่ผูบริหารหญิงตระหนักถึงดวยวาอาจนําไปสูปญหาในการ
บริหาร งานไดเชนกัน “พี่ใจรอน ไมประนีประนอมจึงเกิดความขัดแยงกับคนอื่นงาย ตอนนี้เยือก
เย็นขึ้น พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง…”  “พี่เปนคนใจออน ข้ีสงสาร...”   

2. ขอบกพรองในดานการสื่อสาร เชน พูดไมเกง พูดเร็วพูดหวน นับเปนขอบกพรองที่
เกิดขึ้นในตัวของผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษานี้ดวย  โดยผูบริหารหญิงสองทานระบุวาการที่พวก
เธอนําเสนอผลงานไมเกง นําเสนอความคิดเห็นใหผูอ่ืนคลอยตามไมเกง จึงทําใหการสื่อสารไม
ราบร่ืนเทาที่ควร แตพวกเธอก็สามารถคลี่คลายจนผานพนสถานการณความยุงยากไปไดดวยการ
ฝกซอมเตรียมตัวลวงหนาเปนอยางดี  หรือยืนยันในความถูกตองอยางแข็งขัน ดังคําบอกเลาที่วา   

“พี่เปนคนพูดไมเกง ตอนจะนําเสนองานตองเตรียมตัว ซอมพูด เตรียมสไลด
ลวงหนาใหเรียบรอย และตองเขียน Script เองดวย...” หรืออีกคําบอกเลาหนึ่ง
ที่วา  “พี่พูดไมเกง ไมชอบยกยอผูอ่ืน  ตอนประชุมจะพูดตรงประเด็น โนมนาว
คนไมเปน ทําใหคนไมเห็นความสําคัญในส่ิงที่นําเสนอ...ถาเขายังไมเห็นดวย  
พี่ก็ยื่นคําขาดวาถาผิดพลาดมีปญหาอะไรก็รับผิดชอบเองนะ  เขาเลยไมกลา
โตแยงอีก...” 

การพูดเร็วพูดหวน เปนขอบกพรองที่เกิดขึ้นในการสื่อสารกับผูอ่ืนโดยเฉพาะกับ 
ผูใตบังคับ บัญชาที่อาจเกิดปญหาเกี่ยวกับการทํางานใหบรรลุผลตามเปาหมายที่ตองการ อันมา
จากความเขาใจที่คลาดเคลื่อนของขอความที่ไดส่ังการไป  การที่พวกเธอรูขอบกพรองของตนเองดี
จึงมีวิธีที่จะชวยลดปญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการสื่อสาร เชน ใชวิธีพูดซ้ําถามย้ําจนแนใจวาสื่อสาร
ไปยังผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน  

“พี่เปนคนพูดเร็วคิดเร็ว เมื่อส่ังงานตองคอยถามย้ําวาเขาใจหรือไม จะได
ปฏิบัติไดถูกตอง...”  นอกจากนี้จะใชวิธีพยายามพูดใหชาลง “พี่เปนคนพูดหวน 
พูดเร็ว แตไมมีอะไรออมคอม บางครั้งพูดคุยสั่งงานกับลูกนองอาจเขาใจ
คลาดเคลื่อน จะพยายามพูดชาลง ถาอยูดวยกันนาน ๆ เขาจะคุนกับการพูด
ของเรา…” “พี่เปนคนแข็ง พูดหวน ๆ ไมออนหวาน...” 
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3. ขอบกพรองในดานอื่น ๆ  ไดแก ความไมมีระเบียบ  เกรงใจผูอ่ืนมาก ความ 
แข็งกราว ไมชอบเอาใจผูอ่ืน ไมชอบจดบันทึก  ไดปรากฏใหเห็นในกลุมผูบริหารหญิงดวย  อาทิ
เชน   

“พี่เปนคนไมมีระเบียบขาวของไมชอบจัด...เกรงใจผูอ่ืนมาก...”  “พี่รูวาตัวเอง
ไมมีวินัย มาฝกเอาตอนอายุมากก็แกไมหาย  อีกอยาง คือ  ความแข็งกราวที่ 
ไมดีสําหรับผูหญิง…”  “เปนคนที่คิดแลว   ไมบันทึก ตอนหลังเรียกใหเลขาฯ มา
ชวยจดเวลาสั่งงาน…”  “พี่ไมชอบเอาใจคน เรามุงทํางานอยางเดียว...” 

การที่ผูบริหารหญิงในกลุมที่ไดทําการศึกษาครั้งนี้ ระบุถึงความบกพรองของ
ตนเองในการแสดงออกทางอารมณ  เชน  ความโกรธ  ความออนไหว การสื่อสาร เชน พูดไมเกง 
พูดเร็ว แมขอบกพรองดังกลาวจะเปนอุปสรรคตอพวกเธออยูบาง แตถึงกระนั้นก็ไมไดเปนอุปสรรค
มากนัก โดยมีความเปนไปไดวาคุณสมบัติดานอื่นของพวกเธอ  อาทิ การมีทักษะที่จําเปนตองาน
บริหารที่ไดถูกนํามาใชในการพิจารณาและชดเชยกับขอบกพรองเหลานั้น โดยเฉพาะทักษะในดาน
ความคิดที่ทําใหพวกเธอมีความสามารถในการวางแผน แกปญหา ตลอดจนมีความคิดริเร่ิม
สรางสรรค โดยทํางานไดอยางประสบความสําเร็จจนกระทั่งไดดํารงตําแหนงผูบริหารหญิงใน
ปจจุบัน   
 
งานบานและการดูแลกับงานนอกบาน 
 

ทัศนะตองานบานและการดูแลกับงานนอกบาน 
ผูบริหารหญิงสวนใหญ มีทัศนะวาภาระหนาที่ตาง ๆ ภายในบาน อาทิ การซักลาง ทํา

ความสะอาด ทําอาหาร ดูแลเด็กและผูสูงอายุเปนงานของผูหญิง 
ผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษาเหลานี้แสดงทัศนะตอการที่ตนเองมีความรับผิดชอบตอ

งานบานและการดูแล อาทิ  การซักลาง ทําความสะอาด ทําอาหาร ดูแลเด็กและผูสูงอายุ พรอม ๆ 
กับการออกไปทํางานนอกบาน แตกตางกันออกไปใน 2 แนวทาง  กลาวคือ   ทัศนะในแนวทางแรก  
คือ งานบานและการดูแลไมเปนอุปสรรคตอการออกไปทํางานนอกบาน  ทัศนะในแนวทางหลัง คือ  
งานบานและการดูแลเปนอุปสรรคตอการออกไปทํางานนอกบาน แมวาผูบริหารหญิงสองทานจะ
แสดงทัศนะในแนวทางหลัง แตพวกเธอระบุวา “มันไมถึงกับสาหัสเทาไหร...” “ตองเล้ียงลูกและ
ทํางาน แมรูสึกเหนื่อยแคไหน มันทําใหเราอดทน...ชีวิตตองสู...” ที่แสดงใหเห็นถึงการที่งานและ
ครอบครัวยังไมมีความสัมพันธถึงขั้นที่เกิดความขัดแยงโดยมิอาจสรางความสมดุลตอกันได 
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ผูบริหารหญิงสวนใหญแสดงทัศนะแนวทางแรก คือ งานบานและการดูแลไมเปน
อุปสรรคตอการออกไปทํางานนอกบาน โดยพวกเธอเห็นวาสามารถจัดการกับงานบานและการ
ดูแลได    พฤติกรรมเกี่ยวกับงานบานและการดูแลที่ผูบริหารหญิงไดบอกเลานั้นสะทอนถึงการที่
พวกเธอไดมีการปรับแปลงแบบแผนพฤติกรรมตนเอง เพื่อสามารถออกไปทํางานนอกบานไดอยาง
ราบร่ืน ดังจะกลาวถึงในหัวขอตอไป   

 
ภาพที ่4.8 

งานบานและการดูแลกับงานนอกบาน   
 

   

    
 ไมเปนอุปสรรคตอกัน  

(10 ราย) 
 

 เปนอุปสรรค 
(2 ราย) 

 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 5 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

  (องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

    
แบบแผนพฤติกรรมเกี่ยวกับงานบานและการดูแล 
ผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษาเหลานี้ มีวิธีดําเนินการเกี่ยวกับงานบานและงาน

เกี่ยวกับการดูแลเพื่อสามารถออกไปทํางานนอกบานไดอยางราบรื่นโดยสังเขป ดังนี้    
งานบาน ผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษาเหลานี้ ทั้งในกลุมผูบริหารหญิงที่มีสถานภาพ

โสด กลุมที่สมรสแลวแตไมมีบุตร และกลุมที่สมรสแลวและมีบุตรไดระบุถึงการจางลูกจางมา
ทํางานบานแทนตนเอง  โดยทําใหตนเองสามารถทํากิจกรรมอ่ืน ๆ ได เชน การนํางานกลับไปทํา
ตอที่บาน  การดูแลบุตร การดูแลบิดามารดาที่สูงอายุ 

งานเกี่ยวกับการดูแล ในกลุมผูบริหารหญิงที่มีสถานภาพโสด การแสดงทัศนะจะอยูใน
ทิศทางเดียวกัน คือ ตนเองเปนโสด การดูแลบิดามารดาที่สูงอายุไมมีปญหา เนื่องจากพักอาศัยอยู
รวมกันกับพี่นองและจะชวยกันดูแลทาน เมื่อทานเสียชีวิตแลว ภาระการดูแลผูสูงอายุจึงสิ้นสุดลง
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ไปดวย   ขณะที่ในกลุมผูบริหารหญิงที่สมรสแลวแตไมมีบุตร จะมองงานเกี่ยวกับการดูแลวาตนเอง
ไมมีภาระที่ตองรับผิดชอบ  รวมทั้งไดกลาวถึงสามีวามีความเขาใจตอพวกเธอที่มีความรับผิดชอบ
และทุมเททํางานอยางหนักจนกระทั่งตองเชาอพาทเมนทขางที่ทํางานก็ตาม  สําหรับผูบริหารหญิง
ที่สมรสแลวและมีบุตร การแสดงทัศนะในกลุมนี้จะเห็นวางานดูแลบุตรนั้นตองการความชวยเหลือ
จากผูอ่ืน ซึ่งมักอยูในรูปการจางและการใหบุคคลที่อยูแวดลอมชวยดูแล  เชน สามี ญาติพี่นอง 
หากไมอยูในสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการมีผูชวย จะใชวิธีพาบุตรไปดวยขณะไปทํากิจธุระของ
ตนเอง รวมทั้งยังไดมีการกลาวถึงบุตรวาพวกเขาตองเขาใจภาระหนาที่การทํางานของมารดา  การ
ที่พวกเขาเปนเด็กดี ต้ังใจเรียน ไมสรางปญหาความเหนื่อยใจแกมารดา การมีบุตรเพียงคนเดียวที่
ทําใหรูสึกวาไมเหนื่อย  ไมลําบากเทาใดนักในการเลี้ยงดู 

วิธีดําเนินการของผูบริหารหญิงขางตน กลาวไดวาเปนการปรับแปลงแบบแผน
พฤติกรรม  โดยสามารถจําแนกตามลักษณะงานหลัก ๆ  2 ประเภท  ไดแก  (1) งานบาน เชน งาน
ซักลาง ทําความสะอาด ทําอาหาร และงานบานอื่น ๆ  (2) งานเกี่ยวกับการดูแล  ดังนี้ 

งานบาน อันไดแก การซักลาง ทําความสะอาด ทําอาหาร และงานบานอื่น ๆ   
ผูบริหารหญิงมีวิธีประพฤติปฏิบัติตนในชีวิตประจําวัน อาทิ  การจางคนมาทํางานบาน

แทนตนเอง   
“พี่ใชวิธีจางคนมาทําความสะอาดบาน ซักเสื้อผา   ตัดตนไม สัปดาหละ 2  

คร้ัง…”  “พี่ไมตองทําอะไร มีลูกจาง มีแมบาน 2 คน ทํางานแบบไปกลับ”  “พี่มี
ทหารรับใชประจําบานและมีลูกจาง”  “พี่มีลูกจางชวยทํางานบาน...”  “พีจ่างลกูจาง
มาทํางานบาน…”  “จะจางลูกจาง...”  “ที่บานมีลูกจาง...”  “มีลูกจาง...”         

สําหรับการจัดหาอาหารจะมุงที่ความสะดวกในแตละมื้อแตละวัน   “เร่ืองอาหารพี่ใชวิธี
แวะซื้อกับขาวหรือแวะทานระหวางทางกลับบาน พวกเราแมลูกแวะทานกันตลอดทาง…”   
“อาหารเลือกทําแตที่งาย ๆ และซื้อเอา…”     

งานเกี่ยวกับการดูแล 
ผูบริหารหญิงมีการดําเนินการเกี่ยวกับการดูแลบุตร และผูสูงอายุใหเหมาะสมกับ

เงื่อนไขของตนเองโดยมุงเนนที่การบริหารเวลา การจัดการกับกิจกรรมตาง ๆ อันเกี่ยวกับการดูแล
ดวยการขอความชวยเหลือจากบุคคลรอบขาง เชน สามีและญาติพี่นอง การจางลูกจาง  

“ผูหญิงจะตองมีการบริหารเวลา ใหบุคคลรอบขางชวยดูแลเด็ก ๆ เชน พอแมและ
สามี ตอนไปราชการตางจังหวัดจะเอาลูกไปฝากแมและนองสาวใหชวยดูแล…” 
“ผูหญิงทั่วไปที่มีครอบครัวตองบริหารตนเองใหดี...”  “พี่มีลูกจางชวยเลี้ยงลูก...เมื่อ
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ตอนแตงงานใหม ๆ ไดอยูรวมกับครอบครัวของสามี คุณปูคุณยาจะชวยดูแลลูก 
บานสามีเปดเปนโรงเรียนเลี้ยงเด็กกอนวัยเรียนอยูแลวจึงสะดวกมีคนชวยดูแล
ลูก...”  “สามีก็ชวยดูแลลูกดวย…”  “ตอนกลางวันมีคนเลี้ยง คุณตาคุณตายก็ชวย
ดูแล กลางคืนเลี้ยงลูกเอง ชวยกันกับสามี…”  “พี่ไมไดแตงงาน  เรามีพอ-แม ตอง
ดูแล...นาสงสารผูใหญหากไมมีคนดูแล โชคดีที่มีหลานและพี่นองคอยชวยดูแล
ทาน... เมื่อพอแมเสียชีวิตแลวพี่ก็ยังอยากกลับบานใหเร็วขึ้น นองที่อยูบานจะไดไม
เหงา…”  “พี่เปนโสด พักอาศัยรวมกับพี่นองที่ยังโสด...ตอนพอแมยังมีชีวิตก็ชวยกัน
ดูแลทาน  ตอนนี้ทานเสียแลวไมมีภาระอะไร…”  

ผูบริหารหญิง ยังไดกลาวถึงการจัดการเกี่ยวกับวิถีปฏิบัติในชีวิตประจําวันที่เกี่ยวกับ
การดูแลอันแสดงถึงการปรับตัวใหเขากับเงื่อนไขที่มีดวย เชน การกําหนดวิธีการรับสงบุตรไป
โรงเรียน และปรับเปล่ียนใหเหมาะสมเมื่อบุตรโตขึ้น การใหบุตรอานหนังสือรอแมที่ที่ทํางาน การ
พาบุตรออกไปทําธุระนอกบานดวย การขอเขาเวรเฉพาะตอนกลางวัน การดูแลบุตรพรอมกับ
ทํางานที่นํากลับไปทําตอที่บาน การขออนุญาตกลับบานตามเวลาเลิกงานปกติ    

“ชวงที่ลูกยังเล็ก  พี่จะไปรับสงลูกเอง  หากไปรับชาก็ใหลูกอยูเลนกับเพื่อน ๆ รอ
แมที่โรงเรียนจนกวาจะเสร็จงานแลวคอยไปรับเขา พอลูกโตขึ้นใหลูกมารอขึ้นรถ
เพื่อกลับบานพรอมกันที่ที่ทํางานแม พอลูกเรียนมหาวิทยาลัยโตพอขับรถเองไดกซ็ือ้
รถใหลูก...”  “พี่ไมไดมุงเนนเลี้ยงดูลูกใหดีมากเกินกวาที่ควรจะเปน...” “ชวงที่ลูกยัง
เล็ก พี่ใชวิธีขอเขาเวรตอนกลางวัน กลางคืนจะไดดูแลลูก…”  “เมื่อลูก 7 ขวบได
ยายออกจากบานครอบครัวของสามีมาสรางบานของตัวเอง  เมื่อจะออกจากบาน
ไปทําธุระ พี่จะใชวิธีพาลูกไปดวย...ถามีประชุมที่คิดวาเกินเวลาเลิกงาน พี่จะขอ
อนุญาตประธานที่ประชุมเพื่อกลับบานตามเวลาเลิกงาน... พี่ใชวิธีปรับตัวใหทาํงาน
ไดสําเร็จ  คนเราตองปรับตัวบาง  เชน  บางครั้งงานมากทําไมทัน จะเอางานกลับไป
ทําที่บานพรอมกับเลี้ยงดูลูกดวย  เราตองปรับสมองใหคิดตลอดเวลาแมเวลาอยูที่
บานเพื่อใหงานเราสําเร็จ  งานบางชิ้นคิดไดสําเร็จจากที่บาน...” 

การชี้แจงใหบุตรเขาใจถึงความจําเปนที่ตองประพฤติปฏิบัติตนเชนนั้นนับวามี
ความสําคัญดวย     โดยผูบริหารหญิงไดชี้แจงใหบุตรเขาใจถึงภาระหนาที่การงานของมารดา ดัง
ขอความที่วา  

“พี่เปนหัวหนาตองมาดูแลลูกนอง ลูกตองเขาใจ…”  “พี่เคยเห็นคนอื่นลูกตองอาน
หนังสือในรถรอแมทํางานจนเสร็จ ลูก ๆก็จะตองเขาใจและยอมรับ…” (ผูบริหาร
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หญิงกลาวถึงผูบริหารหญิงทานอื่นที่ทํางานในหนวยงานเดียวกับเธอ)   “หากพี่มี
ประชุมชวงเย็นหลังเลิกงาน ลูกก็จะอานหนังสือรออยูที่หองทํางานของพี่ ลูกรูถึง
ความจําเปนของเราแลวไมทําตัวใหเปนปญหา เราก็ทํางานตามปกติไดแมจะกลับ
บานเย็นหนอย...”           

การทําความเขาใจกับสามีเพื่อใหยอมรับตอการที่ภรรยาออกไปทํางานนอกบาน “หาก
สามีไมเขาใจวาทํางานอะไรกันดึก  ๆ ด่ืน  ๆ ก็จะมีปญหา…” การชี้แจงใหสามีเขาใจถึงความ
รับผิดชอบตอหนาที่การงานวาตองทุมเททํางานจนค่ํามืด   “สามีเขาใจงานที่พี่ทําวาตองทุมเท
ทํางานหนัก…” 

นอกจากนี้ การที่บุตรเปนเด็กดี ต้ังใจเรียน ไมสรางปญหาความเหนื่อยใจแกมารดา 
การมีบุตรเพียงคนเดียวที่ทําใหรูสึกวาไมเหนื่อย ไมลําบากเทาใดนักในการเลี้ยงดู เปนประเด็นที่
ผูบริหารหญิงไดกลาวถึงดวย  “พี่ไมรูสึกลําบาก...อาจเปนเพราะมีลูกเพียงคนเดียว”  “ลูก ๆ เปน
เด็กตั้งใจเรียน...ประพฤติตนดี...ไมทําใหเสียใจผิดหวัง” 

จากแบบแผนพฤติกรรมเกี่ยวกับงานบานและการดูแลที่ผูบริหารหญิงไดบอกเลา
ขางตนนั้นแสดงถึงการที่ผูบริหารหญิงไดมีการปรับแปลงตนเอง เพื่อใหเกิดความสมดุลระหวาง
งานทั้งสองพื้นที่ คือ ‘นอกบาน’ และ ‘ในบาน’  ซึ่งทําใหพวกเธอสามารถทํางานนอกบานพรอม ๆ
กับรับผิดชอบตองานบานและการดูแลได กลาวโดยสรุปไดวาแบบแผนพฤติกรรมที่ไดดําเนินการมี 
3 รูปแบบดังนี้  

1. รูปแบบแรกเปนการจางลูกจางมาทํางานบานและการดูแลแทนตนเอง  โดยที่
รูปแบบนี้เปนรูปแบบที่มีการใชมากใกลเคียงกับรูปแบบที่สอง 

2. รูปแบบที่สองเปนการดําเนินการใหเหมาะสมกับเงื่อนไขของตนเอง  เชน การ
จัดหาอาหารตามแตความสะดวกโดยการซื้อ การรับประทานนอกบาน การทําอาหารที่งาย ๆ ไม
ยุงยาก  การใหญาติพี่นองชวยดูแลบุตรและผูสูงอายุ การใหบุตรรออยูที่โรงเรียนจนกวามารดาจะ
ไปรับและใหบุตรมารอที่ที่ทํางานของมารดาเมื่อบุตรโตขึ้น  การพาบุตรออกไปทําธุระนอกบานดวย 
การไมไดมุงเนนดูแลบุตรจนมากเกินกวาปกติที่พึงควรกระทํา  การดูแลบุตรพรอม ๆ กับทํางานที่
นํากลับไปทําตอที่บาน การขอแลกเปลี่ยนการอยูเวรเปนเวลากลางวัน การขออนุญาตกลับบาน
ตามเวลาเลิกงานปกติ เปนตน 

3. รูปแบบที่สามเปนการชี้แจงใหบุคคลที่เกี่ยวของเขาใจตอแบบแผนพฤติกรรม  เชน  
การชี้แจงใหบุตรเขาใจถึงความจําเปนที่ตองนั่งรอมารดาที่ที่ทํางานเพื่อกลับบานพรอมกัน การ
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ชี้แจงใหบุตรเขาใจถึงหนาที่ความรับผิดชอบในงานของมารดาที่ตองไปทํางานในวันหยดุ  การสราง
ความเขาใจแกสามีเกี่ยวกับภาระหนาที่การงานที่ตองรับผิดชอบและทุมเททํางาน เปนตน   
 

ภาพที ่4.9 
แบบแผนพฤตกิรรมเกี่ยวกับงานบานและการดูแล 

 
    
  การจาง 

(9 ราย) 
 การดําเนินการใหเหมาะสม

กับเงื่อนไขของตนเอง  
(10 ราย) 

 

 การชี้แจงใหบุคคล 
ที่เกี่ยวของเขาใจ 

(4ราย) 

 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 4 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 3 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 6 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 3 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย - ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 4 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย - ราย) 

 

 
จากผลการศึกษาขางตน ไมวาจะเปนองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชาย 

องคการที่สัดสวนของผูหญิงมากกวาผูชาย หรือองคการที่สัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชาย 
พฤติกรรมของผูบริหารหญิงเกี่ยวกับงานบานและการดูแล ปรากฏอยูในรูปของการจางและการ
ดําเนินการใหเหมาะสมกับเงื่อนไขของตนเองเปนสวนใหญ 

งานบานและการดูแลกับความกาวหนาในการทํางาน 
ผูบริหารหญิงในกลุมที่ไดศึกษานี้    แสดงทัศนะวาโอกาสความกาวหนาในการทํางาน

ของผูหญิงโดยทั่วไปขึ้นกับภาระหนาที่ภายในบานของผูหญิง  ผูหญิงจึงตองบริหารเวลาใหดี ถา
ทําไมไดจะประสบปญหาความทุกขใจจากเรื่องครอบครัวกับความกาวหนาในการทํางาน    “เปน
เร่ืองปกติที่เกิดกับผูหญิงในสังคม ความกาวหนากับภาระครอบครัว…”   

การจัดลําดับความสําคัญระหวางงานกับครอบครัว เปนประเด็นที่ไดถูกหยิบยกขึ้นมา
กลาวถึงดวย  มีทั้งทัศนะที่ใหความสําคัญกับทั้งครอบครัวและงานพรอม ๆ กัน และงานมากอน
ครอบครัว ดังจะเห็นไดจากการที่ผูบริหารหญิงทานหนึ่งไดชี้วา  หากผูหญิงทุมเททํางานเพื่อ
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ความกาวหนา คุณภาพชีวิตของครอบครัวเปนสิ่งที่พึงควรใหความสําคัญและตองตระหนักถึงดวย 
“ถาอยากมีความกาวหนา คนเราตองทุมเททํางานหนัก คุณภาพชีวิตของครอบครัวก็สําคัญดวย  
ผูหญิงตองบริหารตนเองใหดี   บริหารเวลาใหดี…”  ขณะที่ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งมีความเห็นวา
ผูหญิงโดยทั่วไปนาจะมองเรื่องครอบครัววามีความสําคัญกวางานขณะที่เธอและผูบริหารหญิง
ทานอื่นภายในองคการเดียวกันมองเรื่องงานวามากอนครอบครัว โดยมุงทุมเททํางานเพื่อ
ความกาวหนา “ผูหญิงทั่วไป งานไมใช priority หลัก ครอบครัวตองมากอน ผูหญิงจึงยอมรบัสภาพ
วาพอใจในตําแหนงนั้น ๆ แลว ขณะที่พี่และผูบริหารหญิงทานอื่นของที่นี่นาจะมีความเห็นตรงกัน
วาเรื่องงานมากอน...”  

ในสวนของประสบการณที่ผูบริหารหญิงทานที่สามไดถายทอดออกมา ซึ่งแสดงใหเห็น
วาโอกาสที่ผูหญิงจะมีความกาวหนาในการทํางานขึ้นกับภาระหนาที่ภายในบานของผูหญิง หาก
วาผูหญิงเลือกครอบครัวกอนงาน ปรากฏใหเห็นจากเหตุการณในชีวิตของผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่
สูญเสียโอกาสที่จะไดรับการเสนอชื่อใหดํารงตําแหนงผูบริหาร อันเนื่องมาจากการที่เธอตัดสินใจ
โยกยายติดตามสามีไปประจําที่ตางประเทศ เพื่อดูแลสามีและลูก ๆ   “ตอนที่สามียายไปเปนเลขา
เอกกงสุลที่ฮองกง ผอ.กองที่เปนเจานายโดยตรงแนะนําวาอยาไปเพราะพี่กําลังถูกเสนอขึ้นเปนผอ.
กองระดับ 8     แตพี่ไมเชื่อ ตัดสินใจโยกยายตามสามีไป ต้ังใจไปอยู 4 ป เอาลูก 2 คน ไปดวย  3 
เดือนผานไปตองสงลูกกลับ เพราะลูกคนโตอยูชั้นประถมเรียนโรงเรียนไทยมาตั้งแตเด็ก ไมเกง
ภาษาอังกฤษ จะเขาโรงเรียนที่นั่นตองเสีย Debenture   ลูกคนเล็กอยูชั้นอนุบาลไมมีปญหา 
หลังจากนั้นพี่ตามลูกกลับมาเมืองไทย เสียเวลาที่ฮองกงไป 1 ปเต็ม...”  จึงมีความเห็นวาหาก
ผูหญิงใหความสําคัญกับครอบครัวกอนงาน ถาจําเปนตองเดินทางตองโยกยายสถานที่  ครอบครัว
นับเปนอุปสรรคตอผูหญิง       

รวมถึงกรณีของผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งที่ไดลาคลอดบุตรในชวงเวลาที่กําลังจะถูก
เสนอชื่อเขาไปในบัญชีรายชื่อผูที่ไดรับการพิจารณาใหได  2 ข้ัน   ชื่อของเธอจึงไมไดถูกบรรจุใน
บัญชีรายชื่อดังกลาว  เธอยอมรับตอการที่ไมได 2 ข้ันในครั้งนั้นพรอมยืนยันวาสําหรับเธอแลว
ภาระหนาที่ของผูหญิงตอครอบครัวเปนอุปสรรคตอความกาวหนา  “ชวงพี่ต้ังครรภและคลอด 
กําลังจะได 2 ข้ัน   การประเมินความดีความชอบประจําป  เขาจะเปรียบเทียบกับคนอ่ืน พี่จึงไมได
ถูกเสนอชื่อ...”  
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ความสาํเร็จในชีวิตการทาํงาน 
 

ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาทุกทาน แสดงทัศนะวาตนเองประสบความสําเร็จในชีวิต
การทํางานแลว  มีความพอใจและภูมิใจ  โดยผูบริหารหญิงสวนใหญมองเห็นวาตนเองไดทําหนาที่
ดีที่สุด ไดทํางานอยางทุมเท สรางสรรคผลงานจนเปนที่ปรากฏแกสายตาผูบังคับบัญชา  ไม
ตองการดํารงตําแหนงสูงกวานี้ ผูบริหารหญิงบางทานมองการประสบความสําเร็จวาตองการ
ถายทอดประสบการณการทํางานอันทรงคุณคาของตนองใหแกบุคลากรรุนนองและชวยพัฒนา
องคการใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น ผูบริหารหญิงบางทานไมเคยคิดวาตนเองจะกาวมาถึงตําแหนง
ปจจุบัน  

ในประเด็นของความสําเร็จในชีวิตการทํางาน ประเด็นที่ถูกกลาวถึงมากที่สุด ก็คือ การ
ที่ตนเองไดทําหนาที่ ดีที่ สุด  ไดทํางานอยางทุมเทและสรางสรรคผลงานจนเปนที่ปรากฏ 
รายละเอียดปรากฏดังนี้ 

ทัศนะกลุมแรก คือ การมองตอความสําเร็จในชีวิตการทํางานในแงการกระทําของ
ตนเองวาไดทําหนาที่ดีที่สุด ไดทํางานอยางทุมเท สรางสรรคผลงานจนเปนที่ปรากฏแกสายตา
ผูบังคับบัญชา    

“พี่ไดมายืนจุดนี้ พอใจแลว ตอนแรกคิดวาจะไดเกษียณอายุแค ซี 8...”   “...พอใจ
ที่ทําหนาที่ดีที่สุดจนถึงตรงนี้...ไมอยากเปนอะไรมากกวานี้แลว…”  “…ถือวาสูงสุด
แลวกับยศนายพลหญิงที่ไดรับมา...จะทําหนาที่ใหดีตอไป...”  “...ไดทํางานอยาง
ทุมเท...ถือวาเราสําเร็จแลวที่มาถึงตรงนี้…”   “การที่เราไดทํางานใหสังคม ทาํหนาที่
เต็มที่ รูสึกภูมิใจแลว…”   “พี่พอใจในตําแหนงที่เปนอยู...ไดทําหนาที่ดีที่สุดแลว…”   
“...ตอนนี้ ภูมิใจและมีความสุข…” 

ทัศนะกลุมที่สอง คือ การมองตอความสําเร็จในชีวิตการทํางานอยางเชื่อมโยงไปสูการ
พัฒนาองคการและบุคลากรดวยการถายทอดประสบการณการทํางานอันมีคุณคาของตนเอง
ใหแกบุคลากรรุนนองและชวยพัฒนาองคการใหเจริญกาวหนายิ่งขึ้น 

“…มาถึงตอนนี้ ไดอยูในตําแหนงงานที่ถายทอดงาน ประสบการณตาง ๆ แกพวก 
นอง ๆ ก็ภูมิใจที่ชวยองคกร...”   “...พอแลวเทาที่เปนผูบริหารที่นี่...มีอีกหลายอยาง
ที่อยากทําเพื่อองคกรใหพัฒนากวานี้...”   “พี่ทําโปรเจ็กตาง ๆสําเร็จ ตอนนี้อาสา
ผูใหญมาทํางานตรงนี้ อยากบุกเบิกงานใหม ๆ ที่เปนประโยชนกบัประชาชนหมูมาก
ใหกระทรวงของเรา…” 
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ทัศนะกลุมที่สาม คือ การมองเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานวาเปนสิ่งที่ไมเคย
คาดหมายมากอน   

“พี่ไมต้ังเปาวาจะเปนอะไร ทุกวันนี้ถือวาประสบความสําเร็จแลว มีชีวิตที่มี
ความสุขไดทําหนาที่สงเสียหลาน ๆ จนเรียนจบมีการมีงานดี ๆ ทํา…”   “...ส่ิงที่
ไดมาเกินกวาความตองการ...แมไมเคยสอนใหทะเยอทะยาน...” 

 
ภาพที ่4.10 

ความสาํเร็จในชีวิตการทาํงาน 
 

    
 ไดทําหนาที่ดีที่สุด 

ไดทํางานอยางทุมเท  
และสรางสรรคผลงาน 

(7 ราย) 

 นําประสบการณ 
ไปพัฒนาองคการ 

และแนะนาํบคุลากรรุนนอง 
(3 ราย) 

 

 ไมเคยคาดหมาย 
วาจะกาวมาถงึจุดนี ้

(2 ราย) 

 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย - ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย - ราย) 

 

 
การวิเคราะหในระดับความสัมพันธระหวางบุคคล 

 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 

การมอบหมายงาน 
ผูบริหารหญิงที่ไดศึกษาทุกทาน บอกเลาถึงประสบการณชีวิตการทํางานของพวกเธอ

ในทิศทางเดียวกันวาไมเคยถูกเลือกปฏิบัติในการมอบหมายงาน  โดยผูบริหารหญิงสามทานได
แสดงทัศนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับเร่ืองการมอบหมายงานวาอยูบนหลักความเสมอภาค   ใหความ
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ยุติธรรมแกผูใตบังคับบัญชาโดยมีการกีดกันทางเพศ  เปดโอกาสใหแกผูใตบังคับบัญชาทั้งชาย
และหญิงใหไดทํางานตามความถนัดและความเหมาะสมของบุคลิกภาพ    

“ผูบังคับบัญชาจะมอบหมายงานโดยยึดความเสมอภาค ทานจะเปดโอกาสใหทั้ง
ผูบริหารทั้งชายและหญิงไดอาสาทํางานในโครงการตาง ๆ รวมทั้งทานใชหลัก
เหตุผลในการตัดสินถึงความถนัดและบุคลิกภาพที่เหมาะสมของผูที่จะมารับอาสา
ทํางานนั้น  ๆ สวนใหญแลวผูที่รับอาสาจะทํางานจนบรรลุผลสําเร็จ…” “พี่โชคดีที่มี
ผูบังคับบัญชาหลายทานใหความยุติธรรม ไมกีดกันผูหญิง  ทานมอบหมายงานแก
ลูกนองอยางเที่ยงธรรม ใหโอกาสไดแสดงฝมือเต็มที่ เมื่อพี่ดํารงตําแหนงผูบริหาร
ของที่นี่ ผูบังคับบัญชาใหโอกาสไดแสดงความสามารถเต็มที่  ทานชมเชยผลงาน 
ทั้ง  ๆ  ที่งบประมาณและกําลังคนมีจํากัด...”  “ที่นี่เทาเทียมกันตั้งแตลูกจางถึง
ผูบริหาร จะยึดหลักความรูความสามารถในการทํางาน เชน ความสามารถในการ
ประสานงาน การตั้งใจทํางานเพื่อองคกร...” 

การเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับและเลื่อนตําแหนง 
ผูบริหารหญิงที่ไดศึกษาสวนใหญ แสดงทัศนะอันสะทอนถึงประสบการณชีวิตการ

ทํางานในทิศทางเดียวกันวาพวกเธอไมเคยถูกเลือกปฏิบัติโดยเพศในการเลื่อนขั้นเงินเดือนเลื่อน
ระดับและเลื่อนตําแหนงขณะเดียวกัน  ไดแสดงทัศนะเพิ่มเติมตอการที่พวกเธอมีความกาวหนาใน
การทํางานโดยลําดับวามาจากความสามารถในการทํางาน   กระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ  
คุณสมบัติที่เหมาะสม ผูตัดสินมีความยุติธรรม   

ประเด็นความสามารถในการทํางานและกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ เปน
ประเด็นที่ผูบริหารหญิงสวนใหญตางใหความสําคัญในทิศทางเดียวกันวา ทําใหพวกเธอมี
ความกาวหนา ขณะที่ประเด็นเรื่องความสามารถ คุณสมบัติที่เหมาะสมและผูตัดสินมีความ
ยุติธรรมเปนประเด็นที่ไดถูกใหความสําคัญรองลงมา   

อยางไรก็ตาม ในการศึกษาครั้งนี้ปรากฏวามีผูบริหารหญิงเพียงทานเดียวแสดงทัศนะ
วาตนเองเคยถูกเลือกปฏิบัติ   
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ภาพที ่4.11 
การเลือกปฏิบัติในการเลื่อนขั้นเงนิเดือน เลื่อนระดับและเลื่อนตําแหนง 

   
    
 ไมเคยถูกเลือกปฏิบัติ 

(11 ราย) 
 

 เคยถูกเลือกปฏิบัติ 
(1 ราย) 

 

 (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 6 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

      ความกาวหนามาจาก 
ประเด็นหลัก คือ ความสามารถ กระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ 
ประเด็นรอง  คือ  คุณสมบัติที่เหมาะสมและผูตัดสินใหความยุติธรรม 

 

 
ทัศนะของผูบริหารหญิงตอการมีความกาวหนาในการทํางาน  โดยประเด็นหลักที่ถูกให

ความสําคัญ ไดแก ความสามารถในการทํางานและกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ ดังนี้ 
1. ประเด็นเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน    ผูบริหารหญิงไดสะทอนใหเห็น

จากคําบอกเลาเกี่ยวกับการที่พวกเธอไดสรางผลงานที่ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผลงาน
มีคุณภาพ ผลงานมีความโดดเดนเหนือคูแขง รวมทั้งความสามารถของพวกเธอที่ถูกผูบังคับบัญชา
คาดหวังวาจะทํางานในตําแหนงบริหารได 

ผลงานของพวกเธอไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ถูกยืนยันดวยคําบอกเลา
ที่วา  

“พี่ถูกเลื่อนเปนผูบริหารระดับตาง ๆ จนถึงตําแหนงสูงสุดของที่นี่อยาง
ราบร่ืน ไมมีคูแขง...ไดอยูจนครบวาระ…ผลงานของเราเปนที่ยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชา…”  “เจานายนาจะมองเห็นในความเหมาะสมตั้งแตผลงานที่
เขาคาดหมายวาทําไดตามที่เขาตองการ...”  “เราตองมองตัวเองวาทําอยางไร
เพื่อไมใหชื่อเราหลุดออกไปนอก list ผูมีคุณสมบัติเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เรา
สรางชื่อสรางผลงานไวมากมาย พี่ใชวิธีสรางผลงานใหคนยอมรับ…ทาน
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อธิบดี 4-5 ทาน มักเรียกใหพี่เขาประชุมดวย...”  “หลังถูกแตงตั้ง พี่ไดยินมา
วาทานสงคนมาสืบในทางลับเกี่ยวกับผลงานของพี่วาเหมาะสมที่จะมาลุย
งานที่กําลังมีปญหาที่นี่... พี่ไมเคยโปรโมทตัวเอง  ผลงานที่ทําไวคงเขาตา
ทาน  ทานเลยไววางใจใหมาทํางานที่นี่...”  “งานของเราเสร็จตามที่
มอบหมาย มีผลสัมฤทธิ์ของงาน บางคนไมมีผลสําเร็จของงานเปนชิ้นเปนอัน
ไมเปนรูปธรรม แปลวาผูบังคับบัญชาเขานาจะพอใจงานของเรา...” 

ความมีคุณภาพของผลงาน การปรับปรุงพัฒนาผลงานจนมีคุณภาพก็ไดถูกระบุ
วามีความสําคัญดวย  

“ผลงานเดน ๆ ที่พี่สรางไวมีมาก”   “ตองนําเสนอผลงานวิชาการที่มี
คุณภาพตามเกณฑ”   “เขาจะคัดเอาคนเหมาะสมที่สุดอีกที ก็ดูจาก
ผลงาน...”  “เราตองรูวาเราบกพรองตรงไหน ตองกลาสอบถามแลวเอามา
พัฒนาผลงานเราใหมีมาตรฐาน ตอนพี่อยูซี 6 เคยนําเสนอผลงานวิชาการ
เพื่อข้ึนซี 7 ไมผานก็ไปสอบถามวิธีเขียนวาเขียนอยางไร ไปขอดูผลงานคนอื่น
ที่สอบผาน พอแกไขเสร็จไปยื่นนําเสนอใหมแตขอเปนซี 8 เลย เนื่องจากมี
ระเบียบวางไววาสามารถทําไดถาผลงานคุณภาพถึง พี่คิดวางานเราดีพอ 
งานของพี่จึงเปนตนแบบผลงานดีเดนที่สามารถโดดจากซี 6 เปนซี 8 ได…” 

การที่ผลงานดีเหนือกวาผูอ่ืน โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืนแลวผลงานของ
ผูบริหารหญิงมีความโดดเดนกวา ความกาวหนาในการทํางานจึงมาจากความไดเปรียบในเชิง
แขงขันของตัวผลงานที่พวกเธอมีเหนือคูแขงนั่นเอง   

“ถาอยากกาวหนาตองทําใหความสามารถของตัวเองเปนที่ประจักษแก
ผูอ่ืน    ถาเราเกงแลวใครจะมาขามเราไป เขาก็จะตองถูกตั้งคําถาม...”     
“การตัดสินขึ้นกับผลงานเปนสําคัญ  ผลงานของสํานักพี่จัดวาอยูแถวหนา
ลําดับแรก ๆ ไมนาจะเกินลําดับที่ 3...”   

2. ประเด็นเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ ผูบริหารหญิงไดกลาวถึง
วิธีการในการตัดสิน เชน การสอบขอเขียน การสอบสัมภาษณ การนําเสนอผลงาน วิธีการเหลานี้
แสดงถึงความเปนทางการของการตัดสิน ซึ่งมีรูปแบบที่ชัดเจนดวยการกําหนดขั้นตอนหรือวิธีการ  
ตลอดจนตัวชี้วัดในการประเมินผลเปนสิ่งที่ไดถูกกลาวถึงดวย ทําใหผูบริหารหญิงใหน้ําหนัก
ความสําคัญของกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการวาเปนที่มาของความกาวหนาในชีวิตการ
ทํางานของพวกเธอ  
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การผานขั้นตอนการสอบและนําเสนอผลงาน  ปรากฏใหเห็นดังขอความที่วา  
“ที่กรมฯ นี้ ต้ังแตทํางานมาไมเคยเห็นวาเลือกปฏิบัติตอผูหญิง การเลื่อนระดับ

เลื่อนตําแหนง  พี่สอบผานตลอด…”   “การเลื่อนระดับต้ังแตซี 7 ข้ึนไป ขาราชการ
ทุกคนตองสอบแขงขันพี่สอบผานทุกครั้ง…” “การคัดเลือกผูบริหาร (ผอ.กอง) ตอง
ผานขั้นตอนการแขงขัน เขาจะใหเขียนรายงานแสดงวิสัยทัศนแลวคัดเลือกไวแค 10 
คน ใหมาสอบสัมภาษณแลวคัดเอาคนที่เหมาะสมที่สุดอีกที…”   “พี่ไมเคยมีปญหา
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง เพราะวาตองสอบแขงขันทั้งขอเขียนและสัมภาษณ…”  
“การเลื่อนระดับสายอาชีพครูตองนําเสนอผลงานวิชาการถาผานจะไดเลื่อนระดับ  
จึงไมกีดกันผูหญิง…” 

สําหรับตัวชี้วัดในการประเมินผล   ผูบริหารหญิงเห็นวาความเปนวัตถุวิสัยของตัวชี้วัด
ทําใหการประเมินผลมีความยุติธรรม การเลือกปฏิบัติโดยเพศจึงไมนาเกิดขึ้นตามทัศนะผูบริหาร
หญิง “การประเมินมีเกณฑที่เปนวัตถุวิสัย มีตัวชี้วัดในการตัดสินผลงาน แบบประเมินผลการ
ปฏิบัติงานแนวใหมมีตัวชี้วัดผลงานชัดเจน...”   “พี่คิดวาไมมีการเลือกปฏิบัติเพราะเรื่องเพศ  การ
ประเมินผลมีเกณฑชี้วัดชัดเจน…” 

ประเด็นรองที่ถูกใหความสําคัญ ไดแก คุณสมบัติที่เหมาะสม ผูตัดสินที่ใหความยุติธรรม  
1. ประเด็นเกี่ยวกับคุณสมบัติที่เหมาะสม นอกเหนือจากประเด็นเรื่องผลงาน

และกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการแลว    ประเด็นที่ถูกใหความสําคัญรองลงมาที่ผูบริหาร
หญิงมองเห็นวาเปนที่มาของความกาวหนาในการทํางาน ก็คือ ประเด็นเกี่ยวกับคุณสมบัติที่
เหมาะสม อาทิ การเคยดํารงตําแหนงหัวหนากลุมงานมากอน  ความอาวุโส  เงินเดือนถึงเกณฑ  
ความรูในสายงาน  ความทุมเททํางาน  ความรับผิดชอบ เปนตน   

“ตองมีคุณสมบัติครบถวนที่จะไดรับการคัดเลือก เคยเปนหัวหนากลุมงาน
มากอน…”  “ทานเห็นวาเราเปนคนทํางานจริง ทํางานหนัก ความอาวุโสถึง
เกณฑ”  “ความเหมาะสมดานความรับผิดชอบ  การทํางานบนหลักการมีเหตุ
มีผล เคยเปนหัวหนากลุมงานมากอน…”  “นอกจากความอาวุโส  เงินเดือน
ถึงเกณฑ  ตองมีความรูในสายงานเปนอยางดี มีคุณสมบัติสอดคลองกับ
ตําแหนง…” 

2. ประเด็นเกี่ยวกับผูตัดสินที่ใหความยุติธรรม นับเปนประเด็นที่ผูบริหารหญิง
มองเห็นวาการมีผูบังคับบัญชาที่ยุติธรรมสงเสริมผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค ทําใหเธอมี
ความกาวหนาในการทํางาน  “พี่มีผูบังคับบัญชาโดยตรงที่เปนผูชายที่สงเสริมความกาวหนากับ



 178

ผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค ทานไมไดมองวาลูกนองจะเปนหญิงหรือชาย ทานไมไดมองเรื่อง
เพศ…”   

จากการศึกษา จะเห็นไดวาประเด็นความสามารถในการทํางานผูบริหารหญิงใน
องคการที่สัดสวนของผูหญิงมากกวาผูชายและองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชายให
ความสําคัญ กับการกระทําผลงานที่มีคุณภาพและผลงานโดดเดนเหนือผูอ่ืน ขณะที่องคการที่
สัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชายและองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชายนั้น ผูบริหาร
หญิงแสดงทัศนะวาความสามารถในการทํางานจะตองไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ใน
ประเด็นกระบวนการตัดสินอยางเปนทางการ ผูบริหารหญิงในองคการที่สัดสวนของผูหญิง
มากกวาผูชายและที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชายตระหนักวาการตัดสินที่มีความเปน
ทางการนั้นสงผลตอความกาวหนา 

ในประเด็นเกี่ยวกับความกาวหนา กอนที่จะไดรับการแตงตั้ง ผูบริหารหญิงบางทานได
เลาประสบการณที่ผูบังคับบัญชาไดสอบถามถึงความสมัครใจที่จะไปรับตําแหนงใหมดวย 
โดยเฉพาะการเขาไปทํางานในตําแหนงในสายงานใหมที่พวกเธอยังไมเคยมีประสบการณมากอน 
ดังเชนกรณีผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่บอกเลาวา  

“ทานจะโยกยายพี่ไปอยูสายงานใหม พี่ไมเคยมีประสบการณทํางานแตเราพอ
มองเห็นภาพการทํางาน พี่ใชเวลาศึกษางาน ขวนขวายหา Information จากผูอ่ืนให
มากเขาไวจะชวยสนับสนุนการคิดการตัดสินใจ...” ผูบริหารหญิงอีกทานกลาววา
ผูบริหารระดับสูงบอกวาจะแตงตั้งเธอเปนผูอํานวยการสํานักที่วางอยูซึ่งเธอยินดีไป
รับตําแหนง “เราสามารถยายไปตําแหนงที่วางได เราเคยอยูที่นั่นมากอน คุณสมบัติ
เราตรง จังหวะเราดี...”    

กรณีของผูบริหารหญิงอีกสามทานที่พวกเธอตองโยกยายองคการ เพื่อเขารับตําแหนง
ใหมที่สูงขึ้นกวาเดิม   

“ทานจะแตงตั้งใหพี่ไปเปนเลขาธิการอีกหนวยงานหนึ่งที่อยูตาง Field กับที่เรา
เคยทํางาน ตอนแรกรูสึกกังวลใจบางเหมือนกัน…”  “ทานบอกวาจะใหมาชวย
แกปญหาความเปนธรรม ความโปรงใสความสามัคคีในหนวยงาน….”  “ทานเรียก
ไปคุยวาจะแตงตั้งไปเปนผอ.กองที่พี่ไมเคยมีประสบการณ  มันไมใชสายงานตรงที่
เราเปนผูเชี่ยวชาญ เรียกวา ยายขามกอง แตทานมาคุยดวย มาชี้แจงเหตุผลที่ตอง 
ไปคุมกองโนน ทานอยากใหไปดูแลดานการจัดการ ถานายมาคุยดวยกอน 
ผูใตบังคับบัญชาจะมีขวัญและกําลังใจ…”  
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ผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่ทํางานในหนวยงานสังกัดทหาร กลาวถึงขอจํากัดของผูหญิง
ในการโยกยายไววาเปนนายทหารตองสามารถโยกยายไปประจํากรมกองตาง ๆ ได เปนสิ่งดีที่จะ
ทําใหมองเห็นภาพการทํางานกวางขึ้นทําใหข้ึนดํารงตําแหนงผูบริหารระดับกรมไดงาย เคยมีนาย
ทหารหญิงทานหนึ่งไดข้ึนถึงตําแหนงระดับรองเจากรมฯ  ซึ่งเธอมองวาขึ้นกับชวงเวลาที่เหมาะสม
ดวย   “ขณะนั้นไมมีผูชายที่จะขึ้นได ผูหญิงก็จะไดข้ึน...”  อีกทั้งยังกลาวเสริมอีกวาหากผูหญิงคน
แรกไดเคยขึ้นดํารงตําแหนงผูหญิงคนตอ ๆ มาจะมีโอกาสไดข้ึนดํารงตําแหนงดังกลาวดวย  “ที่นี่
นายพลหญิงคนแรกเคยเปนแค รอง ผอ. แตพอมีนายพลหญิงคนแรกไดข้ึน จากนั้นก็มีผูชายคั่นคน
หนึ่งแลวก็เปนพี่ที่ไดตําแหนง...”  ขณะที่ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งที่ทํางานในหนวยงานสังกัด
ทหารใหขอมูลที่สนับสนุนปรากฏการณดังกลาวดวย “พี่มองวา ถามีผูหญิงเคยไดตําแหนง ก็จะ
เปนแนวทางใหคนอื่น ๆ ไดข้ึนในเวลาตอมา ถามีจังหวะใหไดข้ึน...” 

ผูบริหารหญิงที่เคยถูกเลือกปฏิบัติ แสดงทัศนะวาแบบการปฏิบัติขององคการที่เธอ
ทํางานซึ่งเปนหนวยงานสังกัดทหาร การเลื่อนตําแหนง การเลื่อนชั้นยศ จะใหความสําคัญกับการ
คัดเลือกผูที่สําเร็จการศึกษาจากสถาบันทหารกอน รวมทั้งจะคัดเลือกผูชายกอนผูหญิง “การเลื่อน
ตําแหนงเลื่อนชั้นยศ เขาจะคัดเลือกผูจบจากสถาบันทหารกอนผูจบจากสถาบันพลเรอืน แมในงาน
สายวิชาชีพที่ไมไดคุมกําลังพลก็ตองจบโรงเรียนทหาร ถาจบโรงเรียนพลเรือนมักจะเปนผูชาย...”  
โดยผูบังคับบัญชาจะจัดทําบัญชีรายชื่อผูสมควรที่จะไดรับตําแหนง หรือชั้นยศแลวสงไปที่
หนวยงานสวนกลางโดยพิจารณาจากประสบการณ ทําเนียบความอาวุโส ความรูความสามารถ 
การเปนผูนํา มนุษยสัมพันธ ที่สําคัญ คือ ถาใครเคยรวมงานกันมากอนกับผูตัดสินใจจะเปนโอกาส
ของคนนั้น ๆ ที่จะไดมีความกาวหนา “พี่เองบางชวงผูบังคับบัญชาไมเคยรูจักคุนเคย จะแย
หนอย...”  การผานการฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารก็สําคัญตอการไดเลื่อนชั้นยศ “พี่ไดเขาอบรม
หลักสูตรผูบริหารกอนไดชั้นยศนายพลหญิง…”  

การพัฒนาบุคลากร 
ผูบริหารหญิงแสดงทัศนะเชนเดียวกันวาในองคการที่ทํางานนั้น  ผูบังคับบัญชาไมมี

การเลือกปฏิบัติโดยเพศในการพัฒนาบุคลากร   อาทิ   การศึกษาตอ  การฝกอบรม การดูงาน และ
การสัมมนาโดยผูบริหารหญิงจะถูกจัดใหเขารับการฝกอบรมและดูงานตามความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงานและชวงเวลา  สวนการศึกษาตอนั้น ผูบริหารหญิงที่สอบเขาศึกษาตอในระดับสูงไดก็
สามารถลาไปศึกษาตอโดยไมถูกเลือกปฏิบัติ   

สําหรับการฝกอบรม การดูงาน และการสัมมนานั้น  ผูบริหารหญิงกลาวถึงการที่ใน
องคการมีการจัดโปรแกรมฝกอบรมตาง ๆ แกขาราชการแตละระดับ หากไมใชโปรแกรมสําหรับ
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ผูบริหาร     ผูบังคับบัญชาจะจัดใหแกผูใตบังคับบัญชาอยางหมุนเวียนกัน โดยจะพิจารณาความ
เหมาะสมของผูเขารับการฝกอบรมจากการนําความรูมาประยุกตใชกับงาน  

“พี่ไมเคยถูกกีดกันในการเขาฝกอบรม บางโปรแกรมที่มีพื้นฐานความรูอยูแลว
ผูบังคับบัญชาจะจัดใหแกคนอื่น บางชวงที่มีภาระหนาที่การงานมากจะไมไดไป 
การพิจารณาของผูบังคับบัญชาจะยึดหลักเกณฑจากตําแหนงงาน ความอาวุโส 
การนําองคความรูใหม ๆ มาประยุกตใช…”  “ที่ทํางานใหโอกาสแกขาราชการทกุคน
เทาเทียมกันในเขาฝกอบรมตามโปรแกรมที่จัดขึ้นแกขาราชการแตละระดับ   พี่มี
โอกาสดี   ไดเขาฝกอบรมดูงานหรือรวมประชุมที่ตางประเทศอยางนอย 1 คร้ัง
ในชวง 2-3 ป เนื่องจากมีทักษะดานภาษาอังกฤษดี การฝกอบรมในประเทศเปนไป
ตามความเหมาะสมและตามระดับ…” “ในโปรแกรมการฝกอบรมที่เกี่ยวกับหนาที่
การงาน ผูบังคับบัญชาจะพิจารณาความเหมาะสมที่จะนําเอาความรูมาประยุกตใช
กับงาน…” “พี่ไดรับการฝกอบรมตามปกติ แตมีบางชวงที่ผูบังคับบัญชาระดับ ผอ.
กอง ไววางใจมาก เขาจะใหทําหนาที่กลั่นกรองตรวจสอบงานกอนที่จะลงนาม  จึง
ไมไดไปฝกอบรมหากมีโปรแกรมอบรมในชวงนั้น…” “พี่ไดไปดูงานที่ตางประเทศทุก
ป โปรแกรมการดูงานที่ตางประเทศนั้นเกี่ยวของกับงานที่รับผิดชอบ…”  “พี่ไดเขา
รับการฝกอบรมตามโปรแกรมที่องคการจัดใหกับขาราชการตามปกติ ตอนที่ไดไปดู
งานที่ตางประเทศนั้นสามารถสอบชิงทุนไดเมื่ออยูในระดับซี  5…”    

กรณีของผูบริหารหญิงสองทานที่เปนขาราชการสังกัดกระทรวงกลาโหม พวกเธอไดเขารับการ
ฝกอบรมหลักสูตรสําคัญสําหรับผูบริหารกอนที่จะไดถูกเลื่อนชั้นยศเปนนายพลหญิงดวย 

การศึกษาตอในระดับที่สูงกวาปริญญาตรีนั้น ผูบริหารหญิงระบุวา  
“พี่ทํางานไดระยะหนึ่ง ชวงดํารงตําแหนงระดับซี 5 ก็สอบเขาศึกษาตอระดับ

ปริญญาโทภายในประเทศได ไดรับอนุญาตใหลาศึกษาตอ…” “มันเปนเรื่องของ
บุคคลที่ตองการความกาวหนา พี่สอบชิงทุนการศึกษาตอระดับปริญญาโทใน
ตางประเทศไดเมื่ออยูระดับซี 5…”   “พี่เขาศึกษาตอระดับปริญญาโทในประเทศ 
เมื่อทํางานระดับซี 4…”  “ที่นี่เจานายเขาสนับสนุน เปดโอกาสใหผูสนใจสอบชิงทุน
ไปตางประเทศ…”  “พี่ทํางานประมาณ 3 ป ก็สอบศึกษาตอได…”   “พี่สอบเรียนตอ
ระดับปริญญาโทไดก็ไดรับอนุญาตใหลาเรียน ตอนเรียนปริญญาเอกเหมือนกัน ไม
มีเร่ืองกีดกัน แตขลุกขลักเรื่องเอกสารกับเจาหนาที่ธุรการนิดหนอย...”    
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การลวงละเมิดทางเพศ 
การลวงละเมิดทางเพศจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารหญิงทุกคนระบุชัดเจนวาไมเคย

เกิดขึ้น 
การสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศ 
การสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศ ซึ่งถือวาเปนการเลือกปฏิบัติโดยเพศอยางมี

เบื้องหลัง ผูบริหารหญิงทุกคนกลาววาผูบังคับบัญชาไมเคยมีพฤติกรรมเชนนั้นกับตนเอง   
กลาวโดยสรุปไดวา ในการทํางานของผูบริหารหญิงภายใตความสัมพันธระหวางบุคคล

กับผูบังคับบัญชานั้น ผูบริหารหญิงสวนใหญในกลุมที่ไดทําการศึกษานั้น แสดงทัศนะวาตนเองไม
เคยถูกเลือกปฏิบัติทั้งในดานการการมอบหมายงาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนระดับ เลื่อน
ตําแหนง การพัฒนาบุคลากร การลวงละเมิดทางเพศ ตลอดจนการสนทนาเรื่องตลกขบขัน
เกี่ยวกับเพศ โดยผูบริหารหญิงทานเดียวจากองคการที่สัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชาย ในที่นี้คือ 
องคการสังกัดทหารแสดงทัศนะวาตนเองถูกเลือกปฏิบัติ  ดังแผนภาพตอไปนี้ 

 
ภาพที ่4.12 

ความสัมพันธของผูบริหารหญิงกับผูบังคับบัญชา 
 

      
การมอบ 
หมายงาน 

 

 การเลื่อนขัน้
เงินเดือน เลื่อน
ระดับเลื่อน
ตําแหนง 

 การพัฒนา
บุคลากร 

 

 การลวง
ละเมิดทาง

เพศ 
 

 การสนทนา
เร่ืองตลก

ขบขันเกี่ยวกับ
เพศ 

 
ไมถูกเลือก
ปฏิบัติ 

  
ถูกเลือกปฏิบัติ 

1 ราย 

  
ไมถูกเลือก 
ปฏิบัติ 

  
ไมถูกเลือก
ปฏิบัติ 

  
ไมถูกเลือก
ปฏิบัติ 

  (องคการกลุม 3  
ที่สัดสวนผูหญิง  

< ผูชาย) 
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ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
 

การลวงละเมดิทางเพศ 
การลวงละเมิดทางเพศจากเพื่อนรวมงานตลอดจนผูใตบังคับบัญชา ซึ่งนับวาเปนการ

เลือกปฏิบัติโดยเพศอยางโจงแจง  ผูบริหารหญิงทุกคนกลาววาไมเคยเกิดขึ้นกับตนเอง  โดยไดมี
การกลาวถึงวัฒนธรรมองคการภายในที่ทํางานของตนเองวาใหเกียรติตอผูหญิง   "ที่ทํางานมี
วัฒนธรรมองคการใหเกียรติตอผูหญิง คนทํางานที่นี่มีวุฒิภาวะ ผูบริหารระดับสูงสุดทุกคนที่เขามา
ดํารงตําแหนงใหความสําคัญกับเร่ืองนี้มาก...”  “ที่ทํางานใหเกียรติผูหญิง...” “ที่นี่ใหเกียรติผูหญิง 
ไมมีเร่ืองอยางนี้...” รวมทั้งการที่พนักงานมุงเรื่องทํางานมากจนไมนาจะมีเวลาเหลือมาแสดง
พฤติกรรมเกี่ยวกับเร่ืองทางเพศ  “ที่นี่งานมาก ทํางานกันหามรุงหามค่ํา ไมนาจะมีใครคิดเรื่องนี้…”  

ผูบริหารหญิงบางทานแมจะไมเคยถูกลวงละเมิดทางเพศ แตก็มีการปรับแปลงตนเอง
เพื่อความปลอดภัยในชีวิตการทํางาน  โดยไดมีการแสดงทัศนะวา  

เมื่อตองเดินทางไปปฏิบัติหนาที่นอกสถานที่ จะมีความระมัดระวังเรื่องการวางตัว
กับผูชาย พี่เปนคนมีความระแวดระวัง จะไมไปไหนสองตอสองกับหัวหนาชายหรือ
เพื่อนรวมงานชาย แมเมื่อเปน ผอ.หรือเปนรอง ผอ.  หากจะตองไปราชการ
ตางจังหวัดใกล ๆ  ตามลําพัง   จะไมใหคนขับรถขับรถให  แตจะขับรถไปเอง... 

 ตอนปฏิบัติหนาที่อยูเวรเวลากลางคืน และมีเหตุจําเปนตองไปเรียกเพื่อน
รวมงานชายจากที่พักเพื่อมาชวยงานเรงดวน พี่ใชวิธีเคาะประตูหองพักเพื่อน
รวมงานชายแลวออกมายืนรอหาง ๆ จากประตูหองพักจนกวาเขาจะออกมาเพราะ
เคยถูกสอนจากปูยาตายายใหระมัดระวังตัวกับผูชาย... 

  เราทํางานทามกลางผูชายจํานวนมาก การปฏิบัติตนกับผูใตบังคบับัญชาชายจะ
ใชวิธีการพูดคุยถึงลูกและภรรยาของเขา  แสดงความเอื้ออาทรตอครอบครัวของเขา
เพื่อสรางความสัมพันธที่ดีดวย การพูดจาสื่อสารเรื่องทั่วไปมักใชคําพูดที่ผูชายพูด
กับผูชายทําใหความสัมพันธกลมกลืน ไมมีเร่ืองความเปนผูหญิงผูชายเขามา
เกี่ยวของ การลวงละเมิดทางเพศจึงไมนาเกิดขึ้นไดเลย… 

แมวาผูบริหารหญิงจะไมเคยถูกเลือกปฏิบัติโดยเพศอยางโจงแจงในดานการลวงละเมดิ
ทางเพศทั้งจากผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน แตผูบริหารหญิงบางทานเคยเกีย่วของกบัประเดน็
นี้ในลักษณะการไดรับคําตักเตือน การมาขอปรึกษา  การกระทําของผูบริหารหญิง ปรากฏดังนี้ 
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1. เมื่อมีคําเตือนจากผูอ่ืน วาใหระมัดระวังตัวเกี่ยวกับการลวงละเมิดทางเพศจาก
ผูบริหารชายบางคน การกระทําที่ตอบสนองหรือการแสดงออก ปรากฏใหเห็นจากขอความที่วา  
“พี่ระวังตัวในเรื่องนี้อยูกอนแลวโดยจะมีกลยุทธไวในใจแลวตอเร่ืองดังกลาว  เชน  ตอนเขาไปเสนอ
งานตอผูบริหารชายคนนั้น จะเปดประตูไวแลวยืนอยูนอกหอง จากนั้นจะยื่นเขาไปแตมือ  หากมี
การพูดจาในเชิงกามารมณก็จะแกลงทําเปนไมรูไมชี้และไมเปดโอกาสใหมีการตอปากตอคําจะรีบ
พูดรายงานเรื่องใหตรงประเด็นแลวรีบออกไป…”    

2. เมื่อมีผูใตบังคับบัญชาหญิงตางสายงานมาขอปรึกษาเกี่ยวกับการถูกลวงละเมิด
ทางเพศ การกระทําที่ตอบสนองหรือการแสดงออกของผูบริหารหญิง คือ ดําเนินการแจงให
ผูบังคับบัญชาหญิงของผูชายคนนั้นทราบ เพื่อจัดการกับเร่ืองดังกลาวแตไมไดรับความสนใจ โดย
ผูบังคับบัญชาหญิงของผูชายคนนั้นไดปกปองลูกนองตนเองวาเขาเปนคนทํางานดีและไมยอม
จัดการอะไร ตอมาผูใตบังคับบัญชาหญิงที่มาปรึกษานั้นไดทําเรื่องขอโยกยายหนีไปที่อ่ืน 

3. เมื่อมีคําเตือนจากรุนพี่ วาใหระมัดระวังตัวเกี่ยวกับการลวงละเมิดทางเพศจาก
ผูบริหารชายบางคนวา เวลาขึ้นลิฟทดวยแลวชอบแตะอั๋งในลักษณะการดูแลชวยเหลือตอผูหญิง
ดวยการโอบหลัง   ผูบริหารหญิงไดกระทําตอบสนองดวยการหลีกเลี่ยง “พี่จะมีความระมัดระวังตัว 
ไมข้ึนลิฟทพรอมกับผูบริหารชายทานนั้น ถาเลี่ยงไมไดพอประตูลิฟทเปด จะรีบวิ่งออกทันที…” 

การสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศ 
ประเด็นของการสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศ นับวาเปนการเลือกปฏิบัติโดยเพศ

อยางมีเบื้องหลัง ผูบริหารหญิงสวนใหญระบุวาไมเคยถูกเลือกปฏิบัติโดยเพศในลักษณะดังกลาว 
แตสําหรับผูบริหารหญิงบางทาน ระบุวาเคยเกิดขึ้นกับตนเองในลักษณะของการมีทัศนคติที่ไมดี 
หรือลดทอนคุณคากับผูหญิงเมื่อเปรียบเทียบกับผูชาย ผูบริหารหญิงไดแสดงการตอบสนองตอ
สถานการณดังกลาวทั้งในลักษณะการรวมหัวเราะ การวางเฉย และการโตแยงกลับไป 
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ภาพที ่4.13 
การเลือกปฏิบัติดานการสนทนาตลกขบขันเกีย่วกับเพศ 

จากเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
 

    
 ไมเคยถูกเลือกปฏิบัติ 

(7 ราย) 
 เคยถูกเลือกปฏิบัติ  

(5 ราย) 
 

 

   (องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 4 ราย) 

 

 
การบอกเลาขอมูลของผูบริหารหญิงที่เคยถูกเลือกปฏิบัติ ในดานการสนทนาเรื่องตลก

ขบขันเกี่ยวกับเพศ  จําแนกเปนสถานการณตาง ๆ ไดดังนี้ 
1. เมื่ออยูทามกลางวงสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศกับเพื่อนรวมงาน และผู

ใตบังคับ บัญชา  การกระทําที่ตอบสนองปรากฏทั้งในลักษณะการวางเฉย การรวมหัวเราะ ดังนี้ 
การวางเฉย “ฟงแลวทําหนาเฉย ๆ ทําไมรูไมชี้ทั้ง ๆ ที่ไดยินและเขาใจใชวิธีฟง

เงียบ ๆ ไมตอลูกตอคําหลีกเลี่ยงการพูดจา 2 แง 2 งาม...”   “ถาใชคําพูด 2 แง 2 งามจะทําเฉย ๆ 
ไมโตตอบอะไร...” 

การรวมหัวเราะ   “หัวเราะไปดวย แตเราไมใชคนเริ่มกอน...”  “ตอนแรกพวกคํา
ผวนฟงไมรูเร่ืองตอนหลังเขาใจแลวก็ขําไปดวย ถาเปนเรื่องลามกหยาบ ๆ ไมชอบฟง...” 

2. เมื่ออยูทามกลางวงสนทนามีการพูดในทํานองดูถูกผูหญิง การกระทําของ
ผูบริหารหญิงอยูในรูปโตแยงกลับไปวา  “ผูหญิงไมใชดอกไมนะ...” “ผูหญิงไมไดเปนแบบนั้นนะ…” 

3. เมื่อไดฟงเรื่องราวที่เลาในทํานองชวนขบขันเกี่ยวกับการฟองรองในเรื่องเชิงชูสาว
ในหองประชุมผูบริหารระดับสูง โดยผูเลาเปนผูชายและผูเขารวมประชุมสวนใหญก็เปนผูชาย การ
กระทําที่ตอบสนองหรือการแสดงออก คือ การวางเฉย “ไดยินแลวรูสึกอึดอัด ไมชอบ แตไมได
โตตอบอะไร...” 

จากผลการศึกษาขางตน เปนที่นาสังเกตวาองคการที่สัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชาย
ในที่นี้ ก็คือ หนวยงานในสังกัดทหารไมมีการเลือกปฏิบัติในเรื่องการสนทนาตลกขบขันเกี่ยวกับ
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เพศอันสอดคลองกับการที่ผูบริหารหญิงไดแสดงทัศนะวาวัฒนธรรมองคการนั้นใหเกียรติตอผูหญิง  
ขณะที่ในองคการที่สัดสวนของผูหญิงมากกวาผูชายและองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับ
ผูชายนั้น เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาของพวกเธอมีการสนทนาตลกขบขันเกี่ยวกับเพศใน
องคการ 

การปฏิสัมพันธโดยทั่วไป 
ในการศึกษาครั้งนี้  ผูบริหารหญิงสี่ทานไดกลาวถึงการปฏิสัมพันธโดยทั่วไประหวาง

ตนเองกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชาที่พวกเธอรับรูไดถึงการถูกเลือกปฏิบัติได   
ผูบริหารหญิงทานหนึ่งไดเลาถึงประสบการณที่ผูชายแสดงความรูสึกตอเธอในลักษณะ 

“ผูหญิงไดเขาไปยืนอยูในตําแหนงแหงที่ของผูชาย…”  “สมัยที่พี่เปน ผอ.กองใหม  ๆ  มีผูชายระดับ 
7 ที่อายุนอยกวา 4-5 ป บอกวาผมจะแซงพี่ใหได  พี่ก็บอกวาใหเธอแซงเพื่อนใหไดเสียกอน...” 
ตอมาเมื่อเธอไดแสดงใหเห็นถึงความสามารถ ผูชายคนนั้นก็ยอมรับในตัวของเธอในที่สุด   

กรณีของผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่ง  เมื่อเขาประชุมแลว ผูเขาประชุมที่เปนผูชายมักไม
ยอมรับตอส่ิงที่ผูหญิงเสนอ   

“ตอนพี่พูดเขาไมเขาใจ เขาไมอยากฟงขอชี้แจงของเราวาทําไมจึงทําอยางนี้ไมได
แตถาผูชายดวยกันพูด เขาจะตอบวาไดครับแตเขาไปทําเองแทน...เหมือนกับเราพูด
คนละภาษากับเขา…”  โดยเธอใชวิธียื่นคําขาดวาถาผิดพลาด เขาตองรับผิดชอบ
เอง เขาจึงไมกลาโตแยง 

ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งไดเลาถึงประสบการณที่ผูบริหารชายทานหนึ่งแสดงการ 
บอนทําลาย โดยการพูดลับหลังวาผูหญิงไมมีความรู ไมมีความถนัดในงาน “ผูหญิงไมเขาทา  
ไมเกง...”   

สําหรับผูบริหารหญิงทานสุดทายเลาวา  
ตอนพี่นั่งรถไปกับเขาลําพัง เขาจะแกลงเบรกรถจนพี่เกือบตกเกาอี้ เหมือนกับเขา

แกลงเรา แตพอไปพรอมเจานายผูชายเขาจะขับดี อาจเปนวาเราเปนเจานายที่เปน
ผูหญิงแลวอายุยังนอยอยูดวย เขาเลยไมเกรงใจ เหมือนจะแกลงลองดี  พี่ไมไดทํา
อะไรเพราะคิดวาเขาหามเกินกวาจะไปแลกดวย… 

จากผลการศึกษาขางตน ไมวาจะเปนองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชาย 
องคการที่สัดสวนของผูหญิงมากกวาผูชาย หรือองคการที่สัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชาย 
ผูบริหารหญิงรับรูถึงการที่พวกเธอถูกเลือกปฏิบัติในการปฏิสัมพันธโดยทั่วไป 
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กลาวโดยสรุปไดวา ในการทํางานของผูบริหารหญิงภายใตความสัมพันธระหวางบุคคล
กับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารหญิงทุกทานที่ไดทําการศึกษานั้นไมเคยถูกลวง
ละเมิดทางเพศ สําหรับการสนทนาเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศมีการเลือกปฏิบัติตอผูบริหารหญิง
บางทานในลักษณะของการมีทัศนคติที่ไมดี หรือลดทอนคุณคากับผูหญิงเมื่อเปรียบเทียบกับผูชาย   
การกระทําที่ตอบสนองหรือการแสดงออกของผูบริหารหญิง ไดแก การไมแสดงความรูสึก การ
แสดงความขบขันไปดวย การพูดโตตอบ ในการปฏิสัมพันธโดยทั่วไปผูบริหารหญิงบางทานยังถูก
เลือกปฏิบัติในลักษณะของการไมยอมรับผูหญิง การกระทําที่ตอบสนองของผูบริหารหญิง คือ  
มุงทํางานทําหนาที่ของตนเองใหดี ยืนยันในความถูกตองตลอดจนไมไดแสดงการตอบโต 

 
ภาพที ่4.14 

ความสัมพันธของผูบริหารหญิงกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 
 

    

 การลวงละเมดิทางเพศ 
 

 การสนทนาเรือ่งตลกขบขัน 
เกี่ยวกับเพศ 

 การปฏิสัมพนัธโดยทัว่ไป 
 

 ไมถูกเลือกปฏิบัติ  ถูกเลือกปฏิบัติ  4 ราย  ถูกเลือกปฏิบัติ  4 ราย 
    

(องคการกลุม 1 ที่ 
สัดสวนผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 3 ราย) 

  
(องคการกลุม 1 ที่สัดสวน
ผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่สัดสวน
ผูหญิง = ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่สัดสวน
ผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 
ความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ  
 

ความสัมพันธภายใตระบบพี่เลี้ยง  
ผูบริหารหญิงไดกลาวถึงการมีความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ภายใตระบบพี่เลี้ยง พวก

เธอแสดงทัศนะวาระบบพี่เลี้ยงไดชวยใหมีการเรียนรูเกี่ยวกับงานและวิธีการทํางานจากบุคคล 
ตาง ๆ มีทั้งบุคคลที่มีความอาวุโสมากกวาซึ่งอยูในฐานะรุนพี่ ผูบังคับบัญชา ตลอดจนผูบริหาร
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ระดับสูงในองคการ   บุคคลที่ผูบริหารหญิงมีความสัมพันธภายใตระบบพี่เลี้ยงดวยนั้นแมจะมี
ผูบังคับบัญชาดวย แตการนําเสนอจะปรากฏรวมกันทั้งหมดในหัวขอความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ นี้  

บุคคลที่ผูบริหารหญิงทุกทานกลาวถึง คือ บุคคลที่สอนและฝกฝนเพื่อใหเกิดการ
ยกระดับทักษะดานตาง ๆ พัฒนาสมรรถภาพในการทํางาน อาทิ ทักษะในการคิดวิเคราะห การ
วางแผน ทักษะในการเขียน พูด ฟง นําเสนอ การสอนใหมุงในคุณภาพของงาน ความมีเหตุมีผล 
ความละเอียดรอบคอบ เปนตน ขณะที่บางบุคคลไดชวยใหเกิดการบูรณาการในชีวิตการทํางาน
โดยอยูเบื้องหลังความกาวหนา ใหความปกปองคุมครองและใหมิตรภาพดวย 
 

ภาพที ่4.15 
ความสัมพันธภายใตระบบพี่เลี้ยง 

 

    
 บุคคลที่สอนและฝกฝน  

(12 ราย) 
 

 บุคคลที่ชวยบรูณาการ 
ชีวิตการทํางาน 

(2 ราย) 

 

 รุนพี่   หัวหนากลุมงาน 
ผูบริหารระดับสูง 

 ผูบริหารระดับสูง  

   (องคการกลุม 1 ที่ 
สัดสวนผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

 

   
การบอกเลาถึงการมีความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ในระบบพี่เลี้ยงที่ผูบริหารหญิงไดมี

ประสบการณในการทํางาน  มีดังนี้  
1. บุคคลที่ทําหนาที่สอนและฝกฝน   สําหรับผูบริหารหญิงหกทาน บุคคลที่พวกเธอ

มีความสัมพันธในระบบพี่เลี้ยงนั้น ทําใหพวกเธอไดเรียนรูวางานทุกงานจะตองมีการนําเสนอถึง
ที่มาของหลักคิด มีเหตุผลที่ชี้แจงได มีวิธีการนําเสนอที่ดี มีเทคนิคการชี้แจงขอมูลเกี่ยวกับงาน 
เนนการพูดอยางกระชับไดใจความชัดเจน ไมพูดยืดยาว   สําหรับผูบริหารหญิงทานแรกไดเลาวา  

 เขา (หัวหนากลุมงานชาย) สอนวิธีทํางาน วิธีคิดวิเคราะหบนหลักเหตุผล 
แตเขาพูดมากยืดยาว...พี่ (รุนพี่ผูหญิงทานหนึ่ง) เขาสอนใหคําแนะนําการ
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ทํางานโดยเฉพาะการนําเสนองานที่มีลูกเลนแพรวพราว วิธีการชี้แจงขอมูล
เพื่อใหนําเสนอผาน เอาตัวรอดไปไดเมื่อถูกซักถามจากกรรมการ… 

การสอนใหคิดวิเคราะหเกี่ยวกับงาน วิธีการทําวิจัยและการเขียนรายงานที่ดี  ปรากฏใหเห็นจากคํา
บอกเลาของผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งที่วา   

 ทาน (ผูบริหารชายระดับสูง) สอนเกี่ยวกับเร่ืองวิชาการ การทําวิจัย การ
เขียนรายงาน ทานสอนงานโดยมอบหมายใหทํางานแตไมบอกวิธีทํา พี่
จะตองคิดวิธีการทํางานเองเมื่อทําเสร็จจึงนําผลงานไปเสนอทาน ทานจะให
คําแนะนําแลวไปปรับปรุงแกไข สวนใหญทานจะสั่งชวงเชาใหสงชวงเยน็ ตอง
รีบทําใหทันตามที่ทานสั่ง วิธีการสอนเชนนี้ทําใหเกิดการเรียนรู ทําใหเกง มี
พัฒนาการการทํางาน แตจะทําใหเราเครียด... 

ผูบริหารหญิงทานที่สามไดกลาวถึงคําสอนจากผูบริหารชายระดับสูงที่วา  
“ทานมุงใหเรียนรูจากขอมูลในอดีต นํามาเปนฐานในการคิด เชน  ศึกษา

ผลงานในอดีตขององคการ หาขอบกพรองของการบริหารงานที่ผานมา ทาน
ใหอิสระในการทํางาน หากมีปญหาก็ใหมาถามทาน...”  โดยเธอไดนํา
คําแนะนําเกี่ยวกับการทํางานในเรื่องตาง ๆ มาสรางเปน “จิ๊กซอ” การ
บริหารงานของตนเอง  ขณะที่ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งประทับใจตอเทคนิค
การสอนงานการสั่งงาน  “ทาน (ผูบังคับบัญชาชายทานหนึ่ง) มาสอนงาน 
ส่ั งงานอยางเปนกันเองเหมือนกับมาพูดคุยด วยธรรมดา   ๆ  ทําให
ผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกที่ดี ไมเครียด...”    

สวนผูบริหารหญิงทานที่หา นําวิธีการทํางานที่ไดจากการสอนการสังเกตแลวจดจํามาปฏิบัติตามที่
เรียกวา “ครูพักลักจํา” เชน การทํางานเปนทีม การมีความละเอียดในการทํางาน การคิดอยางเปน
องครวมมาใช บางสิ่งบางอยางที่เห็นวาไมดีจะพึงตระหนักถึง ละเวนไมทําตาม เชน ความใจรอน 
ซึ่งการเปนผูบริหารนั้นใจรอนไมได ขณะเดียวกันเฉื่อยชาก็ไมไดดวย    

 ทาน (ผูบริหารชายระดับสูง) วางแผนการทํางานเกง เขมงวดและดุ  เราจะ
สังเกตวิธีการทํางานของทาน  ติดตามงานที่เสนอทานวาทานแกไขอยางไร 
ใหคําแนะนําอยางไร  เรียนรูวิธีการจับประเด็น  การวิเคราะหวาตองมองให
กวางและครอบคลุมเขาไว...  ทาน (ผูบริหารชายระดับสูงอีกทานหนึ่ง)  เปน
นักวิชาการมีความรูกวางขวางเปนคนเอาการเอางาน  ความจําดี  ทานดูแล
พวกเราดี ใหกําลังใจลูกนอง ไมเรียกไปดุวาเหมือนทานแรก ทานสอนให
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ทํางานเปนทีม สอนใหมีความละเอียด และมองใหกวาง คํานึงถึงความ
เกี่ยวของเชื่อมโยงกับส่ิงอื่น ๆ ดวย... 

สําหรับผูบริหารหญิงทานที่หก “มีผูบังคับบัญชาที่สามารถปรึกษาไดตลอด ทานเต็มใจเปน Back 
up ให  Support ให ทําใหมั่นใจทํางานแลวตัดสินใจไมผิดพลาด เพราะเขามีประสบการณ
มากกวาเรา...”   

การเรียนรูเกี่ยวกับหลักการวางแผนลวงหนา เชน การจัดประชุม หลักการเขียนที่
ดี ซึ่งสะทอนใหเห็นจากคําบอกเลาถึงระบบพี่เลี้ยงของผูบริหารหญิงสองทาน   สําหรับผูบริหาร
หญิงทานแรกบอกเลาวา  

 ทาน  (ผูบริหารระดับสูงชาย) สอนวาในการประชุมหนึ่ง  ๆ  จะตอง
ต้ังเปาหมายวาเราตองการผลลัพธอะไรจากการประชุม แลวมาพิจารณา
กําหนดประเด็น จัดทําเอกสาร และกําหนดรูปแบบการประชุม เพื่อใหการ
ประชุมบรรลุผลตามเปาหมาย... ทาน (ผูบริหารระดับสูงหญิง) ใหการเรียนรู
การจับประเด็นที่สําคัญในการประชุม หลักการจัดประชุมระหวางประเทศที่
สรางความประทับใจ  มีเนื้อหาครบถวน  ใชเวลากระชับ  ทานใหความรูการ
รางหนังสือราชการอยางถูกวิธี… 

และเธอไดนําสิ่งเหลานี้มาสอนแกผูใตบังคับบัญชาของเธอตอไปดวย  สวนผูบริหารหญิงอีกทาน
หนึ่ง นอกเหนือจากการที่ “ทาน (ผูบริหารหญิงระดับสูง) สอนการทํางาน เชน การเขียนรางหนังสือ
ราชการ…” เธอระบุถึงความสัมพันธระหวางเธอกับบุคคลที่อยูในระบบพี่เลี้ยงดวยวาทานใหความ
ชวยเหลือใหคําแนะนําเกี่ยวกับปญหา เธอไมรูเร่ืองใดก็ถามทาน เร่ืองที่ทานไมรูก็มาถามเธอ “พวก
เรามีบรรยากาศการปรึกษาหารือกันเหมือนพี่เหมือนนอง...” 
 ผูบริหารหญิงสองทาน ไดยกตัวอยางการเรียนรูเกี่ยวกับการพิจารณาอนุมัติ
โครงการหนึ่ง ๆ วาจะตองใหความระมัดระวังตอเร่ืองการเงินและงบประมาณ     

 “ทาน (ผูบริหารระดับสูงชาย)  สอนใหรูจักคิดวิเคราะห  เชน  การพิจารณา
อนุมัติโครงการ หากผูใตบังคับบัญชาเสนอขอซื้อเครื่องมือที่อยูในวงเงินที่
สามารถอนุมัติได ทานจะใหผูใตบังคับบัญชาคนนั้นไปคิดมา ไปหาขอมูลมา  
มุงสอนใหรูจักคิดถึงขอดีขอเสีย  ผลที่จะไดรับ ความคุมคา เพื่อมีขอมูลพรอม
กอนตัดสินใจ…” “ทาน (ผูบริหารชายระดับสูงที่รับผิดชอบกํากับดูแล
องคการ)  สอนใหทํางานทุกงานอยางมีคุณภาพ   ใหระมัดระวังเกี่ยวกับเร่ือง
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การเงิน  งบประมาณที่ตองโปรงใส   อยูในกรอบในระเบียบ มีคณะทํางาน
รับรูรับผิดชอบรวมกัน...”   

ในสวนผูบริหารหญิงสามทาน บุคคลที่เปนครู ใหคําอธิบาย สอนงานรวมทั้งให
คําแนะนําเกี่ยวกับการวางตัว ปรากฏใหเห็นจากคําบอกเลาของผูบริหารหญิงทานแรกที่วา  

“ทาน (ผูบริหารระดับสูงชาย) จะสอนใหรูจักใหเกียรติคน สอนใหทํางาน
เกินกวาหนาที่  เชน  การแปล  การทํา Report   สอนวิธีการเปนนักตะลอม 
หรือ Convince ผูอ่ืน... ทาน (ผูบริหารระดับสูงชายอีกทานหนึ่ง) เปนคนให
เกียรติ สุภาพ ไมใชอารมณ ทานสอนใหเรารูจักปรับความคิดในการทํางาน  
สอนวาไมควรใชอารมณในการทํางาน  เชน  ตอนที่ประชุมแลวมีการโตแยง
กับ ผอ.กองคนอื่น…” ทําใหเธอสามารถทํางานไดหลายอยาง มีทักษะการ
พูด การอาน การเขียน มีบุคลิกภาพที่ดี  และคําบอกเลาของผูบริหารหญิง
ทานที่สองที่วา  “ทาน (ผูบริหารหญิงระดับสูง) สอนใหมุงเนนในเรื่องงาน  
สอนวิธีการทํางานที่ใหผลงานออกมาดี...” ขณะที่ผูบริหารหญิงอีกทานไดนํา
ส่ิงที่รุนพี่สอนมาใชโดยประยุกตใชตามสถานการณที่เกิดขึ้น “พี่ (รุนพี่ผูหญิง
ที่กองฝกอบรมทานหนึ่ง) เขาสอนเกี่ยวกับการวางตัว การทํางาน การปรับ
ชีวิตสวนตัว  การแสดงบทบาทของตนเองตอบุคคลภายนอก…”      

2. บุคคลที่ชวยใหเกิดการบูรณาการในชีวิตการทํางาน  ขณะที่ผูบริหารหญิงสวน
ใหญกลาวถึงบุคคลที่ทําหนาที่สอนและฝกฝน   ผูบริหารหญิงบางทานไดกลาวถึงบุคคลที่ชวยให
เกิดการบูรณาการในชีวิตการทํางาน โดยบุคคลเหลานี้ไดใหคําแนะนําเกี่ยวกับชีวิตการทํางานที่
จะตองมีการบูรณาการทั้งเรื่องทักษะการทํางานและการดําเนินชีวิตในองคการ ซึ่งนับวาเปน
ประโยชนตอการทํางานในองคการและไดยึดถือทานเปนตนแบบในการทํางานดวย เชน วิธีการ
ทํางานเพื่อใหไดผลลัพธตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ  การทุมเททํางานใหผูบังคับบัญชาเห็นถึง
ความตั้งใจหรือที่เรียกวา “ซื้อใจเจานาย”  วิธีการปฏิบัติในเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล เชน    
การดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาในเรื่องที่อยูนอกเหนืองาน นอกจากนี้ยังเปนบุคคลที่อยู
เบื้องหลังความกาวหนาของผูบริหารหญิง    ดวยการชวยชี้เร่ืองความสามารถของผูบริหารหญิงให
ผูบริหารระดับสูงสุดไดฉุกคิด ไมลืมผลงานของเธอ  อีกทั้งใหความปกปองคุมครองและใหมิตรภาพ      
ดังคําบอกเลาของผูบริหารหญิงทานแรกที่วา   

ทาน (ผูบริหารหญิงระดับสูง) สอนวิธีการซื้อใจเจานายโดยตองทํางาน
อยางทุมเทใหเขาเห็นความตั้งใจเห็นผลงานที่ทําสําเร็จ สอนการเดาใจ
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เจานายวาตองการผลลัพธอยางไร ทานยังใหขอมูลบุคลิกภาพของผูบริหาร
ระดับสูงคนอื่น ๆ ดวย ทานสอนใหทําอะไรอยางถูกกาลเทศะ เชน เวลานี้ควร
ทําอะไรบาง ไมควรทําอะไร ทานสอนใหมุงเรื่องงานพรอม ๆ กับเร่ืองคนโดย
ตองมองที่ครอบครัวของเขาดวย พูดคุยเกี่ยวกับเร่ืองลูกของเขาหากเขามีลูก 
ตรงนี้เปนจุดที่ทําใหสามารถซื้อใจเด็ก ถาตองการใหทีมงานมีประสิทธิภาพ  
ทานยังชวยชี้เร่ืองความสามารถของเราใหผูบริหารระดับสูงสุดไดฉุกคิดไมลืม
ผลงานของเรา   ทานจะดูแลเราตลอดถามีปญหาจะชวยเต็มที่ทั้งให
คําแนะนําและลงมือชวยเอง วันปใหมวันเกิดจะใหของขวัญเราดวย… 

นอกจากนี้คําสอนของผูบริหารหญิงระดับสูงที่สอนแกผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งวา  
 เธอตองปรับปรุงตัวเองใหดูดี ดูแลว Look Smart  ตองไปเสริมสวยเขียน

ขอบปาก ทําใหโหงวเฮงดี  หัวหนาผูชายเขาจะไมไดสอนอะไรแบบนี้ พี่ลอง
ไปทําดูสามีก็ชม เราไดเรียนรูการพัฒนาบุคลิกภาพ การแตงตัวการเสริมสวย
จากทาน  ทานยังสอนวิธีปฏิบัติตนใหเจานายมองเห็น เชน การเสนอตัวอาสา
ทํางาน การแสดงความคิดเห็นที่สรางความประทับใจแกเจานาย ทานเกง
เร่ืองนี้มาก… 

คําสอนเหลานี้ลวนสะทอนถึงความสัมพันธกับบุคคลในระบบพี่เลี้ยง ที่ชวยใหผูบริหารหญิงไดเกิด
การบูรณาการในชีวิตการทํางานดวย  

จากผลการศึกษาขางตน ไมวาจะเปนองคการที่สัดสวนของผูหญิงใกลเคียงกับผูชาย
หรือสัดสวนของผูหญิงมากกวาผูชายหรือสัดสวนของผูหญิงนอยกวาผูชาย ผูบริหารหญิงทุกทาน
แสดงทัศนะวาตนเองมีความสัมพันธภายใตระบบพี่เลี้ยงในลักษณะการสอนงาน และฝกฝนการ
ทํางาน ขณะที่ผูบริหารหญิงเพียงสองทานกลาวถึงความสัมพันธในลักษณะการบูรณาการชีวิตการ
ทํางาน 

ความสัมพันธภายใตเครือขาย 
การที่ผูบริหารหญิงตองติดตอสัมพันธกับคนกลุมตาง ๆ เพื่อชวยใหพวกเธอสามารถ

ดํารงและดําเนินชีวิตการทํางานอยางราบรื่น จึงจําเปนตองมีเครือขายโดยมีรากฐานมาจากคน
กลุมตาง ๆ ทั้งที่เปนผูที่เกี่ยวของโดยตรงกับกิจกรรมการทํางานของผูบริหารหญิง และผูที่เกี่ยวของ
กับผูบริหารหญิงโดยออม   โดยพบวาผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษากลาวถึงเครือขายที่พวกเธอได
ติดตอสัมพันธดวยสองลักษณะ คือ เครือขายที่ต้ังใจสรางความสัมพันธและที่เกิดขึ้นเองอยาง
บังเอิญ ดังนี้ 
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ภาพที ่4.16 
ลักษณะของเครือขาย 

 
    
 ต้ังใจสรางความสัมพันธ   

(7 ราย) 
 เกิดขึ้นเองอยางบงัเอิญ 

(2 ราย) 
 

 

 อาทิ เพื่อนในที่ทํางานเดียวกัน 
       รุนพี่ ผูบริหารระดับสูง 
       เพื่อนตางหนวยงาน   
       เพื่อนของสามี อาจารย 

 อาทิ  ผูบริหารระดับสูง 
          ผูบริหารที่เคยเปนอาจารย 
          ผูบริหารที่เคยเปนรุนพี่ 

 

 (องคการกลุม 1 ที่ 
สัดสวนผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 2 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 3 ราย) 

  (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

   
สําหรับเครือขายที่ต้ังใจสรางความสัมพันธดวยนั้น กลาวไดวาเปนเครือขายที่ผูบริหาร

หญิงสวนใหญมีความสัมพันธดวย  โดยบุคคลที่ผูบริหารหญิงสวนใหญต้ังใจสรางเครือขายดวย 
ไดแก เพื่อนในที่ทํางานเดียวกัน เพื่อนตางหนวยงาน  รุนพี่  ผูบริหารของหนวยงานอื่น  เพื่อนของ
สามี  ตลอดจนอาจารย    

ในสวนเครือขายที่เกิดขึ้นเองอยางบังเอิญ  บุคคลที่ผูบริหารหญิงไดเกิดความสัมพันธ
ดวยโดยเหตุบังเอิญนั้น คือ ผูบริหารของหนวยงานอื่นที่ไดเขามาขอความรวมมือใหชวยทํางานให  
และผูบริหารของหนวยงานอื่นที่เคยเปนอาจารย    

เครือขายที่เกิดกับผูบริหารหญิงไมวาจะเปนเครือขายในลักษณะแรกหรือลักษณะหลัง 
เมื่อผูบริหารหญิงไดเร่ิมติดตอสัมพันธกับเครือขายแลว ส่ิงที่ตามมา คือ การธํารงรักษาเครือขาย
นั้น ๆไวเพื่อตอรอง แลกเปลี่ยน และรวมมือกัน ความสัมพันธที่เกิดขึ้นระหวางผูบริหารหญิงกับ
บุคคลภายใตเครือขายสามารถนําไป สูการขับเคลื่อนอํานาจโดยผูกระทําที่อยูในเครือขาย แลว
สงผลในทางบวกตอการทํางานของผูบริหารหญิง ขณะที่ผูบริหารหญิงบางทาน เครือขายไมมี
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ความจําเปนตอพวกเธอโดยพวกเธอเห็นวาความสามารถที่แทจริงของบุคคลเปนสิ่งสําคัญ เธอจึง
ไมมีเครือขายในการทํางาน  รายละเอียดปรากฏดังนี้ 

1. เครือขายที่ต้ังใจสรางความสัมพันธดวย  ปรากฏใหเห็นในรูปของเครือขายจาก
การทํางาน เครือขายจากการฝกอบรม เครือขายจากการศึกษา และเครือขายจากบุคคลใกลชิด 

เครือขายจากการทํางาน เปนเครือขายที่พบมากที่สุดในกลุมผูบริหารหญิงที่ได
ทําการศึกษานี้  ดังกรณีของผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่มีเครือขายกับกลุมเพื่อนในทีท่าํงานทีถ่กูกลาว
ขานกันในช่ือกลุม “แก็งคตีปงปอง”  โดยเริ่มสรางความสัมพันธกันตั้งแตแรกเขาทํางาน   สมาชิก
ของกลุมเปนบุคคลที่ทํางานในองคการเดียวกัน ประกอบดวยสมาชิกทั้งรุนพี่ รุนเดียวกันและรุน
นอง  เมื่อเวลาผานไปสมาชิกมีอายุมากขึ้น จึงเปลี่ยนรูปแบบกิจกรรมจากการเลนกีฬาชวงเย็นหลัง
เลิกงานไปเปนการเลนแชรและสังสรรค  “ตอนนี้เปลี่ยนเปนกลุมเลนแชรไปแลวเพราะอายุมากขึ้น”  
การมีความสัมพันธกับกลุมเพื่อนเหลานี้เปนการสรางความสนิทสนมกลมเกลียว ทําใหเกิดการ
ชวยเหลือกันทั้งในการทํางานและชีวิตสวนตัว   

การที่ผูบริหารหญิงมีเครือขายกับเพื่อนรุนพี่ซึ่งขณะนี้เกษียณอายุแลว นับวาเปน
เครือขายจากการทํางานดวย โดยเพื่อนรุนพี่ไดใหคําปรึกษาที่เปนประโยชนเนื่องจากเคยดํารง
ตําแหนง ผอ.ของหนวยงานนี้มากอน เขาแนะนําในเรื่องการจัดการเกี่ยวกับการเงินขององคการวา 
“ทุกอยางตองโปรงใส มีผูดูแลเปนคณะทํางาน…”   การมีเครือขายกับเพื่อนรวมวิชาชีพหญิงที่
อาวุโสกวา ซึ่งอยูภายนอกองคการที่ผูบริหารหญิงทํางาน  “พี่เขาจะสอนงานโดยออมไมใหรูตัว จะ
พูดคุยทางวิชาการ ฝกใหคิด ทําใหมีความรูองคความรูใหม ๆ...” นอกจากนี้ยังไดชักชวนใหเธอเขา
สูในแวดวงวิชาการ เชน การทํางานวิจัย การเปนกรรมการวิทยานิพนธ การเปนวิทยากรรวมทั้งได
จุดประกายใหเธอเริ่มแตงหนังสือและเกิดความภาคภูมิใจในผลงานตัวเอง  

เชนเดียวกันกับกรณีของผูบริหารหญิงทานหนึ่ง ที่มีเครือขายกับกลุมเพื่อน
รวมงานเกาที่ไดเคยรวมงานกันกอนที่จะถูกแตงตั้งใหดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงานปจจุบัน  
โดยไดรับความชวยเหลือรวมมือประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ซึ่งมีผูบริหารที่เคยรูจักและ
รวมงานดวย รวมทั้งการที่มีเครือขายกับหนวยงานใกลเคียง ความชวยเหลือเกื้อกูลกันระหวาง
หนวยงานของเธอกับหนวยงานใกลเคียงยังเกิดขึ้นดวย แมไมมีความจําเปนที่ตองเกี่ยวของใน
ข้ันตอนการทํางานก็ตาม อาทิ การสนับสนุนเรื่องแรงงานเพื่อชวยตัดหญาในสนาม การใหเงินทุน
สนับสนุนโครงการที่เปนประโยชนแกสาธารณชนภายใตขอแลกเปลี่ยนระหวางกันวา จะทําวิจัย
ใหกับหนวยงานนั้นเปนการตอบแทน     
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เครือขายจากการทํางานนอกจากจะใหคําแนะนําใหการสนับสนุนเกี่ยวกับเร่ือง
ขอมูลตาง ๆ ที่มีความสําคัญตอการทํางาน ใหความชวยเหลือ แลกเปลี่ยนทรัพยากรระหวางกัน 
แลวยังสามารถชวยใหเกิดความกาวหนาในการทํางานได  ดังกรณีของผูบริหารหญิงทานหนึ่งที่
กลาววาเธอไดสรางเครือขายกับผูบริหารระดับสูงที่เปนผูใชบริการของหนวยงานของเธอ โดยเธอ
มองวาการอํานวยความสะดวกแกผูรับบริการเปนหนาที่ที่ตองกระทําอยูแลว แตกับผูบริหาร
ระดับสูงที่มารับบริการ   

เมื่อเขาเปนผูใชบริการ เราในฐานะผูใหบริการ  หากเราใหบริการที่ดี  
นาประทับใจ  เขาก็จะจดจําสิ่งที่ดี ๆ ที่เราเคยทําได เชนเดียวกับการปลูก
ดอกไม  หากหมั่นรดน้ําพรวนดินวันหนึ่งดอกไมจะตองออกดอกใหไดชมเชย 
วันหนึ่งสายสัมพันธที่เราสรางกับทานอาจอํานวยความสะดวกตองานของเรา  
เชน  การประสานงานกับหนวยงานของทานหรือทานอาจเปนผูสนับสนุน
ความกาวหนาใหกับเราก็เปนได... 

ส่ิงเหลานี้ไมเพียงแตเธอไดกระทํา อีกทั้งยังไดสอนใหผูใตบังคับบัญชาทําตามดวย นอกจากนี้ 
ผูบริหารหญิงทานหนึ่งไดกลาวถึงการที่เธอตองไปประสานงานกับผูบริหารหนวยงานภายนอก
องคการที่เธอทํางานซึ่งเต็มไปดวยความยากลําบากในการขอเขาพบแตดวยความสัมพันธของ
ผูบังคับบัญชาของเธอที่มีตอผูบริหารทานนั้น โดยไดแจงใหผูบริหารทานนั้นทราบกอนวาเธอจะมา
ขอเขาพบ   เธอจึงเกิดความสะดวกราบรื่นในการติดตอประสานงาน นับวาเครือขายของผูบังคับ 
บัญชาของเธอไดเอื้ออํานวยตอการทํางาน 

เครือขายจากการฝกอบรม เปนเครือขายที่พบรองลงมา ดังกรณีของผูบริหารหญิง
สองทานที่มีเครือขายกับเพื่อนรวมรุนที่เขาฝกอบรมหลักสูตรนักบริหารรุนเดียวกัน ซึ่งมาจาก
กระทรวง ทบวง กรม ตาง ๆ   จึงรูจักกันและสานสัมพันธกันอยางตอเนื่องมาจนกระทั่งปจจุบัน  
สมาชิกของเครือขายจะใชเครือขายใหเกิดประโยชนในแงของการเขาถึงขอมูลที่ตองการ ทั้งที่เปน
เร่ืองงานโดยตรงและโดยออม “เราจะไดทราบขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับงาน ความเปนไปขางใน เชน
การสอบถามถึงเรื่องที่ขออนุมัติไปวาผานหรือไม สามารถติดตามงานที่เสนอไปวาอยูข้ันตอนไหน
แลว…” การมีเครือขายกับเพื่อนรวมรุนที่เขาฝกอบรมหลักสูตรผูบริหารรุนเดียวกันที่ใหคําแนะนํา
ชวยเหลือในงาน “เขาสามารถชวยเหลือใหคําแนะนําเกี่ยวกับการทํางาน เชน การซอมแซมตึก  
การจัดซื้อจัดจาง...”  การมีเครือขายกับครูซึ่งสอนหลักสูตรผูบริหารที่ไดเคยเขาฝกอบรมก็ชวยให
คําแนะนําที่ดีในการทํางานดวย  “ทานสอนใหดูรายละเอียดการเซ็นงาน ระวังสอดไส...”  
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เครือขายการศึกษาเปนเครือขายความสัมพันธกับอาจารยที่ผูบริหารหญิงไดเคย
ศึกษาดวย ผูบริหารหญิงทานหนึ่งมีเครือขายกับอาจารยชาวตางชาติสมัยที่ไดศึกษาตอที่
ตางประเทศ  อาจารยทานนี้เคยเปนที่ปรึกษาหนวยงานที่เธอทํางานและจะเดินทางมาประเทศไทย
เฉลี่ยปละครั้ง ทานชวยใหความคิดเห็นในงานโดยติดตอทางอินเตอรเน็ททําใหเธอรูแนวโนมสังคม
ระดับโลก  ทําใหรูวาการทํางานควรนําเอาแนวทฤษฎีมาเปนพื้นฐานในการคิดวิเคราะห ตลอดจน
นําบทความวิชาการ เชน บทความของ World Bank มาประยุกตใช ซึ่งทําใหผลงานออกมาดีเมื่อ
เทียบกับผูบริหารคนอื่น 

เครือขายจากบุคคลใกลชิด เปนเครือขายที่พบในลักษณะของการที่สายสัมพันธ
จากบุคคลที่อยูใกลชิดกับผูบริหารหญิงไดเชื่อมโยงตัวผูบริหารหญิงไปสูบุคคลหนึ่ง ๆ และบุคคล
นั้นไดกลายมาเปนเครือขายของพวกเธอในที่สุด  ดังที่พบในกรณีของผูบริหารหญิงสามทานที่สามี
ของพวกเธอไดชักจูงใหมีเครือขายกับผูบริหารระดับสูงชายหลายทานที่มีความสนิทสนมและมีสาย
สัมพันธที่ดีกับสามีของพวกเธอ  บุคคลเหลานี้ไดใหคําแนะนําเรื่องการทํางาน หรือเร่ืองการ
แกปญหาในงาน  “เขาแนะนําใหหาความรูเกี่ยวกับเร่ืองกฎระเบียบ ขอมูลเกี่ยวกับเร่ืองที่กําลังเปน
ปญหา…” บางบุคคลยังเปน “ผูกํากับดูแลและมีอํานาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับการแกไขประเดน็ที่
กําลังเปนปญหาดวย...”  อีกทั้งยังไดรับความรวมมือ  ไดรับความสะดวกขณะประสานงานกับ
หนวยงานที่พวกเขาประจําการ   ไดรับความชวยเหลือในรูปของขอมูล คําแนะนํา “เขาชวย
พิจารณาตีความคําสั่งตาง ๆของทางราชการที่ออกมาที่เกี่ยวของกับการทํางานของเรา...”   

2. เครือขายเกิดขึ้นเองอยางบังเอิญ  ปรากฏใหเห็นในรูปของเครือขายจากการ
ทํางานที่มีสวนสําคัญในการสนับสนุนความกาวหนาในการทํางาน  เครือขายจากการศึกษาที่ทํา
ใหไดเขาไปทํางานในหนวยงานหนึ่ง  ๆ  

เครือขายจากการทํางาน ปรากฏใหเห็นดังกรณีผูบริหารหญิงทานหนึ่งไดรูจักกับ
ผูบริหารระดับสูงที่เคยมาขอขอมูลมาขอความชวยเหลือเกี่ยวกับงานจากเธอในฐานะผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะทาง เชน การชวยจัดทํารายละเอียดเกี่ยวกับขอมูลวิเคราะหขอมูลจนเกิดเปนเครือขายอยาง
ที่เธอไมรูตัวเพราะผูบริหารระดับสูงสี่ถึงหาทานที่เธอไดเคยชวยงานไดถูกเลื่อนตําแหนงเปน
ผูบริหารระดับสูงสุดและรองผูบริหารระดับสูงสุด “ทานเหลานั้นจําเราได ตอนที่ชวยงานทานไมคิด
วาทานจะได ข้ึนตําแหนงสําคัญ  ไม รู ว าใครไปบอกทานวาใหมาขอขอมูลที่นี่  เราเปน
ผูใตบังคับบัญชาตองทําหนาที่ใหดีที่สุด...” ผูบริหารระดับสูงเหลานี้ไดสนับสนุนตอเธอในฐานะ 
ผูประเมินขั้นตนแกผูที่เขาขายไดรับการเลื่อนชั้นยศโดยเขาประเมินเธอจากผลงานและการให
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ความรวมมือกับบุคลากรในองคการซึ่งเปนคุณสมบัติเดนของเธอ ดังนั้น คุณสมบัติเหลานี้จึงไดถูก
ชี้ใหผูมีอํานาจในการตัดสินไดเห็น       

กรณีผูบริหารหญิงอีกทาน ที่ไดรูจักคุนเคยกับผูบริหารระดับผูอํานวยการกองใน
ฐานะอาจารยที่ปรึกษาขณะลาศึกษาตอระดับปริญญาโทที่สถาบันแหงหนึ่ง เธอจึงถูกดึงตัวใหมา
รวมงานดวยในสังกัดกองใหม สวนผูบริหารหญิงอีกทานไดรูจักคุนเคยกับผูบริหารระดับสูงในฐานะ
รุนพี่ที่ไปศึกษาตอตางประเทศดวยกัน จึงถูกชักชวนใหมาทํางานที่หนวยงานเดียวกัน ทั้งสองกรณี
นี้ คือ เครือขายของผูบริหารหญิงที่มาจากการศึกษา 

แมผูบริหารหญิงสวนใหญระบุวาตนเองมีเครือขายความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ 
แตก็ปรากฏวาผูบริหารหญิงบางทานไมมีเครือขาย   ดังคําบอกเลาที่ระบุชัดเจนวา  

“พี่ไมใชเครือขายในการทํางาน  ไมพึ่งพาความสัมพันธกับผูอ่ืน ไมใชการ
เปนเพื่อนรวมสถาบันการศึกษาหรือความเปนสวนตัว โดยจะวางตัวไมไป
รับประทานอาหารกับใครหรือกลุมใดบอยเปนประจํา…”   “เราไมบอกใครวา
จบจากสถาบันไหน เพราะไมใชความเปนศิษยเกาสถาบันเดียวกัน    ตอนที่
ถูกแตงตั้งใหดํารงตําแหนงที่ตางประเทศ   ยังมีคนลือวาเปนเพื่อนรวม
สถาบันกับเลขาธิการฯ  ที่จริงแลวสอบไดและเปนผูหญิงคนแรกที่ไดไปดํารง
ตําแหนงที่ตางประเทศโดยการสอบแขงขันเปนครั้งแรกของที่นี่...”  

การบอกเลาเกี่ยวกับการไมใชเครือขายในการทํางานนั้น เปนไปไดวาผูบริหารหญิงมีความรูสึกตอ
เครือขายวาเปนการใช “การเมือง” ในการทํางาน จึงมีความระมัดระวังตัวที่จะติดตอสัมพันธกับ
บุคคลอื่นอยางเปนพิเศษเกินกวาการปฏิสัมพันธในการทํางานโดยทั่วไป 

จากผลการศึกษาขางตน เปนที่นาสังเกตวา ผูบริหารหญิงทุกทานในองคการที่สัดสวน
ของผูหญิงนอยกวาผูชาย ซึ่งในที่นี้ คือ หนวยงานสังกัดทหารนั้น มีการใชเครือขายความสัมพันธ
ในลักษณะตาง ๆ มากกวาหนึ่งลักษณะ  อีกทั้งเครือขายที่มีนั้นเปนเครือขายที่สัมพันธเกี่ยวของกับ
ผูบริหารระดับสูง  เพื่อนของสามีที่ดํารงตําแหนงบริหารระดับสูง ตลอดจนเพื่อนตางหนวยงานที่
เปนผูบริหาร   

กลาวโดยสรุปไดวา เครือขายที่ผูบริหารหญิงไดติดตอสัมพันธดวย  สามารถจําแนกได
เปน 2 ลักษณะ  เครือขายลักษณะแรก คือ เครือขายที่ผูบริหารหญิงตั้งใจสรางความสัมพันธดวย  
และเครือขายอีกลักษณะหนึ่ง คือ เครือขายที่เกิดขึ้นเองอยางบังเอิญ  

ผูบริหารหญิงที่ศึกษาสวนใหญมีความตั้งใจสรางความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ ใน
ลักษณะของเครือขาย ซึ่งมีทั้งผูที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน อาทิ เพื่อนในที่ทํางาน  รุนพี่ที่
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เคยทํางานในองคการเดียวกัน เพื่อนรวมงานเกา ผูบริหารระดับสูง และผูที่เกี่ยวของโดยออม  อาทิ 
เพื่อนภายนอกองคการ เพื่อนของสามี และอาจารยที่เคยสอน   

สําหรับผูบริหารหญิงบางทานไมใชเครือขายในการทํางาน ในการทํางานใหบรรลุผล
สําเร็จ พวกเธอใชศักยภาพ และความสามารถโดยไมพึ่งพาความสัมพันธในลักษณะเครือขายกับ
ผูอ่ืน 

การแยงชิงผลประโยชน 
ผูบริหารหญิงในกลุมที่ศึกษาบางทานไดบอกเลาถึงประสบการณ   ที่แมไมไดเปนการ

เลือกปฏิบัติโดยเพศในชีวิตการทํางาน แตก็เกี่ยวกับการถูกแยงชิงผลประโยชน   โดยสถานการณที่
ไดเผชิญมีทั้งการที่พวกเธอไดอยูทามกลางเพื่อนรวมงานที่ตองการไดรับผลประโยชนที่เดิมนั้นเปน
ของผูบริหารหญิงอยูกอนแลว  และการที่ ไดอยูทามกลางการจัดสรรผลประโยชนใหม ๆ 
สถานการณการแยงชิงผลประโยชนเหลานี้ ไดสงผลกระทบในทางลบและในทางบวกตอการ
ทํางานของพวกเธอ  

ดังกรณีของผูบริหารหญิง 3 ทานที่ไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับการแยงชิงผลประโยชนที่เดิม
นั้นเปนของพวกเธออยูกอนแลว  โดยผูบริหารหญิงทานแรก ระบุวาเคยมีประสบการณเกี่ยวกับการ
แยงชิงผลประโยชนที่เกือบทําใหเธอถูกโยกยายออกจากตําแหนงงาน    โดยที่เพื่อนรวมงานของ
เธอตองการดํารงตําแหนงที่เธอครองอยู และใชความสัมพันธสวนตัวที่มีกับผูบริหารระดับสูงระดับ
เจากรมฯ ทานหนึ่งในการเสนอใหโยกยายเธอออกจากตําแหนงเดิม แลวแตงตั้งเพื่อนรวมงานของ
เธอขึ้นดํารงตําแหนงแทนแตผูบริหารระดับสูงสุดที่มีอํานาจกํากับดูแลหนวยงานของเธอไมเห็น
ดวย  และยังคงใหความไววางใจเธอในการบริหารงานภายใตตําแหนงนั้นตอไปโดยไมโยกยายเธอ
ออกไปตามคําเสนอแนะของผูบริหารระดับสูงทานนั้น “พี่เตรียมจัดของจัดกระเปารอโยกยายจน
ชินแลว แตก็ยังไมไดไปไหน  ทานยังไววางใจใหทํางานตอ…”      

ขณะที่ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่ง เคยมีประสบการณเกี่ยวกับการแยงชิงผลประโยชนที่
ทําใหเธอถูกโยกยายไปปฏิบัติงานในตําแหนงที่มีความอาวุโสต่ํากวาเดิม โดยผูที่มีความอาวุโสต่ํา
กวาเธอตองการมาครองตําแหนงงานที่เธอครองอยู บุคคลนั้นใชความสัมพันธพิเศษที่มีตอผูบริหาร
ระดับสูงทานหนึ่งที่ไมใชผูบังคับบัญชาโดยตรงในการเสนอใหแตงตั้งเขาขึ้นดํารงตําแหนงแทนเธอ 
บุคคลนั้นสรางความสัมพันธพิเศษกับผูบริหารระดับสูงในรูปการชวยทํางาน การรวมสันทนาการ
นอกเวลางาน เปนตน  “เขาอาสารับผิดชอบกิจกรรมพิเศษที่ผูบริหารระดับสูงเปนประธาน เขายัง
ไปเที่ยวพักผอนสุดสัปดาหกับครอบครัวของทานดวย...” แมวาเธอจะถูกโยกยาย แตก็บอกตัวเอง
วาตองทําหนาที่ที่ไดรับมอบหมายใหดีที่สุด   
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สําหรับผูบริหารหญิงทานสุดทายประสบการณในชีวิตการทํางาน จากการแยงชิง
ผลประโยชนนั้นทําใหเธอไมไดข้ันเพิ่มเปนพิเศษในชวงปลายป  ผูที่ไดรับข้ันเปนพิเศษแทนเธอ  
ก็คือ  ผูที่ไดชวยเหลือใหลูกของผูบังคับบัญชาไดเขาทํางานในหนวยงานของรัฐแหงหนึ่ง อีกทั้ง
บุคคลนี้ก็ไดใชความสัมพันธพิเศษกับผูบริหารระดับสูง เพื่อใหตนเองไดรับการแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงที่เธอครองอยูกอนแลว คือ หัวหนาฝาย xxx ระดับ 6 ประจําจังหวัดหนึ่ง  ขณะเดียวกนัเธอ
ก็ถูกโยกยายไปดํารงตําแหนงใหม คือ ตําแหนงนักวิชาการ ระดับ 6 ประจําอีกจังหวัดหนึ่ง ซึ่งเธอ
ไดบอกตัวเองวาการที่ถูกโยกยายนั้นทําใหไดไปอยูใกลบานของพอแม เธอจะไดมีเวลาดูแลทาน 

ในสวนของการที่ไดอยูทามกลางการจัดสรรผลประโยชนใหม ๆ  ผูบริหารหญิงสองทาน
ไดบอกเลาประสบการณของตนเอง    ผูบริหารหญิงทานแรกเคยมีประสบการณขณะที่เธอเขาขาย
จะไดเลื่อนชั้นยศ  โดยขณะนั้นมีกลุมหลายกลุมที่ตางก็ตองการใหสมาชิกของกลุมไดเลื่อน 
ชั้นยศ  แตกลุมที่มีอํานาจนั้นสมาชิกยังไมมีคุณสมบัติถึงขั้นที่จะไดเลื่อนชั้นยศ และไมตองการให
กลุมตนเองเกิดความเสียเปรียบจากการเลื่อนชั้นยศใหกับสมาชิกกลุมอ่ืน เธอจึงเปนหนึ่งใน
ผูบริหารหญิงที่ไดรับการเลื่อนชั้นยศในปนั้น “การจัด (บัญชีรายชื่อของผูที่จะไดรับการเลื่อนชั้น
ยศ–ผูศึกษาขยายความ) เขามองการณไกล กันพวกผูชาย กลัวมาเปนคูแขงเลยตั้งผูหญิง ปนั้นตั้ง
ผูหญิงหลายคน ปกติไมมากเทานี้...”  เธอมองวาโชคดีและรูสึกดีใจ   

กรณีของผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งไดเคยอยูในสถานการณการแยงชิงผลประโยชน
ระหวางพนักงานดวยกัน    เธอมีประสบการณการไมไดรับข้ันเงินเดือน 2 ข้ันในปหนึ่ง  “พีเ่คย Hurt 
1 คร้ัง ตอนไมได 2 ข้ัน ตอนนั้นพี่คิดวาจะไดแตก็ไมได...” ผูบังคับบัญชาของเธอเสนอชื่อเธอไป
แลวแต “เขาก็ไมไดผลักดันเราเต็มที่ เขาไมได Fight แกลูกนอง เขาสนับสนุนเราแตในแงใหงานเรา
ทํา แตไมสนับสนุนความดีความชอบเทาที่ควร...” ในที่สุดผูที่ได 2 ข้ันในปนั้น ก็คือ คนที่มี
ความสัมพันธใกลชิดกับผูมีอํานาจตัดสินใจแมวาเพิ่งจะกลับจากการไปประจําที่ตางประเทศ  เธอ
คาดคะเนวาความใกลชิดสวนตัวของบุคคลนั้นตอผูมีอํานาจตัดสินใจทําใหเขาเปนผูไดรับ
ผลประโยชนในที่สุด 
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ภาพที ่4.17 
ผูบริหารหญงิกับการแยงชิงผลประโยชน 

 
    
 ผลประโยชนทีเ่ดิมครองอยู  

(3 ราย) 
 ผลประโยชนทีจ่ัดสรรใหม 

(2 ราย) 
 

 

 (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 1 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

 
การเอาใจและการสรางความสัมพันธอยางไมเปนทางการกับผูบังคับบัญชา 
ผูบริหารหญิงแสดงทัศนะตอการที่ผูชายมีความเกงในการ “ใชวิธีการอื่น” ที่ไมใช 

เร่ืองงาน  
“เขาชอบเอาใจนาย ซื้อของให สังสรรค ตีกอลฟกับนาย...ผูชายบางคนอาจเอาใจ

นายมากกวาเรา ไมรูวาเขาชอบกันจริงหรือทําเพื่อเอาใจ ไปไหนไปกันมีของขวัญให
ตามเทศกาล นายเลื่อนยศเลื่อนตําแหนงก็ไปยินดี พี่ไป Join บางตามธรรมเนียมแต
ไมไดเขารวมเครือขายเฮฮากับเขา...”   “ผูชายกับผูชายมีการสังสรรคนอกเวลางาน
ไดงาย กิจกรรมตาง  ๆ เชน ตีกอลฟ กินเหลา ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวเชื่อม สรางความ
ใกลชิดระหวางบุคคลไดมาก”  ซึ่งอาจสงผลให “งานดี เขาขางายก็เปนได…”  “พี่ไม
ชอบแขงเอาใจเจานาย พี่ไมสนใจ...มีความเปนตัวของตัวเองในการแสดงความ
คิดเห็น... หาก Happy วาทําไดก็จะทํา แตถาไมใชหนาที่ก็ข้ึนอยูกับความพอใจ  
หากไมพอใจก็ปฏิเสธ และไมเคย please เจานาย ไมเคยประจบประแจง จะใช
ความสามารถมากกวา…ผูชายที่นี่ใชวิธีสบาย ๆ ในการกาวขึ้นขณะที่ผูหญิงทํางาน
เหนื่อย กวาจะไดข้ึนรวมทั้งเราดวย…”    

“ผูหญิงไมเกงเทาผูชาย  ผูชายบางคนบริหารเกงจังเลย…”  ผูบริหารหญิงแสดงทัศนะ
ดวยน้ําเสียงที่บงบอกความรูสึกทึ่งแกมสงสัยในความสามารถที่แทจริงของผูชายบางคนวาหาก
ไมไดใชความสามารถในเชิงเกมสการเมือง เขาจะบริหารงานเกงจริงหรือไม  อีกทั้งยงัมองวาผูหญงิ
บางคนแมเลนเกมสการเมืองบางแตก็เกงสูผูชายไมได  “ผูชายใชเครื่องชวยนอกระบบ ใช Temp   
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หลอกลอเจานาย มีส่ิงจูงใจมาให หาผูหญิงมาให  ใหผลตอบแทนเปนเงิน…มีคนมาเลนการเมือง
เราไมมีแผลแทงเราไมสําเร็จ หลักเราแนน…” ผูบริหารหญิงเห็นวาการที่เธอถูกแทงขางหลังนาจะ
เพราะวารูสึกอิจฉาเธอและตัดคูแขงออกไปจากหนทาง  ทั้งนี้เธอถูกผูชายแทงขางหลังแตเจานาย
ไมรู  

“หาทางเลนเราอยูเร่ือย แตไมสําเร็จหรอก…”   “ผูหญิงตางจากผูชายที่มีวงกอลฟ
วงเฮฮาที่เปนการสราง Network ที่สําคัญเปนขอมูลพื้นฐาน ทําใหผูหญิงพูดแลวไม 
Look Smart เหมือนผูชาย…”  “พี่มองวากับเจานาย ถาอยูใกล-รอน หาง-หนาว คือ 
อาจมีการกระทบกระทั่งกันถาใกลชิดกันมาก ถาอยูหางสายตาเกินไปเขาก็อาจจะ
ลืมเรา...ควรมีชองไฟ การทํางานพี่จะมองวาทําอยางไรเพื่อไมใหชื่อของเราที่
ตามปกติจะตองอยูใน list การพิจารณาอยูแลวไมถูกพลังการเมืองผลักเราออกไป  
ตองมุงสรางผลงานใหสําเร็จ ใหมากเขาไวการแตงตั้งผูบริหารบางกองจะมีการมอง
พวกพองตนเองเพราะมีผลประโยชนมาเกี่ยวของ...”    

ผูบริหารหญิงอีกทานหนึ่งกลาวเสริมถึงการที่เพื่อนรวมงานวิ่งเตนชี้ใหผูบริหารเห็นผลงานวาขาด
ความสงางามในการทําใหตนเองเปนที่รูจักกับผูบริหาร   

“บางคนไมตองทํางานหนักก็กาวหนาเพราะเลนการเมือง วิ่งเตนใหนายเห็น
ผลงาน ทํางานแบบออกหนารูสึกวาไมสงางาม เราไมไดทําเพื่อเอา 2 ข้ัน ไมมี
อุดมการณอยางนั้น พี่มีความสุขกับการทํางาน ถาได 2 ข้ันก็เพิ่มขวัญกําลังใจ พี่ได 
2 ข้ัน ไมมากไมนอย ไดเลื่อนยศไมตกรุนไมถูกรุนเดียวแซงหนา...” 
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ภาพที ่4.18 
ผูบริหารหญงิกับประสบการณที่เพื่อนรวมงานเอาใจและ 

สรางความสัมพันธอยางไมเปนทางการ 
 

    
 เคยมีประสบการณ  

(6 ราย) 
 ไมเคยมีประสบการณ 

(6 ราย) 
 

 

 (องคการกลุม 1 ที่ 
สัดสวนผูหญิง > ผูชาย 1 ราย) 

 (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 1 ที่ 
สัดสวนผูหญิง > ผูชาย 2 ราย) 

 (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

 

 
การเขาสังคมอยางไมเปนทางการ 
การสนทนาในองคการที่ผูบริหารหญิงทํางานนั้น   เมื่อมีการเขาสังคมอยางไมเปน

ทางการ   เพื่อนรวมงานของผูบริหารหญิงที่เปนผูบริหารชายมักสนทนาดวยเนื้อหาเกี่ยวกับเร่ือง
กีฬา  สถานบันเทิงยามค่ําคืนซึ่งกีดกันผูหญิงไมใหเขารวมพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณอยาง
ดวยไมไดจงใจ ดังที่ผูบริหารหญิงบางทานยืนยันถึงบทสนทนากอนการประชมุนัน้ มเีนือ้หาทีก่ดีกนั
พวกเธอจากวงสนทนาไปโดยปริยายแมจะเปนไปอยางไมต้ังใจก็ตาม เชน การพูดคุยเกี่ยวกับการ
เลนกอลฟ การชมการแขงขันกีฬา  การสังสรรคตามสถานบันเทิงในยามราตรีที่วา  

“เขาชอบคุยเรื่องออกรอบตีกอลฟ ผลยิงประตูฟุตบอลแม็ทเมื่อคืน ถาเปนขาวสาร
บานเมืองเราก็แชรดวยไดเพราะติดตามอยู พี่ใชวิธีฟงวิทยุฟงการวิเคราะหวิจารณ 
ผูหญิงสวนใหญไมคอยเสริมสรางความรูเร่ืองขาวสาร พอมีความรอบรูมากขึ้นก็ทํา
ใหคนมามอง มาใหความสนใจกับส่ิงที่เราพูด  เราเลยถูก Include เขาไปอยูในหมู
พวกผูชายดวย...”   “เขาคุยกันเรื่องกวนกอลฟ เร่ืองเฮฮาสังสรรคตามแหลงที่เที่ยว
กลางคืนเราก็ฟงเฉย ๆ ถาเรื่องเทคโนฯหรืออะไรใหม ๆ ที่เคยอานจากแม็กกาซีนก็
คุยดวยได…” “พี่คุนเคยกับคนทุกเพศทุกวัย ทํางานรวมกับชาวบานตั้งแตเริ่มรับ
ราชการ เรียนรูจิตวิทยาพูดคุยกับคน กับผูบริหารชายที่ทํางานดวยก็พูดคุยดวยได



 202

ทุกเรื่อง เราตองหาองคความรูตลอดเวลาจะไดพูดคุยไดอยางไมตกขบวนกับ 
เขา …”  “พี่เปนคนเฮฮาเขาไดกับผูชายและผูหญิง พี่คุยไดเพราะรูเร่ืองฟุตบอลรูจัก
ดาราฟุตบอลดัง ๆ…”   

 
ภาพที ่4.19 

ผูบริหารหญงิกับประสบการณการถูกกีดกันอยางไมจงใจ 
เมื่อเขาสังคมอยางไมเปนทางการ 

 
    
 เคยมีประสบการณ  

(4 ราย) 
 

 ไมเคยมีประสบการณ 
(8 ราย) 

 

 (องคการกลุม 2 ที่ 
สัดสวนผูหญิง = ผูชาย 3 ราย) 

(องคการกลุม 3 ที่ 
สัดสวนผูหญิง < ผูชาย 1 ราย) 

   

 
การวิเคราะหในระดับองคการ 

 
นโยบายและกฎระเบียบ 
 

การวิเคราะหในระดับองคการที่จะกลาวถึงตอไป เปนการพิจารณาเกี่ยวกับนโยบาย
และกฎระเบียบโดยทั่วไปในดานการจางงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนระดับและเลื่อนตําแหนง การ
พัฒนาบุคคลากรวามีการเลือกปฏิบัติโดยเพศหรือไม 

การจางงาน  
ผูบริหารหญิง แสดงทัศนะเชนเดียวกันวาไมมีการเลือกปฏิบัติตอชายและหญิงในการ

จางงานในองคการที่พวกเธอทํางาน เนื่องจากองคการที่ผูบริหารหญิงทุกทานทํางานเปน
หนวยงานราชการ ซึ่งมีการดําเนินการเพื่อบรรจุและแตงตั้งบุคคลเขารับราชการ โดยสํานักงาน 
ก.พ. ไดมีการประกาศรับสมัครสอบแขงขันอยางเปนทางการ ซึ่งมีการกําหนดคุณสมบัติของผูมี
สิทธิสมัครสอบ ตลอดจนเงื่อนไขของการสมัครสอบอยางชัดเจน บุคคลที่จะไดรับการบรรจุเขา
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ทํางานจะตองผานกระบวนการสอบคัดเลือกซึ่งมีทั้งการสอบภาคความรูความสามามารถทั่วไป 
ภาคความรูความ สามารถที่ใชเฉพาะตําแหนงและภาคความเหมาะสมกับกับตําแหนง   

การเลื่อนขั้นเงินเดือน การเลื่อนระดับและการเลื่อนตําแหนง 
ผูบริหารหญิง แสดงทัศนะในทิศทางเดียวกันวา กฎระเบียบและการดําเนินการในระดบั

องคการเกี่ยวกับการเลื่อนขั้นเลื่อนระดับและเลื่อนตําแหนงในระบบราชการไทยมุงใหความ
ยุติธรรมแกขาราชการทุกคนโดยไมมีการเลือกปฏิบัติตอบุคคลหนึ่งบุคคลใด มีการดําเนินการอยาง
เปนทางการโดยหนวยงานที่ รับผิดชอบโดยตรง  กลาวคือ หนวยงานการเจาหนาที่และมี
คณะกรรมการชุดตาง ๆเปนผูดําเนินการพิจารณากลั่นกรอง มีการกําหนดขั้นตอนดําเนินการ
ตลอดจนกฎเกณฑที่ใช อีกทั้งสํานักงาน ก.พ. ยังไดพยายามผลักดันใหเกิดความเทาเทียมในระบบ
ราชการ โดยออกหนังสือเวียนที่ นร 0708.1/ว7 ลงวันที่ 18 กันยายน 2543  เร่ืองแนวทางการ
สงเสริมและสรางความเสมอภาคระหวางหญิงชายในการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือนอีก
ดวย  โดยในหนังสือเวียนดังกลาว มีการกําหนดประเด็นสาระสําคัญที่วาดวยแนวทางการเลื่อน
ตําแหนงวาใหขาราชการหญิงและขาราชการชาย มีโอกาสไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงอยาง
เสมอภาคเทาเทียมกัน และคณะกรรมการที่ทําหนาที่พิจารณากลั่นกรองและคัดเลือกขาราชการ
เพื่อเลื่อนขึ้นดํารงตําแหนงในระดับที่สูงขึ้น ควรกําหนดสัดสวนองคประกอบที่เหมาะสมเพื่อใหการ
พิจารณามีความเปนธรรมและโปรงใส  (สํานักงาน ก.พ.,  2546ค)   

การพัฒนาบุคลากร 
ผูบริหารหญิง แสดงทัศนะตอนโยบายพัฒนาบุคลากรในระบบราชการไทยวามี

สํานักงานก.พ. เปนองคกรกลางทําหนาที่ในการกํากับดูแลกําหนดเปาหมายแนวทางระบบและ
กลไกตาง ๆ ที่จําเปนเกี่ยวกับการพัฒนาขาราชการ โดยกําหนดใหสวนราชการแตละแหงพิจารณา
ดําเนินการพัฒนาตามความเหมาะสมและความจําเปนตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนด อีกทั้ง
ในหนังสือ เวียนของสํานักงานก.พ. เร่ืองแนวทางการสงเสริมและสรางความเสมอภาคระหวาง
หญิง และชายในการบริหารงานบุคคลในราชการพลเรือน มีสาระสําคัญเกี่ยวกับแนวทางการ
พัฒนาขาราชการ ซึ่งมุงเนนหลักความเสมอภาคในโอกาสระหวางขาราชการหญิงและขาราชการ
ชาย ต้ังแตการกําหนดโควตาการลาศึกษาตอตางประเทศที่เทาเทียมกัน การเตรียมความพรอมใน
การสมัครรับทุน การพิจารณาตัดสินใจคัดเลือกผูรับทุน  การฝกอบรมหรือดูงาน  การสัมมนาหรือ
ประชุม 

กลาวไดวากฎระเบียบในระดับองคการเกี่ยวกับการจางงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนระดับ 
เลื่อนตําแหนง การพัฒนาบุคลากรในระบบราชการไทยมุงใหความยุติธรรมแกขาราชการทุกคน 
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โดยประเด็นการจางงานและการพัฒนาบุคลากรในระบบราชการไทย มีการกําหนดรายละเอียด
และวิธี ดําเนินการโดยองคกรกลาง คือ สํานักงาน ก.พ. สําหรับการเลื่อนขั้นเลื่อนระดับเลื่อน
ตําแหนงมีการดําเนินการอยางเปนทางการโดยหนวยงานที่รับผิดชอบโดยตรง คือ หนวยงานการ
เจาหนาที่และมีคณะกรรมการชุดตาง ๆ ที่ไดรับการแตงตั้งโดย อกพ.กรมเปนผูดําเนินการ
พิจารณากลั่นกรอง รวมทั้งมีการกําหนดขั้นตอนดําเนินการตลอดจนกฏเกณฑที่ใช นอกจากนี้ 
สํานักงาน ก.พ. ยังไดพยายามผลักดันใหเกิดความเทาเทียมในระบบราชการ โดยออกหนงัสอืเวยีน
แนวทางการสงเสริมสรางความเสมอภาคระหวางหญิงชายในการบริหารงานบุคคลในราชการพล
เรือนอีกดวย อยางไรก็ตามการมีกฎระเบียบระดับองคการที่มุงใหความยุติธรรมแกขาราชการทุก
คน อาจไมเพียงพอตอการทําใหผูหญิงไดข้ึนสูตําแหนงบริหาร จึงควรพิจารณาเงื่อนไขประการ 
อ่ืน ๆ ประกอบดวย 
 
วัฒนธรรมองคการ  
 

การทุมเททํางานเพื่อผลสําเร็จของงาน 
การวิเคราะหในระดับองคการ ในสวนของวัฒนธรรมองคการประเด็นแรกเปนการ

พิจารณาถึงแนวการปฏิบัติ การดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของสมาชิกขององคการภายใตความคิด
ความเชื่อและความคาดหวังโดยทั่วไปภายในองคการ โดยที่การทํางานตําแหนงบริหาร องคการมี
ความคาดหวังตอบุคคลที่จะดํารงตําแหนงผูบริหารวาจะตองมีความมุงมั่นตอการทํางาน  
เนื่องจากงานบริหาร  บุคคลตองพรอมที่จะทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ และตองสามารถ
ทํางานภายใตบรรยากาศแหงความกดดันและการแขงขันกันอยางเขมขนดวย  

จากการศึกษา พบวากวาครึ่งหนึ่งของกลุมผูบริหารหญิงที่ไดทําการศึกษาแสดงทัศนะ
วาตนเองใหความสําคัญกับการมุงมั่นกับการทํางาน โดยทุมเทใหกับงานจนกระทั่งบรรลุ
ความสําเร็จ แมวาจะตองใชเวลาเกินกวาเวลาเลิกงานตามปกติก็ตาม  สําหรับผูบริหารหญิงบาง
ทานที่มีภาระ หนาที่เกี่ยวกับงานบานและการดูแล ก็ตองบริหารเวลาของตนเองใหสอดคลองกับ
การทุมเทใหกับงานดวย เนื่องจากการทํางานตําแหนงบริหารนั้นมิอาจที่จะหลีกเลี่ยงการทํางาน
หลังเลิกงานไดโดย เฉพาะเมื่อมีงานเรงดวนที่ตองทําใหเสร็จ   ซึ่งคือ   การปรับตัวใหสอดคลองกับ
วัฒนธรรมองคการนั่นเอง   รายละเอียดการแสดงทัศนะของผูบริหารหญิง ปรากฏดังนี้ 

“ปกติไมคอยกลับบานเร็ว ถางานดวนจะอยูจนมืด ชวงที่ลูกยังเล็ก หากไปรบัชา ก็
ใหลูกอยูเลนกับเพื่อนรอแมที่โรงเรียนจนกวาจะเสร็จงานแลวคอยไปรับเขา  พอลูก
โตขึ้นก็ใหลูกมารอขึ้นรถกลับบานพรอมกันที่ที่ทํางานแม...”  “พี่มาทํางานตั้งแต 7 
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โมงครึ่ง ทํางานถึง 1 ทุม ถือวาทํางานเกินเวลาราชการ   วันหยุดบางทีตองไป
ทํางานก็บอกลูกใหเขาใจถึงความจําเปน พี่เปนหัวหนาตองมาดูแลลูกนอง ลูกตอง
เขาใจ…”  “ชวงปฏิรูประบบราชการ  พี่แทบไมไดนอน เราโสดไมมีภาระอะไร…”  
“พี่เอางานกลับไปทําตอที่บาน   ถามีภาระเรงดวนก็ตองอยูเวร  เราเปนหัวหนาก็
ตองอยูดูแลลูกนอง…” “บางครั้งงานมากทําไมทันจะเอางานกลับไปทําที่บานพรอม
เลี้ยงดูลูกดวย เราตองปรับสมองใหคิดตลอดเวลาแมเวลาอยูที่บาน เพื่อใหงาน
สําเร็จ งานบางชิ้นคิดไดสําเร็จจากที่บาน...”  “พี่อยูทํางานจนค่ํามืดไดไมมปีญหา พี่
ไมมีลูก สามีรับราชการตางจังหวัดไมมีภาระที่บาน...” “ทํางานทั้งคืนพี่ก็เคยมาแลว 
บางทีแตละคืนกลับไปนอนสองชั่วโมงแลวรีบมาทํางาน...” “บางชวงงานหนัก งานที่
ส่ังเชา ตองไดสาย ส่ังสาย บายตองเสร็จ ส่ังเย็นจะเอาเชา พี่ก็อยูทําจนดึกวันเสาร
อาทิตยก็มาทําดวย ทานชมวาพี่ขยัน พี่โชคดีที่สามีคอยชวยเหลือเขาไมชอบออกไป
ไหนจะอยูบานชวยดูแลลูก...”  

กลาวไดวา การที่ผูบริหารหญิงมุงมั่นตอการทํางานจนงานสําเร็จลุลวงโดยสามารถ
ทุมเทเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ภายใตภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบตองานบานและการ
ดูแลดวยนั้น ทําใหองคการเห็นวามีความยึดมั่นตอภารกิจการงานอยางเพียงพอ พรอมที่จะทุมเท
ใหกับการทํางานจนค่ํามืดได แสดงถึงการที่พวกเธอไดปรับแปลงตนเองใหสอดคลองกับวัฒนธรรม
องคการที่คาดหวังวาบุคคลที่เปนผูบริหารจะตองสามารถใหเวลากับการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวง  

ภาษาและการสื่อสารภายในองคการ 
ในสวนของวัฒนธรรมองคการในประเด็นยอยประเด็นตอไป คือ ภาษาและการสื่อสาร

ภาย ในองคการ ในองคการที่ ผูบริหารหญิงทํางานจากการที่ไดทําการวิเคราะหในระดับ
ความสัมพันธ ระหวางบุคคล ปรากฏใหเห็นวาในชีวิตประจําวันของการทํางานโดยทั่วไปนั้น มีการ
สนทนาพูดคุยกันในเรื่องตลกขบขันเกี่ยวกับเพศดวย  แมกระทั่งในการประชุมผูบริหารระดับสูงที่
ผูบริหารหญิงไดเคยเขารวมประชุมอยูดวย ก็เคยปรากฏวาประเด็นเกี่ยวกับปญหาการฟองรอง
เร่ืองชูสาวไดถูกหยิบยกมาพูดคุยกันในเชิงตลกขบขันดวย ซึ่งการสื่อสารภายในองคการใน
ลักษณะดังกลาว สะทอนถึง 

วัฒนธรรมองคการแหงความเปนชายที่สรางความรูสึกอึดอัดใจตอผูหญิง  พฤติกรรมที่
ผูบริหารหญิงสวนใหญไดสนองตอบตอวงสนทนาที่เต็มไปดวยเนื้อหาเกี่ยวกับเร่ืองเพศในเชิงตลก
ขบขันนั้น อยูในลักษณะของการนิ่งเฉย การแสดงออกวาไมรับรูตอการสื่อสารเหลานั้น บางครั้งก็
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แสดงความขบขันไปกับวงสนทนาดวยหากเรื่องที่นํามาพูดคุยกันไมหยาบหรือไมนาเกลียด
จนเกินไป การแสดงการตอตานในรูปของการพูดโตแยงปรากฏขึ้นเมื่อในวงสนทนามีการพูดคุยใน
ลักษณะดูถูกผูหญิง  แมวาการสรางบรรยากาศในที่ทํางานเพื่อใหเกิดความขบขันดวยการใชเร่ือง
ตลกเกี่ยวกับเพศที่ไมนาเกลียดเกินไปนับเปนการปลดปลอยความตึงเครียดจากการทํางาน แตก็
เปนบรรยากาศการทํางานที่แสดงถึงความเปนเจาถิ่นโดยผูชาย นับเปนรูปแบบหนึ่งของการเลือก
ปฏิบัติตอผูหญิงอันแสดงถึงความไมเทาเทียมระหวางเพศที่ยังคงมีอยูในองคการการทํางาน 

การเขาสังคมอยางไมเปนทางการ 
วัฒนธรรมองคการในประเด็นยอยที่จะกลาวถึงตอไป คือ เมื่อมีการเขาสังคมรวมกับ

ผูอ่ืน บรรยากาศของการสนทนาของผูบริหารชายมักเต็มไปดวยเนื้อหาเกี่ยวกับเร่ืองกีฬา สถาน
บันเทิงยามค่ําคืนซึ่งกีดกันผูหญิงไมใหเขารวมพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณดวย ดังที่ผูบริหาร
หญิงบางทานยืนยันถึงบทสนทนาซึ่งเกิดขึ้นกอนที่จะมีการประชุมกันนั้น มีเนื้อหาที่กีดกันพวกเธอ
จากวงสนทนาไปโดยปริยายแมจะเปนไปอยางไมต้ังใจก็ตาม เชน การพูดคุยเกี่ยวกับการเลน
กอลฟ การชมการแขงขันกีฬา  การสังสรรคตามสถานบันเทิงในยาม  ขาวสารเกี่ยวกับ “บานเมือง”  
เปนตน 

การเมืองในองคการ 
สําหรับประเด็นการแยงชิงผลประโยชน นับเปนวัฒนธรรมองคการที่มีการเมืองที่พบใน

องคการการทํางาน  ในการศึกษาครั้งนี้ดังจะเห็นไดจากการที่ผูบริหารหญิงไดกลาวถึงใน
ความสัมพันธกับบุคคลตาง ๆ วามีการแยงชิงผลประโยชนในแงของการขึ้นดํารงตําแหนงตาง ๆ ใน
สายการบังคับบัญชา และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

ในประเด็นวัฒนธรรมองคการจากการศึกษาครั้งนี้ กลาวโดยสรุปไดวาการที่องคการ
แสดงวัฒนธรรมออกมาผานทางขั้นตอนในการปฏิบัติงานตาง ๆ  ในองคการการทํางานของ
ผูบริหารหญิง วัฒนธรรมองคการปรากฏใน 3 ลักษณะ ประการแรก ก็คือ การมุงทุมเทใหงาน
เกิดผลสําเร็จ ผลสําเร็จหรือผลงานถูกใหความสําคัญมากกวากระบวนการหรือวิธีการในการ
บรรลุผล  

วัฒนธรรมองคการประการที่สองปรากฏในลักษณะการติดตอส่ือสารที่อยูนอกเหนือจาก
การทํางานในสายการบังคับบัญชาโดยเปนเรื่องของการพูดคุยสนทนาในชีวิตประจําวันในองคการ
ที่มีการใชเร่ืองเพศเรื่องกามารมณมาสรางความขบขัน เพื่อคลายความเครียดในการทํางาน  
ตลอดจน การปฏิสัมพันธอยางไมเปนทางการในลักษณะของการเขาสังคมอยางไมเปนทางการที่
บรรยากาศของการสนทนา มีเนื้อหาที่กีดกันผูหญิงแมวาจะเปนไปอยางไมจงใจก็ตาม โดยที่การ
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เขาสังคมบุคคลจะตองมีการปรับตัวเพื่อสรางจุดรวม จุดเชื่อมตอกับบุคคลตาง ๆ  เพื่อไมใหตนเอง 
“ตกขบวน” จากการถูกรวมเขาไปอยูในกลุมดวย ความสัมพันธอันดีกับบุคคลตาง ๆ จะสงผลตอ
ความรวมมือในการทํางาน    

การที่ผลการศึกษาครั้งนี้ ปรากฏใหเห็นวามีการแยงชิงผลประโยชนที่เปนรางวัลตอบ
แทนจากการทํางานและการใหรางวัลตอบแทนบนพื้นฐานความสนิทสนมความชอบสวนตัว
ระหวางผูตัดสินใจกับพนักงาน นับเปนรูปแบบประการที่สามของวัฒนธรรมองคการ “ที่มี
การเมือง” นั่นเอง 
 


