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บทคัดย่อ

	 การศกึษานีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่พฒันากรอบแนวคดิความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูบ้รหิารสตรใีนองค์กรภาครฐั วธิกีารศกึษาโดยการทบทวนวรรณกรรมและการวเิคราะห์เอกสาร น�ำเสนอรายงานแบบพรรณนา
เชิงวิเคราะห์ ผลการศึกษาพบว่า ทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน 
และความผูกพันในอาชีพมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ขณะเดียวกันทุน
มนุษย์ ลักษณะงาน และทัศนคติที่มีต่อบทบาททางเพศมีความสัมพันธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีผ่าน
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนและความผูกพันในอาชีพ

Abstract

	 The purpose of this study was to investigate factors related to career advancement in order to develop 
a conceptual framework for women executives in public organizations.  This study was conducted by using 
a literature review and document analysis. The results indicated that human capital, job characteristics, 
gender-role attitudes, self-efficacy and career commitment, had a direct relationship with career advancement 
for women executives in public organizations. Besides, human capital, job characteristics and gender-role 
attitudes had an indirect relationship with career advancement for women executives through self-efficacy 
and career commitment.

บทน�ำ 
	 บทบาทของผู้หญิงในอดีตถูกจ�ำกัดอยู่ภายในบ้าน ความเชื่อและค่านิยมของสังคมมองว่าผู้หญิงเป็นเพศที่อ่อนแอ จ�ำเป็น
ต้องพึ่งพาผู้อื่นในการด�ำรงชีวิต ดังนั้น ผู้หญิงจึงมีหน้าที่ดูแลบ้าน ท�ำอาหาร และเลี้ยงดูบุตร เป็นเพียงแรงงานในครัวเรือนและ
ไม่ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินโดยตรง สภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปบังคับให้ผู้หญิงต้องหารายได้ดูแลตนเองและ
จุนเจือครอบครัว บทบาทของผู้หญิงจึงเปลี่ยนแปลงไป กลายเป็นผู้ประกอบอาชีพที่ได้รับค่าตอบแทนเป็นเงินโดยตรง และเป็น
ก�ำลงัแรงงานหลกัในการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ ในปัจจบุนั สดัส่วนก�ำลงัแรงงานสตรเีพิม่ขึน้อย่างเหน็ได้ชดัในทกุประเทศ 
ส�ำหรับประเทศไทยอัตราการเข้าร่วมก�ำลังแรงงานของผู้หญิงสูงถึงเกือบร้อยละ 70 ของสตรีในวัยท�ำงาน ซึ่งนับว่าเป็นอัตราที่
สงูมากเมือ่เทยีบกบัประเทศอืน่อกีหลายประเทศ สะท้อนให้เหน็ถงึบทบาทและความส�ำคญัของผูห้ญงิทีม่ต่ีอบทบาททางเศรษฐกจิ
ของสังคมและประเทศ
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	 แม้ว่าจ�ำนวนผูห้ญงิประกอบอาชพีนอกบ้านจะเพิม่ขึน้
อย่างเห็นได้ชัดในทุกวงการทุกสาขาอาชีพ แต่ความก้าวหน้า
ในอาชีพของผู้หญิง เมื่อเปรียบเทียบโอกาสความก้าวหน้าใน
การได้รับการสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต�ำแหน่งระดับสูงระหว่าง
ผู้หญิงและผู้ชายกลับมีความแตกต่างกัน โดยส่วนใหญ่พบว่า
ผูช้ายมคีวามก้าวหน้าในอาชพีเรว็กว่าผูห้ญงิ และผูห้ญงิได้รบั
โอกาสในการสนับสนุนให้ก้าวขึ้นสู่ต�ำแหน่งบริหารน้อยกว่า
ผู้ชาย โดยเฉพาะในหน่วยงานภาครัฐของไทย จากข้อมูล
รายงานก�ำลังคนภาครัฐ 2553 พบว่า ข้าราชการฝ่ายพลเรือน
สามัญทั้งหมด จ�ำนวน 362,553 คน มีจ�ำนวนผู้หญิงมากกว่า
ผู้ชาย คือเป็นหญิงจ�ำนวน 227,710 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
62.81 และผู้ชายจ�ำนวน 134,843 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 
37.19 แต่เมื่อพิจารณาต�ำแหน่งนักบริหาร ผู้ด�ำรงต�ำแหน่ง
หวัหน้าและรองหวัหน้าส่วนราชการระดบักระทรวง กรม จาก
จ�ำนวนนกับรหิารทัง้หมดในปี 2553 เป็นนกับรหิารหญงิเพยีง
ร้อยละ 24.44 (ส�ำนักงานข้าราชการพลเรือน, 2553) แสดง
ให้เห็นว่าจ�ำนวนนักบริหารหญิงยังคงมีน้อยมากเมื่อเทียบกับ
ผู้ชาย จากข้อมูลแสดงให้เห็นว่าโอกาสในการเข้ารับราชการ
ของผู้หญิงมีเท่าเทียมกับผู้ชาย แต่ผู้หญิงยังคงมีโอกาสด้อย
กว่าในการเลือ่นขัน้เลือ่นต�ำแหน่งหรอืความก้าวหน้าในอาชพี
เมื่อเทียบกับผู้ชาย 
	 ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นเป้าหมายอย่างหนึ่งในการ
ท�ำงาน มีความส�ำคัญทั้งต่อตัวผู ้ปฏิบัติงานและองค์การ 
เนื่องจากการท�ำงานเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตมนุษย์ การประสบ
ความส�ำเรจ็ในการท�ำงานหรอืมคีวามก้าวหน้าในอาชพีมคีวาม
สมัพนัธ์กบัรายได้ สถานะทางสงัคม และความพงึพอใจในชวีติ
ของผูป้ฏบิตังิาน โอกาสความก้าวหน้าในองค์การยงัเป็นปัจจยั
จงูใจผูป้ฏบิตังิานในการท�ำงานให้บรรลเุป้าหมายขององค์การ 
การศกึษาเกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
สตร ีจะเป็นข้อมลูในการพฒันาโอกาสและสนบัสนนุให้ผูห้ญงิ
มโีอกาสความก้าวหน้าในอาชพี โดยจะเป็นประโยชน์ต่อบคุคล
ในการวางแผนพัฒนาอาชีพและพัฒนาตนเอง รวมทั้งเป็น
ประโยชน์ต ่อองค์การในการหาแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ตลอดจนเป็นการลดความแตก-
ต่างระหว่างผู้หญิงผู้ชายและความไม่เสมอภาคทางเพศใน
สังคม รวมทั้งสนับสนุนให้ผู้หญิงมีโอกาสความก้าวหน้าใน
ต�ำแหน่งในองค์การอย่างทัดเทียมกับผู้ชาย 
	 การศึกษานี้จึงเป็นการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อความ
ก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดความสัมพันธ์
เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ        
ผูบ้รหิารสตรใีนองค์กรภาครฐัของไทย ซึง่จะน�ำไปสูก่ารศกึษา

ในเชิงประจักษ์เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรดังกล่าว
ส�ำหรับงานวิจัยในอนาคตต่อไป

วิธีการศึกษา

	 การศึกษานี้เป็นการทบทวนวรรณกรรม (Literature 
Review) การวิเคราะห์เอกสาร (Document Analysis) และ
น�ำเสนอรายงานแบบพรรณนาเชิงวิเคราะห์ (Analytical 
Description) ใช้ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการ
ศึกษาค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่
เกีย่วข้อง รวมทัง้การสบืค้นข้อมลูจากฐานข้อมลูอเิลก็ทรอนกิส์
ต่างๆ ได้แก่ Business Source Complete, Emerald Full 
Text, JSTOR, Science Direct, Scopus, Web of Science, 
Google Scholar และ Wiley Online Library เป็นต้น โดย
ค�ำส�ำคัญ (Key Words) ที่ใช้ในการสืบค้นข้อมูล คือ  Career 
Success และ Career Advancement ในชื่อเรื่อง (Title) 
ของงานวิจัย

ผลการศึกษา

	 จากการทบทวนวรรณกรรมสามารถเชื่อมโยงไปสู ่
ปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตรไีด้โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
	 1.	ความก้าวหน้าในอาชพี (Career Advancement)
	 โดยทั่วไปความก้าวหน้าในอาชีพหมายถึง การเลื่อน
ต�ำแหน่งที่สูงขึ้น ทั้งที่แท้จริงแล้วการเลื่อนต�ำแหน่งเป็นเพียง
ส่วนหนึง่ของความก้าวหน้าในอาชพี ค�ำศพัท์ทีใ่ช้อธบิายความ
ก้าวหน้าในอาชีพมีอยู่หลายค�ำ  ไม่ว่าจะเป็น ความส�ำเร็จใน
อาชีพ (Career Success) หรือ ความก้าวหน้าในอาชีพ 
(Career Advancement) ซึง่ทัง้สองค�ำมคีวามหมายคล้ายคลงึ
กัน (Arthur, Khapova, & Wilderom, 2005) โดยแนวคิด
พื้นฐานของความก้าวหน้าในอาชีพเป็นการอธิบายผลลัพธ์ที่
เกดิขึน้จากการท�ำงานของบคุคล แต่ผลลพัธ์ทีเ่กดิขึน้จากการ
ท�ำงานทั้งหมดไม่ใช่ความก้าวหน้าในอาชีพ ความก้าวหน้าใน
อาชพีในทีน่ีเ้ป็นผลลพัธ์ทีบ่คุคลต้องการหรอืส่งผลให้เกดิความ
รูส้กึในทางบวก โดยนยิามความหมายของ ความก้าวหน้า หรอื 
ความส�ำเร็จในอาชีพ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ ได้แก่ 
ความก้าวหน้าในเชิงภาวะวิสัย (Objective) เป็นการให้ความ
หมายความก้าวหน้าในอาชีพ โดยประเมินความก้าวหน้าหรือ
ความส�ำเรจ็ในอาชพีจากเกณฑ์ทีเ่หน็ได้ชดัและสามารถจบัต้อง
ได้ เป็นการวัดจากเกณฑ์ภายนอก (External Criteria) ซึ่ง
เป็นการสะท้อนให้เห็นถึงบทบาทของสังคมในการพิจารณา
ความก้าวหน้าในอาชพีของบคุคล โดยตดัสนิความก้าวหน้าใน
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อาชีพของบุคคลผ่านมุมมองของบุคคลอื่น และมักวัดความ
ก้าวหน้าของบคุคลจากระดบัต�ำแหน่ง  ความก้าวหน้าตามสาย
การบังคับบัญชา  หรือเงินเดือน ดังนั้น แนวคิดนี้จึงเชื่อว่าผู้ที่
มีต�ำแหน่งระดับสูงในองค์การคือ ผู้ที่ประสบความส�ำเร็จหรือ
มคีวามก้าวหน้าในอาชพี นกัวชิาการทีใ่ห้นยิามความก้าวหน้า
ในอาชพีในลกัษณะนี ้อาท ิBass (1981) ได้ให้ความหมายของ
ความก้าวหน้าในอาชีพว่าเป็นความก้าวหน้าตามสายการ
บังคับบัญชาของบุคคลในแต่ละอาชีพ ขณะที่ความก้าวหน้า
ในอาชีพเชิงอัตตวิสัย (Subjective) เป็นการให้ความ
หมายความก้าวหน้าในอาชีพโดยการประเมินความรู้สึกของ
บคุคลทีม่ต่ีอความก้าวหน้าในอาชพี หรอืวดัจากเกณฑ์ภายใน 
(Internal Criteria) ซึง่เป็นการวดัจากการรบัรู ้ความรูส้กึภาค
ภมูใิจ ความพงึพอใจในงาน และความพงึพอใจชวีติของตนเอง 
ดังนั้น ความก้าวหน้าในอาชีพจึงหมายถึง ประสบการณ์การ
บรรลุเป้าหมาย ซึ่งเป็นสิ่งที่มีคุณค่าต่อบุคคลมากกว่าการ
บรรลุเป้าหมายที่ก�ำหนดโดยองค์การหรือสังคม (Mirvis & 
Hall, 1994) ในท�ำนองเดยีวกนั Seibert  Crant และ Kraimer 
(1999) อธิบายว่า ความส�ำเร็จในอาชีพเป็นผลลัพธ์ทางบวก
ด้านจติใจ หรอืผลลพัธ์ทีเ่กีย่วข้องกบัการท�ำงาน หรอืการบรรลุ
เป้าหมาย ซึ่งเป็นผลมาจากการท�ำงาน การศึกษาครั้งนี้จึง
ต้องการวิเคราะห์ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีใน
องค์การภาครฐั เพือ่สามารถอธบิายปรากฏการณ์ได้อย่างครบ
ถ้วน การให้ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพจึงให้ความ
ส�ำคญัทัง้เกณฑ์ในเชงิภาวะวสิยัและในเชงิอตัวสิยัควบคูก่นัไป 
ความหมายของความก้าวหน้าในอาชพีในทีน่ีจ้งึหมายถงึ ความ
ก้าวหน้าในการท�ำงานและผลลพัธ์ต่างๆ ทีบ่คุคลได้รบัจากการ
ท�ำงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวกทางด้านจิตใจ 
	 2.	ทุนมนุษย์ (Human Capital)
	 นักวิชาการได้ให้ความหมายของทุนมนุษย์ไว้หลาย
ประการ ดงันี ้Bontis และ Fitz-enz (2002) ได้ให้ความหมาย
ว่าทุนมนุษย์เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของทุนทางปัญญา โดย
ทุนมนุษย ์เป ็นตัวแทนของความรู ้  ความสามารถและ
ประสบการณ์การท�ำงานของผูป้ฏบิตังิาน ส่วน นสิดารก์  เวช-
ยานนท์ (2551) กล่าวว่า ทนุมนษุย์หมายถงึคณุลกัษณะต่างๆ 
รวมถึงความสามารถที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ อันได้แก่ ความรู้ 
ทกัษะ ความสามารถ ซึง่ส่วนใหญ่มาพร้อมกบัมนษุย์ผูน้ัน้ หรอื
ใช้เงินหรือเวลาในการสร้างเสริม สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ถูก
สะสมขึ้นมาหลายทาง อาทิ ทางการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท�ำงาน การย้ายถิ่น ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ 
รวมทั้งการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ นอกจากนั้น ยังสามารถ
จ�ำแนกทุนมนุษย์ได้หลายลักษณะ อาทิ Roos และ Roos 

(1997) ได้จ�ำแนกทุนมนุษย์ออกเป็น 4 ลักษณะ คือ 1) ความ
สามารถ (Competence) เป็นความรู้ทางวิชาการหรือความ
รูด้้านเทคนคิ  2) ทกัษะ (Skill) เป็นสิง่ทีไ่ด้รบัจาการฝึกปฏบิตัิ
ซึ่งเป็นผลมาจากความรู้ความสามารถของบุคคล  3) ทัศนคติ 
(Attitude) เป็นผลมาจากแรงจงูใจ พฤตกิรรมและการกระท�ำ 
และ 4) ความสามารถทางสติปัญญา (Intellectual Agility) 
เป็นความสามารถในการปรับตัวทั้งในระดับองค์การและ
บุคคล จากผลการวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างทุนมนุษย์และความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า มีความ
สัมพันธ์ทางบวกระหว่างตัวแปรทุนมนุษย์และความก้าวหน้า
ในอาชีพ (Tharenou, Latimer, & Conroy, 1994; Guo, 
Xiao, & Yang, 2012; Pachulicz, Schmitt, & Kuljanin, 
2008; Metz & Tharenou, 2001) นอกจากนี้ ยังมีผลการ
ศกึษาเพิม่เตมิจากนกัวชิาการทีร่ะบวุ่า ตวัแปรทนุมนษุย์ไม่ว่า
จะเป็นการฝึกอบรม การศกึษา การสอนงาน หรอืประสบการณ์
การท�ำงานจะช่วยพฒันาผูป้ฏบิตังิานให้มคีวามเชือ่มัน่ในความ
สามารถของตนเพิ่มขึ้น (Baron & Morin, 2010; Zhao, 
Seibert, & Hills, 2005) สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Cunningham Bruenign Sartore Sagas และ Fink (2005) 
ซึ่งระบุว่า ตัวแปรทุนมนุษย์ซึ่งประกอบด้วย การศึกษา การ
ฝึกอบรมและประสบการณ์ มคีวามสมัพนัธ์กบัความเชือ่มัน่ใน
ความสามารถของตน โดยระบวุ่าการลงทนุในทนุมนษุย์ก่อให้
เกดิความเชือ่มัน่ในตนเองและท�ำให้บคุคลก้าวหน้าในอาชพีได้
ง่ายขึ้น ขณะเดียวกันการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบของการ
ศึกษา ประสบการณ์การท�ำงาน และการฝึกอบรมยังมีส่วน
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีความผูกพันในอาชีพมากขึ้นด้วย ดังเช่น
การศึกษาของ Aremu (2005) ซึ่งพบว่า การฝึกอบรมในงาน
และโอกาสการศึกษาต่อในอนาคตส่งผลต่อความผูกพันใน
อาชพีของต�ำรวจ สอดคล้องกบั Yap  Holmes  Hannan และ 
Cukier (2010) ทีพ่บว่า การฝึกอบรมจะส่งผลต่อความผกูพนั
ทั้งต่อองค์การและอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน เช่นเดียวกับการ
ศึกษาของ McGinnis และ Morrow (1990) ที่พบว่า การ
ศกึษา และระยะเวลาในการท�ำงานในอาชพีส่งผลทางบวกต่อ
ความผูกพันในอาชีพ จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่าทุนมนุษย์
มคีวามสมัพนัธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี และในขณะ
เดียวกัน ทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพผ่านการสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถของตน
และความผูกพันในอาชีพของผู้ปฏิบัติงาน
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	 3.	ลักษณะงาน (Job Characteristic) 
	 Hackman และ Oldham (1975) ได้แบ่งลกัษณะงาน 
(Job Characteristics) ออกเป็น 5 ลักษณะ ได้แก่ 1) งานที่
มีความหลากหลายด้านทักษะ (Skill Variety) 2) งานที่มี
เอกลักษณ์ (Task Identity) 3) งานที่มีความส�ำคัญ (Task 
Significant) 4) งานที่มีอิสระ (Autonomy) และ 5) งานที่มี
การป้อนข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) นักวิชาการที่ศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะงานและความก้าวหน้าในอาชพี  
ได้ข้อสรปุทีว่่าลกัษณะงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
บุคคล (Parasuraman, Purohit, Godshalk, & Beutell, 
1996; Glisson & Durick, 1988; Aryee, Chay, & Tan, 
1994) นอกจากนี้ ยังมีผลการศึกษาเพิ่มเติมจากนักวิชาการที่
สนับสนุนว่าลักษณะงานส่งผลต่อความผูกพันในอาชีพ 
(Aryee, Chay, & Chew, 1994; Noe, Noe, & Bachhuber, 
1990; Peng, Ngo, Shi, & Wong, 2009; Elanain, 2009) 
โดยระบุว่าลักษณะงานเป็นบริบทในการท�ำงานที่เป็นปัจจัย
หลักในการก�ำหนดความผูกพันในอาชีพของพนักงาน ดังนั้น 
งานที่มีความสามารถในการจูงใจต�ำ่จะส่งผลให้มีความผูกพัน
ในอาชีพต�่ำ  ขณะเดียวกัน ลักษณะงานยังส่งผลต่อความเชื่อ
มั่นในความสามารถของตน (Hsieh, Chen, Lee, & Kao, 
2012; Sousa, Coelho, & Guillamon-Saorin, 2012; 
Mathisen, 2011) โดยระบุว่า เมื่อพนักงานสามารถจัดการ
กบัสถานการณ์และปัญหาทีเ่กดิขึน้จากการท�ำงานได้ จะสร้าง
ความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้เพิ่มขึ้นนั่นเอง จึงสามารถ
สรุปได้ว่า ลักษณะงานมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความ
ก้าวหน้าในอาชีพ และในขณะเดียวกัน ลักษณะงานมีความ
สมัพนัธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าในอาชพีผ่านความผกูพนัใน
อาชีพของบุคคล และความเชื่อมั่นในความสามารถของตน
	 4. ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ (Gender-role 
Attitudes)
	 ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ (Gender-role 
Attitudes) ในที่นี้ หมายถึงทัศนคติและความเชื่อของบุคคล
เกี่ยวกับบทบาทที่เหมาะสมของผู้หญิงและผู้ชาย ซึ่งส่งผลต่อ
การประเมินพฤติกรรมของบุคคลในสังคม โดยทัศนคติเกี่ยว
กับบทบาททางเพศสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่  
ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศแบบดั้งเดิม (Traditional) 
โดยมุมมองนี้เชื่อว่า ผู้หญิงควรมีหน้าที่ในการดูแลบ้านและ
ครอบครัว ส่วนผู้ชายมีหน้าที่ท�ำงานนอกบ้าน ขณะที่ทัศนคติ
เกี่ยวกับบทบาททางเพศแบบเสมอภาค (Egalitarian) เชื่อว่า
ผู้หญิงและผู้ชายควรมีบทบาทและหน้าที่เท่าๆ กันในการ
ท�ำงานและดูแลครอบครัว (Korabit, Lero, & Whitehead, 

2008) สงัคมไทยเริม่ปรบัเปลีย่นทศันคตเิกีย่วกบับทบาทของ
ผู้หญิงทั้งในครอบครัวและในการท�ำงาน ในปัจจุบันบทบาท
ของผูห้ญงิไทยมกีารเปลีย่นแปลงไปจากเดมิ โดยมบีทบาทใน
การท�ำงานนอกบ้านมากขึ้น สังคมให้การยอมรับบทบาทของ
ผู ้หญิงท�ำงานมากขึ้น ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศที่
เปลี่ยนแปลงไปดังกล่าวเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
และความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิในสงัคมไทย ซึง่จากผล
การวจิยัของนกัวชิาการทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคติ
เกี่ยวกับบทบาททางเพศและความก้าวหน้าในอาชีพ   ได้ข้อ
สรุปที่ว่า ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศส่งผลต่อความ
ก้าวหน้าในอาชพีของบคุคล ดงัเช่นการศกึษาของ Wood และ 
Lindorff (2001) ที่ศึกษาพบว่า ปัจจัยเพศสภาวะและการ
เหมารวมบทบาททางเพศ ส่งผลต่อทั้งความเชื่อและทัศนคติ
ของทั้งผู้หญิงและผู้ชาย แต่เป็นอุปสรรคขัดขวางอาชีพต่อผู้
หญิง ส่วน Aycan (2004) ระบุว่าการเหมารวมบทบาททาง
เพศและทัศนคติที่มีต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงเป็น
อปุสรรคทางวฒันธรรมส�ำหรบัผูห้ญงิในการก้าวหน้าในอาชพี 
นอกจากนั้น ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศส่งผลต่อความ
ผูกพันในอาชีพ โดยเปลี่ยนมุมมองทางวัฒนธรรมใหม่ส�ำหรับ
ผู้หญิง ในการผสมผสานบทบาทครอบครัวและบทบาทการ
ท�ำงานเข้าด้วยกนั ส่งผลให้ผูห้ญงิสามารถผสานทัง้สองบทบาท
เข้าด้วยกันได้ (Fassinger, 1990) นักวิชาการที่สนับสนุน
แนวคดิดงักล่าว อาท ิการศกึษาของ O’Brien และ Fassinger 
(1993) ซึ่งพบว่า ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศมีความ
สมัพนัธ์ทางบวกกบัความผกูพนัในอาชพี โดยทศันคตเิกีย่วกบั
บทบาททางเพศจะเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงบันดาลใจใน
การประกอบอาชีพและพฤติกรรมเกี่ยวกับอาชีพของวัยรุ่น
หญงิ สอดคล้องกบั การศกึษาของ McWhirter  Hackett และ 
Bandalos (1998) ซึง่พบว่า ทศันคตเิกีย่วกบับทบาททางเพศ
แบบเสรหีรอืแบบก้าวหน้า (Liberal Gender Role Attitudes) 
ส่งผลต่อความผูกพันในอาชีพ ดังนั้น ผู้ที่มีทัศนคติต่อบทบาท
ทางเพศแบบเสรมีแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามผกูพนัในอาชพีมากกว่า 
ขณะเดียวกันทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศยังมีความ
สัมพันธ์กับความเชื่อมั่นในความสามารถของตน โดยระบุว่า  
ผู้หญิงที่มีทัศนคติที่เชื่อในสิทธิของสตร ี มักจะมีความเชื่อมั่น
ในตนเองและมีความสามารถเกี่ยวกับงาน (Ahrens & 
O’Brien, 1996) สอดคล้องกับการศึกษาของ Gushue และ 
Whitson (2006) ซึ่งพบว่า ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ
มคีวามสมัพนัธ์กบัความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนในการ
ตัดสินใจทางด้านอาชีพ (Career Decision Self-Efficacy) 
โดยระบุว่า ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศมีบทบาทส�ำคัญ



29
    ปีที่ 33 ฉบับที่ 3  

กรกฎาคม-กันยายน 2556

ในการพัฒนาอาชีพของเด็กผู้หญิง เนื่องจากท�ำให้บุคคลมี
ความมั่นใจที่จะจัดการกับการกีดกันทางเพศในกระบวนการ
พัฒนาอาชีพได้  จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ทัศนคติเกี่ยว
กับบทบาททางเพศมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพ และในขณะเดียวกัน ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททาง
เพศมคีวามสมัพนัธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าในอาชพีผ่านการ
สร้างความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนและความผกูพนัใน
อาชีพของผู้ปฏิบัติงาน
	 5.	ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (Self-
efficacy)
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารทีเ่กีย่วข้อง ได้
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตนไว้ อาทิ Bandura (1986) ได้ให้ความหมาย
ของความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนว่า หมายถงึความเชือ่
ของบุคคลที่มีต่อความสามารถของตนเอง ที่จะจัดการและ
แสดงพฤตกิรรมเพือ่ให้บรรลเุป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ ต่อมา Lent 
และ Hackett (1987) ได้ขยายความว่า ความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตนเป็นการตัดสินใจของบุคคลถึงความสามารถ
ของตนเอง ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและการแสดงออก โดยจะ
เป็นปัจจัยก�ำหนดกิจกรรมที่ต้องท�ำและทักษะที่ต้องมีเพื่อให้
ได้ผลการปฏิบัติตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ จากผลการวิจัยของ    
นกัวชิาการทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความเชือ่มัน่ในความ
สามารถของตนและความก้าวหน้าในอาชีพ ได้ข้อสรุปที่ว่า
ความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนมคีวามสมัพนัธ์กบัระดบั
เงนิเดอืน การเลือ่นต�ำแหน่งและความพงึพอใจในงาน (Abele 
& Spurk, 2009; Higgins, Dobrow, & Chandler, 2008; 
Lubbers, Loughlin, & Zweig, 2005) นอกจากนั้นยังมีการ
ศึกษาของ Day และ Allen (2004) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความเชือ่มัน่ในความสามารถของตนและความส�ำเรจ็
ในอาชีพ ผลการศึกษาพบว่า ความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตนมีความสัมพันธ์กับความส�ำเร็จในอาชีพเชิงอัตวิสัย 
(Subjective) สอดคล้องกับการศึกษาของ Kim   Mone และ 
Kim (2008) ซึ่งพบว่า ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับเงินเดือน เช่นเดียวกับ 
Valcour และ Ladge (2008) ซึ่งพบว่า ความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความส�ำเร็จทั้งใน
เชิงภาวะวิสัย (Objective) และในเชิงอัตวิสัย (Subjective) 
โดยบุคคลที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนจะมีความ
มั่นใจในการท�ำงานและเชื่อว่าตนเองสามารถท�ำงานให้บรรลุ
ผลส�ำเร็จได้ ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น น�ำไปสู่การ
ประสบความส�ำเร็จในอาชีพ ส�ำหรับในประเทศไทยจากการ

ศึกษาของ วรางค์ วีระนาคินทร์ (2551) พบว่า ความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนมีความสัมพันธ์กับความปรารถนา
ก้าวหน้าในอาชีพ จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความ
ก้าวหน้าในอาชีพ 
	 6. ความผูกพันในอาชีพ (Career commitment)
	 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
พบว่า นักวิชาการได้ให้ความหมายของความผูกพันในอาชีพ
ไว้หลายความหมาย ดงันี ้Blua (1988) ได้ให้ความหมายความ
ผูกพันในอาชีพว่าหมายถึง ทัศนคติของบุคคลเกี่ยวกับอาชีพ
หรอืวชิาชพีของตน ส่วน Hall (1971) ได้ให้นยิามความผกูพนั
ในอาชีพว่าเป็นแรงจูงใจของบุคคลที่จะท�ำงานในอาชีพที่ตน
เลือก ขณะที่ Aryee และ Tan (1992) กล่าวว่า ความผูกพัน
ในอาชีพเป็นชุดของความคิดที่มีต่องานและพฤติกรรมที่
แสดงออกในการจดัการกบัอปุสรรคในการบรรลเุป้าหมายด้าน
อาชีพ ส�ำหรับ Morrow และ Wirth (1989) ได้กล่าวถึงความ
ผูกพันในอาชีพไว้ว่า เป็นความจงรักภักดีที่บุคคลมีต่ออาชีพที่
ท�ำอยู่ จากผลการวิจัยของนักวิชาการที่ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความผูกพันในอาชีพและความก้าวหน้าในอาชีพ ได้
ข้อสรุปที่ว่า ความผูกพันในอาชีพส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของบุคคล ดังเช่นการศึกษาของ Ballout (2009) ซึ่ง
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในอาชีพและความ
ส�ำเร็จในอาชีพ พบว่าความผูกพันในอาชีพส่งผลต่อทั้งความ
ส�ำเร็จในอาชีพเชิงภาวะวิสัย (Objective) ได้แก่ ระดับเงิน
เดอืน และความส�ำเรจ็ในอาชพีเชงิอตัวสิยั (Subjective) ได้แก่ 
ความพึงพอใจในอาชีพ สอดคล้องกับ Poon (2004) พบว่า 
ความผูกพันในอาชีพส่งผลต่อความส�ำเร็จในอาชีพเชิงภาวะ
วิสัย (Objective) และความส�ำเร็จในอาชีพเชิงอัตวิสัย 
(Subjective) เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ Day และ Allen 
(2004) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันในอาชีพ
และความส�ำเรจ็ในอาชพี พบว่า ความผกูพนัในอาชพีส่งผลต่อ
ระดับเงินเดือน ผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในอาชีพ
ของผู้ปฏิบัติงาน นอกจากนั้น จากการศึกษาของ อัญชลี เซ่ง-
ตระกูล (2549) พบว่า ความส�ำเร็จในวิชาชีพครูได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากความผกูพนัในวชิาชพี แสดงว่าครทูีม่คีวามผกูพนั
ในวิชาชีพมาก จะมีอิทธิพลให้ครูมีความส�ำเร็จในวิชาชีพมาก
ขึ้น เช่นเดียวกับการศึกษาของ นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) 
ซึ่งพบว่า ความผูกพันในอาชีพส่งผลบวกทางตรงต่อความ
ส�ำเร็จในอาชีพ จากข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า ความผูกพันใน
อาชีพมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บคุคล โดยผูท้ีม่คีวามผกูพนัในอาชพีจะมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวาม
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ก้าวหน้าในอาชีพ เนื่องจากบุคคลที่มีความผูกพันในอาชีพจะตั้งใจที่จะท�ำงานและทุ่มเทให้กับการท�ำงานอย่างเต็มที่ ส่งผลให้มี
ผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น น�ำไปสู่การได้รับค่าตอบแทนที่สูงขึ้นตามไปด้วย 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถพัฒนาเป็นโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ
ปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ได้ดังภาพที่ 1 

ภาพที่ 1 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ
ที่มา: สร้างโดยผู้เขียน

	 จากภาพที่ 1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติเกี่ยวกับบทบาททางเพศ ความเชื่อมั่นในความ
สามารถของตน ความผูกพันในอาชีพ และความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพ ขณะเดียวกันทุนมนุษย์ ลักษณะงาน และทัศนคติที่เกี่ยวกับบทบาททางเพศมีความสัมพันธ์โดยอ้อมต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้บริหารสตรีผ่านความเชื่อมั่นในความสามารถของตนและความผูกพันในอาชีพ

บทสรุป

	 บทความนีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่พฒันากรอบแนวคดิพืน้ฐานในการพฒันาโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่ผีลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ซึ่งแสดงรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ ลักษณะงาน ทัศนคติ
เกี่ยวกับบทบาททางเพศ ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ความผูกพันในอาชีพที่มีความสัมพันธ์ต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
ทัง้ทางตรงและทางอ้อม ส�ำหรบังานวจิยัในอนาคตจะเป็นการน�ำโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตขุองปัจจยัทีม่ผีลต่อความก้าวหน้า
ในอาชพีของผูบ้รหิารสตรใีนองค์กรภาครฐัทีไ่ด้จากการศกึษาครัง้นีไ้ปศกึษาในเชงิประจกัษ์เพือ่ทดสอบความสมัพนัธ์ของตวัแปร
ดงักล่าว ซึง่ความรูท้ีไ่ด้จากการศกึษาจะเป็นการเพิม่องค์ความรูเ้กีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชพีของสตรใีนสงัคมไทยปัจจบุนัและ
เป็นแนวทางในการส่งเสริมศักยภาพการท�ำงานของสตรีให้มีความก้าวหน้าในอาชีพ เพื่อส่งเสริมให้สตรีมีโอกาสในการด�ำรง
ต�ำแหน่งระดับสูงในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกับผู้ชาย
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