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บทคัดย่อ 

ปัจจุบันแม้ ชาย หญิง ในองค์กรไทยจะได้รับการยอมรับที่เท่าเทียม แต่เม่ือพิจารณาเฉพาะ
ต าแหน่งบริหารระดับสูงพบว่าสัดส่วนของสตรียังคงมีน้อยกว่าบุรุษ การศึกษาในต่างประเทศพบว่า 
กุญแจส าคัญของผู้หญิงเพื่อเข้าสู่งานบริหารระดับสูง คือการรับรู้ตนเองจากภายในหรือเรียกว่า      
การรับรู้อัตลักษณ์ ที่ท าให้ผู้หญิงสามารถเป็นที่ยอมรับด้วยความโดดเด่นเฉพาะตัวจากภายในสู่
ภายนอก ดังน้ันงานวิจัยน้ีจึงมุ่งค้นหาการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงระดับสูงในองค์กรไทยด้วย
มุมมองการเลื่อนไหลของอัตลักษณ์ และปัจจัยต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพื่อประโยชน์ในการสร้างบทเรียน
ด้านการสื่อสารท าความเข้าใจตนเองจากภายในแก่สตรีไทยให้มีความพร้อม สามารถเป็นที่ยอมรับ 
และประสบความส าเร็จในการก้าวสู่บทบาทผู้บริหารสตรีระดับสูงได้ ผลการศึกษาพบว่า  ผู้บริหาร
หญิงในองค์กรไทยรับรู้อัตลักษณ์ตนเอง 2 ระดับ ได้แก่ อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐาน และอัตลักษณ์ที่เกิดขึ้น
ภายหลัง โดยผู้บริหารหญิงในแต่ละสายงานมีแนวโน้มการรับรู้อตัลักษณ์ที่แตกต่างกัน ส าหรับปัจจัยที่
เก่ียวข้องกับการรับรู้และพัฒนาอัตลักษณ์ แบ่งเป็น ปัจจัยภายใน อาทิ ความคิด ทัศนคติ และปัจจัย
ภายนอก อาทิ การขัดเกลาจากครอบครัว การศึกษาคร้ังน้ีสะท้อนและตอกย้ าว่า แม้การขึ้นเป็น
ผู้บริหารระดับสูงต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่างประกอบกัน แต่จุดเร่ิมที่เป็นหัวใจส าคัญยังคงเป็นการ
รับรู้ตนเองจากภายในที่จะน าไปสู่การสื่อสารแสดงออกภายนอกและสร้างการยอมรับต่อไป 
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 Inside-Out Approach to the Senior Management Role  
of Female Leaders in Thai Organizations:  

Perception of Self-Identity and the Associated Factors  
of the Female Top Leaders 

 Wilailuck Kamjam  and Papassara Chaiwong** 

 

Abstract 
According to the overview, status and role of male and female employees in 

Thai organizations were relatively equal. However, proportion of female in the top 
management role was still less than male. The previous studies revealed that self-
identity perception is the important factor for female leader to get promotion to a 
higher executive position. Perception of one’s identity played essential role and vitally 
helped a female leader to breakthrough to the higher senior management position with 
an acceptance through her unique self from inside to outside. Employing fluidity of 
identity approach, this study aimed to examine perception of self-identity and the 
relating factors of top female leaders’ perception of self-identity to contribute an 
intrapersonal communication lesson, self-understanding, for Thai women to be ready to 
get into the top management role and becoming successful accepted leaders. The 
results revealed two levels of the top female leaders’ perception of self-identity, 
“Fundamental Identity” and “Additional Identity”, in which each female executive 
tends to perceive different identities. The both levels were influenced by internal 
factors (i.e. thought, attitude) and external factors (i.e. family’s teaching). The findings 
can enhance woman employees to realize of their identities as the most important 
fundamental to become a senior executive. Even it requires many factors but inside 
communication, self-identity perception, is still the key to lead to external 
communication for women to get an acceptance. 
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  บทน า (Introduction) 

จากการศึกษาของส านักวิจัย พิว (Pew Research Center) แสดงสัดส่วนผู้บริหารหญิงทั่ว
โลกที่ก าลังเติบโตมากกว่าที่ผ่านมาแต่สัดส่วนดังกล่าวก็ยังน้อยกว่าชายอยู่มาก (Geiger & Kent, 
2017) ในองค์กรไทย แม้ทางนิตินัยชายและหญิงมีความเท่าเทียมและมีสัดส่วนแรงงานชายและหญิง
อยู่ในอัตราส่วนเท่าๆ กันในภาพรวม แต่หากพิจารณาในสายงานบริหารระดับสูง กลับพบว่าในองค์กร
รัฐ อัตราส่วนของผู้บริหารระดับสูงเพศชายตอ่เพศหญิงอยู่ที่ 4:1 (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ
พลเรือน [ก.พ.], 2559) ขณะที่ในองค์กรเอกชนอัตราส่วนของผู้บริหารชายต่อหญิง คือ 3:2 
(Thornton, 2017) 

การศึกษาในอดีตช้ีให้เห็นปัจจัยอย่างน้อย 2 ประการที่เป็นเหตุให้สัดส่วนของผู้บริหารเพศ
หญิงระดับสูงมีจ านวนน้อยกว่าเพศชาย ได้แก่ ปัจจัยภายใน และปัจจัยภายนอก ดังตัวอย่างต่อไปน้ี 

ปัจจัยภายใน เช่น (1) ลักษณะนิสัยของผู้หญิง ที่ ช่วยสนับสนุนให้ผู้หญิงกล้าแสดง
ความสามารถและตัวตน ท าให้สามารถก้าวสู่การเป็นผู้บริหารได้ไม่ว่าในสถานการณ์ใด (2) 
ประสบการณ์ส่วนตัว อาทิ การศึกษาขั้นสูง ประสบการณ์ในต่างประเทศ ที่ท าให้ผู้หญิงได้เรียนรู้สิ่ง
ต่างๆ มากขึ้นและช่วยสร้างอัตลักษณ์ทางสังคมรูปแบบใหม่ให้แก่ผู้หญิงคนหน่ึงๆ ทั้งยังท าให้ผู้หญิง
เหล่าน้ันเปลี่ยนวิธีคิดเก่ียวกับตนเองใหม่จนสามารถกลายเป็นผู้น าได้ในที่สุด (Storberg-Walker & 
Haber-Curran, 2017) เป็นต้น ส าหรับตัวอย่างของ ปัจจัยภายนอก เช่น (1) ความคิดที่เป็น   
บรรทัดฐานเชิงอุดมคติขององค์กรที่ให้ความส าคัญกับลักษณะความเป็นชาย รวมถึง  (2) ความ
คาดหวังของสังคมและองค์กร (ที่ส่วนใหญ่มักมีผู้ชายเป็นผู้น า) ที่มีต่อการสื่อสารแสดงออกของผู้หญิง 
ต่างเป็นอุปสรรคส าคัญทั้งในแง่ของแรงจูงใจและความสะดวกสบายต่อการเข้าสู่บทบาทผู้น าของ
ผู้หญิง (Baxter, 2012 อ้างถึงใน Cunningham, Crandall & Dare, 2017) 

ทั้งปัจจัยภายในและภายนอกต่างส่งผลต่อคุณลักษณะการสื่อสารเพื่อก้าวสู่การเป็นผู้น าของ
ผู้หญิง นอกจากน้ีการที่ผู้หญิงคนหน่ึงจะเป็นผู้น าได้น้ัน มักต้องผ่านกระบวนการพัฒนาความเป็นผู้น า
ที่ซับซ้อนมาก่อน กล่าวคือต้องอาศัยการรับรู้อัตลักษณ์ความเป็นผู้น าจากภายในตนเอง รับรู้ถึงความ
เป็นตนเองที่มีความเฉพาะและแตกต่างจากผู้อื่น ก่อนน าไปสู่กระบวนการคิดและคุณลักษณะการ
สื่อสารกับบุคคลรอบข้างเพื่อสร้างการยอมรับต่อไป (DeRue & Ashford, 2010) นอกจากน้ี
การศึกษาเก่ียวกับการรับรู้อัตลักษณ์หรือความต้องการจากภายในของตัวผู้บริหารสตรียังอธิบายให้
เห็นว่า อัตลักษณ์เป็นปัจจัยภายในที่ต้องอาศัยกระบวนการสื่อสารกับตนเอง ( Intrapersonal 
communication) เพื่อจะสามารถเรียนรู้ เข้าใจ พัฒนา ปรับเปลี่ยน ผสมผสาน และเลือกใช้        
อัตลักษณ์ต่างๆ ที่ตนมีได้อย่างเหมาะสมต่อสถานการณ์ในการท างาน  
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จากการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะการสื่อสารในบริบทองค์กรไทยของผู้น าสตรีไทยในอดีต
ส่วนใหญ่ มักมุ่งศึกษาเฉพาะมิติกระบวนการสื่อสารระหว่างบุคคลมากกว่ากระบวนการสื่อสารภายใน
ตัวบุคคล หรือศึกษาเฉพาะในส่วนของกลยุทธ์และคุณลักษณะการสื่อสารเพื่อสร้างการยอมรับของ
ผู้น าสตรีในองค์กร แต่ไม่ปรากฏการศึกษาเก่ียวกับการสื่อสารภายในตนเองเพื่อรับรู้ จัดการ และ
ผสมผสานอัตลักษณ์ผู้น าของผู้หญิง อันจะน าไปสู่การพัฒนาการสื่อสารให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลภายใต้บริบทองค์กรไทย  

งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการรับรู้และการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิง 
เพื่อเป็นประโยชน์ในการสร้างองค์ความรู้และถอดบทเรียนการก้าวสู่บทบาทผู้บริหารหญิงในองค์กร
ไทยแบบ อินไซด์-เอาท์ อันจะน าไปสู่การพัฒนาการสื่อสารทั้งจากภายในบุคคลและระหว่างบุคคล
ของผู้หญิง ที่ช่วยสร้างการยอมรับให้แก่ตนเองและก้าวเข้าสู่บทบาทผู้บริหารในองค์กรจนน าไปสู่
ความสมดุลทางเพศในคณะบริหารซ่ึงเป็นเร่ืองที่ฝ่ายบริหารบุคคลในองค์กรปัจจุบันให้ความใส่ใจ 
(Day, 2014; Ely, 1994; Ely, Ibarra, Kolb, 2011) ทั้งน้ีเม่ือความไม่สมดุลเร่ืองเพศในคณะบริหาร
ลดลง จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในองค์กร ที่จะส่งผลต่อการรับรู้อัตลักษณ์ทั้งใน
ด้านผู้น าและบทบาทของเพศหญิงและท าให้บุคลากรผู้หญิงมีแรงกระตุ้นเชิงบวกในการพัฒนาทักษะ
ผู้น ายิ่งๆ ขึ้นไป ส่งเสริมให้เกิดความเช่ือม่ันในตนเอง ความเป็นมืออาชีพในการท างานของผู้บริหาร
หญิง นอกจากน้ีการเตรียมความพร้อมให้กับผู้หญิงในลักษณะดังกล่าว ยังมีความสอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงของลักษณะทางประชากรระดับโลกและระดับประเทศที่จ านวนผู้หญิงก าลังเพิ่มขึ้น
เร่ือยๆ อีกด้วย 

วัตถุประสงค์การวิจัย (Objective) 

เพื่อศึกษาการรับรู้อัตลักษณ์ และปัจจัยที่เก่ียวขอ้งกับการรับรู้อตัลักษณ์ของผู้บริหารหญิงใน
องค์กรไทย 

ขอบเขตของงานวิจัย (Scope of Study) 

การศึกษาคร้ังน้ี ด าเนินการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนเมษายน-กรกฎาคม 2561 กับกลุ่ม
ตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ 1) ผู้บริหารหญิงที่ด ารงต าแหน่งหรือเคยด ารงต าแหน่งผู้น าระดับสูงขององค์กร 
ทั้งภาครัฐและเอกชนในช่วงระหว่าง พ.ศ. 2545 – ปัจจุบัน และ 2) ผู้ที่เคยร่วมงานหรือก าลังร่วมงาน
กับผู้บริหารหญิงทั้งภาครัฐและเอกชน  
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เพื่อตอบวัตถุประสงค์การศึกษา การรับรู้อัตลักษณ์และปัจจัยที่ เก่ียวข้องกับการรับรู้        
อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองคก์รไทย ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เก่ียวข้อง ในประเด็นต่อไปน้ี ได้แก่ 1) การรับรู้อัตลักษณ์และการสื่อสาร 2) การรับรู้อัตลักษณ์และ
การยอมรับผู้น าสตรี และความเป็นผู้น าในบริบทองค์กรไทย และ 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการรับรู้    
อัตลักษณ์ของผู้หญิง ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) การรบัรู้อตัลกัษณ์และการสือ่สาร 

ความหมายของอัตลักษณ์  “อัตลักษณ์” เป็นสิ่งที่มีความหลากหลาย โดยความหมายขึ้นอยู่
กับบริบทและการน าไปใช้ (Buckingham, 2008) นอกจากน้ียังเลื่อนไหล ไม่หยุดน่ิง สามารถ
เปลี่ยนแปลงไปได้เร่ือยๆ เรียกว่า “ความเลื่อนไหลของอัตลักษณ์” (Fluidity of identity) 
(Bauman, 2004) ความเลื่อนไหลดังกล่าวบ่งช้ีว่า อัตลักษณ์เป็นสิ่งที่ถูกประกอบสร้างและต่อรองได้
ตามเงื่อนไขและสถานการณ์ในชีวิตได้อย่างไร้ขีดจ ากัดและไม่หยุดน่ิง ส าหรับบางคนการ รับรู้อัต
ลักษณ์อาจมีการเลื่อนไหลอย่างต่อเน่ืองและชัดเจน ในขณะที่บางคน การรับรู้อัตลักษณ์เป็น
กระบวนการที่ด าเนินไปอย่างเงียบๆ แต่ยังคงมีความต่อเน่ืองต่อและม่ันคง  

การศึกษาน้ียึดนิยามของค าว่าอัตลักษณ์ในลักษณะของ การรับรู้ถึงสิ่งที่เก่ียวข้องสัมพันธ์กับ
ตัวตน (Self) ของบุคคล (Gecas, 1982 อ้างถึงใน DeRue & Ashford 2010) ความคิดเชิงอัตวิสัย 
(Subjective) เก่ียวกับตัวตน ของบุคคลและสามารถนิยามได้ว่า ฉันคือใคร  (Kihlstrom & Klein, 
1994 อ้างถึงใน Rothbard &  Ramarajan, 2009)  ทั้งน้ี Mead (1934) ได้อธิบายไว้ว่า การรับรู้
ตัวตนของบุคคล ประกอบไปด้วยมุมมอง 2 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการรับรู้จากมุมมองของตนเองที่เป็น
ผู้กระท า เรียกว่า “ฉัน” (I) ประกอบกับ 2) ด้านการรับรู้จากมุมมองของผูอ้ื่นหรือผู้ถกูกระท า เรียกว่า 
“ฉัน” (Me) โดยการรับรู้ตนเองทั้ง 2 ด้านดังกล่าวจะช่วยให้บุคคลเกิด อัตมโนทัศน์ (Self-concept) 
หรือชุดความคิดและค าอธิบายเก่ียวกับตนเอง ทั้งการคิดถึงตนเองในอดีต ปัจจุบัน รวมไปถึงเป็นสิ่งที่
คาดหวังในอนาคต มากไปกว่า น้ันการรับรู้อัตลักษณ์ยังมีความสัมพันธ์กับอุปนิสัย ( Traits) 
คุณลักษณะ (Characteristics) ความสัมพันธ์ทางสังคม (Social relations) บทบาท (Roles) และ
ความเป็นสมาชิกของกลุ่มสังคม (Social group) (Oyserman, Elmore, & Smith, 2012) รวมไปถึง
อารมณ์ สติปัญญา และการกระท าของบุคคลน้ันด้วย (Littlejohn & Foss, 2010) 

ส าหรับประโยชน์ของการรับรู้อัตลักษณ์หรือรับรู้ว่าตนเป็นใครจะเป็นประโยชน์ในการเลือก
รับรู้ ตีความ ให้ความหมายกับสิ่งต่างๆ รอบตัว อีกทั้งเป็นเคร่ืองมือส าคัญในการสร้างความเข้าใจและ
ความคาดหวังต่อตนเอง สร้างความเข้าใจผู้อื่นในขณะที่ตนมีความรู้สึกม่ันคง ซ่ึงสิ่งเหล่าน้ีจะท าให้
บุคคลสามารถใช้วิจารณญาณและตัดสินใจเร่ืองต่างๆ ได้ดี (Oyserman, et al., 2012) การรับรู้     
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อัตลักษณ์ดังกล่าวจะน าไปสู่การท าความเข้าใจตนเองจากภายในว่าในสถานการณ์หน่ึงๆ ตนเองเป็น
ใครและก าลังท าอะไรอยู่ก่อนน าไปสู่การถ่ายทอดหรือสื่อสารความเป็นตัวเองสู่ภายนอกได้อย่าง
เหมาะสมและม่ันใจของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย 

ความสัมพันธ์ระหว่างอัตมโนทัศน์กับการรับรู้อัตลักษณ์ เป็นความสัมพันธ์แบบสองทาง 
คืออัตมโนทัศน์ส่งผลตอ่การรับรู้อัตลักษณ์ของบุคคล ในขณะที่การรับรู้อัตลักษณ์ของบุคคลก็ส่งผลต่อ
การสร้าง ปรับ และเปลี่ยนอัตมโนทัศน์ กล่าวโดยละเอียดคือ ในทางหน่ึง ชุดความคิดเก่ียวกับตนเอง
จะท าหน้าที่ “เลือกรับ” สิ่งเร้าหรือความคิดใดๆ เข้าสู่กระบวนการคิด ทั้งยังเป็นกรอบอ้างอิง 
(Frame of reference) หรือเป็นแบบแผน (Schema) ให้บุคคลจัดระเบียบ เปรียบเทียบและตีความ
สิ่งที่ตนเลือกเข้าสูค่วามคดิ รวมถึงการให้คุณค่าแก่สิ่งที่ตนเลือกรับรู้ว่าควรน าเข้าสู่ความทรงจ าหรือไม่ 
กล่าวได้ว่า บุคคลเลือกที่จะรับชุดความคิดเข้าสู่กระบวนการคิด จากน้ันน าชุดความคิดที่ให้คุณค่าเก็บ
ไว้ในความทรงจ าและใช้ชุดความคิดในความทรงจ าน้ันอธิบายคุณลักษณะของตนเองเพื่อประกอบ
สร้างความเป็นตัวตน (Self-construction) ขึ้นมา ในทางกลับกัน การรับรู้อัตลักษณ์ของบุคคลจะท า
หน้าที่เป็นกรอบอ้างอิงที่จะท าให้บุคคลน้ันเลือกจะสนใจและละเลยบางอย่าง รวมถึงท าหน้าที่เป็น
แบบแผนให้บุคคลเลือกตีความสิ่งต่างไปในทิศทางใดๆ (Oyserman, et al., 2012) ซ่ึงการรับรู้     
อัตลักษณ์ของบุคคลจะส่งผลย้อนกลับมาสร้างชุดความคิดเก่ียวกับตนเองด้วยในที่สุด 

โดยสรุป อธิบายได้ว่าการรับรู้อัตลักษณ์ของปัจเจกเกิดขึ้นจากอัตมโนทัศน์ของตนเองหรือ
การสื่อสารภายใน ซ่ึงรับรู้ผ่านลักษณะเฉพาะของบุคคล การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้คนรอบข้าง รวมถึงการ
เปรียบเทียบตนเองกับค าสอน ข้อก าหนดต่างๆ จากสังคม นอกจากน้ี ยังมีความเลื่อนไหลอัน
เน่ืองมาจากการปรับ การเปลี่ยนแปลงลักษณะนิสัย บุคลิกภาพของผู้บริหารหญิง กลุ่มบุคคลหรือกลุ่ม
สังคม องค์กรที่ผู้บริหารหญิงสังกัด ซ่ึงการรับรู้ถึงอัตลักษณ์ดังกล่าวส่งผลต่อการเลือกรับรู้ ให้
ความหมาย รวมถึงเลือกแนวทางการสื่อสารและแสดงออกแตกต่างกันไปตามเงื่อนไขของเวลา    
สถานกาณ์ หรือข้อก าหนดอื่นๆ ที่เก่ียวข้อง กล่าวได้ว่าการรับรู้อัตลักษณ์ผ่านความคิดของตนเองจะมี
ผลต่อการเป็นผู้น าจากภายในสู่ภายนอก (Inside-out) ในลักษณะที่เร่ิมตั้งแต่การท าความรู้จักและ
เข้าใจตนเองในสถานการณ์ต่างๆ ที่จะส่งผลต่อการแสดงออกของตนเอง ในขณะเดียวกันการรับรู้อัต
ลักษณ์ที่มาจากมุมมองและปฏิสัมพันธ์ของผู้คนรอบข้าง (Interpersonal communication) ก็เป็น
การผลักดันและย้ าให้เกิดการรับรู้อัตลักษณ์จากภายนอกสู่ภายใน (Outside-in) เช่นกัน  

ดังที่กล่าวในส่วนที่มาและความส าคัญของการศึกษาว่า การวิจัยเก่ียวกับการสื่อสารเพื่อ
สร้างการยอมรับของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยในอดีตส่วนใหญ่มุ่งศึกษาเฉพาะมิติกระบวนการ
สื่อสารระหว่างบุคคลมากกว่ากระบวนการสื่อสารภายในตัวบุคคลเพื่อสื่อสารให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลภายใต้บริบทองค์กร ยังไม่ปรากฏทฤษฎีใดๆ ที่ ชัด เจน หรือมีแบบแผนมารองรับ
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 การศึกษาอัตลักษณ์ที่เกิดจากการรับรู้ตัวตนภายในดังกล่าว จึงน ามาสู่ค าถามน าวิจัยว่า การรับรู้     

อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยจากมุมมองการรับรู้อัตลักษณ์แบบเลื่อนไหลเป็นอย่างไร 
นอกจากน้ีการทบทวนวรรณกรรมในส่วนน้ียังน าไปสู่กรอบในการตั้งค าถามสัมภาษณ์ในลักษณะของ
การถามถึงการรับรู้ตนเองในลักษณะต่างๆ อย่างไม่จ ากัด โดยเป็นการอธิบายตนเองตามคณุลักษณะที่
ตนเองรับรู้ ผ่านประสบการณ์ชีวิตตามพัฒนาการในช่วงชีวิตที่จ าแนกเป็นวัยเด็ก ช่วงเร่ิมต้นท างาน 
ช่วงการเป็นผู้บริหารระดับต้น ระดับกลาง และระดับสูง ซ่ึงเป็นไปตามลักษณะการรับรู้อัตลักษณ์แบบ
เลื่อนไหล ส าหรับประเด็นค าถามและตัวอย่างค าถามแสดงรายละเอียดในหัวข้อระเบียบวิธีวิจัย 

2) การรบัรู้อตัลกัษณ์และการยอมรับผู้น าสตรี และความเป็นผู้น าในบริบทองค์กรไทย  

(1) การรับรู้อตัลักษณ์และการยอมรับผู้น าสตรีในองค์กรไทย  

การรับรู้อัตลักษณ์ของผู้น าสตรี เป็นการรับรู้ที่เก่ียวข้องกับบทบาทที่ต่างกันสองบทบาท
ในเวลาเดียวกันคือ ความเป็นผู้หญิงและความเป็นผู้น า โดยการรับรู้อัตลักษณ์ดังกล่าวเป็นเร่ืองที่
สัมพันธ์กับค่านิยม บรรทัดฐาน และระเบียบแบบแผนเก่ียวกับเพศที่มีความหลากหลายและแตกต่าง
กันไปในแต่ละชุมชน ความแตกต่างของผู้ชายและผู้หญิงทั้งด้านความคิด จิตใจ ส่งผลต่อความ
แตกต่างด้านค าพูด การแสดงออกและการกระท า รวมไปถึงภาวะผู้น า การรับรู้ถึงความแตกต่างที่
ชัดเจนดังกล่าวน าไปสู่ภาพเหมารวมทางเพศ (Gender stereotype) ซ่ึงท าให้เกิดความคาดหวังใน
การแสดงบทบาททางเพศและการสื่อสารของผู้ชายและผู้หญิงที่ต่างกัน การศึกษาของต่างประเทศ
พบว่า องค์กรมักให้การยอมรับในคุณสมบัติ ความสามารถที่เป็นคุณลักษณะของผู้ชายเป็นส าคัญ 
ส่งผลให้ผู้หญิงซ่ึงขาดคุณลักษณะดังกล่าวถูกตัดสินว่าไม่มีความสามารถเพียงพอ ท างานได้น้อยกว่า 
รวมถึงเกิดความเสียเปรียบทั้งในการท างานและโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (General Motors 
Corporation, & Catalyst, inc., 2006; Merchant, 2012) นอกจากน้ีในบริบทองค์กรไทยยังพบว่า 
แนวโน้มบทบาททางเพศ (Sex-role orientation) อุปสรรคเพดานแก้ว (Glass ceiling) รวมถึง
ค่านิยมและวัฒนธรรมผ่านมุมมองเชิงประวัติศาสตร์และมานุษยวิทยา ต่างก็เป็นสิ่งที่ส่งผลต่อการ
รับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในลักษณะที่เป็นอุปสรรคต่อการได้รับการยอมรับ 

แนวโน้มบทบาททางเพศในองค์กรไทย สะท้อนว่าผู้หญิงในองค์ กรไทยยังคงได้รับ
ผลกระทบจากค่ านิยมที่ ใ ห้ความส าคัญ กับความเป็นผู้น าแบบชาย เ ช่น การศึกษาของ 
Roongrerngsuke and Liefooghe (2012) พบว่าผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยต้องปรับเปลี่ยนตัวเอง
หลายด้าน ทั้งการแต่งกาย ความทุ่มเทในการท างานที่มากเป็นพิเศษ เพื่อให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์กร
ที่มักมีลักษณะเป็นโลกธุรกิจของผู้ชาย (Men’s business world) และเพื่อให้ตัวเองสามารถก้าวไปสู่
บทบาทของผู้น าในองค์กรได้ รวมถึง อุปสรรคเพดานแก้ว ที่การศึกษาจ านวนหน่ึงของประเทศไทย 
ตั้งแต่ช่วง พ.ศ. 2540 เร่ือยมา ได้ยืนยันถึงโอกาสที่ก าลังเปิดกว้างให้ชายหญิงมีสถานะการท างานที่
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เท่าเทียมมากขึ้น เช่น  จันทร์จิรา อาภาเขต (2544) และ ผานิต อมราพิทักษ์ (2544) ได้ศึกษาถึง
สถานภาพและการยอมรับของผู้หญิงในองค์กรไทยทั้งในองค์กรรัฐและองค์กรระหว่างประเทศ พบว่า
ผู้หญิงมีสถานภาพและการยอมรับที่ดีขึ้นกว่าอดีต ทั้งจากการเปิดกว้างเร่ืองเพศในที่ท างานและการ
ให้ความส าคัญกับเร่ืองความสามารถของบุคคลที่มากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตาม สิทธิพัฒน์ ตั้งกิจกิตต์ 
(2559) กลับพบว่าอุปสรรคเพดานแก้วไม่ได้เป็นปัจจัยหลักที่ท าให้สัดส่วนของผู้หญิงในต าแหน่ง
บริหารระดับต้นมากกว่าในต าแหน่งบริหารระดับกลาง และระดับสูง แต่เป็นเพราะปัจจัยส่วนบุคคล 
เช่น ความมุ่งม่ัน ความพยายามฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อก้าวไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นของตัวเอง ยิ่งไปกว่าน้ัน
การยอมรับจากคนรอบข้างไม่ใช่ปัจจัยส าคัญที่น าไปสู่การยอมรับได้มากเท่ากับความสามารถของตัว
ผู้บริหารหญิงเอง นอกจากน้ี ค่านิยมและวัฒนธรรมในองค์กรไทยที่ก าหนดกรอบความคาดหวังของ
สมาชิกในองค์กรและคุณลักษณะการสื่อสารเพื่อน าไปสู่การยอมรับ Baczek (2013) อธิบายว่า ผู้น าที่
ดีในองค์กรไทยปัจจบุันต้องมีคุณลักษณะและความสามารถผสมผสานทั้งแบบสากล คือต้องมีความคดิ
สร้างสรรค์ ความเห็นใจ และความต้องการความส าเร็จ ในขณะที่ยังคงต้องมีวิถีตาม แนวทางดั้งเดิม 
ของไทย คือต้องให้ความสนใจกับการสื่อสาร การแสดงบทบาทที่เหมาะสมกับเพศและอายุ รวมถึง
พิจารณาด้านความสัมพันธ์เชิงอ านาจ  

กล่าวได้ว่า การรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย ที่มาจากบุคคลรอบข้าง 
มักถูกรับรู้ด้วยการให้คุณค่าของความเป็นสตรีที่ถูกเช่ือมโยงเข้าไว้กับคุณลักษณะของผู้หญิงที่มีความ
เข้มแข็งน้อยกว่าผู้ชาย ทั้งในเร่ืองของความคิด ประสบการณ์ การแสดงออก อย่างไรก็ตามแม้
ผู้บริหารหญิงจะถูกรับรู้อัตลักษณ์ในลักษณะดังกล่าวประกอบกับอุปสรรคด้านต่างๆ ในองค์กรไทยที่
เป็นเหตุให้การสื่อสารเพื่อสร้างการยอมรับของผู้หญิงมีความท้าทายมากกว่าผู้ชาย แต่น่าสนใจว่า
จ านวนผู้หญิงไทยที่ท างานอย่างมืออาชีพและด ารงต าแหน่งบริหารระดับสูงในองค์กรไทยมีสัดส่วนที่
เติบโตมากกว่าประเทศอื่นๆ ในภูมิภาคอาเซียน (Romanow, 2012) โดยผู้บริหารหญิงของไทยใน 
พ.ศ. 2559 มีจ านวนมากเป็นอันดับที่ 4 ของโลก (ศิริยุพา รุ่งเริงสุข, 2560) ปรากฏการณ์ดังกล่าวจึง
ยิ่งสร้างให้เกิดความสนใจมากยิ่งขึ้นว่า ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยมีการรับรู้อัตลักษณ์ตนเองอย่างไร
ทั้งๆ ที่แวดล้อมด้วยกรอบความคิดของคนรอบข้างที่ให้คุณค่าความเป็นผู้น าไว้กับความเป็นเพศชาย 

(2) ความเป็นผู้น ากับมิติทางวัฒนธรรมในองค์กรไทย 

การศึกษาของ Zaleznik (1992) จ าแนกความเป็นผู้น าไว้ 2 ลักษณะ ได้แก่ (1) ความ
เป็นผู้น าจากต าแหน่ง และ (2) ความเป็นผู้น าจากความสามารถโน้มน้าว สร้างอิทธิพลเหนือจิตใจ 
และเป็นศูนย์รวมคนในองค์กรไม่ว่าจะมีต าแหน่งหรือไม่ก็ตาม จากการศึกษาเก่ียวกับความเป็นผู้น า
ของผู้หญิงส่วนหน่ึงพบว่า ผู้หญิงมักใช้รูปแบบความเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ 
(Relationship-oriented approach) (Eagly, 1987; Eagly & Johnson, 1990) และเป็นการน าใน
ลักษณะ “การดูแล” (Taking care) (Hater & Bass, 1998 cited in Merchant, 2012) ทั้งน้ี
เน่ืองจากลักษณะเฉพาะตัวขององค์กรในแต่ละประเทศมีผลต่อการรับรู้ความเป็นผู้น า ผู้วิจัยจึงได้
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 ทบทวนวรรณกรรมเพิ่มเติมในประเด็นที่เก่ียวข้องกับมิติทางวัฒนธรรมในองค์กรไทย โดย Hofstead 

Insight (ที่ปรึกษาด้านการพัฒนาองค์กรตามกรอบทฤษฎีของ Geert Hofstead) ได้อธิบายถึงมิติทาง
วัฒนธรรมขององค์กรไทยตามท่ีผู้วิจัยได้สรุปไว้ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 สรุปมิติทางวัฒนธรรมในองค์กรไทย  

มิติทางวัฒนธรรม ค าอธิบาย ลักษณะขององค์กรไทย 
1) ระยะห่างทาง
อ านาจ 

มิตินี้เป็นการอธิบายลักษณะความสัมพันธ์ของคนในองค์กร โดย
จ าแนกเป็นระยะห่างทางอ านาจต่ า คือการท างานแบบความสัมพันธ์
ในแนวราบ มีความเป็นเพ่ือนเป็นพ่ีเป็นน้อง ในขณะที่ระยะห่างทาง
อ านาจสูง จะเป็นการท างานด้วยความสัมพันธ์แนวดิ่ง ด้วยความเป็น
เจ้านายและลูกน้อง 

ประเทศไทยมีแนวโน้มของ 
ระยะห่างอ านาจสูง จากการ
เชื่ อ ฟัง และมี ระบบค า สั่ ง ที่
ตายตัว 

2) มิติด้านลักษณะ
ทางเพศ 

มิติด้านลักษณะทางเพศ ประกอบด้วย การเน้นลักษณะความเป็น
เพศชาย (Masculinity) ที่ท างานแบบเน้นผลงาน เชื่อว่าทุกอย่าง
ควบคุมได้ และชอบการแข่งขันท้าทาย ในขณะที่ การเน้นลักษณะ
ความเป็นเพศหญิง (Femininity) เน้นการท างานอย่างยืดหยุ่น    
เท่าเทียมกัน ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ และไม่เน้นการแข่งขัน 

ประเทศไทย มีแนวโน้มของ 
การเน้นลักษณะความเป็นเพศ
หญิง จากการท างานที่มักไม่
ชอบการแข่งขัน และมักไม่ค่อย
แสดงออก 

3) มิติด้านการ
หลีกเล่ียงความไม่
แน่นอน 

มิติด้านการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน พิจารณาได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ 
การหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนสูง เป็นลักษณะที่องค์กรจะกังวลต่อ
ความไม่แน่นอน ท าให้มีกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร เชื่อ
ในค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิมากกว่านิยมเปิดโอกาสให้คนรุ่นใหม่ 
ส่วนการหลีกเลี่ยงความไม่แน่นอนต่ า เป็นลักษณะที่องค์กรชอบ
ความเปลี่ยนแปลง ท างานยืดหยุ่น กฎเกณฑ์ไม่รัดกุมมากจนเกินไป 

ประเทศไทย มีแนวโน้มค่อนไป
ในลักษณะการหลีกเลี่ยงความ
ไม่แน่นอนสูง สะท้อนจากการมี
กฎเกณฑ์การท างานที่ชัดเจน 
และต้องเป็นไปตามทิศทางที่
ก าหนดอย่างเคร่งครัด 

4) มิติด้านความเป็น
ปัจเจก-กลุ่ม 

มิติด้านความเป็นปัจเจก-กลุ่ม สามารถแบ่งเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 
การเน้นความเป็นปัจเจก เป็นลักษณะการท างานที่เน้นเป้าหมาย 
เน้นการแข่งขัน เช่ือในอุดมการณ์ของตนเอง และ การเน้นความเป็น
กลุ่ม เป็นลักษณะที่นิยมความเป็นพวกพ้อง เชื่อมั่นในบรรทัดฐาน
และหลักการของกลุ่ม 

ประเทศไทยมีแนวโน้ม การเน้น
ความเ ป็นกลุ่ ม ที่ยึดมั่นการ
ท างานด้วยค าว่า ‘พวกเรา’ 
ก า ร ย อ ม รั บ แ ล ะ ท า ต า ม
ความเห็นของกลุ่ม 

5) มิติด้านเวลา มิติด้านเวลา ประกอบด้วย การให้ความส าคัญในระยะยาว เป็นการ
ท างานที่สนใจความสัมพันธ์ของเวลาตั้งแต่อดีต-ปัจจุบัน ที่จะส่งผล
ต่ออนาคต และมุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ในระยะยาว ในขณะที่ 
การให้ความส าคัญในระยะสั้น ที่เป็นการท างานตามค่านิยมดั้งเดิม 
ไม่เน้นเร่ืองของการรักษาความสัมพันธ์มากนัก 

ประเทศไทยมีแนวโน้ม การเน้น
ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ร ะ ย ะ สั้ น 
เนื่องจากเป็นการท างานที่เน้น
ตามค่านิยมเดิม และแม้จะมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ก็มักไม่
สามารถด าเนินงานให้เกิดขึ้น
จริงได้ตามที่คิด 

6) มิติด้านการให้
อิสระ-ควบคุมดูแล 

มิติด้านการให้อิสระ-ควบคุมดูแล สามารถพิจารณาได้เป็น การให้
อิสระในการท างาน เป็นการท างานที่สนใจความสัมพันธ์ของบุคคล 
มีความยืดหยุ่น ใส่ใจชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคล ในขณะที่การ
ควบคุมดูแล เป็นลักษณะการท างานที่ถูกก ากับดูแลอย่างเข้มงวด
จากบุคคลอ่ืน 

มิติทางวัฒนธรรมในองค์กรไทย
ยังไม่สามารถระบุถึงแนวโน้มที่
ชัดเจนได้ 
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 การท าความเข้าใจมิติทางวัฒนธรรมในองค์กรไทย เพื่อเป็นกรอบในการพิจารณาถึงการเป็น
ผู้น าที่จะได้รับการยอมรับในบริบทการท างานในองค์กรไทย หากพิจารณาตามมิติทางวัฒนธรรมใน
องค์กรไทยตามการศึกษาของ Hofstede Insights พบว่ามิติทางวัฒนธรรมที่เป็นแนวโน้มของไทย 
สะท้อนว่าการเป็นผู้น าที่จะได้รับการยอมรับในองค์กรไทยจ าเป็นต้องเป็นผู้น าที่มีความสามารถทั้ง
เร่ืองของหลักการและความสัมพันธ์ และยังน าไปสู่กรอบในการตั้งค าถามสัมภาษณ์เพื่อค้นหาลักษณะ
การน าของผู้บริหารหญิง ผ่านค าถาม อาทิ ตลอดเวลาที่ผา่นมาของการเป็นผู้น าท่านเห็นว่าตนเองเปน็
ผู้น าในลักษณะใด หรือในสถานการณ์สมมติที่ยกขึ้นท่านมีแนวทางในการบริหารงานอย่างไร (โดยให้
อธิบายถึงตนเองได้อย่างอิสระ)  

3) ปัจจัยที่มีอทิธิพลตอ่การรับรู้อตัลักษณ์ของผูห้ญิง  

จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องพบว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหาร
หญิงในองค์กรไทย แบ่งได้เป็น 2 มิติ ได้แก่ มิติที่บุคคลรับรู้จากภายใน และมิติที่บุคคลรับรู้จาก
ภายนอก ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

มิติที่บุคคลรับรู้จากภายใน ประกอบไปด้วย 5 ปัจจัย ได้แก่ (1) พัฒนาการทางชีวิต (Ibarra, 
Snook, & Guillen Ramo, 2010) (2) ความรู้ ความคิด ความสามารถ และอารมณ์ (Agnoletto, 
2013) (3) ประสบการณ์หรือเหตุการณ์ในชีวิตที่ผ่านมาตามช่วงเวลาหรืออายุ (Agnoletto, 2013; 
Egan, Shollen, Campbell, Longman, Fisher, Fox-Kirk, & Neilson, 2017; Ibarra, et al., 
2010) (4) เป้าหมาย แรงบันดาลใจ ความเป็นตัวตนของบุคคลและการรับรู้คุณค่าของตนเองที่ต่างไป
จากผู้อื่น (Agnoletto, 2013; Egan, et al., 2017) และ (5) ความเช่ือหรือคติเร่ืองเพศของบุคคล 
(Agnoletto, 2013; Humberd, 2012) 

มิติที่บุคคลรับรู้จากภายนอก ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ (1) บริบทของครอบครัว 
เพื่อนที่ท างาน (Egan, et al., 2017) (2) ความสัมพันธ์ของบุคคลกับบุคคลรอบข้าง (Egan, et al., 
2017; Ibarra, et al., 2010) และ (3) ระบบทางสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
เร่ืองของอคติทางเพศในองค์กร (Agnoletto, 2013; Egan, et al., 2017; Humberd, 2012) 

แม้ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้อัตลักษณ์จะมีจ านวนมาก แต่ไม่ได้หมายความว่าบุคคลจะ
มีอัตลักษณ์จ านวนมากตามไปด้วย เพราะบุคคลมีอ านาจในการ “ก าหนด เลือก หรือต่อรอง” ว่าจะ 
“รับ” หรือ “ปฏิเสธ” อัตลักษณ์ต่างๆ ที่ผ่านเข้าสู่กระบวนการคิดของตน ในขณะเดียวกัน ปฏิกิริยา
จากการมีปฏิสัมพันธ์กับคนรอบข้างและสังคมก็สามารถเป็นสิ่งที่ช่วย “สร้าง ตอกย้ า หรือแย้ง” กับ
ความหมายและอัตลักษณ์ทีบุ่คคลเลือกรับไดเ้ช่นกัน (อริสา สุขสม, 2552) อย่างไรก็ตาม จากการวิจัย
ในอดีตในบริบทองคก์รไทย ยังไม่ปรากฏว่ามีการศึกษาถึงปัจจยัตา่งๆ ที่เก่ียวข้องกับการรับรู้ และการ
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 พัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงจากมุมมองการเลื่อนไหลของอตัลักษณ์ ด้วยเหตุน้ีจึงน ามาสู่ค าถาม

น าวิจัยว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้และการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยจาก
มุมมองการรับรู้อัตลักษณ์แบบเลื่อนไหลได้แก่อะไรบ้าง นอกจากน้ีการทบทวนวรรณกรรมในส่วนน้ียัง
น าไปสู่กรอบในการตั้งค าถามเพื่อการวิเคราะห์ถึงปัจจัยต่างๆ ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการรับรู้และ
พัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองคก์รไทย ตัวอย่างของค าถาม อาทิ ท่านมีคนที่เป็นแรงบันดาล
ใจหรือเป็นบุคคลต้นแบบที่ท่านใช้ในการด าเนินชีวิตหรือไม่ หากมีคือใครและท่านเรียนรู้อะไรจาก
บุคคลดังกล่าว 

ระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) 

รูปแบบการวิจัย ใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยวิธีวิจัยแบบย้อนหาร่องรอย (Retrospective 
approach) ซ่ึงเป็นการถามย้อนกลับไปมาเพื่อหาความเช่ือมโยงของอดีตและปัจจุบัน โดยอาศัย
กรอบแนวคิดการรับรู้อัตลักษณ์ผ่านมุมมองการเลื่อนไหลของอัตลักษณ์ (Fluidity of identity) 
(Bauman, 2004)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ภาพที่ 1 ภาพรวมระเบยีบวิธีวิจยัตลอดการศึกษา 

กลุ่มตัวอย่างของการวิจัย ประกอบด้วย 1) กลุ่มผู้บริหารหญิงระดับสูงในองค์กรไทย 
จ านวน 24 ท่าน และมีอีก 2 ท่าน ที่เป็นกลุ่มศึกษาน าร่อง โดยการน าเสนอผลน้ันเน่ืองจาก
คณะกรรมการวิทยานิพนธ์เห็นว่าค าตอบที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างจริงกับกลุ่มน าร่องไม่ต่างกันนักจึงมี
ความเห็นให้น าเสนอผลการศึกษาด้วยจ านวน 26 ท่านร่วมกัน การขอเข้าสัมภาษณ์ใช้การสุ่มตัวอย่าง
แบบเจาะจงและการยินดีให้สัมภาษณ์ ทั้งน้ีจ าแนกกลุ่มผู้บริหารหญิงออกเป็น 4 กลุ่ม ตามประเภท
ธุรกิจระหว่างธุรกิจการเงินและธุรกิจอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการเงิน เน่ืองจากในธุรกิจการเงินพบเห็น

                                                              
                           
                        

การรบัรูอ้ตัลกัษณ ์และปจัจยัทีเ่ก ีย่วขอ้งกบัการรบัรูอ้ตัลกัษณข์องผูบ้รหิารหญงิระดบัสงู: ระเบยีบวธิวีจิยั

                                  

 ใช้กรอบแนวคิด fluidity of identity  Bauman, 2004)
 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วย Retrospective approach

1

กลุ่มตัวอย่างการวิจัยแบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้บริหารหญิง และ
กลุ่มผู้มีประสบการณ์ร่วมงานกับผู้บริหารหญิง

                       2

ผู้บริหารหญิงระดับสูงใน
องค์กรไทย

ผู้มีประสบการณ์ร่วมงานกับ
ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย

องค์กรรัฐ 
ธุรกิจการเงิน

องค์กรรัฐ 
ธุรกิจอ่ืนๆ 

องค์กรเอกชน
ธุรกิจอ่ืนๆ 

องค์กรเอกชน
ธุรกิจการเงิน

  ก
าร

เงิน
  ธุ

รกิ
จอื่

นๆ

ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงาน  ลูกน้อง
เพศชาย

เพศชาย

เพศหญิง

เพศหญิง

3

                                            5     *

*                                                                                         

                                                     3     **

1.                                                  

2.                                                  

3.                                                             
**                                                           

1.                                            
2.                                                          
3.                                              
4.                                                
5.                                              

                              4

คร ั งที่ 1 อาศัยความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คร ั งที ่2 ท า Face validity กับกลุ่มน าร่อง
คร ั งที่ 3 ปรับปรุงจากข้อผิดพลาดในครั้ง
          ก่อนหน้า 

การตรวจสอบ ฉบับสัมภาษณ์ผู้บริหาร

การตรวจสอบ ฉบับสัมภาษณ์ผู้ร่วมงาน

                  

คร ั งที่ 1 อาศัยความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ
คร ั งที่ 2 ท า Face validity กับกลุ่มน าร่อง
คร ั งที่ 3 ปรับปรุงจากข้อผิดพลาดในครั้ง
          ก่อนหน้า 

5

 Thematical analysis & Content analysis

Thematical analysis is a method of 
analyzing qualitative data and 
usually applied to a set of texts, 
such as interview transcripts.
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สัดส่วนของผู้บริหารหญิงเป็นจ านวนมากจึงน่าสนใจในการศึกษาเปรียบเทียบกับธุรกิจอื่นๆ 
นอกจากน้ีในการคัดเลือกผู้บริหารหญิงเลือกเฉพาะผู้บริหารหญิงที่มีอายุประมาณ 55-70 ปีเท่าน้ัน 
เน่ืองจากเป็นช่วงอายุของการเข้าสู่บทบาทบริหารระดับสูงและเพื่อเป็นการตัดตัวแปรด้านความ
แตกต่างของอายุ โดยผู้บริหารหญิงที่เป็นผู้ให้สัมภาษณ์ในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี แสดงดังภาพที่ 2 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  
ภาพที่ 2 รายช่ือกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารหญิงระดับสงูในองค์กรไทยทีอ่นุเคราะห์ข้อมูลในการสัมภาษณ์ 

ส าหรับกลุ่มตัวอย่างที่ 2) กลุ่มผู้เคยมีประสบการณ์ร่วมงานกับผู้บริหารหญิงคนใดๆ โดยอาจ
เคยเป็นผู้บังคับบญัชา เพื่อนร่วมงานหรือผู้ใต้บังคบับัญชา ทั้งองค์กรในธุรกิจการเงินและธุรกิจอื่นๆ ที่
นอกเหนือจากการเงิน ที่อาสาให้สัมภาษณ์ ทั้งเพศหญิงและเพศชาย มีจ านวน 16 ท่าน  

เครื่องมือในการวิจัย ใช้แบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้างที่แบ่งเป็นฉบับสัมภาษณ์ผู้บริหารหญิง 
และฉบับสัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ร่วมงาน โดยประเด็นส าคัญของแบบสอบถามแต่ละฉบับแสดงดัง
ภาพที่ 1 (ในหน้าที่ผ่านมา) ทั้งน้ีส าหรับแนวทางในการตั้งค าถามน้ันพัฒนามาจากการทบทวน
วรรณกรรมในส่วนของการรับรู้อัตลักษณ์และความเป็นผู้น า ประกอบกับปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้อัต
ลักษณ์ของผู้บริหารหญิงที่ได้รวบรวมไว้อยา่งละเอยีดในส่วนของการทบทวนวรรณกรรม โดยค าถามท่ี
ใช้ในการสัมภาษณ์ผู้บริหารหญิง อาทิ หน้าที่รับผิดชอบในแต่ละวันของท่านเป็นอย่างไร (ตั้งแต่เด็ก 
เร่ิมท างาน จนกระทั่งปัจจุบัน) ส าหรับตัวท่านเองท่านมองว่าการที่ท่านมายืนอยู่ในบทบาทของ
ผู้บริหารหญิงท่านผ่านอะไรมาอย่างไรบ้าง เป็นต้น ส่วนค าถามส าหรับผู้มีประสบการณ์ร่วมงานอาทิ 

ราย ือ่กลุม่ตวัอยา่งผูบ้รหิารหญงิระดบัสงูในองคก์รไทยทีใ่หค้วามอนเุคราะหเ์ขา้สมัภาษณป์ระกอบการวจิยั

                         7      

                                             

 คุณหญิงจารุวรรณ เมณฑกา  อดีตผู้ว่าการตรวจเงินแผ่นดิน) 
 คุณจันทิรา ยิมเรวัต วิวัฒน์รัตน์  อธิบดีกรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ)
 ดร. ธาริษา วัฒนเกส  อดีตผู้ว่าการธนาคารแห่งประเทศไทย)
 คุณบริสุทธิ  เปรมประพันธ์  อดีตอธิบดีกรมตรวจบัญชีสหกรณ์)
 คุณสุทธิรัตน์ รัตนโชติ  อธิบดีกรมบัญชีกลาง กระทรวงการคลัง)
 คุณอภิรดี ตันตราภรณ์  อดีตรัฐมนตรีว่าการกระทรวงพาณิชย์)
 คุณอัมพวัน พิชาลัย  อดีตรองปลัดกระทรวงพาณิชย์)

1

4

                           5      2
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 คุณกุลนันท์ ซานไทโว 
 รองกรรมการผู้จัดการใหญ่ ประธานสายธนบดีธนกิจ ธนาคารเกียรตินาคิน) 

 คุณจุฑามาศ สมบุณยะวิโรจน์ 
 ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการอาวุโส  สายงานการตลาดการธนาคาร 
ธนาคาร แลนด์ แอนด์ เฮ้าส์ จ ากัด  มหาชน))

 คุณยิ่งลักษณ์ คงคาสัย 
 รองประธานคณะเจ้าหน้าที่ด้านธุรกรรมการเงิน ธนาคาร กรุงศรีอยุธยา จ ากัด)

 คุณโสภา หนูเนตร  ผู้ช่วยกรรมการผู้จัดการ ธนาคาร กสิกรไทย)
 ดร. อรนุช อภิศักดิ ศิริกุล 

 ประธานคณะกรรมการบริหารและประธานเจ้าหน้าที่บริหารกลุ่มทิสโก้ 
บริษัททิสโก้ไฟแนนเชียลกรุ๊ป จ ากัด  มหาชน))

 ดร.กัญญวิมว์ กีรติกร  อดีตผู้อ านวยการศูนย์พันธุวิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติ) 
 คุณกนกวลี ชูชัยยะ  เลขาธิการราชบัณฑิตยสภา)
 คุณผาณิต นิติทัณฑ์ประภาศ  อดีตปลัดส านักนายกรัฐมนตรี)
 คุณหญิงพรทิพย์ โรจนสุนันท์  อดีตผู้อ านวยการสถาบันนิติวิทยาศาสตร์ กระทรวงยุติธรรม)
 ศ. เลอสม สถาปิตานนท์ 

 รองอธิการบดี ฝ่ายบริหารระบบกายภาพ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย)
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โรงพยาบาลกรุงเทพ)
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 ท่านเคยท างานกับผู้บริหารหญิงมานานเท่าไหร่ ท่านประทับใจอะไรในตัวผู้บริหารหญิงท่านน้ัน ท่าน

เห็นว่าผู้บริหารหญิงที่ท่านเคยท างานด้วยมีอะไรควรปรับปรุง เป็นต้น2  

การตรวจสอบเครื่องมือที่ใ ้ในการวิจัย การตรวจสอบแบบสัมภาษณ์ทั้ง 2 ฉบับ เร่ิมจาก
ผู้วิจัยออกแบบค าถามและขอความเห็นจากผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงของ
เน้ือหาตลอดจนรูปแบบความยากง่ายของการถามตอบอย่างเป็นธรรมชาติ จากน้ันปรับปรุงตาม
ข้อแนะน าที่ได้ก่อนพัฒนาแบบสัมภาษณ์แล้วน าไปสู่การทดลองเก็บข้อมูล ( Face validity) กับ
ผู้บริหารหญิงจ านวน 2 ท่าน และผู้มีประสบการณ์ท างานกับผู้บริหารหญิงจ านวน 2 ท่าน จากน้ันน า
ค าตอบที่ได้และค าแนะน ามาสรุปประเด็นพร้อมขอความคิดเห็นจากผู้เช่ียวชาญเพิ่มเติม ก่อน
ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์จนได้แบบสัมภาษณ์ฉบับที่ใช้เก็บข้อมูลจริง  

การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์แก่นสาร (Thematic analysis) เพื่อวางแนวทางใน
การวิเคราะห์ จากน้ันจึงจัดหมวดหมู่ประเภทของค าตอบ โดยใช้การวิเคราะห์เน้ือหาเชิงปริมาณ 
(Quantitative content analysis) เข้าร่วม ก่อนจะน าไปสู่การสร้างข้อสรุป ทั้งน้ีกรอบแนวคิด
พื้นฐานเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูลดงัแสดงในตารางที่ 2  และตัวอย่างของแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูล
ของผู้วิจัยด้วยการวิเคราะห์แก่นสารแสดงดังตารางที่ 3 

ตารางท่ี 2 กรอบแนวคิดพื้นฐานเพื่อการวิเคราะห์ข้อมูล 

อัตลักษณ์ และ กลยุทธ์การสร้าง 
การยอมรับในองค์กร 

ระยะเวลาในการท างาน 

เร่ิมท างาน ผู้บริหาร 
ระดับต้น 

ผู้บริหาร
ระดับกลาง 

ผู้ริหาร
ระดับสูง 

เหตุการณ์ในชีวิต (ทั้งสภาพแวดล้อมภายนอก
และระดับองค์กร) 

    

การรับรู้อัตลักษณ์     

 
ตารางท่ี 3 ตัวอย่างของแนวทางในการวิเคราะห์ข้อมูลของผู้วิจัยด้วยการวิเคราะห์แก่นสารและการวิเคราะห์
เน้ือหา 

 
                                                             
2                                     ธ                                                                               
โ                                       ฐ                 ธ           ฬ                    

สิ่งที่สนใจศึกษา อัตลักษณ์ที่พบ คุณลักษณะที่พบ ข้อความที่บ่งชี ้ วิธีแจงนับ 

อัตลักษณ์ของผู้บริหาร
หญิงในองค์กรไทย 

อัตลักษณ์ AAA    
อัตลักษณ์ BBB    
อัตลักษณ์ CCC    
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ผลการศึกษา (Findings) 

การศึกษาคร้ังน้ีเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย จ านวน 
26 ท่าน โดยเป็นผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน ประเภทองค์กรรัฐ จ านวน 7 ท่าน  ผู้บริหารหญิงใน
ธุรกิจการเงิน ประเภทองค์กรเอกชน จ านวน 5 ท่าน  ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอื่นๆ ที่นอกเหนือจาก
การเงิน ประเภทองค์กรรัฐ จ านวน 8 ท่าน และผู้บริหารหญิงในธุรกิจอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการเงิน 
ประเภทองค์กรเอกชน จ านวน 6 ท่าน โดยผลการวิจัยตามค าถามน าวิจัยแต่ละส่วนมีผลการศึกษา
ดังน้ี 

ผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามน าวิจยัว่า ‘การรับรู้อัตลักษณ์ของผูบ้ริหารหญิงในองค์กรไทยจาก
มุมมองการรับรู้อัตลักษณ์แบบเลื่อนไหลเป็นอย่างไร’ การรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กร
ไทย จ าแนกการน าเสนอผลการศึกษาออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนที่ 1 การรับรู้อัตลักษณ์ตนเองของ
ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย (Self-identity perception) และ ส่วนที่ 2 การรับรู้อัตลักษณ์ของ
ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยที่มาจากเพื่อนร่วมงาน ส าหรับผลการศึกษาในแต่ละส่วนน าเสนอดัง
รายละเอียดต่อไปน้ี 

ส่วนที่ 1 การรับรู้อัตลักษณ์ตนเองของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย 

การน าเสนอผลการศึกษาการรับรู้อัตลักษณ์เป็นการใช้การวิเคราะห์แก่นสาร โดยพิจารณา
จัดกลุ่มข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไว้เป็นหมวดหมู่เดียวกัน จากน้ันจึงตั้งช่ือเป็นอัตลักษณ์ต่างๆ ขึ้น 
ทั้งน้ีผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยภายใต้มุมมองการรับรู้อัตลักษณ์อย่างเลื่อนไหล
พบว่า อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยสามารถจัดได้เป็น 2 ระดับ ได้แก่ อัตลักษณ์ขั้น
พื้นฐาน และ อัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลัง โดยผู้บริหารหญิงระดับสูงทั้ง 26 ท่านมีการรับรู้         
อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานและอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังของตนเองร่วมกันทั้งสองประเภท  ส าหรับ  
อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานมีส่วนช่วยประกอบสร้างความเป็นตัวตนของตนเองของผู้บริหารหญิงในวัยเด็ก
และท าให้ผู้บริหารหญิงระดับสูงมีความแตกต่างไปจากเพื่อนคนอื่นๆ ที่เติบโตมาพร้อมกัน  

ส่วนอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังปรากฏและพัฒนาชัดเจนขึ้นเม่ือก้าวสู่ต าแหน่งบริหาร
ระดับสูงซ่ึงเป็นต าแหน่งที่มีความตึงเครียดและความกดดัน โดยอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังมีส่วน
ส าคัญที่ช่วยให้ผู้บริหารหญิงสามารถเอาชนะอุปสรรคในสถานการณ์ยากล าบากซ่ึงมาพร้อมกับ
ต าแหน่งที่สูงขึ้นได้ ในขณะเดียวกันอัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานก็ท าให้ผู้บริหารหญิงมีความยืนหยัดต่อสิ่ง   
ท้าทายต่างๆ ในการท างาน (อาทิ อ านาจทางการเมือง เร่ืองทุจริต) และกล้าที่จะตัดสินใจ หรือคิด
สร้างสรรค์นวัตกรรรมที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์กร แม้สิ่งที่คิดขึ้นมาจะมีผู้สนับสนุนไม่
มากนัก ดังกรณีของกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารหญิงที่ท างานด้านการเงินในองค์กรรัฐได้อธิบายว่า แม้ว่า
ระหว่างทางตนจะรับรู้ถึงการต่อต้านจากกลุ่มอ านาจเดิมในองค์กร แต่เพราะเล็งเห็นประโยชน์ของ
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 ประเทศชาติเป็นส าคัญจึงสามารถผลักดันให้เกิดการน าระบบอินเทอร์เน็ตเข้ามาใช้กับการท าธุรกรรม

ทางการเงินได้ส าเร็จ หรือในกรณีของผู้บริหารหญิงที่ท างานดา้นอื่นๆ ในองค์กรรัฐที่อธิบายว่า แม้จะมี
ความเมตตาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน แต่เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาประพฤติมิชอบ
ในทางราชการ ผู้บริหารหญิงก็ต้องยึดม่ันในหลักการและด าเนินการทางกฎหมายกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
เป็นต้น   

 จากการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยจ านวน 26 ท่านดังกล่าว สามารถ
น าอัตลักษณ์ทั้งหมดที่ผู้บริหารหญิงรับรู้ตนเองมาสังเคราะห์เป็นตารางแสดงการพัฒนาอัตลักษณ์ของ
ผู้บริหารหญิงในภาพรวมดังแสดงในภาพที่ 3 ทีแ่สดงถึงการพัฒนาอัตลักษณ์ในภาพรวมของผู้บริหาร
หญิงภายใต้มุมมองการเลื่อนไหลของอตัลักษณ์ ซ่ึงเร่ิมตั้งแต่อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานซ่ึงประกอบไปด้วย 8 
อัตลักษณ์ จนกระทั่งเข้าสู่การเป็นผู้บริหารที่มีต าแหน่งทางสายงานสูงขึ้นจึงเกิดการพัฒนาและรับรู้
ตนเองในระดับของอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลัง จ านวน 5 อัตลักษณ์ โดยจะเห็นว่าอัตลักษณ์ที่
ผู้บริหารหญิงรับรู้ตนเองสามารถจ าแนกได้เป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านหลักการหรือ
แนวทางปฏิบัติ   อัตลักษณ์ที่ เน้นไปด้านความสัมพันธ์  อัตลักษณ์ที่ เ น้นไปด้านปัญญาหรือ
ความสามารถ และอัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านความกล้าหาญ ส าหรับรายละเอียดของอัตลักษณ์แต่ละ   
อัตลักษณ์น าเสนอดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

     

   ภาพที่ 3 อัตลักษณ์ที่ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยรับรู้ตนเอง 

อัตลักษณ์ขั นพื นฐาน (Fundamental Identity) หมายถึง อัตลักษณ์ที่มีอยู่และพัฒนา
เร่ือยมากับตัวผู้บริหารหญิงตั้งแต่เด็กจนถึงปัจจุบัน ทั้งน้ีจากภาพที่ 3 สามารถอธิบายอัตลักษณ์ขั้น
พื้นฐานที่พบแต่ละอัตลักษณ์และตัวอย่างจากการสัมภาษณ์ที่ ใช้ในการวิเคราะห์แก่นสาร 

Self-Identity Perception of Top Female in Thai Organizations through Fluidity of Identity concept
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(Thematical analysis) ก่อนน ามาสู่การวิเคราะห์สรุปผลการศึกษาการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหาร
หญิงในองค์กรไทย ได้ดังรายละเอียดในตารางที่ 4  

ตารางที่ 4 อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยและตัวอย่างค าให้สัมภาษณ์ที่ถูก
น าไปใช้ตีความในการจัดหมวดหมู่อัตลักษณ์ 

อัตลักษณ์ขั้นพ้ืนฐาน (Fundamental Identity) 

อัตลักษณ์ที่พบ ความหมาย ตัวอย่างของข้อมูลการสัมภาษณ ์
อัตลักษณ์ผู้มี 
มนุษยสัมพันธ์  
(Friendly and kind)   

ผู้มีมิตรไมตรี เข้าอกเข้าใจ 
รู้จักตอบแทน สื่อสาร และ
สานสัมพันธ์ 

“…ต้องรู้จักอ่อนน้อม ถ้าเราไปท าตัวกร่าง ไม่ยอมคุยกับใครถือ
ว่าเป็นนักเรียนนอกดีกว่าใคร คนเขาก็ไม่อยากคุยด้วยต้อง
พิจารณาตัวเอง...”  

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์ผู้โอบอ้อมอารี 
(Generous) 

ผู้มีใจคอกว้างขวาง มีเมตตา 
แต่ไม่ล าเอียงเข้าข้างใคร 

“…จริงๆ ผู้บริหารหญิงอย่างเราเนี่ย… จะมีเมตตาที่สูง เพราะ
บางอย่างเอาเร่ืองของเหตุและผลอย่างเดียวไม่ได้…” 

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอ่ืนๆ องค์กรเอกชน) 
อัตลักษณ์นักเรียนรู้ 
(Eager to learn) 

ผู้สนใจ ใฝ่เรียนรู้  
ทุกที่ ทุกเวลา 

“…ที่พ่ีขึ้นมาถึงตรงนี้ได้ คือการที่พ่ีชอบเรียนรู้ เวลามีงานใหม่ๆ 
เข้ามาเราก็ได้เรียนรู้ทุกงาน…” 

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรเอกชน) 
อัตลักษณ์นักปฏิบัติ 
(Pragmatist) 

ผู้ มี ค ว ามรู้  สนุ ก  ล งมื อ 
ทุ่มเท อดทน มีหลักการ ใน
งาน และสามารถถ่ายทอด
การท างาน และปรับปรุง
แก้ไขงานได้ 

“… ก่อนจะมาอยู่ธนาคารพ่ีก็อยู่หลายที่นะ บริษัทข้ามชาติก็เคย 
เพราะฉะนั้นสมัยตอนเด็กเราก็ท างานด้วยตัวเราเอง งานทุกชิ้นก็
จะอยู่กับเราร้อยเปอร์เซ็นต์ ก็ท างานหนักมาพอสมควร พอเราโต
ขึ้นมาเป็น supervisor เราก็เร่ิมท างานผ่านคนอ่ืน…” 

                    (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรเอกชน) 
อัตลักษณ์นักคิด 
(Mastermind  
and creative) 

คิดริเริ่ม ผู้วางแผน และ 
ผู้แสวงหาข้อมูลประกอบ 
การคิดการตัดสินใจ 

“… ผู้ใหญ่เห็นว่าเป็นคนชอบเสนออะไรใหม่ๆ ก็เลยได้มาเป็น
หัวหน้าฝ่ายวางแผนกลยุทธ์ เพราะเราวางแผน คาดการณ์ หรือ
ท างานอะไรพวกนั้นค่อนข้างดี…”  
                     (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรเอกชน) 

อัตลักษณ์ผู้เสียสละ 
(Devote) 

ผู้เห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวม “… ลงไปลุยท างานกับชุมชนเลย ตรงนี้บางครั้งเราก็ใช้เวลานอก
เราและก็บางทีก็มีช่วยเหลือส่วนตัวไปบ้าง แต่เราท าเพราะเรา
อยากให้ชุมชนเขาดีขึ้น มันมีความสุข…” 

                    (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์ผู้กล้า 
(Courage) 

ผู้มั่นใจ คิดบวก ไม่ย่อท้อ 
และกล้าตัดสินใจ 

“‘… จริงๆ ต้องบอกว่าส่วนตัว แต่ไหนแต่ไรมาเป็นคนคดิบวก 
เป็นคนที่คิดวา่ อะไรก็ท าได้ทัง้นั้น ขึ้นอยู่กับเงื่อนไข…”   

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรเอกชน) 
อัตลักษณ์ผู้มองเห็นความ
เท่าเทียมทางเพศ  
(Gender equality 
mind) 

ผู้ที่เช่ือว่าชาย หญิง มีความ 
เท่าเทียมกัน ผู้ชายท าได้  
ผู้หญิงก็ท าได้เช่นกัน 

“... ไม่ได้คิดอะไรเรื่องเพศ ผู้หญิงก็คนผู้ชายก็คน เราก็เรียน
หนังสือใช้ได้ มีเพ่ือนด้วย  เสนอความคิดเห็นมาเรื่อยๆ... เราก็
จะแบบนี้ห้าวๆ…”  

  (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรเอกชน) 
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 อัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ นภายหลัง (Additional Identity) หมายถึง อัตลักษณ์ที่ได้รับการ

พัฒนาขึ้นจากประสบการณ์ซ่ึงมาจากสถานการณ์ในชีวิตตั้งแต่ช่วงเร่ิมต้นในการท างานบริหารของ
ผู้บริหารหญิง โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือได้รับการเลื่อนขั้นเข้าสู่ต าแหน่งบริหารระดับสูง ประสบการณ์
ดังกล่าวมีส่วนให้ผู้บริหารหญิงพิจารณาและรับรู้อตัลกัษณ์ของตนเองหรือในบางกรณีเป็นลักษณะของ
การท าให้อัตลักษณ์เดิมที่มีอยู่พัฒนาเด่นชัดขึ้น ทั้งน้ีจากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าในภาพรวมผู้บริหาร
หญิงระดับสูงในองค์กรไทย มีอัตลักษณ์ระดับน้ีประกอบด้วย 5 อัตลักษณ์ รายละเอียดของผล
การศึกษา แสดงดังตารางที่ 5 

ตารางที่ 5 อตัลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังของผูบ้ริหารหญิงในองค์กรไทยและตัวอย่างค าสัมภาษณ์ที่
ใช้ตีความในการจดัหมวดหมู่อัตลักษณ์ 

อัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลัง (Additional Identity) 

อัตลักษณ์ที่พบ ความหมาย ตัวอย่างของข้อมูลการสัมภาษณ ์
อัตลักษณ์นักจัดการ 
(Coordination and 
 Organized) 

ผู้ ยื ด หยุ่ น  และสามา รถ
จัดการประสานคนและงาน
ได้ 

“… เวลาท างานกับลูกน้องหลายๆ คน มีความแตกต่าง
หลากหลาย บางคนมีความเก่งไม่เท่ากัน มีความรู้ไม่เท่ากัน เรา
ต้องมีวิธีการจัดการกับลูกน้องหลายๆ แบบนี้ให้ท างานงานแต่
ละงานต่อไปได้ …” 

             (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอ่ืนๆ องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์ผู้อุทิศตน  
(Self-Sacrifice) 

ผู้อุทิศตนแก่ประเทศหรือ 
องค์กร 

“… พ่ีได้ตั้งปณิธานว่าพ่ีจะท างานเพ่ือชาติ จนเกษียณ เป็นการ
ตอบแทนสิ่งที่เราได้โอกาสมา…” 

                   (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์ผู้สร้าง  
(Visionary; developing  
a staff and 
organization) 

ผู้มีวิสัยทัศน์ สามารถสร้าง
คนและความก้าวหน้าใน
องค์กร 

“… จัดการอบรมให้ลูกน้องทุกคนตั้งแต่คนขับรถ พนักงานรับ
โทรศัพท์หน้าห้อง จัดให้เขาได้ เรียนรู้  คนละอย่างน้อย 1 
อาทิตย์ ในแต่ละปี ทุกคนต้องอัพเดทและอัพเกรดตัวเอง ปีละ
อย่างน้อย 5 วัน…” 

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์ต้นแบบ  
(Role Model) 

ผู้เป็นแบบอย่างในการงาน
และการด าเนินชีวิต 

“… ท าตัวเองให้ดี ท าผลงานให้ดี เราไม่ได้ต่อสู้กับใคร  เรา
ท างานกับชาวบ้าน … ท างานในชุมชน ซ่ึงผลงานมันจะออกมา
เอง … ตั้งแต่ตอนเริ่มท างาน เป็นหัวหน้าระดับอ าเภอ ตั้งแต่
สหกรณ์อ าเภอ มองว่าผลงานแต่ละชิ้นๆ ออกมามันเข้าตา
ผู้ใหญ่…” 

             (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
อัตลักษณ์นักสู้  
(Strong Fighter)  

ผู้ยืนหยัด อดทน อย่างยิ่ง  
ต่อการต่อสู้ และฝ่าฟันใน
สถานการณ์ที่ยากล าบาก
หรือมีความอันตรายต่อชีวิต 

“… ตอนนั้นก็คิดกับตัวเองนะ ก็คุยกับพระเจ้าว่าลูกจะอย่างไร
ต่อดี เราท าถูกแล้วเราไม่ได้ผิดอะไร ก็ต้องสู้ต่อ เข้มแข็ง เพราะ
เราเช่ือว่าพระเจ้าอยู่ข้างลูกเสมอ…” 

              (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องค์กรรัฐ) 
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ส าหรับสัดส่วนการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงจ านวน 26 ท่าน แสดงดังภาพที่ 4 
 
 
 
 

 
 

    
 
 ภาพท่ี 4 แผนภูมิแท่งแสดงสัดส่วนการรับรู้อัตลักษณ์ของตนเองจากผู้บริหารหญิงจ านวน 26 ท่าน 
  

 

 

 

 

 

   

ภาพที่ 5 การรับรู้อัตลักษณ์ที่เด่นชัดของผู้บริหารหญิงระดับสูงในแต่ละประเภทองค์กร 

การรับรู้อัตลักษณ์ตนเองของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยที่จ าแนกตามประเภทองค์กร เป็น 
4 ประเภท ได้แก่ ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงินประเภทองค์กรรัฐ  ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน
ประเภทองค์กรเอกชน  ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอื่นๆ ประเภทองค์กรรัฐ  และผู้บริหารหญิงในธุรกิจ
อื่นๆ ประเภทองค์กรเอกชน มีการรับรู้อัตลักษณ์ที่เด่นชัดต่างกันไปในแต่ละประเภทธุรกิจและองค์กร 
(ใช้การแจงนับ) รายละเอียดแสดงดังภาพที่ 5 

จากภาพที่ 5 อัตลักษณ์ผู้มีมนุษยสัมพันธ์ อัตลักษณ์ผู้มองเห็นความเท่าเทียมทางเพศ 
เป็นอัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานที่ผู้บริหารหญิงทุกประเภทองค์กรรับรู้ตนเองเด่นชัด ขณะที่อัตลักษณ์ผู้กล้า
เป็นอัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานที่มีการรับรู้เด่นชัดเฉพาะผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงินทั้งองค์กรรัฐและ
เอกชน ด้านอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังพบว่า อัตลักษณ์ผู้สร้าง เป็นอัตลักษณ์ที่ผู้บริหารหญิงจาก
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The outstanding of self-identity perception from top females in Thai organizations in each industry types.
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 ทุกประเภทองค์กรรับรู้ร่วมกันอย่างเด่นชัด โดยอัตลักษณ์ผู้อุทิศตนเป็นอัตลักษณ์ที่มีการรับรู้โดดเด่น

เฉพาะผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงินทั้งองค์กรรัฐและเอกชน นอกจากน้ีอัตลักษณ์ผู้กล้าเป็นอัตลักษณ์
ที่พบเฉพาะผู้บริหารในองค์กรรัฐทั้งธุรกิจการเงินและธุรกิจอื่นๆ ที่นอกเหนือจากการเงิน 

ส่วนที่ 2 การรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยที่มาจากเพ่ือนร่วมงาน 

 แม้การรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงจะเป็นไปในแนวทางที่อธิบายไปข้างต้น แต่จากการ
สัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ร่วมงานกับผู้บริหารหญิงท่านใดๆ เป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 1 ปี จ านวน 
16 ท่าน พบว่า ผู้มีประสบการณ์ร่วมงาน รับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงที่ต่างไปจากการรับรู้ของ
ผู้บริหารหญิง โดยอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงที่ถูกรับรู้อย่างชัดเจนและมีส่วนต่อการสร้างความ
ยอมรับต่อผู้ มีประสบการณ์ร่วมงาน ได้แก่ อัตลักษณ์ผู้ มีมนุษยสัมพันธ์  อัตลักษณ์นักปฏิบัติ          
อัตลักษณ์ผู้กล้า  อัตลักษณ์ผู้โอบอ้อมอารี  อัตลักษณ์ต้นแบบ และอัตลักษณ์นักสร้าง ในขณะที่     
“อัตลักษณ์ของผู้หญิง” ที่หมายถึง ผู้ใช้อารมณ์ในการบริหารจัดการการงาน ไม่มีเหตุผล เป็น        
อัตลักษณ์ที่พบการรับรู้เฉพาะจากกลุ่มของผู้มีประสบการณ์ร่วมงานโดยไม่พบการรับรู้ดังกล่าวจาก
การรับรู้ของผู้บริหารหญิงเอง 

ผลการวิจัยเพื่อตอบค าถามน าวิจัยว่า ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้และการพัฒนาอัตลักษณ์
ของผู้บริหารหญิงในองคก์รไทยจากมุมมองการรับรู้อัตลักษณ์แบบเลื่อนไหลได้แก่อะไรบ้าง อัตลักษณ์
ทั้งสองประเภทที่ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยจ านวน 26 ท่านรับรู้ตนเองมีปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการ
พัฒนาอัตลักษณ์ดงักล่าวอยู่ 2 ประเภท ได้แก่ ปัจจัยภายใน (Internal factors) และปัจจัยภายนอก 
(External factors) ดังรายละเอียดต่อไปน้ี 

ปัจจัยภายใน เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการรับรู้สิ่งต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับตนเองของผู้บริหาร
หญิง งานวิจัยน้ี พบปัจจัยภายในที่เก่ียวข้องกับการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทย 
(เรียงตามการรับรู้มากที่สุดไปน้อยที่สุด) ดังน้ี บุคลิกลักษณะ/อุปนิสัย (100%)  ความคิด/การคิด
ทบทวนตัวเอง (88.46%)  ทัศนคติของบุคคล (76.92%)  ทักษะ/ความสามารถ (76.92%) และ 
แรงจูงใจ/เป้าหมาย (76.92%)   

ปัจจัยภายในต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ปัจจัยด้านบุคลิกภาพ/ลักษณะนิสัย และความคิด/
การคิดทบทวนตนเอง มีส่วนเก่ียวข้องอย่างมากในการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิง รองลงมาคือ
ปัจจัยด้านทัศนคติ ทักษะความสามารถที่โดดเด่นและแรงจูงใจหรือเป้าหมายที่ท าให้ผู้บริหารหญิงมี
ความม่ันใจจากภายในและส่งเสริมให้ตนเองมีความแตกต่างอย่างเด่นชัดจากเพื่อนร่วมงาน จากการ
สัมภาษณ์พบว่ากลุ่มตัวอย่างเกือบทุกท่านส าเร็จการศึกษาด้วยผลการเรียนที่น่าพึงพอใจจาก
มหาวิทยาลัยที่มีช่ือเสียงระดับต้นของสหรัฐอเมริกาหรือยุโรปซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยเสริมสร้างความ
ม่ันใจในการท างานที่มีความท้าทายในต าแหน่งบริหารอย่างยิ่ง 
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ส่วนของปัจจัยภายนอก เป็นปัจจัยที่ผู้บริหารหญิงอธิบายถึงสิ่งต่างๆ รอบตัวที่เข้ามามี
บทบาทส าคัญในการหล่อหลอมตัวตนหรืออัตลักษณ์ที่ตนรับรู้ งานวิจัยน้ี พบปัจจัยภายนอกที่
เก่ียวข้องกับการรับรู้อตัลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองคก์รไทย (เรียงล าดับจากการรับรู้มากที่สุดไปหา
น้อยที่สุด) ดังน้ี ครอบครัวดั้งเดิม (family of origin) (96.15%)  เหตุการณ์ส าคัญในชีวิต (76.92%)  
ผู้ร่วมงาน/บุคคลแวดล้อม (73.08%)  บุคคลตัวอย่าง/บุคคลส าคัญ (69.23%)  สถาบันทางสังคม: 
โรงเรียน/มหาวิทยาลัย (69.23%)  ครอบครัวที่แต่งงานออกไป (69.23%)  และ สถาบันทางสังคม 
ได้แก่ ศาสนา (30.77%) 

ตัวอย่างข้อมูลการสัมภาษณ์ที่น ามาใช้ในการตีความและสรุปผลการศึกษาแสดงดังตาราง
ด้านล่าง 

ตารางที่ 6 ตัวอย่างขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ที่น ามาสู่การวเิคราะห์สรุปผลการศึกษาปจัจยัที่มีผลตอ่
การรับรู้อัตลักษณ์ 

ตัวอย่างการตีความและสรุปผลปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวขอ้งกบัการพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองคก์รไทย 

ปัจจัยภายใน ความหมาย ตัวอย่างของข้อมูลการสัมภาษณ์ 

บุคลิกลักษณะ/
อุปนิสัย 

ลักษณะส่วนบุคคลของ 
ผู้บ ริหารหญิ ง แต่ละท่ าน 
เช่น นิสัยใจคอ การวางตัว 

“…จะพูดถึ ง ตั ว เ อ งว่ า  ป้ า เป็ นคนที่ เ ช่ื อ ม่ัน ในตั ว เอ งชอ บ เอ าชนะ 
น่ีคือนิสัยนะ มันเป็นบุคลิกเราเลยก็ว่าได้…” 

                            (ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องคก์รรัฐ) 
ความคิด/การคิด
ทบทวนตวัเอง 

ความคิดต่างๆ ของบุคคลที่
เกิดขึ้นผ่านพัฒนาการชีวิต 
ที่น าผู้บริหารหญิงไปสู่การ
สร้างตัวตนหน่ึงๆ ขึ้นมา 

“… เราก็ ได้ สัจธรรมชีวิตหลายอย่างจากตอนที่ ลูกชายป่วย ได้คิ ด  
ได้กลับมาทบทวนตัวเองว่าตกลงแล้วมันอย่างไร เราก็เลยพลอยได้ข้อคิดการ
ท า ง า น ข อ ง แ พ ท ย์ ต ร ง น้ั น ว่ า ต้ อ ง ทั้ ง คุ ณ ธ ร ร ม แ ล ะ คุ ณ ภ า พ ม า 
ร่วมกัน…”  

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอื่นๆ องคก์รเอกชน) 

ปัจจัยภายนอก ความหมาย ตัวอย่างของข้อมูลการสัมภาษณ์ 

ครอบครัวดัง้เดิม  
 

พ้ืนฐานทางครอบครัวเดิมที่
ให้ก าเนิด หรือเล้ียงดู 

“…มันอาจจะเป็นตั้งแต่เกิดนะ เพราะว่าพ่ีเป็นพ่ีคนโต และส่ิงหน่ึงพอเป็นพ่ี
คนโต พอมีน้องก็ต้องดูแล สมัยก่อนซักเส้ือถูบ้านก็ต้องมีหน้าที่ ไปเรียน
กลับมาก็ต้องช่วยที่บ้าน แล้วพอเป็นพ่ีคนโตปุ๊บมันก็ต้องดูน้อง มีน้องอีกตั้ง 3 
คน แล้วนอกจากน้องก็ยังมีญาติ แต่ส่ิงหน่ึงที่ส าคัญเลยพ่ีว่าพ่ีเลยต้องเป็น
ต้นแบบที่ดี อาจจะเป็นส่ิงหน่ึงที่พ่ีจะต้องยึดถือว่า พ่ีจะต้องเป็นต้นแบบที่ดีให้
น้องๆ และก็เป็นอะไรที่จะต้องท าให้ครอบครัวภูมิใจในตัวเรา มากกว่าน้ีคือส่ิง
หน่ึงที่พ่ียึดม่ันนะ…” 

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจอื่นๆ องคก์รเอกชน) 
เหตุการณ์ส าคัญใน
ชวีิต 

เหตุการณ์ส าคัญต่าง  ๆ ที่
ผ่านเข้าในชีวิตของผู้บริหาร
ห ญิ ง  ที่ มี ส่ ว น ใ น ก า ร
ประกอบสร้างตัวตนด้าน
หน่ึงๆ 

“… ตอนน้ันก็มีเร่ืองทางการเมือง เราก็ไม่ได้ท าอะไรไม่ถูก ไม่ดีนะ เราท างาน
ของเรา เพียงแต่เร่ืองที่เราไปเจอมันไปขัดกับประโยชน์บางคน แล้วต าแหน่ง
เราเขาก็ไม่อยากให้เราท าตรงน้ัน ก็โดนเยอะ จ าได้ไหมข่าวที่โดนล่ามโซ่ห้อง
ท างาน เราก็อดทนนะ คิดว่าพระเจ้าไม่เข้าข้างคนผิด”                              

(ผู้บริหารหญิงในธุรกิจการเงิน องคก์รรัฐ) 
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 ข้อค้นพบที่น่าสนใจคือ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ (n=25) รับรู้ว่าปัจจัยครอบครัวดั้งเดิม

โดยเฉพาะล าดับการเกิดของครอบครัว (พี่คนโต-พี่คนกลาง-น้อง) มีอิทธิพลต่อการสร้างอัตลักษณ์ผู้มี
มนุษยสัมพันธ์ ผู้มีใจกว้างขวาง (โอบอ้อมอารี) ผู้เสียสละ รวมไปถึงนักจัดการ และผู้อุทิศตน โดยจาก
การสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างพบว่า การเป็นพี่สาวคนโตมักได้รับมอบหมายให้ดูแลน้องๆ ท างานบ้านใน
หลายส่วน ในขณะที่ต้องจัดการเร่ืองส่วนตัวให้ดีควบคู่กันไปด้วย ภาระหน้าที่ดังกล่าวของผู้บริหาร
หญิงในวัยเด็กมีส่วนในการเรียนรู้เร่ืองของความรับผิดชอบที่มีทั้งต่อตนเองและผู้อื่น รวมถึงทักษะ
ความเป็นผู้น าที่ต้องมีความสามารถในการบริหารจัดการทั้งเร่ืองส่วนตัว และหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย
อย่างชาญฉลาด พร้อมทั้งเรียนรู้การอุทิศตนเพื่อส่วนรวม 

ในส่วนที่เก่ียวข้องกับปัจจัยด้านครอบครัวดังเดิมน้ัน ผู้บริหารหญิงทุกท่านยังได้อธิบายว่า 
การขัดเกลา/การอบรมเลี้ยงดู จากครอบครัวของตนเองที่มีผลต่อการรับรู้ว่าตนเองเป็นใครหรือควร
จะเป็นใคร ดังกรณีของผู้บริหารหญิงที่เกิดและเตบิโตในครอบครัวเช้ือสายจีน จะได้รับการสอนให้เช่ือ
ในคุณธรรมความดีอย่างเข้มข้น ทั้งเร่ืองการยึดม่ันในหลักการและความกตัญญูรู้คุณคน เช่น เม่ือกลุ่ม
ตัวอย่างท่านหน่ึงที่ท างานด้านการเงินในองค์กรรัฐต้องเลือกระหว่างการท างานในบริษัทเอกชนที่
ได้รับค่าตอบแทนสูง กับการท างานในองค์กรรัฐบาล ผู้บริหารหญิงท่านดังกล่าวเลือกที่จะท างาน
ให้กับองค์กรภาครัฐ เน่ืองจากได้รับการปลูกฝังจากบิดาในเร่ืองการตอบแทนบุญคุณแผ่นดินเสมอมา 
นอกจากน้ี สถานภาพทางเศรษฐกิจของครอบครัวก็นับเป็นอกีปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับการรับรู้ตนเองของ
ผู้บริหารหญิง โดยผู้บริหารหญิงในองค์กรการเงิน ภาคเอกชน ท่านหน่ึง อธิบายว่าการเกิดและเติบโต
มาในครอบครัวชนช้ันกลางระดับล่าง มีส่วนต่อการรับรู้ตนเองและคุณลักษณะในด้านการท างานอยา่ง
ขะมักเขม้น จริงจัง ทุ่มเทท างานหนัก มีความอดทน ไขว่คว้า และพยายามอย่างมากเพื่อไปสู่สิ่งที่
ตั้งใจหรือเป็นเป้าหมาย ในขณะที่ผู้บริหารหญิงท่านหน่ึงในธุรกิจการเงิน ประเภทองค์กรรัฐ อธิบายไว้
ว่า การเกิดมาในครอบครัวเกษตรกรชนช้ันล่าง ท าให้ตนเองในวัยเด็กได้เรียนรู้ถึงประสบการณ์ที่
ยากล าบากนานาประการ แต่อย่างไรก็ตามผู้บริหารหญิงก็สามารถผ่านความทุกข์ยากเหล่าน้ันมาได้
ด้วยความอดทน และอ่อนน้อมถ่อมตนกับสิ่งที่เผชิญ 

นอกจากปัจจัยภายนอกที่กล่าวไปข้างต้นแล้ว สถาบันทางสังคมอย่างโรงเรียนหรือศาสนา 
ต่างก็เป็นปัจจัยภายนอกที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยด้วย 
ผู้บริหารหญิงบางท่านอธิบายว่า การได้รับการศึกษาจากโรงเรียนคริสต์ในประเทศไทย หรือการพา
ตนเองเข้ารู้จักกับพระเจ้าเม่ือยังเป็นนักเรียน มีส่วนส่งเสริมให้ตนเป็นผู้มีศรัทธาที่ม่ันคงต่อพระเจ้า
และมีความเช่ือที่เข้มแข็งต่อค าสอนของพระองค์ อาทิ ในเร่ือง ‘จงรักเพื่อนบ้านเหมือนรักตนเอง’ ท า
ให้ผู้บริหารหญิงเห็นคุณค่าของผู้อื่นและพร้อมที่จะยืนหยัดต่อความยุติธรรมเพื่อปกป้องสิทธิของ
ส่วนรวมอย่างเต็มใจ 
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 ผู้บริหารหญิงบางท่านอธิบายว่าในช่วงวิกฤตของชีวิต ความเช่ือในพระเจ้าและค าสอนเร่ือง
กฎการกระท า ตลอดจนความเช่ือในพระบารมีของในหลวงรัชกาลที่ 9 ที่คอยปกป้องคุ้มครองภัย เป็น
ส่ิงช่วยเสริมสร้างความกล้าหาญอย่างยิ่งในการรักษาความซ่ือสัตย์และการตัดสินใจที่ถูกต้อง ดังใน
กรณีของผู้บริหารหญิงท่านหน่ึงที่ท างานด้านการเงินในองค์กรรัฐที่ได้รับการเสนอ 'สินบน' จาก
นักการเมืองหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อประนีประนอมหรือบิดเบือนความจริงบางประการ ผู้บริหารหญิง
ใช้ศรัทธาว่าพระเจ้าคอยปกป้องตนอยู่และความเช่ือในบารมีของในหลวงรัชกาลที่ 9 เป็นเคร่ืองยึด
เหน่ียวทางจิตใจและด าเนินการปฏิเสธข้อเสนอที่ทุจริตอย่างกล้าหาญ 

การอภิปรายผล (Discussion) 

การศึกษาการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยท าให้เห็นว่าอัตลักษณ์ของ
ผู้บริหารหญิงระดับสูงในองค์กรไทยมีความหลากหลายและเลื่อนไหลซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาใน
อดีต (Buckingham, 2008; Ibarra et al., 2010) โดยอัตลักษณ์ที่หลากหลายของผู้บริหารหญิงใน
องค์กรไทยสามารถจดัได้เปน็ 2 ระดับ ได้แก่ อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐาน และอัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลัง 
โดยอัตลักษณ์ทั้ง 2 ระดับต่างมีส่วนส าคัญต่อกันในการสร้างทักษะความเป็นผู้น าของผู้บริหารหญิง
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเม่ือเข้าสู่ต าแหน่งบริหารที่สูงขึ้น โดยการรับรู้อัตลักษณ์ทั้งอัตลักษณ์ขั้นพื้นฐาน
และอัตลักษณ์ที่เกิดขึ้นภายหลังน้ันมีปัจจัยที่เก่ียวข้อง เช่น ความคิด/การคิดทบทวนตนเองจาก
ประสบการณ์ต่ า งๆ ที่ ผ่ านมาใน ชีวิต   ทัศนคติ ในเ ชิงบวก  ครอบครัว  ความสามารถ  
บุคคลแวดล้อม เป็นต้น (Agnoletto, 2013; Egan et al., 2017; Ibarra et al., 2010) โดย
ความสามารถทางจิตใจและและความเฉลียวฉลาดที่ผู้บริหารหญิงรับรู้ตนเองเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้
ผู้บริหารหญิงมีความม่ันใจจากภายในและน าไปสู่การมองข้ามเร่ืองอุปสรรคทางเพศ (Ibarra et al., 
2010) 

อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐาน เป็นสิ่งที่มีบทบาทส าคัญต่อผู้บริหารหญิงมากอาจเรียกได้ว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นเบื้องตน้ของการสื่อสารความเป็นตวัเองตัง้แตร่ะดับการสื่อสารภายในตนเองกระทั่งถา่ยทอด
ออกมาเพื่อสร้างให้เกิดการยอมรับตั้งแต่ช่วงวัยเด็ก เร่ือยไปจนเข้าสู่การท างาน กระทั่งเข้าสู่การเป็น
ผู้บริหารระดับต้น อัตลักษณ์ขั้นพื้นฐานดังกล่าว อาทิ อัตลักษณ์ผู้มีมนุษยสัมพันธ์ เป็นอัตลักษณ์ที่ท า
ให้ผู้บริหารหญิงเป็นคนที่ถูกรับรู้ว่ามีมิตรไมตรี สามารถเข้าหา พูดคุยปราศัยได้ง่าย อัตลักษณ์ที่
ยกตัวอย่างน้ีจึงท าให้ผู้บริหารหญิงสามารถสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับผู้ร่วมงานได้โดยง่าย เน่ืองจาก
ลักษณะการท างานในบริบทขององค์กรไทยมีวัฒนธรรมที่ไม่ได้เคารพกันเพียงในต าแหน่งหน้าที่หรือ
การเคารพกันในแนวดิ่งเท่าน้ัน แต่ยังมีการเคารพนับถือกันแบบเครือญาติในลักษณะความสัมพันธ์
แนวระนาบ การมีอัตลักษณ์ของผู้มีมนุษยสัมพันธ์จึงเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารหญิงอย่างมากในการ
สานสัมพันธ์เชิงบุคคลที่มีความใกล้ชิด จนน าไปสู่การท างานด้วยความสัมพันธ์เชิงบุคคล (Eagly, 
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 1987; Eagly & Johnson, 1990) ซ่ึงสอดคล้องกับการศึกษาก่อนหน้าที่อธิบายถึงรูปแบบความเป็น

ผู้น าแบบดูแล (Taking care) ของผู้หญิง (Hater & Bass, 1998 cited in Merchant, 2012)       
อัตลักษณ์ของผู้มีมนุษยสัมพันธ์ดังกล่าวท าให้เกิดเป็นความสัมพันธ์ในการท างานที่มีระยะห่างทาง
อ านาจที่ไม่มากนัก ทั้งยังเป็นเคร่ืองแสดงออกถึงความเป็นผู้น าที่สามารถน าคนได้ด้วยความรู้สึกและ
ความผูกพันมากกว่าเพียงการน าด้วยบทบาทตามต าแหน่งเพียงเท่าน้ัน  

เม่ือผู้บริหารหญิงผ่านการเรียนรู้การเป็นผู้น าในระดับต้นแล้วพัฒนาตนเองเข้าไปสู่บทบาท
ของผู้บริหารระดับกลางและระดับสูง การรับรู้อัตลักษณ์ที่พัฒนาขึ้นภายหลังจึงเกิดขึ้นอย่างชัดเจน 
ตัวอย่างของอัตลักษณ์ระดับน้ี อาทิ (1) อัตลักษณ์นักสร้าง ที่เป็นอัตลักษณ์ของผู้ที่สนับสนุน ส่งเสริม 
กระตุ้น ถ่ายทอดวิชาความรู้เพื่อพัฒนาคนให้เกิดความก้าวหน้าในชีวิต ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึง
รูปแบบความเป็นผู้น าของผู้บริหารหญิงในแบบการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดการพัฒนา หรือ (2) อัตลักษณ์
นักสู้ โดยผู้บริหารหญิงที่ท างานในองค์กรรัฐเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มรับรู้อัตลักษณ์ในด้านน้ีเด่นชัดกว่า
ผู้บริหารหญิงที่ท างานงานในองค์กรเอกชน จากบทสัมภาษณ์ผู้บริหารหญิงในองค์กรรัฐท าให้ทราบว่า 
การท างานในองค์กรรัฐไทยน้ันนอกจากกรอบความคิดที่เก่ียวข้องกับอคตทิางเพศที่มีตอ่ความสามารถ
และสิ่งที่ผู้หญิงกระท าได้หรือไม่ได้แล้วน้ัน ผู้บริหารหญิงยังต้องเผชิญกับความท้าทายของอ านาจทาง
การเมือง และเร่ืองของการทุจริตติดสินบนอยู่เนืองๆ ท าให้ให้เม่ือผู้บริหารหญิงในองค์กรรัฐไทย
ต้องการเป็นที่ยอมรับพร้อมๆ กับการครองตนบนความถูกต้อง การแสดงตนอย่างหยัดยืน เข้มแข็ง 
พร้อมสู้ทั้งจิตใจและร่างกาย ผ่านการรับรู้ตนเองด้วยอัตลักษณ์นักสู้ จึงเป็นตัวตนที่ถูกใช้สื่อสารเพื่อ
ต่อรองกับบรรยากาศในการท างานขององค์กรรัฐในประเทศไทย  

เม่ือพิจารณาอตัลักษณ์ทั้ง 2 ระดับ ที่ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยรับรู้ตนเอง เป็นคุณลักษณะ 
4 ด้าน ได้แก่ 1) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านหลักการ/แนวทางปฏิบัติ 2) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้าน
ความสัมพันธ์  3) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านปัญญา/ความสามารถ และ 4) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านความ
กล้าหาญ ท าให้เห็นได้ว่าอัตลักษณ์ที่ผู้บริหารหญิงรับรู้ตนเองทั้งระดับพื้นฐานและที่พัฒนาขึ้น
ภายหลังต่างก็เป็นคุณลักษณะของทั้งความเป็นผู้บริหาร และความเป็นผู้น าในเวลาเดียวกัน 
(Zaleznik, 1992) หรืออาจกล่าวได้ว่าผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยที่ได้รับการยอมรับน้ันเป็นการ
ยอมรับที่มาจากทั้ งต าแหน่งหน้าที่ และการยอมรับที่มาจากอ านาจของบุคคลที่แสดงผ่าน 
ความเป็นผู้น า มากไปกว่าน้ันการรับรู้ตนเองในแต่ละด้านและเลือกแสดงออกให้เข้ากับสถานการณ์ที่
เผชิญก็นับเป็นอีกสิ่งส าคัญที่ท าให้ผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยได้รับการยอมรับจากผู้ ร่วมงาน และ
บุคคลรอบข้าง ทั้งน้ีการรับรู้ตนเองของผู้บริหารหญิงนับเป็นการเร่ิมต้นสื่อสารจากภายในออกสู่
ภายนอกเพื่อน าไปสู่การยอมรับแบบอินไซด์-เอาท์ (Inside-out)  
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ส าหรับปัจจัยที่มีผลอย่างมากต่อการรับรู้และพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในองค์กร
ไทย ได้แก่ 1) บุคลิกภาพ/นิสัย  2) ครอบครัวเดิม  และ 3) ความคิด/การคิดทบทวน ตามล าดับ โดย
ปัจจัยด้านบุคลิก/นิสัย เป็นปัจจัยที่ปรากฏจากการศึกษาในบริบทขององค์กรไทยคร้ังน้ี ทั้งน้ีสิ่งที่ท า
ให้เกิดการรับรู้ว่าบุคลิก/นิสัย เป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาอัตลักษณ์เน่ืองจากบุคลิก/นิสัย เป็นสิ่งที่
มีความสัมพันธ์กับโครงสร้างพื้นฐานในจิตใจที่เรียกว่าอัตลักษณ์ (Littlejohn & Foss, 2010) ในส่วน
ของปัจจยัด้านครอบครัว สาเหตุที่ปัจจัยดา้นน้ีถูกรับรู้มาก เน่ืองมาจากการเลี้ยงดขูองครอบครัวไทยที่
อยู่ร่วมกันเป็นครอบครัวใหญ่อย่างใกล้ชิด นอกจากน้ันยังพบข้อมูลอีกส่วนหน่ึงที่เก่ียวข้องกับลักษณะ
ครอบครัวจีนซ่ึงผู้บริหารหญิงที่ก าเนิดและเติบโตมาในครอบครัวชาวจีนน้ันจะได้การอบรมสั่งสอนให้
รู้จักการทดแทนบุญคุณของแผ่นดินไทยซ่ึงให้พักพิงและตั้งถิ่นฐาน ท าให้ผู้บริหารหญิงตระหนักใน
ความส าคัญของการทดแทนบุญคุณและการเสียสละเพื่อประเทศชาติผ่านอัตลักษณ์ผู้เสียสละ และ
เม่ือผ่านประสบการณ์การท างานที่ต้องฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ มากขึ้นอัตลักษณ์ของผู้เสียสละจึงถูก
พัฒนาให้ชัดเจนขึ้นกลายเป็นอัตลักษณ์ของผู้อุทิศตน (Egan, et al., 2017; Ibarra et al., 2010) 
ส าหรับปัจจัยด้านความคดิ/การคดิทบทวนตนเอง การผ่านประสบการณ์ และเรียนรู้โลกน้ีมาเป็นเวลา
มากกว่า 40 ปีของผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยท าให้ผู้บริหารหญิงเรียนรู้ รับรู้ และพัฒนาตนเองผ่าน
การคิด และการทบทวนตนเองในเร่ืองราวต่างๆ ที่ผ่านมาเข้ามาในชีวิต (Agnoletto, 2013) 

อย่างไรก็ตาม ในส่วนของการศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงใน
องค์กรไทยที่มาจากการรับรู้ของผู้มีประสบการณ์ร่วมงานกับผู้บริหารหญิงกับการรับรู้ที่มาจากตัวของ
ผู้บริหารหญิงเอง พบว่า ผู้บริหารหญิงมีแนวโน้มรับรู้อัตลักษณ์ตนเองด้วยอัตลักษณ์ที่บ่งช้ีถึงด้านดี
ของตนเองเท่าน้ัน ในขณะที่ผู้มีประสบการณ์ร่วมงานรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงทั้งด้านดี และ
ด้านไม่ดี การรับรู้อัตลักษณ์ตนเองของผู้บริหารหญิงดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่าผู้บริหารหญิงก าลัง
รับรู้อัตลักษณ์ตนเองผ่าน คุณลักษณะที่พึงประสงค์ ขณะที่ผู้มีประสบการณ์อธิบายการรับรู้ตัวตนของ
ผู้บริหารหญิงทั้ง คุณลักษณะที่พึงประสงค์ (หรือคุณลักษณะในเชิงบวก) และ คุณลักษณะที่พบเห็นใน
ชีวิตจริง (หรือคุณลักษณะในเชิงลบ) โดยพบว่าคุณลักษณะที่พบเห็นจริงในชีวิตประจ าวันมักเป็นการ
รับรู้ที่มีความสัมพันธ์กับอคติที่มีตอ่ความเป็น เพศหญิง อาทิ การเหมารวมว่าผู้หญิงต้องใช้อารมณ์ ไม่
มีความเข้าใจผู้ชาย ไม่แข็งแกร่งและไม่ม่ันใจ ผู้น าควรเป็นผู้ชายมากกว่า เป็นต้น (Agnoletto, 2013; 
Appelbaum et al., 2003; Egan, et al., 2017; Humberd, 2012; Roongrerngsuke & 
Liefooghe, 2012) การรับรู้ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าแม้สถานภาพการยอมรับชายหญิงในประเทศไทย
จะมีความเท่าเทียมกันระหว่างชายหญิงในหลายๆ ด้าน แต่ก็ต้องยอมรับว่า อคติต่อความเป็นหญิง 
และ ภาพเหมารวมของความเป็นหญิง ยังเป็นสิ่งที่หยั่งรากลึกอยู่ในสังคมไทย แต่น่าสนใจว่าผู้บริหาร
หญิงในองค์กรไทยมากกว่าร้อยละ 80 กล่าวถึงการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้มองเห็นความเท่าเทียมทาง
เพศที่อธิบายใจความว่า ไม่ว่าชายหรือหญิงก็คนเฉกเช่นเดียวกัน มนุษย์วัดกันที่ความสามารถ       
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 การรับรู้ตนเองเช่นน้ันนับเป็นสิ่งที่แสดงความขัดแย้งที่ชัดเจนต่อความเช่ือที่ฝังรากลึกในระดับ

วัฒนธรรมเร่ืองอคติทางเพศที่บุคคลรอบข้างมีต่อผู้หญิงและความเป็นผู้น า ท าให้เห็นได้ว่า
ส่วนประกอบส าคัญหน่ึงที่ต้องสนับสนุนให้ผู้หญิงทุกคนที่ต้องการเดินเข้าสู่เส้นทางสายบริหาร
ระดับสูงน้ันคือ ความม่ันใจในศักดิ ศรีของความเป็นมนุษย์ที่เท่าเทียมกัน ที่จะช่วยให้เกิดความม่ันใจ
จากภายในและสามารถก้าวข้ามอคติทางเพศไปได้ 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

 ลักษณะพื นฐานของการศึกษาและข้อจ ากดัของงานวิจัย 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อหาค าตอบในลักษณะขององค์ความรู้ขั้น
พื้นฐาน จากกลุ่มผู้บริหารหญิงที่มีลักษณะเฉพาะ ดังน้ันการศึกษาคร้ังน้ีจึงไม่ใช่ข้อสรุปในภาพรวม
ของการศึกษาท าความเข้าใจผู้บริหารหญิงในองค์กรไทยทั้งหมด ตลอดจนพบว่าการ ให้ข้อมูลของผู้มี
ประสบการณ์ร่วมงานเป็นไปในลักษณะที่เกรงใจ ไม่กล้าใช้ค าอธิบายอย่างตรงไปตรงมาถึงผู้บริหาร
หญิงที่ตนเคยร่วมงานด้วย เพราะกลัวผลกระทบที่อาจเกิดขึ้นจากการกล่าวถึงเจ้านายลับหลัง จึงท า
ให้มีผู้สมัครใจให้สัมภาษณ์จ านวนเพียง 16 ท่านเท่าน้ัน ดังน้ันในการศึกษาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอาจ
ใช้แบบสอบถามท่ีให้ผู้มีประสบการณ์ร่วมงานตอบด้วยตนเองแบบไม่เปิดเผยตัวตน (Blind setting) 
เพื่อเพิ่มจ านวนของผู้อาสาสมัครให้ค าตอบ ทั้งยังอาจท าให้ข้อมูลที่ได้ตรงไปตรงมาและสร้างความ
สะดวกใจของผู้ร่วมตอบแบบสอบถามมากยิ่งขึ้น  

งานวิจัยในอนาคตและการต่อยอดการศึกษา 

ในส่วนของการพัฒนาต่อยอดการศึกษาน้ี ผู้สนใจสามารถพัฒนาองค์ความรู้พื้นฐานน้ีไปสู่
การศึกษาเชิงปริมาณหรือน าไปสู่การพัฒนาบทเรียนสมมติเพื่อพัฒนาทักษะภาวะผู้น าให้แก่ผู้บริหาร
หญิงได้ในอนาคต ตลอดจนผลจากการศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการออกแบบหลักสูตร
พัฒนาทักษะความสามารถในการสื่อสารภายในกับตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมสู่การเปน็ผู้น าสตรีมือ
อาชีพท่ีได้รับการยอมรับแบบอินไซด์-เอาท์ (Inside-Out) ตลอดจนผู้ร่วมงานสามารถใช้เป็นบทเรียน
ในการท าความเข้าใจการรับรู้และตัวตนของผู้บริหารหญิงในมุมที่ลึกขึ้นเพื่อให้สามารถเปิดใจและ
สนับสนุนผู้บริหารหญิงด้วยการสร้างบรรยากาศการท างานที่มีอคติทางเพศที่ลดลงเพื่อส่งเสริมผู้หญิง
ให้สามารถก้าวสู่การเป็นผู้บริหารได้อย่างเท่าเทียมกับชายในอนาคตต่อไปแบบเอาท์ไซด์ -อิน 
(Outside-In) ด้วยแรงสนับสนุนของการผลักดันและการรับรู้อัตลักษณ์ของผู้บริหารหญิงในเชิงบวกที่
จะน าไปสู่ความสมดุลทางเพศในคณะบริหารเพื่อสร้างศักยภาพและประโยชน์ทางธุรกิจอย่างสูงสุด 
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