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บทคัดย่อ 

ประเทศตะวันตกมีการศึกษาบทบาทของแรงงานสตรีและองค์ประกอบส าคัญที่สนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชีพเพ่ือสนับสนุนความเสมอภาคของสตรี ซึ่งแม้จะมีการรณรงค์ด้านความ
เสมอภาคในประเทศไทย แต่จากสถิต ิก  าลังคนของข้าราชการพลเรือนสามัญพบว่าสตรีก ้าวขึ้นสู่
ต าแหน่งระดับสูงน้อยมากเนื่องด้วยวัฒนธรรมเอเชียมีผลต่อความก้าวหน้าดังกล่าว งานวิจัยนี้ เล็งเห ็น
ความส าคัญในการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือให้เห็นรายละเอียดและเกิดการประยุกต์ เชิงนโยบาย 
โดยมุ่งเน้นศึกษาเชิงคุณภาพในความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีภายใต้บริบทไทย โดยเก็บข้อมูล
ประสบการณ์ของผู้ปฏิบัติงานสตรีที่ได้รับความก้าวหน้าในอาชีพทั้งสิ้น 12 ราย และผู้ปฏิบัติงานที่มี
คุณสมบัติแตกต่าง 3 ราย ของหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวงการต่างประเทศ 
ส  าน ักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) ส  าน ักงานข่าวกรองแห่งชาติ ส  าน ักงาน
คณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน และการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย งานวิจัยนี้เก็บข้อมูลด้ วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจนเกิดความอิ่มตัวของข้อมูล และวิเคราะห์ร่วมกับเอกสารและการสังเกตระหว่างการ
สัมภาษณ์ด้วยการวิเคราะห์แก่นสาระ โดยผลการวิจัยเสนอแนวทางในการพัฒนาสตรีภาครัฐ ให้มี
ความก้าวหน้าและมีอัตลักษณ์ผู้น า อันประกอบด้วย 2 ประเด็นส าคัญ ได้แก่ 1) การสนับสนุนของ
องค์การ 2) การสนับสนุนของตนเองและครอบครัว โดยองค์ประกอบทั้งสองต้องประกอบด้วยวิสัยทัศน์
เรื่องความเท่าเทียมทางเพศ ทั้งนี้ ผลการวิจัยน าเสนอกรอบแนวคิด และอธิบายบทบาทแวดล้อมที่อาจ
น าไปสู่การประยุกต์ใช้ในกลุ่มหลากหลายทางเพศในอนาคต 
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Abstract 
 Western countries have extensively studied the role of women in the workforce 
and the supportive key elements in career advancement and equality. However, despite 
ongoing gender equality campaigns in Thailand, statistics from the civil service workforce 
reveal a disparity, with fewer women ascending to upper positions, attributed to Asian 
cultural influences. This research underscored the significance of conducting qualitative 
research for informing future policy applications. This study collected data on the 
experiences of 12 women workers who received career advancement and 3 women 
workers with different qualifications in government agencies, such as the Ministry of 
Commerce, Ministry of Foreign Affairs, Office of the Civil Service Commission, National 
Intelligence Agency, The Board of Investment of Thailand, and Tourism Authority of 
Thailand. Data were collected through in-depth interviews until data saturation and 
analyzed with documents and observations during interviews, using thematic analysis. 
The results revealed with two themes: 1) Organizational support, and 2) self and family 
support. Both supporting elements must align with a vision of gender equality. The 
research results offer a framework that may lead to applications in diverse gender 
groups. 
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บทน า (Introduction) 

บทบาทของสตรีด้านการท างานในองค์การเป็นที่น่าจับตาตลอดระยะเวลาหลายปีที่ผ่านมา 
เนื่องด้วยสภาพสังคมและเศรษฐกิจที่ต้องการแรงงานที่มีความสามารถ (Yingnakorn, 2019) กอปรกับ
การส่งเสริมความเท่าเทียมทางเพศ ส่งผลให้สัดส่วนแรงงานสตรีเพ่ิมจ านวนมากข้ึนทั้งองค์การภาครัฐ
และเอกชน (Thanapat, 2015) อย่างไรก็ดี บทบาทของสตรีเป็นที่น่าสนใจในประเทศแถบเอเชียอย่าง
มาก เนื่องด้วยสภาพสังคมและวัฒนธรรมเอเชียที่จ ากัดบทบาทของสตรีและคาดหวังการเป็นผู้ดูแลงาน
บ้านและสมาชิกครอบครัวทั้งหมด สตรีในเอเชียจึงต้องแบกรับภาระดังกล่าว ทั้งงานในครอบครัว
และงานเลี้ยงชีพ (Jermsittiparsert, 2016) นอกจากนี้ สตรีในเอเชียถูกมองว่าเป็นเพศที่อ่อนแอ
ทางกายภาพและจิตใจและมีค่านิยมในการประกอบอาชีพ (Kamjam & Chaiwong, 2020) การข้ึน
ต าแหน่งเพ่ือความก้าวหน้าจึงมีแนวโน้มยากข้ึน ดังเห็นได้ชัดจากสัดส่วนที่ลดล งของสตรี ใน ระดับ
ต าแหน่งงานที่สูงข้ึนในกลุ่มข้าราชพลเรือนสามัญ (Office of Civil Service Commission, 2022) 
ดังภาพที่ 1  

ภาพที่ 1 สัดส่วนข้าราชการพลเรือนสามัญ ปีงบประมาณ 2565 จ าแนกตามต าแหน่ง 

ที่มา: Office of Civil Service Commission, 2022 

อย่างไรก็ดี งานวิจัยที่ผ่านมายังคงมีข้อโต้แย้งในประเด็นว่า สตรีมีข้อด้อยในการท างานเมื่อ
เทียบกับบุรุษหรือไม่ ในทางกลับกันงานวิจัยด้านการบริหารที่ผ่านมาพบว่าสตรีที่เป็นนักบริหารกลับมี
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ข้อเด่นในด้านความเห็นอกเห็นใจ ซ ึ ่งน  ามาส ู ่ท ักษะการส ื ่อสารด้ วยความเข้าใจ (Empathic 
communication) ด้วย (Kamjam & Chaiwong, 2020) และพบว่าสตรีก้าวหน้าในอาชีพไม่ต่างจาก
บุรุษและมีบทบาทในองค์การมากข้ึน (Office of Civil Service Commission, 2022) จึงเป็นที่มาของ
การศึกษาว่า สิ่งใดที่ท าให้สตรีเกิดความก้าวหน้าทางอาชีพได้ โดยจ าเป็นต้องศึกษาจากความก้าวหน้า
ของสตรีที่ประสบความส าเร็จในกลุ่มข้าราชการที่มีแนวโน้มความเป็นอนุรักษ์นิยม เพ่ือเป็นแนวทาง
ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพ และเพ่ือเป็นข้อเสนอแนวทางการสนับสนนุสตรีหนว่ยงานราชการอืน่ 

งานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า การพัฒนาอาชีพของสตรีเกิดข้ึนจากการสนับสนุนขององค์การที่เป็น
ตัวขับเคลื่อนส าคัญให้สตรีเกิดการพัฒนาตนเอง และองค์การเปิดโอกาสให้เรียนรู้ เท่าเทียมกับบุรุษ 
รวมถึงให้มีโอกาสข้ึนต าแหน่งตามความสามารถตามล าดับ อย่างไรก็ดี งานวิจัยส่วนหนึ่งพบว่า สิ่งที่มีผล
ต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี ไม่ได้มีเพียงระบบขององค์การเท่านั้น แต่ยังรวมถึงชีวิตส่วนบุคคล
ของผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานด้วย โดยงานวิจัยของตะว ันตกแยกองค์ประกอบด ้านโครงสร้า งอ งค ์ก าร 
(Organizational structure) และชีวิตส่วนตัว (Private life) ซึ่งมีผลต่อความก้าวหนา้ของสตรี กล่าวไดว่้า 
สภาพสังคมและวัฒนธรรมมีผลต่อบุคคลมีส่วนสนับสนุนสตรีเพศด้วย (Andric, 2015; Huang, 2006)  
และเนื่องด้วยบริบทของเอเชยีคาดหวังต่อสตรีเพศ เช่น การคาดหวังให้สตรีดูแลสมาชกิครอบครัววัยเด็ก
และวัยชรา การผลักภาระงานบ้านแก่สตรีหลังการมีครอบครัวใหม่ หรือหน้าที่ให้ก าเนิดทายาทใหม่แก่
วงศ์ตระกูล (Thanapat, 2015) ซึ่งหากความคาดหวังดังกล่าวทวีข้ึน จะย่ิงเบียดบังเวลาในการพัฒนา
ตนเอง และล ้มเลิกความตั้งใจสู่ความก้าวหน้าในอาชีพในที่สุด  (Na Chiangmai, 2019) ซึ่งกระทบ
สมดุลภาระงานและชีวิตส่วนตัว (Work-life balance) เช ่นก ัน (Henderson et al., 2012) ดังนั้น 
งานวิจัยที่มุ่งเน้นการแก้ไขระบบองค์การจึงไม่เพียงพอต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี (Kamjam & 
Chaiwong, 2020) โดย Kamjam and Chaiwong (2020) พบอัตลักษณ์ของผู้น าสตรี 4 ด้าน ได้แก่ 
1) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านหลักการ/แนวทางการปฏิบัติ 2) อัตลักษณ์ที่เน้นไปด้านความสัมพันธ์ 
3) อัตลักษณ์ที่เน้นด้านปัญญา/ความสามารถ 4) อัตลักษณ์ที่เน้นด้านความกล้าหาญ แต่อัตลักษณ์
ดังกล่าวยังขาดแนวทางการพัฒนา งานวิจัยนี้จึงเสนอองค์ประกอบที่สนับสนุนการพัฒนาอาชีพสตรี 
เพ่ือน าเสนอนโยบายในการพัฒนาแต่ละด้าน เพ่ือสร้างอัตลักษณ์อันน าไปสู่ความก้าวหน้าของอาชีพ
สตรี เพ่ิมสัดส่วนและโอกาสของผู้ปฏบิัติงานสตรีในการก้าวสู่ต าแหน่งที่สงูข้ึนได้ 

นอกจากนี้ การศึกษาที่ผ่านมากล่าวถึงนโยบายความเท่าเทียมของแรงงานสตรีในองค์การ ซึ่ง
มีผลมาจากนโยบายการจ้างงานของภาครัฐและกฎหมายแรงงานเป็นส าคัญ (Yingnakorn, 2019) 
กล่าวได้ว่า องค์การภาครัฐเปรียบเสมือนตน้แบบ และผู้ริเริ่มในการพัฒนาและส่งต่อนโยบายการจ้างงาน 
งานวิจัยด้านความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีนี้ จึงจ าเป็นต้องศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีใน
กลุ่มข้าราชการพลเรือนเพ่ือเป็นแนวทางแก่หน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนส าหรับการพัฒนาอาชีพสตรี
ในฐานะแรงงานส  าคัญของระบบเศรษฐกิจ  และเพื ่อตอบสนองเป้าหมายการพัฒนาที ่ย ั ่ง ยืน 
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(Sustainable development goals, SDGs) ในเป้าหมายที่ 5 ที่ว่าด้วยความเสมอภาคระห ว่างเพศ
และเพ่ิมบทบาทของสตรีทุกคน 

 วัตถุประสงค์งานวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพ่ือศึกษาและอธิบายองค์ประกอบที่สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชพีของผู้ปฏิบัติงานสตรี

ในสายงานด้านการต่างประเทศภายใต้บริบทไทย 
 2. เพ่ือระบุบทบาทผูท้ี่มีส่วนสนับสนุนความก้าวหน้าของผูป้ฏิบัติงานสตรีภายใตบ้ริบทไทย 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การศึกษาด้านความก้าวหน้าในอาชีพในอดีตมองผ่านมุมมองของบุรุษเพศ ที่ต้องการท างาน
ในบรรยากาศที่ท้าทายและก าลังใจเพ่ือความก้าวหน้า รวมถึงความต้องการเป็นที่หนึ่ง (Mavin, 2001) 
และผู้หญิงในอดีตจะถูกจ ากัดด้านบทบาทและโอกาสทางอาชีพ ความแตกต่างในความก้าวหน้าทาง
อาชีพของผู้หญิงแบ่งออกเป็นสองประเด็น ได้แก่ อุปสรรคและงานหนักในอาชีพที่ท าให้ผู้หญิงเลือก
เส้นทางอื่นทันที และการแบ่งแยกหรือมีอคติในองค์การที่ท าให้สตรีไม่สามารถก้าวหน้า จึงต้องเลือก
เส้นทางอื่นในชีวิตในเวลาต่อมา ซึ่งทางเลือกที่สองมีแนวโน้มเกิดข้ึนมากกว่า (Mavin, 2001) ทั้งนี้  
ในแง่การท างานและคุณสมบัติของอาชีพ ผู้หญิงมักได้รับการพิจารณาคุณสมบัติเทียบเท่ากับบุรุษตราบเท่าที่
ม ีสถานภาพโสดและไม่มีบุตร (Thanapat, 2015) อย่างไรก ็ดี ความแตกต่างจะเกิดขึ ้นเมื ่อผู ้หญิง
แต่งงานและมีครอบครัวใหม่ เนื่องด้วยผู้หญิงจะถูกพิพากษาทันทีว่าไม่สามารถท างานได้ เต็มที่จาก
ภาระครอบครัวที่เพ่ิมข้ึน (Thanapat, 2015) โดยเฉพาะวัฒนธรรมเอเชียที่คาดหวังให้สตรีรับภาระ
การดูแลสมาชิกครอบครัวเก่าและครอบครัวใหม่พร้อมกัน จึงก่อเกิดแนวคิดที่สนับสนนุสตรีในการสร้าง
ความสมดุลเพ่ือความก้าวหน้าในอาชพี (Kaewkong, 2012) 

แม้องค์การจะมีการสน ับสนุนด้ านต าแหน่งและล ักษณะงาน แต่วัฒนธรรมทางอาช ีพใน
ประเทศไทยส ่งผลต่อความเท่าเทียมทางเพศได้เช่นกัน จากการส  ารวจพบว่าอาชีพในภาครัฐที่มี
แนวโน้มส่งเสริมความก้าวหน้าของสตรีในประเทศไทย ได้แก่ การบริการ โดยเฉพาะอย่างย่ิงอาชีพที่
เก ี ่ยวข้องกับการศึกษา (Office of Civil Service Commission, 2022) เน ื ่องด้วยความเชื ่อว่าสตรี
สามารถท างานบริการได้ดีกว่า (Kaewkong, 2012) ซึ่งเห็นได้ทั่วไปในประกาศรับสมัครงานเฉพาะสตรี
เท่านั้น และข้อจ ากัดในการจ้างงานตามกฎหมายแรงงานที่ส่งผลให้สตรีไม่เป็นที่ต้องการ (Yingnakorn, 
2019) เมื่อมีสัดส่วนสตรีที่น้อยกว่าจึงมีความไม่เท่าเทียมในบางอาชีพได้เช่นกัน หน่วยงานภาครัฐที่มี
การโยกย้ายประจ าการต่างประเทศโดยมากจัดอยู่ในการบริการและภาษาจึงพบว่า สัดส่วนเพศหญิงมี
มากและพบความเท่าเทียมทางเพศ อย่างไรก็ดี ยังมีความกังวลในความเท่าเทียมทางเพศของอาชีพอื่น
ที่มีสัดส่วนสตรีน้อยกว่าในเชงิกระบวนการ เช่น การพิจารณาความก้าวหน้า การคัดเลือกด ารงต าแหนง่ 
ซ ึ ่งเป ็นปัญหาคล้ายคลึงกับงานวิจัยในสตรีประเทศเอเชีย (Lathabhavan & Balasubramanian, 
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2017) ซึ่งในประเทศไทยพบว่าสัดส่วนผู้ปฏิบัติงานสตรีในหน่วยงานภาครัฐในกลุ่มข้าราชการพลเรือน  
(Office of Civil Service Commission, 2022) ซึ ่งแสดงความน่าก ังวลในด้านความก้าวหน้าของ
อาชีพภายใต้ความเท่าเทียมทางเพศ 

Henderson et al. (2012) เสนอแนวคิดว่าความก้าวหน้าของสตรีจะเกิดจากองค์ประกอบ
สนับสนุน 5 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุนโดยต าแหน่งงาน  ลักษณะและแบบแผนงาน ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความสมดุลของครอบครัวและการท างาน และความเท่าเทียมทางเพศ ดังนี้ 

1. การสนับสน ุนโดยต าแหน่งงาน แรงงานสตรีท ี ่ม ีอายุงานโดยเฉล ี ่ย 13 ปี จะเห็น
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงอย่างชัดเจน ดังนั้นระยะเวลาจึงเป็นปัจจัยความส าเร็ จตามแน วคิด
ของ Henderson et al. (2012) อย่างไรก็ดี ยังไม่พบการศึกษาในประเทศไทยว่า สิ่งใดที่ท าให้ผู้หญิง
ด ารงต าแหน่งยาวนาน และเกิดความก้าวหน้าควบคู่ไปด้วยกัน  

2. ลักษณะและแบบแผน กล ่าวถึง การพัฒนาทักษะอาช ีพผ ่านการท างานและความ
ทะเยอทะยานในอาชีพ โดย Henderson et al. (2012) ศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและพบว่าความก้าวหน้า
ในอาชีพของผู้หญิงสอดคล้องกับความพึงพอใจที่ก่อเกิดความทะเยอทะยาน  

3. ความพึงพอใจในอาชีพ หมายความถึงการท าตามเป้าหมายของผู้หญิง ความท้าทายใน
อาชีพ โอกาสพัฒนาทักษะ อย่างไรก็ดี ความพึงพอใจในอาชีพของสตรีในบริบทไทยมีความแตกต่างกัน
เนื่องด้วยความคาดหวังของสังคมที่แตกต่าง และความพึงพอใจของแต่ละบุคคลมีความแตกต่ างกัน 
การศึกษาเชิงลึกในด้านดงักล่าวจึงมีความจ าเป็น 

4. ความสมดุลของครอบครัวและภาระงาน เก ี ่ยวข้องก ับสภาพครอบครัวของผ ู ้หญิง 
การศึกษาของ Henderson et al. (2012) ในบริบทของสหรัฐอเมริกาพบว่าจ านวนกว่าครึ่งของผู้ตอบ
แบบสอบถามกล่าวว่าภาระครอบครัวเป็นสิง่ที่ต้องแบ่งภาระกัน 

5. ความเท่าเทียมทางเพศ เป็นประเด็นที่ถกเถียงกันอย่างมากในศตวรรษที่ 21 Henderson 
et al. (2012) ระบุว่าผู้หญิงกว่าครึ่งยังคงพบกับเพดาน (glass ceiling) ในเส้นทางอาชีพ และครึ่งหนึ่ง
ของผู้ตอบแบบสอบถามพบการคุกคามทางเพศร่วมด้วย อย่างไรก็ดี ในบริบทของประเทศไทยพบว่า
ความน่ากังวลในการคาดหวังให้ผู้หญิงดูแลสมาชิกครอบครัวและท างานบ้าน ท าให้ผู้หญิงมีภาระมาก 
และอาจหมดโอกาสในการพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้าทางอาชีพ  

การศึกษาของ Gunaseelan et al. (2022) พบว่า คุณล ักษณะส่วนบุคคล (Personal 
attributes) และการสน ับสน ุนขององค์ก าร (Organization support) เป ็นป ัจจ ัยสน ับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชีพสตรีของพนักงานภาครัฐไทยที่เกี่ยวข้องกับต่างประเทศ  ในขณะที่การสนับสนุน
ของครอบครัว (Family support) กลับไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องด้วยงานวิจัยของ Gunaseelan 
et al. (2022) เป็นการวิจัยเชิงปริมาณที่ค านึงถึงบริบทการท างานในองค์การเป็นหลัก แต่ไม่รวมถึง
บริบทภายนอกที่เกี่ยวข้องกับสังคมและวัฒนธรรม จึงท าให้ขัดแย้งกับงานวิจัยที่ผ่ านมาที่กล่าวว่า
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ครอบครัวมีผลอย่างมากต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี (Jermsittiparsert, 2016; Kaewkong, 
2012; Kamjam & Chaiwong, 2020; Na Chiangmai, 2019) โดยเฉพาะอย่างย่ิงภายใต้บริบทของ
เอเชีย จึงเป็นที่มาของการวิจัยเชิงคุณภาพต่อไปนี้ โดยงานวิจัยนี้จะอธิบายองค์ประกอบทั้งหมดในเชิง
ลึกที่สนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี โดยค านึงถึงบริบทของสังคมและเก็บข้อมูลจากพนักงาน
สตรีที่มีครอบครัวและบุตร และระบุบทบาทของผู้ที่เกี่ยวข้องต่อการพัฒนาอาชีพของสตรี เพ่ือยกระดับ
สู่การพัฒนานโยบายให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ 

นอกจากนี้งานวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) ในพนักงานสตรีภาครัฐของหน่วยงานที่
เก ี ่ยวข้องกับการต่างประเทศพบว่า ป ัจจัยสนับสนุนให้เกิดความก้ าวหน้าในอาชีพของสตรี ได้แก่ 
คุณลักษณะของตนเองและการสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งท าให้เห็นชัดเจนว่าการสนับสนุนจากองค์การ
เพียงอย่างเดียวไม่เพียงพอ แต่เก ิดจากพนักงานสตรีเองเป็นส  าคัญ อย่างไรก ็ด ีงานวิจัยของ 
Gunaseelan et al. (2022) พบว่าครอบครัวไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ เนื่องด้วยการเก็บข้อมูลในกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นครอบครัวซึ่งไม่มีบุตร และขาดการวิเคราะห์ในมุมของครอบครัว ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของ
งานวิจัยที่ไม่ลงลึกถึงบริบทสังคมและวัฒนธรรม ข้อจ ากัดดังกล่าวท าให้เกิดข้อค าถามเนื่องด้วยขัดแย้ง
กับงานวิจัยที่ผ่านมาภายใต้บริบทไทยที่กล่าวว่าครอบครัวมีผลกระทบต่อชีวิตการท างาน นอกจากนี้ 
แม้งานวิจัยของของ Gunaseelan et al. (2022) จะมีการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง แต่ยังไม่ครอบคลุม
ความต้องการรวมถึงยังไม่พบแนวปฏิบัต ิในการสนับสนุนความก้าวหน้าของอาชีพของสตรีซึ ่งมี
ความส าคัญเช่นกัน 

จากผลวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) ที่ยังขาดความสมบูรณ์ งานวิจัยนี้จึงศึกษาลงลึก
ด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือให้ครอบคลุมประเด็นด้านสังคมและวัฒนธรรมดังกล่าว โดยเก็บข้อมูลใน
กลุ่มตัวอย่างที่ประสบความส าเร็จในการท างานซึ่งจะอยู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการต่างประเทศ และ
เลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลให้ครอบคลุมพนักงานสตรีที่มีครอบครัวและมีบุตร เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบ
สนับสนุนด้านครอบครัว สังคมและวัฒนธรรม น าไปสู่การพัฒนาอัตลักษณ์ของผู้น าสตรี 4 ด้าน ที่เสนอ
โดย Kamjam and Chaiwong (2020) ได้แก่ อัตลักษณ์ที่เน้นด้านหลักการและการปฏิบัติ อัตลักษณ์
ที่เน้นด้านความสัมพันธ์ อัตลักษณ์ที่เน้นด้านปัญญาและความสามารถ และอัตลักษณ์ที่เน้นด้านความ
กล้าหาญ เพ่ือพัฒนาสู่กรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีไทย รวมถึงน าเสนอแนวทางในการ
พัฒนาพนักงานสตรีภาครัฐ ซึ่งเป็นแรงงานส าคัญในการบริหารและพัฒนาประเทศ  

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

งานวิจัยเช ิงคุณภาพนี ้ศึกษาภายใต้ปรากฏการณ์วิทยาและเก ็บข้อมูลประสบการณ์
ความส าเร็จในอดีต จึงด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบไร้โครงสร้าง (Unstructured 
interview) โดยใช้ค าถามปลายเปิด (Creswell, 2007) ประมาณ 1 ชั่วโมง เพ่ือส ารวจความก้าวหน้า
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ในอาชีพของผู้ปฏิบัติงานสตรี ร่วมกับการสังเกตระหว่างสัมภาษณ์ ทั้งนี้ ผู้วิจัยเลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบ
เอกพันธ์ (Homogeneous sampling) ตามหลักแนวคิดของ Guest et al. (2006) ที่ก าหนดจ านวน
ผู้ให้ข้อมูลตั้งแต่ 6 คนข้ึนไปส าหรับความเที่ยงตรง โดยคัดเลือกจากหน่วยงานภาครัฐที่เปิดโอกาสให้
ผู้ปฏิบัติงานมีความก้าวหน้าในอาชีพแบบไม่จ ากัดเพศ เพ่ือพิจารณาองค์ประกอบสนับสนุนที่ตรงกัน
ของผู้ปฏิบัติงานสตรีในหน่วยงานภาครัฐ 

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลจะคัดเลือกจากผู้ปฏิบัติงานสตรีที่อยู่ในหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ ยวข้อ งกับการ
ต่างประเทศ ที่มีอายุงานมากกว่า 15 ปี จากหน่วยงานที่แตกต่างกัน ได้แก่ กระทรวงพาณิชย์ กระทรวง
การต่างประเทศ ส  านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (กพ.) ส  านักงานข่าวกรองแห่งชาติ 
ส  าน ักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน และการท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย โดยคัดเลือกผู้ที่มี
คุณสมบัติ โดย FM01 – FM012 เป็นผู้ที่มีครอบครัวและบุตร หรือเป็นพนักงานสตรีรับภาระต้องดูแล
ครอบครัวเก่าด้วยตัวคนเดียว ทั้งนี้ งานวิจัยนี้วัดความส าเร็จในอาชีพจากเอกสารของส านักงานกพ. และ
งานวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) ว่าแนวทางความก้าวหน้ามี 2 แนวทาง ได้แก่ การเลื่อนต าแหน่ง
เป็นผู้บริหาร และการเป็นผู้เชี่ยวชาญ จึงเก็บข้อมูลความส าเร็จจากลุ่มดังกล่าวทั้งสิ้น 12 ราย ดังตารางที่ 1 

ตารางที่ 1 ข้อมูลของผู้ปฏิบัติงานสตรีจ านวน 12 ราย 

ล าดับรหัส ระดับขั้น อายุงาน (ปี) การประจ าการต่างประเทศ สถานภาพสมรส 

FM01 ผู้บริหาร 31 เคย ใช่ 

FM02 ผู้บริหาร 29 เคย ไม่ใช่ 

FM03 ผู้บริหาร 26 เคย ไม่ใช่ 
FM04 ผู้บริหาร 23 เคย ใช่ 

FM05 ผู้บริหาร 21 เคย ใช่ 

FM06 ผู้บริหาร 20 เคย ใช่ 
FM07 ผู้บริหาร  18 เคย ไม่ใช่ 

FM08 ผู้บริหาร  18 เคย ใช่ 

FM09 ผู้บริหาร 17 เคย ใช่ 
FM10 ผู้เชี่ยวชาญ  20 เคย ใช่ 

FM11 ผู้เชี่ยวชาญ 19 เคย ไม่ใช่ 

FM12 ผู้เชี่ยวชาญ  19 เคย ไม่ใช่ 

หลังการเก็บข้อมูลวิจัย ผู้วิจัยท าการขจัดความอคติด้วยวิธีวิเคราะห์ความแตกต่าง (Negative 
case analysis) ของข้อมูลโดยท าการสัมภาษณ์ข้อมูลเพ่ิมเติมจากกลุ่มผู้ปฏิบัติงานสตรีที่มีคุณสมบัติ
แตกต่างกันออกไป (Lane, 2021) จ านวน 3 ราย ได้แก่ FM13 เป็นผู้ที่เคยประจ าการต่างประเทศแต่
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ไม่มีภาระครอบครัว ในขณะที่ FM14 มีสถานภาพสมรสและไม่เคยประจ าการต่างประเทศและไม่ ใช่
ผู้บริหาร และ FM15 มีสถานภาพโสดและไม่เคยประจ าการต่างประเทศและไม่ใช่ผูบ้ริหาร ดังตารางที่ 2 

ตารางที่ 2  ข้อมูลของผู้ปฏิบัติงานสตรีจ านวน 3 รายที่มีคุณสมบัติต่างกัน 

ล าดับ ระดับขั้น อายุงาน (ปี) การประจ าการต่างประเทศ สถานภาพสมรส 

FM13 ผู้เชี่ยวชาญ 7 เคย ไม่ใช่ 

FM14 ผู้เชี่ยวชาญ 5 ไม่เคย ใช่ 
FM15 ผู้เชี่ยวชาญ 4 ไม่เคย ไม่ใช่ 

งานวิจัยด าเนินการสัมภาษณ์จนเกิดความอิ่มตัวของข้อมูล (Data saturation) และใช้วิธีการ
เก็บข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) เพ่ือความเที่ยงตรง จากการสัมภาษณ์ ร่วมกับข้อมูลเอกสารที่
เป็นผลวิจัยที่ผ่านมาที่เกี่ยวข้องกับสตรี สังคมและวัฒนธรรม ข้อก าหนดคุณสมบัติของความก้าวหน้าใน
อาชีพ บันทึกผลความส าเร็จของผู้สัมภาษณ์ (Bowen, 2009) และการสังเกตระหว่างการสัมภาษณ์ที่
แสดงออกถึงความกังวลใจและความกระตือรือร้นระหว่างการเล่าเรื่องความส าเร็จในการท างาน เพ่ือตั้ง
ค าถามต่อเนื่องและเจาะลึกถึงความส าคัญและความต้องการการสนับสนุนจากองค์ประกอบรอบ ข้าง 
ทั้งนี้ งานวิจัยนี้จะไม่เปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลผู้ให้ข้อมูลเพ่ือรักษาความเป็นส่ วนตั วทางอาชีพและ
ครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานสตรี โดยจะระบุข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับวัตถุประสงค์ของวิจัยเท่ านั้น ได้แก่ 
ระดับอาชีพ ประสบการณ์ท างาน และสถานภาพสมรส และไม่ระบุจ านวนบุตร กล ุ่มผู ้วิจัยใช้การ
วิเคราะห์แก่นสาระหลังการเก็บข้อมูล (Thematic analysis) (Braun & Clarke, 2012) ทบทวนซ ้า
เพ่ือจัดรูปแบบและความหมาย และตรวจสอบจากหลากหลายแหล่งที่มาของข้อมูล หลังจากนั้นจึง
วิเคราะห์เพ่ือการน าเสนอภายใต้วัตถุประสงค์ของวิจัย โดยยกค าพูดของผู้ให้ข้อมูลเพ่ือประกอบการ
อธิบายในประเด็นดังกล่าวให้เกิดความชัดเจนของปรากฏการณ์ 

ผลการศึกษา (Findings) 

การวิจัยความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงภายใต้บริบทไทย พบว่าสตรีที่ประสบความส าเร็จ
และก้าวหน้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางและสูงในสายงานด้านการต่างประเทศ ได้รับการสนับสนุน
จาก 2 มิติองค์ประกอบ ได้แก่ การสนับสนุนขององค์การ (Organization support) และการสนับสนนุ
จากตนเองและครอบครัว (Self and family support) หากปราศจากการสนับสนุนทั้งสองส่วนพร้อม
กัน ความก้าวหน้าในอาชีพของเพศหญิงในองค์การจะเกิดข้ึนไม่ได้ เนื่องด้วยภาระและความคาดหวังใน
การดูแลครอบครัว อย่างไรก็ดี การศึกษาพบความน่าสนใจว่า วิสัยทัศน์เรื่องความเท่า เทียมทางเพศ 
(Vision of gender equality) เป็นสิ่งที่ต้องเกิดข้ึนในทั้งสองมิติองค์ประกอบจากทั้งผู้น าองค์การและ
ผู้น าครอบครัว 



องค์ประกอบส่งเสริมความก้าวหน้าของผู้ปฏิบตัิงานสตรีในหน่วยงานด้านการต่างประเทศ  
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การสนับสนุนขององค์การ (Organization support) 
ความก้าวหน้าทางอาชีพของสตรีในองค์การแบ่งการสนับสนุนออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 1. 

โอกาสในการพัฒนาอาชีพ (Career development opportunities) 2. การพัฒนาทักษะ (Training 
and development) โดยเกิดข้ึนภายใต้วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศ ซึ่งตรงกับแนวคิดของ 
Henderson et al. (2012) และเพ่ิมเติมเชิงลึกจากผลวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) โดยผล
วิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานต้องรับรู้ในโอกาสและได้รับการพัฒนาทักษะอย่างเท่าเทียมด้ วยความเ ข้า ใจ 
และจัดสรรให้เหมาะกับเพศและสภาพความจ าเป็น 

 1. โอกาสในการพัฒนาอาชีพ (Career development opportunities)  
 ผู้ปฏิบัติงานสตรีที่ประสบความส าเร็จและมีการโยกย้ายประจ าการต่างประเทศทั้งหมดกล่าว

ว่า “การสนับสนุนของหัวหน้า” มีส่วนอย่างมากในการสร้างสภาพแวดล้อมการท างาน และการเปิด
โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดกล่าวว่า “หัวหน้างานเปิดโอกาสให้เข้าร่วมฝึกอบรม
และพัฒนาตนเอง โดยไม่มอบหมายภาระงานที่มากเกินไปในช่วงระยะเวลาดังกล่าว” ผู้ปฏิบัติงานใน
ต าแหน่งผ ู ้บริหารระดับส ูง FM01 และ FM06 เสริมในประเด็นดังกล ่าวด้วยความโล ่ งใ จ ว่า 
“ความก้าวหน้าในอาชีพที่ผ่านมา เกิดจากการให้โอกาสของหัวหน้างานในการสรรสร้างและน าเสนอ
ผลงาน หากหัวหน้างานไม่เปิดโอกาสหรือให้ภาระงานจ านวนมาก ก็ไม่สามารถแบ่งเวลา เพ่ือ พัฒนา
ตนเองได้เลย” ผู้ปฏิบัติงานระดับผู้บริหารระดับสงู FM01 ที่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 30 ปี และ 
FM02 ให้รายละเอียดเชิงลึกว่า “เมื่อเราได้รับโอกาสในการก้าวหน้าในการท างาน เราจึงส่งต่อให้
ลูกน้องเราต่อไปด้วยเช่นกัน โดยมีการสอนงาน ให้เรียนรู้จากการลงมือท า โดยไม่เลือกว่าเป็นเพศหญิง
หรือชาย” ซึ่งตรงกับผู้ปฏิบัติงานในต าแหน่งบริหารระดับสูง FM03 ที่กล่าวว่า “เราต้องแบ่งเบาภาระ 
ไม่ให้ล้นเกินไปที่ใครคนใดคนหนึ่ง เพ่ือให้เขามีโอกาสในการพัฒนาตนเองด้วย และมอบหมายงานที่
สามารถพัฒนาทักษะได้ เพ่ือให้เกิดความช านาญ เป็นการวางแผนให้การเติบโตส าหรับผู้ให้บั งคับ
บัญชา” จากข้อมูลสะท้อนให้การเปิดโอกาสของหัวหน้าและการก่อร่างวัฒนธรรมการท างานของสตรี
ในหน่วยงานภาครัฐเช่นกัน 

 นอกจากนี้ การรับรู้ในโอกาส ขณะที่ด ารงต าแหน่งมีความส าคัญเช่นกัน ซึ่งความส าเร็จของ
สตรีในสายงานด้านการต่างประเทศมี 2 แนวทางหลัก คือ การเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึนเป็นผู้บริหารหรือ
การออกประจ าการต่างประเทศ ซึ่งนับเป็นความส าเร็จของอาชีพ จากข้อมูลสัมภาษณ์ ผู้ปฏิบัติงาน
ระดับผู้อ านวยการ FM03 กล่าวว่า “เราไม่ได้คาดหวังเรื่องต าแหน่งบริหาร เพราะสามารถย้ายไป
ประจ าการต่างประเทศได้ เมื่อได้ย้ายไปประจ าการต่างประเทศจะได้เรียนรู้สิ่งใหม่ตลอด เวลา ได้
ปฏิสัมพันธ์กับผู้คนใหม่ๆ ท าให้สนุกกับงาน ซี่งมองว่าเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็ จ” ผู้ปฏิบัติงาน 
FM10 FM11 และ FM12 ระบุเพ่ิมเติมด้วยน ้าเสียงเบาสบายว่า “ไม่มีความคาดหวังหรือตั้งเป้าหมาย
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ในการข้ึนต าแหน่งบริหาร เนื่องจากมีการโยกย้ายประจ าการภายในหน่วยงาน ซึ่งนับว่าเป็นรางวัลอยู่
แล้ว การข้ึนต าแหน่งจึงไม่ใช่เป้าหมายเดียวในการท างาน”  

อย่างไรก็ดี ผู้ปฏิบัติงานสตรีที่มีบุตรในระดับบริหาร FM08 กล่าวว่า “ส าหรับตนเองเคยออก
ประจ าการในต่างประเทศแล้วสองครั้ง รู้สึกว่าเพียงพอแล้ว ตอนนี้มีลูก 2 คนจึงไม่อยากย้าย และ
เป้าหมายใหม่คือครอบครัว จึงอยากเปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้ออกประจ าการต่างประเทศ และหันมาด ารง
ต าแหน่งผู้บริหาร” จากการสัมภาษณ์ FM13 พบว่าได้รับโอกาสจากหัวหน้างานและกลา่วว่า “อายุงาน
มีส่วนพิจารณา แต่ยังน้อยกว่าการสนับสนุนจากหัวหน้า” ในขณะที่ FM15 ต้องการการสนับสนุนจาก
หัวหน้าเพ่ิมมากข้ึนกว่านี้ และตรวจสอบเอกสารเกี่ยวกับเส้นทางอาชีพพบว่าโอกาสในการพัฒนาอาชพี
เริ่มต้นจากนโยบายองค์การ โดยผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้า ร่วมกับการรับรู้ใน
โอกาส ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นส าคัญต่อความก้าวหนา้ของสตรี 

 2. การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and development)  
 การสนับสนุนขององค์การเพ่ือฝึกอบรมและพัฒนาทักษะเป็นส่วนหนึ่งที่ส่งผลให้แรงงานสตรี
ในสายงานด้านการต่างประเทศเกิดความก้าวหน้าในอาชีพ  จากการสัมภาษณ์ผู ้ปฏิบัต ิงานระดับ
ผู้อ านวยการและเอกสารข้อมูลด้านการฝึกอบรมพบว่า องค์การมีระบบการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะ
ผ่านการท างาน (On-the-job training) โดยผู้ปฏิบัติสตรีทั้งหมดกล่าวตรงกันว่า “การฝึกฝนผ่านการ
ท างานท าให้เราปรับตัวได้ดีข้ึน สามารถสร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้คนรอบข้างผ่านการท างานไดด้้วย เมื่อเรา
มีปฏิสัมพันธ์ที่ดี การท างานก็จะราบรื่น ผลการท างานก็จะดีเช่นกัน” นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ใน
ต าแหน่งผู้บริหาร FM01 กล่าวเสริมอย่างหนักแน่นว่า “ความสัมพันธ์ที่ดีในการท างาน จะก่อให้เกิด
บรรยากาศที่ดีในการท างาน และกระตุ้นความต้องการในการพัฒนาตนเองด้วย” กล่าวได้ว่าองค์การ
สนับสนุนให้มีการเรียนรู้งานเพ่ือให้พนักงานสร้างความสัมพันธ์ ปรับตัว และกระตุ้นการพัฒนาตนเอง 
 จากการรวบรวมข้อมูลเอกสารขององค์การพบว่า มีหลักสูตรมากมายที่สนับสนุนการท างาน
ให้ตรงกับทักษะในงาน (Competency) และทักษะเพ่ือการเติบโตในอาชีพ ผู้ปฏิบัติงานทุกคนให้ข้อมลู
ในประเด็นดังกล่าวว่า “หน่วยงานมีการจัดฝึกอบรมอยู ่บ่อยครั ้ง และคอร์สฝึกอบรมมีมากจนไม่
สามารถเข้าร่วมได้หมด” ซึ่งจะเห็นได้ว่าองค์การมีการเปิดโอกาสให้แก่พนักงานในพัฒนาทักษะบริหาร
ด ารงต าแหน่ง นอกจากนี้ ผู้ปฏิบัติงานสตรีในต าแหน่งบริหารระดับสูง โดยเฉพาะ FM05 และ FM06 
เน้นย ้าในประเด็นส าคัญว่า “ตนเองข้ึนต าแหน่งมาด้วยการพัฒนาตนเอง และเข้าฝึกอบรมเรื่อยมา 
นอกจากทักษะที ่เพิ่มขึ้นแล้ว การเข้าฝึกอบรมยังช่วยให้เราได้เจอผู ้คนหลากหลายสายงานด้วย” 
ผู้ปฏิบัติงานสตรีระดับผู้อ านวยการ FM09 ที่มีประสบการณ์ประจ าการในต่างประเทศกล่าวสรุป ว่า 
“ระบบเรียนรู้ผ่านการทดลองท างาน (On-the-job training) มีส่วนส าคัญในการปรับตั วอ ย่างมาก  
ส ่วนคอร์สฝึกอบรมท าให้เราก้าวไปข้างหน้า” จากการข้อมูลดังกล่าวสะท้อนอย่างชัดเจนในการ
สนับสนุนขององค์การด้านการฝึกอบรมและพัฒนาผู้ปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ Gunaseelan et al. 
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(2022) ทั้งนี้ ผลวิจัยพบว่าหน่วยงานภาครัฐมีแนวคิดเปิดกว้างด้วยวิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทาง
เพศ เพ่ือให้สตรีมีโอกาสในการพัฒนาและก้าวสู่ต าแหน่งมากข้ึนในปัจจุบัน 

 การสนับสนุนของตนเองและครอบครัว (Self and family support) 
 การสนับสนุนความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานสตรีในด้านตนเองและครอบครัวแบ่ งออกเป็น

องค์ประกอบย่อย 2 ด้าน ได้แก ่ ส ุขภาวะของครอบครัว (Family well-being) และการสร้าง
สภาพแวดล้อมเชิงบวก (Creating positive environment) เมื่อพนักงานมีแรงสนับสนุนตนเองและ
จากครอบครัวจะสามารถท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดีและแสวงหาความก้าวหน้าได้อย่างไม่
เป็นกังวล ผลวิจัยนี้แสดงให้เห็นความส าคัญของครอบครัวและวัฒนธรรมไทยที่มีผลต่อการท างานเชิง
ลึก ซึ่งวัดได้ยากจากงานวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) และไม่สามารถตัดออกจากองค์ประกอบ
ของการสนับสนุนความก้าวหนา้ได้ 

 1. สุขภาวะของครอบครัว (Family well-being)  
 สุขภาวะของครอบครัวทั้งทางกายและใจในองค์ประกอบนี้ มุ่งเน้นด้านก าลังใจและสมดุลเวลา

ของครอบครัว รวมถึงความมั่นคงทางการเงิน ที่น ามาซึ่งสุขภาวะด้านความเครียดจากค่า ใช้จ่ายใน
ครัวเรือน ผู้ให้ข้อมูลทั้งหมดกล่าวตรงกันในประเด็นสมดุลของก าลังใจในสุขภาวะต่อครอบครัว ว่ามา
จากครอบครัวเดิมและครอบครัวใหม่หลังแต่งงาน ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM04 ที่มีสามีคอยช่วยเหลือกล่าว
ด้วยความอุ ่นใจว่า “ครอบครัวเปรียบเสมือนพลังใจ การมีผ ู้คอยสนับสนุน ท าให ้เราเรียนรู ้การ
บริหารงานจากในครอบครัวเพ่ือปรับใช้ในงาน และเทคนิคการสร้างสัมพันธ์ไปพร้อมกัน” เช่นเดียวกับ
ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM08 ระดับบริหารที่กล่าวว่า “เราอยู่กับลูก เราได้พลังใจและเหมือนเราได้เรี ยนรู้
เร ื ่องการบริหารคนไปด้วย” ในขณะที่ผ ู ้ปฏิบัต ิงานสตรี FM07 สถานภาพโสดกล่าวว่ามีสมาชิก
ครอบครัวเดิมเป็นก าลังใจหลัก  

สุขภาวะของครอบครัวสัมพันธ์กับการบริหารเวลาส่วนตนด้วยเช่นกนั ผู้ปฏิบัติงานสตรีมีความ
เป็นกังวลอย่างมากในการแบ่งเวลาให้ครอบครัว ทั้งครอบครัวเดิมและครอบครัวใหม่ ผู้ปฏิบัติงานกล่าว
ตรงกันว่า “หากสามารถแบ่งเวลาเพ่ือเลี้ยงดูครอบครัว พ่อแม่สูงอายุ หรือลูกในวัยเด็ก ได้สมดุลก็จะ
สามารถท างานได้เป็นอย่างดีและมีเวลาพัฒนาตนเองด้วย” ครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานจึงเป็นอีกปัจจัย
หลักในการพิจารณาความก้าวหน้าในอาชีพ ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานที่มีบุตรวัยเรียน FM09 กล่าวว่า “ไม่
อยากย้ายประจ าการอีก เนื่องจากต้องการใช้เวลาดูแลลูกให้เต็มที่ ไม่อยากเป็นกังวลในการปฏิบัตงิาน” 
และพบว่าผู้ปฏิบัติงานสตรี FM01 ที่มีประสบการณ์ออกประจ าการต่างประเทศแล้วสองครั้ งมีความ
พอใจในรางวัลการท างานที่ได้รับจะตัดสินใจแบ่งเวลาให้แก่ครอบครัวมากข้ึน จากการสัมภาษณ์เชิงลึก
พบอีกว่า ความมั่นคงทางการเงินจะเป็นส่วนส าคัญที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานคลายความกังวลได้ โดยอาจ
ว่าจ้างผู้อื่นในการรับภาระ ผู้ปฏิบัติงานทั้งหมดกล่าวเพ่ิมเติมในด้านการบริหารเวลาว่า “หากต้องการ
ใช้เวลาดูแลสมาชิกครอบครัวที่อยู่ในวัยเด็กและวัยชราแต่ไม่มีเวลา จะจัดหาผู้แบ่งเบาภาระส่วนนั้น 
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โดยอาจจ้างผู้อื่น หรือไหว้วานสามีหรือญาติสนิทที่สามารถดูแลสมาชิกในครอบครัวได้” เมื่อสัมภาษณ์
ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานสตรี FM15 ที ่ยังพัฒนาต้องตนเองและมีอายุงานน้อยกว่า พบว่า สตรีถูกคาดหวังให้
รับภาระดูแลสมาชิกในครอบครัวจึงต้องใช้ความพยายามอย่างมาก ในขณะที่ ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM14 
ที่มีบุตรกล่าวว่า ความก้าวหน้าทุกอย่างอาจจะต้องช้าลงเนื่องด้วยรับภาระในการดูแลครอบครัวและ
บุตรหลังแต่งงาน และครอบครัวต้องมาก่อน 

กล่าวโดยสรุปคือ ผู้ประกอบการสตรีให้ความส าคัญกับครอบครัวเป็นล าดับต้น และมีแนวโน้ม
เลือกสุขภาวะของครอบครัวมากกว่าความก้าวหน้าใน เนื่องด้วยมองว่าสุขภาวะของครอบครัวน า ไปสู่
ก าลังใจในการท างาน ทั้งนี้ ความมั่นคงทางการเงินเป็นส่วนหนึ่งที่กอ่เกิดความมั่นคงทางจิตใจเช่นกัน  

 2. การสร้างสภาพแวดล้อมเชิงบวก (Creating positive environment)  
 นอกเหนือจากการสนับสนุนภายนอกและการสนับสนุนของครอบครัว งานวิจัยพบว่า ตัว

ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานสตรี เองมีส ่วนในการผลักดันความก้าวหน้าในอาชีพด้วยตนเองเช่นก ัน โดยทักษะ
ความส ัมพ ันธ์  (Human relations skills) ของต ั วผ ู ้ ปฏ ิบ ัต ิงานจะก่อ ให้ เก ิดความส ุข ภายใต้
สภาพแวดล้อมการท างาน เช่น ทักษะระหว่างบุคคล การรับฟังผู้อื่นอย่างเข้าใจ ทัศนคติเชิงบวก การ
เปิดรับโอกาส และการยืดหยุ่นปรับตัว ผู้ปฏิบัติงานระดับบริหาร FM01 และ FM02 กล่าวด้วยน ้าเสียง
และท่าทางเน้นย ้าว่า “การฝ ึกอบรมในองค์การน ั้น นอกจากจะฝ ึกทักษะแล ้วยังเกี ่ยวข้องการมี
ปฏิสัมพันธ์ การสร้างความสัมพันธ์กับผู้อื่นด้วย ซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตน เมื่อมีความสัมพันธ์ที่ดีก็จะ
สร้างสภาพแวดล้อมที่ดีได้ด้วย” ซึ่งตรงกับผู้ให้ข้อมูล FM01–FM12 ทั้งหมด โดยผู้ปฏิบัติงานสตรี
ระดับกลาง FM08 กล่าวเสริมในด้านคุณลักษณะว่า “ทัศนคติเชิงบวก และการเปิดรับโอกาส เป็น
พ้ืนฐานให้เกิดการสร้างสัมพันธ์ท าให้เรียนรู้จากผูอ้ื่นได ้และมีความสุขในการท างานมากกว่าด้วย”  

ทักษะการปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างาน (Flexibility) มีส่วนให้เกิดการเรียนรู้สู่ความสุข
เช่นกัน ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM02 ระดับผู้บริหาร ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างาน
ว่า “การปรับตัวต้องเกิดข้ึนตลอดเวลา ประกอบกับการเรียนรู้คน เอาใจเขามาใส่ใจเรา ยืดหยุ่นเพ่ือให้
ได้ผลลัพธ์ตรงกับเป้าหมายที่ต้องการ เมื่อได้ประโยชน์ทุกฝ่าย สภาพแวดล้อมในการท างานก็จะดีด้วย”  
จากการสัมภาษณ์พบว่าความสัมพันธ์ที่ดีส่วนช่วยให้เปิดรับโอกาสได้มากกว่า โดยผู้ปฏิบัติงานสตรี
ระดับผู้บริหารทั้งหมดมีแนวโน้มให้โอกาสแก่ผู้ที่มีความสัมพันธ์ดี เนื่องด้วยเชื่อว่าสามารถท างานและ
ประสานงานได้อย่างราบรื่น และเมื่อสังเกตจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงพบว่ามีความสะดวกใจ
ในการพูดถึงสภาพแวดล้อมเชิงบวกและการให้โอกาสมากกว่าด้วย 

 กล่าวคือ ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิงานสตรีมีส่วนสร้างสภาพแวดล้อมการท างา นเชิงบวกได้ด ้วยทักษะ
ความสัมพันธ์ และทักษะการปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างานที่จะสร้างความสุขและความก้าวหน้าใน
อาชีพ รวมถึงการได้รับโอกาสจากทัศนคติและความสัมพันธ์ที่ดีเช่นกัน  ทั้งนี้ การสนับสนุนตนเองและ
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ครอบครัวอยู่ภายใต้วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศของผู้น า เช่นเดียวกับการสนับสนุนของ
องค์การ 

 วิสัยทัศน์เร่ืองเท่าเทียมทางเพศ (Vision of gender equality) 
 ผลวิจัยพบว่า วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศของผู้น ามีความส าคัญในการผลักดันและ

ส ่งเสริมความก้าวหน้า โดยหัวหน้างานและนโยบายขององค์การจะมีบทบาทส าคัญในบริบทของ
องค์การ ในขณะที่ผู้น าครอบครัวจะมีบทบาทในบริบทของ จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึกในผู้ปฏิบัตงิาน
สตรีที่ด ารงต าแหน่งผู้บริหารทั้งหมด โดยเฉพาะอย่างย่ิง FM01 FM04 FM05 FM06 FM08 FM09 ที่
สมรสและมีครอบครัวใหม ่พบว่าผู้บริหารเหล่านี้เคยได้รับการสนบัสนนุมากอ่น จึงด าเนินการสนับสนนุ
ความก้าวหน้าในอาชีพต่อไป เนื่องด้วยเข้าใจในสถานภาพของผู้หญิงที่ถูกคาดหวังในการรับภาระ
ครอบครัว ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM04 ที่มีอายุงานกว่า 20 ปี ให้ข้อมูลเชิงลึกด้วยความรู้สึกขอบคุณ
ว่า “ในอดีตมีการพิจารณาว่าผู้ชายจะโยกย้ายประจ าการได้สะดวกกว่า จึงมีผลต่อการพิจารณา แต่
ปัจจุบันองค์การปรับตัวให้ผู้หญิงย้ายประจ าการต่างประเทศได้เช่นกัน จึงไม่มีการแบ่งแยกว่าชายหรือ
หญิงในการย้ายประจ าการหรือเลื่อนต าแหนง่”  

จากการเก็บข้อมูลจากเอกสารรายงานโครงสร้างองค์การ ร่วมกับการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า 
หน ่วยงานในสายงานด้านการต่างประเทศมีสัดส่วนเพศหญิงด ารงต าแหน่งบริหารระดับกลางและ
ระดับส ูงจ านวนมาก อ ีกทั ้งผ ู้ปฏิบัติงานเพศหญิงมีสัดส่วนมากกว่าเพศชาย ส ่งผลให้โครงสร้าง
เอื้ออ านวยต่อการเติบโตในอาชีพของเพศหญิง โดยผู้ปฏิบัติงานสตรีทั้งหมดระบุด้วยสีหน้าไร้กังวลว่า 
“ในหน่วยงานมีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ดังนั้นโอกาสจึงเป็นของผู้หญิงเช่นกัน และปัจจุบันมีผู้บริหาร
หญิงจ านวนมาก องค์การจึงมีความเข้าใจในความต้องการของผู้หญิง รวมถึงความเท่าเทียมทางเพศ
มากข้ึนด้วย” กล่าวได้ว่าสัดส่วนความหลากหลายของผู้บริหารมีผลตอ่วิสัยทัศนเ์รื่องความเท่าเทียมทาง
เพศขององค์การเช่นกัน  

 อย่างไรก็ดี วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศกลับเป็นความกังวลมากกว่าในบริบทส่วนตวั
และครอบครัว เนื่องความคาดหวังจากสังคมและครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานสตรีว่าผู้หญิงต้องมีหน้าที่
เล ี ้ยงดูล ูกและสามี ท  าให ้เก ิดภาระทางใจจากความคาดหวังดังกล่าว เป ็นที ่มาของค าถามของ
ผู้ปฏิบัติงานสตรีทั้งหมดว่า “ผู้หญิงต้องรับหน้าที่ดูแลครอบครัวแต่เพียงฝ่ายเดียวหรือไม่” และผลวิจัย
พบว่า ครอบครัวของผู้ปฏิบัติงานสตรีที่ก้าวหน้าในอาชีพจะมีวิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศโดย
ไม่แบ่งหน้าที่ตามเพศ และให้ความส าคัญกับการแบ่งเบาภาระสตรีที่ท างานนอกบ้าน ผู้ปฏิบัติงานสตรี  
FM05 เล่าประสบการณ์ของเพ่ือนร่วมงานอย่างเสียดายว่า “เคยเห็นเพ่ือนที่ปฏิเสธความก้าวหน้าเนื่อง
ด้วยภาระครอบครัว ที่ให้ผู้หญิงแบกรับภาระดูสมาชิก ซึ่งเป็นเรื่องน่าเสียดายอย่างมาก”  ในขณะที่ 
ผู้ปฏิบัติงานสตรี FM06 กล่าวด้วยความโล่งใจว่า “โชคดีที่สามีเข้าใจ จึงจ้างงานแม่บ้านเพ่ือแบ่ งเบา
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ภาระแทน ในช่วงเลื่อนต าแหน่งงาน” ซึ่งกล่าวได้ว่า วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศเป็นแกนหลกั
ของการสนับสนุนความก้าวหนา้ ทั้งในบริบทองค์การ บริบทครอบครัว และบริบทส่วนตนเอง  

การอภิปรายและข้อเสนอแนะ (Discussion and Recommendation) 

 การวิจัยความก้าวหน้าของสตรีนี้ พบว่าผู้ปฏิบัติงานสตรีจะมีความก้าวหน้าในอาชีพเมื่อได้รับ 
การสนับสนุนทั้งจากองค์การ (Organization support) และการสนับสนุนของตนเองและครอบครัว 
(Self and family support) โดยมีวิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศของผู้น าเป็นหลักส าคัญ ทั้งนี้ 
องค์การสามารถสนับสนุนความก้าวหน้าสตรีด้วยการเปิดโอกาสและการฝึกอบรมและพัฒนา ในขณะที่ 
การสนับสนุนของตนเองและครอบครัวจะเกิดขึ้นจากสุขภาวะของครอบครัวและการสร้างสภาวะ
แวดล้อมเชิงบวก 

 เมื ่อเปรียบเทียบกับแนวคิดการพัฒนาอาชีพของสตรีที ่น าเสนอโดย Henderson et al. 
(2012) พบว่ามีความคล้ายคลึงกัน ได้แก่ การสนับสนุนในต าแหน่งงาน รวมไปถึงการพัฒนาทักษะซึ่ง
จัดอยู่ในหมวดหมู่ของการสนับสนุนองค์การ และตรงกับงานวิจัยของ Gunaseelan et al. (2022) ที่
กล่าวว่าการสนับสนุนขององค์การเป็นสิ่งส าคญั อย่างไรก็ดี งานวิจัยนี้พบข้อมูลเชิงลึกที่แตกต่างในด้าน
วิสัยทัศน์ของความเท่าเทียมทางเพศและการสนับสนุนของตนเองและครอบครัว อันน ามาซึ่งแนวคิด
และแนวทางในการปฏิบัติดังตารางที่ 3 นอกจากนี้ จากตารางการสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของ
สตรีได้แสดงบทบาทส าคัญของทั้งหัวหน้าและองค์การ สังคมครอบครัว และตัวผู้ปฏิบัติงาน  

ตารางที่ 3 การสนับสนุนความก้าวหนา้ในอาชพีของสตรี 

กา
รส

นับ
สน

ุนข
อง

อง
ค์ก

าร
 

โอกาสในพัฒนาอาชีพ 
- การสนับสนุนและให้โอกาสจากหัวหน้างาน 
- เส้นทางความความก้าวหน้าในอาชีพขององค์การ 
- การรับรู้โอกาสในความก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน 

การฝึกอบรมและพัฒนา 
- การฝึกงานผ่านการท างาน (on-the-job training) 
- หลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือการเติบโตในอาชีพ 
- แผนที่สมรรถนะของแต่ละต าแหน่ง 

วิสัยทัศน์เร่ืองความเท่า
เทียมทางเพศ 

- นโยบายส่งเสริมความเท่าเทียม 
- สัดส่วนความหลากหลายของผู้บริหาร 

กา
รส

นับ
สน

ุนจ
าก

คร
อบ

คร
ัวแ

ละ
ตน

เอ
ง 

 - การแบ่งภาระอย่างเท่าเทียม 
 - การจ้างบุคคลภายนอกเพ่ือแบ่งเบาภาระ 

สุขภาวะของครอบครัว 
- ก าลังใจจากสมาชิกครอบครัว 
- การบริหารเวลาที่สมดุลส าหรับครอบครัว 
- ความม่ันคงทางสถานะการเงิน 

การสร้างสภาพแวดล้อม
เชิงบวก 

- ทักษะความสัมพันธ์ 
- การปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างาน 
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 บทบาทของหัวหน้างานและองค์การ  
 ผู ้ปฏ ิบ ัติงานสตรีจะเก ิดความก้าวหน้าเมื่อได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้างานเป็นส าคัญ 
เช ่นเดียวก ับงานวิจัยของ Henderson et al. (2012) และ Gunaseelan et al. (2022) โดยพบว่า 
การสนับสนุนเกิดข้ึนได้จากความเข้าใจและเปิดโอกาสแก่ผู้ปฏิบัติงานสตรี และพบว่าการมีสัดส่วน
ผู้หญิงเพ่ิมข้ึนในต าแหน่งบริหารจะมีส่วนช่วยในการผลกัดนัความเท่าเทียมของสตรีในองค์การ  

งานวิจัยเรื ่องเพดานความก้าวหน้าในอาชีพของ Lathabhavan and Balasubramanian 
(2017) กล่าวว่านโยบายบริษัทและความเชื่อว่าผู้ชายท างานเก่งกว่าผู้หญิงภายใต้ค่านิยมชายเป็นใหญ่  
มีผลต่อการเลื่อนต าแหน่งของสตรีในเอเชยีโดยใช้เครือข่ายค่านิยมเพศชายเบียดบังโอกาส ซึ่งการศึกษา
ดังกล่าวครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างในประเทศจอร์แดน อิรัก เลบานอน บาห์เรน โอมาน รวมถึงประเทศ
ไทย นอกจากนี้ ในด้านการรังแกและความไม่เท่าเทียมในที่ท างาน Bell et al. (2002) พบว่า ผู้บริหาร
หญิงมีแนวโน้มช่วยเหลือและมีความเห็นอกเห็นใจมากกว่า มีความเข้าใจเนื่องด้วยความเป็นผู้หญิง
เหมือนกันและได้รับประสบการณ์เดียวกัน เมื่อผู้ปฏิบัติงานสตรีใต้บังคับบัญชา เกิดปัญหา ข้ึน จะมี
แนวโน้มการช่วยเหลือและเห็นอกเห็นใจ แบ่งเบาภาระงานบางช่วงเวลาของผู้ปฏิบัติงานสตรี กล่าวได้
ว่าส ัดส่วนผู ้บริหารหญิงที่มากขึ ้นจะท าให้บทบาทของหัวหน้าที่เข้าใจสตรีเข้มข้นมากขึ ้น เก ิดการ
ปรับตัวสู่ความเท่าเทียมของสตรีในองค์การ ทั้งนโยบายและแนวปฏิบัติ  

 บทบาทของสังคมครอบครัว  
 แรงงานสตรีไทยยังต้องเผชิญต่อความคาดหวังต่อสตรีในการรับภาระดูแลครอบครัวเก่าและ

ครอบครัวใหม่ซึ่งฉุดรั้งความก้าวหน้าทางอาชีพเช่นเดียวกับสตรีในประเทศแถบเอเชีย (Lathabhavan 
& Balasubramanian, 2017) โดยถูกคาดหวังว่า ต้องแบ่งเวลาเพ่ือดูแลบุพการีวัยชราซึ่งเป็นสมาชิก
ครอบครัวเก่า รวมถึงสมาชิกทั้งหมดของครอบครัวใหม่หลังแต่งงาน ผลวิจัยพบว่า ผู้ปฏิบัติงานสตรีมี
ความกังวลอย่างมากในด้านการดูแลสมาชิกวัยเด็กและวัยชราอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ซึ่งนับเป็นอิทธิพล
ด้านครอบครัวและสังคมอย่างชัดเจน อิทธิพลดังกล่าวสอดคล้องกับความคาดหวังที่มีต่อสตรีชาวเอเชีย
ภายใต้วัฒนธรรมชายเป็นใหญ่ (Lathabhavan & Balasubramanian, 2017) หรือแนวคิดผู้ชายเป็น
ช้างเท้าหน้า ผู้หญิงเป็นช้างเท้าหลัง ซึ่งค่านิยมดังกล่าวต้องอาศัยความเข้าใจและวิสัยทัศน์เรื่องค วาม
เท่าเทียมทางเพศในครอบครัว โดยผู้น าครอบครัวต้องเข้าใจถึงภาระงานและความก้าวหน้า ของสตรี 
และแบ่งภาระงานครอบครัวอย่างเหมาะสมโดยไม่คาดหวังว่าสตรีต้องแบกภาระหนึ่งใดของครอบครัว
ภายใต้ค่านิยมชายเป็นใหญ่ ทั้งนี้ ผู้ปฏิบัติงานสตรีสามารถแบ่งเบาภาระด้านครอบครัวโดยการจ้าง
ผู้ช่วย หรือไหว้วานสามีหรือญาติสนิทชดิใกลเ้พ่ือแบ่งเบาภาระงาน 

 บทบาทของตัวผู้ปฏิบัติงาน  
 งานวิจัยนี้ชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของบทบาทผู้ปฏิบัติงานที่ตอ้งรับผิดชอบในการพัฒนาทกัษะ

ตนเองเช่นกัน ผ ู ้ปฏิบัต ิงานสตรีท ี่ประสบความส าเร็จจะพัฒนาทักษะด้านความสัมพันธ์ (Human 
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relations skills) โดยสร้างความสุขและความพึงพอใจผ่านการมีปฏิสัมพันธ์แวดล้อม นับเป็นการสร้าง
สภาพแวดล้อมที่ดีด้วยตนเอง ทั้งนี้ทักษะการปรับตัวและยืดหยุ่นในการท างานยังส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงาน
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นและรับมือกับภาระงานได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Hartati (2020) ที่
กล่าวว่า ความสัมพันธ์ก่อให้เกิดประสิทธิผลของงาน กล่าวได้ว่าทักษะความยืดหยุ่นเป็นเอกลักษณ์ของ
แรงงานสตรีไทยที่สามารถสวมบทบาททั้งผู้ปฏิบัติงานที่เก่งงานและเป็นนักสร้างสมดุลชีวิตที่โดดเด่น  
ซึ่งจากการวิเคราะห์บทบาทของหัวหน้างานและองค์การ บทบาทของสังคมครอบครัว และบทบาทของ
ผู้ปฏิบัติงานพบว่ามีส่วนกระตุ้นให้เกิดการสนับสนนุดังรายละเอียดตารางที่ 3 โดยสามารถแสดงกรอบ
แนวคิดดังภาพที่ 2 

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี 
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เมื่อวิเคราะห์ต่อไปในด้านอัตลักษณ์ 4 ด้านที่เสนอโดย Kamjam and Chaiwong (2020) 
พบว่าการพัฒนาโอกาสและอาชีพของผู้ปฏ ิบ ัต ิงานสตรี เป ็นการพัฒนาสู่ อัตลักษณ์ที ่ 4 ที ่เน้นไป
ทางด้านความกล้าหาญ เมื่อผู้ปฏิบัติงานรับรู้โอกาสในความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนการฝึกอบรมและ
พัฒนาน าไปสู่การพัฒนาอัตลักษณ์ที่ 1 ที่เน้นด้านหลักการและแนวปฏิบัติ และ อัตลักษณ์ที่  3 ที่เน้น
ด้านปัญญาและความสามารถ ในขณะที่การสนับสน ุนด้านสุขภาวะของครอบครัวและการสร้าง
สภาพแวดล้อมเชิงบวกน าไปสู่การพัฒนาอัตลักษณ์ที่ 2 ที่เน้นด้านความสัมพันธ์ ซึ่งเป็นอัตลกัษณ์
ของผู้น าสตรี 

 การบูรณาการกรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีในกลุ่มหลากหลายทางเพศ 
 งานวิจัยที่ผ่านมาของ Johnson and Otto (2019) พบว่า แนวคิดความเท่าเทียมทางเพศ

ของสตรีและกลุ่มหลากหลายทางเพศ หรือ LGBTQ+ มีประเด็นร่วม เนื่องด้วยเป็นกลุ่มที่ประสบกับ
การถูกกดทับในสังคมจากกลุ่มที ่ม ีอ  านาจเหนือกว่าหรือจากคนกลุ ่มน้อยที ่มีสิท ธิพิเศษเหนือกว่า 
งานวิจัยของ Krisri and Patnamee (2019) เรื่องบรรยากาศในองค์การและความพึงพอใจใน งาน 
พบองค์ประกอบสนับสนุนทีส่อดคล้องกับกรอบแนวคิดในภาพที่ 2 ได้แก่ วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียม
ทางเพศ โอกาสในการพัฒนาอาชีพจากหัวหน้างานและองค์การ สุขภาวะเชิงบวกจากครอบครัว และ
สภาพแวดล้อมเชิงบวก ที่ส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของกลุ่มหลากหลายทางเพศ งานวิจัยใน
ประเทศไทยในปัจจุบันพบว่าองค์การส่วนมากเข้าใจอัตลักษณ์ทางเพศและเปิดกว้างด้านโอกาสและ
ความก้าวหน้าในอาชีพ อย่างไรก็ดี วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศของครอบครัวและสุขภาวะ
ของครอบครัวมีความแตกต่างกันออกไป เนื่องด้วยสัมพันธ์กับค่านิยมและความเชื่อทางศาสนา ซึ่งหาก
ครอบครัวหรือบุคคลในชีวิตส่วนตัวไม่ยอมรับ จะท าให้ขาดคู่คิดหรือที่ปรึกษาเพ่ือปรับทุกข์ในเรื่องการ
ท างาน (Krisri & Patmanee, 2019) วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมของครอบครัวจึงเป็นสิ่งน่ากั งวล
เช่นเดียวกับผู้ปฏิบัติงานสตรี และมีแนวคิดที่ทับซ้อนกัน (Johnson & Otto, 2019) จึงเป็นที่น่าสนใจ
ว่ากรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีอาจประยุกต์ใช้กับกลุ่มคนหลากหลายทางเพศได้
เช่นกัน 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย (Policy Recommendation) 

จากกรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรี องค์การภาครัฐมีส่วนสนับสนุนนโยบายทั้ง 
2 ส่วน ได้แก่  

1. นโยบายส าหรับหัวหน้าในด้านการสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชา หัวหน้าจ าเป็นต้องมีการ
วางแผนเส้นทางอาชีพ โดยมีแผนในการฝึกอบรมและต าแหน่งความก้าวหน้า รวมถึงเกณฑ์ในการ
คัดเลือกอย่างชัดเจน โดยไม่ก าหนดด้านเพศหรือความสัมพันธ์ส่วนตน ทั้งนี้ องค์การจ าเป็นต้องปลูกฝัง
วิสัยทัศน์ความเท่าเทียมทางเพศแก่ผู้ปฏิบัติงานระดับหัวหน้าเพ่ือผลักดันผู้ปฏิบัติงานทุกเพศอย่างเท่า
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เทียม และอาจก าหนดนโยบายการเพ่ิมสัดส่วนเพ่ือสร้างความสมดุลและความเท่าเทียมทางเพศ ร่วม
ด้วย  

2. นโยบายส าหรับครอบครัวของพนักงาน แม้ว่าองค์การจะไม่สามารถสนับสนุนทางตรงได้ 
แต่องค์การภาครัฐสามารถสนับสนุนทางอ้อมด้วยนโยบายด้านการแบ่งเวลาเพ่ือครอบครัวของพนักงาน 
สนับสนุนให้ครอบครัวของพนักงานเข้าใจเรื่องวิสัยทัศน์ความเท่าเทียมทางเพศ รวมถึงสนับสนุนให้
พน ักงานสามารถสร้างสัมพันธ์ท ี่ดีกับบุคคลรอบข้างได้อย่างสมควร เน ื ่องด้วยความสัมพันธ์ที ่ดีจะ
น าไปสู่แรงจูงใจและก าลังใจในการท างาน 

ข้อจ ากัดและงานวิจัยในอนาคต (Limitation and Future Research) 

องค์การภาครัฐไทยส่วนหนึ่งมีการสนับสนุนสตรีในความก้าวหน้าทางอาชพี อย่างไรก็ดี พบว่า
อาชีพในบางประเภทไม่เป็นที่นิยมในผู้ปฏิบัติงานสตรี ท าให้มีสัดส่วนของผู้บริหารสตรีน้อย จึงมีความ
เป็นไปได้ว่า วิสัยทัศน์เรื่องความเท่าเทียมทางเพศและนโยบายสนับสนุนสตรีอาจมีนอ้ยกว่าเช่นกนั เชน่ 
กล ุ ่มอาชีพต ารวจ อ ัยการ และตุลาการ  นอกจากนี ้กรอบแนวคิดความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีมี
แนวโน้มใกล้เคียงกับกลุ่มคนหลากหลายทางเพศ จึงมีความน่าสนใจในการศึกษาต่อไปว่า องค์ประกอบ
ในกรอบแนวคิดสามารถประยุกต์ใช้ได้มากนอ้ยเพียงใด  

นอกจากนี้ งานวิจัยนี้มิได้รวมความแตกต่างด้านศาสนาที่มีต่อมุมมองสตรี ดังนั้น งานวิจัยเชิง
ล ึกในมุมมองศาสนาจึงเป็นสิ ่งจ าเป็นต่อไปเช่นกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งความคาดหวังต่อผู้หญิงใน
ครอบครัวมุสลิมที่มีความเชื่อแตกต่าง ซึ่งการศึกษาเชิงลึกในมิติของศาสนาต่อความเท่าเทียมทางเพศ
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ จะท าให้กรอบแนวคิดและแนวปฏิบัติมีความชัดเจนและสมบูรณ์ย่ิงข้ึนใน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 
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