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บทคดัย่อ 
 

 การศกึษาครั *งนี*มวีตัถุประสงคเ์พื0อ 1) พฒันาแบบจําลองสมการโครงสรา้งของกลุ่มตวั
แปรที0มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัของไทย และ    
2) ทดสอบความไม่แปรเปลี0ยนของแบบจําลองระหว่างกลุ่มผู้ปฏบิตัิงานที0มรีะดบัตําแหน่ง
แตกต่างกนั การวจิยัครั *งนี*ใช้วธิกีารวจิยัแบบผสมผสานวธิกีารทั *งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ
แบบคู่ขนาน ซึ0งดําเนินการรวบรวมขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มูลทั *งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพใน
ช่วงเวลาเดยีวกนั โดยกลุ่มตวัอย่างสําหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณ คอื ขา้ราชการพลเรอืนสามญั
สตรทีี0ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ อํานวยการ และบรหิารที0มรีะยะเวลาในการทํางานตั *งแต่ 
10 ปี เป็นต้นไป จาํนวน 800 คน แบ่งเป็นขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร จาํนวน 400 คน และ
ระดบัสูง จํานวน 400 คน ที0ได้มาจากการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั *นตอน สําหรบักลุ่มตวัอย่าง
สําหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม โดยแบ่งเป็นขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร
จาํนวน 5 คน และขา้ราชการสตรรีะดบัสูงจาํนวน 5 คน สําหรบัตวัแปรที0ใชใ้นการวจิยัประกอบ 
ดว้ย 8 ตวัแปรแฝง คอื ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
ตวัแปรแฝงการสนบัสนุนขององคก์าร ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี0ยวกบับทบาททางเพศ ตวัแปรแฝง
คุณลกัษณะงาน ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี ตวัแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
และตวัแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชพี ซึ0งวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้24 ตวัแปร เครื0องมอืที0ใช้
ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถาม สําหรบัช่วงการวจิยัเชงิปรมิาณ และแบบสมัภาษณ์แบบกึ0ง
โครงสรา้งสาํหรบัช่วงการวจิยัเชงิคุณภาพ ผลการวจิยัสามารถสรปุได ้ดงันี* 

1. แบบจําลองสมการโครงสร้างความก้าวหน้าในอาชพีของข้าราชการสตร ีพบว่า 
แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (χ2 = 669.75, df = 227, χ2/df = 2.95, 
RMSEA = 0.049, CFI = 0.99, SRMR = 0.032) โดยตวัแปรแฝงต่างๆ ในแบบจาํลอง สามารถ
อธบิายความแปรปรวนของความก้าวหน้าในอาชพีได้รอ้ยละ 77 และพบว่าความก้าวหน้าใน
อาชพีได้รบัอทิธพิลทางตรงจากการสนับสนุนขององคก์ารมากที0สุดอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี0
ระดบั .05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.47 และไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากคุณลกัษณะงานมาก
ที0สุด อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที0ระดบั .05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.43 ซึ0งผลการวจิยั
ดงักล่าวสอดคล้องกบัข้อมูลเชงิคุณภาพ และมขีอ้ค้นพบเพิ0มเตมิจากผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 
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ไดแ้ก่ ปจัจยัทางดา้นจติวทิยา ซึ0งเป็นแรงขบัหรอืแรงผลกัดนัภายในของบุคคลหรอืเป็นลกัษณะ
ทางด้านจติใจของบุคคล อนัจะนํามาซึ0งความสําเรจ็ในอาชพี จากผลการวจิยัเชงิปรมิาณและ
ผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบว่าแบบจําลองสมการโครงสร้างของความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการสตรีในองค์การภาครฐัของไทยที0ได้จากการศึกษาเชิงปริมาณส่วนใหญ่มีความ
กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิคุณภาพ 

2. แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรมีี
ความไม่แปรเปลี0ยนของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามเิตอร์นํ*าหนักองค์ประกอบของตวัแปร
สงัเกตได้ และค่าพารามเิตอร์ของเมทริกซ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝง
ภายนอกระหว่างข้าราชการสตรีระดับปฏิบัติการและข้าราชการสตรีระดับสูง แต่มีความ
แปรเปลี0ยนค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอื
ของตวัแปรแฝงภายในและค่าพารามเิตอร์ของเมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วม
ระหว่างตวัแปรแฝงภายนอกระหว่างขา้ราชการสตรทีี0มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั 
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Abstract 
  
 The purposes of this research were to: 1) develop a structural equation model of 
career advancement for women civil servants in Thai public organizations; and 2) 
examine the invariance of career advancement model among civil servants with different 
positions. A mixed methods, convergent parallel design, was used in order to collect 
quantitative data and qualitative data. The sample for quantitative research as women 
ordinary civil servants in knowledge worker position, managerial position and executive 
position with a period of working women from 10 years onwards of 800 cases divided into 
operational-level position 400 cases and high-level position 400 cases selected by multi-
stage sampling. Sample for qualitative research is divided into two groups consisted of 
women ordinary civil servants operational-level position 5 cases and high-level position 5 
cases. The variables to be investigated consisted of 8 latent variables: human capital, 
organizational sponsorship, work-family balance, job characteristics, gender-role attitudes, 
career commitment, self-efficacy and career advancement; with 24 observed variables. 
The research tools used in the study were a questionnaire for the quantitative research 
and the semi-structure interview for the qualitative research. The major findings were as 
follow: 
 1. The structural equation model (SEM) of career advancement for women civil 
servants had a good fit to the empirical data (χ2 = 669.75, df = 227, χ2/df = 2.95, 
RMSEA = 0.049, CFI = 0.99, SRMR = 0.032). The variables in the model explained 77% 
of variance in career advancement. Organizational factor had the highest direct effect on 
career advancement with effect sizes 0.47, while job characteristics had the highest 
indirect effect with effect sizes 0.43 at significant level .05 as well. Notably, this 
quantitative data analysis results were in conformity with the qualitative data analysis. 
And additional findings from the qualitative research, including psychological factors, 
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which is driven by a person or a person's psychological characteristics lead to success in 

career. The quantitative and qualitative results showed that structural equation model of 

women's career advancement of civil servants in the public sector of Thailand which were 

found from the quantitative research showed major consistency with the qualitative data. 

 2. The casual model indicated invariance of model form, factor loading matrix of 

observed variables, the parameter of the causal effect matrix between endogenous latent 

variables and the parameter of the casual effect matrix from exogenous latent variable to 

endogenous latent variables among women civil servants with operational-level position 
and high-level position. But indicate variance of the parameter of the variance-covariance 
matrix of errors in dependent latent variables and the parameter of the variance-
covariance matrix of independent latent variables among women civil servants with 
different level positions. 
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บทที� 1 
บทนํา 

 
ปัญหาและความเป็นมาของปัญหา 
  ความกา้วหน้าในอาชพีเป็นเป้าหมายในการทํางานอย่างหนึ�งที�มคีวามสําคญั เนื�องจาก
ความก้าวหน้าในอาชพีเป็นประโยชน์ทั #งต่อบุคคลและองคก์าร ในระดบับุคคลความก้าวหน้าใน
อาชพีเป็นการตอบสนองความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ ความต้องการมอีํานาจและมคีวามพงึ
พอใจระดบับุคคล องค์ความรู้ที�ได้จากการศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีช่วยพฒันากลยุทธ์ใน
การพัฒนาตนเองของบุคคล ขณะที�ในระดับองค์การองค์ความรู้ที�ได้จากการศึกษาช่วยให้
องคก์ารออกแบบระบบตําแหน่ง การพฒันาอาชพีและการวางแผนเสน้ทางอาชพีใหแ้ก่พนักงาน
ไดอ้ย่างเหมาะสมเพื�อส่งเสรมิใหบุ้คลากรในองคก์ารมคีวามก้าวหน้าในอาชพี นอกจากนั #น การ
ทํางานเป็นส่วนหนึ�งในชวีติมนุษยแ์ละมคีวามสําคญัต่อการดํารงอยู่ในสงัคมของมนุษย ์ทําให้
บุคคลรู้สึกมีคุณค่า มีเป้าหมายในการดํารงชีวิต ความก้าวหน้าในอาชีพจึงมีความสําคัญ 
นอกจากตอบสนองความต้องการประสบความสําเรจ็ซึ�งเป็นความต้องการขั #นสูงของมนุษยแ์ล้ว 
ความก้าวหน้าในอาชพียงัมคีวามสมัพนัธก์บัรายได ้สถานะทางสงัคม ซึ�งเป็นความต้องการขั #น
พื#นฐานของมนุษย์ หากผู้หญิงมคีวามก้าวหน้าในอาชีพย่อมมรีายได้ สถานะทางสงัคมและ
คุณภาพชวีติที�ดตีามไปดว้ย อย่างไรกต็าม ความแตกต่างระหว่างผูห้ญงิและผูช้าย ทําใหส้งัคม
คาดหวงับทบาทของผูห้ญงิและผูช้ายแตกต่างกนั ในอดตีบทบาทของผูห้ญงิถูกจาํกดัอยู่ภายใน
บ้าน เนื�องจากทศันคตแิละค่านิยมของคนในสงัคม มองว่าผู้หญงิเป็นเพศที�อ่อนแอ มบีทบาท
เป็นเพยีงแม่บ้าน มหีน้าที�ดูแลทําความสะอาดบ้าน ทําอาหาร และเลี#ยงดูบุตร ผู้หญิงจงึต้อง
พึ�งพาผูอ้ื�นในการดาํรงชวีติมาโดยตลอด ในขณะเดยีวกนั สงัคมใหคุ้ณค่าและยกย่องเพศชายใน
ฐานะเพศที�เขม้แขง็ เป็นผู้นําครอบครวั ต่อมาดว้ยการเปลี�ยนแปลงทางเศรษฐกจิและสงัคมทํา
ให้บทบาทของผู้หญิงเปลี�ยนแปลงไป โดยจากเดมิที�ผู้หญงิเป็นเพยีงแรงงานในครวัเรอืนและ
ไม่ได้รบัค่าตอบแทนเป็นเงนิโดยตรง เมื�อโลกมคีวามเจรญิก้าวหน้ามากขึ#น สภาพเศรษฐกิจ
สงัคมที�เปลี�ยนแปลงไปบงัคบัให้ผู้หญงิต้องหารายได้มาช่วยเหลอืตนเองและจุนเจอืครอบครวั 
ผูห้ญงิมบีทบาทมากขึ#นกลายเป็นแรงงานที�ไดร้บัค่าตอบแทนเป็นเงนิโดยตรง เป็นกําลงัแรงงาน
หลกัในการพฒันาเศรษฐกจิของประเทศ 

ในปจัจุบนัการประกอบอาชพีของผู้หญงิมใีห้เหน็อย่างกว้างขวางในทุกวงการทุกสาขา
อาชพี สดัส่วนของกําลงัแรงงานหญงิเพิ�มขึ#นอย่างเหน็ไดช้ดัในทุกประเทศ จากรายงาน Global 
Employment Trends 2011 พบว่า ในปี 2009 อตัราการเขา้ร่วมกําลงัแรงงานของผูห้ญงิทั �วโลก
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คดิเป็นรอ้ยละ 53.7 ในขณะที�ภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉียงใต้และแปซฟิิกอตัราการเขา้ร่วม
กําลงัแรงงานของผูห้ญงิคดิเป็นรอ้ยละ 57.6 (International Labour Organization, 2011) สอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูในเอกสารงาน รายได ้และความเท่าเทยีมทางมติหิญงิชายในเอเชยีตะวนัออก: คู่มอื
ปฏบิตั ิซึ�งศกึษางาน รายได้ และความเท่าเทยีมทางมติหิญงิชายใน 8 ประเทศ คอื จนีกบัเขต
การปกครองพิเศษฮ่องกง ญี�ปุ่น สาธารณรฐัเกาหลี มาเลเซยี ฟิลิปปินส์ สิงค์โปร์ ไทยและ
เวยีดนาม พบว่าอตัราการเข้าร่วมในกําลงัแรงงานของผู้หญงิเป็นตวัเลขที�สูงและกําลงัเพิ�มสูง
ยิ�งขึ#น สําหรบัประเทศไทยใน พ.ศ. 2548 อตัราการเขา้ร่วมแรงงานของผูห้ญงิสูงกว่าประเทศอื�นๆ 
ในภูมภิาค คอื คิดเป็นร้อยละ 65.6 รองจากเวยีดนาม (ร้อยละ 72.2) และจนี (ร้อยละ 68.8) 
(Haspels & Majurin, 2008) แสดงให้เหน็ว่าผู้หญงิมสี่วนร่วมในการทํางานมากขึ#น สะทอ้นถงึ
ความสําคญัของผูห้ญงิที�มต่ีอบทบาททางเศรษฐกจิของสงัคมและประเทศ เนื�องจากกําลงัแรงงาน
เป็นหนึ�งในปจัจยัการผลติที�สําคญัของประเทศ การมสี่วนร่วมในกําลงัแรงงานของผูห้ญงิจงึมี
นัยสําคญัทั #งต่อการพฒันาศกัยภาพและคุณภาพชวีติของตนเอง และการพฒันาเศรษฐกจิและ
สงัคมของประเทศ แม้ว่าจํานวนผู้หญิงทํางานจะเพิ�มขึ#นอย่างเห็นได้ชดัในทุกเขตพื#นที� แต่
ความกา้วหน้าในอาชพี (Career advancement) เมื�อเปรยีบเทยีบโอกาสระหว่างผูห้ญงิและชาย
ในการไดร้บัการสนบัสนุนใหก้า้วขึ#นสู่ตําแหน่งระดบัสงูกลบัมคีวามแตกต่างกนั โดยผูช้ายมอีตัรา
ความก้าวหน้าในอาชีพเร็วกว่าผู้หญิงและผู้หญิงได้รบัโอกาสในการสนับสนุนให้ก้าวขึ#นสู่
ตําแหน่งบรหิารน้อยกว่าผูช้าย (Acker, 1992) สอดคลอ้งกบัขอ้มลูจากองคก์ารแรงงานระหว่าง
ประเทศพบว่าแมว้่าผูห้ญงิจะกา้วสู่ตําแหน่งบรหิารจะมากขึ#น แต่ยงัเป็นไปอย่างชา้ๆ และจาํนวน
ผูช้ายที�กา้วขึ#นสู่ตําแหน่งบรหิารกย็งัมากกว่าผูห้ญงิ (International Labour Organization, 2004)  

สําหรบัประเทศไทย จากรายงานสถติจิาํแนกเพศของประเทศไทย ปี 2551 พบว่าในปี 
2549 ผูบ้รหิารหญงิในภาคธุรกจิเอกชนที�เป็นกรรมการในบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัย ์
จาํนวน 218 บรษิทั มจีาํนวนรวม 139 คน จากกรรมการทั #งหมด 642 คน คดิเป็นรอ้ยละ 21.6 
ขณะที�สดัส่วนผูห้ญงิที�เป็นกรรมการนิตบุิคคลที�จดทะเบยีนกบักรมพฒันาธุรกจิการคา้ กระทรวง
พาณิชยส์ูงกว่าคอื รอ้ยละ 35 (สํานักงานกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครวั, 2551) และจาก
รายงานผลการสํารวจธุรกจินานาชาตขิองThe Grant Thornton International Business Report 
(IBR) ซึ�งสํารวจทศันคตขิองธุรกจิเอกชนปี 2011 เปิดเผยว่าทั �วโลกมผีู้สตรทีี�ดํารงตําแหน่ง
ผูบ้รหิารเพยีงรอ้ยละ 20 และมเีพยีงรอ้ยละ 8 ที�ม ีCEO เป็นผูห้ญงิ และจากการสํารวจทั �วโลก 
ประเทศไทยมอีตัรารอ้ยละของสตรใีนตําแหน่งผู้บรหิารมากที�สุด คอื รอ้ยละ 45 ตามมาด้วย
จอรเ์จยีและรสัเซยี (www.grantthornton.com)  

เมื�อเปรยีบเทยีบผู้บรหิารหญงิในภาคราชการจะพบว่ามผีูห้ญงิอยู่ในสดัส่วนที�น้อยมาก
เมื�อเทยีบกบัผูช้าย ทั #งที�ในภาพรวมขา้ราชการฝ่ายพลเรอืนสามญั พบว่าเป็นหญงิมากกว่าชาย 
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จากขอ้มูลรายงานกําลงัคนภาครฐั 2554 ขา้ราชการพลเรอืนสามญัซึ�งรวบรวมขอ้มลูกําลงัคน
ภาครฐัในฝ่ายพลเรอืนปีงบประมาณ 2554 เฉพาะในส่วนของข้าราชการพลเรอืนสามญั ซึ�ง
ปฏบิตังิานในกระทรวง กรมต่างๆ จาํนวน 149 ส่วนราชการและอยู่ในความดูแลของคณะกรรมการ
ขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ทั #งในราชการบรหิารส่วนกลาง และส่วนภูมภิาค ในภาพรวมจาก
จาํนวนขา้ราชการฝา่ยพลเรอืนสามญัทั #งหมด จาํนวน 358,735 คน พบว่าเป็นหญงิมากกว่าชาย 
คอืเป็นหญงิรอ้ยละ 63.30 (จาํนวน 227,088 คน) ส่วนชายรอ้ยละ 36.70 (จาํนวน 131,647 คน) 
และเมื�อเปรยีบเทยีบขอ้มลูยอ้นหลงัไปตั #งแต่ปี 2547 จนถงึปี 2553 ขา้ราชการหญงิมแีนวโน้ม
เพิ�มขึ#น โดยในปี 2547 ขา้ราชการหญงิมสีดัส่วนรอ้ยละ 60.06 และเพิ�มขึ#นเป็นรอ้ยละ 61.32 ใน
ปี 2548 และไดเ้พิ�มสูงขึ#นเป็นรอ้ยละ 61.67 ในปี 2550 และเพิ�มขึ#นในปี 2553 เป็น 62.81 
ดงันั #นจากขอ้มลูจะเหน็ไดว้่าสดัส่วนขา้ราชการผูห้ญงิเพิ�มขึ#นอยา่งเหน็ไดช้ดั 

แต่เมื�อพจิารณาตามประเภทตําแหน่งของข้าราชการ ซึ�งแบ่งได้ 4 ประเภท ได้แก่ 
ตําแหน่งประเภททั �วไป ตําแหน่งประเภทวชิาการ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ และตําแหน่ง
ประเภทบรหิาร พบว่า ขา้ราชการในตําแหน่งประเภททั �วไปเป็นหญงิมากกว่าชาย คอืเป็นหญงิ
รอ้ยละ 54.93 เช่นเดยีวกบัตําแหน่งประเภทวชิาการเป็นหญงิมากกว่าชาย คอืเป็นหญงิรอ้ยละ 
68.39 ขณะที�ตําแหน่งประเภทอํานวยการกลบัมสีดัส่วนผู้หญิงน้อยกว่าผู้ชายมาก โดยเป็น
ผู้หญิงเพยีงร้อยละ 24.28 เช่นเดยีวกบัตําแหน่งประเภทบรหิาร พบว่ามผีู้หญงิเพยีงรอ้ยละ 
18.00 นอกจากนั #น เมื�อพจิารณาสดัส่วนขา้ราชการในแต่ละประเภทและระดบัตําแหน่ง พบว่า 
ขา้ราชการในตําแหน่งประเภททั �วไป ระดบัปฏบิตังิานและระดบัชํานาญงาน ตําแหน่งประเภท
วชิาการตั #งแต่ระดบัปฏบิตักิารถงึระดบัชํานาญการ ขา้ราชการหญงิมสีดัส่วนมากกว่าชายอย่าง
เห็นได้ชดั ส่วนตําแหน่งประเภทวิชาการระดบัชํานาญการพิเศษมสีดัส่วนผู้ชายและผู้หญิง
ใกล้เคยีงกนั ในขณะที�ในตําแหน่งประเภททั �วไป ระดบัอาวุโส ตําแหน่งประเภทวชิาการตั #งแต่
ระดบัเชี�ยวชาญถึงระดบัทรงคุณวุฒ ิและในตําแหน่งประเภทอํานวยการและประเภทบรหิาร 
สดัส่วนขา้ราชการชายกลบัมมีากกว่าผูห้ญงิอย่างเหน็ได้ชดั และเมื�อพจิารณาจากจํานวนนัก
บริหาร ผู้ดํารงตําแหน่งหัวหน้าและรองหัวหน้าส่วนราชการระดับกระทรวง กรม ใน
ปีงบประมาณ 2554 มจีาํนวน 541 คน ซึ�งจากจาํนวนนักบรหิารทั #งหมดในปี 2554 เป็นนัก
บรหิารหญงิในสดัส่วนเกอืบ 1 ใน 4 หรอืรอ้ยละ 25.51 จาํแนกเป็นนักบรหิารระดบัต้น เป็นหญงิ
รอ้ยละ 26.41 และนักบรหิารระดบัสูง เป็นหญิงรอ้ยละ 24.81 และเมื�อเปรยีบเทยีบขอ้มูล
ยอ้นหลงัไปตั #งแต่ปี 2536 จนถงึปี 2551 นักบรหิารหญงิมแีนวโน้มเพิ�มขึ#น โดยในปี 2536 นัก
บรหิารหญงิมสีดัส่วนเพยีงรอ้ยละ 10.55 และเพิ�มขึ#นเป็นรอ้ยละ 14.00 ในปี 2540 รอ้ยละ 
20.16 ในปี 2547 และไดเ้พิ�มสูงขึ#นเป็นรอ้ยละ 23.14 ในปี 2549 แต่ในปี 2550 ลดลงเลก็น้อย
เหลอื 22.18 และเพิ�มขึ#นในปี 2552 เป็น 24.18 และเป็น 24.44 ในปี 2553 (สํานักงานขา้ราชการ
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พลเรอืน, 2554)  ดงันั #น จากข้อมูลแสดงให้เหน็ว่าสดัส่วนนักบรหิารหญิงยงัคงมน้ีอยมากเมื�อ
เทยีบกบัผูช้ายในทุกระดบั แมว้่าจะมจีาํนวนขา้ราชการพลเรอืนสามญัสตรใีนสดัส่วนที�มากกว่าก็
ตาม จากขอ้มลูดงักล่าวขา้งต้น แสดงใหเ้หน็ว่าแมว้่าผูห้ญงิจะมโีอกาสในการเขา้รบัราชการเท่า
เทยีมกบัผูช้าย แต่ผูห้ญงิยงัคงมโีอกาสดอ้ยกว่าในการเลื�อนขั #นเลื�อนตําแหน่งหรอืความก้าวหน้า
ในอาชพีเมื�อเทยีบกบัผูช้าย โดยเฉพาะในองคก์รภาครฐั 

สําหรบัประเทศไทยได้เริ�มดําเนินงานสตรมีาตั #งแต่แผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม
แห่งชาตฉิบบัที� 3 (พ.ศ. 2515-2519) ต่อมาไดจ้ดัใหม้แีผนพฒันาสตรรีะยะยาว (พ.ศ. 2524-
2544) ขึ#นเป็นฉบบัแรก ต่อมาใช้กรอบในการจดัทําแผนพฒันาสตรรีะยะ 5 ปี ในแผนพฒันา
เศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที� 5 (พ.ศ. 2525-2529) จนถงึปจัจุบนั แผนพฒันาสตร ีในช่วง
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิฉบบัที� 11 (พ.ศ. 2555–2559) แผนพฒันาสตรฯี ฉบบั
นี# ให้ความสําคญั ในการสรา้งสงัคมไทยเป็นสงัคมที�เสมอภาค สมาชกิในสงัคมมเีจตคติที�ด ี
ตระหนักและยอมรบัถงึบทบาทสตรใีนบรบิทต่างๆ ทั #งด้านเศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืงอย่าง
เท่าเทยีมกัน โดยสตรทุีกกลุ่มมโีอกาส เข้าถึง และได้รบัการศึกษาทุกระดบั มโีอกาสเรยีนรู้
ตลอดชีวติ รวมถึงการพฒันาศักยภาพด้านต่างๆ อย่างเหมาะสม สตรมีสีุขภาพ สุขภาวะ มี
ความมั �นคงในชวีติ และมคีุณภาพชวีติที�ดขี ึ#น สตรมีคีวามมั �นใจ และมศีกัยภาพในการเขา้ร่วม
ทางการเมอืง การบรหิารและการตดัสนิใจในระดบัต่างๆ องค์กรและกลไกสตรรีะดบัต่างๆ มี
ความเข้มแข็ง เป็นแกนหลกัในการขบัเคลื�อนการพัฒนาสตรี ซึ�งสอดคล้องกับทิศทางของ
แผนพฒันาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาตฉิบบัที� 11 (พ.ศ. 2555–2559) ที�มุ่งเน้นการพฒันาคน
และสงัคมไทย สรา้งสงัคมที�เป็นธรรม มคีุณภาพ ให้ทุกคนมคีวามมั �นคงในชวีติ และได้รบัการ
คุม้ครองทางสงัคมอย่างทั �วถงึและเท่าเทยีม มโีอกาสเขา้ถงึทรพัยากร และได้รบัความยุตธิรรม
อย่างเสมอภาค นอกจากนั #น รฐัธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พ.ศ. 2550 ไดก้ล่าวถงึโอกาส
และสทิธขิองสตรไีวห้ลายมาตรา โดยเฉพาะในมาตรา 30 ไดก้ําหนดใหบุ้คคลย่อมเสมอกนัใน
กฎหมายและได้รบัความคุ้มครองตามกฎหมายเท่าเทยีมกนั ชายและหญงิมสีทิธเิท่าเทยีมกนั 
การเลอืกปฏบิตัโิดยไม่เป็นธรรมต่อบุคคลเพราะเหตุแห่งความแตกต่างในเรื�องถิ�นกําเนิด เชื#อ
ชาต ิภาษา เพศ อายุ ความพกิาร สภาพทางกายหรอืสุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทาง
เศรษฐกจิหรอืสงัคม ความเชื�อทางศาสนา การศกึษาอบรม หรอืความคดิเหน็ทางการเมอืงอนั
ไม่ขดัต่อบทบญัญตัแิห่งรฐัธรรมนูญจะกระทาํมไิด้ และในมาตรา 80 รฐัธรรมนูญกําหนดให้รฐั
ต้องดําเนินการตามแนวนโยบายด้านสงัคม การสาธารณสุข การศกึษา และวฒันธรรม โดย
ส่งเสรมิความเสมอภาคของชายและหญงิ ในส่วนของต่างประเทศ ประเทศไทยเขา้เป็นภาคี
กลไกระดบันานาชาต ิซึ �งมผีลทําให ้องค ์กรทั #งภาครฐั ภาคเอกชน และประชาสงัคมที�
เกี�ยวขอ้งจะต้องดาํเนินการด้านสตรใีนประเทศให้เป็นไปตามขอ้ผูกพนัดงักล่าว ไม่ว่าจะเป็น
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ปฏญิญาสากลว่าด้วยสทิธมินุษยชน  อนุสญัญาว่าด้วยการขจดัการเลอืกปฏบิตัิต่อสตรใีนทุก
รปูแบบ ปฏญิญาปกักิ�งและแผนปฏบิตักิารเพื�อความก้าวหน้าของสตร ี ปฏญิญาแห่งสหสัวรรษ 
อนุสญัญาฉบบัที� 111 ว่าดว้ยการเลอืกปฏบิตัใินการจา้งงานและอาชพี พ.ศ. 2501 ซึ�งกลไก
เหล่านี#มุ่งใหป้ระเทศสมาชกิใชเ้ป็นแนวทางในการกําหนดนโยบาย และมาตรการต่างๆ ในการ
สรา้งความเสมอภาคและความเป็นธรรมระหว่างหญงิและชายในการดําเนินการในทุกเรื�อง การ
ไม่เลอืกปฏบิตัต่ิอผู้หญิงและให้หลกัประกนัว่าผู้หญงิจะต้องได้รบัสทิธปิระโยชน์ และโอกาส
ต่างๆ จากรฐับนพื#นฐานของความเสมอภาคกบัชายและความเป็นธรรม (สํานักงานกจิการสตรี
และสถาบนัครอบครวั, 2551)   

องค์ความรู้เกี�ยวกบัสถานการณ์สตรขีองไทยในปจัจุบนัจงึมคีวามสําคญัในการนําไป
วเิคราะห์เพื�อกําหนดออกมาเป็นมาตรการหรอืนโยบายในการแก้ไขปญัหาความไม่เสมอภาค
ระหว่างชายหญงิทั #งทางดา้นเศรษฐกจิและสงัคม ในที�นี# ผูว้จิยัเหน็ว่าความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผู้หญิงมคีวามสําคญั เนื�องจากการทํางานเป็นส่วนหนึ�งในชีวิตมนุษย์ และความก้าวหน้าใน
อาชีพมีความสัมพันธ์กับรายได้ สถานะทางสังคม และคุณภาพชีวิตที�ดีขึ#น หากผู้หญิงมี
ความก้าวหน้าในอาชพีก็ย่อมมรีายได้สถานะทางสงัคมและคุณภาพชวีติที�ดตีามไปด้วย ดงันั #น 
การศึกษาเกี�ยวกบัปจัจยัที�มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของสตรกี็จะเป็นประโยชน์ต่อสงัคม
โดยรวม นอกจากนั #น การศกึษาเกี�ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพียงัเป็นประเดน็ที�ได้รบัความ
สนใจจากนักวชิาการที�ศกึษาเกี�ยวกบัการพฒันาทรพัยากรมนุษยแ์ละการพฒันาอาชพีตลอดมา 
สําหรบัในประเทศไทยการศกึษาเกี�ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพีมมีานานแล้ว อย่างไรก็ตาม 
พบว่างานวิจัยเกี�ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพของสตรียังมีจํานวนน้อยมาก โดยเฉพาะ
การศกึษาในองคก์รภาครฐั ดงันั #น งานวจิยัฉบบันี#จงึตอ้งการพฒันาแบบจาํลองสมการโครงสรา้ง
เพื�อศกึษาองคป์ระกอบที�มอีทิธพิลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของสตรใีนองคก์รภาครฐัของไทยที�
สอดคล้องกบักระบวนทศัน์แนวความคดิทฤษฎีอาชพีในปจัจุบนั บนพื#นฐานทฤษฎกีารเรยีนรู้
อาชพีทางสงัคม (Social cognitive career theory) ซึ�งเป็นทฤษฎใีหม่ที�พยายามทําความเขา้ใจ
และหาคําตอบเกี�ยวกบัอาชพีที�ใหค้วามสําคญักบัตวัแปรการเรยีนรูท้างสงัคม จงึจดัเป็นแนวคดิ
ใหม่ที�จะช่วยเติมเต็มองค์ความรู้เกี�ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีในประเทศไทย 
นอกจากนั #น จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่าองค์ประกอบที�มอีิทธพิลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพีของสตรสีามารถจาํแนกไดเ้ป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ระดบับุคคลเป็นองค์ประกอบภายใน 
ได้แก่ คุณลกัษณะ ทศันคต ิพฤตกิรรมของผู้หญงิที�ส่งผลให้ผู้หญงิก้าวสู่ตําแหน่งระดบับรหิาร 
รวมทั #งปจัจยัครอบครวั ซึ�งส่งผลต่อโอกาสความก้าวหน้าของผู้หญงิ 2) ระดบัองค์การเป็น
องค ์ประกอบด้านโครงสรา้งและนโยบาย ระเบยีบการปฏบิตัขิององค ์การซึ�งส ่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ี3) ระดบัสงัคมเป็นองค์ประกอบด้านความคดิ ความเชื�อของ
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ระบบสงัคม ซึ�งก่อให้เกดิการกําหนดบทบาทของผู้หญงิทั #งในที�ทํางานและที�บ้าน รวมทั #งอคติ
และการเลอืกปฏบิตัทิี�ผู้ชายมต่ีอผู้หญงิที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีจากขอ้มูล
ขา้งต้น ผู้วจิยัจงึได้กําหนดตวัแปรที�คาดว่ามผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรี
ไดแ้ก่ ตวัแปรทุนมนุษย ์ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั ตวัแปรการสนับสนุนของ
องค์การ ตวัแปรทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ ตวัแปรคุณลกัษณะงาน ตวัแปรความผูกพนั
ในอาชพี และตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยศกึษาความสมัพนัธ์ของปจัจยัที�มี
อทิธพิลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรแีต่ละตวัว่ามคีวามสมัพนัธก์นัหรอืไม่ และ
สมัพนัธ์ในลกัษณะใด และเมื�อพจิารณาจากกลุ่มตวัอย่างที�แตกต่างกนัไป ผู้วจิยัยงัสนใจที�จะ
ศึกษาว่ารูปแบบของแบบจําลองสมการโครงสร้างของปจัจยัที�มอีิทธพิลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของสตรีมีความแปรเปลี�ยนหรือไม่ เมื�อกลุ่มตัวอย่างมีความแตกต่างกันในกลุ่ม
ผู้ปฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั ซึ�งจะทําให้การศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีของ
ขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัมคีวามชดัเจนและลกึซึ#งมากขึ#น อนัจะเป็นขอ้มูลในการพฒันา
ศกัยภาพการทาํงานของสตร ีลดความแตกต่างหญงิชายและความไม่เสมอภาคทางเพศในสงัคม  
และเป็นประโยชน์ต่อบุคคลและองค์การในการหาวธิกีารหรอืแนวทางในการพฒันาทรพัยากร
มนุษยใ์ห้มคีวามก้าวหน้าในอาชพีที�ตนทําอยู่และส่งผลให้องคก์รประสบความสําเรจ็ สนับสนุน
ใหผู้ห้ญงิมโีอกาสความกา้วหน้าในตําแหน่งในองคก์ารอยา่งทดัเทยีมกบัผูช้าย  
 
คาํถามการวิจยั 
 ผูว้จิยักําหนดคาํถามการวจิยัไว ้ดงันี# 

1. แบบจําลองสมการโครงสร้างขององค์ประกอบหรอืปจัจยัเชงิสาเหตุ ความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนขององค์การ คุณลกัษณะงาน ทุนมนุษย์ ทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศ ความผกูพนัในอาชพี และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที�มอีทิธพิล
ต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐัของไทยมลีกัษณะอย่างไรและมี
ความสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์หรอืไม ่

2. แบบจําลองสมการโครงสรา้งของปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัมคีวามแปรเปลี�ยนหรอืไม่ ระหว่างกลุ่มผู้ปฏบิตังิานที�มรีะดบั
ตําแหน่งแตกต่างกนั  
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 
1. เพื�อพฒันาแบบจาํลองสมการโครงสรา้งของกลุ่มตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและ

ครอบครวั กลุ่มตวัแปรการสนับสนุนขององค์การ กลุ่มตวัแปรคุณลกัษณะงาน กลุ่มตวัแปรทุน
มนุษย ์กลุ่มตวัแปรทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ กลุ่มตวัแปรความผูกพนัในอาชพี และกลุ่ม
ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที�มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการ
สตรใีนองคก์รภาครฐัของไทย 

2. เพื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองสมการโครงสร้างของปจัจยัที�มี
อิทธิพลต่อต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์กรภาครัฐ ระหว่างกลุ่ม
ผูป้ฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั 

 
ความสาํคญัและประโยชน์ของการวิจยั 

1.ประโยชน์ต่อสงัคม เป็นการเพิ�มองคค์วามรูเ้กี�ยวกบัสถานะความก้าวหน้าในอาชพี
ของสตรใีนสงัคมไทยปจัจุบนั ซึ�งขอ้มลูที�ไดจ้ากการศกึษาสามารถนําไปใชใ้นการพฒันาศกัยภาพ
การทาํงานของสตร ีเพื�อลดความแตกต่างหญงิชายและความไมเ่สมอภาคทางเพศในสงัคม  

2.ประโยชน์ต่อบคุคล เป็นการพฒันารปูแบบวธิกีารในการพฒันาโอกาสความก้าวหน้า
ของสตรทีี�ทํางานในองค์กรภาครฐั ซึ�งข้อมูลที�ได้รบัจากการศึกษาสามารถนําไปใช้เพื�อเป็น
แนวทางในการพฒันาตนเองและวางแผนอาชพีของขา้ราชการสตร ี

3.ประโยชน์ต่อองค์การ เป็นการพฒันาแนวทางในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใน
องค์การให้มคีวามก้าวหน้าในอาชีพที�ตนทําอยู่ ข้อมูลที�ได้รบัจากการศึกษาสามารถใช้เป็น
แนวทางขององค์การ เพื�อวางแผนเส้นทางอาชพี สร้างโอกาสและช่องทางในการสนับสนุนให้
ผูห้ญงิมโีอกาสความกา้วหน้าในตําแหน่งในองคก์ารอยา่งทดัเทยีมกบัผูช้าย 

 
ขอบเขตของการวิจยั 

การศกึษาเรื�องตวัแบบเพื�อพฒันาโอกาสและความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรี
ในองคก์ารภาครฐั มขีอบเขตการศกึษา ดงันี# 

 
1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที�ใช้ในการวจิยัครั #งนี# คอื ขา้ราชการพลเรอืนสามญัสตรทีี�มรีะยะเวลาในการ

ทํางานตั #งแต่ 10 ปี เป็นต้นไป โดยแบ่งกลุ่มประชากรออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มที� 1 ระดบั
ปฏบิตัิการ ประกอบด้วย ผู้ปฏบิตัิงานที�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตัิการ และ
ระดบัชํานาญการ และกลุ่มที� 2 ระดบัสูง ประกอบดว้ย ผู้ปฏบิตังิานที�ดํารงตําแหน่งประเภท
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วชิาการ ระดบัชํานาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภท
อํานวยการ ระดบัตน้และระดบัสงู และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัตน้และระดบัสงู 

กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครั #งนี# แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มที� 1 ระดบัปฏบิตักิาร 
ได้แก่ ผู้ปฏิบตัิงานที�ดํารงตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดบัปฏบิตัิการ และระดบัชํานาญการ 
จาํนวน 400 คน ที�ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่าง และกลุ่มที� 2 ระดบัสูง ไดแ้ก่ ผูป้ฏบิตังิานที�ดํารง
ตําแหน่งตําแหน่งประเภทวิชาการ ระดับชํานาญการพิเศษ, ระดับเชี�ยวชาญ และระดับ
ทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร 
ระดบัตน้และระดบัสงู จาํนวน 400 คน ที�ไดม้าจากการสุ่มตวัอยา่ง 
 
 2. ขอบเขตด้านตวัแปร 

การวจิยัครั #งนี# ผูว้จิยัพฒันาแบบจาํลองสมการโครงสรา้งขององคป์ระกอบที�มอีทิธพิลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีประกอบดว้ยตวัแปรแฝง (Latent variables) จาํนวน 
8 ตวัแปร และตวัแปรสงัเกต (Observed variables) จาํนวน 24 ตวัแปร ดงันี# 
 2.1 ตวัแปรแฝงภายนอก 5 ตวัแปร ได้แก่ ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์ตวัแปรแฝงความ
สมดุลระหว่างงานและครอบครวั ตวัแปรแฝงการสนับสนุนขององค์การ ตวัแปรแฝงทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศ และตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงาน  

2.1.1 ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์ ซึ�งวดัจาก 2 ตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ ประสบการณ์การ
ทาํงาน และการฝึกอบรม  

2.1.2 ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั ซึ�งวดัจาก 3 ตวัแปร
สงัเกต ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนจากครอบครวั และ
ความทุ่มเทต่อครอบครวั  

2.1.3 ตวัแปรแฝงการสนบัสนุนขององคก์าร ซึ�งวดัจาก 2 ตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ การ
รบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

2.1.4 ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ ซึ�งวดัจาก 3 ตวัแปรสงัเกต 
ไดแ้ก่ ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ีทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ และทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิ
สตรนิียม  

2.1.5 ตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงาน ซึ�งวดัจาก 5 ตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ งานที�มี
เอกลกัษณ์ งานที�มคีวามสําคญั งานที�มอีสิระ งานที�มคีวามหลากหลายด้านทกัษะ และงานที�มี
การป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั  

2.2 ตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี ตวัแปรแฝง
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และตวัแปรแฝงความกา้วหน้าในอาชพี  
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2.2.1 ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี ซึ�งวดัจาก 3 ตวัแปรสงัเกต ได้แก่ 
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี การวางแผนอาชพี และความอดทนในอาชพี  

2.2.2 ตวัแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ซึ�งวดัจาก 2 ตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม  

2.2.3 ตวัแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชพี ซึ�งวดัจาก 4 ตวัแปรสงัเกต ไดแ้ก่ ความ
พึงพอใจในอาชีพ ความสําเร็จตามสายการบงัคบับญัชา ความสําเร็จทางด้านการเงนิ และ
ความสาํเรจ็ในชวีติส่วนตวั  

 
นิยามศพัทเ์ฉพาะ  

1. ขา้ราชการสตร ี หมายถงึ ขา้ราชการพลเรอืนสามญัสตร ีซึ�งดํารงตําแหน่งประเภท
ประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร ระดบัชํานาญการ ระดบัชํานาญการพเิศษ ระดบัเชี�ยวชาญ 
และระดบัทรงคุณวุฒ ิ ประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และประเภทบรหิาร ระดบัต้น
และระดบัสงู 

2. องคก์ารภาครฐั หมายถงึ กระทรวง ทบวงกรมและส่วนราชการ ซึ�งอยู่ภายใต้การจดั
ระเบยีบข้าราชการพลเรอืนตามพระราชบญัญตัิระเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ซึ�ง
ครอบคลุมส่วนราชการทั #งสิ#นจาํนวน 19 กระทรวงไดแ้ก่ สํานักนายกรฐัมนตร ีกระทรวงการคลงั 
กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงท่องเที�ยวและกฬีา กระทรวงพฒันาสงัคมและความมั �นคง
ของมนุษย ์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงคมนาคม กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละ
สิ�งแวดลอ้ม กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร กระทรวงพลงังาน กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงยุติธ ร รม กระทรวงแรงงาน กระทรวงวัฒนธรรม 
กระทรวงวทิยาศาสตร์เทคโนโลย ีกระทรวงศกึษาธกิาร กระทรวงสาธรณสุข และกระทรวง
อุตสาหกรรม 
 
นิยามปฏิบติัการ 

1. ความก้าวหน้าในอาชพี (Career advancement) หมายถงึ ความก้าวหน้าในการ
ทํางานและผลลพัธ์ต่างๆ ที�บุคคลได้รบัจากการทํางาน ซึ�งส่งผลให้เกิดความรู้สึกทางบวก
ทางดา้นจติใจ ได้แก่ ความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction), ความสําเรจ็ตามสายการ
บงัคบับญัชา (Hierarchical success), ความสําเรจ็ทางดา้นการเงนิ (Financial success) และ
ความสาํเรจ็ในชวีติส่วนตวั (Life success)  

2. ทุนมนุษย ์(Human capital) หมายถงึ คุณลกัษณะหรอืสิ�งที�บุคคลมอียู่ไม่ว่าจะเป็น
ความรู ้ความสามารถทกัษะของบุคคล ประกอบดว้ย ประสบการณ์การทาํงาน (Work experience) 
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และการฝึกอบรม (Training)  
3. การสนับสนุนขององคก์าร (Organizational sponsorship) หมายถงึ ขอบเขตการ

ดําเนินการขององค์กรในการให้ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกแก่ผู้ปฏบิตังิานเพื�อให้
ผู้ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จในอาชีพ ประกอบด้วยการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Perceived organizational support) และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร (Organizational 
socialization)  

4. ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั (Work-family balance) หมายถงึ การปฏบิตัิ
กิจกรรมซึ�งเป็นการผสมผสานระหว่างบทบาทครอบครวัและบทบาทการทํางาน เพื�อให้
ความสมัพนัธร์ะหว่างทั #งสองบทบาทมดุีลยภาพและมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกนั ประกอบดว้ย 
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั (Perceived work-family balance), การสนับสนุน
จากครอบครวั (Family support) และความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั (Family involvement)  

5. คุณลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานหรอืการปฏบิตักิจิกรรม
เกี�ยวกับงานที�เอื#อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล ประกอบด้วยงานที�มเีอกลกัษณ์ 
(Task identity), งานที�มคีวามสําคญั (Task significant), งานที�มอีสิระ (Autonomy), งานที�มี
ความหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill variety) และงานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) 

6. ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role attitudes) หมายถงึ ความคดิเหน็
ของบุคคลเกี�ยวกบับทบาททางเพศ ซึ�งเชื�อว่าผูห้ญงิและผูช้ายควรมบีทบาทและหน้าที�เท่าๆ กนั 
หรอืเป็นแบบเสรนิียม (Egalitarian) โดยเป็นการสะทอ้นมติทิางด้านของสงัคมเกี�ยวกบับทบาท
ชายหญงิ ประกอบดว้ยทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี(Attitudes towards women managers), 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผู้หญงิ (Attitudes towards women’s roles) และทศันคตทิี�มต่ีอ
แนวคดิสตรนิียม (Attitudes towards feminism) 

7. ความผูกพนัในอาชพี (Career commitment) หมายถงึ ความรูส้กึของบุคคลที�มต่ีอ
อาชีพของตนที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล เป็นความรู้สึกจงรกัภกัดีและให้
ความสาํคญัต่ออาชพี ตลอดจนความตั #งใจทุ่มเททาํงานตามบทบาทอาชพีที�เลอืกและปรารถนาที�
จะคงอยู่ในอาชพีต่อไป ประกอบดว้ยเอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี (Career identity), การวางแผน
อาชพี (Career planning) และความอดทนในอาชพี (Career resilience) 

8. การรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง ความมั �นใจในความ 
สามารถของตนในการทํางานให้สําเร็จและมีความเชื�อมั �นที�จะก้าวหน้าในอาชีพของตน
ประกอบดว้ยการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป (General self-efficacy) และการรบัรู้
ความสามารถของตนเองดา้นสงัคม (Social self-efficacy) 
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บทที� 2 
เอกสารงานวิจยัที�เกี�ยวข้อง 

 
ในการศกึษาครั 
งนี
 ผู้วจิยัได้ทบทวนวรรณกรรมโดยการศกึษา ค้นคว้า รวบรวมขอ้มูล

จากหนงัสอื บทความ เอกสารและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งเพื'อพฒันาเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั และ
ออกแบบวธิกีารศกึษา โดยจะนําเสนอตามหวัขอ้ดงัต่อไปนี
 

1. กรอบแนวคดิเชงิทฤษฎ ี(Theoretical Framework)  
2. แนวคดิเกี'ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพี 
3. แนวคดิเกี'ยวกบัทุนมนุษย ์
4. แนวคดิเกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
5. แนวคดิเกี'ยวกบัการสนบัสนุนขององคก์าร 
6. แนวคดิเกี'ยวกบัทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ 
7. แนวคดิเกี'ยวกบัคุณลกัษณะงาน 
8. แนวคดิเกี'ยวกบัความผกูพนัในอาชพี 
9. แนวคดิเกี'ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
10. ระบบราชการไทย 
11. การจา้งงานและความก้าวหน้าในอาชพีของสตรใีนองคก์ารภาครฐัของไทย 
12. งานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง  
13. กรอบแนวคดิการวจิยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



12 
 

 

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) 
 
 กรอบแนวคดิเชงิทฤษฎทีี'ใชใ้นการศกึษานี
 ประกอบดว้ย 3 ทฤษฎหีลกั ไดแ้ก่ ทฤษฎี
สตรนิียมและเพศสภาวะ ทฤษฎอีาชพี และทฤษฎบีทบาท ซึ'งทั 
งสามทฤษฎเีป็นทฤษฎหีลกัใน
การอธบิายปรากฏการณ์ความกา้วหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ี
 

1. ทฤษฎีสตรีนิยมและเพศสภาวะ (Feminist theory and Gender) 
ทฤษฎสีตรนิียมและเพศสภาวะสามารถสรุปเป็นประเดน็สําคญัได้ 5 ประเดน็ ได้แก่ 

ความหมายของสตรนิียม สํานักคดิต่างๆ เพศสภาวะ บทบาททางเพศ และความเสมอภาค
ระหว่างชายหญงิ  

 
1.1 ความหมายของสตรีนิยม 
คําว่าสตรนิียม (Feminism) เกิดขึ
นเพื'อเคลื'อนไหวเรยีกร้องสิทธิความเท่าเทียมกัน

ระหว่างชายหญงิ ความแตกต่างระหว่างเพศหญงิและเพศชายทางสรรีะไดนํ้าไปสู่ความเชื'อที'ว่า
ผูห้ญงิและผูช้ายมคีวามแตกต่างกนัในทางอื'นๆ ความแตกต่างดงักล่าวมกัถูกมองว่าเป็นความ
แตกต่างที'มมีาตามธรรมชาต ิ ซึ'งหมายความว่าไมส่ามารถเปลี'ยนแปลงได ้ความเชื'อที'ว่าผูห้ญงิ
มคีวามแตกต่างจากผู้ชายได้นําไปสู่สถานะของผู้หญงิที'ด้อยกว่าผู้ชาย ซึ'งนักสตรนิียมเชื'อว่า
ผู้ชายเป็นผู้สร้างเงื'อนไขและค่านิยมต่างๆ ทางสงัคมเพื'อครอบงําและควบคุมพฤติกรรมของ
ผูห้ญงิ และเชื'อว่าความไมเ่ท่าเทยีมระหว่างผูห้ญงิและผูช้ายไม่ไดเ้กดิจากธรรมชาต ิแต่เกดิจาก
ค่านิยมทางสงัคมที'ผูช้ายสรา้งขึ
นทําใหผู้ห้ญงิดอ้ยกว่าผูช้าย  ดงันั 
นหลกัการสําคญัของแนวคดิ
สตรนิียมคอืการต่อต้านแนวคดิปิตาธปิไตยหรอืชายเป็นใหญ่ (Patriarchy)  เพื'อสรา้งความเท่า
เทยีมกนัระหว่างเพศชายและเพศหญงิ 
  ดงันั 
น สตรนิียมหรอือติถนิียม คอื อุดมการณ์ที'พยายามส่งเสรมิและยกระดบัสถานภาพ
และบทบาททางสงัคมของผู้หญิงไม่ให้ตํ'าต้อยกว่าผู้ชาย สตรนิียมจึงเห็นว่าความแตกต่าง
ระหว่างเพศหญงิเพศชายของบุคคลมไิด้เป็นเพยีงความแตกต่างทางสรรีวทิยาตามธรรมชาติ
เท่านั 
น หากเป็นความแตกต่างทางเศรษฐกิจ สงัคม การเมอืง ซึ'งมนุษย์เป็นผู้สร้างขึ
นมา 
(สมเกยีรต ิวนัทะนะ, 2544) นอกจากนี
 สตรนิียมยงัเป็นระบบคดิและขบวนการทางสงัคมที'
พยายามจะเปลี'ยนแปลงสภาพทางเศรษฐกจิและสงัคม ซึ'งจะตั 
งอยู่บนการวเิคราะหท์ี'ว่าผูช้ายอยู่
ในฐานะที'ได้เปรยีบและผู้หญิงอยู่ในสภาพที'เป็นรองหรอือาจกล่าวอีกนัยหนึ'งได้ว่าสตรนิียมมี
จุดมุ่งหมายทางการเมอืงพอๆ กับจุดมุ่งหมายทางวิชาการ เป็นวถิีของทั 
งความคิดและการ
กระทํา (วารุณี ภูรสินิสทิธิ [, 2545) ดงันั 
น ทฤษฎสีตรนิียมจงึเป็นทฤษฎทีี'มุ่งสรา้งความรูค้วาม
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เขา้ใจเกี'ยวกบัสถานการณ์ของผู้หญงิ โดยนักสตรนิียมใชท้ฤษฎสีตรนิียมเป็นเครื'องมอืในการ
สรา้งความรู ้ 
 

1.2 สาํนักคิดต่างๆ 
ความเหลื'อมลํ
าทางเพศไดก่้อใหเ้กดิการเคลื'อนไหวเรยีกรอ้งความเท่าเทยีมกนัระหว่าง

เพศมาโดยตลอด  เกดิการศกึษาและคําอธบิายหรอืแนวคดิเกี'ยวกบัผูห้ญงิในดา้นต่างๆ แมว้่า
แนวคิดสตรนิียมจะมีจุดร่วมกันในการต่อต้านระบบเพศชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) และให้
ความสําคญัต่อการแก้ปญัหาการกดขี'ผู้หญิงในสงัคม ซึ'งระบบเพศชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) 
เป็นระบบเพศหรอืเพศสภาวะซึ'งกําหนดให้ผู้ชายมอีํานาจเหนือผู้หญงิ และให้คุณค่าแก่ความ
เป็นชายมากกว่าความเป็นหญงิ (Renzetti & Curran, 2002) แต่อย่างไรกต็ามกม็คีวามแตกต่าง
ในรายละเอยีดในแต่ละแนวคดิ โดยสามารถแบ่งเป็นสํานักคดิสํานักต่างๆ ดงันี
 (Ollenburger & 
Moore, 1998) 

1) สตรนิียมแนวเสรนิียม (Liberal feminism) เชื'อว่าการกดขี'เป็นสาเหตุพื
นฐานในการ
ขาดโอกาสและการศกึษาของผู้หญงิ โดยให้ความสําคญักบัความเป็นปจัเจกชนและความเท่า
เทยีมกนัของมนุษย ์ดงันั 
นจงึมกีารเรยีกรอ้งใหม้กีารปฏบิตัต่ิอหญงิชายอยา่งเท่าเทยีมกนั เชื'อว่า
โดยธรรมชาตแิลว้ ผูห้ญงิมเีสรภีาพและมสีทิธขิ ั 
นพื
นฐานเช่นเดยีวกบัผูช้าย ผูห้ญงิและผูช้ายไม่
มคีวามแตกต่างกนั ดงันั 
น นักสตรนิียมแนวเสรนิียมเรยีกร้องให้มกีารเปลี'ยนแปลงเพื'อสร้าง
ความเท่าเทยีมกนัระหว่างชายและหญงิ อย่างไรก็ตามสตรนีิยมแนวเสรนิียมมลีกัษณะปฏริูป
มากกว่าปฏวิตัเิปลี'ยนแปลงโครงสรา้งสงัคมขนานใหญ่ แต่การเรยีกรอ้งของนักสตรนิียมแนวเสรี
นิยมเป็นการเรยีกรอ้งผ่านสถาบนัและกฎหมาย  

2) สตรนิียมแนวมารก์ซสิต ์(Marxist feminism) ไดร้บัอทิธทิางความคดิของคารล์ มารค์ 
และ เฟรดเดอรกิค ์เองเกลล ์โดยสตรนิียมแนวมารก์ซสิต์แสดงใหเ้หน็การกดขี'ผูห้ญงิที'มต่ีอการ
ถอืครองกรรมสทิธิ [ในทรพัยส์นิส่วนบุคคล สาเหตุของการกดขี'เป็นผลมาจากการจดัสถานะทาง
เศรษฐกจิขององค์การทางสงัคมและระบบชนชั 
น ซึ'งกําหนดให้ผู้ชายเป็นชนชั 
นอภสิทิธิ [ ระบบ
ทุนนิยมหรอืระบบชนชั 
นเป็นการกดขี'ข ั 
นพื
นฐาน โดยเชื'อว่าการที'ผู้หญิงต้องตกอยู่ภายใต้
อํานาจของผู้ชาย เนื'องมาจากระบบทุนนิยมและการให้ผู้ชายมกีรรมสทิธิ [ในทรพัย์สนิซึ'งเป็น
ปจัจยัการผลติ นอกจากนี
 ในระบบทุนนิยมผูห้ญงิเป็นแรงงานสํารอง ซึ'งไดร้บัค่าแรงตํ'ากว่าและ
เป็นแรงงงานในบา้นซึ'งไม่มมีลูค่าทางเศรษฐกจิ ดงันั 
น สตรนิียมแนวมารก์ซสิต์เชื'อว่าการกดขี'
ทางเศรษฐกจิสามารถแก้ไขได้โดยการขจดัการกดขี'ทางเศรษฐกจิซึ'งมเีพศชายเป็นใหญ่ โดย
เปลี'ยนแปลงการจดัระเบยีบทางสงัคม และขจดัการถอืครองกรรมสทิธิ [ในทรพัยส์นิ  นักสตรนิียม
แนวนี
จงึเรยีกร้องให้มกีารเปลี'ยนแปลงทางสงัคมอย่างรุนแรงในโครงสร้างทางเศรษฐกิจและ
ทําลายระบบชนชั 
นซึ'งก่อใหเ้กดิความไม่เท่าเทยีมกนัในสงัคม  โดยเชื'อว่าสงัคมจะมคีวามเสมอ
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ภาคมากขึ
นและการเลอืกปฏบิตัิเพราะความแตกต่างทางเพศก็จะหมดไปด้วย เพราะไม่มผีู้มี
อํานาจทางเศรษฐกจิเหนือผูอ้ื'น 

3) สตรนิียมแนวถอนรากถอนโคน (Radical feminism) เชื'อว่าการกดขี'เป็นผลมาจาก
ระบบผูช้ายเป็นใหญ่ (Patriarchy) เป็นระบบที'สงัคมกําหนดให้ผูช้ายมคีวามเหนือกว่าผูห้ญงิใน
ทุกดา้น จงึทาํใหเ้กดิการกดขี'และเอารดัเอาเปรยีบผูห้ญงิ ส่งผลใหเ้กดิความไม่เท่าเทยีมทางเพศ 
โดยสตรนิียมแนวนี
มองว่าการกดขี'ทางเพศ เป็นการกดขี'ที'รุนแรงที'สุดในสงัคมมากกว่าการกดขี'
ทางชนชั 
นหรอืเชื
อชาต ิ ดงันั 
น เป้าหมายของนกัสตรนิียมแนวถอนรากถอนโคนนี
คอืการทําลาย
โครงสรา้งทางสงัคมที'มผีู้ชายเป็นใหญ่ ซึ'งเป็นระบบที'เป็นรากฐานของการครอบงําผู้หญงิ โดย
ปฏวิตัเิพื'อเปลี'ยนแปลงโครงสรา้งสถาบนัสงัคมทั 
งหมด  

4) สตรนิียมแนวสงัคมนิยม (Socialist feminism) เชื'อว่าทั 
งระบบผูช้ายเป็นใหญ่และ
ระบบชนชั 
นเป็นการกดขี'ข ั 
นพื
นฐาน สตรนิียมแนวนี
จงึให้ความสําคญักบัการทําความเข้าใจ
โครงสร้างการกดขี'ผู้หญิง ทั 
งในแง่ระบบผู้ชายเป็นใหญ่  ระบบโครงสร้างชั 
นชนทางเพศ 
ครอบครวั และการแบ่งประเภทของแรงงาน ดงันั 
นความไม่เท่าเทยีมกนัทางเพศ จงึเป็นผลจาก
การปฏสิมัพนัธก์นัของระบบต่างๆ ในสงัคม หรอืกล่าวไดว้่า เมื'อทั 
งระบบเพศชายเป็นใหญ่และ
ระบบเศรษฐกจิมาสมัพนัธก์นัในยุคสมยัหนึ'งๆ ไดท้ําใหเ้กดิโครงสรา้งทางเศรษฐกจิและสงัคมที'
ผู้ชายอยู่ในฐานะที'ได้เปรยีบ ส่วนผู้หญงิอยู่ในฐานะที'เสยีเปรยีบ ดงันั 
นนักสตรนิียมแนวสงัคม
นิยมจงึเรยีกรอ้งใหม้กีารเปลี'ยนแปลงสงัคมอย่างรุนแรง โดยเปลี'ยนแปลงสถาบนัต่างๆ ทั 
งหมด
ในสงัคม 

5) สตรนิียมแนววฒันธรรม (Cultural feminism) ให้ความสําคญักบัคุณลกัษณะของ
ผูห้ญงิ สตรนิียมแนวนี
เชื'อว่าลกัษณะของผูห้ญงิเป็นรปูแบบพฤตกิรรมของมนุษยท์ี'ดเีลศิ ปฏเิสธ
ลกัษณะที'เหมอืนผูช้าย และแทนที'ลกัษณะความเป็นผูห้ญงิในโลกที'ผูช้ายเป็นใหญ่ นักสตรนิียม
แนววฒันธรรมมองความเป็นเพศหญงิในด้านบวก และยอมรบัว่าผูห้ญงิมคีวามเป็นเอกลกัษณ์
และแตกต่างจากผูช้าย แต่คุณลกัษณะของผูห้ญงิไม่ได้ดอ้ยกว่าผูช้าย สตรนิียมแนววฒันธรรม
จงึเรยีกรอ้งใหส้งัคมเหน็คุณค่าของผูห้ญงิอย่างที'ผูห้ญงิเป็นมากกว่าที'จะเปลี'ยนแปลงผู้หญงิให้
เหมอืนผูช้าย 

 
1.3 เพศสภาวะ  
นกัวชิาการไดแ้ปลคาํว่า “Gender” เป็นภาษาไทยไวห้ลายคํา ไดแ้ก่ “บทบาทชายหญงิ” 

“บทบาททางเพศ” “ความสมัพนัธช์ายหญงิ” “ความเป็นเพศ” หรอื “เพศสภาวะ” ในการอธบิาย
ความหมายของเพศสภาวะ (Gender) จะอธบิายความหมายของคําว่าเพศ (Sex) ควบคู่กนัไป 
เพื'อใหเ้หน็ความแตกต่างระหว่างคําว่าเพศ (Sex) และเพศสภาวะ (Gender) อย่างชดัเจน 
สําหรบัคําว่า “เพศ (Sex)” เป็นการแบ่งสภาวะที'แตกต่างกนัระหว่างชายหญงิโดยมรี่างกายเป็น
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ตวักําหนด ซึ'งเป็นการพจิารณาปจัจยัทางดา้นชวีวทิยาที'เป็นอยู่ตามธรรมชาต ิโดยเพศแบ่งเป็น
เพศหญงิและเพศชาย เพศหญงิมโีครโมโซม XX และมฮีอรโ์มนเอสโตรเจนและโปรเจสเตอโรน 
ขณะที'เพศชายมโีครโมโซม XY และมฮีอร์โมนเทสโทสเตอโรน ขณะที'คําว่า “เพศสภาวะ 
(Gender)” เป็นการแบ่งสภาวะที'แตกต่างกนัระหว่างชายหญงิโดยมสีงัคมเป็นตวักําหนด ซึ'งเป็น
การพจิารณาปจัจยัทางด้านสงัคมที'ถูกสรา้งขึ
นตามความเชื'อ ความเขา้ใจ วฒันธรรมของสงัคม
หนึ'งๆ ดงันั 
น เพศสภาวะเป็นสิ'งที'คนในสงัคมกําหนดสร้างขึ
น และผนัแปรได้ตามบรบิททาง
สงัคมและวฒันธรรม อนัจะนําไปสู่การกําหนดบทบาทหน้าที'ที'แตกต่างกนัระหว่างผู้ชายและ
ผูห้ญงิ ในที'นี
 มผีูใ้หนิ้ยามเกี'ยวกบัเพศสภาวะไวห้ลากหลาย อาท ิจติตมิา ภาณุเดชะ, ณฐัยา 
บุญภกัดแีละธญัญา ใจด ี(2550) ใหค้ํานิยามเพศสภาวะ (Gender) ว่าคอืภาวะความเป็นหญงิ เป็น
ชาย ที'ไมไ่ดถู้กกําหนดโดยระบบชวีวทิยา แต่ถูกกําหนดโดยปจัจยัทางวฒันธรรม สงัคม และอื'นๆ 
ทาํใหส้งัคมเกดิความคาดหวงัต่อความเป็นหญงิและชายในแง่มุมเฉพาะต่างๆ และมสี่วนกําหนด
ความเชื'อ ทศันคต ิมายาคต ิรวมทั 
งประเพณีปฏบิตัต่ิางๆ ที'ถูกทําใหก้ลายเป็นบรรทดัฐานของ
สงัคมในเรื'องของความเป็นหญงิ เป็นชาย เพศภาวะเป็นสิ'งที'แตกต่างกนัไปในแต่ละวฒันธรรม 
และเปลี'ยนแปลงไปตามกาลเวลา คลา้ยคลงึกบัชลดิาภรณ์ ส่งสมัพนัธ ์(2551) ซึ'งใหนิ้ยามเพศ
สภาวะ (Gender) ว่าคอืความเป็นชายและหญงิที'แตกต่างตามการกําหนดสงัคมและวฒันธรรม 
คุณค่า การปฏบิตัทิี'ควรเป็นหญงิหรอืชายเป็นสิ'งที'กําหนดสรา้งทางสงัคม มองเรื'องเพศ (Sex) 
ว่าเป็นเรื'องธรรมชาต ิซึ'งทําให ้เพศ (Sex) กลายเป็นสิ'งที'เปลี'ยนแปลงไม่ได ้นักคดิสตรนิียมจงึ
แยกเพศ (Sex) กบัความเป็นหญงิความชาย (Gender)  เพื'อใหเ้หน็ว่า เพศ (Sex) อาจเปลี'ยน
ไมไ่ด ้แต่ความเป็นหญงิความเป็นชาย (Gender) เปลี'ยนไดเ้พราะเป็นสิ'งที'ถูกสรา้งและใหคุ้ณค่า
ทางสงัคม เพศสภาวะจงึเป็นการประกอบสรา้งทางสงัคม (Social construct)  นอกจากนี
 เพศ
สภาวะ (Gender) ยงัเป็นที'ยอมรบักนัว่าเป็นสิ'งที'สงัคมก่อให้เกิดทศันคติและพฤติกรรม ซึ'ง
โดยทั 'วไปสามารถแบ่งได้เป็นความเป็นชาย (Masculinity) และความเป็นหญิง (Feminity) 
(Renzetti & Curran, 2002) 

ดั 
งนั 
น กล่าวโดยสรุป คําว่าเพศ (Sex) เป็นการแบ่งสภาวะทางเพศ ตามเป็นความเป็น
จรงิทางธรรมชาตริา่งกาย แบ่งออกเป็นเพศชายและเพศหญงิ ขณะที'เพศสภาวะ (Gender) เป็น
การให้ความหมายของความแตกต่างระหว่างเพศผ่านการประกอบสรา้งทางสงัคม ดงันั 
น เพศ
สภาวะเป็นสิ'งที'สงัคมสรา้งขึ
น กําหนดรูปแบบโครงสรา้งความเป็นผู้หญงิและความเป็นผู้ชาย
ตามความเชื'อทางสงัคม  โดยในแต่ละเพศจะถูกกําหนดบทบาทที'แตกต่างกนั (Gender role) 
สงัคมจะเป็นผู้กําหนดว่าผู้หญงิควรมพีฤตกิรรมและการปฏบิตัอิย่างไร และคาดหวงัให้บุคคล
แสดงพฤตกิรรมตามที'กําหนด  ดงันั 
นผูห้ญงิและผูช้ายจงึมบีทบาทหน้าที'ต่อสงัคมและครอบครวั
แตกต่างกนั เรยีกว่า ความแตกต่างระหว่างชายหญงิ (Gender differences) ซึ'งความแตกต่างนี
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เอง ทําให้ผู้หญิงและผู้ชายได้รบัการปฏบิตัิที'แตกต่างกนั ส่งผลให้เกิดความไม่เท่าเทยีมกัน
ระหว่างชายและหญงินั 'นเอง (Gender equality)  
 
 1.4 บทบาททางเพศ  
 เพศชายและเพศหญงิ เป็นผลมาจากการแบ่งสภาวะทางเพศ (Sex) ตามปจัจยัทางดา้น
ชีววิทยา ขณะที'เพศสภาวะ (Gender) เป็นสิ'งที'สงัคมสร้างขึ
นจากความคาดหวังทางสงัคม 
ความแตกต่างระหว่างเพศหญิงเพศชาย ส่งผลให้สงัคมมคีวามคาดหวงัต่อบทบาททางเพศ
แตกต่างกนั บททางทางเพศ (Gender role) จงึเป็นบทบาทที'สงัคมคาดหวงัใหบุ้คคลแสดงออก
ตามเพศของตน โดยมอีทิธพิลมาจาก 2 ปจัจยั คอืปจัจยัทางดา้นชวีวทิยา หรอืเพศ(Sex) และ
ปจัจยัทางด้านสงัคม หรอืเพศสภาวะ (Gender) โดยปจัจยัทางด้านชวีวทิยาจะเป็นตวักําหนด
ความแตกต่างทางด้านร่างกายระหว่างชายและหญิง ส่วนปจัจยัทางด้านสังคมจะเป็นเป็น
ตวักําหนดลกัษณะความเป็นชายและหญิงที'สงัคมคาดหวงั  โดยทั 'วไปสงัคมมองว่าผู้หญิงมี
ลกัษณะทางกายภาพที'ด้อยกว่า หรอืขาดความสามารถเหมอืนผู้ชาย ดงันั 
นสงัคมจงึกําหนด
พื
นที'ส่วนตวัหรอืพื
นที'ในบา้นใหแ้ก่ผูห้ญงิ และคาดหวงัใหผู้ห้ญงิทํางานบา้น เป็นแม่และอยู่บา้น
เลี
ยงลูก ขณะที'ผู้ชายสงัคมกําหนดให้มพีื
นที'ภายนอกบ้านหรอืพื
นที'สาธารณะและคาดหวงัให้
ทํางานนอกบ้าน เป็นหลกัในการเลี
ยงดูครอบครวั อย่างไรก็ตาม บทบาททางเพศสามารถ
เปลี'ยนแปลงได ้ขึ
นกบัสงัคมวฒันธรรมและช่วงระยะเวลาที'แตกต่างกนั ดงันั 
น บทบาทซึ'งเคย
ถูกกําหนดให้เป็นของเพศใดเพศหนึ'งโดยเฉพาะ อาจจะเปลี'ยนแปลงได้ในอกีสงัคมวฒันธรรม
หรือช่วงเวลาหนึ'ง ในที'นี
 ได้มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของบทบาททางเพศไว้อย่าง
หลากหลาย อาท ิ Bem (1981) ใหค้วามหมายของบทบาททางเพศว่าเป็นกระบวนการเรยีนรู้
อย่างต่อเนื'องมาตั 
งแต่เดก็ โดยเดก็จะสั 'งสมคุณลกัษณะและพฤตกิรรมต่างๆ ตามที'สงัคมและ
วฒันธรรมกําหนดมาปฏบิตัใิหเ้หมาะสมกบัเพศของตน สาํหรบัในประเทศไทย พจนานุกรมศพัท์
จติวิทยา ฉบบัราชบณัฑติยสถาน (2550) ให้นิยามบทบาททางเพศว่าบทบาททางเพศเป็น
บทบาทที'บุคคลนั 
นเหน็ว่าตนเป็นหญงิหรอืชาย บทบาททางเพศนี
จะมปีจัจยัด้านวฒันธรรมมา
เกี'ยวขอ้งว่าวฒันธรรมใดจะยอมรบัพฤตกิรรมใดคอืพฤตกิรรมของชายหรอืหญงิ สอดคลอ้งกบั
ดุลยา จติตะยโศธร (2551) ไดใ้หค้วามหมายว่าบทบาททางเพศหมายถงึ บทบาทที'สงัคมหนึ'งๆ 
คาดหวงัใหบุ้คคลเพศชายหรอืหญงิแสดงออกว่าเป็นชายหรอืหญงิ ซึ'งการแสดงออกว่าเป็นชาย
หรอืหญงินั 
น ถูกกําหนดดว้ยปจัจยัสําคญั 2 ประการ คอื ปจัจยัดา้นชวีภาพ (Biological factors) 
และปจัจยัทางดา้นสภาพแวดลอ้ม (Environmental factor)  

ในการอธบิายองคป์ระกอบของบทบาททางเพศ แนวคดิในยุคแรกๆ นักวชิาการไดแ้บ่ง
บทบาททางเพศระหว่างเพศชายและหญงิออกจากกนัอย่างชดัเจน โดยเชื'อว่าลกัษณะทั 
งสองจะ
มลีกัษณะตรงกนัขา้มเป็น 2 ขั 
วอย่างชดัเจน คอืแบ่งเป็นมลีกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) 
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และมีลักษณะความเป็นหญิง (Femininity) แนวคิดลักษณะนี
  ได้แก่ แนวคิดของ Bakan, 
แนวคดิของ Parson และ Bales ขณะที'แนวคดิในยุคต่อมาเชื'อว่าบทบาททางเพศไม่ไดม้แีต่
ลกัษณะความเป็นชายและลกัษณะความเป็นหญงิเพยีงอยา่งใดอย่างหนึ'งเพยีงอย่างเดยีว แต่ทั 
ง
ผูช้ายและผู้หญงิต่างมลีกัษณะทั 
งสองอยู่ในตวัเอง แนวคดิในลกัษณะนี
ที'ได้รบัความสนใจเป็น
อย่างมาก ไดแ้ก่ แนวคดิของ Bem ซึ'งไดเ้สนอทฤษฎ ีGender schema theory ซึ'งแบ่งองค ์
ประกอบทางเพศออกเป็น 4 แบบ (Bem, 1981)  

1. แบบมคีวามเป็นผูช้ายเพยีงลกัษณะเดยีว (Masculine) บุคคลที'มลีกัษณะแบบนี
เป็น
ผูท้ี'มคีวามเขม้แขง็ มคีวามมั 'นใจในตนเอง มอีํานาจ เป็นอสิระ มคีวามเดด็ขาด ชอบการแข่งขนั 
มคีวามเป็นผูนํ้า กลา้หาญ สงัคมมกัจะคาดหวงัใหผู้ช้ายทํางานนอกบา้นเพื'อเลี
ยงดูครอบครวั มี
หน้าที'เป็นผูนํ้าครอบครวั 

2. แบบมคีวามเป็นผูห้ญงิเพยีงลกัษณะเดยีว (Feminine) บุคคลที'มลีกัษณะแบบนี
เป็นผู้
ที'มคีวามอดทน อ่อนหวาน ไวต่อความรู้สึก นุ่มนวล ขี
อาย อ่อนแอ สงัคมมกัจะคาดหวงัให้
ผูห้ญงิทาํงานในบา้น เลี
ยงดบุูตร 

3. แบบมคีวามเป็นผูห้ญงิและผูช้ายสงูทั 
งคู่ (Androgyny) บุคคลที'มลีกัษณะแบบนี
เป็นผู้
ที'มคีวามเป็นผู้หญงิสูงและมคีวามเป็นชายสูง เป็นผูท้ี'สามารถผสมผสานลกัษณะของผูช้ายและ
ลกัษณะของผูห้ญงิไวด้ว้ยกนั ดงันั 
นผูท้ี'มบีทบาททางเพศแบบมคีวามเป็นผูห้ญงิและผูช้ายสูงทั 
ง
คู่จงึเป็นผูท้ี'แสดงพฤตกิรรมไดอ้ยา่งเหมาะสม มคีวามยดืหยุ่นและสามารถผสมผสานลกัษณะได้
อยา่งเหมาะสม 

4. แบบมคีวามเป็นผูห้ญงิและผูช้ายตํ'าทั 
งคู่ (Undifferentiated) บุคคลที'มลีกัษณะแบบนี

เป็นผู้ที'มีบทบาททางเพศไม่ชัดเจน ซึ'งอาจจะแสดงบทบาททางเพศที'ไม่เหมาะสมหรือไม่
สอดคลอ้งกบัความคาดหวงัของสงัคม 

 
1.5 ความเสมอภาคระหว่างชายหญิง  
ความเสมอภาคเป็นหลกัการพื
นฐานของศกัดิ [ศรคีวามเป็นมนุษย ์ขณะที'ความเสมอภาค

ระหว่างชายและหญงิขึ
นกบัเงื'อนไขทางสงัคมซึ'งเป็นปจัจยักําหนดบทบาทชายหญงิ  ทําใหเ้กดิ
ความแตกต่างระหว่างชายหญงิส่งผลให้เกดิความไม่เสมอภาคระหว่างชายหญงิ ในที'นี
 มผีู้ให้
ความหมายความเสมอภาคชายหญิง (Gender equality) ไว้หลากหลาย โดยในเอกสารงาน 
รายได ้และความเท่าเทยีมทางมติหิญงิชายในเอเชยีตะวนัออก:  คู่มอืปฏบิตั ิสํานักงานแรงงาน
ระหว่างประเทศประจําภูมภิาคเอเชยีตะวนัออกได้ให้ความหมายของ Gender equality หรอื
ความเท่าเทยีมทางมติหิญงิชายว่าหมายถงึการมสีทิธมินุษยชนและสทิธแิรงงานเหมอืนกนั และ
การกระจายภาระงาน อํานาจการตดัสนิใจ และรายได้โดยเป็นธรรม เป็นการที'ชายและหญิง
ได้รบัสิทธิ [ โอกาส และการปฏิบัติที'เท่าเทียมกันในทุกด้าน  เป็นการเน้นยํ
าว่าสิทธิ [ หน้าที'
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รบัผดิชอบ สถานะทางสงัคม และการเขา้ถงึทรพัยากรของบุคคลไม่ไดข้ึ
นอยู่กบัว่าบุคคลนั 
นจะ
เกดิมาเป็นเพศชายหรอืเพศหญงิ แต่ทั 
งนี
ไมไ่ดห้มายความว่าเพศชายและเพศหญงิจะเหมอืนกนั
หรอืจําเป็นต้องเหมอืนกนั ความเท่าเทยีมทางมติิหญิงชายมนีัยว่าผู้ชายและผู้หญิงทุกคนมี
เสรภีาพที'จะพฒันาความสามารถส่วนบุคคลของตนและตดัสนิใจในชวีติโดยปราศจากขอ้จํากดั
จากภาพเหมารวมหรอือคตต่ิางๆ เกี'ยวกบับทบาททางเพศหรอืลกัษณะของเพศหญงิและเพศ
ชาย ในบรบิทของงานที'มคีุณค่า ความเท่าเทยีมทางมติหิญงิชายมคีวามสอดประสานกบัการ
ไดร้บัโอกาสและการปฏบิตัทิี'เท่าเทยีมกนั ค่าตอบแทนที'เท่าเทยีมกนั และความสามารถในการ
เขา้ถงึสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที'ปลอดภยัและไมเ่ป็นอนัตราย ความเท่าเทยีมในการสมาคม
และการรว่มเจรจาต่อรอง ความเท่าเทยีมในการไดร้บัการพฒันาอาชพี ความคุม้ครองการมบุีตร 
และความสมดุลระหว่างชวีติและงาน (Haspels & Majurin, 2008) สอดคลอ้งกบักรวภิา บุญซื'อ  
(2537) ไดใ้หนิ้ยามความหมายของความเสมอภาคชายหญงิว่าหมายถงึการที'หญงิชายในสงัคม
มสีถานภาพที'เท่าเทยีมกนั หญงิและชายจะเอื
อต่อการมแีละการใช้สทิธขิองความเป็นมนุษยท์ี'
เท่าเทยีมกนั  รวมทั 
งเอื
อต่อการมสี่วนที'จะใช้ประโยชน์ทางเศรษฐกจิ สงัคมและการเมอืงอย่าง
ไม่แตกต่างกัน  ความเสมอภาคมิได้หมายถึงผู้หญิงและผู้ชายจะต้องเหมือนกัน แต่ความ
แตกต่างนั 
นจะต้องไม่สรา้งผลกระทบในเชงิลบต่อวถิชีวีติของผูห้ญงิและผูช้าย ไม่ก่อใหเ้กดิการ
เลอืกปฏบิตัิ และย่อมต้องมสี่วนที'จะเอื
อต่อการแบ่งสนัปนัส่วนอํานาจอย่างเป็นธรรมระหว่าง
ผู้หญงิและผู้ชาย ขณะที'สํานักงานกจิการสตรแีละสถาบนัครอบครวั (2547) ได้ให้ความหมาย
ของความเสมอภาคหญงิชายว่าหมายถงึการยอมรบัและเหน็คุณค่าของความแตกต่างระหว่าง
ผูช้ายและผูห้ญงิ บทบาทที'แตกต่างกนัในสงัคม รวมถงึการหาลู่ทางที'จะปรบัเปลี'ยนโครงสรา้ง
ของสงัคมใหม้คีวามสมดุลในเชงิอํานาจระหว่างผู้หญงิและผูช้าย โดยการสรา้งความเขา้ใจและ
ยอมรบัความแตกต่างทางสงัคมของชายและหญงิ ที'จะนําไปสู่ความเท่าเทยีมทั 
งในด้านส่วนตวั 
ครอบครวัและชุมชน ซึ'งในปจัจุบนัมคีวามสนใจศกึษาในประเด็นความเสมอภาคระหว่างชาย
หญงิโดยเฉพาะในประเดน็ที'เกี'ยวขอ้งกบัการทํางาน โดยมกีารศกึษาในประเดน็ต่างๆ ไม่ว่าจะ
เป็นในประเดน็เรื'องการจา้งงาน  ค่าจา้ง ตลอดจนโอกาสความกา้วหน้าในอาชพี   

การศกึษาในครั 
งนี
 มวีตัถุประสงค์เพื'อศกึษาถงึปจัจยัที'มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี
ของขา้ราชการสตรใีนองคก์รภาครฐั ในการอธบิายผลของความเป็นผูห้ญงิที'มต่ีอความก้าวหน้า
ในอาชพี โดยเฉพาะในประเด็นบทบาทของผู้หญงิทั 
งบทบาทในครอบครวัและในการทํางาน 
สามารถใช้ทฤษฎีสตรีนิยมและเพศสภาวะมาช่วยในการวิเคราะห์และทําความเข้าใจ
ปรากฏการณ์ที'เกดิขึ
นได ้
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2. ทฤษฎีอาชีพ (Career theory) 
ทฤษฎีอาชพีสามารถสรุปเป็นประเด็นสําคญัได้ 3 ประเด็น ได้แก่ ความหมายของ

ทฤษฎอีาชพี พฒันาการของทฤษฎอีาชพี และทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคม 
 
2.1 ความหมายของอาชีพ 
อาชพี (Career) กบัวชิาชพี (Occupation) มกัถูกใช้ในความหมายเดยีวกนั (Collin & 

Young, 2005) รากศพัท์ “อาชพี (Career)” มาจากภาษาโรมนั ซึ'งมรีากศพัท์ภาษาลาตนิคอื 
การขนส่งทางถนนหรอืถนน (A carriage-road) (Gunz & Peiperl, 2007) คําว่าอาชพีนิยมใชใ้น
หลายความหมาย แต่ส่วนใหญ่มกักล่าวถึงในความหมายที'เกี'ยวข้องกับการทํางาน (Work) 
ความหมายของอาชพีที'นิยมใชม้อียู ่4 ลกัษณะ ดงันี
 (Hall, 2001)  
 1. อาชพีคอืความก้าวหน้า (Career as advancement) จากความหมายนี
 มองว่าอาชพี
เป็นการเลื'อนตําแหน่งในแนวดิ'งตามสายการบงัคบับญัชาในองคก์าร เป็นลําดบัขั 
นของการเลื'อน
ตําแหน่งไปยงัตําแหน่งที'สงูขึ
นตลอดช่วงชวีติการทาํงานของบุคคล 
 2. อาชพีคอืการเป็นผูเ้ชี'ยวชาญ (Career as profession) จากความหมายนี
 อาชพีเป็น
การสะท้อนความรูค้วามสามารถเฉพาะด้านที'จําเป็นต้องใช้ในการปฏบิตังิาน งานที'มลีกัษณะ
เป็นอาชีพต้องมคีวามก้าวหน้าในตําแหน่งในระยะยาวที'สะท้อนถึงระดบัของสถานะที'มกีาร
เปลี'ยนแปลงจากสถานะหนึ'งไปยงัอกีสถานะหนึ'ง เช่น การเป็นผู้เชี'ยวชาญด้านกฎหมาย ซึ'ง
เริ'มตน้จากการเป็นนกัเรยีนดา้นกฎหมาย เป็นตน้ 
 3. อาชพีเป็นลําดบัขั 
นการทํางานตลอดช่วงชวีติของบุคคล (Career as a lifelong 
sequence of jobs) จากความหมายนี
 มองว่าอาชพีเป็นการทาํงาน ทุกคนที'ทํางานถอืว่ามอีาชพี 
โดยไมค่าํนึงถงึระดบัตําแหน่งหรอืรปูแบบของงาน ไมต่ดัสนิหรอืใหคุ้ณค่าแก่อาชพีใดอาชพีหนึ'ง 
  4. อาชพีเป็นลําดบัขั 
นประสบการณ์ที'เกี'ยวข้องกับบทบาทตลอดช่วงชวีิตของบุคคล 
(Career as a lifelong sequence of role-related experiences) จากความหมายนี
 มองว่า
อาชพีเป็นประสบการณ์หรอืกจิกรรมที'เกดิขึ
นในช่วงชวีติของบุคคล อาชพีทําใหบุ้คคลเกดิแรง
บนัดาลใจ ความพงึพอใจ และทศันคตต่ิางๆ ที'ส่งผลต่องานและชวีติส่วนตวัของบุคคลนั 
น 

นอกจากนั 
น ความหมายของอาชพีสามารถแยกพจิารณาได ้2 มติ ิ(Baruch, 2004; 
Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010) มติแิรกมองอาชพีเป็นปจัเจกบุคคล (Individual) 
มองว่าอาชพีเป็นการพฒันาระดบับุคคล เพื'อให้บรรลุเป้าหมายทางดา้นอาชพีของตน มตินีิ
มอง
อาชพีเป็นลําดบัขั 
นตอน บทบาทและประสบการณ์ในชวีติการทํางานของบุคคล ซึ'งเป็นมุมมอง
ของนกัจติวทิยา ผูท้ี'ใหค้วามหมายในลกัษณะนี
 ไดแ้ก่ ลอนดอนและสตมัพ ์(London & Stumpf, 
1982) ได้ใหค้วามหมายว่า อาชพีเป็นลําดบัขั 
นของตําแหน่งที'เกี'ยวขอ้งกบังานที'เกดิขึ
นในชวีติ
ของบุคคล อาชพีจงึเป็นการรวบรวมขั 
นตอนและการเปลี'ยนแปลงตลอดชีวติการทํางาน ซึ'ง
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สะทอ้นความต้องการ แรงจงูใจและแรงบนัดาลใจของบุคคลใดบุคคลหนึ'ง ส่วน เดอเซน็โซและ  
รอ็บบนิส ์(DeCenzo & Robbins, 2001) กล่าวว่า อาชพีคอืลําดบัขั 
นของตําแหน่งงาน ซึ'งบุคคล
ยดึถอือยูใ่นแต่ละช่วงของชวีติ สําหรบั อาเธอร,์ ฮอล และลอวเ์รนซ ์(Arthur, Hall & Lawrence, 
1989) อธบิายว่าอาชพีคอืลาํดบัขั 
นการพฒันาประสบการณ์ทํางานของบุคคลหนึ'งในช่วงเวลาใด
เวลาหนึ'ง 

อกีมุมมองหนึ'งมองว่าอาชพีเป็นการวเิคราะหร์ะดบัองค์การ (Organization) อาชพีเป็น
การวางแผนและจดัการสาํหรบับุคคลโดยองคก์าร โครงสรา้งองคก์ารจะเป็นตวัระบุตําแหน่งงาน 
ความสมัพนัธ์ระหว่างตําแหน่งและคุณสมบตัทิี'จําเป็นสําหรบัแต่ละตําแหน่ง ดงันั 
นการจดัการ
อาชพี (Career management) เป็นส่วนหนึ'งของการจดัการทรพัยากรมนุษย ์ซึ'งเป็นการให้
ความหมายในลักษณะของการเพิ'มบทบาทขององค์การ โดยให้คําจํากัดความอาชีพเป็น
กระบวนการของการพฒันาพนักงานตามแนวทางการทํางานและบทบาทในองค์การ (Baruch, 
2004)  

นอกจากนี
 ยงัมผีูใ้หค้วามหมายของอาชพีในความหมายที'แตกต่างกนัไปออกไป ขึ
นกบั
มุมมองที'มต่ีอความหมายของอาชพี อาทเิช่น อาเธอร,์ ฮอล และลอว์เรนซ์ (Arthur, Hall & 
Lawrence,1989) ไดเ้สนอมุมมองของสาขาวชิาต่างๆ ทางดา้นสงัคมศาสตรท์ี'มต่ีอความหมาย
ของอาชพี ไว้ดงันี
 มุมมองด้านจติวทิยามองว่าอาชพีเป็นงาน เป็นเครื'องมอืในการตระหนัก
ตนเอง หรอืเป็นองคป์ระกอบของโครงสรา้งชวีติของแต่ละคน, มุมมองดา้นจติวทิยาสงัคมมองว่า
อาชพีเป็นสื'อกลางในการตอบสนองต่อบทบาทภายนอกของแต่ละบุคคล, มุมมองด้านสงัคม
วทิยามองว่าอาชพีเป็นปรากฏการณ์ของบทบาททางสงัคมหรอืเป็นการเคลื'อนยา้ยทางสงัคม, 
มุมมุองด้านเศรษฐศาสตร์มองว่าอาชีพเป็นการตอบสนองต่อตลาดแรงงาน, มุมมองด้าน
มานุษยวทิยามองว่าอาชพีเป็นการเปลี'ยนสถานะ, มุมมองด้านรฐัศาสตรม์องว่าอาชพีเป็นการ
แสวงหาผลประโยชน์ส่วนบุคคล, มุมมองด้านประวตัิศาสตร์มองว่าอาชพีเป็นผลลพัธ์ที'ด้าน
ประวตัิศาสตร์ และมุมมองด้านภูมศิาสตร์มองว่าอาชีพเป็นการตอบสนองต่อลกัษณะทาง
ภมูศิาสตร ์

ส่วน สเตยีร ์ (Steers, 1991) ให้ความหมายว่าอาชพีเป็นการรบัรูข้องบุคคลเกี'ยวกบั
ลําดบัขั 
นตอนของทศันคติและพฤติกรรมที'เกี'ยวข้องกบังานตลอดช่วงชวีติของบุคคล ขณะที' 
กรนีแฮส, แคลาแนน และก๊อดชอ็ค (Greenhaus, Callanan & Godshalk, 2010) ไดข้ยายความ
ว่า อาชพีเป็นรูปแบบของประสบการณ์ที'เกี'ยวขอ้งกบังานซึ'งเป็นไปในแต่ละช่วงของชวีติของ
บุคคล โดยประสบการณ์ที'เกี'ยวขอ้งกบังาน คอื 1) ประสบการณ์ทางดา้นวตัถุวสิยั เช่น ตําแหน่ง
งาน หน้าที'งานหรอืกจิกรรม 2) ประสบการณ์ทางดา้นอตัตวสิยั เช่น แรงบนัดาลใจในงาน ความ
คาดหวงั คุณค่า ความตอ้งการ และความรูส้กึที'เกี'ยวขอ้งกบังาน 
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จากความหมายขา้งต้น จะเหน็ได้ว่าความหมายของอาชพี มหีลายความหมายขึ
นกบั
มมุมองที'ใชใ้นการศกึษา การศกึษาครั 
งนี
เป็นการศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตรี
ในองค์การภาครฐั ซึ'งเป็นการวางแผนและจดัการบุคคลในองค์การ ดงันั 
น เพื'อให้การศกึษานี
มี
ความชดัเจนและครอบคลุมทั 
งมุมมองระดบับุคคลและระดบัองค์การ จงึสรุปได้ว่า อาชพีเป็น
กระบวนการพฒันาประสบการณ์ พฤตกิรรมที'เกี'ยวขอ้งกบังานของบุคคลในองค์การที'เกดิขึ
น
ตามลาํดบั ตลอดชวีติการทาํงานของบุคคล  

 
2.2 พฒันาการของทฤษฎีอาชีพ 
การศกึษาเกี'ยวกบัอาชพีไดม้กีารดําเนินการมาเป็นเวลานาน ทฤษฎอีาชพีสรา้งขึ
นบน

ความสมัพนัธ์ระหว่างปจัเจกบุคคล องคก์ารและสงัคม (Dickmann & Baruch, 2011) ทฤษฎี
อาชพีเป็นการพยายามที'จะอธบิายตวัแปรดา้นอาชพี (Occupational variables) เช่น ประเภท
ของงาน, รายได้ที'ได้รบั เป็นต้น รวมทั 
งตวัแปรด้านจติวทิยา (Psychological variables) เช่น
ความพงึพอใจในงานและความเครยีดเกี'ยวกบังาน ซอนเนนเฟลดแ์ละคอตเตอร ์(Sonnenfeld & 
Kotter, 1982) ได้รวบรวมทฤษฎอีาชพีและผลการวจิยัเกี'ยวกบัการพฒันาด้านอาชพีและได้
จาํแนกทฤษฎอีาชพีออกเป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

1. แนวคดิเชงิโครงสรา้งทางสงัคม (The social structural approach) เป็นคลื'นลูกแรก
ในการศกึษาเกี'ยวกบัอาชพี เริ'มตั 
งแต่ประมาณ ปี 1890 ผลงานส่วนใหญ่ทําการศกึษาโดยนัก
สงัคมวทิยา ซึ'งให้ความสําคญักบัความสมัพนัธ์ระหว่างสถานะทางสงัคมที'มต่ีอการเลอืกอาชพี 
ทฤษฎใีนกลุ่มนี
แสดงใหเ้หน็ว่ามคีวามสมัพนัธร์ะหว่างอาชพี การศกึษา และความมั 'งคั 'งของบดิา
มารดา กบัสถานะทางสงัคมและรายไดท้ี'ไดร้บัของบุตร 

2. แนวคดิเชงิคุณลกัษณะส่วนบุคคล (The individual traits approach) แนวคดินี
 
เริ'มต้นประมาณ ปี 1920-1930 ทฤษฎใีนกลุ่มนี
เน้นศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างลกัษณะส่วน
บุคคลกบัการเลอืกอาชพี ผลการศกึษาส่วนใหญ่ทาํการศกึษาโดยนักจติวทิยา นักทฤษฎทีี'เด่นๆ 
ในกลุ่มนี
 ไดแ้ก่ Holland ซึ'งไดเ้สนอว่าบุคลกิภาพที'แตกต่างกนันําไปสู่การเลอืกอาชพีที'แตกต่าง
กนั 

3. แนวคดิเชงิลําดบัขั 
นของอาชพี (The career stage approach) แนวคดินี
เริ'มต้น
ประมาณปี 1950 แนวคดิในกลุ่มนี
เป็นการศกึษาถงึกระบวนการและขั 
นตอนในการเลอืกและ
พฒันาอาชพี นกัทฤษฎใีนกลุ่มนี
 ไดแ้ก่ Ginzberg, Super เป็นตน้ 

4. แนวคดิเชงิวงจรชวีติ (The life cycle approach) แนวคดินี
เริ'มต้นประมาณ ปี 1970 
โดยเน้นศึกษาการทํางานตลอดชีวิต เป็นวงจรพฒันาการในช่วงชีวิตของบุคคล ซึ'งปจัจยัที'
เกี'ยวขอ้งกบัการศกึษาตามแนวคดิเชงิวงจรชวีติ ประกอบดว้ย 3 ปจัจยัหลกัของชวีติ ไดแ้ก่ งาน 
ครอบครวัและส่วนตวั นกัทฤษฎใีนกลุ่มนี
 ไดแ้ก่ Levinson เป็นตน้ 
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2.3 ทฤษฎีการเรียนรู้อาชีพทางสงัคม  
ทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคม (Social cognitive career theory: SCCT) พฒันามา

จากทฤษฎกีารเรยีนรูท้างสงัคม (Social cognitive) ของแบนดูรา (Bandura) เพื'อทําความเขา้ใจ
กระบวนการพฒันาอาชพี (Career development) ทฤษฏกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคมเป็นทฤษฎี
ใหมท่ี'พยายามทาํความเขา้ใจและหาคําตอบเกี'ยวกบัอาชพี โดยรวบรวมแนวคดิทฤษฎอีาชพีใน
อดตีเขา้ด้วยกนัและแบ่งแนวคดิเกี'ยวกบัอาชพีออกเป็น 3 แนวคดิ (Brown & Lent, 2005) 
ได้แก่ 1) ความสนใจด้านอาชพี (Vocational interest) 2) การเลอืกอาชพี (Occupational 
choice) และ 3) ความสําเรจ็ในอาชพีและความมั 'นคงในอาชพี (Career success and stability)  
โดยในแต่ละแนวคดิจะมอีงค์ประกอบพื
นฐานเหมอืนกนั คอืเน้นตวัแปรระดบับุคคล (Person 
variable) ประกอบด้วยการรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy), ความคาดหวงัถึง
เป้าหมาย (Outcome expectations) และเป้าหมาย (Goals)  บราวดแ์ละเลนทนํ์าเสนอแนวคดิ
ทั 
ง 3 ดา้นดว้ยโมเดล ดงันี
 

1. โมเดลความสนใจในอาชพี (Interest model) แนวคดินี
 เชื'อว่าความสนใจในอาชพี
ของบุคคลในวยัเดก็มาจากครอบครวั การศกึษาและสภาพแวดลอ้มแสดงออกผ่านกจิกรรมต่างๆ 
ที'เดก็สนใจกระทาํ เช่นงานฝีมอื กฬีา คณติศาสตร ์คอมพวิเตอร ์เป็นต้น กจิกรรมเหล่านี
นํามาสู่
อาชพีในอนาคตของบุคคล นอกจากนั 
น บุคคลมแีนวโน้มจะสนใจและพฒันากจิกรรมที'กระทําอยู ่
เมื'อบุคคลเชื'อว่าตนเองมคีวามสามารถในกจิกรรมนั 
นและไดร้บัผลลพัธท์างบวกจากกจิกรรมที'
กระทํา ดงันั 
น ในโมเดลความสนใจในอาชพี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
และความคาดหวงัถงึผลลพัธ ์(Outcome expectations) มอีทิธพิลต่อความสนใจในอาชพี ขณะ 
เดยีวกนับุคคลมแีนวโน้มที'จะพฒันาความไม่สนใจหรอืความเบื'อหน่ายต่อกจิกรรมที'ทําเมื'อเกดิ
ความไม่มั 'นใจในตนเองที'จะทํากจิกรรมนั 
น และคาดว่าผลลพัธ์ที'ไดจ้ะไม่เป็นตามที'คาดหวงัไว ้
ดงันั 
น เมื'อบุคคลมคีวามสนใจในอาชพี บุคคลจะมเีป้าหมาย และเลอืกทํากิจกรรมที'ส่งผลให้
บรรลุเป้าหมายทางดา้นอาชพี 

อย่างไรก็ตาม ความสนใจในอาชีพเปลี'ยนแปลงได้ตลอดเวลา ถ้าหากบุคคลมคีวาม
สนใจในกจิกรรมใหม่ที'ส่งผลให้บุคคลมคีวามพงึพอใจ มคีวามเชื'อมั 'นว่าตนมคีวามสามารถใน
กจิกรรมใหม่มากกว่าและทําได้ดกีว่าในกิจกรรมใหม่ ดงันั 
น ทฤษฎีการเรยีนอาชพีทางสงัคม 
เชื'อว่าความสนใจในอาชีพสามารถเปลี'ยนแปลงได้ ขึ
นกับการเปลี'ยนแปลงการรับรู้
ความสามารถของตนเองและความคาดหวงัถงึผลลพัธ ์

 
 
 

 



23 
 

 

  
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 โมเดลความสนใจในอาชพี 
 

2. โมเดลการเลอืกอาชพี (Choice model) แนวคดินี
เชื'อว่า การเลอืกอาชพีเป็น
กระบวนการ ประกอบด้วยกระบวนการย่อยๆ ทฤษฎีการเรียนรู้อาชีพทางสังคมแบ่ง
กระบวนการเลอืกอาชพีออกเป็น 3 องค์ประกอบ ดงันี
 1) การเลอืกเบื
องต้นหรอืการกําหนด
เป้าหมาย เพื'อเขา้สู่สาขาวชิาชพีเฉพาะด้าน 2) การดําเนินการเพื'อบรรลุเป้าหมาย เช่นการ
ลงทะเบยีนเรยีนในสาขาวชิาเอก และ 3) ประสบการณ์ที'ไดร้บัเป็นขอ้มลูยอ้นกลบัจากการเลอืก
อาชพี ซึ'งจะส่งผลต่อการเลอืกอาชพีในอนาคต  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แหล่งของ
ความเชื'อมั 'น
ในตนเองและ
ความคาดหวงั

ถงึผลลพัธ์
(Sources of 
self-efficacy 
and outcome 
expectations) 

ความเชื'อมั 'นใน
ความสามารถ          
(Self-efficacy) 

ผลที'คาดว่าจะ
ไดร้บั(Outcome 
expectations) 

ความสนใจ
(Interest) 

ความตั 
งใจ/
เป้าหมายการ

ดาํเนิน
กจิกรรม

(Intentions/ 
goals for 
activity 

involvement) 

ผลลพัธ์
(Performance 

outcome) 

การเลอืก
และทาํ
กจิกรรม
(Activity 
selection 

and 
practice) 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการเลอืกอาชพี 
 
โมเดลการเลอืกอาชพีใหค้วามสําคญักบับรบิทสภาพแวดล้อมที'มผีลต่อการเลอืกอาชพี

ของบุคคล ประกอบดว้ย 1) ปจัจยัระดบับุคคล (Person inputs) เช่น เพศสภาวะ เชื
อชาต ิความ
พกิาร 2) ปจัจยัขอ้มลูพื
นฐาน (Background contextual) ซึ'งส่งผลต่อประสบการณ์การเรยีนรู้
ของบุคคล ขณะที'การรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความคาดหวงัถงึผลลพัธส์่งผลต่อความ
สนใจในอาชพี ซึ'งทาํใหเ้กดิการกําหนดเป้าหมายหรอืการเลอืกอาชพี และเมื'อบุคคลมเีป้าหมาย 
ส่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจในการดําเนินการเพื'อใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น ฝึกอบรมเพื'อพฒันาทกัษะที'
จําเป็นในการประกอบอาชพีนั 
น  ส่วนผลที'ได้รบัจาการเลอืกอาชพีจะส่งข้อมูลย้อนกลบัไปยงั
ประสบการณ์การเรยีนรู ้เป็นวงจรการเลอืกอาชพีต่อไป 

ปจัจยั
ระดบั
บุคคล

(Person 
Inputs) 

 

ปจัจยั 
ขอ้มลู

พื
นฐาน
(Background 
contextual) 

ประสบการณ์
การเรยีนรู้
(Learning 

experiences) 

ความเชื'อมั 'นใน
ความสามารถ
(Self-efficacy) 

ความคาดหวงั
ถงึผลลพัธ์
(Outcome 

expectations) 

ความสนใจ
(Interest) 

การเลอืก
เป้าหมาย
(Choice 
goals) 

การเลอืก
กระทาํ
(Choice 
actions) 

อทิธพิลของบรบิทที'มผีลต่อ
พฤตกิรรมการเลอืกอาชพี

(Contextual influences proximal to 
choice behavior) 

ผลที'ไดร้บั
(Performance 
domains and 
attainments) 



25 
 

 

3. โมเดลผลการดําเนินการดา้นอาชพี (Performance model) เป็นการอธบิายแนวคดิ
ความสําเรจ็ในอาชพีและความมั 'นคงในอาชพี (Career success and stability) โดยโมเดลผล
การดําเนินการดา้นอาชพีให้ความสําคญั 2 ปจัจยัหลกั ไดแ้ก่ 1) ความสามารถหรอืผลการ
ดําเนินงานในอดตี (Ability/past performance) ซึ'งในที'นี
 หมายถงึความสําเรจ็ที'บุคคลไดร้บัทั 
ง
จากการทํางานและการศกึษาในอดตี และ 2) ระดบัความสําเรจ็ในการดําเนินงานที'ได้รบั 
(Performance attainment level) โมเดลนี
เชื'อว่าความสามารถหรอืผลการดําเนินงานในอดตี 
(Ability/past performance) มคีวามสมัพนัธ์กับระดบัความสําเร็จในการดําเนินงานที'ได้รบั 
(Performance attainment level) โดยมคีวามสมัพนัธใ์น 2 รปูแบบ ไดแ้ก่ 1) ความสามารถหรอื
ผลการดาํเนินงานในอดตี (Ability/past performance) ส่งผลทางตรงต่อระดบัความสําเรจ็ในการ
ดําเนินงานที'ไดร้บั (Performance attainment level) 2) ความสามารถหรอืผลการดําเนินงานใน
อดตี (Ability/past performance) ส่งผลทางอ้อมต่อระดบัความสําเรจ็ในการดําเนินงานที'ไดร้บั 
(Performance attainment level) ผ่านการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความคาดหวงัถงึ
ผลลพัธแ์ละเป้าหมายในการปฏบิตังิาน ดงันั 
นการมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองและมคีวาม
คาดหวงัถงึผลลพัธท์างบวก จะส่งผลใหเ้กดิแรงจงูใจในการบรรลุเป้าหมาย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลผลการดําเนินการดา้นอาชพี 
 

ความสามารถหรอื 
ผลการดาํเนินงานใน

อดตี(Ability/past 
performance) 

การรบัรู้
ความสามารถ
ของตนเอง    

(Self-efficacy) 

ความคาดหวงั
ถงึผลลพัธ์
(Outcome 

expectations) 

เป้าหมายการ
ดาํเนินงาน

(Performance 
goals) 

ระดบัความสาํเรจ็ใน
การดาํเนินงานที'ไดร้บั

(Performance 
attainment level) 
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จากที'กล่าวมาขา้งต้น สรุปได้ว่าทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคม (Social cognitive 
career theory) เป็นแนวคดิที'พฒันามาจากทฤษฎีการเรยีนรู้ทางสงัคม (Social cognitive 
theory) ของแบนดูรา เพื'อทําความเขา้ใจกระบวนการการพฒันาอาชพี โดยพยายามทําความ
เขา้ใจกระบวนการเกี'ยวกบัอาชพีใน 3 กระบวนการ ไดแ้ก่ ความสนใจดา้นอาชพี (Vocational 
interest), การเลอืกอาชพี (Occupational choice) และผลการดําเนินการดา้นอาชพีหรอืความ 
สําเรจ็ในอาชพีและความมั 'นคงในอาชพี (Career success and stability)  นอกจากนั 
น แนวคดิ
นี
ยงัให้ความสําคญักบัตวัแปรการเรยีนรู้ทางสงัคม ได้แก่ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
(Self-efficacy) และปจัจยัสภาพแวดลอ้ม (Environmental factors) ซึ'งตวัแปรเหล่านี
ช่วยในการ
อธบิายการพฒันาอาชพีและเสน้ทางอาชพีของบุคคล  

การศกึษานี
เป็นการศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐั  
ผูว้จิยัไดนํ้าทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคม (Social cognitive career theory) มาปรบัใชใ้น
การศึกษานี
  โดยนําโมเดลผลการดําเนินการด้านอาชีพ ซึ'งเป็นโมเดลที'อธิบายแนวคิด
ความสําเรจ็ในอาชพีและความมั 'นคงในอาชพี (Career success and stability) มาปรบัใช ้เพื'อ
ศกึษาผลของประสบการณ์การเรยีนรูแ้ละความสําเรจ็ที'ไดร้บัจากการทํางานของขา้ราชการสตรี
ในองคก์ารภาครฐั  

จากทฤษฎีการเรยีนรู้อาชพีทางสงัคม แสดงให้เห็นถึงความเชื'อมโยงความสมัพนัธ์
ระหว่างปจัจยัต่างๆ ที'มผีลต่อความสําเรจ็ในอาชพีของบุคคล ไม่ว่าจะเป็นปจัจยัส่วนบุคคล, 
บรบิทสภาพแวดล้อม, การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเองที'ส่งผลต่อผลการดําเนินการด้าน
อาชพีหรอืความสําเรจ็ในอาชพีของบุคคล ดงันั 
น ทฤษฎกีารเรยีนอาชพีทางสงัคมช่วยในการ
อธิบายประสบการณ์การเรียนรู้ของบุคคลแต่ละคนที'ส่งผลต่อผลลัพธ์ทางด้านอาชีพหรือ
ความสําเรจ็ในอาชพี ซึ'งประสบการณ์การเรยีนรู้ ในที'นี
หมายรวมทั 
งประสบการณ์การทํางาน
และประสบการณ์การศกึษาที'เกดิขึ
นและส่งผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีของบุคคล 
 
 3. ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) 

บทบาทเป็นการแสดงพฤตกิรรมของบุคคลตามสถานภาพที'ตนดํารงอยู่  หรอืตามความ
คาดหวงัของสงัคม บทบาทจงึสะทอ้นตําแหน่งหรอืสถานะของบุคคลในระบบสงัคม ซึ'งแต่ละคน
มบีทบาทหลากหลาย ทั 
งบทบาทในงานและนอกงาน เช่น บทบาทลูกจ้าง บทบาทนายจ้าง 
บทบาทพ่อแม่ บทบาทการเป็นสมาชกิในสงัคม  ซึ'งแต่ละบทบาทมรีูปแบบของพฤติกรรมที'
แตกต่างกนั โดยทฤษฎบีทบาทสามารถสรปุเป็นประเดน็สาํคญัได ้2 ประเดน็ ไดแ้ก่ ความหมาย
ของทฤษฎบีทบาท และการจาํแนกทฤษฎบีทบาท 
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 3.1 ความหมายของบทบาท 
 ในการให้ความหมายของบทบาทมผีู้ให้ความหมายของบทบาทไว้อย่างหลากหลาย 
อาท ิโคเฮน (Cohen, 1979) ใหนิ้ยามว่าบทบาทหมายถงึพฤตกิรรมของบุคคลที'ถูกคาดหวงัจาก
บุคคลอื'น ซึ'งผู้ดํารงตําแหน่งนั 
นจะต้องปฏบิตั ิโดยแบ่งบทบาทออกเป็นบทบาทที'ถูกกําหนด 
(Prescribed role) และบทบาทที'ปฏบิตัจิรงิ (Enacted role) ส่วนบดิเดลิ (Biddle, 1979) อธบิาย
ว่าบทบาทหมายเป็นพฤตกิรรม ซึ'งเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคลในสภาพแวดลอ้มหนึ'งๆ โดย
อธบิายว่าบทบาทมคีวามหมายใน 3 ลกัษณะ 1) บทบาทเป็นพฤตกิรรม (Behavior) หรอืการ
กระทําที'สามารถสงัเกตได ้ 2) บทบาทจาํกดัอยู่ในพฤตกิรรมของมนุษยเ์ท่านั 
น (Person) และ  
3) บทบาทถูกกําหนดโดยสิ'งแวดลอ้ม (Context) ขณะที'ในประเทศไทย สุพตัรา สุภาพ (2540) 
กล่าวว่าบทบาท (Role) คอืการปฏบิตัติามสทิธแิละหน้าที'ของสถานภาพ (ตําแหน่ง) เช่น เป็น
พ่อ บทบาท คือ ต้องเลี
ยงดูลูก เป็นครู บทบาท คือ สั 'งสอน อบรมนักเรยีนให้ดี เป็นคนไข้
บทบาท คอื ปฏบิตัติามหมอสั 'ง ส่วน จาํนง อดวิฒันสทิธิ [ (2532) ใหค้วามหมายว่าบทบาทเป็น
สิ'งที'คู่กบัสถานภาพ สถานภาพเป็นโครงสรา้งของสงัคมเป็นนามธรรมที'อยู่ในความคดิความ
เขา้ใจร่วมกนัของสงัคม ส่วนบทบาทเป็นพฤตกิรรมที'เหน็ไดน้ั 
น เป็นการกระทําของบุคคลตาม
สถานภาพที'ตนดาํรงอยู ่
 
 3.2 การจาํแนกทฤษฎีบทบาท 

ในการจาํแนกทฤษฎบีทบาทนักวชิาการได้จาํแนกแนวคดิทฤษฎบีทบาท ออกเป็น 2 
แนวคดิ ไดแ้ก่  

1. แนวคดิเชงิโครงสรา้งนิยม ให้ความสําคญักบัโครงสรา้งและหน้าที'ตามสถานภาพ
สงัคม รวมถงึการจดัระเบยีบและผลของบทบาทต่างๆ ต่อระบบสงัคม ดงันั 
น จงึมองว่าบทบาท
เป็นสิ'งที'สงัคมกําหนดขึ
น และคาดหวงัใหบุ้คคลที'อยู่ในสถานภาพนั 
น ควรมบีทบาทตามบรรทดั
ฐานที'กําหนดไว ้พฤตกิรรมตามบทบาทที'เกดิขึ
นในแง่มุมนี
คอื การสนองตอบโดยตรงต่อความ
คาดหวงัที'มต่ีอบทบาท  

2. แนวคดิเชงิปฏสิมัพนัธส์ญัลกัษณ์ ใหค้วามสําคญักบัการมปีฏสิมัพนัธ์ต่อกนั ดงันั 
น 
จงึมองว่าบทบาทเป็นกระบวนการซึ'งบุคคลต้องทําความเขา้ใจกบัความคาดหวงัของบุคคลอื'นที'
มต่ีอบทบาทของตน กล่าวคอื บทบาทเป็นผลมาจากการมปีระสบการณ์ร่วมกบัผูอ้ื'น หรอืจาก
จากการปฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในสงัคม บทบาทตามแนวนี
จงึมลีกัษณะไม่ตายตวัหรอืถูก
กําหนดไวก่้อนจากโครงสรา้งทางสงัคม  

นอกจากนั 
น อลัพอรท์ (Allport, 1937) เสนอแนวคดิเกี'ยวกบัการแสดงบทบาทของ
บุคคลขึ
นอยูก่บัปจัจยั ดงันี
 1) ความคาดหวงัต่อบทบาท (Role expectation) เป็นความคาดหวงั
ต่อบทบาทของสงัคม โดยสงัคมคาดหวงัให้บุคคลปฏบิตัติามความคาดหวงัที'กําหนดโดยกลุ่ม
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สงัคมและตามสถานภาพที'บุคคลนั 
นดํารงอยู่ 2) การรบัรูบ้ทบาท (Role conception) เป็นรบัรู้
บทบาทของบุคคล ว่าควรจะมบีทบาทอย่างไร การรบัรูบ้ทบาทมคีวามสมัพนัธก์บัความต้องการ
ของบุคคล โดยการรบัรูบ้ทบาทและความต้องการของบุคคล ย่อมขึ
นอยู่กบัลกัษณะพื
นฐานส่วน
บุคคล ตลอดจนเป้าหมายในชวีติและค่านิยมของบุคคลที'ดํารงอยู่ในบทบาทนั 
น 3) การยอมรบั
บทบาทของบุคคล (Role acceptation) จะเกดิขึ
นเมื'อมคีวามสอดคลอ้งระหว่างความคาดหวงัต่อ
บทบาท และการรบัรูบ้ทบาทที'ตนดํารงอยู่  ซึ'งการยอมรบับทบาทเป็นเรื'องเกี'ยวกบัความเขา้ใจ
ในบทบาทและการสื'อสารระหว่างสงัคมและบุคคล หากบทบาทที'ได้รบั ทําให้ผู้ดํารงอยู่ใน
บทบาท ไดร้บัความเสยีหายหรอืเสยีประโยชน์ หรอืขดักบัความต้องการ (Role conflict) บุคคล
อาจจะไม่ยอมรบับทบาท และ 4) การปฏบิตัติามบทบาท (Role performance) เป็นบทบาทที'
แทจ้รงิ (Actual role) ที'บุคคลแสดงออก ซึ'งอาจจะเป็นการแสดงบทบาทตามที'สงัคมคาดหวงั 
หรอืเป็นการแสดงบทบาทตามการรบัรู ้และตามความคาดหวงัของตนเอง บุคคลจะปฏบิตัติาม
บทบาทอยา่งไร ขึ
นอยูก่บัระดบัการยอมรบั บทบาทของบุคคล ซึ'งเป็นผลมาจากความสอดคลอ้ง
ระหว่างความคาดหวงัต่อบทบาทของสงัคม และการรบัรูบ้ทบาทของตนเอง 

การศึกษาครั 
งนี
 เป็นการศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรี ทฤษฎี
บทบาทช่วยในการทาํความเขา้ใจเกี'ยวกบับทบาทที'หลากหลายของผูห้ญงิ ไม่ว่าจะเป็นบทบาท
ในการทํางาน เช่น บทบาทผูบ้งัคบับญัชา บทบาทผูใ้ต้บงัคบับญัชา บทบาทการเป็นสมาชกิที'ดี
ในองคก์าร เป็นต้น หรอืบทบาทในครอบครวั เช่น บทบาทการเป็นแม่ บทบาทการเป็นภรรยา 
เป็นต้น นอกจากนั 
น การที'มหีลายบทบาทในขณะเดียวกนัยงัอาจทําให้เกิดความขดัแย้งใน
บทบาท อนัจะนํามาสู่ผลทางลบต่อการทํางานและครอบครวั ดงันั 
น ทฤษฎบีทบาทจะแสดงให้
เห็นถึงความเชื'อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างปจัจัยต่างๆ ที'มีผลต่อการเลือกอาชีพและ
ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรไีม่ว่าจะเป็นปจัจยัครอบครวั ปจัจยับทบาททางเพศ 
ซึ'งเป็นปจัจยัที'ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนภาพกวา้ง 

 
แนวคิดเกี�ยวกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

ความก้าวหน้าในอาชพีสามารถสรุปเป็นประเดน็สําคญัได ้3 ประเดน็ ไดแ้ก่ ความหมาย
ของความก้าวหน้าในอาชพี การวดัความก้าวหน้าในอาชพี และแนวคดิทฤษฎีและงานวจิยัที'
เกี'ยวขอ้งกบัความกา้วหน้าในอาชพี 
  

1. ความหมายความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ความกา้วหน้าในอาชพีเป็นเป้าหมายอยา่งหนึ'งของการทํางาน โดยทั 'วไปความก้าวหน้า
ในอาชพีหมายถงึการเลื'อนตําแหน่งที'สงูขึ
น ซึ'งแทจ้รงิแลว้เป็นแค่ส่วนหนึ'งของความก้าวหน้าใน
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อาชพี คาํศพัทท์ี'ใชอ้ธบิายความกา้วหน้าในอาชพีมอียูห่ลายคาํไมว่่าจะเป็นความก้าวหน้าในงาน 
(Career progression), ความสําเรจ็ในอาชพี (Career success), หรอืความก้าวหน้าในอาชพี 
(Career advancement), ความก้าวหน้าทางการบรหิาร (Managerial advancement) หรอืผล 
ลพัธ์ของงาน (Career outcome) ซึ'งมคีวามหมายในทํานองเดยีวกนั (Arthur, Khapova & 
Wilderom, 2005) โดยแนวคดิพื
นฐานของความก้าวหน้าในอาชพีเป็นการอธบิายผลลพัธ์ที'
เกิดขึ
นจากการทํางานของบุคคล แต่ผลลัพธ์ที' เกิดขึ
นจากการทํางานทั 
งหมด ไม่ใ ช่
ความก้าวหน้าในอาชพี ความก้าวหน้าในอาชพีเป็นผลลพัธ์ที'บุคคลต้องการ หรอืส่งผลให้เกิด
ความรูส้กึในทางบวก ซึ'งผลลพัธท์ี'เกดิขึ
นจะส่งผลใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึทางบวกหรอืไม่ ขึ
นกบั
การรบัรูข้องบุคคล (Burke, 1995) อย่างไรกต็าม แต่ละคนต้องการผลลพัธท์ี'เกดิจากการทํางาน
แตกต่างกนั โดยทั 'วไปผลลพัธ์ที'บุคคลต้องการ อนัเกิดจากการทํางาน สามารถแบ่งได้เป็น 4 
ประเภท (Baruch, 2004) ไดแ้ก่  1) ความกา้วหน้า (Advancement) หรอืการเลื'อนตําแหน่งตาม
สายการบงัคบับญัชา, อํานาจ, การเป็นผูเ้ชี'ยวชาญ, การเลื'อนสถานะ 2) การเรยีนรู ้(Learning) 
หมายถงึการได้รบัทกัษะ, ความรู,้ ความสามาร, สมรรถนะในการทํางาน 3) ผลทางด้านจติใจ 
(Psychological) ได้แก่ ความพงึพอใจ การยอมรบัตนเอง การบรรลุผลสําเรจ็ และ 4) ผลทาง 
ดา้นรา่งกาย (Physiological) ไดแ้ก่ การมเีงนิทองในการใชจ้า่ย การจา้งงาน 

ในที'นี
 มนีักวชิาการได้ให้ความหมายของคําว่าความก้าวหน้าในอาชพีไว้หลากหลาย
อาท ิลอนดอนและสตมัฟ์ (London & Stumpf, 1982) อธบิายว่าความก้าวหน้าในอาชพีเป็นการ
เปลี'ยนแปลงบทบาทของงาน ซึ'งเป็นผลลพัธท์ี'ได้รบัจากการทํางานโดยตรง การเปลี'ยนแปลง
บทบาทของงานที'เกดิขึ
นไมใ่ช่เพยีงแค่การเลื'อนระดบัตําแหน่งที'สงูขึ
นและการไดร้บัค่าตอบแทน
ที'สูงขึ
นในองค์การเท่านั 
น แต่หมายรวมถงึผลของการเปลี'ยนแปลงบทบาทของงานทั 
งหมด ไม่
ว่าจะเป็นความก้าวหน้าในงาน การเลื'อนขั 
นเลื'อนตําแหน่ง หรอืเงนิเดอืน ตลอดจนความพงึ
พอใจในชวีติ ความรูส้กึประสบความสําเรจ็ทางดา้นจติใจ ความรูส้กึมคีุณค่า ความรูส้กึมอีํานาจ 
ความเชี'ยวชาญและความสําเรจ็ รวมถงึรางวลัที'ได้รบัจากงาน เช่นรายได ้อํานาจ ชื'อเสยีงและ
สถานะ แต่การเปลี'ยนแปลงบทบาทของงานทั 
งหมดไม่ใช่ความก้าวหน้าในอาชพี ความก้าวหน้า
ในอาชพีหมายถงึการเปลี'ยนแปลงบทบาทของงานซึ'งส่งผลใหบุ้คคลเกดิความรูส้กึทางบวก ส่วน 
อารเ์ธอร,์ ทาโพวาและวนิเดอรร์อม (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005) ใหนิ้ยามของความ 
กา้วหน้าในอาชพีว่าเป็นผลสําเรจ็ของผลลพัธท์ี'ต้องการใหเ้กดิขึ
นจากการทํางานตลอดช่วงชวีติ
การทํางานของบุคคล ขณะที' ซาบุสกี'และบารเ์ลย ์(Zabusky & Barley, 1996) ระบุว่าความ 
กา้วหน้าในอาชพีเป็นความกา้วหน้าตามลาํดบัชั 
นการบงัคบับญัชา 

เมื'อประมวลความหมายของคําว่าความก้าวหน้าในอาชีพดังกล่าวข้างต้น นิยาม
ความหมายของความกา้วหน้าในอาชพีในที'นี
 หมายถงึ ความก้าวหน้าในการทํางานและผลลพัธ์
ต่างๆ ที'บุคคลไดร้บัจากการทาํงาน ซึ'งส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึทางบวกทางดา้นจติใจ 
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2. การวดัความก้าวหน้าในอาชีพ 
การศกึษาเกี'ยวกบัการวดัความก้าวหน้าหรอืความสําเรจ็ในอาชพีเริ'มต้นในช่วงปี 1930 

เริ'มต้นโดยนักจติวทิยาอุตสาหกรรมชื'อ สโทท (Stott) เสนอให้วดัความสําเรจ็ในวชิาชพีจาก
ความพงึพอใจในค่าตอบแทน (Wage satisfaction) ต่อมาในปี 1950 เดวี' (Davies) เสนอใหว้ดั
ความสาํเรจ็ในอาชพีจากความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) แต่ทั 
ง 2 มาตรวดัมคีวามแตก 
ต่างกนัและไมส่ามารถใชว้ดัความสาํเรจ็ในอาชพีไดอ้ยา่งแทจ้รงิ (Hennequin, 2007) 

ในช่วงแรกของการศกึษาการวดัความสําเรจ็ในอาชพี มาตรวดัที'ใช้วดัความสําเรจ็ใน
อาชพีในช่วงแรกจะเป็นมาตรวดัเชงิภาวะวสิยั (Objective) ซึ'งจะทําการวดัจากสิ'งที'มองเหน็ได้
อย่างชดัเจนหรอืเป็นเกณฑภ์ายนอก (External criteria) โดยมกัจะทําการวดัการความก้าวหน้า
ของบุคคลจากระดับตําแหน่ง ความก้าวหน้าตามสายการบังคับบัญชาภายในองค์การ 
นกัวชิาการที'ทําการศกึษาการวดัความก้าวหน้าในอาชพีในช่วงแรก ไดแ้ก่ แจสโคลคา, เบเยอร์
และทรสิ (Jaskolka, Beyer & Trice, 1985) ซึ'งเสนอให้วดัความสําเรจ็ในอาชพีจาก 2 องคป์ระกอบ 
ได้แก่ ความสําเรจ็ทางการเงนิ (Financial success) และความสําเรจ็ทางด้านสถานะ (Status 
success) โดยแจสโคลคา, เบเยอร์และทรสิระบุว่าความสําเรจ็เป็นการประเมนิและตดัสนิจาก
บุคคลภายนอก ดงันั 
น การประเมนิความสําเร็จจะต้องประเมินจากเกณฑ์ที'เห็นได้ชัดและ
สามารถจบัต้องได้ จากข้างต้นจะเห็นได้ว่าความสําเร็จในอาชีพเชิงภาวะวิสัย (Objective) 
สะท้อนใหเ้หน็ถงึบทบาทของสงัคมในการพจิารณาถงึความสําเรจ็ของบุคคล โดยทําการตดัสนิ
ความสาํเรจ็ในอาชพีของบุคคลผ่านมมุมองของสงัคม 

แม้ว่าเกณฑ์ภายนอกหรอืมาตรวดัเชงิภาวะวสิยั (Objective) จะได้รบัการยอมรบัใน
ช่วงแรก แต่เมื'อมกีารนําเสนอผลการศึกษาหลายชิ
นที'แสดงให้เห็นว่าการวดัความสําเร็จใน
อาชพีโดยใช้เกณฑภ์ายนอกเพยีงเกณฑเ์ดยีวไม่เพยีงพอที'จะอธบิายปรากฏการณ์ได้ทั 
งหมด 
(Korman, Witting-Berman & Lang, 1981) ดงันั 
น จงึมกีารพฒันามาตรวดัความสําเรจ็ในอาชพี
ทั 
งในเชิงภาวะวิสัย (Objective) และเชิงอัตตวิสัย (Subjective) นักวิชาการที'เสนอมาตราวัด
ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตตวิสยั (Subjective) ที'เป็นที'รู้จกัและนิยมใช้อย่างแพร่หลาย คือ  
แกตตเิคอรแ์ละลารว์ูด (Gattiker & Larwood, 1986) ซึ'งเสนอแบบวดัความสําเรจ็ในอาชพีเชงิ
อตัตวสิยั (Subjective) โดยวดัจาก 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ความสําเรจ็ดา้นการทํางาน (Job 
success) 2) ความสําเรจ็ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล (Inter-personal success) 3) ความ 
สําเร็จทางด้านการเงนิ (Financial success) 4) ความสําเร็จตามสายการบงัคบับญัชา 
(Hierarchical success) และ 5) ความสําเรจ็ในชวีติ (Life success) ขณะที' กรนีฮสั,ปาราสุรา
มานและวอรม์เลย ์(Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990) เสนอใหว้ดัความสําเรจ็ใน
อาชพี (Career success) จากเกณฑเ์ชงิอตัตวสิยั (Subjective) เพยีงเกณฑเ์ดยีวโดยวดัจาก
ความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction) ต่อมา ชสัเมอรแ์ละปารค์เกอร ์(Chusmir & 
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Parker, 1992) ไดข้ยายแนวคดิเกี'ยวกบัความสําเรจ็ในอาชพีโดยวดัความสําเรจ็ในอาชพีจาก 6 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) สถานะ/ความมั 'งคั 'ง (Status/wealth) 2) การช่วยเหลอืสงัคม (Contribution 
to society) 3) ความสมัพนัธใ์นครอบครวั (Family relationship) 4) การบรรลุความสําเรจ็ส่วน
บุคคล (Personal fulfilment) 5) การบรรลุความสําเรจ็ดา้นวชิาชพี (Professional fulfilment) และ 
6) ความมั 'นคง (Security) ซึ'งชสัเมอร์และปาร์คเกอร์ระบุว่าสิ'งเหล่านี
คอืความสําเร็จในชีวิต 
(Life success) ขณะที'อาร,ี เชยแ์ละแทน (Aryee, Chay & Tan, 1994) ซึ'งทําการศกึษาความ 
สําเรจ็ในอาชพีทางดา้นอตัตวสิยัของผูบ้รหิารในสงิคโปรเ์สนอใหว้ดัความสําเรจ็ในอาชพีจาก 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ ความสําเรจ็ทางการเงนิ (Financial success), ความสําเรจ็ตามสายการ
บงัคบับญัชา (Hierarchical success) และความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction)  

ส่วนจดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 1995) เสนอใหว้ดัความสําเรจ็ในอาชพีโดยวดัจาก 2 
มติ ิทั 
งในเชงิอตัตวสิยั (Subjective) และในเชงิภาวะวสิยั (Objective) โดยวดัจาก 4 องค ์ประกอบ 
ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction), ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction), 
ค่าตอบแทน(Compensation) และจํานวนของการเลื'อนตําแหน่ง (Number of promotions) 
เช่นเดยีวกบัโบดรวิ, บอสเวลและจดัด ์(Boundreau, Boswell & Judge, 2001) เสนอใหว้ดั
ความสําเรจ็ในอาชพีจากทั 
ง 2 มติ ิโดยวดัจาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ความพงึพอใจในชวีติ 
(Life satisfaction in general), ความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction), ความพงึพอใจใน
งาน (Job satisfaction), ค่าตอบแทน (Compensation) และการเลื'อนตําแหน่ง (Promotion) 
สําหรบั นาบ ิ(Nabi, 2001) เสนอให้วดัความสําเรจ็ในอาชพีจาก 2 มติเิช่นกนั โดยวดัจาก
ความสําเรจ็ด้านงานภายใน (Intrinsic job success) และความสําเร็จด้านงานภายนอก
(Extrinsic job success) 

นอกจากนั 
น อบีาย, บทัและลอ็ควู๊ด (Eby, Butts & Lockwood, 2003) ซึ'งทําการศกึษา
ความสําเรจ็ในอาชพีแบบไรพ้รมแดน (Boundaryless career) เสนอใหท้ําการวดัความสําเรจ็ใน
อาชพีไดจ้าก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสําเรจ็ในอาชพี (Perceived career success), 
ความสามารถในการจา้งงานภายใน (Internal employability) และความสามารถในการจา้งงาน
ภายนอก (External employability)  

จากขา้งต้นเหน็ไดว้่า โดยทั 'วไปการวดัความก้าวหน้าในอาชพีแบ่งออกเป็น 2 วธิกีาร 
ได้แก่ การวดัความก้าวหน้าในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (Objective) เป็นการวดัจากสิ'งที'สามารถ
มองเหน็และสมัผสัได้อย่างชดัเจน หรอืวดัจากเกณฑภ์ายนอก (External) เช่น เงนิเดอืน ระดบั
ตําแหน่ง การเลื'อนตําแหน่ง เป็นต้น และการวัดความก้าวหน้าในอาชีพเชิงอัตตวิสัย 
(Subjective) เป็นการวดัโดยสะทอ้นการประเมนิความรูส้กึของบุคคลที'มกีารพฒันาอาชพี หรอื
วดัจากเกณฑภ์ายใน (Internal) ซึ'งเป็นการวดัจากการรบัรู ้ความภูมใิจ ความพงึพอใจในตนเอง 
รวมถงึความรูส้กึถงึความกา้วหน้าที'ไดร้บัการส่งเสรมิ เป็นตน้  
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ในระยะแรกของการศึกษาการวัดความก้าวหน้าในอาชีพส่วนใหญ่มกัวัดจากระดับ
เงนิเดอืน ระดบัตําแหน่งในองค์การ ซึ'งเป็นการวดัในเชงิภาวะวสิยั (Objective) แต่ในปจัจุบนั
นักวจิยัเปลี'ยนมาให้ความสําคญักบัความก้าวหน้าในอาชพีเชงิอตัตวสิยั(Subjective) มากขึ
น 
เนื'องจากตระหนักว่าการให้ความสําคญักบัมุมมองภายนอกหรอืเกณฑก์ารวดัในเชงิภาวะวสิยั 
(Objective) เพยีงอย่างเดยีว ไม่สามารถอธบิายความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคลได้ทั 
งหมด 
เนื'องจากผู้ปฏิบตัิงานในปจัจุบันให้คุณค่ากับผลลัพธ์ในเชิงอัตตวิสยั (Subjective) เช่นการ
พฒันาทกัษะใหม่ๆ ความสมดุลระหว่างครอบครวัและการทํางาน หรอืความพงึพอใจในอาชพี
มากขึ
น (Heslin, 2005) นอกจากนั 
นการไดร้บัความก้าวหน้าในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (objective) 
อาจจะไม่มคีวามสําคญัหรอืความหมาย สําหรบับางคนต้องการเพยีงแค่ความพงึพอใจในงาน
หรอืความพงึพอใจในชวีติเท่านั 
น  

นอกจากนั 
น การศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคล เป็นการประเมนิอย่างหนึ'ง 
ดงันั 
นการจะประเมนิความก้าวหน้าในอาชพีสามารถทําได้ 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ การประเมนิโดย
ตนเองเป็นการประเมนิความรูส้กึและความพงึพอใจที'มต่ีออาชพีของตน ซึ'งเป็นสิ'งที'อยู่ภายใน 
(Subjective) ขณะที'การประเมนิโดยบุคคลอื'นเป็นการประเมนิจากภายนอก โดยพจิารณาจาก
สิ'งที'สามารถมองเหน็และสงัเกตเหน็ไดจ้ากภายนอก(Objective) โดยทั 'วไปการวดัความก้าวหน้า
ในอาชพีเชงิภาวะวสิยัหรอืวดัจากสิ'งที'สามารถสงัเกตหรอืเหน็ไดอ้ย่างชดัเจน เป็นสิ'งที'องคก์าร
ส่วนใหญ่ใหค้วามสาํคญัในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์ แต่อยา่งไรกต็ามการจะตดัสนิว่าบุคคลมี
ความก้าวหน้าในอาชพีหรอืไม่ วธิกีารดทีี'สุด คอืการใหบุ้คคลนั 
นเป็นผู้ประเมนิด้วยตนเองว่ามี
ความก้าวหน้าในอาชพีหรอืไม่ มใิช่ทําการตดัสนิบนขอ้คดิเหน็ของผูอ้ื'น (Steers, 1991) ดงันั 
น 
ในการวจิยัครั 
งนี
 ผูว้จิยัจงึวดัความกา้วหน้าในอาชพีโดยใชเ้กณฑเ์ชงิอตัตวสิยัเพยีงเกณฑเ์ดยีว 
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ตาราง 1 แสดงการเปรยีบเทยีบตวับ่งชี
ความกา้วหน้าในอาชพี 
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จากตาราง 1 เป็นการเปรยีบเทยีบตวับ่งชี
ความก้าวหน้าในอาชพีจากนักวชิาการ 9 คน 
เมื'อพจิารณารายละเอยีดในตวับ่งชี
ที'มคีวามถี'มากที'สุด คอื ความพงึพอใจในอาชพี รองลงมาคอื 
ความสําเรจ็ทางด้านการเงนิ ส่วนตวับ่งชี
ความสําเรจ็ตามสายการบงัคบับญัชา, ความสําเรจ็ใน
ชวีติ, สถานะ/ความมั 'งคั 'ง, ความพงึพอใจในงาน, ค่าตอบแทน และการเลื'อนตําแหน่ง มคีวามถี'
เท่ากบั 2 ขณะที'ตวับ่งชี
อื'นๆ มคีวามถี'เพยีง 1 เท่านั 
น จงึสรุปไดว้่าตวัแปรแฝงความก้าวหน้าใน
อาชพีที'ใชใ้นการวจิยันี
สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ดงันี
 

1) ความพงึพอใจในอาชพี (Career satisfaction) ตามแนวคดิของกรนีฮสั, ปาราสุรา
มานและวอรม์เลย ์(Greenhaus , Parasuraman & Wormley , 1990) 

2) ความสาํเรจ็ตามสายการบงัคบับญัชา (Hierarchical success) ตามแนวคดิของแกตติ
เคอรแ์ละลารว์ดู (Gattiker & Larwood, 1986) 

3) ความสําเรจ็ทางด้านการเงนิ (Financial success) ตามแนวคดิของแกตตเิคอรแ์ละ
ลารว์ดู (Gattiker & Larwood, 1986) 

4) ความสําเรจ็ในชวีติ (Life success) ตามแนวคดิของแกตตเิคอรแ์ละลารว์ูด (Gattiker 
& Larwood, 1986) 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 การวดัความกา้วหน้าในอาชพี 
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3. แนวคิดทฤษฎีและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
ในการศกึษาครั 
งนี
 ผูว้จิยัไดท้าํการศกึษาเอกสาร แนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง

กบัความก้าวหน้าในอาชีพ เพื'อพฒันารูปแบบความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของความก้าวหน้าใน
อาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐั ดงันี
 
 1. ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชพีของบุคลากรทางการศึกษาอโรเกียซามี'และคณะ  
(Arokiasamy et al., 2011) ไดเ้สนอตวัแบบเพื'ออธบิายตวัแปรที'มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพีของบุคคล โดยมวีตัถุประสงค์เพื'ออธบิายตวัแปรระดบับุคคลและองค์การที'มอีทิธพิลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของบุคลากรทางดา้นการศกึษาโดยใชม้มุมองการพฒันาทรพัยากรมนุษย์
เป็นแนวคิดหลักในการพยายามอธิบายปจัจัยระดับบุคคลและระดับองค์การที'มีผลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล โดยมสีมมตฐิานว่าปจัจยัระดบับุคคลและปจัจยัระดบัองคก์ารมี
อทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีเท่าเทยีมกนั โดยเสนอว่าตวัแปรปจัจยัระดบับุคคล ได้แก่ 
ครอบครวั จาํนวนปีของการศกึษา จาํนวนปีของประสบการณ์ทาํงาน จาํนวนหลกัสูตรฝึกอบรมที'
เขา้ร่วม และบุคลกิลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนปจัจยัระดบัองค์การ ได้แก่ การมพีี'เลี
ยง เครอืข่าย
ทางสงัคมและการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ ซึ'งตวัแปรเหล่านี
ส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี โดยปจัจยัระดบัองค์การ ทั 
งจากการมพีี'เลี
ยง เครอืข่ายสงัคมและการรบัรูก้ารสนับสนุน
จากองคก์ารส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี  ขณะที'ปจัจยัระดบับุคคลไมส่่งผลต่อความก้าวหน้า
ในอาชพีเท่ากบัปจัจยัระดบัองคก์าร ซึ'งสะท้อนให้เหน็ว่าระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์อง
องคก์ารมผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล 

2. ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีทางการบรหิารของ จดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 1995) 
ซึ'งไดพ้ฒันามาจากผลการวจิยัและทฤษฎต่ีางๆ ที'เกี'ยวขอ้งเป็นจาํนวนมาก โดยวดัความสําเรจ็
ในอาชพีจากความสําเรจ็ในอาชพีเชงิวตัถุวสิยั (Objective career success) ซึ'งประเมนิจากค่า 
ชดเชยและจํานวนการเลื'อนตําแหน่ง และความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective career 
success) ซึ'งประเมนิจากความพงึพอใจในงานและความพงึพอในอาชพี จากการศกึษา พบว่า
ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิวตัถุวสิยัไดร้บัอทิธพิลมาจาก 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ภูมหิลงั  
เช่น เพศ อายุ สถานภาพสมรส ทุนมนุษย์ เช่น อายุงานในอาชพี การศึกษา การจูงใจ เช่น 
ความทะเยอทะยาน ชั 'วโมงการทํางาน 2) ลกัษณะองค์การ เช่น ขนาดองค์การ ประเภท
อุตสาหกรรม เขตที'ตั 
ง ขณะที'ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยัไดร้บัอทิธพิลมาจากคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ลกัษณะองคก์าร และความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิวตัถุวสิยั  
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ภาพประกอบ 5 ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีทางการบรหิารของจดัดแ์ละคณะ 
 

3. ตวัแบบของเอน็จแีละคณะ (NG. et al, 2005) ทาํการศกึษาปจัจยักําหนดความสําเรจ็
ในอาชพีทั 
งทางด้านภาวะวสิยัและอตัตวสิยั การศกึษานี
เป็นการวเิคราะห์อภมิาน (A meta-
analysis)  โดยทําการศกึษา 4 กลุ่มปจัจยั ซึ'งประกอบดว้ย 1) ปจัจยัทุนมนุษย ์(Human capital) 
ได้แก่ ชั 'วโมงการทํางาน การยึดงานเป็นศูนย์กลาง ความดํารงตําแหน่งในงาน การดํารง
ตําแหน่งในองค์การ ประสบการณ์การทํางาน ความเต็มใจที'จะโยกย้าย ประสบการณ์ใน
ต่างประเทศ ระดบัการศกึษา การพฒันาอาชพี ทกัษะและความรู้ทางการเมอืง ทุนทางสงัคม    
2) การสนับสนุนขององคก์าร (Organizational sponsorship) ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากองคก์าร 
การสนับสนุนจากหวัหน้า การพฒันาทกัษะและการฝึกอบรม และทรพัยากรในองค์การ 3) 
คุณลักษณะทางด้านสังคมของบุคคล (Socio-demographic) ได้แก่ เพศสภาวะ เชื
อชาต ิ
สถานภาพสมรส อาย ุและ 4) ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual differences) ซึ'งเป็นการ 
ศกึษาบุคลกิภาพ 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ บุคลกิลกัษณะแบบเปิดเผย  บุคลกิลกัษณะแบบจรงิจงั 
บุคลกิลกัษณะแบบเปิดใจสู่การเรยีนรู ้บุคลกิลกัษณะแบบประนีประนอม บุคลกิลกัษณะแบบมี

ลกัษณะสว่นบุคคล 
- ภูมหิลงั (Demographics) เช่น 

อายุ เพศ สถานภาพสมรส 
โครงสรา้งครอบครวั 

- ทุนมนุษย ์(Human capital) 
เช่นอายุงาน การศกึษา 

- การจงูใจ (Motivation) เช่น 
ความทะเยอทะยาน ชั 'วโมงการ
ทาํงาน 

ลกัษณะองคก์าร/อุตสาหกรรม 
- ขนาดองคก์าร      

(Organization size) 
- ความสาํเรจ็ขององคก์าร

(Organization success) 
- ประเภทอุตสาหกรรม              

(Industry sector) 
- เขตที'ตั 
ง(Region) 

ความสาํเรจ็ในอาชพี      
เชงิวตัถุวสิยั (Objective) 
- ค่าชดเชย 
- จาํนวนการเลื'อนตําแหน่ง 

ความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิ
อตัตวสิยั(Subjective) 
- ความพงึพอใจในงาน 
- ความพงึพอใจในอาชพี 
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ความมั 'นคงทางอารมณ์ บุคลกิลกัษณะเชงิรกุ บุคลกิลกัษณะแบบมกีารควบคุมภายในตนเอง ผล
การศกึษาพบว่า ความสําเรจ็ในอาชพีมคีวามสมัพนัธก์บัตวัแปรทั 
ง 4 กลุ่มปจัจยั โดยตวัแปรทุน
มนุษยแ์ละตวัแปรภูมหิลงัทางสงัคมมอีทิธพิลต่อความสําเรจ็ในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (Objective 
career success) มากกว่า ขณะที'ตวัแปรการสนับสนุนขององค์การและความแตกต่างระหว่าง
บุคคลมอีทิธพิลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective career success) 

4. ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีของออรเ์ซอรแ์ละเลค็ (Orser & Leck, 2010) ทําการ 
ศกึษาอทิธพิลของเพศสภาวะที'มต่ีอผลลพัธ์ความสําเรจ็ในอาชพี ซึ'งพฒันามาจากแนวคดิของ
จดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 1995) เพื'อต้องการทดสอบอทิธพิลของตวัแปรเพศสภาวะที'มผีล
ต่อปจัจยัระดบับุคคลและปจัจยัเชงิโครงสร้าง โดยวดัความสําเรจ็ในอาชพีจากความสําเรจ็ใน
อาชพีเชงิวตัถุวสิยั (Objective career success) ซึ'งประเมนิจากค่าตอบแทนและระดบัการจ่าย
ค่าตอบแทน และความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective career success) จากการศกึษา 
พบว่าความสําเรจ็ในอาชพีเชงิวตัถุวสิยัได้รบัอทิธพิลมาจาก 1) ปจัจยัระดบับุคคล ได้แก่ คุณ 
ลกัษณะส่วนบุคคล ทุนมนุษย์ เพศสภาวะ 2) ปจัจยัด้านโครงสร้างได้แก่ ประเภทของ
อุตสาหกรรม ระดบัของธุรกจิ โดยมตีวัแปรเพศสภาวะเป็นตวัแปรกํากบั (Moderates)   
 5. ตวัแบบผลลพัธท์ี'แตกต่างกนัของตวัแปรกลุ่มปจัจยั (Model of differential effects by 
determinant category) เคริ [ชเมเยอร ์(Kirchmeyer, 1998) เสนอตวัแบบปจัจยักําหนดความ 
สําเรจ็ในอาชพีทางการบรหิาร โดยอธบิายความแตกต่างระหว่างผู้ชายและผู้หญงิใน 4 กลุ่ม
ปจัจยั ไดแ้ก่ 1) ปจัจยัทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย ประสบการณ์การทํางาน อายุงาน การหยุดชะงกั
การทํางาน ระดบัความเชี'ยวชาญ 2) ปจัจยับทบาททางเพศ ประกอบดว้ย ลกัษณะความเป็น
ผู้หญิงและลกัษณะความเป็นผู้ชาย 3) ปจัจยัระหว่างบุคคล ประกอบด้วย การมพีี'เลี
ยง การ
สนบัสนุนจากหวัหน้า การสนับสนุนจากเครอืข่าย และ4) ปจัจยัครอบครวั ประกอบดว้ย การมคีู่
สมรส คู่สมรสไมม่งีานทาํ การมบุีตร  

6. ตวัแบบของไอลส ์เมเบยแ์ละโรเบริต์สนั (Iles, Mabey & Robertson, 1990) ไดเ้สนอ
ว่าตวัแปรระดบับุคคล รูปแบบของหวัหน้าและอายุงานส่งผลต่อความสําเรจ็ในอาชพีผ่านความ
ผกูพนัในอาชพี  
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ภาพประกอบ 6 ตวัแบบของไอลส ์เมเบยแ์ละโรเบริต์สนั 
 

7. ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีจาํแนกตามเพศ (A gender – specific model of career 
success) เมลาเมด (Melamed, 1996) เสนอตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีจาํแนกตามเพศ โดย
อธบิาย  3 กลุ่มตวัแปรที'ส่งผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีใน จาํแนกตามเพศ ไดแ้ก่ 1) คุณลกัษณะ
ทุนมนุษย ์(Human capital attributes) ประกอบดว้ยคุณลกัษณะที'เกี'ยวขอ้งกบังาน (The job 
relavant attributes) เช่น ระดบัความสามารถทางสติปญัญา การศึกษาหรอืประสบการณ์, 
คุณลกัษณะพเิศษที'ไม่เกี'ยวขอ้งกบังาน (The job-specific irrelevant attributes) เช่น บุคลกิ 
ลกัษณะ ความมั 'นใจในตนเอง เป็นต้น และคุณลกัษณะที'ไม่เกี'ยวขอ้งกบังาน (The job irrelevant 
attributes) เช่น สถานภาพสมรส การมบุีตร เป็นต้น 2) การเลอืกอาชพี (Career options) 
ประกอบดว้ยทางเลอืกในอาชพี (Occupational choice) และการตดัสนิใจเปลี'ยนอาชพี (Career-
move decisions) 3) โครงสรา้งทางโอกาส (Opportunity structure) ประกอบด้วยโครงสรา้ง
ระดบัสงัคม (Macro-societal level) เช่น การว่างงาน, ภาวะทางเศรษฐกจิ เป็นต้น, โครงสรา้ง
ระดบัองค์การ (Intermediate-organizational level) เช่น ขนาดขององค์การ, ลกัษณะของ
องค์การ เป็นต้น และโครงสรา้งด้านอาชพี (Micro-occupational level) เช่น โอกาสความก้าว 
หน้าในอาชพี ผลการศกึษาพบว่าจาํเป็นตอ้งมกีารศกึษาตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีจาํแนกตาม
เพศ เนื'องจากมคีวามแตกต่างกนัระหว่างเพศชายและเพศหญงิ 

 
 
 
 
 
 

ตวัแปรระดบับุคคล
(Personal variables) 

อายุงาน 
(Tenure) 

รปูแบบหวัหน้า 
(Supervisory style) 

ความผกูพนัในอาชพี
(Career commitment) 

ความสาํเรจ็ในอาชพี
(Career success) 
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ภาพประกอบ 7 ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีจาํแนกตามเพศ 
(A gender – specific model of career  success) 

 
 
 

คณุลกัษณะทุนมนุษย ์
(Human capital attributes) 

คุณลกัษณะที'เกี'ยวขอ้งกบังาน  
(The job relevant attributes)  
คุณลกัษณะพเิศษที'ไม่เกี'ยวขอ้งกบังาน  
(The job-specific irrelevant attributes)  
คุณลกัษณะที'ไม่เกี'ยวขอ้งกบังาน  
(The job irrelevant attributes)  
 

การเลือกอาชีพ 
(Career options) 

ทางเลอืกในอาชพี  
(Occupational choice)  
การตดัสนิใจเปลี'ยนอาชพี  
(Career-move decisions)  
 

ความสาํเรจ็ในอาชีพ 
Career success 

m = men 
w = women 

(+) positive effect 
(-) negative effect 

m < W 

M > w 

M (+)   W (-) 

M > w 

m < W 

M > w 

m < W 

m < W 

โครงสรา้งทางโอกาส 
(Opportunity structure) 

 

โครงสรา้งระดบัสงัคม  
(Macro-societal level)  
โครงสรา้งระดบัองคก์าร  
(Intermediate-organizational level)  
โครงสรา้งดา้นอาชพี  
(Micro-occupational level)  
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8. ตวัแบบการพฒันาอาชพี (Model of career development) ของซอนเนนเฟลดแ์ละ       
คอตเตอร ์(Sonnenfeld & Kotter, 1982) ซึ'งไดจ้ากการสงัเคราะหง์านวจิยัเกี'ยวกบัทฤษฎอีาชพี
และสรุปเป็นตวัแบบการพฒันาอาชพี โดยเสนอว่าการพฒันาอาชพีสามารถพจิารณาได ้2 มติ ิ
มติแิรกเป็นมติดิ้านเวลา (Time) ตั 
งแต่วยัเดก็จนถงึวยัผู้ใหญ่ และมติทิี'สองเป็นมติดิา้นช่วงชวีติ 
(Life space) โดยมกีารแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัต่างๆในแต่ละช่วงเวลา ซึ'ง
แสดงให้เห็นว่าการพฒันาอาชีพเกิดจากปฏสิมัพนัธ์ของปจัจยัด้านต่างๆ ตลอดช่วงชวีติของ
บุคคล จากโมเดลสามารถแบ่งประเภทของปจัจยัที'มผีลต่อการพฒันาอาชพีไดเ้ป็น 3 ประเภท 
ไดแ้ก่ 1) ปจัจยัส่วนบุคคล เช่น คุณลกัษณะส่วนบุคคล การศกึษา แรงจงูใจ ความมุ่งหวงั ความ
ทะเยอทะยาน เป็นต้น 2) ปจัจยัดา้นอาชพี เช่น ประสบการณ์การทํางาน คุณลกัษณะงาน ชั 'ง
โมงการทํางาน ประเภทของงาน เป็นต้น และ 3) ปจัจยัด้านครอบครวั เช่น สถานภาพสมรส 
จาํนวนบุตร สภาพแวดลอ้มของครอบครวั รปูแบบการดาํเนินชวีติ เป็นตน้ 
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ภาพ 8 ตวัแบบการพฒันาอาชพีของซอนเนนเฟลดแ์ละคอตเต

บุคลกิภาพของบุคคล  
(Individual’s personality) 
- คุณลกัษณะสาํคญั (Core traits) 
- ความรูแ้ละความสนใจในอาชพี  
(Career interests and knowledge) 
- ความทะเยอทะยาน (Ambition) 

งาน/อาชพี             
(Work / 
occupational 
space) 

ส่วนบุคคล / ระดบั
บุคคล (Individual   
/ personal space) 

กจิกรรมที'ไมใ่ช่           
การทาํงาน / ครอบครวั             
(Nonwork / family pace) 

ปจัจยัดา้น
พนัธุกรรม 
(Gentic 
factors) 

ประวตักิารพฒันาในวยัผูใ้หญ่ (Adult 
development history) 
- การเปลี'ยนแปลงอนัดบัความสาํคญั เป้าหมาย
และแผน (Changes in priorities, goals and 
plans) 
- การเปลี'ยนแปลงความพงึพอใจ (Changes in 
satisfaction) 

มมุมองของบุคคลในปจัจุบนั (The 
individual’s current perspective) 
- เป้าหมายและแรงบนัดาลใจ (Goals & 
aspirations) 
- ความรูส้กึเกี'ยวกบังานและสถานการณ์
ครอบครวัในปจัจุบนั (Feelings about 
current work and family situation) 

สภาพแวดลอ้มทางดา้นครอบครวัในวยัเดก็
(Childhood family environment) 
- อาชพีของบดิา (Father’s occupation) 
- การศกึษาของบดิามารดา (Parent’s 
education) 
- ความมั 'งคั 'งของบดิามารดา (Parent’s wealth) 

ประวตักิจิกรรมที'ไมใ่ช่การทาํงานหรอื
ครอบครวัในวยัผูใ้หญ่ (Adult family/ nonwork 
history) 
- การแต่งงานและการหย่า (Marriages and 
divorces) 
- การเกดิ (Birth) 
- การยา้ย (Moves) 

สภาพครอบครวัหรอืกจิกรรมที'ไมใ่ช่การ
ทาํงานในปจัจุบนั (Current family/ 
nonwork situation) 
- สถานภาพสมรส (Marital status) 
- จาํนวนบุตร (Number of children) 
- รปูแบบการใชช้วีติ (Lifestyle) 

สภาพแวดลอ้มทางการศกึษา     
(Educational environment) 
- จาํนวนการศกึษา (Amount of 
education) 
- คุณภาพ (Quality) 
- วชิาเอก (Major subjects) 

ประวตักิารทาํงาน (Work history) 
- การเปลี'ยนนายจา้ง               
(Employer changes) 
- การเปลี'ยนงาน (Job changes) 
- การเปลี'ยนแปลงเงนิเดอืน           
(Salary changes) 

สภาพการทาํงานในปจัจุบนั (Current 
work situation) 
- อาชพี (occupation) 
- ประเภทของงาน (type of job) 
- นายจา้ง (employer) 
- รายได ้(income) 

สภาพเศรษฐกจิ สงัคม การเมอืง (Broad social, economic, and political 
conditions) 

โครงสรา้งทางดา้นอาชพี (The underlying occupational structure) 

เวลา 
อดตี 

วยัเดก็ 

ปจัจุบนั 

วยัผูใ้หญ่ 
ภาพประกอบ 8 ตวัแบบการพฒันาอาชพี (Model of career development) 
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9. ตวัแบบคุณลกัษณะงาน (Job characteristic model) แฮคแมนและโอลด์แฮม 
(Newstrom, 2011: citing Hackman & Oldham, 1980) ได้เสนอตวัแบบเพื'ออธบิายผลของ
คุณลกัษณะงานที'มต่ีอสภาวะทางดา้นจติวทิยา (Psychological states) ที'ส่งผลต่อผลลพัธเ์กี'ยว 
กบังาน (Work outcomes) โดยแฮคแมนและโอลดแ์ฮมแบ่งคุณลกัษณะงาน (Job characteristic) 
ออกเป็น 5 แบบ ไดแ้ก่ 1) งานที'มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill variety) คอืงานที'ต้องใช้
ทกัษะและความสามารถหลากหลาย 2) งานที'มเีอกลกัษณ์ (Task identity) คอืงานที'ปรากฏผล
ลพัธ์ของงานไดอ้ย่างชดัเจน 3) งานที'มคีวามสําคญั (Task significant) คอืงานที'ผูป้ฏบิตังิาน
รบัรูว้่ามคีวามสําคญัต่อชวีติความเป็นอยู่ของผูอ้ื'น 4) งานที'มอีสิระ (Autonomy) คอืงานที'ให้
อิสรเสรภีาพแก่ผู้ปฏิบตัิงานสามารถกําหนดรูปแบบ ขั 
นตอนและตดัสนิใจดําเนินงานได้ด้วย
ตนเอง 5) งานที'มกีารป้อนขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) คอืงานที'ผูป้ฏบิตังิานสามารถได้รบั
ขอ้มลูยอ้นกลบัเกี'ยวกบัผลการปฏบิตังิานของตน ซึ'งคุณลกัษณะงาน 5 แบบจะส่งผลต่อสภาวะ
ทางด้านจติวทิยา 3 ประการ ได้แก่ 1) การได้รบัประสบการณ์ที'มคีวามหมาย (Perceived 
meaningfulness) เป็นผลมาจากการทํางานที'มคีวามหลากหลายของทกัษะ งานที'มเีอกลกัษณ์ 
และงานที'มคีวามสําคญั 2) การมคีวามรบัผดิชอบ (Perceived responsibility) การรบัผดิชอบใน
ผลลพัธข์องงานเกดิจากการมอีสิระในงาน ทําใหบุ้คคลเชื'อว่าตนเองควรรบัผดิชอบผลลพัธข์อง
งานที'ทํา 3) การไดร้บัความรูเ้กี'ยวกบัผลลพัธข์องงาน (Perceived knowledge of results) เป็น
ผลมาจากข้อมูลป้อนกลับ ทําให้ผู้ปฏิบัติงานทราบและรบัรู้เกี'ยวกับผลลัพธ์ที'เกิดจากการ
ปฏบิตังิานของตน โดยสภาวะทางดา้นจติวทิยาทั 
ง 3 ตวัจะเป็นตวักลางเชื'อมระหว่างคุณลกัษณะ
ของงานและผลลพัธ์เกี'ยวกบังาน ซึ'งประกอบด้วยการปรบัปรุงผลการปฏบิตัิงาน (Improved 
performance), ความพงึพอใจที'สูงขึ
น (Heightened satisfaction) และลดการขาดงานและการ
ลาออก (Reduced absenteeism and turnover)  
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ภาพประกอบ 9 ตวัแบบคุณลกัษณะงาน (Job characteristic model) 
 

10. ตวัแบบความสําเรจ็ในอาชพีของผูป้ระกอบการ (Model of entrepreneurial career 
success) พาราสุรามานและคณะ (Parasuraman et al., 1996) ทําการศกึษาปจัจยัครอบครวั
และปจัจัยด้านงานที'ส่ งผล ต่อความสํา เร็จในอาชีพและความเป็นอยู่ทางด้านจิตใจ 
(Psychological well-being) ของผูป้ระกอบการสตร ีจากการศกึษา พบว่าความสําเรจ็ในอาชพี
ของผูป้ระกอบการสตรไีดร้บัอทิธพิลมาจาก 1) ปจัจยัดา้นงาน (Work domain) ไดแ้ก่ งานที'มี
อสิระ (Autonomy) ตารางเวลาที'ไม่มคีวามยดืหยุ่น (Schedule inflexibility) บทบาทการทํางาน
ที'มปีรมิาณมากเกนิไป (Work-role overload) ความทุ่มเทต่องาน (Job involvement) 2) ปจัจยั
ดา้นครอบครวั (Family domain) ไดแ้ก่ อุปสงคก์ารเป็นพ่อแม่ (Parental demands) การสนับสนุน
ทางดา้นทรพัยากร (Instrumental support) การสนับสนุนทางดา้นอารมณ์ (Emotional support) 
และความทุ่มเทต่อครอบครวั (Family involvement) โดยมตีวัแปรความผูกพนัดา้นเวลาที'มต่ีอ
การทํางาน (Time commitment to work) และความผูกพนัด้านเวลาที'มต่ีอครอบครวั (Time 
commitment to family) เป็นตวัแปรแทรกกลาง (Mediating) ซึ'งได้รบัผลจากเพศสภาวะ 

คุณลกัษณะงาน             
(Job characteristics) 

สภาวะทางจติวทิยา             
(Psychological states) 

ผลลพัธข์องงาน             
(Work outcomes) 

งานที'ใชท้กัษะหลากหลาย 
(Skill variety) 
 

งานที'มเีอกลกัษณ์ 
(Task identity) 
 

งานที'มคีวามสาํคญั 
(Task significant) 

การไดร้บั 
ประสบการณ์ 
ที'มคีวามหมาย  
(Perceived 
meaningfulness) 

 งานที'มอีสิระ  
(Autonomy) 

การมคีวามรบัผดิชอบ             
(Perceived 
responsibility) 

งานที'มขีอ้มลู 
ยอ้นกลบั  
(Feedback) 

การไดร้บัความรู ้
เกี'ยวกบัผลลพัธ ์
(Perceived knowledge         
of results) 

การปรบัปรุงผลการปฏบิตังิาน 
(Improved performance) 

ความพงึพอใจที'สงูขึ
น 
(Heightened satisfaction) 

ลดการขาดงานและการลาออก  
(Reduced absenteeism and 
turnover)  
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(Gender) และส่งผลต่อความขดัแยง้อนัเกดิจากการทํางานส่งผลต่อครอบครวั (Work-to family 
conflict) และความขดัแยง้อนัเกดิจากครอบครวัส่งผลต่อการทาํงาน (Family-to work conflict) 

 
จากแนวคดิ เอกสารและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งขา้งต้น ผูว้จิยัสามารถนํามาสรุปเป็นตวัแปร

แฝงที'ใชใ้นการวจิยัครั 
งไดด้งันี
 คอื 
1. ตวัแปรแฝงภายนอก จาํนวน 5 ตวัไดแ้ก่  
 1.1 ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์โดยอาศยัแนวคดิของจดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 

1995) และ เอน็จแีละคณะ (NG. et al., 2005) ซึ'งแนวคดินี
ใหค้วามสําคญักบัตวัแปรทุนมนุษย์
ซึ'งส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี ดงันั 
นผูว้จิยัจงึไดก้ําหนดใหต้วัแปรแฝงทุนมนุษยเ์ป็นตวัแปร
หนึ'งในการศกึษา  
  1.2 ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั โดยอาศยัแนวคดิของ
ซอนเนนเฟลดแ์ละคอตเตอร ์(Sonnenfeld & Kotter, 1982), พาราสุรามาน, ปุโรหติและกอ็ดชอล์ค 
(Parasuraman, Purohit & Godshalk, 1996) และเคริ [ชเมเยอร ์(Kirchmeyer, 1998) ซึ'งแนวคดิ
เหล่านี
ใหค้วามสาํคญักบัปจัจยัดา้นครอบครวัที'ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี  

 1.3 ตวัแปรแฝงการสนับสนุนขององคก์าร กําหนดขึ
นจากแนวคดิของจดัดแ์ละ
คณะ (Judge et al., 1995), เอน็จแีละคณะ (NG. et al., 2005) และอโรเกยีซามี'และคณะ 
(Arokiasamy et al., 2011) ที'เสนอว่าตวัแปรแฝงการสนับสนุนขององคก์ารส่งผลต่อความก้าว 
หน้าในอาชพี 

 1.4 ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ กําหนดขึ
นจากแนวคดิของ 
เคริ [ชเมเยอร ์(Kirchmeyer, 1998)  และเมลาเมด (Melamed, 1996) ซึ'งระบุถงึตวัแปรบทบาท
ทางเพศ ซึ'งเป็นบรบิทสงัคมวฒันธรรมอย่างหนึ'งที'มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี นอกจากนั 
น 
จากผลการศึกษาที'ผ่านมา การศึกษาเกี'ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนใหญ่มกัทําการ
วเิคราะหใ์นระดบับุคคล และระดบัองคก์าร ขณะที'มกีารศกึษาไม่มากนักที'ทําการศกึษาในระดบั
สงัคม โดยเฉพาะการศกึษาในประเทศไทย ยงัมกีารศกึษาน้อยมาก ดงันั 
นผูว้จิยัจงึมคีวามสนใจ
ที'จะศกึษาในประเดน็ดงักล่าว โดยเลอืกทําการวเิคราะห์ความก้าวหน้าในอาชพีในระดบัสงัคม
ผ่านตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ เพื'อใหก้ารศกึษาเกี'ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพีมี
ความสมบรูณ์และครอบคลุมมากยิ'งขึ
น  
  1.5 ตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงาน กําหนดขึ
นจากแนวคดิของของซอนเนนเฟลด์
และคอตเตอร ์(Sonnenfeld & Kotter, 1982), แฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Newstrom, 2011: citing 
Hackman & Oldham, 1980) และเมลาเมด (Melamed, 1996) ที'ไดเ้สนอปจัจยัคุณลกัษณะงาน
เป็นปจัจยัสําคญัอย่างหนึ'งในการพฒันาอาชพี ดงันั 
น ในการศกึษาครั 
งนี
จงึไดก้ําหนดใหต้วัแปร
แฝงคุณลกัษณะงานเป็นตวัแปรหนึ'งในการศกึษา  
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2. ตวัแปรแฝงภายใน จาํนวน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่  

2.1 ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี โดยอาศยัแนวคดิของไอลส ์เมเบยแ์ละโร
เบริต์สนั (Illes, Mabey & Robertson, 1990) ซึ'งเสนอว่าตวัแปรความผูกพนัในอาชพีเป็นตวั
แปรที'ส่งผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพี 
  2.2 ตวัแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง อาศยัทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพี
ทางสงัคม และแนวคดิของซอนเนนเฟลดแ์ละคอตเตอร ์(Sonnenfeld & Kotter, 1982) และเอน็จี
และคณะ (NG. et al, 2005) ซึ'งเสนอว่าตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นปจัจยัที'มี
ผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี  

 2.3 ตวัแปรแฝงความกา้วหน้าในอาชพี  
 
แนวคิดเกี�ยวกบัทุนมนุษย ์(Human capital) 
 
 แนวคิดเกี'ยวกับทุนมนุษย์ สามารถสรุปเป็นประเด็นสําคัญได้ 3 ประเด็น ได้แก่ 
ความหมายของทุนมนุษย ์ความเป็นมาของทุนมนุษย ์และการวดัตวัแปรทุนมนุษย ์
 
 1. ความหมายของทุนมนุษย ์

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์มองมนุษย์ว่าเป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ'ง คุณค่าในตัวบุคคลคือ
สนิทรพัยท์ี'ไมม่ตีวัตน (Intangible Assets) เป็นสนิทรพัยท์ี'ไม่เป็นตวัเงนิ ไม่มรีปูร่าง ซึ'งสามารถ
เพิ'มมลูค่าผ่านการฝึกอบรมและการศกึษา เพื'อใหม้ทีกัษะความรูค้วามเชี'ยวชาญ อนัจะช่วยเพิ'ม
การผลติใหแ้ก่องคก์าร การลงทุนในทุนมนุษย ์เป็นการลงทุนตวับุคคล เพิ'มศกัยภาพบุคคล เพื'อ
ไปเพิ'มคุณค่าผลผลติในองคก์าร ดงันั 
น แนวคดิเกี'ยวกบัทุนมนุษยเ์ป็นการวเิคราะหจ์ากแนวคดิ
ของต้นทุนและผลประโยชน์ที'ได้รบัและวเิคราะห์บนพื
นฐานของผลตอบแทนที'ได้รบัจากการ
ลงทุน  จากการลงทุนมนุษยผ์่านการศกึษา การฝึกอบรมและการพฒันาต่างๆ นําไปสู่ผลลพัธ์
และผลผลติที'องคก์ารต้องการ ทฤษฎเีศรษฐศาสตรย์ุคคลาสสคิมองแรงงานเป็นสนิคา้ที'สามารถ
ซื
อขายและทาํประโยชน์ใหแ้ก่องคก์ารได ้ซึ'งเป็นการใหค้วามหมายแรงงานในแบบดั 
งเดมิ ดงันั 
น 
ทุนมนุษยห์รอื Human Capital ในยคุแรกจงึถูกนํามาใชค้วามหมายที'มองมนุษยใ์นฐานะเจา้ของ
แรงงาน เป็นความหมายที'มลีกัษณะเป็นรปูธรรม ต่อมาทุนมนุษยเ์ป็นการใหค้วามหมายในเชงิ
ความรู้ ความเชี'ยวชาญ และทกัษะของแรงงานผ่านการศกึษาและการฝึกอบรม ดงันั 
น เมื'อ
เปรยีบเทยีบกบัทุนทางการเงนิหรอืการลงทุนในเครื'องมอืเครื'องจกัร ทุนมนุษยแ์สดงถงึสนิทรพัย์
หรอืความมั 'งคั 'งขององค์กรในรูปของทกัษะ ความรู้ ความสามารถ และความเชี'ยวชาญของ
พนกังาน (Tracey, 2004)  
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ในปจัจุบันทุนมนุษย์เป็นคําที'ใช้กันอย่างกว้างขวางและมีความซับซ้อนมากขึ
น มี
นักวชิาการไดใ้หค้วามหมายของทุนมนุษยไ์ว้อย่างหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็น บอนทสีและฟิทซ์-
เอน็ซ ์(Bonis & Fitz-enz, 2002) ระบุว่าทุนมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบพื
นฐานของทุนทางปญัญา 
โดยทุนมนุษย์เป็นตัวแทนของความรู้ ความสามารถและประสบการณ์การทํางานของ
ผูป้ฏบิตังิาน สาํหรบัประเทศไทย นิสดารก์  เวชยานนท ์(2551) ไดใ้หค้วามหมายของทุนมนุษย์
ว่าหมายถงึคุณลกัษณะต่างๆ รวมถงึความสามารถที'มอียู่ในตวัมนุษย ์อนัได้แก่ความรู ้ทกัษะ 
ความสามารถ ซึ'งส่วนใหญ่มาพรอ้มกบัมนุษยผ์ูน้ั 
น หรอืใชเ้งนิหรอืเวลาในการสรา้งเสรมิ สะสม 
คงไว้ ทุนมนุษยถ์ูกสะสมขึ
นมาหลายทาง เช่น ทางการศกึษา ประสบการณ์ในการทํางาน การ
ยา้ยถิ'น ประสบการณ์ชวีติ การรกัษาสุขภาพ รวมทั 
งการค้นคว้าหาข้อมูลต่างๆ ขณะที' ธํารง
ศกัดิ [  คงคาสวสัดิ [ (2550) ใหค้วามหมายทุนมนุษยว์่าเป็นความรูค้วามสามารถ ตลอดจนทกัษะ
หรอืความชาํนาญ รวมถงึประสบการณ์ของแต่ละคนที'มสี ั 'งสมอยู่ในตนเอง และสามารถจะนําเอา
สิ'งเหล่านี
มารวมเขา้ดว้ยกนัจนเกดิเป็นศกัยภาพองคก์ร หรอืเป็นทรพัยากรที'สําคญัและมคีุณค่า
ซึ'งจะทาํใหอ้งคก์รนั 
นมคีวามสามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบเหนือคู่แขง่ขนั  

สําหรบัเมโย (Mayo, 2000) ใหค้ําจาํกดัความของทุนมนุษยว์่าหมายรวมถงึ 1) ความ 
สามารถ ความรู ้ทกัษะ ประสบการณ์ และเครอืข่ายที'มคีวามสามารถ ซึ'งช่วยให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายและมศีกัยภาพในการเตบิโต 2) แรงจงูใจของแต่ละบุคคลในรปูแบบของแรงบนัดาลใจ 
ความทะเยอทะยาน แรงขบั แรงจงูใจในการทํางาน และผลติภาพ 3) ประสทิธภิาพการทํางาน
กลุ่มในรปูแบบของการสนบัสนุน การเคารพซึ'งกนัและกนัและการใหคุ้ณค่า 4) ความเป็นผูนํ้าใน
รูปแบบของผู้นําที'มีวิส ัยทัศน์และความสามารถในการสื'อสารวิสยัทศัน์ที'ความชัดเจน และ       
5) บรรยากาศองค์การในรูปแบบของวัฒนธรรมองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ'งมีอิสระในการ
สรา้งสรรค์นวตักรรม ความใจกว้างและความยดืหยุ่น การเคารพบุคคลอื'น ส่วน รอสและรอส 
(Roos & Roos, 1997) ไดใ้หค้วามหมายของทุนมนุษย ์ดงันี
 1) ความสามารถ (Competence) ไม่
ว่าจะเป็นความรูท้างวชิาการหรอืความรูด้้านเทคนิค 2) ทกัษะ (Skill) เป็นสิ'งที'ไดร้บัจาการฝึก
ปฏบิตัซิึ'งเป็นผลมาจากความรูค้วามสามารถของบุคคล 3) ทศันคต ิ(Attitude) ซึ'งเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจ พฤตกิรรมและการกระทํา 4) ความสามารถทางสตปิญัญา (Intellectual agility) จะ
ครอบคลุมถงึความสามารถในการปรบัตวัทั 
งในระดบัองคก์ารและบุคคล 
 จากขา้งต้นสรุปได้ว่าทุนมนุษย ์หมายถงึ คุณลกัษณะหรอืสิ'งที'บุคคลมอียู่ไม่ว่าจะเป็น
ความรู้ ความสามารถทกัษะของบุคคล ซึ'งเกิดมาจากการลงทุนผ่านการศึกษา การฝึกอบรม 
ประสบการณ์ การพฒันารปูแบบต่างๆ ซึ'งส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 
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2. ความเป็นมาของทุนมนุษย ์
ในศตวรรษที' 17 William Petty เป็นนักเศรษฐศาสตรค์นแรกที'ให้ความสําคญักบั

คุณภาพของแรงงาน และในหนังสอืความมั 'งคั 'งแห่งรฐั (The Wealth of Nations)  Adam Smith 
ไดอ้ธบิายเกี'ยวกบัความรู ้ทกัษะของแรงงานในกระบวนการผลติและคุณภาพผลผลติ โดยระบุว่า
ค่าจ้างเป็นตวักําหนดความรู้ ทกัษะของแรงงาน โดยได้อธบิายเพิ'มเติมว่าการศกึษาและการ
เรยีนรูเ้ป็นการลงทุนในมนุษย ์แรงงานที'มฝีีมอืมผีลผลติสงูกว่าแรงงานที'ไม่มฝีีมอื และเป็นปจัจยั
กําหนดในการจ่ายค่าตอบแทนที'สูงกว่าใหก้บัแรงงานที'มฝีีมอื นอกจาก Adam Smith แลว้ยงัม ี
Alfred Marshall ได้กล่าวว่าทุนที'มคีุณค่ามากที'สุดคอืการลงทุนในมนุษย ์ต่อมา Theodore 
Schultz และ Gary S. Becker ไดพ้ฒันาแนวคดิทุนมนุษยว์่าการลงทุนในการศกึษาและการ
พฒันาทกัษะเป็นปจัจยัสําคญัในการเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิเช่นเดยีวกบัการลงทุนทางด้าน
สินทรัพย์อื'นๆ ไม่ว่าจะเป็นเครื'องมือเครื'องจักร โดย Theodore เป็นคนแรกที'นําเสนอ
ผลการวจิยัที'นําเสนอเกี'ยวกบัผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย ์โดยอธบิายว่าการลงทุนใน
ทุนมนุษยน์ั 
นเป็นการลงทุนที'มผีลระยะยาวที'ทําใหอ้งคก์ารเจรญิเตบิโต ส่วน Becker ซึ'งเป็นที'
รูจ้กักนัโดยทั 'วไปว่าเป็นผูพ้ฒันาทฤษฎทุีนมนุษยใ์นยุคแรกๆ Becker เสนอใหม้กีารลงทุนในทุน
มนุษยผ์่านการศกึษา การฝึกอบรม และอื'นๆ เป็นการสรา้งคุณค่าที'อยู่ในตวับุคคลใหม้คีวามรู ้
ความสามารถ ทกัษะ อนัจะทําใหทุ้นมนุษยม์ลีกัษณะแตกต่างจากทุนกายภาพหรอืทุนทางการ 
เงนิ โดยการลงทุนดา้นการศกึษาและการฝึกอบรม (On -the-job training) ถอืเป็นการลงทุนใน
ทุนมนุษยท์ี'สําคญัที'สุด และยงัไม่ได้จํากดัอยู่เพยีงในสถาบนัการศกึษาเท่านั 
น การฝึกอบรม
ใหก้บัแรงงานที'ทํางานในสถานประกอบการกม็สี่วนสําคญัในการพฒันาทุนมนุษยเ์ช่นกนั โดย
การฝึกอบรมแบ่งเป็นสองลกัษณะคอื แบบทั 'วไป (General training) และแบบเฉพาะ (Specific 
training) นอกจากนั 
น Becker ยงัไดข้ยายแนวคดิโดยชี
ใหเ้หน็ถงึการลงทุนทางดา้นการศกึษา
และการอบรมเป็นการเพิ'มทุนมนุษยซ์ึ'งเป็นสิ'งสาํคญัและสามารถวดัผลไดเ้ช่นเดยีวกบัการลงทุน
ในรปูแบบอื'นๆ  
  
 3. การวดัตวัแปรทุนมนุษย ์

ในการวัดตัวแปรทุนมนุษย์ เนื'องจากทุนมนุษย์เป็นสินทรพัย์ประเภทหนึ'ง ซึ'งเป็น
สนิทรพัยท์ี'ไมส่ามารถจบัตอ้งได ้(Intangible) ซึ'งโดยปกตแิลว้ไมส่ามารถประมาณค่าออกมาเป็น
ตวัเลขได้ แต่สามารถแปรสภาพให้เป็นสนิทรพัย์ที'สามารถวดัค่าได้ โดยในการลงทุนในทุน
มนุษยน์ั 
น บุคคลสามารถเรยีนรูผ้่านการฝึกอบรมและพฒันา การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน 
ชั 'วโมงการทํางาน ชนิดของงาน เพื'อเป็นการสั 'งสมทุน ดงันั 
น ทุนมนุษยจ์งึเป็นการเรยีนรูร้ะยะ
ยาวและเป็นการลงทุนในการพฒันาศกัยภาพของมนุษย ์โดย สชุลทซ์ (Schultz, 1961) แบ่ง
องคป์ระกอบกจิกรรมการลงทุนในทุนมนุษยเ์ป็น 5 ลกัษณะ คอื 1) สาธารณสุข สาธารณูปโภค
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และบรกิาร 2) การฝึกอบรม 3) การศกึษาในระบบ ตั 
งแต่ระดบัประถมศกึษา มธัยมศกึษาและที'
สงูกว่า 4) การศกึษาเรยีนรูเ้พิ'มเตมินอกเหนือจากที'ไดร้บัจากสถานที'ทาํงาน 5) การโยกยา้ยของ
บุคคลหรอืครอบครวัเพื'อแสวงหาโอกาสในการทํางาน ขณะที'บลกั (Blaug, 1976) ไดแ้บ่งกลุ่ม
ทุนมนุษยอ์อกเป็น 6 กลุ่ม ไดแ้ก่ การศกึษาในระบบโรงเรยีน (Formal schooling) การฝึกอบรม
ในงาน (On the job training) การค้นคว้าเกี'ยวกบังาน (Job search) การค้นหาขอ้มูล 
(Information retrieval) การยา้ยถิ'น (Migration) การดแูลสุขภาพ (Improvement in health)  
 นอกจากนั 
น อาร,ี เชยแ์ละแทน (Aryee, Chay & Tan, 1994) ซึ'งทําการศกึษาความ 
สําเร็จในอาชีพทางด้านอตัตวสิยัของผู้บรหิารในสิงคโปร์เสนอให้วดัตัวแปรทุนมนุษย์จาก 3 
องคป์ระกอบไดแ้ก่ การศกึษา สมรรถนะ และประสบการณ์การทํางาน ส่วนโบดรวิ, บอสเวลแล
จดัด ์(Boudreau, Boswell & Judge, 2001) วดัตวัแปรทุนมนุษยจ์าก 5 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 
การศึกษา ประสบการณ์ในต่างประเทศ ระยะเวลาการดํารงตําแหน่ง ระยะเวลาการทํางานใน
องคก์าร และการดํารงตําแหน่งบรหิารในองคก์าร ขณะที'ธารนูี (Tharenou, 2001) ไดว้ดัตวัแปร
ทุนมนุษยจ์าก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การศกึษา ระยะเวลาการทํางานในองคก์าร การฝึกอบรม 
และงานที'ทา้ทาย ส่วนเอน็จแีละคณะ (NG et al., 2005) ซึ'งทําการศกึษาปจัจยักําหนดความ 
สําเรจ็ในอาชพีทั 
งทางดา้นภาวะวสิยัและอตัตวสิยัเสนอให้วดัตวัทุนมนุษยอ์งคป์ระกอบ ดงันี
 1) 
การศกึษา 2) ประสบการณ์ทาํงาน 3) ประสบการณ์ในต่างประเทศ 4) ชั 'วโมงการทํางาน 5) การ
ยดึงานเป็นศูนยก์ลาง 6) ระยะเวลาการดํารงตําแหน่ง 7) ระยะเวลาการทํางานในองค์การ 8) 
การโยกยา้ย 9) ความรูแ้ละทกัษะด้านการเมอืง 10) ทุนทางสงัคม ส่วนคนันิ'งแฮมและคณะ
(Cunningham et al.,2005) ไดท้าํการวดัตวัแปรทุนมนุษยจ์าก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การศกึษา 
ประสบการณ์การทํางาน และการฝึกอบรม สําหรบัออรเ์ซอรแ์ละเลค็ (Orser & Leck, 2010) 
เสนอใหว้ดัตวัแปรทุนมนุษยจ์าก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน และ
ประสบการณ์ในต่างประเทศ  
 จอหน์สนัและอบีาย (Johnson & Eby, 2011) เสนอใหว้ดัตวัแปรทุนมนุษยจ์าก 6 องค ์
ประกอบ ไดแ้ก่ การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน ระยะเวลาการดํารงตําแหน่ง ระยะเวลาการ
ทาํงานในองคก์าร การโยกยา้ย และการฝึกอบรม ขณะที' เกา, เชาและยาง (Guo, Xiao & Yang, 
2012) เสนอใหว้ดัตวัแปรทุนมนุษยจ์าก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การศกึษา ประสบการณ์ทํางาน 
การฝึกอบรม และความสามารถในการเรยีนรู ้
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   ตาราง 2 แสดงการเปรยีบเทยีบตวับ่งชี
ตวัแปรทุนมนุษย ์
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จากตาราง 2 เป็นการเปรยีบเทยีบตวับ่งชี
ตวัแปรทุนมนุษยจ์ากนักวชิาการ 9 คน เมื'อ
พิจารณารายละเอียดในตัวบ่งชี
ที'มีความถี'มากเป็นอันดบัหนึ'งคือการศึกษา อันดับสองคือ
ประสบการณ์ในการทํางาน อนัดบัสามคอื การฝึกอบรมและระยะเวลาการทํางานในองค์การ 
อนัดบัถดัไปคือ ระยะเวลาในการดํารงตําแหน่ง ส่วนตัวบ่งชี
การโยกย้าย มคีวามถี'เท่ากับ 2 
ขณะที'ตวับ่งชี
อื'นๆ มคีวามถี'เพยีง 1 เท่านั 
น จงึสรุปไดว้่าตวัแปรแฝงทุนมนุษยท์ี'ใชใ้นการวจิยันี

สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตได ้ดงันี
 

 

 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 10 องคป์ระกอบตวัแปรทุนมนุษย ์

 
แนวคิดเกี�ยวกบัความสมดลุระหว่างงานกบัครอบครวั (Work-family balance) 

 
สิ'งสําคญัในชวีติของมนุษยม์อียู่ดว้ยกนั 2 ส่วน คอืครอบครวัและการทํางาน โดยทั 'วไป

เมื'อกล่าวถงึครอบครวั (Family) จะหมายถงึกลุ่มคนอนัประกอบดว้ยบุคคลมากกว่า 2 คนขึ
นไป 
ที'มคีวามเกี'ยวขอ้งผูกพนักนัทางสายโลหติ การสมรส และอาศยัอยู่ดว้ยกนัเป็นครวัเรอืน แต่ใน
ปจัจุบันครอบครัวมีรูปแบบความสัมพันธ์ที'ซับซ้อนและหลากหลายมากขึ
น การนิยาม
ความหมายของครอบครวัจงึมคีวามหลากหลายตามไปด้วย อย่างไรก็ตาม ครอบครวัยงัเป็น
สถาบนัพื
นฐานที'สําคญัที'สุดของสงัคม เป็นหน่วยย่อยของสงัคม ที'มหีน้าที'ในการผลติสมาชกิ
ใหมใ่หแ้ก่สงัคม อบรมเลี
ยงดสูมาชกิ เพื'อปลกูฝงัค่านิยมและวฒันธรรมใหแ้ก่สมาชกิ  

ครอบครวัสามารถแบ่งไดห้ลายลกัษณะ สําหรบัครอบครวัไทย สนิท สมคัรการ (2538) 
แบ่งรปูแบบครอบครวัไทยแบ่งออกเป็น 4 แบบ ดงันี
 

1) ครอบครวัเนื
อแท้หรอืครอบครวัพื
นฐาน (Nuclear or Elementary Family) หรอื
ครอบครวัเบื
องตน้ ประกอบดว้ย 2 รุ่น คอื บดิา มารดา และบุตรธดิา แต่ในทางวฒันธรรมกจ็ะมี
ญาตอิยู่ดว้ย เช่น ในสงัคมไทยบางครอบครวัต้องเลี
ยงบดิามารดาของฝ่ายสามหีรอืภรรยา หรอื
บางครอบครวัมพีี'หรอืน้องของสามทีี'ยงัเป็นโสดอาศัยอยู่ การที'มญีาติอาศยับ้างก็มไิด้ทําให ้
ครอบครวัเนื
อแท้กลายเป็นครอบครวัแบบอื'นไปเพราะอํานาจของหวัหน้าครอบครวั ก็ยงัมอียู่

การฝึกอบรม 
 

ตวัแปรทุนมนุษย ์

ประสบการณ์การทํางาน 
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อย่างสมบูรณ์ ครอบครวัแบบนี
เกิดขึ
นง่าย บางคนนิยมเรยีกว่า “ครอบครวัพื
นฐาน” เพราะ
ครอบครวัแบบนี
เป็นรากฐานของครวัครวัแบบอื'น ๆ 

2) ครอบครวัขยาย (Extended or Joint Family) ประกอบดว้ยสมาชกิ 3 ระดบั คอื พ่อ 
แม ่ลกูและปู ่ยา่ ตา ยายอยูใ่นครอบครวัเดยีวกนั   

3) ครอบครวัผสมหรอืครอบครวัซ้อน (Composite or Compound Family) หมายถงึ 
ครอบครวัที'ชายหรอืหญิงมคีู่ชีวิตได้มากกว่า 1 คน และนํามาอยู่อาศัยรวมกันในครอบครวั
เดยีวกนั 

4) ครอบครวัสาระ (Essential Family) คอื ครอบครวัที'มเีฉพาะแม่และลูก ๆ พ่อต้องไป
หางานทาํในเมอืง ซึ'งกําลงัทวจีาํนวนมากขึ
น 

บทบาทของผู้หญิงในครอบครวัและสงัคม แม้ว่าในปจัจุบนัผู้หญิงจะมบีทบาทในการ
ทํางานนอกบ้านมากขึ
น แต่สงัคมยงัคงคาดหวงับทบาทของผู้หญงิในการเป็นแม่บ้านดูแลบ้าน 
และเลี
ยงดูบุตร ดงันั 
น แมว้่าผู้หญงิจะทํางานนอกบ้าน แต่บทบาทภายในบ้านของผู้หญงิไม่ได้
ลดลง ผูห้ญงิจงึมหีลายบทบาทในขณะเดยีวกนั ไม่ว่าจะเป็นบทบาทในการเลี
ยงดูบุตร บทบาท
ภายในบ้าน เป็นผู้รบัผดิชอบงานบ้าน ดูแลบุคคลภายในครอบครวั ในขณะเดยีวกนัก็เป็นผู้หา
รายไดเ้ขา้ครอบครวั ทาํใหผู้ห้ญงิมบีทบาททั 
งนอกบา้นและนอกบา้น ในที'นี
สามารถแบ่งบทบาท
ผูห้ญงิในครอบครวัและสงัคมออกเป็น 7 บทบาทสาํคญั ดงันี
 (Oppong & Abu, 1985) 
 1. บทบาทพ่อแม ่(Parental role) ผูห้ญงิยงัคงมบีทบาทในการเลี
ยงดูบุตร โดยเฉพาะใน
วยัเดก็ ผูห้ญงิมหีน้าที'ทั 
งทางดา้นสงัคมและตามธรรมชาตใินการอบรม เลี
ยงดู สั 'งสอน ใหค้วามรู ้
ปลกูฝงัความคดิ ทศันคต ิความเชื'อ ประเพณ ีค่านิยมทางสงัคมใหแ้ก่บุตร นอกจากนี
ผูห้ญงิยงัมี
หน้าที'ในการดแูลสุขภาพของบุตรอกีดว้ย 
 2. บทบาททางอาชพี (Occupational role) ผูห้ญงิมบีทบาทในการทํางาน ไม่ว่าในสงัคม
เกษตรที'ซึ'งผูห้ญงิทาํงานใหก้บัครอบครวั หรอืสงัคมอุตสาหกรรม ผูห้ญงิต่างกเ็ป็นส่วนหนึ'งของ
กจิกรรมการผลติและนํามาซึ'งรายไดส้ําหรบัครอบครวั อย่างไรกต็ามการทํางานนอกบา้นจดัเป็น
บทบาทใหม่ของผู้หญงิในสงัคมยุคใหม่ ซึ'งส่งผลให้ครอบครวัมรีายได้เพิ'มมากขึ
นและเป็นส่วน
หนึ'งในการพฒันาสงัคมและประเทศ จากบทบาทนี
จะเหน็ไดว้่าผูห้ญงิมบีทบาทที'เพิ'มมากขึ
นใน
ปจัจบุนั 
 3. บทบาทเกี'ยวกบัการแต่งงาน (Conjugal/Spouses Role) ผูห้ญงิเป็นส่วนหนึ'งในการ
สรา้งความสมบรูณ์ใหก้บัครอบครวั เนื'องจากผูห้ญงิมตีําแหน่งที'ชดัเจนในครอบครวั โดยการเป็น
ภรรยา ซึ'งเป็นบทบาททางเพศสมัพนัธ์ (Sexual role) มหีน้าที'ดูแลการใช้จ่ายภายในบ้าน 
สนับสนุนทางความคดิ สนับสนุนการตดัสนิใจ ใหค้ําปรกึษาและคําแนะนําแก่สามแีละสมาชกิใน
ครอบครวั 
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 4. บทบาทภายในบา้น (Domestic/Housewife Role) ผูห้ญงิมบีทบาทสําคญัในการดูแล
ทรพัยส์นิและสิ'งอํานวยความสะดวกต่างๆ ของครอบครวั โดยการจดัตกแต่งและรกัษาใหอ้ยู่ใน
สภาพพรอ้มใชง้าน บทบาทนี
ยงัเป็นการแสดงพฤตกิรรมความเป็นแม่ การเป็นภรรยา ความเป็น
ญาตแิละปจัเจกชนการดแูลสมาชกิในครอบครวั  
 5. บทบาทการเป็นญาต ิ(Kinship role) ผูห้ญงิมบีทบาทการเป็นญาตใินครอบครวั เช่น
มบีทบาทเป็นน้องสาว พี'สาว หลานสาว ความเป็นแม่ น้า ย่า ยาย และแต่ละสถานะบ่งบอกถงึ
ความรบัผดิชอบ และแต่ละคนจะแสดงบทบาทตามสถานะของตน ขึ
นกบัอาย ุ
 6. บทบาทชุมชน (Community role) ผูห้ญงิเป็นสมาชกิของสงัคมที'อาศยัอยู่และมบีทบาท 
ทางสงัคม เพื'อช่วยชุมชนและสงัคม ซึ'งแต่ละสงัคมมบีรบิทประเพณีและวฒันธรรมแตกต่างกนั 
เช่น การเข้าร่วมประเพณีทางศาสนา การเป็นส่วนหนึ'งในการพฒันาชุมชน การเข้าร่วมใน
กจิกรรมทางการเมอืง การเป็นอาสาสมคัร เป็นตน้ 
 7. บทบาทส่วนบุคคล (Individual role) ผูห้ญงิมอีสิรเสรภีาพตามกฎหมายที'จะสามารถ
เลอืกและตดัสนิใจดําเนินชวีติของตน รวมทั 
งการทํางาน แสดงความคดิเหน็ การใชเ้วลาส่วนตวั 
และปฏบิตัิตนภายใต้กรอบของกฎหมาย ประเพณี วฒันธรรมของสงัคม บทบาทส่วนบุคคลมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละสงัคม ไม่ว่าจะเป็นการแสดงความคดิเห็น การตัดสนิใจ การเลอืก
รปูแบบการใชช้วีติ รวมถงึการควบคุมและโอกาสในการแสดงบทบาทของผูห้ญงิ ขึ
นกบัค่านิยม
และระเบยีบที'สงัคมกําหนด 

ครอบครวัจงึเป็นปจัจยัสําคญัปจัจยัหนึ'งที'ส่งผลต่อการทํางานและความก้าวหน้าใน
อาชพีของผูห้ญงิ เนื'องจากผูห้ญงิมหีลายบทบาทในเวลาเดยีวกนั ตั 
งแต่บทบาทนอกบา้นหาราย
ไดม้าจนุเจอืครอบครวั และบทบาทในบา้น บทบาทของภรรยา มารดา ดูแลบดิามารดาที'แก่ชรา 
ขณะเดยีวกนัสงัคมและสมาชกิในครอบครวัยงัคงคาดหวงัใหผู้ห้ญงิรบัผดิชอบภาระงานบา้นและ
ดูแลครอบครัวเช่นเดิม แม้ว่าจะทํางานนอกบ้าน นอกจากนี
  ผู้หญิงยังมีแนวโน้มที'จะให้
ความสําคญักบัครอบครวัมากกว่าผู้ชาย และให้คุณค่าต่อความสําเรจ็ของงานน้อยกว่าผู้ชาย 
(Kirchmeyer, 2006)  

อยา่งไรกต็าม บุคคลมเีวลาและทรพัยากรในการดํารงชวีติที'จาํกดั (Family resources & 
work resources) ขณะที'ความต้องการในการทํางาน (Work demand) เช่น ชั 'วโมงการทํางาน 
ภาระงาน ความเครียด การมีส่วนร่วมในงาน และความต้องการของครอบครัว (Family 
demand) เช่น เวลาในการดูแลสมาชกิในครอบครวั ความรบัผดิชอบในครอบครวั ภาระการ
ทํางานบา้น มคีวามหลากหลาย ส่งผลใหง้านและครอบครวัมคีวามสมัพนัธแ์ละส่งผลกระทบซึ'ง
กนัและกนั ปฏสิมัพนัธร์ะหว่างครอบครวัและการทํางานจงึเป็นการกระบวนการทางความคดิใน
การประเมนิทรพัยากรถึงผลกระทบของงานและครอบครวั โดยพจิารณาทรพัยากรที'มอียู่ใน
บทบาทหนึ'งให้มคีวามสอดคล้องเหมาะสมกับความต้องการในอีกบทบาทหนึ'ง ปฏิสมัพนัธ์
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ระหว่างชวีติครอบครวัและชวีติการทํางาน (work-family interaction) มอียู่ด้วยกนั 3 รปูแบบ 
(Korabit, Lero & Whitehead, 2008) ไดแ้ก่  

1. มุมมองทางลบ (Negative perspective) หรอืเรยีกว่าความขดัแยง้ระหว่างงานและ
ครอบครวั (Work-family conflict) เป็นรปูแบบของความขดัแยง้ระหว่างบทบาทจากความกดดนั
ระหว่างงานและครอบครวัที'ไมส่อดคลอ้งสมัพนัธก์นั โดยความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั
จะมอียูด่ว้ยกนั 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.1 ความขดัแยง้จากงานที'มผีลต่อครอบครวั (Work to family conflict) เป็นผล
ของปฏสิมัพนัธด์า้นลบที'งานส่งผลกระทบต่อการใชช้วีติครอบครวั 

 1.2 ความขดัแยง้จากครอบครวัที'มผีลต่องาน (Family to work conflict) เป็นผล
ของปฏสิมัพนัธด์า้นลบที'ครอบครวัส่งผลกระทบต่องาน 

2. มุมมองทางบวก (Positive perspective) หรอืเรยีกว่าการสนับสนุนระหว่างงานและ
ครอบครวั (Work-family facilitation) เป็นรูปแบบการส่งเสรมิและสนับสนุนระหว่างบทบาทที'
ได้รบัจากงานและครอบครวั โดยการสนับสนุนระหว่างงานและครอบครวัจะมอียู่ด้วยกัน 2 
ลกัษณะไดแ้ก่  

 2.1 การสนับสนุนจากงานที'มผีลต่อครอบครวั (Work to family facilitation) 
เป็นปฏสิมัพนัธด์า้นบวกที'งานสามารถส่งเสรมิและสนบัสนุนการใชช้วีติในครอบครวั 

 2.2 การสนับสนุนจากครอบครวัที'มผีลต่องาน (Family to work facilitation) 
เป็นปฏสิมัพนัธด์า้นบวกที'ครอบครวัสามารถใหก้ารสนบัสนุนการทาํงาน 

3. มุมมองแบบผสมผสาน (Integrative perspective) หรอืเรยีกว่าความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั (Work-family balance) เป็นการผสมผสานระหว่างบทบาทครอบครวัและ
บทบาทการทาํงาน เพื'อใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างทั 
งสองบทบาทมดุีลยภาพและมคีวามสอดคลอ้ง
กลมกลนืกนั โดยใหม้คีวามขดัแยง้ระหว่างบทบาทน้อยที'สุด  

ดงันั 
น ความขดัแยง้ระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนระหว่างงานและครอบครวั 
และความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัจงึเป็นกระบวนการทางความคิดเพื'อประเมนิผล
กระทบของความตอ้งการและทรพัยากรที'มอียู ่ว่ามคีวามสอดคลอ้งสมัพนัธก์นัหรอืไม ่ 

องค์ประกอบของความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมีอยู่ด้วยกัน 3 ลักษณะ 
(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003) ไดแ้ก่ 

1. ความสมดุลดา้นเวลา (Time balance) คอืการให้เวลากบังานและครอบครวัอย่าง
สมดุลหรอืเท่าเทยีมกนั 

2. ความสมดุลดา้นการมสี่วนรว่ม (Involvement balance) คอืการใหค้วามสําคญักบังาน
และครอบครวัอยา่งสมดุลหรอืเท่าเทยีมกนั 
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3. ความสมดุลดา้นความพงึพอใจ (Satisfaction balance) คอืการมคีวามพงึพอใจใน
งานและครอบครวัเท่าๆกนั  

ในการวดัความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัจงึทําการวดัจาก 3 องค์ประกอบ คอื 
ความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวั (Family involvement) การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
(Perceived work-family balance) และการสนับสนุนจากครอบครวั (Family support) โดยมี
รายละเอยีดดงันี
 

 
 1. ความทุ่มเทที�มีต่อครอบครวั (Family involvement) 

ความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวัเป็นความทุ่มเททางด้านจติใจและการให้ความสําคญัต่อ
ครอบครวัของบุคคล (Parasuraman et al., 1996) เช่นเดยีวกบั เมยโ์รเฟอร ์(Mayrhofer et al., 
2008) ซึ'งระบุว่าความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวัหมายถึงการให้ความสําคญัต่อครอบครวั และ
ขอบเขตการทุ่มเททางดา้นจติใจใหแ้ก่ครอบครวัของบุคคล ส่วน โยเกฟและเบรท็ (Yogev & 
Brett, 1985) กล่าวว่าความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวัหมายถงึระดบัความผูกพนัทางดา้นจติใจของ
บุคคลที'มต่ีอบทบาทครอบครวั รวมทั 
งความสําคญัของบทบาทครอบครวัที'มต่ีอมุมมองความคดิ
ของบุคคล และความผูกพันของแต่ละบุคคลที'มีต่อครอบครวัในฐานะสมาชิกคนหนึ'งของ
ครอบครวั จากความหมายขา้งต้นสรุปไดว้่าความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวัหมายถงึทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของบุคคลที'ทุ่มเทและให้ความสําคญัต่อครอบครวั รวมทั 
งการเอาใจใส่และปฏบิตัติน
เป็นสมาชกิที'ดขีองครอบครวั 

จากการศกึษา พบว่าความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
บุคคลโดยเฉพาะสตร ีการทาํงานบา้น การเลี
ยงดบุูตร รวมทั 
งการดแูลสมาชกิคนอื'นในครอบครวั 
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ (Tharenou, Latimer & Conroy, 1994; Cannings, 
1991) เนื' องจากผู้หญิงมีหลายบทบาท บทบาทหนึ'งเป็นผู้หารายได้มาจุนเจือครอบครัว 
ขณะเดียวกันผู้หญิงต้องแบกรบัภาระงานในบ้าน ผู้หญิงจึงต้องทุ่มเทเวลาและกําลังให้กับ
ครอบครัว และทุ่มเทเวลาให้กับการทํางานไปพร้อมๆ กัน ดังนั 
นความทุ่มเทและการให้
ความสาํคญัต่อครอบครวัและการทาํงานอยา่งเหมาะสมส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

 
2. การรบัรู้ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั (Perceived work-family balance) 
การที'จะประสบความสาํเรจ็ทั 
งงานและชวีติครอบครวัตอ้งสรา้งสมดุลระหว่างชวีติทั 
งสอง

ด้าน การรบัรู้ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัหมายถงึระดบัความสามารถของบุคคลใน
การรกัษาความสมดุลระหว่างความต้องการทางอารมณ์และพฤตกิรรมการตอบสนองที'มต่ีอทั 
ง
ความรบัผดิชอบในงานและครอบครวั (Hill et al., 2001) นอกจากนั 
น การรบัรูค้วามสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวัยงัหมายรวมถงึความคาดหวงัให้บทบาทที'ตนมปีระสบความสําเรจ็ 
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ด้วยการเจรจาต่อรองและการแบ่งบันกับผู้อื'นซึ'งมีบทบาทในงานและครอบครัวของตน 
(Grzywacz & Carlson, 2007) ขณะที'กรนีแฮส, คอลลลนิส์และชอว ์(Greenhaus, Collins & Shaw, 
2003) ระบุว่าการรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวัเป็นการที'บุคคลมคีวามผูกพนัและ
ความพงึพอใจระหว่างบทบาทการทํางานและบทบาทครอบครวัอย่างเท่าเทยีมกนั (Greenhaus 
& Singh, 2004)  ส่วน คลารค์ (Clark, 2000) ระบุว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัคอื
ความพงึพอใจที'มต่ีอบทบาทหน้าที'ในงานและหน้าที'ในครอบครวั โดยมคีวามขดัแย้งระหว่าง
บทบาทน้อยที'สุด ขณะที' กรนีแฮสและอลัเลนกล่าวว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัเป็น
ความพงึพอใจและความสําเรจ็ของบุคคลที'มต่ีอบทบาทในการทํางานและบทบาทครอบครวั ซึ'ง
สามารถจดัลําดบัความสําคญัและผสานเขา้กนัไดร้ะหว่างบทบาททั 
งสอง (Greenhaus & Allen, 
2006: citing Gzywacz & Carlson, 2007)  

จากขา้งต้นสามารถสรุปได้ว่า การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวัหมายถึง
การรบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในการจดัการเพื'อรกัษาความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวักบังานไม่ว่าจะ
เป็นการจดัสรรเวลาที'ใหก้บัครอบครวัและการทํางาน รวมทั 
งแรงกดดนัและปญัหาจากที'ทํางาน 
เพื'อใหเ้กดิความพงึพอใจและแรงจงูใจในการทาํงาน 

 
3. การสนับสนุนจากครอบครวั (Family support) 
การสนับสนุนจากครอบครวัเป็นการสนับสนุนทางสงัคมรูปแบบหนึ'ง ซึ'งเป็นการได้รบั

การช่วยเหลอืจากสมาชกิในครอบครวัแทนการสนับสนุนทางสงัคมจากแหล่งอื'น ดงันั 
น การ
สนับสนุนจากครอบครวัจึงเป็นขอบเขตที'สมาชิกในครอบครวัให้ความสนใจและผูกพันกับ
ครอบครวั รวมทั 
งระดบัของความช่วยเหลอืและการสนับสนุนที'สมาชกิในครอบครวัจะมรีะหว่าง
กนั (Moos, Insel & Humphrey, 1974) นอกจากนั 
น การสนบัสนุนจากครอบครวัยงัอธบิายไดใ้น
ลกัษณะของความเตม็ใจของครอบครวัที'จะรบัฟงัและความรูส้กึสบายใจที'จะพูดคุยกบัสมาชกิใน
ครอบครวั และการพึ'งพาครอบครวัในช่วงเวลาที'มีปญัหาในการทํางานและพฤติกรรมการ
ช่วยเหลอืที'เกดิขึ
น (Caplan et al., 1975) สรปุไดว้่าการสนบัสนุนจากครอบครวัเป็นทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของสมาชกิในครอบครวัที'มต่ีอบทบาทการทํางานของบุคคล ทั 
งการใหก้ําลงัและเต็ม
ใจที'จะใหก้ารช่วยเหลอืทั 
งดา้นรา่งกายและจติใจ 

ประเภทของการสนับสนุนจากครอบครวั แบ่งออกเป็น 2 ประเภท (King et al., 1995) 
ไดแ้ก่ 

1) การสนับสนุนดา้นอารมณ์ (Emotional sustenance) หมายถงึ พฤตกิรรมและทศันคติ
ของสมาชกิในครอบครวัที'ให้ความสําคญั มคีวามเขา้ใจ ใหก้ําลงัใจ มทีศันคตใินเชงิบวกและให้
คําแนะนําในการแก้ไขปญัหาในการทํางานแก่บุคคล รวมทั 
งเตม็ใจที'จะรบัฟงัและพูดคุย และให้
คาํปรกึษาเกี'ยวกบังานที'ทาํ  
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2) การสนับสนุนด้านทรพัยากร (Instrumental assistance) หมายถงึ พฤตกิรรมและ
ทศันคตขิองสมาชกิในครอบครวัที'ใหค้วามช่วยเหลอืงานบา้น รวมทั 
งความเตม็ใจที'ช่วยแบ่งเบา
ภาระภายในบา้น รบัผดิชอบหน้าที'บางอย่างภายในบา้นแทน เพื'อรองรบัตารางเวลาการทํางาน
ของบุคคล 

แม้ว่าครอบครวัจะเป็นหน่วยทางสงัคมที'เล็กที'สุด แต่การสนับสนุนจากครอบครวัมี
บทบาทสําคญัต่อการทํางานของบุคคลไม่น้อยไปกว่าการสนับสนุนทางสงัคมจากแหล่งอื'น 
เนื'องจากปญัหาการทํางานและปญัหาด้านครอบครวัจะมคีวามสมัพนัธ์เกี'ยวข้องกนัเป็นลูกโซ่ 
ปญัหาความขดัแยง้ระหว่างการทํางานและครอบครวัเป็นความขดัแยง้ในบทบาทการทํางานและ
บทบาทในครอบครวัของบุคคล ซึ'งเกดิจากขอ้จาํกดัในเรื'องของเวลาที'ต้องใชใ้นการทํางานและ
ดูแลครอบครวั เมื'อบุคคลใหเ้วลากบัการทํางานมาก ย่อมมเีวลาน้อยลงสําหรบัครอบครวั ทําให้
เกดิความตงึเครยีดและความขดัแยง้ภายในครอบครวั เกดิเป็นความขดัแยง้ระหว่างบทบาทมาก
ขึ
น การสนับสนุนจากครอบครวัจะช่วยจดัการความตงึเครยีดและลดความขดัแยง้ลงได้ ดั 
งนั 
น 
การได้รบัการสนับสนุนจากครอบครวัทั 
งด้านร่างกายและจติใจจะมสี่วนช่วยให้ผู้หญิงประสบ
ความสําเรจ็ในชวีติการทํางานได้ ไม่ว่าจะเป็นการช่วยเหลอืงานบ้าน การช่วยเลี
ยงดูบุตร หรอื
การสนับสนุนทางด้านอารมณ์ สิ'งเหล่านี
เป็นปจัจยัสนับสนุนให้ผู้หญิงมกีารรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองและประสบความสาํเรจ็ในการทาํงานโดยมคีรอบครวัเป็นปจัจยัสนบัสนุนที'สาํคญั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัที'เกี'ยวข้อง องค์ประกอบตวัแปรความสมดุล
ระหว่างงานกบัครอบครวัในการศกึษาครั 
งนี
กําหนดตามกรอบแนวคดิของกรนีแฮส, คอลลนิส์
และชอร ์(Greenhaus, Collins & Shaw, 2003) และพาราสุรามาน, ปุโรหติและก็อดชอล์ค 
(Parasuraman, Purohit & Godshalk, 1996) ดงันั 
น ในการศกึษานี
 ตวัแปรความสมดุลระหว่าง
งานกบัครอบครวัสามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงันี
  
 

 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ 11 องคป์ระกอบตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
 

การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงาน
และครอบครวั 

ความทุ่มเทที'มต่ีอครอบครวั 

การสนับสนุนจากครอบครวั 

ตวัแปรความสมดุล  
ระหว่างงานและครอบครวั 
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แนวคิดเกี�ยวกบัการสนับสนุนขององคก์าร (Organizational sponsorship) 
 

การสนับสนุนขององค์การเน้นให้ความสําคญักบับทบาทขององค์การในการให้ความ
ช่วยเหลอืและสนบัสนุนบุคคลเพื'อไปสู่เป้าหมายดา้นอาชพี การสนับสนุนขององคก์ารจงึเป็นการ
กระทํา หรอืกจิกรรมขององคก์าร ผ่านระเบยีบวธิปีฏบิตัใินองคก์ารเพื'อสนับสนุนและช่วยเหลอื
ในอํานวยความสะดวกเพื'อสร้างโอกาสความก้าวหน้าในอาชพีแก่ผู้ปฏบิตัิงาน ในที'นี
 การ
สนับสนุนขององค์การ (Organizational sponsorship) หมายถึง ขอบเขตการดําเนินการของ
องค์กรในการให้ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกแก่ผู้ปฏิบตัิงานเพื'อให้ผู้ปฏิบตัิงาน
ประสบความสาํเรจ็ในอาชพี 

การศึกษามีนักวิชาการได้ศึกษาองค์ประกอบของการสนับสนุนขององค์การไว้
หลากหลาย อาท ิจดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 1995) ทําการศกึษาลกัษณะองคก์ารจากขนาด
องคก์าร ประเภทอุตสาหกรรม เขตที'ตั 
ง ความสําเรจ็ขององคก์าร ขณะที' นาบ ิ(Nabi, 1999) ทํา 
การศึกษาปจัจยัที'มอีิทธพิลต่อความสําเรจ็ในอาชพี ทั 
งในเชงิอตัตวสิยัและภาวะวสิยั โดยได้
ทาํการศกึษาตวัแปรองคก์ารจากขั 
นตอนความก้าวหน้าในอาชพี ความมั 'นคงในการจา้งงาน และ
ขนาดขององคก์าร ส่วนการาวาน, โอเบรยีนและโอฮานลอน (Garavan, O’ Brien & O’Hanlon, 
2006) ทาํการศกึษาความกา้วหน้าในอาชพีของผูจ้ดัการโรงแรมที'มสีาขาในประเทศต่างๆ ไดแ้ก่ 
ไอรแ์ลนด ์ยโุรป และเอเชยี ไดท้าํการศกึษาปจัจยัองคก์ารที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูจ้ดัการโรงแรมจากขนาดของโรงแรม ระดบัของโรงแรม และการสนับสนุนของโรงแรมในการ
พฒันาอาชพี ขณะที' นาบ ิ(Nabi, 2001) ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการจดัการทรพัยากร
มนุษย์ การสนับสนุนทางสงัคมและความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตตวิสยั (Subjective career 
success) ได้ทําการศึกษาตัวแปรองค์การจากโครงสร้างความก้าวหน้าในอาชีพและความ
ยุตธิรรมในองคก์าร นอกจากนั 
น ราสด,ี อสิมาเอลและการาวาน (Rasdi, Ismail & Garavan, 
2011) ศึกษาตัวแปรที'ส่งผลต่อความสําเร็จในอาชพีเชิงภาวะวสิยัและอัตตวิสยัของผู้บรหิาร
องค์กรภาครฐัของมาเลเซีย ได้ทําการศึกษาตัวแปรองค์การจากการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ขณะที'เอน็จแีละคณะ (NG. et al, 2005) ระบุว่า
การสนับสนุนขององค์การ ประกอบด้วย การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากหวัหน้า 
การพฒันาทกัษะและการฝึกอบรม และทรพัยากรในองคก์าร 

ในการศึกษาครั 
งนี
 ให้ความสําคญักับการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived 
organizational support) ซึ'งอธบิายจากการศึกษาของการาวา, โอเบรยีนและโอฮานลอน 
(Garavan, O’Brien & O’Hanlon, 2006) และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร (Organizational 
socialization) ซึ'งอธบิายจากการศกึษาของราสด,ี อสิมาเอลและการาวาน (Rasdi, Ismail & 
Garavan, 2011) โดยมรีายละเอยีด ดงันี
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1. การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร (Perceived organizational support) 
การจา้งงานเป็นความสมัพนัธใ์นรปูแบบของการแลกเปลี'ยนระหว่างนายจา้งและลูกจา้ง 

นายจ้างหรอืองค์การส่วนใหญ่คาดหวงัให้ผู้ปฏบิตัิงานทุ่มเทและจงรกัภกัดต่ีอองค์การ ส่วน
ผูป้ฏบิตังิานต้องการใหอ้งคก์ารยอมรบัและเหน็คุณค่าของตน ซึ'งสิ'งเหล่านี
แสดงออกในรปูของ
ค่าตอบแทน การยอมรบันับถอื เมื'อผู้ปฏบิตังิานได้รบัสิ'งแลกเปลี'ยนจากองค์การ ก็จะเกดิการ
รบัรูถ้งึการสนับสนุนจากองค์การ ดงันั 
นแนวคดิการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร พนักงานจะ
เป็นผูพ้จิารณาว่าองคก์ารใหคุ้ณค่าและห่วงใยชวีติความเป็นอยู่ของพนักงานเพยีงใด นอกจากนี
 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารจะเป็นการรบัรูข้องผูป้ฏบิตังิานว่าองคก์ารมตีวัตน และพรอ้ม
ที'จะช่วยเหลอืให้พนักงานทํางานอย่างมปีระสทิธภิาพและช่วยแก้ไขปญัหาที'ไม่พงึประสงค์ใน
การทาํงาน 

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร หมายถงึ การรบัรูห้รอืความคดิของพนักงานเกี'ยวกบั
การใหคุ้ณค่าขององคก์ารที'มต่ีองานที'พนักงานทํา รวมทั 
งการใหค้วามช่วยเหลอืและความใส่ใจ
ขององคก์ารต่อความเป็นอยู่ของพนักงาน (Eisenberger et al., 1986) ขณะที' อลัเลนและคณะ 
(Allen et al., 2008) ระบุว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเป็นการใหคุ้ณค่าและห่วงใยชวีติ
ความเป็นอยู่ของพนักงานขององคก์าร นอกจากนั 
น การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารยงัเป็น
การรับประกันว่าองค์การพร้อมที'จะให้ความช่วยเหลือเมื'อผู้ปฏิบัติงานต้องการ เพื'อให้
ผูป้ฏบิตังิานทํางานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (George et al., 1993) จากความหมายขา้งต้นสามารถ
สรุปได้ว่าการปฏิบตัิขององค์การเกี'ยวกับนโยบาย การดําเนินงานและสภาพแวดล้อมของ
องคก์ารในการสนบัสนุนโอกาสเพื'อความกา้วหน้าในอาชพีของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร 

การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมแีนวคดิพื
นฐานมาจากทฤษฎีการแลกเปลี'ยนทาง
สงัคม (Social exchange theory) ตามหลกัการของการแลกเปลี'ยน เมื'อฝ่ายหนึ'งให้การ
ช่วยเหลอือกีฝ่ายหนึ'ง โดยทั 'วไปอกีฝ่ายหนึ'งควรต้องตอบแทนกลบัไป ดงันั 
น เมื'อผู้ปฏบิตังิาน
ไดร้บัสิ'งแลกเปลี'ยนจากองคก์าร จะเกดิการรบัรูถ้งึการสนับสนุนจากองคก์าร และตอบแทนโดย
แสดงพฤตกิรรมและมเีจตคตทิี'เหมาะสม เพื'อบรรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยการใหแ้ละการรบั
ต้องมยีุติธรรมและเหมาะสม หากเกิดความไม่ยุตธิรรมในการแลกเปลี'ยน อีกฝ่ายหนึ'งย่อมไม่
พอใจและพยายามสรา้งสมดุลใหเ้กดิขึ
น โดยเลอืกเพิ'มหรอืลดสิ'งตอบแทนต่ออกีฝา่ยหนึ'ง 

 
2. การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร (Organizational socialization) 
การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การเป็นการนํากระบวนการถ่ายทอดทางสังคม 

(Socialization) มาใช้ในการพฒันาพฤตกิรรมในองค์การ เรยีกว่าการถ่ายทอดทางสงัคมของ
องค์การ (Organizational Socialization) โดยการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การเป็นการ
พยายามปลูกฝงัหรอืถ่ายทอดค่านิยม ความเชื'อ บรรทดัฐานขององคก์ารใหแ้ก่พนักงาน เพื'อให้
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พนักงานเรยีนรูว้ฒันธรรมองคก์าร และปรบัเปลี'ยนตนเองให้เขา้กบัองค์การในฐานะสมาชกิคน
หนึ'งขององคก์าร 

การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การเป็นกระบวนการที'ทําให้บุคคลมีค่ านิยม 
ความสามารถที'เหมาะสม มพีฤตกิรรมที'องคก์ารคาดหวงั และมคีวามรูท้ี'จาํเป็นในการปฏบิตังิาน 
เพื'อให้บุคคลเข้าใจบทบาทในองค์การและมสี่วนร่วมเป็นสมาชิกคนหนึ'งในองค์การ (Louis, 
1980) ขณะที' แชทแมน (Chatman, 1991) ไดใ้หค้วามหมายการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร
ว่าเป็นกระบวนการที'เกดิขึ
นกบัสมาชกิใหม่ขององค์การ เพื'อทําความเขา้ใจกบัค่านิยม ทกัษะที'
จาํเป็นในการปฏบิตังิาน การสรา้งพฤตกิรรมที'องคก์ารคาดหวงั รวมทั 
งการสรา้งความคุน้เคยกบั
สงัคมในองค์การ มสี่วนร่วมในฐานะสมาชกิคนหนึ'งในองค์การ ส่วนแวน มาเนนและชนี (Van 
Maanen & Schien, 1979) ระบุว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็นกระบวนการที'พนักงาน
ใหมข่ององคก์ารตอ้งปรบัตวัและเรยีนรูจ้ากการเป็นบุคคลภายนอกองคก์าร เพื'อผสานกลายเป็น
พนักงานขององค์การอย่างมปีระสทิธภิาพในฐานะสมาชิกคนหนึ'งขององค์การ เช่นเดยีวกับ  
บาวเออร ์(Bauer, et al., 2007) ไดใ้ห้ความหมายว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็น
กระบวนการที'ผู้มาใหม่ทําการเปลี'ยนแปลงจากบุคคลภายนอกองค์การเพื'อเป็นบุคคลภายใน
องคก์าร 

จากความหมายขา้งต้น สามารถสรุปไดว้่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารหมายถงึ 
การปฏบิตัขิององคก์ารเพื'อหล่อหลอมผูป้ฏบิตังิานใหเ้ขา้ใจบทบาทหน้าที'ของตนเองและมโีอกาส
ในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชพีตามเสน้ทางอาชพีภายในองคก์าร ผ่านกระบวนการเรยีนรู้
ทางสงัคมขององคก์าร ทั 
งจากการฝึกอบรม และจากเพื'อนรว่มงาน 

แวน มาเนนและชนี (Van Maanen & Schien, 1979) ไดเ้สนอวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคม
ขององค์การ เพื'อให้พนักงานได้เรยีนรู้เกี'ยวกบัค่านิยมและบรรทดัฐานทางสงัคมขององค์การ 
รวมทั 
งทกัษะที'ใชใ้นการปฏบิตังิาน โดยนําเสนอ 6 แนวทาง และในแต่ละแนวทางจะประกอบดว้ย
วธิกีารที'เป็นแนวทางตรงกนัข้ามไปพรอ้มกนั เพื'อให้องค์การสามารถเลอืกใช้เพื'อพฒันาการ
เรยีนรูข้องพนกังานในองคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

1) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นกลุ่มกบัแบบรายบุคคล (Collective vs. Individual) 
การถ่ายทอดทางสงัคมแบบกลุ่มเป็นการจดัใหส้มาชกใหม่ไดร้บัประสบการณ์ชุดเดยีวพรอ้มกนั 
เช่นการฝึกอบรมพนักงานใหม่ ส่วนการถ่ายทอดเป็นรายบุคคลเป็นการให้สมาชิกใหม่มี
ประสบการณ์เพยีงคนเดยีวแยกจากคนอื'นๆ  

2) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นทางการกบัแบบไม่เป็นทางการ (Formal vs. Informal) 
การถ่ายทอดทางสงัคมแบบไมเ่ป็นทางการเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมโดยการแยกพนักงานใหม่
จากสมาชกิองคก์ารคนอื'นๆ โดยจดัให้สมาชกิใหม่เขา้ร่วมกจิกรรม/โปรแกรมที'มกีารดําเนินการ
อย่างเป็นทางการ เช่น การมโีปรแกรมการฝึกอบรม ขณะที'การถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็น



60 

 

 

ทางการจะไม่มกีารแยกพนักงานใหม่ออกจากสมาชกิองคก์ารคนอื'นๆ อย่างชดัเจน ใหพ้นักงาน
ใหมเ่รยีนรูด้ว้ยตนเองจากเพื'อนรว่ม  

3) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมลีําดบัขั 
นตอนกบัแบบไม่มลีําดบัขั 
นตอน (Sequential 
vs. Random) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมลีําดบัขั 
นตอนเป็นการถ่ายทอดทางสงัคมที'องคก์าร 
มกีารวางแผนกําหนดขั 
นตอนการถ่ายทอดที'ชดัเจน เช่น การเป็นแพทยผ์ูเ้ชี'ยวชาญเฉพาะทาง
ได ้ตอ้งเป็นแพทยป์ระจาํบา้นมาก่อน ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบไมม่ลีําดบัขั 
นตอน เกดิขึ
น
เมื'อองคก์ารไม่มกีารวางแผนกําหนดขั 
นตอนการถ่ายทอดที'ชดัเจน เช่น การเป็นผูจ้ดัการทั 'วไป
มกัไมไ่ดร้ะบุอยา่งชดัเจนว่าตอ้งมปีระสบการณ์ใดบา้งก่อนเขา้สู่ตําแหน่ง 

4) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบคงที'กบัแบบไม่คงที' (Fixed vs. Variable) การถ่ายทอด
ทางสงัคมแบบคงที'เป็นการจดัประสบการณ์ให้พนักงานโดยมกีําหนดเวลาที'แน่นอน เพื'อให้
สอดคลอ้งกบัการทาํงานในแต่ละระดบัและทาํใหพ้นกังานพรอ้มสําหรบัการก้าวเขา้สู่บทบาทใหม ่
ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบไมค่งที'เป็นการจดัการถ่ายทอดทางสงัคม โดยที'ไม่มกีารกําหนด
ระยะเวลาที'แน่นอน  

5) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมตีวัแบบกบัแบบไม่มตีวัแบบ (Serial vs. Disjunctive) 
การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมตีวัแบบจะเป็นการจดัให้มผีูท้ ี'มปีระสบการณ์มากกว่าหรอืสมาชกิ
คนอื'นในองคก์ารมาให้คําแนะนําแก่พนักงานใหม่ ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่มตีวัแบบ
จะไมม่กีารจดับุคคลตน้แบบมาใหพ้นกังานใหมเ่รยีนรูบ้ทบาทในองคก์าร 

6) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบยอมรบักบัแบบถอดถอน (Investiture vs. Divestiture) 
การถ่ายทอดทางสงัคมแบบยอมรบัเป็นกระบวนการที'พนักงานใหม่ยอมรบัค่านิยมและบรรทดั
ฐานขององคก์าร โดยองคก์ารไม่พยายามที'จะเปลี'ยนแปลงคุณลกัษณะพนักงานใหม่ แต่ยอมรบั
ความรูค้วามสามารถ และทกัษะของพนักงานใหม่ ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมแบบถอดถอน
เกิดขึ
นเมื'อพนักงานใหม่ไม่ยอมรบัค่านิยมและบรรทดัฐานบางอย่างขององค์การ จงึปฏิเสธ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลบางประการของพนกังานใหม ่และพยายามใส่คุณลกัษณะใหมเ่ขา้ไปแทน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง องคป์ระกอบตวัแปรการสนับสนุน
ขององคก์ารในการศกึษาครั 
งนี
 กําหนดตามกรอบแนวคดิของการาวาน, โอเบรยีนและโอฮานลอน 
(Garavan, O’ Brien and O’Hanlon, 2006) และราสด,ี อสิมาเอลและการาวาน (Rasdi, Ismail 
& Garavan, 2011) ดงันั 
น ในการศึกษานี
 การสนับสนุนขององค์การสามารถวดัได้จาก
องคป์ระกอบ ดงันี
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ภาพประกอบ 12 องคป์ระกอบตวัแปรการสนบัสนุนขององคก์าร 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ (Gender role attitudes variables) 
  

1. ความหมายและความเป็นมา 
บทบาททางเพศ(Gender role) เกดิจากความคาดหวงัทางสงัคม (Social expectations) 

ที'มต่ีอการแสดงบทบาทของผูช้ายและผูห้ญงิ ดงันั 
นบทบาททางเพศจงึถูกกําหนดโดยบรบิททาง
สงัคม บทบาททางเพศจงึสะทอ้นความคาดหวงัทางสงัคมที'มต่ีอพฤตกิรรมและลกัษณะของเพศ
ชายและเพศหญิง ซึ'งความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงก่อให้เกิดความคาดหวงัที'
แตกต่างกัน เพศสภาวะจึงเป็นการศึกษาบริบทสังคมวัฒนธรรมผ่านบทบาททางเพศ ใน
การศึกษาตัวแปรบทบาททางเพศสามารถจําแนกตัวแปรบทบาททางเพศได้เป็น 3 กลุ่ม 
(Korabit, Lero & Whitehead, 2008) ไดแ้ก่  

1) ความคดิเกี'ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role orientation) เป็นความคดิเหน็
เกี'ยวกบัคุณลกัษณะทางเพศ ซึ'งแบ่งคุณลกัษณะของบุคคลตามโครงสรา้งทางชวีวทิยา แนวคดิ
นี
เชื'อว่าลกัษณะเพศชายและเพศหญงิจะมคีวามแตกต่างกนัอย่างชดัเจน โดยผู้หญิงจะต้องมี
ลกัษณะความหญงิ (Femininity) เช่น มคีวามอดทน อ่อนหวาน นุ่มนวล ขี
อาย อ่อนแอ ขณะที'
ผูช้ายจะต้องมลีกัษณะความเป็นชาย (Masculinity) เช่น มคีวามเขม้แขง็ มคีวามมั 'นใจในตนเอง 
เดด็ขาด มคีวามกลา้หาญ  

2) ค่านิยมเกี'ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role values) เป็นการใหคุ้ณค่าต่อบทบาท
ต่างๆ ในชวีติ ทั 
งบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครวั ซึ'งเป็นไดเ้ป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 
ให้ความสําคญัแก่ทั 
งสองบทบาทเท่าเทยีมกนั, ให้ความสําคญักบับทบาทการทํางานมากกว่า 
และใหค้วามสาํคญักบับทบาทครอบครวัมากกว่า  

3) ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role attitudes) เป็นทศันคตแิละความเชื'อ
ของบุคคลเกี'ยวกบับทบาทที'เหมาะสมของผูห้ญงิและผูช้าย ซึ'งส่งผลต่อการประเมนิลกัษณะและ
พฤตกิรรมของบุคคลในสงัคม ทศันคตทิี'มต่ีอบทบาททางเพศ สามารถแบ่งออกเป็น 2 แบบ คอื 
แบบดั 
งเดมิ (Traditional) และแบบเสมอภาค (Egalitarian) หรอืแบบเสรนิียม ซึ'งทศันคตเิกี'ยวกบั

การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
การสนับสนุนของ

องคก์าร การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร
องคก์าร 
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บทบาททางเพศแบบดั 
งเดมิเชื'อว่าผูห้ญงิควรจะมหีน้าที'ในการดแูลบา้นและครอบครวั ส่วนผูช้าย
มหีน้าที'ทํางานนอกบ้าน ขณะที'ทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาค เชื'อว่าผู้หญิง
และผูช้ายควรมบีทบาทและหน้าที'เท่าๆ กนั 

 ในบางสงัคมเช่นประเทศในตะวนัออกกลาง (Middle-East) และประเทศส่วนใหญ่ใน
แถบเอเชยี (Asian) ระบุว่าบทบาททางเพศแบบดั 
งเดมิและสถานการณ์แต่งงานถูกมองเป็นสิ'ง
ทา้ทายสําหรบัผู้หญงิทํางาน ในสงัคมเหล่านี
 การแต่งงานและการเป็นแม่เป็นสิ'งสําคญัสําหรบั
ผูห้ญงิและความสมัพนัธท์างเพศนอกเหนือจากการแต่งงานเป็นสิ'งต้องหา้ม ผูห้ญงิสามารถเลอืก
ใหค้วามสาํคญักบับทบาทใดบทบาทหนึ'งเพยีงบทบาทเดยีว (Omar & Davidson, 2001) ผูห้ญงิ
ถูกคาดหวงัจากสงัคมใหต้้องดูแลครอบครวั ในที'นี
หมายถงึการดูแลสามแีละลูก และในบางกรณี
ตอ้งรบัภาระในการดูแลผูสู้งอายุในครอบครวั ซึ'งสิ'งเหล่านี
เป็นกจิกรรมที'ครอบครวัคาดหวงัจาก
ผูห้ญงิ นอกจากการดูแลบุคคลในครอบครวัแลว้ สงัคมยงัคาดหวงัใหผู้ห้ญงิจดัการดูแลบา้น ทํา
ความสะอาด หุงหาอาหารเพื'อสมาชิกในครอบครวั ประเทศไทยเป็นประเทศหนึ'งที'ยงัคง
พยายามที'จะรกัษาความเชื'อและวฒันธรรมแบบดั 
งเดมิเอาไว้  สงัคมไทยในอดตีผู้หญงิถูกมอง
เป็นชา้งเทา้หลงั ขณะที'ผูช้ายถูกมองเป็นผูนํ้าหรอืชา้งเทา้หน้า แมว้่าในปจัจุบนัมุมมองดงักล่าว
จะมกีารเปลี'ยนแปลงไป แต่ยงัคงมธีรรมเนียมความเชื'อเดิมเกี'ยวกับรูปแบบพฤติกรรมของ
ผู้หญงิที'ยงัยดึถอือยู่ในสงัคมไทยบางประการ ดงันั 
น ในการศกึษานี
 ผู้วจิยัสนใจศกึษาตวัแปร
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาค (Egalitarian) หรอืแบบเสรนิียม ซึ'งเป็นมุมมอง
ที'สงัคมไทยเริ'มมกีารปรบัเปลี'ยนทศันคติเกี'ยวกบับทบาทของผู้หญิงในครอบครวัและในการ
ทํางาน ในปจัจุบนับทบาทของผู้หญิงไทยเริ'มมกีารเปลี'ยนแปลงไปจากเดมิ โดยผู้หญิงไทยมี
บทบาทในการทํางานนอกบ้านมากขึ
น อตัราส่วนผูห้ญงิที'ไม่อยู่ในกําลงัแรงงานน้อยลง ผูห้ญงิ
ส่วนใหญ่รูส้กึว่าการทาํงานนอกบา้นเป็นสิ'งจาํเป็นและทําใหต้นเองมคีุณค่า นอกจากนั 
น ค่านิยม
ของสงัคมที'มต่ีอผูห้ญงิทาํงานเปลี'ยนไปในทศิทางที'ดขี ึ
น สงัคมใหก้ารยอมรบับทบาทของผูห้ญงิ
ทํางานมากขึ
น ดงัจะเห็นได้จากการมผีู้หญิงในทุกวงการ ทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศที'
เปลี'ยนแปลงไปดงักล่าวอาจจะเป็นปจัจยัหนึ'งที'ส่งผลต่อพฤตกิรรมและความก้าวหน้าในอาชพี
ของผูห้ญงิในสงัคมไทย 

 
2. การวดัตวัแปรทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
ในการวดัตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ มนีักวชิาการได้เสนอองค์ประกอบ

การวดัของตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศไว ้ไม่ว่าจะเป็น เคริ [ชเมเยอร ์(Kirchmeyer, 
1998) เสนอให้วดัตัวแปรบทบาททางเพศจากลกัษณะความเป็นผู้หญิง (Femininity) และ
ลกัษณะความเป็นผูช้าย (Masculinity) ส่วนโอเบรยีนและเฟสสนิเจอร ์(O’ Brien & Fassinger, 
1993) เสนอใหว้ดัทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศจาก 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ทศันคตเิกี'ยว 
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กบับทบาทของผูห้ญงิ (Attitudes toward women’s roles) 2) ทศันคตทิี'มต่ีอแนวคดิสตรนิียม
และการเคลื'อนไหวของผูห้ญงิ (Attitudes toward feminism and the women’s movement) 
และ 3) การประกาศความเป็นสตร ี(Feminist label) สําหรบั เฟสสนิเจอร ์(Fassinger, 1990) 
ไดท้ําการวดัตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศจาก 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ทศันคตทิี'มี
ต่อบทบาทการทํางาน (Attitudes toward work roles) 2) ทศันคตทิี'ทศันคตทิี'มต่ีอบทบาท
ครอบครวั (Attitudes toward family roles) 3) ทศันคตทิี'มต่ีอแนวคดิสตรนิียม (Attitudes 
toward feminism) และ 4) การประกาศความเป็นสตร ี(Feminist label)  

จากการทบทวนวรรณกรรมจากแนวคิด งานวิจยัที'เกี'ยวข้อง องค์ประกอบตัวแปร
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ ในการศกึษาครั 
งนี
กําหนดตามกรอบแนวคดิของโอเบรยีนและ
เฟสสนิเจอร ์(O’ Brien & Fassinger, 1993) และเฟสสนิเจอร ์(Fassinger, 1990) ดงันั 
นในการ 
ศกึษานี
 ตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศสามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงันี
 

 

 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 13 องคป์ระกอบของตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ 

 
แนวคิดเกี�ยวกบัคณุลกัษณะงาน (Job characteristic) 
 

ตวัแบบการพฒันาอาชพี (Model of career development) ของซอนเนนเฟลดแ์ละคอต
เตอร ์(Sonnenfeld & Kotter, 1982) เสนอว่าการพฒันาอาชพีมาจากปฏสิมัพนัธข์องปจัจยัดา้น
ต่างๆ ตลอดช่วงชวีติของบุคคล ปจัจยัหนึ'งที'มผีลต่อการพฒันาอาชพี คอื ปจัจยัด้านงานหรอื
อาชพี จากการรวบรวมแนวคดิ งานวิจยัที'เกี'ยวข้องกบัตวัแปรคุณลกัษณะงาน แฮคแมนและ
โอลดแ์ฮม (Newstrom, 2011: citing Hackman & Oldham, 1980) ไดแ้บ่งลกัษณะของงาน (Job 
characteristic) ออกเป็น 5 แบบ ไดแ้ก่ 1) งานที'มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ (Skill variety) คอื
งานที'ต้องใชท้กัษะและความสามารถหลากหลาย 2) งานที'มเีอกลกัษณ์ (Task identity) คอืงานที'
ปรากฏผลลพัธข์องงานไดอ้ย่างชดัเจน 3) งานที'มคีวามสําคญั (Task significant) คอืงานที'ผูป้ฏบิตั ิ
งานรบัรูว้่ามคีวามสําคญัต่อชวีติความเป็นอยู่ของผูอ้ื'น 4) งานที'มอีสิระ (Autonomy) คอืงานที'ให้

ทศันคตทิี'มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี

ทศันคตทิี'มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 

ตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบั
บทบาททางเพศ 

ทศันคตทิี'มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ 
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อิสระเสรีภาพแก่ผู้ปฏิบตัิงานสามารถกําหนดรูปแบบ ขั 
นตอนและตัดสินใจดําเนินงานได้ด้วย
ตนเอง 5) งานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) คอืงานที'ผูป้ฏบิตังิานสามารถไดร้บัขอ้มลู
ยอ้นกลบัเกี'ยวกบัผลการปฏบิตังิานของตนมนีักวชิาการไดเ้สนอองคป์ระกอบการวดัของตวัแปร
ดา้นอาชพีไว ้ส่วน อาร,ี เชยแ์ละแทน (Aryee, Chay & Tan, 1994) ซึ'งทําการศกึษาความสําเรจ็
ในอาชพีทางดา้นอตัตวสิยัของผูบ้รหิารในสงิคโปร ์เสนอให้วดัตวัแปรด้านงานจากขอบข่ายการ
ควบคุม (Span of control), ขอบข่ายความรบัผดิชอบ (Span of responsibility), ตลาดแรงงาน
ภายใน (Internal labor market), รางวลัจากผลการปฏบิตังิาน (Performance contingent 
reward) และการตดัสนิใจในงาน (Job discretion)  

จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยั องค์ประกอบของตวัแปรคุณลกัษณะงานใน
การศกึษาครั 
งนี
 กําหนดตามกรอบแนวคดิของแฮคแมนและโอลด์แฮม (Newstrom, 2011: citing 
Hackman & Oldham, 1980) ดงันั 
น ในการศกึษานี
 คุณลกัษณะงานสามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ 
ดงันี
 

 

 
 
 
 
 

 
 
   

 

 

ภาพประกอบ 14 องคป์ระกอบตวัแปรคุณลกัษณะงาน 
 
แนวคิดเกี�ยวกบัความผกูพนัในอาชีพ (Career commitment) 
 
 นอกจากคําว่าความผูกพนัในอาชพี (Career commitment) ยงัมคีําอื'นๆ ที'ใชใ้นความ 
หมายเดยีวกนัหรอืคลา้ยคลงึกนั ไม่ว่าจะเป็นการให้ความสําคญัต่อวชิาชพี (Career salience) 
ความผกูพนัในวชิาชพี (Professional commitment) ความผูกพนัในอาชพีการงาน (Occupation 
commitment) แรงจงูใจดา้นอาชพี (Career motivation) ความสนใจในอาชพี (Career orientation) 
และความผกูพนัในงาน (Work commitment)  
 

ตวัแปร
คุณลกัษณะงาน 

งานที'มเีอกลกัษณ์ 

งานที'มคีวามสาํคญั 

งานที'มอีสิระ 

งานที'มคีวามหลากหลายดา้น
ทกัษะ

งานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 
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1. ความหมายของความผกูพนัในอาชีพ 
 สําหรบัความหมายของความผูกพนัในอาชพี มนีักวชิาการได้ให้ความหมายไว้อย่าง
หลากหลายไม่ว่าจะเป็น บลวั (Blua, 1998) ได้ให้นิยามความผูกพนัในอาชพี คอืทศันคตขิอง
บุคคลเกี'ยวกบัอาชพีหรอืวชิาชพีของตน ส่วน ฮอล (Hall, 1971) กล่าวว่าความผูกพนัในอาชพี
เป็นแรงจงูใจของบุคคลที'จะทํางานในอาชพีที'ตนเลอืก ขณะที'ลอนดอน (London, 1983) ระบุว่า
ความผูกพนัในอาชพีเป็นลกัษณะของบุคคล การตดัสนิใจที'เกี'ยวขอ้งกบัอาชพี และพฤตกิรรมที'
สะท้อนให้เห็นถึงการยอมรบัและให้ความสําคญัที'บุคคลมต่ีออาชีพ รวมถึงความอดทนต่อ
อุปสรรคที'เกดิจากการทํางาน สําหรบั อารแีละแทน (Aryee & Tan, 1992) กล่าวว่าความผูกพนั
ในอาชพีเป็นชุดของความคดิที'มต่ีองานและพฤตกิรรมที'แสดงออกในการจดัการกบัอุปสรรคใน
การบรรลุเป้าหมายดา้นอาชพี นอกจากนั 
น มอนโรว์และไวรท ์(Morrow & Wirth, 1989) ได้
อธบิายถงึความผกูพนัในอาชพีไวว้่าความผกูพนัในอาชพีเป็นความจงรกัภกัดทีี'บุคคลมต่ีออาชพี
ที'ทาํอยู ่
 สําหรบั ล,ี คารส์เวลและอลัแลน (Lee, Carswell & Allen, 2000) กล่าวว่าความผูกพนั
ในอาชพีเป็นความผูกพนัทางด้านจติใจซึ'งบุคคลมต่ีออาชพีที'ตนเลอืกทํา ขณะที'อรญัยา, พอล
ลอ็คและอารเ์มรคิ (Aranya, Pollock & Armeric, 1981) นิยามว่าความผูกพนัในอาชพีเป็นความ
เชื'อและการยอมรบัของบุคคลที'มต่ีอเป้าหมายและคุณค่าของวชิาชพีของตน และปรารถนาที'จะ
คงอยู่ในวชิาชพีต่อไป ส่วนกรนีฮาวส ์(Greenhaus, 1971) ไดใ้หนิ้ยามความผูกพนัในอาชพีว่า
เป็นการใหค้วามสาํคญัต่องานและอาชพีในชวีติของบุคคล 
 จากความหมายของความผูกพนัในอาชีพข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าความผูกพนัใน
อาชพีหมายถงึ ทศันคตขิองบุคคลที'มต่ีออาชพี การยอมรบัและใหค้วามสาํคญัต่ออาชพี ตลอดจน
ความตั 
งใจทุ่มเททาํงานตามบทบาทอาชพีของตนและปรารถนาที'จะคงอยูใ่นอาชพีต่อไป 
  

2. การวดัความผกูพนัในอาชีพ 
 ในการวดัความผูกพนัในอาชพี มนีักวชิาการเสนอองค์ประกอบการวดัความผูกพนัใน
อาชพีไว้หลากหลาย อาท ิลอนดอน (London, 1983) เสนอให้วดัความผูกพนัในอาชพีจาก 3 
องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) เอกลกัษณ์ทางด้านอาชพี (Career identity) 2) ความเขา้ใจในอาชพี 
(Career insight) และ 3) ความอดทนต่ออาชพี (Career resilience) ส่วน คารส์นัและเบเดรยีน 
(Carson & Bedeian, 1994) เสนอใหว้ดัองคป์ระกอบความผูกพนัในอาชพีจาก 1) เอกลกัษณ์
ทางดา้นอาชพี (Career identity) 2) การวางแผนอาชพี (Career planning) และ 3) ความอดทน
ในอาชพี (Career resilience) เป็นการอดทนต่อปญัหาและอุปสรรคที'เกดิขึ
นจากการทํางาน เพื'อ
คงอยูใ่นอาชพีต่อไป ขณะที'กรนีฮาวส ์(Greenhaus, 1973) แบ่งความผูกพนัในอาชพีออกเป็น 3 
องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ทศันคตทิั 'วไปที'มต่ีองาน (General attitude towards work), แนวคดิและ
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การวางแผนทางด้านอาชพี (Vocational planning and thought) และความสําคญัของงาน 
(Relative importance of work) 

จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจยั ในการศึกษาครั 
งนี
 ตวัแปรความผูกพนัใน
อาชพี กําหนดตามกรอบแนวคดิของคารส์นัและเบเดรยีน (Carson & Bedeian, 1994) ซึ'งเสนอ
ใหว้ดัความผกูพนัในอาชพีจากองคป์ระกอบ ดงันี
 

 

 
 
 
 
 

 
 

 

ภาพประกอบ  15 องคป์ระกอบตวัแปรความผกูพนัในอาชพี 
 

แนวคิดเกี�ยวกบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 
 

แนวคดิเกี'ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง สามารถสรุปเป็นประเดน็สําคญัได ้3 
ประเด็น ได้แก่ ความหมายของการรบัรู้ความสามารถของตนเอง แหล่งที'มาของการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง และการวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

 
1. ความหมายของการรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นหนึ'งในแนวคดิหลกัในการอธบิายทฤษฎกีารเรยีนรู้

อาชพีทางสงัคม (Social cognitive career theory) ของเลนท,์ บราวน์และแฮคเคท็ (Lent, Brown 
& Hackett, 1994) ซึ'งมองว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นความเชื'อซึ'งมสี่วนสําคญัใน
การกําหนดความคดิและส่งผลต่อการแสดงพฤตกิรรมของบุคคล ในมมุมองของทฤษฎกีารเรยีนรู้
อาชพีของสงัคมมองว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองไม่ไดเ้ป็นปจัจยัแน่นอนตายตวั แต่การ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองประกอบดว้ยชุดความเชื'อของบุคคลที'มลีกัษณะเป็นพลวตัที'มกีาร
เชื'อมโยงกบัการแสดงพฤตกิรรมและกจิกรรม บุคคลจะมคีวามเชื'อหรอืรบัรูถ้งึความสามารถของ
ตนเองแตกต่างกนั ส่งผลให้มกีารแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั ขึ
นกบัสภาพแวดล้อม 
ดงันั 
น บุคคลซึ'งมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองเองในระดบัสูง จะเชื'อว่าตนเองสามารถแสดง
พฤตกิรรมเพื'อบรรลุเป้าหมายได ้ส่งผลใหบุ้คคลมคีวามมั 'นใจในตนเอง มคีวามอดทน อุตสาหะ

เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 

ความอดทนต่ออาชพี 

ตวัแปรความผกูพนัใน
อาชพี 

การวางแผนอาชพี 
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และพรอ้มที'จะผ่าฟนัอุปสรรคเพื'อบรรลุเป้าหมาย (Brown & Lent, 2005) ในที'นี
 แบนดูรา 
(Bandura, 1986) ไดใ้หนิ้ยามการรบัรูค้วามสามารถของตนเองว่าหมายถงึ ความเชื'อของบุคคล
ที'มต่ีอความสามารถของตนเอง ที'จะจดัการและแสดงพฤตกิรรมเพื'อใหบ้รรลุเป้าหมายที'กําหนด
ไว ้และเลนทแ์ละแฮคเคท็ (Lent & Hackett, 1987) ไดข้ยายความว่าการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองเป็นการตดัสนิใจของบุคคลถงึความสามารถของตนเอง ซึ'งส่งผลต่อพฤตกิรรมและการ
แสดงออก โดยจะเป็นปจัจยักําหนดกจิกรรมที'ต้องทําและทกัษะที'ต้องมเีพื'อให้ได้ผลการปฏบิตัิ
ตามที'ตั 
งเป้าหมายไว ้

โดยสรุปความหมายของการรับรู้ความสามารถของตนเองหมายถึง การรับรู้
ความสามารถของตนเอง ซึ'งเกิดจาการประเมนิระดบัความสามารถของตน อนัส่งผลถึงการ
แสดงพฤตกิรรม เพื'อบรรลุเป้าหมาย ดงันั 
นบุคคลที'รบัรูว้่าตนมคีวามสามารถในระดบัสูง จะมี
ความเชื'อมั 'นในตนเองสงูมแีนวโน้มที'จะแสดงพฤตกิรรมทางบวกเพื'อบรรลุเป้าหมายและส่งผลให้
ผลลพัธข์องงานสงูขึ
น 
 

2. แหล่งที�มาของการรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
แบนดรูา (Bandura,1977) แบ่งแหล่งที'มาของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองออกเป็น 

4 ประเภท ดงันี
 
1. การประสบความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (Performance accomplishments) เชื'อว่า

การรบัรู้ความสามารถของตนเองเกดิจากประสบการณ์ความเชี'ยวชาญส่วนบุคคล (Personal 
mastery experiences) การประสบความสําเรจ็ช่วยเพิ'มความเชื'อมั 'นในทกัษะความเชี'ยวชาญ
ของตนเอง ขณะที'ความล้มเหลวจะลดการรบัรู้ความสามารถของตนเองเอง ดงันั 
น การรบัรู้
ความสามารถของตนเองเองสามารถพฒันาผ่านการบรรลุผลสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดงันั 
นจงึมี
ความจําเป็นต้องพฒันาบุคคลให้มทีกัษะความเชี'ยวชาญที'เพยีงพอในการปฏิบตัิงานเพื'อให้
บุคคลมคีวามเชื'อมั 'นในทกัษะและความเชี'ยวชาญของตนเอง เมื'อบุคคลมกีารรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองเองจะพยายามทาํงานเพื'อใหบ้รรลุเป้าหมายตามที'กําหนดไวไ้ด ้

2. การมตีน้แบบ (Vicarious experience) การเหน็บุคคลอื'นกระทํากจิกรรมและบรรลุผล
สําเรจ็ เพิ'มความคาดหวงัของบุคคลที'จะกระทํากิจกรรมลกัษณะเดยีวกนัให้สําเรจ็ได้เช่นกัน 
ดงันั 
นการมตี้นแบบเป็นการอนุมานจากการเปรยีบเทยีบทางสงัคมเกี'ยวกบัความสามารถของ
บุคคลอื'นมากกว่าการประสบความสาํเรจ็ดว้ยตนเอง 

3. การชกัจูงด้วยวาจา (Verbal persuasion) เป็นการชี
นําบุคคลผ่านคําแนะนําหรอื
คําพูด เพื'อใหผู้ถู้กชกัจงูเชื'อว่ามคีวามสามารถที'จะปฏบิตังิาน เพื'อใหบ้รรลุผลสําเรจ็ได้ การชกั
จงูดว้ยวาจาเป็นวธิทีี'ถูกใชอ้ย่างแพร่หลายในการเปลี'ยนแปลงพฤตกิรรม เนื'องจากเป็นวธิทีี'ง่าย
และสะดวก การใชว้ธินีี
จะไดผ้ลเมื'อบุคคลเชื'อในสิ'งที'ผูช้กัจงูพูดและสิ'งนั 
นสามารถเป็นไปได้ใน
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ความจรงิ มฉิะนั 
นจะเป็นการลดความน่าเชื'อถือของผู้ชกัจูงเองและจะเป็นการทําลายความ
เชื'อมั 'นในความสามารถของผูถู้กชกัจงู 

4. กระตุ้นทางดา้นอารมณ์ (Emotional arousal) การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเอง
เกดิจากการกระตุน้ทางอารมณ์และการแสดงออกทางกายของบุคคล เมื'อบุคคลไดร้บัการกระตุ้น
ความรู้สกึในทางบวก เช่น การพฒันาทกัษะการจดัการและสถานการณ์ต่างๆ การจดัการกบั
ความกลวัและความตื'นเตน้ ซึ'งจะส่งผลช่วยเพิ'มการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเองและเพิ'มผล
การปฏบิตังิาน 

 
3. การวดัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
ในการวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ไดม้นีักวชิาการไดเ้สนอองคป์ระกอบการวดั

ของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองไว ้อาท ิเชอรเ์รอรแ์ละคณะ (Sherer et al., 1982) 
เสนอใหว้ดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองจาก 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองดา้นทั 'วไป (General self-efficacy) และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองด้านสงัคม 
(Social self-efficacy) ส่วน ไชแ้ละคณะ(Hsieh et al., 2012) วดัการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองจาก 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การรบัรู้ความสามารถของตนเองระดบับุคคล (Personal 
efficacy) และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองระดบักลุ่ม (Collective efficacy) ขณะที'แบนดูราและ
คณะ (Bandura et al., 1996) เสนอให้วดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองจาก 3 องคป์ระกอบ 
ไดแ้ก่ 1) การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นการศกึษา (Perceived academic self-efficacy) 
2) การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม (Perceived social self-efficacy) และ 3) การ
รบัรูค้วามสามารถในการควบคุมตนเอง (Perceived self-regulatory efficacy)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยั ประกอบกบัแนวคดิเชงิทฤษฎ ีองค์ประกอบ
ของตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ในการศกึษาครั 
งนี
กําหนดตามกรอบแนวคดิของ
เชอรเ์รอรแ์ละคณะ (Sherer et al, 1982) ดงันั 
น ในการศกึษานี
 ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองสามารถวดัไดจ้ากองคป์ระกอบ ดงันี
 
  

 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  16 องคป์ระกอบตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั 'วไป 
ตวัแปรการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 
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ระบบราชการไทย 
 

การนําเสนอในประเดน็นี
 สามารถแบ่งได้เป็น 5 ประเดน็หลกั ไดแ้ก่ ความหมายของ
ระบบราชการ แนวคดิเกี'ยวกบัระบบราชการ หลกัการจดัการระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิ 
โครงสรา้งการจดัระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิของไทยในปจัจุบนั และโครงสรา้งการจดัระเบยีบ
ขา้ราชการพลเรอืน 
 

1. ความหมายของระบบราชการ 
 คําว่า Bureaucracy ในภาษาไทยมผีู้ใช้ในหลากหลายความหมาย ไม่ว่าจะเป็นระบบ
ราชการ ทฤษฎรีะบบราชการ องค์กรแบบราชการ การจดัองค์กรแบบราชการ หรอืหน่วยงาน
ของรฐั เป็นต้น ซึ'งระบบราชการ (Bureaucracy) เกดิจากการนําคํา 2 คํามารวมกนั คอื คําว่า 
Bureau กบั คาํว่า Cracy คาํว่า “Bureau” หมายถงึผา้ปโูต๊ะของเจา้หน้าที'รฐับาลฝรั 'งเศส ส่วนคํา
ว่า “Cracy”  หมายถงึ การปกครอง ดงันั 
น “Bureaucracy” จงึหมายถงึ การปกครองโดยบุคคลที'
นั 'งทาํงานบนโต๊ะเขยีนหนังสอื (จุมพล หนิมพานิช, 2538) ขณะที' กุลธน  ธนาพงศธร(2522) ได้
แบ่งความหมายของระบบราชการออกเป็น 4 กลุ่ม ดงันี
  

1)  กลุ่มแรกใหค้ําจาํกดัความของระบบราชการในแง่ของลกัษณะทางโครงสรา้งพื
นฐาน
ขององค์การ โดยระบุลกัษณะโครงสรา้งขององค์การแบบระบบราชการต้องประกอบด้วย การ
จดัลําดบัอํานาจหน้าที' ลําดบัชั 
นการบงัคบับญัชา การแบ่งงานกนัทําตามความชํานาญ การมี
กฎระเบยีบขอ้บงัคบั เป็นตน้  

2) กลุ่มที'สองให้คําจาํกดัความในแง่ของลกัษณะทางพฤตกิรรมที'องคก์ารนั 
นแสดงออก
ตามหน้าที'และบทบาท แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มย่อย คอื กลุ่มที'มองพฤตกิรรมที'เป็นปกตวิสิยัหรอื
สมควรที'ระบบราชการพงึกระทาํ กบักลุ่มที'มองพฤตกิรรมของขา้ราชการที'ผดิปกตแิละเบี'ยงเบน
ออกไปซึ'งเป็นลกัษณะเฉพาะของระบบราชการ  

3) กลุ่มที'สาม ให้คําจํากัดความในแง่การดําเนินงานให้สําเร็จตามเป้าหมายและ
วตัถุประสงค์ขององค์การ องค์การแบบระบบราชการต้องมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิหน้าที'
เพื'อใหบ้รรลุเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

4)  กลุ่มที'สี' ให้คําจํากดัความในแง่บทบาทของระบบราชการ ซึ'งแบ่งออกเป็น 2 ฝ่าย 
ฝา่ยแรกมองว่าระบบราชการเป็นสิ'งเลวรา้ยก่อใหเ้กดิผลเสยีมากกว่าผลดทีี'ไดร้บั ขณะที'อกีฝ่าย
หนึ'งมองว่าระบบราชการเป็นสิ'งที'ดงีาม ก่อให้เกิดประโยชน์มากมาย และบทบาทของระบบ
ราชการส่งผลดต่ีอประชาชนและประเทศชาตโิดยรวม 
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2. แนวคิดเกี�ยวกบัระบบราชการ 
ตนิ ปรชัญพฤทธิ [ (2538) แบ่งแนวคดิเกี'ยวกบัระบบราชการออกเป็น 5 ทฤษฎ ีดว้ยกนั 

ไดแ้ก่ 
1) ทฤษฎรีะบบราชการของนักรฐัศาสตร ์(Bureaucracy theory a political science 

perspective) แนวคดินี
มองว่าการปกครองการบรหิารโดยระบบราชการ จะเป็นการปกครองการ
บรหิารที'ยอมใหป้ระชาชนเขา้มามสี่วนร่วมน้อยมาก เพราะมช่ีองว่างระหว่างผูป้กครองและผูอ้ยู่
ใตก้ารปกครอง ผูป้กครองจะเป็นผูอ้อกคําสั 'ง ขณะที'ผูอ้ยู่ใต้การปกครองมหีน้าที'ต้องปฏบิตัติาม
คําสั 'งเท่านั 
น การปกครองการบรหิารรูปแบบนี
 จงึเป็นการปกครองที'อยู่ภายใต้วฒันธรรมทาง
การเมอืงที'ประชาชนอยูใ่ตผู้ป้กครองเพยีงฝา่ยเดยีว 

2) ทฤษฎีระบบราชการในแง่บวกหรอืระบบราชการของ Max Weber (Weberian 
bureaucracy theory) แนวคดินี
มองระบบราชการในแง่บวก โดยมมีองว่าระบบราชการเป็นระบบ
ที'กลุ่มคนพยายามที'จะกระทํากจิกรรมต่างๆ ร่วมกนัและอย่างสมํ'าเสมอ โดยการนําเอาหน่วย
การผลติสนิค้าและบรกิารมารวมไว้เป็นกลุ่มก้อนและอาศยัระเบยีบกฎเกณฑท์ี'เป็นลายลกัษณ์
อกัษร และไมค่าํนึงถงึเรื'องส่วนตวั โดย Weber เชื'อว่าระบบราชการนั 
นเป็นสิ'งที'ดใีนตวัมนัเอง ผู้
ที'มหีน้าที'ควบคุมระบบนี
จะตอ้งถอืว่าระบบราชการเป็นเพยีงเครื'องมอือนัหนึ'งที'จะต้องควบคุมให้
ได้ หากผู้ควบคุมใช้หรอืควบคุมไม่ดีแล้ว แทนที'ระบบราชการจะปฏิบตัิงานตามคําสั 'งของผู้
ควบคุมเพื'อตอบสนองความตอ้งการของประชาชน ระบบราชการจะตอบสนองความต้องการของ
ตนเอง 
 3) ทฤษฎรีะบบราชการในแง่ลบ (Bennissian and Crozierian bureaucracy theories) 
แนวคดินี
มองระบบราชการในแงล่บ โดย Bennis มองว่าระบบราชการมจีุดบกพร่องหลายประการ 
ไม่ว่าจะเป็นระบบราชการไม่เปิดโอกาสให้ข้าราชการได้พฒันาตนเอง และไม่มสี่วนช่วยให้
ขา้ราชการมบุีคลกิภาพความเป็นผู้ใหญ่อย่างเพยีงพอ เพราะข้าราชการคอยแต่ทําตามคําสั 'ง
เท่านั 
น หรอืระบบราชการส่งเสรมิใหค้นปฏบิตัอิยูใ่นกรอบเดยีวกนั ทาํใหข้าดความคดิสรา้งสรรค ์
จนเปลี'ยนแปลงโครงสรา้งบุคลกิภาพของคนใหก้ลายเป็นคนหมดหวงั และมคีวามทอ้ถอยในการ
ปฏบิตังิาน ในทํานองเดยีวกนั Crozier มองว่าระบบราชการจะมปีระสทิธภิาพมากที'สุดกเ็ฉพาะ
ในสถานการณ์ปกตเิท่านั 
น และมองว่าระบบราชการเป็นสิ'งที'คอยคุกคามคนในสงัคมปจัจุบนั 
เพราะระบบราชการทาํใหค้นอยูใ่นกรอบขององคก์าร และทาํใหค้นมคีวามเป็นคนน้อยลง 
 4. ทฤษฎรีะบบราชการในแง่ที'เป็นกลาง (Generic Downsian and Panandikerian 
bureaucracy theories) แนวคดินี
มองระบบราชการและระบบราชการในความหมายที'เป็นกลาง 
คือมองข้าราชการในฐานะที'เป็นบุคคลธรรมดาทํางานในองค์การ ดังนั 
น ข้าราชการไม่ได้มี
ประสทิธภิาพ ความซื'อสตัย ์และคาํนึงถงึผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าหรอืน้อยกว่าคนที'ไม่เป็น
ขา้ราชการ ดงันั 
นการจะตดัสนิว่าระบบดหีรอืไม ่ตอ้งพจิารณาอยา่งถี'ถว้น 
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5. ทฤษฎรีะบบราชการในทางรฐัประศาสนศาสตร์เปรยีบเทยีบของเฮดดี
 (Headyan 
Bureaucracy Theory) มองว่าการศกึษาระบบราชการนั 
น เป็นการศกึษาเปรยีบเทยีบ โดยตั 
ง
ประเดน็การศกึษาเปรยีบเทยีบในเรื'องต่างๆ เช่น ลกัษณะและพฤตกิรรมของผูบ้รหิาร ลกัษณะ
โครงสรา้งของหน่วยงานและสภาวะแวดลอ้มของการบรหิาร 

 
 3. หลกัการจดัการระเบียบบริหารราชการแผน่ดิน 

หลกัการจดัระเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิที'ใชใ้นประเทศต่างๆ  
1) หลกัการรวมอํานาจ (Centralization) หมายถงึหลกัการปกครองที'รวมอํานาจสําคญั

ไวท้ี'ส่วนกลางอนัหมายถงึกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ซึ'งอํานาจดงักล่าว ไดแ้ก่ การวนิิจฉัยสั 'ง
การ และการบงัคบับญัชา ลกัษณะสําคญัของการรวมอํานาจ ไดแ้ก่ อํานาจวนิิจฉัยสั 'งการอยู่ที'
ส่วนกลาง มกีารบงัคบับญัชาตามลาํดบัชั 
น ส่วนกลางเป็นผูก้ําหนดนโยบายการปกครองประเทศ 
ส่วนกลางเป็นผูร้บัผดิชอบและมอีํานาจดาํเนินการในการต่างประเทศ 

2) หลกัการแบ่งอํานาจ (Deconcentration) หมายถงึ ส่วนกลางไดจ้ดัแบ่งอํานาจในการ
วนิิจฉัยสั 'งการบางส่วนหรอืบางขั 
นตอนไปให้เจ้าหน้าที'เป็นตัวแทนของหน่วยงานของตนซึ'ง
ออกไปประจําอยู่ในเขตการปกครองต่างๆ ของประเทศให้วนิิจฉัยการได้เองตามระเบยีบแบบ
แผนที'ส่วนกลางกําหนดไว ้ซึ'งการแบ่งอํานาจนี
เองทําใหเ้กดิระเบยีบบรหิารราชการส่วนภูมภิาค 
ลกัษณะสาํคญัของการแบ่งอํานาจ ไดแ้ก่ มเีจา้หน้าที'เป็นตวัแทนของส่วนกลางที'จดัส่งไปประจาํ
อยูต่ามเขตของภมูภิาค ส่วนกลางแบ่งอํานาจใหภ้มูภิาค 

3) หลกัการกระจายอํานาจ (Decentralization) หมายถงึ การโอนอํานาจในทางการ
ปกครองจากส่วนกลางบางอย่างไปใหป้ระชาชนในท้องถิ'นดําเนินการเองโดยมอีสิรภาพภายใต้
บทบญัญตัแิห่งกฎหมาย ซึ'งการกระจายอํานาจนี
ทาํใหเ้กดิระเบยีบบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ'น 
 

4. โครงสร้างการจดัระเบียบบริหารราชการแผน่ดินของไทยในปัจจบุนั 
การจัดระเบียบบริหารราชการของไทยในปจัจุบันอยู่ภายใต้บทบัญญัติของ

พระราชบญัญตัริะเบยีบบรหิารราชการแผ่นดนิ พ.ศ. 2534 และที'แก้ไขเพิ'มเตมิถงึฉบบัที' 6 พ.ศ. 
2546 และพระราชบญัญตัปิรบัปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 โดยมกีารจดัระเบยีบบรหิาร
ราชการแผ่นดนิออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ ระเบยีบบรหิารราชการส่วนกลาง ระเบยีบบรหิารราชการ
ส่วนภูมภิาค และระเบยีบบรหิารราชการส่วนทอ้งถิ'น และตาม พ.ร.บ. ปรบัปรุงกระทรวงทบวง
กรม พ.ศ. 2545 มาตรา 5 ไดก้ําหนดใหม้กีระทรวงและส่วนราชการที'มฐีานะเป็นกระทรวง 
จาํนวน 20 หน่วยงาน ไดแ้ก่ 

(1) สาํนกันายกรฐัมนตร ี
(2) กระทรวงกลาโหม 
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(3) กระทรวงการคลงั 
(4) กระทรวงการต่างประเทศ 
(5) กระทรวงการท่องเที'ยวและกฬีา  
(6) กระทรวงการพฒันาสงัคมและความมั 'นคงของมนุษย ์
(7) กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 
(8) กระทรวงคมนาคม 
(9) กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิ'งแวดลอ้ม  
(10) กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื'อสาร  
 (11) กระทรวงพลงังาน  
(12) กระทรวงพาณชิย ์
(13) กระทรวงมหาดไทย 
(14) กระทรวงยตุธิรรม 
(15) กระทรวงแรงงาน  
(16) กระทรวงวฒันธรรม 
(17) กระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ี 
 (18) กระทรวงศกึษาธกิาร 
(19) กระทรวงสาธารณสุข 
(20) กระทรวงอุตสาหกรรม 

 
5. โครงสร้างการจดัระเบียบข้าราชการพลเรือน 

 การจดัระเบียบข้าราชการพลเรอืนเป็นไปตามพระราชบญัญตัิระเบยีบข้าราชการพล
เรอืน พ.ศ. 2551 ซึ'งได้ประกาศในราชกจิจานุเบกษา เมื'อวนัที' 25 มกราคม 2551 และมผีล
บงัคบัใชต้ั 
งแต่วนัที' 26 มกราคม 2551 เป็นตน้มา กฎหมายฉบบันี
ครอบคลุมขา้ราชการพลเรอืน
สามญัและข้าราชการพลเรอืนในพระองค์ ในส่วนราชการ 19 กระทรวง แต่ไม่ครอบคลุมถึง
ข้าราชการครู ทหาร ตํารวจ อัยการ รวมทั 
งข้าราชการส่วนท้องถิ'น พนักงานราชการ 
ลกูจา้งประจาํและลกูจา้งชั 'วคราวในส่วนราชการ  
 ความแตกต่างระหว่างพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน ฉบบัปี 2535 กบั 
ฉบบัปี 2551 มหีลายประการ ประเดน็สาํคญั คอืการเปลี'ยนแปลงระบบจาํแนกตําแหน่ง พระราช 
บญัญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ได้ยกเลิกระดับมาตรฐานกลาง (Common 
Level) หรอืที'รูจ้กักนัโดยทั 'วไปว่า “ซ”ี ซึ'งใชม้าตั 
งแต่ พ.ศ. 2518  ซึ'งในมาตรา 46 ไดบ้ญัญตัใิห้
จดัระบบโครงสร้างใหม่ โดยจําแนกตําแหน่งออกเป็น 4 ประเภท ตามลกัษณะงานที'อยู่ใน
ราชการ ดงันี
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1. ตําแหน่งประเภทบรหิาร หมายถงึ ตําแหน่งในฐานะผู้บรหิารของส่วนราชการระดบั
กรมขึ
นไป ทั 
งในส่วนกลาง ส่วนภมูภิาค โดยจาํแนกเป็น 2 ระดบั คอื 

     1) บรหิารระดบัสูง ได้แก่ ตําแหน่งปลดักระทรวง รองปลดักระทรวง อธบิด ีผู้ว่า
ราชการจงัหวดั เอกอคัรราชทตู ผูต้รวจราชการระดบักระทรวง หรอืเทยีบเท่า 

     2) บรหิารระดบัต้น ได้แก่ ตําแหน่งหวัหน้าส่วนราชการ (กรม) ซึ'งครอบคลุม
ตําแหน่งรองอธบิด ีรองผูว้่าราชการจงัหวดั อคัรราชทตู หรอืเทยีบเท่า 
 2. ตําแหน่งประเภทอํานวยการ หมายถงึ ตําแหน่งในฐานะหวัหน้าส่วนราชการที'ตํ'ากว่า
ระดบักรมที'ปรากฏในกระทรวงการแบ่งส่วนราชการ โดยจาํแนกเป็น 2 ระดบั คอื 

     1) อํานวยการระดบัสูง ไดแ้ก่ ตําแหน่งหวัหน้าหน่วยงานที'มกีารจดัการ ซึ'งเป็นงาน
ที'มีหน้าที'ความรบัผิดชอบ ความยุ่งยาก และคุณภาพของงานสูงมากเป็นพิเศษ โดยเป็น
ตําแหน่งที'มอีํานาจหน้าที'รองจากหวัหน้าส่วนราชการ อาทิ ผู้อํานวยการสํานัก กงสุล หรอื
เทยีบเท่า เป็นตน้ 

     2) อํานวยการระดบัตน้ ไดแ้ก่ ตําแหน่งหวัหน้าหน่วยงานที'มกีารจดัการ ซึ'งเป็นงาน
ที'มหีน้าที'ความรบัผิดชอบ ความยุ่งยาก และคุณภาพของงานสูงมาก โดยเป็นตําแหน่งที'มี
อํานาจหน้าที'รองจากหัวหน้าส่วนราชการ อาทิ ผู้อํานวยการกอง ผู้อํานวยการศูนย์หรือ
เทยีบเท่า เป็นตน้ 

3. ตําแหน่งประเภทวชิาการ หมายถงึ ตําแหน่งที'จาํเป็นต้องใชผู้ส้ําเรจ็การศกึษาระดบั
ปรญิญา จาํแนกเป็น 5 ระดบั คอื 
      1) ระดบัทรงคุณวุฒ ิได้แก่ ตําแหน่งที'ต้องใช้ความเชี'ยวชาญในงานสูงมากเป็น
พเิศษในฐานะผู้ทรงคุณวุฒใินงานด้านนั 
น หรอืให้คําปรกึษาระดบักระทรวงโดยเน้นตําแหน่งที'
ตอ้งใชค้วามเชี'ยวชาญดา้นวชิาการระดบักระทรวง 
      2) ระดบัเชี'ยวชาญ ไดแ้ก่ ตําแหน่งที'ใชค้วามเชี'ยวชาญในงานสงูมาก หรอืตําแหน่ง
ที'ตอ้งใชค้วามเชี'ยวชาญดา้นวชิาการระดบักรม 
      3) ระดบัชํานาญการพเิศษ ได้แก่ ตําแหน่งที'ต้องใชค้วามชํานาญการในงานสูงมาก 
สามารถปฏบิตังิานวชิาการที'ตอ้งอาศยัความรอบรู ้ชํานาญงานในงานที'ยุ่งยากซบัซอ้น หรอืเป็น
หวัหน้าหน่วยงานดา้นวชิาการหรอืหวัหน้าหน่วยงานปฏบิตักิารกึ'งวชิาการขนาดใหญ่ 
      4) ระดบัชํานาญการ ไดแ้ก่ ตําแหน่งที'ต้องอาศยัประสบการณ์ สามารถปฏบิตังิาน
ดา้นวชิาการที'จาํเป็นตอ้งมปีระสบการณ์ หรอืตําแหน่งหวัหน้าหน่วยงานดา้นวชิาการ 
      5) ระดบัปฏบิตักิาร ไดแ้ก่ ตําแหน่งแรกบรรจ ุ
 4. ตําแหน่งประเภททั 'วไป หมายถึงตําแหน่งผู้ปฏบิตัิที'ต้องใช้ทกัษะฝีมอืหรอืเทคนิค
เฉพาะดา้น งานปฏบิตักิารและงานสนบัสนุน ซึ'งจาํเป็นตอ้งใชผู้ส้ําเรจ็การศกึษาระดบั ปวช. และ 
ปวส. จาํแนกเป็น 4 ระดบั คอื 
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      1) ระดบัทกัษะพเิศษ ไดแ้ก่ ตําแหน่งสาํหรบัสายงานที'ใชท้กัษะความสามารถเฉพาะ
สงูมากเป็นพเิศษ (เฉพาะตวับุคคล) 
      2) ระดบัอาวุโส ได้แก่ ตําแหน่งหวัหน้าหน่วยงานขนาดใหญ่ หรอืตําแหน่งที'ใช้
ทกัษะความสามารถเฉพาะในระดบัสงูมาก หรอืตําแหน่งที'ใชเ้ทคนิคเฉพาะดา้นสงูมาก 
      3) ระดบัชํานาญงาน ได้แก่ ตําแหน่งหวัหน้าหน่วยงานระดบัต้น หรอืตําแหน่งที'ใช้
ทกัษะความสามารถเฉพาะที'จําเป็นต้องอาศัยประสบการณ์ ตําแหน่งเทคนิคเฉพาะด้านที'
จาํเป็นตอ้งมปีระสบการณ์ หรอืตําแหน่งปฏบิตับิรกิารในสายงานหลกัที'ต้องมปีระสบการณ์ หรอื
ตําแหน่งบรกิารสนบัสนุนที'ตอ้งมปีระสบการณ์ 
      4) ระดบัปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ตําแหน่งแรกบรรจ ุ
 การเปลี'ยนแปลงระบบจําแนกตําแหน่งทําให้ความก้าวหน้าของข้าราชการไม่ได้ถูก
กําหนดดว้ยตวัเลขหรอืซเีหมอืนเช่นในอดตี แต่ขึ
นกบัความสามารถและผลงาน  
 
การจ้างงานและความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีในองคก์รภาครฐัของไทย 
 
 ขอ้มลูจากกรมการปกครองในปี พ.ศ. 2554 ประเทศไทยมปีระชากรทั 
งหมด ณ วนัที' 31 
ธนัวาคม 2554  จาํนวน 64,076,033 คน เมื'อจาํแนกตามเพศพบว่าเป็นชายจาํนวน 31,529,148 
คน และเป็นหญงิจาํนวน 32,546,885 คน จะเหน็ไดว้่าจาํนวนประชากรครึ'งหนึ'งของประเทศเป็น
ผูห้ญงิ นอกจากนั 
น ยงัพบว่าบทบาทหน้าที'ของผูห้ญงิในปจัจุบนัมคีวามสําคญัมากขึ
นกว่าใน
อดตีทั 
งทางดา้นเศรษฐกจิ สงัคม และการเมอืง ผูห้ญงิมใิช่มบีทบาทหน้าที'เป็นเพยีงภรรยาและ
มารดาที'เลี
ยงดูบุตรภายในบา้นเท่านั 
น ผู้หญงิหลายคนประกอบอาชพีการงานที'มคีวามรูค้วาม 
สามารถไม่แตกต่างไปจากผู้ชาย จากรายงานพบว่าหญงิไทยมอีตัราการเขา้ร่วมแรงงานสูงกว่า
ประเทศอื'นๆ ในภูมภิาค คอื คดิเป็นรอ้ยละ 65.6 รองจากเวยีดนาม (รอ้ยละ 72.2) และจนี (รอ้ยละ 
68.8) (Haspels & Majurin , 2008)  
 สาํหรบัองคก์ารภาครฐัของไทย จากขอ้มลูรายงานกําลงัคนภาครฐั 2554: ขา้ราชการพล
เรอืนสามญั ซึ'งรวบรวมขอ้มลูกําลงัคนภาครฐัในฝ่ายพลเรอืนปีงบประมาณ 2554 เฉพาะในส่วน
ของขา้ราชการพลเรอืนสามญั ซึ'งปฏบิตังิานในกระทรวง กรมต่างๆ จาํนวน 149 ส่วนราชการ
และอยูใ่นความดแูลของคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืน (ก.พ.) ทั 
งในราชการบรหิารส่วนกลาง 
และส่วนภมูภิาค ในภาพรวมจากจาํนวนขา้ราชการฝ่ายพลเรอืนสามญัทั 
งหมด จาํนวน 358,735 
คน พบว่าเป็นหญงิมากกว่าชาย คอืเป็นหญงิรอ้ยละ 63.30 (จาํนวน 227,088 คน) ส่วนชายรอ้ย
ละ 36.70 (จาํนวน 131,647 คน) เมื'อจาํแนกตามส่วนราชการถงึการกระจายของขา้ราชการพล
เรอืนสามญัชายหญงิที'ปฏบิตังิานในส่วนราชการต่างๆ พบว่าในกระทรวงสาธารณสุขมสีดัส่วน
ของขา้ราชการหญงิมากที'สุดคอืมขีา้ราชการหญงิ รอ้ยละ 77.91 รองลงมาคอืกระทรวงศกึษาธกิาร 
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รอ้ยละ 72.22 และกระทรวงพฒันาสงัคมและความมั 'นคงของมนุษย ์รอ้ยละ 70.55 ในขณะที'
กระทรวงทรพัยากรธรรมชาติและสิ'งแวดล้อมมสีดัส่วนของข้าราชการชายมากที'สุด ร้อยละ 
71.51 รองลงมาคอืกระทรวงยุตธิรรม รอ้ยละ 65.57 และกระทรวงคมนาคม รอ้ยละ 60.33 ดงั
ตาราง 3  
 
ตาราง 3 ขา้ราชการพลเรอืนสามญัชายหญงิ จาํแนกตามส่วนราชการ ปีงบประมาณ 2554 

ส่วนราชการ 
ชาย หญิง 

จาํนวน 
 

ร้อยละ จาํนวน 
 

ร้อยละ 

1. สาํนกันายกรฐัมนตร ี 2,723  42.74 3,648  57.26 
2. กระทรวงการคลงั 9,272 31.01 20,631  68.99 
3. กระทรวงการต่างประเทศ 621 40.48 913  59.52 
4. กระทรวงการท่องเที'ยวและกฬีา  295 46.75 336  53.25 
5. กระทรวงการพฒันาสงัคมฯ  974 29.45 2,333  70.55 
6. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 20,504 58.19 14,730  41.81 
7. กระทรวงคมนาคม 8,600 60.33 5,654  39.67 
8. กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตฯิ  7,446 71.51 2,967  28.49 
9. กระทรวงเทคโนโลยฯี 1,005 49.73 1,016  50.27 
10. กระทรวงพลงังาน  708 56.10 554  43.90 
11. กระทรวงพาณชิย ์ 1,084 31.70 2,336  68.30 
12. กระทรวงมหาดไทย 20,942 52.74 18,763  47.26 
13. กระทรวงยตุธิรรม 11,321 65.57 5,945  34.43 
14. กระทรวงแรงงาน  1,921 31.24 4,228 68.76 
15. กระทรวงวฒันธรรม 1,269 36.43 2,214  63.57 
16. กระทรวงวทิยาศาสตรฯ์   227 37.28 466  62.72 
17. กระทรวงศกึษาธกิาร 971 27.78 2,524  72.22 
18. กระทรวงสาธารณสุข 37,510 22.09 132,279  77.91 
19. กระทรวงอุตสาหกรรม 1,546 46.08 1,809  53.92 

รวม 131,647 36.70 227,088  63.30 
ที'มา : ดดัแปลงจากจากสาํนกังาน ก.พ., 2554 
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 จากตารางแสดงใหเ้หน็ว่าผูห้ญงิมบีทบาทมากขึ
นในทุกสาขาอาชพี โดยเฉพาะในองคก์ร
ภาครฐัของไทย ซึ'งจากขอ้มลูพบว่าสดัส่วนขา้ราชการไทยเป็นหญงิมากกว่าชาย แสดงใหเ้หน็ว่า
ผูห้ญงิมโีอกาสในการเขา้รบัราชการเท่าเทยีมกบัผูช้าย อย่างไรกต็าม แมว้่าผูห้ญงิจะมโีอกาสใน
การเข้ารบัราชการเท่าเทยีมกับผู้ชาย แต่ผู้หญิงยงัคงมโีอกาสด้อยกว่าในการเลื'อนขั 
นเลื'อน
ตําแหน่งหรอืความกา้วหน้าในอาชพีเมื'อเทยีบกบัผูช้าย โดยเฉพาะในองคก์รภาครฐั ผูห้ญงิยงัคง
ต้องเผชญิกบัปญัหาอุปสรรคหลายประการ เช่นการเลอืกปฏบิตัิในการเลื'อนตําแหน่งระหว่าง
บุรุษและสตร ีตลอดจนการกดีกนัไม่ให้สตรไีด้รบัการแต่งตั 
งในบางตําแหน่ง ทั 
งโดยนิตนิัยและ
พฤตนิยั เป็นตน้ (คณะกรรมการเฉพาะดา้นจดัทาํแผนหลกังานสตร,ี 2538)  
 
ตาราง 4 จาํนวนนกับรหิาร ปีงบประมาณ 2554 

ตาํแหน่ง 
ชาย หญิง 

จาํนวน ร้อยละ จาํนวน ร้อยละ 
นักบริหาร ระดบัสงู 197 75.19 65 24.81 
ปลดักระทรวง 17 89.47 2 10.53 
อธบิด/ีผูอ้ํานวยการ/เลขาธกิาร 94 78.33 26 21.67 
รองปลดักระทรวง/รองเลขาธกิาร/ ผูอ้ํานวยการ 86 69.92 37 30.08 
นักบริหาร ระดบัต้น 206 73.84 73 26.16 
รองอธบิด/ี รองเลขาธกิาร/ รองผูอ้ํานวยการ 206 73.84 73 26.16 

รวม 403 74.49 138 25.51 
ที'มา : ดดัแปลงจากจากสาํนกังาน ก.พ., 2554 
 

จากตาราง 4 ในปี 2554 จากจาํนวนนักบรหิารทั 
งหมด 541 คน เป็นนักบรหิารชาย
จาํนวน 403 คน และเป็นนักบรหิารหญงิจาํนวน 138 คน หรอืคดิเป็นรอ้ยละ 25.51 เมื'อเปรยีบ 
เทยีบขอ้มลูยอ้นหลงัไปตั 
งแต่ปี 2536 จนถงึปจัจบุนั พบว่านกับรหิารหญงิมแีนวโน้มเพิ'มขึ
น โดย
ในปี 2536 นกับรหิารหญงิมสีดัส่วนเพยีงรอ้ยละ 10.55 และเพิ'มขึ
นเป็นรอ้ยละ 14.00 ในปี 2540 
รอ้ยละ 20.16 ในปี 2547 และไดเ้พิ'มสูงขึ
นเป็นรอ้ยละ 23.14 ในปี 2549 แต่ในปี 2550 ลดลง
เลก็น้อยเหลอื 22.18 และเพิ'มขึ
นในปี 2552 เป็น 24.18 และเป็น 24.44 ในปี 2553 จากขอ้มลู
แสดงใหเ้หน็ว่าสดัส่วนนักบรหิารหญงิยงัคงมน้ีอยมากเมื'อเทยีบกบัผู้ชายในทุกระดบั แมว้่าจะมี
แนวโน้มที'ดขี ึ
นกว่าอดตี (สาํนกังานขา้ราชการพลเรอืน, 2554)  
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งานวิจยัที�เกี�ยวข้อง  
 

ในการนําเสนองานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งกบัปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ี  
ผูว้จิยัจะนําเสนอตามลาํดบัตวัแปรที'ใชใ้นการศกึษาตามลาํดบัต่อไปนี
  ดงันี
 

 
1. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุนมนุษยก์บัตวัแปรอื�นๆ  
จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร

ทุนมนุษยก์บัตวัแปรอื'นๆ สามารถสรปุได ้ดงันี
 
1.1 ตัวแปรทุนมนุษย์กับความก้าวหน้าในอาชพี จากการทบทวนวรรณกรรมและ

งานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่า มกีารศกึษาเกี'ยวกบัปจัจยัทุนมนุษยแ์ละความกา้วหน้าในอาชพี ดงันี
  
มทิซแ์ละธารนูี (Metz & Tharenou, 2001) ทาํการศกึษาความสมัพนัธข์องทุนทางสงัคม 

ได้แก่ การมรีะบบพี'เลี
ยง การสนับสนุนด้านอาชพี การมรีะบบเครอืข่าย และทุนมนุษย ์ได้แก่ 
การศกึษา ประสบการณ์การทํางาน การฝึกอบรมและพฒันาที'มต่ีอความก้าวหน้าในอาชพีของ
สตรีในระดับตําแหน่งต่างๆ ในธุรกิจธนาคาร พบว่าปจัจัยทุนมนุษย์มีความสัมพันธ์กับ
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงในทุกระดบั ขณะที'ปจัจยัทุนทางสงัคมมคีวามสมัพนัธ์กับ
ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิงที'ดํารงตําแหน่งระดบัสูงมากกว่าระดบัล่าง เป็นการยนืยนั
ความสาํคญัของปจัจยัทุนมนุษยท์ี'มผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ ขณะที' มทิซ ์(Metz, 
2003) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัระหว่างบุคคล และปจัจยั
องค์การที'มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีการบรหิารในธุรกจิธนาคาร ซึ'งเป็นอุตสาหกรรมที'มี
ผูห้ญงิเป็นใหญ่ โดยนํากรอบแนวคดิของ Ragins และ Sundstrom (1989) มาปรบัใชเ้ป็นกรอบ
ในการวเิคราะห์ โดยจะไม่นําปจัจยัสงัคมมาเป็นกรอบในการวเิคราะห ์ดงันั 
นการศกึษาในครั 
งนี

แบ่งระดบัของการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ระดบั ไดแ้ก่ 1) การวเิคราะหร์ะดบับุคคล (Individual 
analysis) ได้แก่ ตวัแปรด้านครอบครวั เช่น สถานภาพสมรส จํานวนบุตร ตวัแปรบุคลกิภาพ 
เช่น ความทะเยอทะยาน ความเป็นผูช้าย และตวัแปรทุนมนุษย ์เช่นการศกึษา การฝึกอบรมและ
การพฒันา 2) การวเิคราะหร์ะดบัระหว่างบุคคล (Interpersonal analysis) ไดแ้ก่ การสนับสนุน
จากพี'เลี
ยง การสนับสนุนทางด้านอาชพี และระบบเครอืข่ายภายใน 3) การวเิคราะห์ระดบั
องค์การ (Organizational analysis) ได้แก่ การคดัเลอืกและการเลื'อนตําแหน่ง จากการเก็บ
รวบรวมขอ้มลูจากเจา้หน้าที'ธนาคารที'เป็นผูห้ญงิ จาํนวน 848 คนในประเทศออสเตรเลยี พบว่า 
ความก้าวหน้าในอาชพีมคีวามสมัพนัธ์กบัปจัจยับุคคล โดยเฉพาะการฝึกอบรมและพฒันา และ
ประสบการณ์ในการทํางานมผีลต่อความก้าวหน้าในอาชีพมากที'สุด ตามมาด้วยชั 'วโมงการ
ทํางาน ชนิดของงาน การเปลี'ยนแปลงของบรษิทั การศกึษาและโอกาสในอาชพี สอดคลอ้งกบั 
การศกึษาของ การาวาน, โอเบรยีนและโอฮานลอน (Garavan, O’Brien & O’Hanlon, 2006)  
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ซึ'งทําการศึกษาปจัจยัที'มอีิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผู้จดัการโรงแรมที'ทํางานใน
โรงแรมที'มสีาขาในประเทศไอรแ์ลนด ์ยุโรป และเอเชยี จากการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูจ้ดัการ
โรงแรม จาํนวน 337 คน พบว่าความกา้วหน้าในอาชพีของผูจ้ดัการโรงแรมไดร้บัอทิธพิลจากตวั
แปรทุนมนุษย์ ซึ'งประกอบด้วย ระดับการศึกษา การลงทุนในการศึกษา การลงทุนในการ
ฝึกอบรม กิจกรรมการมรีะบบพี'เลี
ยงและเครอืข่าย ความสามารถในการจดัการ บทบาทของ
ผูจ้ดัการ และประสบการณ์การทํางาน เช่นเดยีวกบั ธารนูี, ลาตเิมอรแ์ละคอนรอย (Tharenou, 
Latimer & Conroy, 1994) ทําการศกึษาอทิธพิลของปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัสถานการณ์ที'มี
ผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า การฝึกอบรมและพัฒนามีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ี 

1.2 ตวัแปรทุนมนุษยแ์ละตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวข้อง พบว่ามกีารศึกษาเกี'ยวกบัปจัจยัทุนมนุษย์และการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง ดงันี
 

สกัส ์(Saks, 1995) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการฝึกอบรมกบัการรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเองของพนักงานใหม่ พบว่าการฝึกอบรมมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง หลงัไดร้บัการฝึกอบรม (Posttraining self-efficacy) อย่างมนีัยสําคญั 
ส่วน บารอนและมอรนิ (Baron & Morin, 2010) ทําการศกึษาผูจ้ดัการโรงงานขนาดใหญ่ เพื'อ
ศึกษาผลของโปรแกรมการพฒันาภาวะผู้นําที'มต่ีอการรบัรู้ความสามารถของตนเอง โดยใช้
วธิกีารฝึกอบรม 3 วธิ ีได้แก่ การสมัมนา การเรยีนรู้จากการปฏบิตั ิและการสอนงานผู้บรหิาร 
พบว่า การฝึกอบรมผูบ้รหิารดว้ยวธิกีารสอนงานส่งผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเองหลงั
การฝึกอบรม สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ ทอรค์ซาเดชและดายค ์(Torkzadeh & Dyke, 2002) 
ซึ'งทาํการศกึษาผลของการฝึกอบรมที'มต่ีอการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นอนิเตอรเ์น็ตและ
ทศันคตขิองผูใ้ชค้อมพวิเตอร ์พบว่าการฝึกอบรมมคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองดา้นอนิเตอรเ์น็ต เช่นเดยีวกบั จดัดแ์ละคณะ (Judge et al., 2007) ทําการศกึษาการรบัรู้
ความสามารถของตนเองและผลการปฏิบตัิงานบนพื
นฐานของการวิเคราะห์อภิมาน (Meta-
analysis) พบว่าประสบการณ์การทํางานส่งผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ขณะที' คนั
นิ'งแฮมและคณะ (Cunningham et al., 2005) ทําการศกึษานักศกึษาที'ลงทะเบยีนในรายวชิา
กฬีาและสนัทนาการใน 4 มหาวทิยาลยัในสหรฐัอเมรกิา พบว่าตวัแปรทุนมนุษยซ์ึ'งประกอบดว้ย 
การศกึษา การฝึกอบรมและประสบการณ์ มคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
โดยระบุว่าการลงทุนในทุนมนุษย์ก่อให้เกดิความเชื'อมั 'นในตนเองและทําให้บุคคลก้าวหน้าใน
อาชพีไดง้า่ยขึ
น 

จากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทุนมนุษยก์บั  
ตวัแปรอื'นๆ ในแบบจําลองได้ว่าตวัแปรทุนมนุษย์ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคล 
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นอกจากนั 
น การลงทุนในทุนมนุษย ์ในรปูแบบของการฝึกอบรม การพฒันายงัทําใหผู้ป้ฏบิตังิาน
มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองเพิ'มขึ
น ดงันั 
น จากการรวบรวมขอ้มลูงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทุนมนุษยก์บัตวัแปรอื'นๆ สามารถกําหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยั
ไดด้งันี
 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 1 (H1): ตวัแปรทุนมนุษย์มอีิทธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 2 (H2): ตวัแปรทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี 
 

2. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการสนับสนุนขององคก์าร
กบัตวัแปรอื�นๆ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
การสนบัสนุนขององคก์ารกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถสรปุได ้ดงันี
 

2.1 ตัวแปรการสนับสนุนขององค์การกบัความก้าวหน้าในอาชพี จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่ามกีารศกึษาเกี'ยวกบัการสนับสนุนขององค์การและ
ความกา้วหน้าในอาชพี ดงันี
 

ธารนูี, ลาตเิมอรแ์ละคอนรอย (Tharenou, Latimer & Conroy, 1994) ศกึษาอทิธพิล
ของปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัสถานการณ์ที'มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี พบว่า ตัวแปร
สถานการณ์ ได้แก่ การสนับสนุนด้านอาชพี โอกาสที'ได้รบัการพฒันาและโครงสรา้งองค์การมี
อทิธพิลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ีโดยมอีทิธพิลมากกว่าปจัจยัส่วนบุคคล ส่วน 
ไอแคน (Aycan, 2004) ทําการศกึษาปจัจยัที'ทําใหผู้ห้ญงิประสบความสําเรจ็ทางการบรหิารใน
ประเทศตุรก ีพบว่าขั 
นตอนการปฏบิตัดิ้านการบรหิารทรพัยากรมนุษยไ์ม่เพยีงแต่ไม่สนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชพียงัแสดงให้เหน็ถงึการปฏบิตัทิี'แตกต่างกนัระหว่างผู้หญงิและผู้ชาย ซึ'ง
การเลือกปฏบิตัิในการสรรหา การประเมนิผลการปฏบิตัิงาน และการเลื'อนตําแหน่งนําไปสู่
ขอ้จาํกดัในการก้าวสู่ตําแหน่งบรหิาร ขณะที' นาบ ิ(Nabi, 2001) ซึ'งทําการศกึษาความสมัพนัธ์
ระหว่างการจดัการทรพัยากรมนุษย์ การสนับสนุนทางสงัคมและความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัต
วสิยั (Subjective career success)  โดยทําการเปรยีบเทยีบความแตกต่างระหว่าง 2 เพศ ผล
การศกึษา พบว่า นโยบายและการปฏบิตัขิององค์การ ซึ'งประกอบด้วยโครงสรา้งองค์การและ
ความยุติธรรมในองค์การส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ โดยโครงสร้างองค์การส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้ชายมากกว่าผู้หญงิ และความยุตธิรรมในองค์การส่งผลต่อความ
ก้าวในอาชพีของผู้หญงิมากกว่าผู้ชาย สอดคล้องกบัการศกึษาของ การาวาน, โอเบรยีนและ
โอฮานลอน (Garavan, O’Brien & O’Hanlon, 2006) ซึ'งทําการศกึษาปจัจยัที'มอีทิธพิลต่อ
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ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้จดัการโรงแรมที'ทํางานในโรงแรมที'มสีาขาในประเทศไอร์แลนด ์
ยุโรป และเอเชยี ผลการศกึษาพบว่าตวัแปรระดบัองค์การส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูจ้ดัการโรงแรม เช่นเดยีวกบั อโรเกยีซามี'และคณะ (Arokiasamy et al., 2011) ทําการศกึษา
ความก้าวหน้าในอาชพีของบุคลากรทางด้านการศึกษา โดยใช้มุมมองการพฒันาทรพัยากร
มนุษย์เป็นแนวคิดหลักในการศึกษา โดยมีสมมติฐานว่าปจัจยัระดับบุคคลและปจัจยัระดับ
องคก์ารมอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีเท่าเทยีมกนั ผลการศกึษาพบว่าการมพีี'เลี
ยง เครอื 
ข่ายสงัคมและการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี ขณะที'ปจัจยั
ระดบับุคคลไม่ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีเท่ากบัปจัจยัระดบัองคก์าร ซึ'งสะทอ้นใหเ้หน็ว่า
ระบบการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององคก์ารมผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล 

2.2 ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารและตวัแปรความผูกพนัในอาชพี จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่ามกีารศกึษาเกี'ยวกบัการสนับสนุนขององค์การและ
ความผกูพนัในอาชพี ดงันี
 

อารแีละเทน (Aryee & Tan, 1992) ทําการศกึษาครแูละพยาบาลในประเทศสงิคโปร ์
พบว่าการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางตรงกับความผูกพันในอาชีพ 
สอดคลอ้งกบั ออรธเ์นอรแ์ละพทิแมน (Orthner & Pittman, 1986) ทําการศกึษาปจัจยัดา้นองคก์าร
และด้านครอบครวัที'มผีลต่อความผูกพนัในงานของผู้ปฏบิตังิานในกองทพัอากาศ พบว่า การ
รบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางตรงและทางบวกต่อความผูกพนัในงาน โดยอธบิายว่า
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลต่อทศันคตทิี'มต่ีองานของผูป้ฏบิตังิานและส่งผลต่อความ
ผูกพนัในอาชพี เช่นเดยีวกบั เพง็และคณะ (Peng et al., 2009) ทําการศกึษาความผูกพนัใน
อาชพีของผู้ปฏบิตัิงานในหลายอุตสาหกรรมในประเทศจนี พบว่าการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในอาชพี ขณะที'โคเฮนและเวเล็ด-เฮ็ชท์ (Cohen & 
Veled-Hecht, 2010) ทําการ ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ
และความผูกพันในอาชีพของผู้ปฏิบัติงานในสถานพยาบาลประเทศอิสราเอล พบว่า การ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความผกูพนัในอาชพี 

2.3 ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารและตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวข้อง พบว่ามกีารศึกษาเกี'ยวกบัการสนับสนุนของ
องคก์ารและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดงันี
 

อกิบาเรยีและไอวาร ี(Igbaria & Iivari, 1995) ทําการศกึษาผูใ้ชค้อมพวิเตอรใ์นประเทศ
ฟินแลนด์ พบว่า การรบัรู้ความสามารถของตนเองส่งผลทั 
งทางตรงและทางอ้อมต่อการใช้
คอมพิวเตอร์ และระบุว่าการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลทางบวกต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเอง การไดร้บัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารในระดบัสูงส่งผลใหบุ้คคล
มคีวามเชื'อมั 'นในระดบับุคคลเพิ'มขึ
น เช่นเดยีวกบัฮาชมีแิละคณะ (Hashemi et al., 2012) ซึ'ง
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ทําการศึกษาผู้ปฏบิตัิงานในองค์การที'ดําเนินงานทางการเกษตร พบว่าการรบัรู้การสนับสนุน
จากองค์การมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ส่วนสกัส์และกรแูมน 
(Saks & Gruman, 2011) ทําการ ศกึษานักศกึษาระดบัปรญิญาตรทีี'ลงทะเบยีนในหลกัสูตรการ
จัดการสหกรณ์ในมหาวิทยาลัยแคนาดา พบว่า การถ่ายทอดทางสังคมขององค์การมี
ความสมัพนัธ์กบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง โดยการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การมี
แนวโน้มที'จะเพิ'มการรบัรูค้วามสามารถของตนเองให้กบัพนักงานใหม่ เนื'องจากการถ่ายทอด
ทางสงัคมจากองคก์ารใหก้ารสนบัสนุนทางสงัคมแก่พนักงานใหม่ รวมทั 
งลดความวติกกงัวลและ
ความไมแ่น่ใจของพนกังานใหมท่ี'มต่ีอการทาํงานและองคก์าร 

จากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งดงักล่าว สามารถสรปุความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรการสนับสนุน
ขององค์การกบัตัวแปรอื'นๆ ในแบบจําลองได้ว่า ตัวแปรการสนับสนุนขององค์การส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล นอกจากนั 
น การรบัรู้การสนับสนุนจากองค์การและการ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารยงัทําให้ผูป้ฏบิตังิานมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองเพิ'มขึ
น 
เนื'องจากช่วยลดความวิตกกังวลและความไม่แน่ใจของพนักงานใหม่ที'มีต่อการทํางานและ
องคก์าร (Saks & Gruman, 2011) ขณะเดยีวกนัการสนบัสนุนขององคก์ารยงัส่งผลต่อทศันคตทิี'
มต่ีองานของผูป้ฏบิตังิานและส่งผลต่อความผูกพนัในอาชพี (Orthner & Pittman, 1986) ดงันั 
น
จากการรวบรวมข้อมูลงานวจิยัที'เกี'ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรการสนับสนุนของ
องคก์ารกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถกําหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี
 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 3 (H3): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 4 (H4): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรง
ต่อความผกูพนัในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 5 (H5): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรง
ต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

 
3. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความสมดลุระหว่างงาน

และครอบครวักบัตวัแปรอื�นๆ  
จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร

ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวักบัตวัแปรอื'นๆ สามารถสรปุได ้ดงันี
 
3.1 ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวักบัความก้าวหน้าในอาชพี จากการ

ทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่า มกีารศกึษาเกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างงาน
และครอบครวักบัความกา้วหน้าในอาชพี ดงันี
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เมลาเมด (Melamed, 1996) ทาํการศกึษาพนกังานในภาครฐัและภาคเอกชน พบว่าการ
ไมม่แีต่งงานมอีทิธพิลทางบวกต่อความความกา้วหน้าในอาชพีของพนกังานผูห้ญงิ เมื'อพจิารณา
จากอตัราเงนิเดอืนกบัคนวยัเดยีวกนัและอาชพีเดยีวกนั ในขณะที'การมลีูกมอีทิธพิลทางลบต่อ
เงนิเดอืนที'ไดร้บั และยงัพบว่าการเป็นพ่อแมแ่ละการสมรสส่งผลต่อความกา้วหน้าของผูช้ายน้อย
กว่าผูห้ญงิ ส่วน แมคกนินิสและมอรโ์รว ์(McGinnis & Morrow, 1990) ทําการศกึษาทศันคตทิี'มี
ต่องานของพนกังานประจาํและพนกังานล่วงเวลา พบว่า การแต่งงานมอีทิธพิลต่อความสําเรจ็ใน
อาชพีของพนกังานสตร ีขณะที' มทิซ ์(Metz, 2003) ทําการศกึษาโครงสรา้งครอบครวัที'ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าทางการบริหารของผู้หญิง พบว่า สถานภาพสมรสและจํานวนบุตรไม่ส่งต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีขณะที'การช่วยเหลอืงานบ้านส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี
ของสตร ีสอดคลอ้งกบัการศกึษาของ เคริ [ชเมเยอร ์(Kirchmeyer,1998) ซึ'งทําการศกึษาความ 
สําเรจ็ในอาชพีทางการบรหิารของผู้จดัการระดบักลาง ผลการศึกษา พบว่า สถานะครอบครวั
ส่งผลต่อความสําเรจ็ในอาชพีด้านภาวะวสิยั (objective) ทั 
งผู้ชายและผู้หญงิในทศิทางตรงกนั
ขา้ม ขณะที'ส่งผลต่อความสําเรจ็ในอาชพีด้านอตัตวสิยั (subjective) เหมอืนกนั เช่นเดยีวกบั 
ขณะที' ไอแคน (Aycan, 2004) ซึ'งทําการศกึษาปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูห้ญงิในประเทศตุรก ีโดยการเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากแบบสอบถามและการสมัภาษณ์เชงิลกึ ผล
การศกึษาพบว่า ปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีมดีว้ยกนั 3 ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยับุคคล 
ปจัจยัองค์การ และปจัจยัครอบครวั โดยพบว่าปจัจยัครอบครวั ได้แก่ การได้รบัการสนับสนุน
จากคู่สมรสและความช่วยเหลอืจากสมาชกิครอบครวัในการดูแลบา้นและเลี
ยงดูบุตร เป็นปจัจยั
สําคญัในการประสบความสําเรจ็ในอาชพีของผู้หญงิ ส่วนชเนียรแ์ละรทิแมน (Schneer & 
Reitman, 1993) ทาํการศกึษาผลของของโครงสรา้งครอบครวัที'มต่ีอความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูบ้รหิาร โดยไดแ้บ่งโครงสรา้งครอบครวัออกเป็น 6 ประเภท โดยพจิารณาจาก 3 มติ ิคอื มติิ
สถานภาพแต่งงาน (Marital status) มติสิถานภาพความเป็นพ่อแม่ (Parental status) และมติิ
สถานภาพการมงีานทําของคู่สมรส (Employment status of the spouse) พบว่าโครงสรา้ง
ครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัรายไดแ้ละความพงึพอใจในงานทั 
งผูช้ายและผูห้ญงิ 

3.2 ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัและตวัแปรความผูกพนัในอาชพี จาก
การทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที'ศกึษาเกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัและ
ความผกูพนัในอาชพี พบว่ามจีาํนวนไมม่ากนกั มกีารศกึษาเกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวัและความผกูพนัในอาชพี ดงันี
 

สเต็ฟฟี'และโจนส์ (Steffy & Jones, 1988) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ของปจัจยั
ครอบครวัที'มต่ีอความผูกพนัในอาชพีของผู้เชี'ยวชาญสตร ีพบว่า การสนับสนุนจากครอบครวั
ส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัในอาชพี ส่วน ออรธเ์นอรแ์ละพทิแมน (Orthner & Pittman, 
1986) พบว่า การสนบัสนุนจากครอบครวัส่งผลทางตรงและทางบวกต่อความผูกพนัในงาน และ
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ผูป้ฏบิตังิานจะมคีวามผูกพนัในงานมากขึ
นเมื'อไดร้บัการสนับสนุนจากครอบครวั สอดคลอ้งกบั 
โอคุราเมะ (Okurame, 2012) พบว่า การสนับสนุนจากสมาชกิในครอบครวัและเพื'อนส่งผลทาง 
บวกต่อความผกูพนัในอาชพี  

3.3 ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัและตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัที'ศกึษาเกี'ยวกบัความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวัและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง พบว่ามจีํานวนไม่มากนัก มกีารศกึษาเกี'ยวกบั
ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัและการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดงันี
 

นอทาและคณะ (Nota et al., 2007) ทําการศกึษานักเรยีนชั 
นมธัยมในประเทศอติาล ี
พบว่า การสนับสนุนจากครอบครวัมคีวามสมัพนัธท์างตรงกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
โดยระบุว่าบุคคลที'ไดร้บัการสนับสนุนจากครอบครวัในระดบัสูง จะมกีารรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองในระดบัสูง แสดงใหเ้หน็ว่าการสนับสนุนจากครอบครวัมบีทบาทสําคญัในการสนับสนุน
การพฒันาอาชพีของบุคคล สอดคลอ้งกบั การเ์ซยี (Garcia, 2004) ซึ'งทําการศกึษาครชูั 
น
ประถมศกึษา จากโรงเรยีนในเขตเมอืงขนาดใหญ่ พบว่าความทุ ่มเทที'มตี ่อครอบครวัมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของครอูยา่งมนียัสาํคญั 

จากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวักบัตวัแปรอื'นๆ ในแบบจําลองได้ว่าตวัแปรความสมดุลระหว่างงาน
และครอบครัวส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล นอกจากนั 
น การสนับสนุนจาก
ครอบครวั และการทุ่มเทให้กับครอบครวัยงัส่งผลต่อความผูกพนัในอาชีพของผู้ปฏิบตัิงาน 
ขณะเดยีวกนัการสนับสนุนจากครอบครวัมคีวามสมัพนัธ์ทางตรงกบัการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง บุคคลที'ได้รบัการสนับสนุนจากครอบครวัในระดบัสูง จะมกีารรบัรู้ความสามารถของ
ตนเองในระดบัสูง (Nota et al., 2007) ดงันั 
น จากการรวบรวมขอ้มลูงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งกบั
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวักบัตวัแปรอื'นๆ สามารถ
กําหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี
 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 6 (H7): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมี
อทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 7 (H8): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมี
อทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 8 (H9): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมี
อทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
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4. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ
กบัตวัแปรอื�นๆ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวข้อง เพื'อแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ระหว่าง
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถสรปุได ้ดงันี
 

4.1 ตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศกบัความกา้วหน้าในอาชพี จากการทบทวน
วรรณกรรมและงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่ามกีารศกึษาเกี'ยวกบัทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ
กบัความกา้วหน้าในอาชพี ดงันี
  

วู๊ดและลนิดอรฟ์ (Wood & Lindorff, 2001) ทาํการศกึษาปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้า
ในอาชีพของผู้หญิงและผู้ชาย พบว่า ปจัจยัเพศสภาวะส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ผู้หญิงและผู้ชาย แต่เป็นอุปสรรคขัดขวางอาชีพต่อผู้หญิง ส่วน ทาคาคูนดี
และคณะ 
(Thanacoody et al., 2006) ทําการศกึษาความก้าวหน้าในอาชพีของนักวชิาการสตร ีซึ'งเป็น
การศกึษาเปรยีบเทยีบออสเตรเลยีและหมู่เกาะเมารทิสั โดยทําการศกึษาผลของปจัจยับทบาท
ทางเพศที'มต่ีอความก้าวหน้าในอาชพีของนักวชิาการสตรใีน 2 วฒันธรรมที'แตกต่างกนั จาก
การศึกษาพบว่าปจัจยับทบาททางเพศส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิงจากสอง
วฒันธรรมคลา้ยคลงึกนั โดยผู้หญงิทั 
งสองพื
นที'ต้องเผชญิหน้ากบัทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททาง
เพศที'มต่ีอความก้าวหน้าในอาชพีทางวชิาการในลกัษณะคลา้ยคลงึกนั ขณะที' ไอแคน (Aycan,  
2004) ทาํการศกึษาปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าทางการบรหิารของผูห้ญงิในประเทศตุรก ีซึ'ง
เป็นการศกึษาบรบิททางสงัคมวฒันธรรมในประเทศตุรกทีี'มผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูห้ญงิ โดยศกึษาเฉพาะประเดน็การเหมารวมบทบาททางเพศ (Gender-role stereotypes) และ
ทศันคติที'มต่ีอความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิง (Attitudes towards women’s career 
advancement) เนื'องจากประเทศตุรกมีบีรบิททางสงัคมวฒันธรรมที'เป็นเอกลกัษณ์และส่งผลต่อ
สถานะของผูห้ญงิในสงัคม โดยเฉพาะการที'ประเทศตุรกเีป็นประเทศมุสลมิ รวมทั 
งลกัษณะทาง
ภูมปิระเทศและวฒันธรรมที'เกดิจากการผสมผสานระหว่างตะวนัออกและตะวนัตก สิ'งเหล่านี

ส่วนแต่ส่งผลต่อสถานะของผู้หญิงในสังคมตุรกี จากผลการศึกษา พบว่า ปจัจยัที'มีผลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีมดีว้ยกนั 4 ปจัจยั ไดแ้ก่ ปจัจยัส่วนบุคคล ปจัจยัองคก์าร ปจัจยัครอบครวั 
และปจัจยับรบิทดา้นสงัคม โดยปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ความเชื'อมั 'นในตนเองและความต้องการ
บรรลุความสาํเรจ็เป็นปจัจยัหลกัที'ทําใหผู้ห้ญงิมคีวามก้าวหน้าในอาชพี รองลงมาคอื ปจัจยัดา้น
ครอบครวั ได้แก่ การไดร้บัการสนับสนุนจากคู่สมรส และความช่วยเหลอืจากสมาชกิครอบครวั
ในการดูแลบ้านและเลี
ยงดูบุตรเป็นปจัจยัสําคญัอกีประการในการประสบความสําเรจ็ในอาชพี 
และปจัจยัดา้นองค์การ พบว่าขั 
นตอนการปฏบิตัดิา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยม์กีารปฏบิตัทิี'
แตกต่างกันระหว่างผู้หญิงและผู้ชาย ซึ'งมกีารเลือกปฏบิตัิในการสรรหา การประเมนิผลการ
ปฏบิตังิาน และการเลื'อนตําแหน่ง เนื'องจากระบบเครอืข่ายที'มผีูช้ายเป็นใหญ่ นอกจากนี
 ปจัจยั
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ดา้นบรบิททางสงัคมวฒันธรรมเป็นตวัแปรที'มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ ผ่าน
ตวัแปรเหมารวมบทบาททางเพศและทศันคตทิี'มต่ีอความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ 

4.2 ตวัแปรทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศและตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง จากการรวบรวมผลการวจิยัที'ศกึษาถงึผลของทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง พบว่ามอียู่จํานวนไม่มากนัก ซึ'งจากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวจิยัที'เกี'ยวข้อง พบว่ามกีารศึกษาเกี'ยวกบัทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศและการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง ดงันี
 

กชัชูและวทิสนั (Gushue & Whitson, 2006) ทําการศกึษานักเรยีนหญงิในโรงเรยีน
มธัยมขนาดใหญ่ของรฐั พบว่าทศันคติเกี'ยวกับบทบาททางเพศมคีวามสมัพนัธ์กับการรบัรู้
ความสามารถของตนเองในการตดัสนิใจทางดา้นอาชพี (Career decision self-efficacy) โดย
ระบุว่าทัศนคติเกี'ยวกับบทบาททางเพศมบีทบาทสําคัญในการพฒันาอาชีพของเด็กผู้หญิง 
เนื'องจากทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศทาํใหบุ้คคลมคีวามมั 'นใจที'จะจดัการกบัการกดีกนัทาง
เพศในกระบวนการพัฒนาอาชีพได้ ดังนั 
นความเชื'อดังกล่าวส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมที'
เหมาะสมในการพฒันาอาชพี ส่วน ซาว, ซายเบริ [ทและฮลิส ์(Zhao, Seibert & Hills, 2005) 
ทาํการศกึษานกัศกึษาหลกัสูตรบรหิารธุรกจิมหาบณัฑติจาก 5 มหาวทิยาลยั พบว่า เพศสภาวะ
ไมม่คีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของผูป้ระกอบการ (Entrepreneurial self-
efficacy) อาจจะอธิบายได้ว่าผู้หญิงมีความมั 'นใจในความสามารถของตนในการเป็น
ผูป้ระกอบการเท่ากบัผูช้าย ดงันั 
นผู้หญงิจงึมรีะดบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองในการเป็น
ผูป้ระกอบการไม่แตกต่างจากผูช้าย ขณะที' เบท็ซแ์ละแฮคแคท็ (Betz & Hackett, 1981) ทํา 
การศกึษานักศกึษาระดบัปรญิญาตรทีี'ลงทะเบยีนในวชิาจติวทิยาเบื
องต้น พบว่า ทศันคตเิกี'ยว 
กบับทบาททางเพศมคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง โดยพบว่าผู้หญิงที'มี
ทศันคตทิางเพศแบบดั 
งเดมิ (Traditional gender role) มกัจะมขีอ้จาํกดัโอกาสทางดา้นอาชพี 
ทั 
งที'ศกัยภาพที'จะประสบความสําเรจ็ในอาชพี สอดคล้องกบัการศึกษาของ แฮชเรน็ส์และ      
โอเบรยีน (Ahrens & O’Brien, 1996) ซึ'งทําการศกึษานักเรยีนหญงิระดบัมธัยมศกึษาพบว่า
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ ซึ'งวดัจาก 2 มาตรวดัไดแ้ก่ ทศันคตทิี'มต่ีอผูห้ญงิ (Attitudes 
toward women) และทศันคตทิี'มต่ีอการเคลื'อนไหวของผูห้ญงิและความเป็นผูห้ญงิ (Attitudes 
toward feminism and the women’s movement) มคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง โดยระบุว่าผู้หญิงที'มทีศันคติที'เชื'อในสทิธขิองสตร ีมกัจะมคีวามเชื'อมั 'นในตนเองและ    
มคีวามสามารถเกี'ยวกบังาน เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ มูลเลอรแ์ละดาโตออน (Mueller & 
Dato-on, 2008) ทําการศึกษานักศึกษาหลกัสูตรบรหิารธุรกิจมหาบณัฑติ พบว่า แนวคิด
เกี'ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role orientation) มคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองของผู้ประกอบการ ในทํานองเดยีวกนั ไอซลีและสเต็ค (Eisele & Stake, 2008) 
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ทาํการศกึษานกัศกึษาที'ลงทะเบยีนในรายวชิาเกี'ยวกบัสตรศีกึษาและเพศสภาวะ พบว่าทศันคติ
ที'มต่ีอแนวคดิสตรนิียม (Feminist attitudes) มคีวามสมัพนัธ์กับการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเอง นอกจากนี
ยงัพบว่าเอกลกัษณ์ของแนวคดิสตรนิียม (Feminist identity) เป็นตวัแปร
คั 'นกลาง (Mediated) ความสัมพันธ์ระหว่างทัศนคติที'มีต่อแนวคิดสตรีนิยมกับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง  

จากงานวจิยัที'เกี'ยวข้องดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธ์ระหว่างทศันคติเกี'ยวกบั
บทบาททางเพศกบัตวัแปรอื'นๆ ในแบบจําลองได้ว่าตวัแปรทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศ
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล ขณะเดียวกันทศันคติเกี'ยวกบับทบาททางเพศมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยระบุว่าผูห้ญงิที'มทีศันคตทิี'เชื'อในสทิธขิอง
สตร ีมกัจะมคีวามเชื'อมั 'นในตนเองและมคีวามสามารถเกี'ยวกบังาน (Ahrens & O’Brien, 1996) 
ดงันั 
น จากการรวบรวมข้อมูลงานวิจยัที'เกี'ยวข้องกับความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรทัศนคติ
เกี'ยวกบับทบาททางเพศกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถกําหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี
 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 9 (H9): ตวัแปรทศันคตเิกี (ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 10 (H10): ตวัแปรทศันคตเิกี (ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิล
ทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
 

5. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสัมพนัธ์ระหว่างตัวแปรคุณลกัษณะงานกบั        
ตวัแปรอื�นๆ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
คุณลกัษณะงานกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถสรปุได ้ดงันี
 

5.1 ตวัแปรปจัจยัคุณลกัษณะงานกบัความก้าวหน้าในอาชพี จากการทบทวนวรรณกรรม
และงานวิจยัที'เกี'ยวข้อง พบว่ามกีารศึกษาปจัจยัคุณลกัษณะงานที'มผีลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี โดยมรีายละเอยีด ดงันี
 

พาราสุรามานและคณะ (Parasuraman et al., 1996) ศกึษาผลของคุณลกัษณะงานที'
ส่งผลต่อความสําเร็จในอาชีพของผู้บรหิาร พบว่าความเป็นอิสระของงานส่งผลทางบวกต่อ
ความสาํเรจ็ในอาชพีของผูบ้รหิาร ส่วนกลสิสนัและดูรคิ (Glisson & Durick, 1988) ทําการศกึษา
ผู้ปฏิบตัิงานด้านการให้บรกิารสงัคม พบว่างานที'มเีอกลกัษณ์และงานที'มคีวามสําคญัส่งผล
ทางบวกต่อความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัย ขณะที' อาร,ี เชยแ์ละแทน (Aryee, Chay & Tan, 
1994) ทาํการศกึษาความสาํเรจ็ในอาชพีทางดา้นอตัตวสิยัของผูบ้รหิารในสงิคโปร ์พบว่าตวัแปร
ดา้นงาน ประกอบดว้ย ขอบข่ายการควบคุม (Span of control), ขอบข่ายความรบัผดิชอบ 
(Span of responsibility), ตลาดแรงงานภายใน (Internal labor market), รางวลัจากผลการ
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ปฏบิตังิาน (Performance contingent reward) และการตดัสนิใจในงาน (Job discretion) ส่งผล
ต่อความสาํเรจ็ในอาชพีทางดา้นอตัตวสิยั 

5.2 ตวัแปรคุณลกัษณะงานและความผูกพนัในอาชพี จากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่ามกีารศกึษาเกี'ยวกบัปจัจยัคุณลกัษณะงานและความผูกพนัในอาชพี 
ดงันี
 

อาร ีชายและชวิ (Aryee, Chay & Chew, 1994) ทําการศกึษาผูบ้รหิารและผูเ้ชี'ยวชาญ
ในประเทศสงิคโปร ์พบว่าคุณลกัษณะงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัในอาชพี โดยงานที'มี
ความสามารถในการจูงใจตํ'าส่งผลให้มคีวามผูกพนัในอาชพีตํ'า ขณะที' โน โนและเบชฮูเบอร ์
(Noe, Noe & Bachhuber, 1990) ศกึษาความผูกพนัในอาชพีของผูป้ฏบิตังิานในอุตสาหกรรม
คอมพวิเตอร ์สถานพยาบาล และสถาบนัการเงนิ พบว่าคุณลกัษณะงานส่งผลทางบวกต่อความ
ผูกพนัในอาชพีทั 
ง 3 มติ ิไดแ้ก่ เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี ความเขา้ใจในอาชพีและความอดทน
ทางดา้นอาชพี ขณะที' เพง็และคณะ (Peng et al., 2009) ทาํการศกึษาความผูกพนัในอาชพีของ
ผูป้ฏบิตังิานในหลายอุตสาหกรรมในประเทศจนี พบว่า คุณลกัษณะงานเป็นบรบิทในการทํางาน
ที'เป็นปจัจยัหลกัที'ส่งผลต่อผูกพนัในอาชพีของพนักงาน นอกจากนั 
นยงัพบว่าผู้หญิงมรีะดบั
ความผกูพนัในอาชพีตํ'ากว่าผูช้าย เนื'องจากผูห้ญงิไดร้บัการเลอืกปฏบิตัทิางเพศในที'ทํางานและ
ได้รบัมอบหมายงานที'มคีวามท้าทายน้อยกว่า สอดคล้องกบั ลอสคอคโค (Loscocco, 1989) 
ทําการศกึษาอทิธพิลของลกัษณะส่วนบุคคลและคุณลกัษณะงานที'มผีลต่อความผูกพนัในอาชพี
ของผู้ปฏบิตัิงานในโรงงาน พบว่า คุณลกัษณะงานมผีลต่อความผูกพนัในอาชพี โดยระบุว่า
ประเภทของงานที'ต่างกนัส่งผลต่อความผูกพนัในอาชพีแตกต่างกนั เช่นเดยีวกบั ชอรแ์ละคณะ 
(Shore et al., 1990) ซึ'งทําการศกึษาผู้ปฏบิตังิานในหลายกลุ่มอาชพีในองค์กรขนาดกลาง 
พบว่า งานที'มคีวามหลากหลายด้านทกัษะ งานที'มอีิสระ งานที'มคีวามสําคญัมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัความผูกพนัในอาชพี ขณะที'งานที'มเีอกลกัษณ์และงานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั
ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในอาชพี ในทํานองเดยีวกนั อเีลเนียน (Elanain, 2009) ซึ'ง
ทําการศกึษาคุณลกัษณะงาน ทศันคตเิกี'ยวกบังานของผู้ปฏบิตังิานในบรษิทัขนาดใหญ่ พบว่า 
งานที'มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะและงานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัส่งผลต่อความผูกพนัใน
อาชพีและองคก์าร ขณะที'งานที'มอีสิระไมส่่งผลต่อความผกูพนัในอาชพีและองคก์าร นอกจากนั 
น
งานที'มเีอกลกัษณ์และงานที'มคีวามสาํคญัส่งผลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมเกี'ยวกบังาน 

5.3 ตวัแปรปจัจยัคุณลกัษณะงานและตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
จากการรวบรวมผลการวิจัยที'ศึกษาถึงผลของปจัจัยคุณลักษณะงานต่อการรับรู้

ความสามารถของตนเองพบว่ามอียู่จํานวนไม่มากนัก และจากการทบทวนวรรณกรรมและ
งานวจิยัที'เกี'ยวขอ้ง พบว่ามกีารศกึษาเกี'ยวกบัปจัจยัคุณลกัษณะงานและการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ดงันี
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ไชแ้ละคณะ (Hsieh et al., 2012) ทาํการศกึษาตํารวจและผูบ้งัคบับญัชาสถานีตํารวจใน
ไต้หวนั พบว่า คุณลกัษณะของงาน ซึ'งประกอบด้วยงานที'มอีสิระ (Autonomy), งานที'มคีวาม
หลากหลายด้านทกัษะ (Skill variety), งานที'มคีวามสําคญั (Task significance), งานที'มี
เอกลกัษณ์ (Task identity) และงานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัจากงาน (Feedback from job) 
ส่งผลทางบวกต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และส่งผลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานระดบั
บุคคล ส่วน ซูซา, โคลโฮและกลิลามอน-ซาวรนิ (Sousa, Coelho & Guillamon-Saorin, 2012) 
ทาํการศกึษาพนกังานธนาคารในประเทศโปรตุเกส พบว่างานที'มอีสิระส่งผลทางบวกต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง โดยระบุว่าพนักงานที'สามารถจดัการกบัสถานการณ์และปญัหาที'
เกิดขึ
น จะสร้างความเชื'อมั 'นในการปฏิบตัิงานให้เพิ'มขึ
นนั 'นเอง สอดคล้องกับ มาธิเส็น 
(Mathisen, 2011) ซึ'งทําการศกึษาผูป้ฏบิตังิานในโรงงานถลุงแร่โลหะ พบว่างานที'มอีสิระส่งผล
ทางบวกอยา่งมนียัสาํคญัต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เมื'อผูป้ฏบิตังิานตอ้งเผชญิหน้ากบั
ความทา้ทายและต้องคน้หาวธิกีารทํางานใหม่ๆ การมอีสิระในการตดัสนิใจจะทําใหผู้ป้ฏบิตังิาน
มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองมากขึ
น 

จากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรคุณลกัษณะ
งานกบัตวัแปรอื'นๆ ในแบบจาํลองไดว้่าตวัแปรคุณลกัษณะงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี
ของบุคคล นอกจากนั 
น คุณลกัษณะงานส่งผลทางบวกต่อความผูกพนัในอาชพี งานที'มคีวาม 
สามารถในการจงูใจตํ'าจะส่งผลใหม้คีวามผูกพนัในอาชพีตํ'า (Aryee, Chay & Chew, 1994) 
ขณะเดยีวกนัคุณลกัษณะของงานส่งผลทางบวกต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และส่งผล
ทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานระดบับุคคล (Hsieh et al., 2012) ดงันั 
น จากการรวบรวมขอ้มลู
งานวจิยัที'เกี'ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรคุณลกัษณะงานกบัตวัแปรอื'นๆ สามารถ
กําหนดเป็นสมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี
 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 11 (H11): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ 
กา้วหน้าในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 12 (H12): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ
ผกูพนัในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 13 (H13): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
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6. งานวิจยัที�เกี�ยวข้องกบัความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรความผกูพนัในอาชีพกบั
ความก้าวหน้าในอาชีพ  

จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร
ความผกูพนัในอาชพีกบัตวัแปรความกา้วหน้าในอาชพีสามารถสรปุได ้ดงันี
 

บอลเอาท ์(Ballout, 2009) ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัในอาชพีและ
ความสาํเรจ็ในอาชพี โดยทําการศกึษาผูป้ฏบิตังิานและผูจ้ดัการในเลบานอน พบว่าความผูกพนั
ในอาชพีส่งผลต่อทั 
งความสําเรจ็ในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (Objective) ไดแ้ก่ ระดบัเงนิเดอืน และ
ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective) ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในอาชพี โดยมตีวัแปรการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) เป็นตวัแปรกํากบั (Moderating) ส่วน พูน (Poon, 
2004) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างความผูกพนัในอาชพีและความสําเรจ็ในอาชพีของ
ผูป้ฏบิตังิานในประเทศมาเลเซยี ผลการศกึษาพบว่า ความผูกพนัในอาชพีส่งผลต่อความสําเรจ็
ในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (Objective) และความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective) ขณะที' 
คารส์นัและคณะ (Carson et al., 1999) ทาํการศกึษาผลของความผูกพนัในอาชพีที'มต่ีอทศันคติ
เกี'ยวกบัการทํางาน พบว่าผู้ปฏบิตังิานที'มคีวามผูกพนัในอาชพีสูง จะมคีวามพงึพอใจในอาชพี
สงูกว่าผูท้ี'มคีวามผกูพนัในอาชพีในระดบัตํ'า สอดคลอ้งกบั ลแีละคณะ (Lee et al., 2000) ซึ'งทํา 
การศึกษาความผูกพนัในอาชพี (Occupational commitment) โดยทําการวเิคราะห์อภมิาน 
(Meta-analytic) พบว่าความผูกพนัในอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี เช่นเดยีวกนั เดย์
และอลัเลน (Day & Allen, 2004) ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความผูกพนัในอาชพีและ
ความสาํเรจ็ในอาชพี พบว่า ความผกูพนัในอาชพีส่งผลต่อระดบัเงนิเดอืน ผลการปฏบิตังิานและ
ความพงึพอใจในอาชพีของผูป้ฏบิตังิานในเทศบาล ในทํานองเดยีวกนั ลอนดอน (London, 1983) 
ระบุว่าความแตกต่างส่วนบุคคล (individual differences) และลกัษณะสถานการณ์ (situational 
characteristics) เป็นปจัจยัสาํคญัที'มผีลต่อความผกูพนัในอาชพี และบุคคลผูซ้ึ'งมคีวามผูกพนัใน
อาชพีในระดบัสงู มแีนวโน้มที'จะมคีวามพงึพอใจในอาชพีในระดบัสงูตามไปดว้ย 

จากงานวจิยัที'เกี'ยวขอ้งดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรความผูกพนั
ในอาชพีกบัตวัแปรอื'นๆ ในแบบจาํลองไดว้่าตวัแปรความผูกพนัในอาชพีส่งผลต่อความก้าวหน้า
ในอาชพีของบุคคล โดยผูท้ี'มคีวามผูกพนัในอาชพีจะมแีนวโน้มที'จะมคีวามก้าวหน้าและประสบ
ความสาํเรจ็ทางดา้นอาชพีมากกว่าผูท้ี'ไมม่คีวามผูกพนัในอาชพี เนื'องจากบุคคลที'มคีวามผูกพนั
ในอาชพีจะเตม็ใจที'จะทาํงานและทุ่มเทใหก้บัการทํางานอย่างเตม็ที' ส่งผลใหม้ผีลการปฏบิตังิาน
สูงขึ
น นําไปสู่การได้รบัค่าตอบแทนที'สูงขึ
นตามไปด้วย นอกจากนั 
น บุคคลที'มคีวามผูกพนัใน
อาชพีมกัจะกําหนดเป้าหมายดา้นอาชพีไวอ้ย่างชดัเจนและพยายามที'จะบรรลุเป้าหมายที'ตนเอง
วางไว้ ส่งผลให้บุคคลบรรลุเป้าหมายและมคีวามพึงพอใจส่วนบุคคลด้านอาชพี ดงันั 
น จาก
ผลการวจิยัสามารถสรปุไดว้่าปจัจยัความผกูพนัในอาชพีมผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 
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สมมติฐานการวิจยัข้อที �  14 (H14): ตวัแปรความผูกพนัในอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

 
 7. ตวัแปรการรบัรู้ความสามารถของตนเองกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
จากการทบทวนวรรณกรรมที'เกี'ยวขอ้ง เพื'อแสดงใหเ้หน็ถงึความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปร

การรบัรูค้วามสามารถของตนเองกบัความกา้วหน้าในอาชพี สามารถสรปุได ้ดงันี
 
เดยแ์ละอลัเลน (Day & Allen, 2004) ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วาม 

สามารถของตนเองและความสําเร็จในอาชีพ พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนเองมี
ความสมัพนัธก์บัความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective) ไดแ้ก่ ระดบัเงนิเดอืน การเลื'อน
ตําแหน่ง และผลการปฏบิตังิาน ส่วน วาลเคอรแ์ละเลดจ ์(Valcour & Ladge, 2008) พบว่าการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความสําเรจ็ในอาชพีทั 
งในเชงิภาวะวสิยั 
(Objective) และในเชงิอตัตวสิยั (Subjective) ขณะที' คมิ มอนและคมิ (Kim, Mone & Kim, 2008) 
ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ของการรบัรู้ความสามารถของตนเอง การจ่ายค่าตอบแทนตามผล
การปฏบิตังิาน และความพงึพอใจในค่าตอบแทนของผูป้ฏบิตังิานในประเทศเกาหล ีพบว่า การ
รบัรู้ความสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัระดบัเงนิเดอืน สอดคล้องกบั สกัส ์
(Sak, 1995) ทําการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความพงึ
พอใจในงานของพนักงานบรรจุใหม่ ผลการศกึษาพบว่าการรบัรู้ความสามารถของตนเองของ
พนักงานบรรจุใหม่ส่งผลทางบวกต่อความพงึพอใจในงาน เช่นเดยีวกบั แอเบลและสเปอร์ค 
(Abele & Spurk, 2009) ซึ'งทําการศกึษาผลของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองที'มต่ีอความ 
สาํเรจ็ในอาชพีทั 
งในเชงิภาวะวสิยั (Objective) และในเชงิอตัตวสิยั (Subjective) พบว่า การรบัรู้
ความสามารถของตนเองที'มต่ีออาชพี (Occupational self-efficacy) ส่งผลทางบวกต่อระดบั
เงนิเดอืน การเลื'อนเงนิเดอืน และความพงึพอใจในอาชพี  

จากงานวิจยัที'เกี'ยวข้องดงักล่าว สามารถสรุปความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรการรบัรู้
ความสามารถของตนเองกบัตวัแปรอื'นๆ ในแบบจาํลองได้ว่าตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของบุคคล โดยบุคคลที'มกีารรบัรู้ความสามารถของ
ตนเองจะมคีวามมั 'นใจในการทํางานและเชื'อว่าตนเองสามารถทํางานใหบ้รรลุผลสําเรจ็ได ้ส่งผล
ให้มผีลการปฏิบตัิงานสูงขึ
น นําไปสู่การประสบความสําเรจ็ในอาชีพ ดงันั 
น จากผลการวจิยั
สามารถสรปุไดว้่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมติฐานการวิจยัข้อที � 15 (H15): ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

โดยทั 'วไปชวีติมนุษยป์ระกอบดว้ย 3 ส่วนสําคญั คอื ครอบครวั ส่วนตวั และการทํางาน 
โดยมบีรบิทสงัคม สภาพแวดล้อมเป็นปจัจยัที'มอีทิธพิลต่อทั 
งสามส่วน ดงันั 
น กรอบแนวคดิใน
การวจิยัครั 
งนี
 พฒันาขึ
นมาจากการบูรณาการทฤษฎแีนวคดิที'ตั 
งอยู่บนพื
นฐานการดํารงชวีติ
มนุษย์ที'มีผลมาจากความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัว ส่วนตัวและการทํางานซึ'งมีผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี โดยมทีฤษฎทีี'สามารถนํามาใช้ในการอธบิายปรากฏการณ์ดงักล่าวได้
หลายทฤษฎไีม่ว่าจะเป็นทฤษฎสีตรนีิยมและเพศสภาวะ ซึ'งอธบิายถงึความแตกต่างทางเพศ
ระหว่างเพศชายและหญงิ  ทฤษฎบีทบาทอธบิายบทบาทของผู้หญงิตามความคาดหวงัของ
สงัคม โดยสงัคมกําหนดให้ผู ้หญงิมบีทบาทในบ้านมากกว่าบทบาทในที'ทํางาน ซึ'งทฤษฎี
บทบาทจะช่วยในการอธบิายบทบาทด้านการทํางานและบทบาทด้านครอบครวัของผู้หญงิ 
นอกจากนี
ยงัมทีฤษฎอีาชพีอธบิาย ปจัจยัต่างๆ ที'มผีลต่อการเลอืกอาชพีและความก้าวหน้าใน
อาชพี   

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยเกี'ยวข้อง ผู้วิจ ัยกําหนดให้
แบบจาํลองความก้าวหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตรใีนองคก์ารภาครฐั ประกอบดว้ยตวัแปรแฝง
ภายนอก 5 ตวัแปร ได้แก่ ตัวแปรแฝงทุนมนุษย์ ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวั ตวัแปรแฝงการสนับสนุนขององค์การ ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ 
และตวัแปรแฝงอาชพี ตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี ตวั
แปรแฝงการรบัรู้ความสามารถของตนเองเอง และตัวแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชีพ ซึ'ง
สามารถพฒันาขึ
นเป็นกรอบแนวคดิสําหรบัการวจิยัดงัภาพประกอบ 17 และแบบจําลอง
สมมติฐานสมการโครงสร้างขององค์ประกอบที'มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ดัง
ภาพประกอบ 18 ซึ'งแสดงความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝงต่างๆ และมสีมมตฐิานการวจิยั ดงันี
    

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 1 (H1): ตวัแปรทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเอง 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 2 (H2): ตวัแปรทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 3 (H3): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 4 (H4): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความผกูพนัในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 5 (H5): ตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อ
การรบัรูค้วาม สามารถของตนเอง 
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สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 6 (H6): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้ว หน้าในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 7 (H7): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความผกูพนัในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 8 (H8): ตวัแปรความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิล
ทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 9 (H9): ตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิลทาง 
ตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 10 (H10): ตวัแปรทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิล
ทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 11 (H11): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ 
กา้วหน้าในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 12 (H12): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ
ผกูพนัในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 13 (H13): ตวัแปรคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 14 (H14): ตวัแปรความผูกพนัในอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 15 (H15): ตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี 
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การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
-  การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ดา้นทั 'วไป 
-  การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ดา้นสงัคม 

 

ความผกูพนัในอาชพี 
-  เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 
-  การวางแผนอาชพี 
-  ความอดทนในอาชพี 
 

ความกา้วหน้าในอาชพี 

ทุนมนุษย ์
- ประสบการณ์ 
- การฝึกอบรม 
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาทางเพศ 
- ทศันคตทิี'มตี่อผูบ้รหิารสตร ี
- ทศันคตทิี'มตี่อบทบาทของผูห้ญงิ 
- ทศันคตทิี'มตี่อแนวคดิสตรนีิยม 

การสนบัสนุนขององคก์าร 
- การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
- การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 
คุณลกัษณะงาน 
- งานที'มเีอกลกัษณ์ 
- งานที'มคีวามสาํคญั 
- งานที'มอีสิระ 
- งานที'มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 
- งานที'มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 

ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
- การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวั 
- ความทุม่เทที'มตี่อครอบครวั 
- การสนบัสนุนจากครอบครวั 
 

สว่นบุคคล/ระดบั
บุคคล 

 

งาน/อาชพี 
 

กจิกรรมที'ไมใ่ช่
การทาํงาน/
ครอบครวั 

ภาพประกอบ 17 กรอบแนวคดิการวจิยั 
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 จากภาพประกอบ 17 กรอบแนวคิดการวจิยัแสดงตวัแปรแฝงภายนอก จํานวน 5       
ตวัแปร ได้แก่ ทุนมนุษย์ ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนขององค์การ 
ทศันคตเิกี'ยวกบับทบาททางเพศ และคุณลกัษณะงาน และตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ 
ความผกูพนัในอาชพี การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และความก้าวหน้าในอาชพี ตวัแปรแฝง
ภายนอกและตวัแปรภายในประกอบดว้ยตวัแปรสงัเกต จาํนวน 24 ตวัแปร ซึ'งจากกรอบแนวคดิ
การวจิยัขา้งตน้ สามารถพฒันาเป็นแบบจาํลองสมมตฐิานสมการโครงสรา้งของความก้าวหน้าใน
อาชพีของผูบ้รหิารในองคก์ารภาครฐั ดงัภาพประกอบ 18  
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H9 

H1 

H3 

H6 H8 

H11 

H15 

H14 

H8 H7 

 
 
 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 ความสมดุลระหว่าง

งานและครอบครวั 

ทุนมนุษย ์
 

การสนบัสนุนของ
องคก์าร 

ความผกูพนัในอาชพี 

ความกา้วหน้าในอาชพี 
 

ทศันคตเิกี'ยวกบั
บทบาททางเพศ 

คุณลกัษณะงาน 

การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง 

experien 

training 

pos 

soc 

jiden 

jsig 

jfree 

jvarie 

jfeed 

awomen 

arole 

afemi 

fbalan 

finvol 

fsupport 
cres cplan ciden 

sself gself 

adsatis 

adhiera 

adfinan 

adlife 

ภาพประกอบ 18 แบบจาํลองสมมตฐิานสมการโครงสรา้งของความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐั 
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นอกจากนี
 งานวจิยัครั 
งนี
 ยงัมกีารทดสอบการวเิคราะห์กลุ่มพหุเพื'อทดสอบความไม่
แปรเปลี'ยนของโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปจัจยัที'ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผูบ้รหิารสตรใีนองคก์ารภาครฐั ในกลุ่มผูป้ฏบิตังิานที'มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั โดยแบ่งกลุ่ม
ผู้ปฏบิตังิานออกเป็น 2 กลุ่มตามระดบัตําแหน่ง ได้แก่ 1) ระดบัปฏบิตักิาร หมายถงึ กลุ่ม
ผูป้ฏบิตังิานที'ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญการ และ 
2) ระดบัสูง หมายถงึ กลุ่มผูป้ฏบิตังิานที'ดํารงตําแหน่งตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัชํานาญ
การพเิศษ, ระดบัเชี'ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและ
ระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัต้นและระดบัสูง ดงันั 
น ผู้วจิยัจงึได้กําหนดเป็น
สมมตฐิาน ดงันี
 

สมมตฐิานการวจิยัขอ้ที' 16 (H16): แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของปจัจยัที'ส่ง 
ผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บรหิารสตรใีนองค์การภาครฐัไม่มคีวามแปรเปลี'ยนของ
รปูแบบแบบจาํลอง และพารามเิตอรใ์นแบบจําลอง ระหว่างกลุ่มผู้ปฏบิตังิานที'มรีะดบัตําแหน่ง
แตกต่างกนั โดยแยกเป็นสมมตฐิานยอ่ยได ้ดงันี
 

16.1 Hform : การทดสอบความไมแ่ปรเปลี'ยนของรปูแบบแบบจาํลอง 
16.2 HΛx,Λy :  เพิ'มการทดสอบความไม่แปรเปลี'ยนของค่าพารามเิตอรนํ์
าหนักองคป์ระกอบ

ของตวัแปรสงัเกตได ้ 
16.3 HΛxΛyβΓ :  เพิ'มการทดสอบความไม่แปรเปลี'ยนค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์

อทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก 
16.4 HΛxΛyβΓΨΦ : เพิ'มการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความ

แปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายใน และการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมท
รกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนรว่มระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก 
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บทที� 3 
วิธีดาํเนินการวิจยั 

 
การวจิยัเรื�อง “ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์รภาครฐัของ

ไทย” มวีตัถุประสงค์เพื�อพฒันาแบบจําลองสมการโครงสรา้งของกลุ่มตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัของไทย และตรวจสอบความไม่
แปรเปลี�ยนของแบบจาํลองระหว่างกลุ่มผูป้ฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั เพื�อใหเ้ป็นไป
ตามวตัถุประสงคข์องการศกึษา ผูว้จิยัจงึได้กําหนดระเบยีบวธิวีจิยั โดยมรีายละเอยีดเกี�ยวกบั
วธิกีารดาํเนินการวจิยั ดงันี8 

 
การออกแบบวิธีดาํเนินการวิจยั 
 

การวจิยัในครั 8งนี8ใชว้ธิกีารวจิยัแบบผสมวธิ ี(Mixed – Methods Research) โดยเป็นการ
ออกแบบวจิยัแบบคู่ขนาน (The Convergent Parallel Design) ซึ�งเป็นการออกแบบการวจิยัที�
ดาํเนินการวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพไปพรอ้มๆ กนัโดยใหค้วามสําคญักบัการวจิยั
ทั 8งสองวธิกีารอย่างเท่าเทยีมกนัและเป็นอสิระจากกนั  แลว้จงึนําผลการวเิคราะหข์อ้มลูจากการ
วจิยัทั 8งสองวธิกีารมาผสมผสานกนัในขั 8นตอนของการแปลผลและสรุปผลขอ้มูล (Creswell & 
Plano Clark, 2011) ซึ�งการออกแบบวจิยัแบบนี8จะทําใหไ้ดข้อ้มลูที�แตกต่างกนั แต่สามารถที�จะ
ผสมผสานข้อมูลจากแหล่งที�ต่างกัน เพื�อตอบคําถามการวิจัยและสร้างความเข้าใจใน
ปรากฏการณ์ได้สมบูรณ์มากขึ8น ดงันั 8น การออกแบบการวิจยัรูปแบบนี8 จะทําให้การศึกษา
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้บริหารสตรใีนองค์กรภาครฐัมีความชัดเจนและลึกซึ8งมากขึ8น  
นอกจากนั 8น การบูรณาการผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเข้าด้วยกัน       
ยงัช่วยยนืยนัความถูกต้องของผลการวจิยัทั 8งหมด ซึ�งลกัษณะของการวจิยัแบบคู่ขนาน (The 
Convergent Parallel Design) มลีกัษณะดงัภาพประกอบ 19  
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ภาพประกอบ 19 ลกัษณะการออกแบบการวจิยัแบบคู่ขนาน 
  ที�มา : ดดัแปลงจาก Creswell & Plano Clark, 2011 
 
 สาํหรบัขั 8นตอนการวจิยัแบบคู่ขนาน (The Convergent Parallel Design) ในการศกึษา
ครั 8งนี8สามารถจาํแนกเป็น 3 ขั 8นตอนที�สําคญั ดงันี8  
 ขั 8นตอนที� 1 การกําหนดกรอบแนวความคดิการวจิยั เริ�มดว้ยการกําหนดความเป็นมา
ของปญัหาและปญัหาการวจิยั การกําหนดวตัถุประสงคก์ารวจิยั การเกบ็รวบรวมขอ้มลูและการ
วเิคราะหข์อ้มลู ช่วงการวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยแบบสอบถามแบบปลายปิดและ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติอ้างอิง ส่วนช่วงการวิจยัเชิงคุณภาพ เก็บ
รวบรวมขอ้มลูดว้ยการสมัภาษณ์เชงิลกึและวเิคราะหข์อ้มลูโดยใชว้ธิกีารอุปนยัเชงิวเิคราะห ์ 

ขั 8นตอนที� 2 การเปรยีบเทยีบหาความสอดคลอ้ง เริ�มตน้ดว้ยการผสานขอ้มลูและตคีวาม
ขอ้มูลเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ และนําผลการวจิยัมาเปรยีบเทยีบหาความสอดคล้อง เพื�อ
สรุปผลการวิจัย เพื�อพัฒนาแบบจําลองสมการโครงสร้างของกลุ่มตัวแปรที�มีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐัของไทยหรอืเพื�อตอบวตัถุประสงค์
การวจิยัในขอ้ที� 1 ส่วนวตัถุประสงค์ในขอ้ที� 2 ซึ�งต้องการตรวจสอบความไม่แปรเปลี�ยนของ
แบบจําลองระหว่างกลุ่มผู้ปฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนัจะใช้การวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิ
ปรมิาณเพยีงอยา่งเดยีวเพื�อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยั   

ขั 8นตอนที� 3 การแปลผล  
 
 
 
 

o การออกแบบชว่งการวจิยัเชงิคุณภาพ 
o การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิคุณภาพ 
o การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ 

เปรยีบเทยีบหา
ความสอดคลอ้ง การแปลผล 

o การออกแบบชว่งการวจิยัเชงิปรมิาณ 
o การเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิปรมิาณ 
o การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิปรมิาณ  
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ขั �นตอนดาํเนินการวิจยั 
 
 ในการวจิยัครั 8งนี8แบ่งวธิดีําเนินการวจิยัออกเป็น 4 ตอน คอื ตอนที� 1 การวจิยัเชงิ
ปรมิาณ ตอนที� 2 การวจิยัเชงิคุณภาพ และตอนที� 3 เปรยีบเทยีบหาความสอดคลอ้งระหว่างการ
วจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพ ตอนที� 4 การวเิคราะหค์วามไม่แปรเปลี�ยนของแบบ 
จาํลองสมการโครงสรา้ง 
 
 ตอนที� 1 การวิจยัเชิงปริมาณ 
 การวจิยัเชงิปรมิาณ มรีายละเอยีดเกี�ยวกบัวธิดีาํเนินการวจิยัแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยั การเก็บรวบรวมขอ้มูล และการวเิคราะห์
ขอ้มลู 
 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรที�ใช้ในการวิจยัครั 8งนี8  คือ ข้าราชการพลเรือนสามญัสตรีที�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร ระดบัชํานาญการ ระดบัชํานาญการพเิศษ ระดบัเชี�ยวชาญ 
และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภท
บรหิาร ระดบัตน้และระดบัสงูที�มรีะยะเวลาในการทาํงานตั 8งแต่ 10 ปี เป็นตน้ไป  

กลุ่มตวัอย่าง คอื ตวัแทนของขา้ราชการพลเรอืนสามญัสตรทีี�ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่าง 
สาํหรบัการกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครั 8งนี8 การกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่าง
การศึกษาในลกัษณะของแบบจําลองสมการโครงสร้างต้องใช้จํานวนกลุ่มตวัอย่างขนาดใหญ่ 
ควรกําหนดใหม้ขีนาด 200 คนขึ8นไป (Kline, 2011) Schumacker และ Lomax (1996, อ้างถงึ
ใน นงลกัษณ์ วริชัชยั, 2542) เสนอใหใ้ชข้นาดของกลุ่มตวัอย่าง 10-20 คนต่อตวัแปรในการวจิยั
หนึ�งตวัแปร ถ้าหากอาศยัเกณฑนี์8 งานวจิยันี8มจีาํนวนตวัแปรสงัเกตไดร้วม 24 ตวัแปร ขนาด
ของกลุ่มตวัอย่างที�เหมาะเท่ากบั 240-480 ตวัอย่าง ขณะที� Hair และคณะ (Hair, et al., 2010) 
เสนอว่าเกณฑข์ั 8นตํ�าในการกําหนดจาํนวนตวัอย่างควรใชผู้้ตอบ 5-10 คนต่อ 1 พารามเิตอรท์ี�
ตอ้งการประมาณค่า งานวจิยันี8มพีารามเิตอรท์ี�ตอ้งการประมาณ 80 พารามเิตอร ์ขนาดของกลุ่ม
ตวัอย่างที�เหมาะสมเท่ากบั 400-800 ตวัอย่าง ดงันั 8น ผู้วจิยัจงึเลอืกกําหนดจํานวนตวัอย่าง
เท่ากบั 800 ตวัอยา่ง ซึ�งเป็นขนาดที�เหมาะสมกบัการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้งและ
เป็นตัวแทนของประชากรทั 8งหมด โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั 8นตอน (Multi-Stage 
Sampling) ดงันี8 
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ขั 8นที� 1 การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั 8นภูม ิ(Stratified Sampling) โดยแบ่งขา้ราชการสตรี
ออกเป็น 2 กลุ่ม ดงันี8  

1. ข้าราชการกลุ่มที� 1 หรอืข้าราชการระดบัปฏบิตัิการเป็นข้าราชการสตรทีี�ดํารง
ตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญการ ซึ�งปฏบิตังิานในองคก์ารของ
รฐัในกระทรวงต่างๆ 19 กระทรวง ประกอบด้วย สํานักนายกรฐัมนตร ี กระทรวงการคลงั 
กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงท่องเที�ยวและกฬีา กระทรวงพฒันาสงัคมและความมั �นคง
ของมนุษย ์กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงคมนาคม กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละ
สิ�งแวดลอ้ม กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร กระทรวงพลงังาน กระทรวงพาณิชย ์
กระทรวงมหาดไทย กระทรวงยุติธรรม กระทรวงแรงงาน กระทรวงวฒันธรรม กระทรวง 
วทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีกระทรวงศกึษาธกิาร กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงอุตสาหกรรม 

2. ขา้ราชการกลุ่มที� 2 หรอืขา้ราชการระดบัสูงเป็นข้าราชการสตรทีี�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทวชิาการ ระดบัชํานาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ ิ ตําแหน่ง
ประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัต้นและระดบัสูง 
ซึ�งปฏบิตังิานในองค์การของรฐัในกระทรวงต่างๆ 19 กระทรวง ประกอบด้วย สํานักนายก 
รฐัมนตร ี กระทรวงการคลงั กระทรวงการต่างประเทศ กระทรวงท่องเที�ยวและกฬีา กระทรวง
พัฒนาสังคมและความมั �นคงของมนุษย์ กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ กระทรวงคมนาคม 
กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตแิละสิ�งแวดล้อม กระทรวงเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื�อสาร 
กระทรวงพลงังาน กระทรวงพาณิชย ์กระทรวงมหาดไทย กระทรวงยุตธิรรม กระทรวงแรงงาน 
กระทรวงวฒันธรรม กระทรวงวทิยาศาสตรเ์ทคโนโลย ีกระทรวงศกึษาธกิาร กระทรวงสาธรณ
สุข และกระทรวงอุตสาหกรรม 

สําหรับเหตุผลที�ใช้เกณฑ์ระดับตําแหน่งมาเป็นเกณฑ์ในการแบ่งกลุ่มข้าราชการ 
เนื�องจากเมื�อพจิารณาสดัส่วนขา้ราชการในแต่ละประเภทและระดบัตําแหน่ง พบว่า ขา้ราชการ
ในตําแหน่งประเภททั �วไป ระดบัปฏบิตัิงานและระดบัชํานาญงาน ตําแหน่งประเภทวิชาการ
ตั 8งแต่ระดบัปฏบิตักิารถงึระดบัชาํนาญการ ขา้ราชการหญงิมสีดัส่วนมากกว่าชายอย่างเหน็ไดช้ดั 
สดัส่วนชายหญงิเริ�มมคีวามแตกต่างอย่างเหน็ได้ชดัในตําแหน่งประเภทวชิาการระดบัชํานาญ
การพิเศษ ซึ�งสดัส่วนผู้หญิงมแีนวโน้มลดลง ผู้ชายมสีดัส่วนเพิ�มขึ8น และเมื�อเข้าสู่ตําแหน่ง
บริหารสัดส่วนของผู้หญิงยิ�งน้อยลง โดยเฉพาะในตําแหน่งประเภทวิชาการตั 8งแต่ระดับ
เชี�ยวชาญถงึระดบัทรงคุณวุฒ ิและในตําแหน่งประเภทอํานวยการและประเภทบรหิาร สดัส่วน
ขา้ราชการชายกลบัมมีากกว่าผู้หญงิอย่างเหน็ได้ชดั จากเหตุผลดงักล่าวขา้งต้นจงึแบ่งกลุ่ม
ข้าราชการตามระดบัตําแหน่งออกเป็น 2 กลุ่ม เพื�อศึกษาว่ารูปแบบของแบบจําลองความ 
สมัพนัธ์เชิงสาเหตุขององค์ประกอบที�มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของสตรีมีความ
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แปรเปลี�ยนหรอืไม ่เมื�อกลุ่มตวัอยา่งมตีําแหน่งแตกต่างกนัคอื กลุ่มผูป้ฏบิตังิานระดบัปฏบิตักิาร
และระดบัสงู 

ขั 8นที� 2 การสุ่มตวัอย่างแบบโควตา (Quota Sampling) กําหนดจํานวนตวัอย่าง
ขา้ราชการสตรขีองแต่ละกลุ่มจาํนวนเท่าๆ กนั คอื กลุ่มละ 400 ตวัอย่าง และกําหนดโควตาการ
สุ่มขา้ราชการสตรใีน 19 กระทรวง จาํนวนเท่าๆ กนั ดงัตาราง 5 
   
ตาราง 5 การสุ่มตวัอยา่งสาํหรบัการออกแบบเชงิปรมิาณ 

กระทรวง 
ข้าราชการสตรี 

รวม 
ระดบัปฏิบติัการ ระดบัสงู 

1. สาํนกันายกรฐัมนตร ี 22 22 44 
2. กระทรวงการคลงั 21 21 42 
3. กระทรวงการต่างประเทศ 21 21 42 
4. กระทรวงการท่องเที�ยวและกฬีา  21 21 42 
5. กระทรวงการพฒันาสงัคมฯ  21 21 42 
6. กระทรวงเกษตรและสหกรณ์ 21 21 42 
7. กระทรวงคมนาคม 21 21 42 
8. กระทรวงทรพัยากรธรรมชาตฯิ  21 21 42 
9. กระทรวงเทคโนโลยฯี 21 21 42 
10. กระทรวงพลงังาน  21 21 42 
11. กระทรวงพาณชิย ์ 21 21 42 
12. กระทรวงมหาดไทย 21 21 42 
13. กระทรวงยตุธิรรม 21 21 42 
14. กระทรวงแรงงาน  21 21 42 
15. กระทรวงวฒันธรรม 21 21 42 
16. กระทรวงวทิยาศาสตรฯ์   21 21 42 
17. กระทรวงศกึษาธกิาร 21 21 42 
18. กระทรวงสาธารณสุข 21 21 42 
19. กระทรวงอุตสาหกรรม 21 21 42 

รวม 400 400 800 
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  2. เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
 เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามดงักล่าวพฒันาขึ8นมาจาก
การศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องทั 8งในและต่างประเทศ แล้ว
กําหนดเป็นคาํนิยามเชงิปฏบิตักิารที�วดัได ้จากนั 8นจงึสรา้งแบบสอบถาม และตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื�องมอื โดยมขีั 8นตอน ดงันี8 
 
  2.1 การกาํหนดคาํนิยามเชิงปฏิบติัการที�วดัได้ 
  ผลจากการศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้ง สามารถกําหนดเป็น
คํานิยามปฏบิตักิารสําหรบัการวดัตวัแปรสงัเกตได ้กําหนดรายการขอ้คําถาม และระดบัการวดั 
รายละเอยีด ดงัตาราง 6-12 
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ตาราง 6 การวดัตวัแปรความสมดลุระหว่างงานและครอบครวัและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั (Work-family balance) หมายถงึ การปฏบิตักิจิกรรมซึ�งเป็นการผสมผสานระหว่างบทบาท
ครอบครวัและบทบาทการทํางาน เพื�อใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างทั 8งสองบทบาทมดีุลยภาพและมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกนั โดยพจิารณาจาก
ตวัชี8วดั 3 มติ ิคอื การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั การสนบัสนุนจากครอบครวั และความทุ่มเทต่อครอบครวั 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและ

ครอบครวั (Perceived work-family 

balance) หมายถงึ การรบัรูถ้งึ

ความสาํเรจ็ในการจดัการเพื�อรกัษา

ความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวักบั

งานไมว่่าจะเป็นการจดัสรรเวลาที�ใหก้บั

ครอบครวัและการทาํงาน รวมทั 8งแรง

กดดนัและปญัหาจากที�ทาํงาน เพื�อให้

เกดิความพงึพอใจและแรงจงูใจในการ

ทาํงาน 

Hill, Hawkins, Ferris  
& Weitzman  
(2001) 

1. ท่านประสบความสาํเรจ็ในการสรา้ง
สมดุลระหว่างชวีติการทาํงานและชวีติ
ส่วนตวัหรอืครอบครวั 
2. ท่านจดัสรรเวลาใหก้บัชวีติการทํางาน
และชวีติส่วนตวัหรอืครอบครวัไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 
3. แรงกดดนัและปญัหาจากการทาํงาน
ส่งผลดา้นลบต่อการใชช้วีติสว่นตวัและชวีติ
ครอบครวั 
4. ท่านไมส่ามารถสรา้งความสมดุล
ระหว่างชวีติครอบครวัและชวีติการทาํงาน
ไดอ้ยา่งลงตวั 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
       5  หมายถงึ มากที�สุด 

         4  หมายถงึ มาก 
       3  หมายถงึ ปานกลาง 
       2  หมายถงึ น้อย 
       1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 6 การวดัตวัแปรความสมดลุระหว่างงานและครอบครวัและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
2. ความทุ่มเทที�มตี่อครอบครวั (Family 
involvement) หมายถงึ ทศันคตแิละ
พฤตกิรรมที�ทุ่มเทและใหค้วามสําคญัต่อ
ครอบครวั รวมทั 8งการเอาใจใส่และ
ปฏบิตัตินเป็นสมาชกิที�ดขีองครอบครวั 
 

 

Yogev & Brett 
(1985) 

5. หากตอ้งเลอืกระหว่างการตอบสนอง
ความตอ้งการของสมาชกิในครอบครวั
และงาน ท่านมแีนวโน้มที�จะให้
ความสาํคญักบัการปฏบิตัตินเป็นสมาชกิ
ที�ดขีองครอบครวัมากกว่า 
6. เอาใจใส่กบัชวีติความเป็นอยูข่อง
สมาชกิในครอบครวัเป็นอย่างมาก 
7. ทุ่มเทเวลาใหก้บัครอบครวัอยา่งเตม็ที�  

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 6 การวดัตวัแปรความสมดลุระหว่างงานและครอบครวัและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
3. การสนบัสนุนจากครอบครวั (Family 
support) หมายถงึ ทศันคตแิละ
พฤตกิรรมของสมาชกิในครอบครวัที�มี
ต่อบทบาทการทาํงานของสตร ีทั 8งการ
ใหก้ําลงัและเตม็ใจที�จะใหก้ารช่วยเหลอื
ทั 8งดา้นร่างกายและจติใจ  

ปรบัจากแบบสาํรวจ
การสนับสนุนจาก
ครอบครวัสาํหรบั
คนทาํงาน (Family 
Support Inventory 
for Workers: FSIW) 
ของ King, 
Mattimore, King & 
Adams (1995) 

8. เมื�อประสบความสาํเรจ็ในการทาํงาน 
สมาชกิในครอบครวัแสดงความยนิดแีละ
ภาคภูมใิจต่อตวัท่าน 
9. เมื�อมปีญัหาในที�ทํางาน สมาชกิใน
ครอบครวัรบัรูแ้ละใหก้ําลงัใจ 
10. สมาชกิในครอบครวัมคีวามชื�นชมต่องาน
ของท่าน 
11. ถา้หากท่านตอ้งใชเ้วลาในการทาํงาน
มากขึ8น สมาชกิในครอบครวัสามารถดแูล
เรื�องภายในบา้นแทนท่านได ้
12. สมาชกิในครอบครวัของท่านมสี่วน
ช่วยเหลอืสนบัสนุนท่านใหม้คีวามกา้วหน้า
ในหน้าที�ราชการ 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)         
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
      5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 7 การวดัตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงการสนบัสนุนขององคก์าร (Organizational sponsorship) หมายถงึ ขอบเขตการดําเนินการขององคก์รในการใหค้วามช่วยเหลอืและ
อํานวยความสะดวกแก่ผูป้ฏบิตังิานเพื�อใหผู้ป้ฏบิตังิานประสบความสาํเรจ็ในอาชพี โดยพจิารณาจากตวัชี8วดั 2 มติ ิคอื การรบัรูก้ารสนับสนุนจาก
องคก์าร และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
(Perceived organizational support) 
หมายถงึ การปฏบิตัขิององคก์ารเกี�ยวกบั
นโยบาย การ ดาํเนินงานและ
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารในการ
สนบัสนุนโอกาสเพื�อความก้าวหน้าใน
อาชพีของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร  

 

แบบสาํรวจการรบัรู้
การสนับสนุนจาก
องคก์าร (The 
Survey of 
Perceived 
Organizational 
Support:   SPOS) 
ของ Eisenberger, 
Huntington, 
Hutchison & Sowa 
(1994) 

13. หน่วยงานเหน็คุณค่าของท่านและ
สนบัสนุนการทํางานของท่านเป็นอย่างด ี
14. เมื�อท่านมอีุปสรรคในการทาํงาน จะ
ไดร้บัความช่วยเหลอืจากหน่วยงาน 
15. หน่วยงานจดัสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงานที�ดใีหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 
16. หน่วยงานมกีารวางแผนและกําหนด
เสน้ทางอาชพีใหแ้ก่ท่าน 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 7 การวดัตวัแปรการสนับสนุนขององคก์ารและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
2. การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร
(Organizational socialization) หมายถงึ 
การปฏบิตัขิององคก์ารเพื�อหล่อหลอม
ผูป้ฏบิตังิานใหเ้ขา้ใจบทบาทหน้าที�ของ
ตนเองและมโีอกาสในการพฒันา
ความกา้วหน้าในอาชพีตามเสน้ทางอาชพี
ภายในองคก์าร ผ่านกระบวนการเรยีนรู้
ทางสงัคมขององคก์าร ทั 8งจากการ
ฝึกอบรม และจากเพื�อนรว่มงาน  

แบบสาํรวจการ
ถ่ายทอดทางสงัคม
ขององคก์าร
(Organizational 
Socialization 
Inventory: OSI) ของ 
Taormina (1994) 

17. การฝึกอบรมของหน่วยงาน ทําให้
พนกังานมโีอกาสในการพฒันา
ความกา้วหน้าในอาชพีของตน 
18. หน่วยงานมกีารจดัฝึกอบรมอยา่ง
สมํ�าเสมอในทุกระดบัตําแหน่ง 
19. นโยบายการฝึกอบรมพนกังานของ
หน่วยงานมคีวามชดัเจน 
20. องคก์รส่งเสรมิใหท้่านมคีวามเขา้ใจ
ในบทบาทหน้าที�ของตนเองในองคก์าร
อยา่งชดัเจน 
 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   

 
 
 
 



 
 

108 
 

 
ตาราง 8 การวดัตวัแปรคณุลกัษณะงานและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงาน (Job characteristics) หมายถงึ ลกัษณะงานหรอืรปูแบบการปฏบิตังิานที�เอื8อใหเ้กดิความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล 
โดยพจิารณาจากตวัชี8วดั 5 มติ ิคอื งานที�มเีอกลกัษณ์  งานที�มคีวามสาํคญั  งานที�มอีสิระ งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ งานที�มกีารป้อน
ขอ้มลูยอ้นกลบั 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. งานที�มเีอกลกัษณ์ (Task identity) 
หมายถงึ ลกัษณะงานที�ตอ้งทาํตั 8งแต่ตน้
จนจบกระบวนการ และสามารถระบุ
ผลงานไดอ้ย่างชดัเจน 

แบบสาํรวจการ
วเิคราะหง์าน (Job 
Diagnosis Survey : 
JDS) ของ Hackman 
& Oldham (1974) 

21. เป็นงานที�สามารถระบุผลงานของ
ท่านเองไดอ้ย่างชดัเจน 
22. มโีอกาสเกี�ยวขอ้งกบังานที�ไดร้บั
มอบหมายตั 8งแต่เริ�มตน้จนกระทั �งเสรจ็
สมบรูณ์ 
23. เป็นงานที�ไมอ่าจเหน็ถงึผลงานในขั 8น
สุดทา้ยได ้เนื�องจากตอ้งใหค้นอื�นทําในขั 8น
ต่อไปอกี 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)        
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5 หมายถงึ มากที�สุด 
     4 หมายถงึ มาก 
     3 หมายถงึ ปานกลาง 
     2 หมายถงึ น้อย 
     1 หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 8 การวดัตวัแปรคณุลกัษณะงานและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 
ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 

2. งานที�มคีวามสําคญั (Task 
significance) หมายถงึ ลกัษณะงานที�มี
ความสาํคญั ซึ�งอาจจะส่งผลต่อการ
ทาํงาน ชวีติความเป็นอยูข่องผูอ้ื�น หรอื
ส่งผลกระทบอย่างกวา้งขวาง 

แบบสาํรวจการ
วเิคราะหง์าน (Job 
Diagnosis Survey : 
JDS) ของ Hackman 
& Oldham (1974) 

24. เป็นงานที�ตอบสนองต่อภารกจิหลกั
ของหน่วยงานของท่าน 
25. เป็นงานที�ไม่มคีวามสําคญัหรอืความ
จาํเป็นต่อผูอ้ื�น 
26. เป็นงานที�ส่งผลกระทบต่อการทาํงาน
ของผูอ้ื�น 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)        
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 

1 หมายถงึ น้อยที�สุด   
3. งานที�มอีสิระ (Autonomy) หมายถงึ 
ลกัษณะงานที�ใหอ้ํานาจการตดัสนิใจ
ใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานสามารถกําหนด
รปูแบบ ขั 8นตอนและวธิกีารทาํงานไดด้ว้ย
ตนเอง รวมทั 8งมโีอกาสไดใ้ชค้วามคดิ
รเิริ�มสรา้งสรรคใ์นการทํางานไดอ้ยา่ง
เตม็ที� 

แบบสาํรวจการ
วเิคราะหง์าน (Job 
Diagnosis Survey : 
JDS) ของ Hackman 
& Oldham (1974) 

27. มโีอกาสกําหนดขั 8นตอนในการทาํงาน
ไดด้ว้ยตนเอง 
28. มโีอกาสตดัสนิใจเลอืกรปูแบบการ
ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
29. มโีอกาสไดใ้ชค้วามคดิรเิริ�ม
สรา้งสรรคใ์นการทาํงาน 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)        
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 8 การวดัตวัแปรคณุลกัษณะงานและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 
ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 

4. งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 
(Skill variety) หมายถงึ ลกัษณะงานที�มี
กจิกรรมและรปูแบบการทํางานที�
หลากหลายและมคีวามซบัซอ้น ซึ�ง
จาํเป็นตอ้งใชท้กัษะ ความเชี�ยวชาญ และ
ความสามารถที�หลากหลายในการทาํงาน  

แบบสาํรวจการ
วเิคราะหง์าน (Job 
Diagnosis Survey : 
JDS) ของ Hackman 
& Oldham (1974) 

30. เป็นงานที�ตอ้งใชท้กัษะที�หลากหลาย 
31. เป็นงานที�ตอ้งใชค้วามสามารถที�

หลากหลาย 
32. เป็นงานที�มคีวามซบัซอ้นตอ้งใช้
ทกัษะความเชี�ยวชาญ 
 
 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)        
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 

1 หมายถงึ น้อยที�สุด  
5. งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 
(Feedback) หมายถงึ ลกัษณะงานที�ผู้
ปฏบิตัมิโีอกาสไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบั
เกี�ยวกบัผลการปฏบิตังิานของตน และ
สามารถประเมนิผลการทํางานของ
ตนเองได ้

แบบสาํรวจการ
วเิคราะหง์าน (Job 
Diagnosis Survey : 
JDS) ของ Hackman 
& Oldham (1974) 

33. ท่านเขา้ใจเป้าหมายและกระบวนการ
ทาํงานเป็นอยา่งด ีทาํใหท้่านสามารถ
ประเมนิผลงานของตนเองได ้
34. มโีอกาสรบัทราบถงึผลการทํางาน
ของตนเอง 
35. เป็นงานที�มกีารใหข้อ้มลูเกี�ยวกบัการ
ประเมนิผลการทํางานน้อย ดงันั 8น ท่านจงึ
ทาํงานไปโดยไมท่ราบว่าทาํไดด้เีพยีงใด 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)         
ใชว้ดัระดบัการปฏบิตั ิมมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
    1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 9 การวดัตวัแปรทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ (Gender-role attitudes) หมายถงึ ความคดิเหน็ของบุคคลเกี�ยวกบับทบาททางเพศ ซึ�งเชื�อว่าผูห้ญงิ
และผู้ชายควรมบีทบาทและหน้าที�เท่าๆ กนั หรอืเป็นแบบเสรนีิยม (egalitarian) โดยเป็นการสะท้อนมติทิางด้านของสงัคมเกี�ยวกบับทบาทชาย
หญงิ โดยพจิารณาจากตวัชี8วดั 3 มติ ิคอื ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทของผูห้ญงิ ทศันคตทิี�มตี่อแนวคดิสตรนีิยม 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี(Attitudes 
towards women managers) หมายถงึ 
การที�บุคคลใหค้วามเคารพ ยอมรบั
ความสามารถ และผลงานของผูห้ญงิที�
ดาํรงตําแหน่งบรหิาร 

Managerial 
Attitudes Toward 
Women Executives 
(MATWES) ของ 
Dubno, Costas, 
Cannon, Wankel & 
Emin (1979) 

36. ผูห้ญงิมคีวามสามารถมากพอที�จะ
เป็นผูบ้รหิาร 
37. ผลงานที�ทําโดยผูบ้รหิารสตรคีวร
ไดร้บัการยอมรบัเช่นเดยีวกบัผลงานที�ทาํ
โดยผูช้าย 
38. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัไมใ่หค้วาม
เคารพนับถอืต่อผูบ้รหิารสตร ี
39. ผูช้ายมคีวามเหมาะสมที�จะเป็น
ผูบ้รหิารมากกว่าผูห้ญงิ 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัทศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศ  มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
   5  หมายถงึ เหน็ดว้ยมากที�สุด 
   4  หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
   3  หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
   2  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
   1  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
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ตาราง 9 การวดัตวัแปรทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
2. ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทของผูห้ญงิ 
(Attitudes towards women’s roles) 
หมายถงึ ความคดิเหน็ที�มตี่อการแต่งงาน 
การเป็นแม ่ความ เฉลยีวฉลาด และการ
ทาํงานของผูห้ญงิ รวมทั 8งบทบาทในการ
จดัการงานและความรบัผดิชอบใน
ครอบครวั 

Women as 
managers scale 
(WAMS) ของ 
Peters, Terborg & 
Taylor (1974) 

40. บทบาทที�เหมาะสมสาํหรบัผูห้ญงิคอื
การปรนนิบตัดิแูลสามแีละการเป็นแม่ที�ด ี
41. โดยเฉลี�ย ผูห้ญงิที�อยูท่ี�บา้น
ตลอดเวลากบัลกูๆ มกัจะเป็นแมท่ี�ดกีว่า
ผูห้ญงิที�ทาํงานนอกบา้น 
42. ผูห้ญงิมคีวามสามารถน้อยกว่าผูช้าย
ในการเรยีนรูท้กัษะทางคณิตศาสตรแ์ละ
เครื�องจกัรกล 
43. ในครอบครวัของผูห้ญงิทาํงานมกัจะ
มคีวามขดัแยง้ระหว่างคู่สมรสมากกว่า
ครอบครวัของผูห้ญงิที�เป็นแมบ่า้นเพยีง
อยา่งเดยีว 
 
 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัทศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศ  มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
   5  หมายถงึ เหน็ดว้ยมากที�สุด 
   4  หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
   3  หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
   2  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
   1  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยที�สุด  
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ตาราง 9 การวดัตวัแปรทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
3. ทศันคตทิี�มตี่อแนวคดิสตรนีิยม 
(Attitudes towards feminism) หมายถงึ 
ความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสตรเีกี�ยวกบั
สทิธสิตรแีละลกัษณะความเป็นผูห้ญงิ 

Women as 
managers scale 
(WAMS) ของ 
Peters, Terborg & 
Taylor (1974) 

44. ความเป็นผูห้ญงิเป็นขอ้จาํกดัสําคญั
ในการก้าวขึ8นสู่ตําแหน่งบรหิาร 
45. ผูห้ญงิไมจ่าํเป็นตอ้งละทิ8งความเป็น
ผูห้ญงิ เพื�อเป็นผูบ้รหิารที�ประสบ
ความสาํเรจ็ 
46. ผูห้ญงิไมม่คีวามมุง่มั �นเพยีงพอที�จะ
เป็นผูบ้รหิาร 
47. ผูห้ญงิมโีอกาสในการก้าวสู่ตําแหน่ง
บรหิารเท่าเทยีมกบัผูช้าย 
48. ผูห้ญงิไม่สามารถเป็นผูบ้รหิารได ้
เนื�องจากขาดความเดด็เดี�ยวในการ
ตดัสนิใจ 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัทศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศ  มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
   5  หมายถงึ เหน็ดว้ยมากที�สุด 
   4  หมายถงึ เหน็ดว้ยมาก 
   3  หมายถงึ เหน็ดว้ยปานกลาง 
   2  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อย 
   1  หมายถงึ เหน็ดว้ยน้อยที�สุด  
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ตาราง 10 การวดัตวัแปรความผกูพนัในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี (Career commitment) หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที�มตี่ออาชพีของตน เป็นความรูส้กึจงรกัภกัดแีละให้
ความสาํคญัต่ออาชพี ตลอดจนความตั 8งใจทุ่มเททํางานตามบทบาทอาชพีที�เลอืกและปรารถนาที�จะคงอยู่ในอาชพีต่อไป โดยพจิารณาจากตวัชี8วดั 
3 มติ ิคอื เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี  การวางแผนอาชพี ความอดทนในอาชพี 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี               
(Career identity) หมายถงึ ทศันคต ิ          
ของบุคคลที�มตี่ออาชพี เป็นการยอมรบั
และใหค้วามสาํคญักบัอาชพี มผีกูพนักบั
อาชพี มองว่าอาชพีเป็นส่วนหนึ�งในชวีติ
ของตน  

Carson & Bedeian 
(1994) 

49. การรบัราชการสอดคลอ้งกบัตวัตน
หรอืบุคลกิของท่าน 
50. การรบัราชการมคีวามหมายต่อชวีติ
ของท่านมาก 
51. ท่านมคีวามผกูพนักบัอาชพี
ขา้ราชการ 
52. หลกัการในชวีติของท่านสอดคลอ้ง
กบัหลกัการในการทาํงาน 
53. ถา้หากสามารถเลอืกไดอ้กีครั 8ง จะไม่
เลอืกรบัราชการ 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัความผกูพนัในอาชพี มี
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 
ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด 
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ตาราง 10 การวดัตวัแปรความผกูพนัในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
2. การวางแผนอาชพี (Career planning) 
หมายถงึ การกําหนดเป้าหมายดา้นอาชพี 
การวางแผนและกลยุทธเ์พื�อพฒันา
ตนเองใหม้คีวามก้าวหน้าในอาชพีที�ทํา
อยู ่

Carson & Bedeian 
(1994) 

54. ท่านมแีนวทางในการพฒันาตนเอง
เพื�อกา้วสู่ตําแหน่งที�ท่านคาดหวงัใน
วชิาชพีของท่าน 
55. ท่านมกีารวางแผนเพื�อสรา้ง
ความกา้วหน้าในหน้าที�ราชการ 
56. ท่านพยายามเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเอง  
เพื�อกา้วไปสู่ตําแหน่งที�ท่านคาดหวงั 
57. ความกา้วหน้าในชวีติของท่านไมไ่ด้
ขึ8นอยูก่บัการวางแผนพฒันาตนเอง
เท่านั 8น 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัความผกูพนัในอาชพี มี
มาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั 
ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 10 การวดัตวัแปรความผกูพนัในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
3. ความอดทนในอาชพี (Career 
resilience) หมายถงึ ความตั 8งใจที�จะ
ทาํงานตามอาชพีและปรารถนาที�จะคงอยู่
ในอาชพีต่อไป โดยอดทนต่อความยุง่ยาก
และปญัหาอุปสรรคที�เกดิจากการทํางาน 

Carson & Bedeian 
(1994) 

58. ปญัหาที�เกดิขึ8นในการทํางาน 
บ่อยครั 8งทําใหรู้ส้กึหมดความอดทนและ
คดิเปลี�ยนงาน 
59. ปญัหาอุปสรรคที�เกดิขึ8นในงานของ   
ท่าน ส่วนใหญ่ยงัคงพอรบัมอืได ้
60. แมว้่าจะมปีญัหา ท่านยงัไมค่ดิที�จะ  
เปลี�ยนงาน  

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)        
ใชว้ดัระดบัความผกูพนัในอาชพี มี
มาตราส่วน ประมาณค่า 5 ระดบั 
ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 11 การวดัตวัแปรการรบัรู้ความสามารถของตนเองและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถงึ ความมั �นใจในความสามารถของตนในการทํางานใหส้าํเรจ็และมคีวาม
เชื�อมั �นที�จะก้าวหน้าในอาชพีของตน โดยพจิารณาจากตวัชี8วดั 2 มติ ิคอื การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป  การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองดา้นสงัคม 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้น
ทั �วไป (General self-efficacy) หมายถงึ 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองของ
ผูป้ฏบิตังิานในการทาํงานใหส้าํเรจ็ตาม
เป้าหมายและพรอ้มที�จะเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ๆ  
เพื�อพฒันางานของตนเอง รวมทั 8งมคีวาม
มุง่มั �นพยายามที�จะเอาชนะปญัหา
อุปสรรคในการทาํงานและบรรลุผลสาํเรจ็
ตามที�ไดต้ั 8งเป้าหมายไว ้

Sherer et al., (1982)  61. ท่านมคีวามมั �นใจว่าสามารถทาํงานส่วน
ใหญ่ใหส้าํเรจ็ตามที�ไดว้างแผนไวไ้ด ้
62. ท่านมคีวามพยายามที�จะเอาชนะ
อุปสรรคและทาํงานนั 8นจนสาํเรจ็ลงได ้
63. ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงสถานการณ์ที�ตอ้ง
เผชญิกบัความยากลาํบากในการทาํงาน 
64. ท่านมคีวามมุง่มั �นในการทาํงานใหส้าํเรจ็
ตามที�ไดต้ดัสนิใจไว ้
65. ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงการเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ๆ  
เมื�อสิ�งนั 8นยากเกนิไป 
 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง มมีาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 11 การวดัตวัแปรการรบัรู้ความสามารถของตนเองและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
  66. โดยส่วนใหญ่ ท่านสามารถจดัการกบั

ปญัหาอุปสรรคในการทํางานที�เกดิขึ8นได ้
67. ท่านมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
เองในการทาํงานใหบ้รรลุผล 

 

2. การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้น
สงัคม (Social self-efficacy) หมายถงึ 
ความมั �นใจของผูป้ฏบิตังิานในการทาํ
ความรูจ้กั ตดิต่อสื�อสาร และเขา้รว่มกลุ่ม
ทางสงัคมกบับุคคลอื�น   

Sherer et al., (1982) 68. ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ที�จะทํา
ความรูจ้กัและสื�อสารกบัคนใหม่ๆ  เสมอ 
69. ท่านมคีวามมั �นใจที�จะทําความรูจ้กั
กบับุคคลอื�น 
70. ท่านมคีวามสามารถในการสื�อสารให้
เกดิความเขา้ใจมากขึ8นภายในหน่วยงาน  
71. ท่านมคีวามสามารถส่วนบุคคลในการ
เขา้รว่มเป็นส่วนหนึ�งของกลุ่ม 
  

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale) 
ใชว้ดัระดบัการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง มมีาตราส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 12 การวดัตวัแปรความก้าวหน้าในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ 
ตวัแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชพี (Career advancement)หมายถงึ ความก้าวหน้าในการทาํงานและผลลพัธต์่างๆ ที�บุคคลไดร้บัจากการทาํงาน 
ซึ�งส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึทางบวกทางดา้นจติใจ ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในอาชพี ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา ความสาํเรจ็ทางการเงนิ และ
ความสาํเรจ็ในชวีติส่วนตวั 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
1. ความพงึพอใจในอาชพี (Career 
satisfaction)หมายถงึ โอกาส
ความกา้วหน้าในอาชพีที�ส่งผลใหบุ้คคล
ประสบความสําเรจ็ในอาชพี บรรลุ
เป้าหมายในการทํางาน  รวมทั 8ง
เป้าหมายดา้นรายได ้มโีอกาสพฒันา
ทกัษะและความสามารถ ก่อใหเ้กดิความ
พงึพอใจงานและหน้าที� ความรบัผดิชอบ 

Greenhaus, 
Parasuraman & 
Wormley (1990) 

72. ประสบความสาํเรจ็ในอาชพีที�ทาํอยู่ 
73. บรรลุเป้าหมายดา้นรายไดท้ี�ไดร้บั 
74. มกีารพฒันาทกัษะความสามารถที�
จาํเป็นในการทาํงานอยูเ่สมอ 
75. มโีอกาสไดท้าํงานที�ทา้ทายและไดใ้ช้
ความสามารถอยา่งเตม็ที� 
76. มคีวามพงึพอใจในงานและ
ภาระหน้าที�ความรบัผดิชอบที�ไดร้บั 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval 
scale)   ใชว้ดัระดบั
ความกา้วหน้า มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 12 การวดัตวัแปรความก้าวหน้าในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
2. ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 
(Hierarchical success) หมายถงึ โอกาส
ความกา้วหน้าในอาชพีที�ส่งผลใหบุ้คคลมี
ความพงึพอใจในตําแหน่งที�ไดร้บั รวมทั 8ง
มโีอกาสเลื�อนขั 8นเลื�อนตําแหน่ง และ
บรรลุเป้าหมายทางดา้นอาชพีตามที�ได้
ตั 8งเป้าหมายไว ้

Gattiker & Larwood 
(1986) 

77. มรีะยะเวลาในการเลื�อนขั 8นเลื�อน
ตําแหน่งตามที�ระบบกําหนดไว ้
78. มคีวามพงึพอใจกบัตําแหน่งที�ไดร้บัใน
ปจัจบุนั 
79. งานที�ทําอยู ่ทําใหม้โีอกาสในการ
เลื�อนตําแหน่งสงูขึ8น 
80. ตําแหน่งงานที�ทําอยู่แสดงถงึการบรรลุ
เป้าหมายทางดา้นอาชพีของท่าน 
81. มโีอกาสในการเลื�อนตําแหน่งอยา่ง
เป็นธรรม เมื�อเปรยีบเทยีบกบัเพื�อน
รว่มงาน  

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval 
scale)   ใชว้ดัระดบั
ความกา้วหน้า มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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ตาราง 12 การวดัตวัแปรความก้าวหน้าในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
3. ความสาํเรจ็ทางการเงนิ (Financial 
success) หมายถงึ โอกาสความกา้วหน้า
ในอาชพีที�ส่งผลใหบุ้คคลบรรลุเป้าหมาย
ดา้นรายได ้มโีอกาสไดร้บัค่าตอบแทน
เพิ�มขึ8น และไดร้บัค่าตอบแทนอยา่งเป็น
ธรรม เมื�อเปรยีบเทยีบกบัเพื�อนรว่มงาน 

Gattiker & Larwood 
(1986) 

82. ปรมิาณงานกบัค่าตอบแทนที�ไดร้บัมี
ความสมดุลกนั 
83. ค่าตอบแทนที�ไดร้บัเมื�อเปรยีบเทยีบ
กบัเพื�อนรว่มงาน มคีวามเป็นธรรม 
84. รายไดท้ี�ไดร้บัเพยีงพอหรอืเป็นที�น่าพงึ
พอใจ 
85. มโีอกาสจะสรา้งฐานะหรอืความมั �นคง
ทางการเงนิไดจ้ากตําแหน่งที�ดาํรงอยูใ่น
ปจัจบุนั 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval scale)  
ใชว้ดัระดบัความก้าวหน้า มมีาตรา
ส่วนประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5 หมายถงึ มากที�สุด 
     4 หมายถงึ มาก 
     3 หมายถงึ ปานกลาง 
     2 หมายถงึ น้อย 
     1 หมายถงึ น้อยที�สุด   

 
 
 
 
 

 



 
 

122 
 

 
ตาราง 12 การวดัตวัแปรความก้าวหน้าในอาชีพและนิยามปฏิบตัิการ (ต่อ) 

ตวัแปรสงัเกต/นิยามปฏิบตัิการ แหล่งอ้างอิงการวดั ข้อคาํถาม ระดบัการวดั 
4. ความสาํเรจ็ในชวีติ (Life success) 
หมายถงึ โอกาสความก้าวหน้าในอาชพีที�
ส่งผลใหบุ้คคลมคีวามสุขและพงึพอใจใน
ชวีติส่วนตวัและชวีติครอบครวั 

Gattiker & Larwood 
(1986) 

86. นอกเหนือจากการทาํงาน มเีวลาว่างใชช้วีติ
เตมิเตม็ชวีติส่วนตวัดว้ยกจิกรรมต่างๆ  ที�ชอบ 
87. มคีวามพงึพอใจกบัชวีติครอบครวั 
88. งานที�ทําอยูใ่นปจัจบุนั ทาํใหท้่าน
บรรลุเป้าหมายที�ไดว้างไวใ้นชวีติ 
89. มกีารวางแผนชวีติครอบครวัเพื�อ
ความมั �นคงในอนาคต 

ตวัแปรอนัตรภาค (Interval 
scale)   ใชว้ดัระดบั
ความกา้วหน้า มมีาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ดงันี8 
     5  หมายถงึ มากที�สุด 
     4  หมายถงึ มาก 
     3  หมายถงึ ปานกลาง 
     2  หมายถงึ น้อย 
     1  หมายถงึ น้อยที�สุด   
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2.2 การสร้างแบบสอบถาม 
ในการสรา้งแบบสอบถาม ผูว้จิยัไดศ้กึษาแนวคดิและทฤษฎ ีจากเอกสาร ตํารา งานวจิยั

ที�เกี�ยวข้อง นําข้อมูลที�ได้จากการรวบรวมเอกสารมากําหนดเป็นคํานิยามปฏบิตัิการที�ใช้วดั   
ตวัแปรสงัเกตได้ และสรา้งขอ้คําถาม ประกอบด้วยขอ้คําถาม 3 ประเภท ได้แก่ คําถามแบบ
เลอืกตอบ คาํถามแบบเตมิขอ้ความ และคําถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า โดยแบ่งขอ้คําถาม
ทั 8งหมดออกเป็น 8 ตอน ดงันี8 

 
ตอนที� 1 แบบสอบถามข้อมลูทั �วไป 
แบบสอบถามตอนนี8ประกอบดว้ยขอ้คําถามเกี�ยวกบัภูมหิลงัและขอ้มูลทั �วไปของผูต้อบ

แบบสอบถามในด้านต่างๆ โดยเป็นแบบตรวจรายการและแบบเติมขอ้ความ จํานวน 3 ข้อ
ประกอบดว้ย ประสบการณ์ในการทาํงาน ประสบการณ์การฝึกอบรม ตําแหน่งงานในปจัจบุนั  

 
ตอนที� 2 แบบสอบถามแบบสอบถามความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั  
แบบสอบถามความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัสอบถามการปฏบิตักิจิกรรมซึ�งเป็น

การผสมผสานระหว่างบทบาทครอบครวัและบทบาทการทํางาน เพื�อใหค้วามสมัพนัธร์ะหว่างทั 8ง
สองบทบาทมดุีลยภาพและสอดคลอ้งกนั โดยวดัจาก 3 มติ ิคอื การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงาน
และครอบครวั การสนับสนุนจากครอบครวั และความทุ่มเทต่อครอบครวั โดยขอ้คําถามในส่วน
ของการรบัรู้ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั ปรบัจากแบบสอบถามวดัการรบัรู้ความ
สมดุลระหว่างงานและครอบครวั ซึ�งพฒันาขึ8นโดยฮลิลแ์ละคณะ (Hill et al., 2001) ขณะที�ขอ้
คําถามในส่วนของความทุ่มเทต่อครอบครวั เป็นเครื�องมอืวดัที�ผูว้จิยัสรา้งขึ8นโดยปรบัจากมาตร
วดัความทุ่มเทต่อครอบครวั ซึ�งพฒันาขึ8นโดยโยเกยีฟและเบท็ (Yogev & Brett, 1985) และขอ้
คําถามในส่วนของการสนับสนุนจากครอบครวั ผู้วิจยัสร้างขึ8นโดยปรบัจากแบบสํารวจการ
สนับสนุนจากครอบครวัสําหรบัคนทํางาน (Family Support Inventory for Workers: FSIW) ซึ�ง
พฒันาขึ8นโดย คงิและคณะ (King et al., 1995) ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 12 ขอ้ ซึ�งประกอบไปดว้ยขอ้คําถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ โดย
แต่ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
2   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอย  
3   หมายถงึ   ปฏบิตัปิานกลาง 
4   หมายถงึ   ปฏบิตัมิาก 
5   หมายถงึ   ปฏบิตัมิากที�สุด 
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โดยมเีกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัตาราง 13  
 
ตาราง 13 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 

ระดบัการปฏบิตั ิ
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 1 5 
ปฏบิตัน้ิอย 2 4 
ปฏบิตัปิานกลาง 3 3 
ปฏบิตัมิาก 4 2 
ปฏบิตัมิากที�สุด 5 1 

  
จากคะแนนการปฏบิตักิิจกรรมเกี�ยวกบัครอบครวั สามารถนํามาแปลผลความหมาย

คะแนน โดยใชส้ตูรคาํนวณจากช่วงกวา้งของชั 8น ตามสตูรดงันี8 
Interval (I) = Range (R) / Class (C) 

        = (5-1)/5 
      = 0.8  
ดงันั 8น การแปลผลความหมายคะแนนการปฏบิตักิจิกรรมเกี�ยวกบัครอบครวั เป็นดงันี8 
1.00 – 1.80   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัน้ิอย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัปิานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัมิาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัมิากที�สุด 
 
ตอนที� 3 แบบสอบถามการสนับสนุนขององคก์าร 
แบบสอบถามการสนบัสนุนขององคก์ารสอบถามเกี�ยวกบัระดบัการปฏบิตั ิขอบเขตการ

ดําเนินการขององค์กรในการให้ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกแก่ผู้ปฏบิตังิานเพื�อให้
ผูป้ฏบิตังิานประสบความสําเรจ็ในอาชพี โดยวดัจาก 2 มติ ิคอื การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร
และการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ โดยข้อคําถามในส่วนของการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การ เป็นเครื�องมอืวดัที�ผู้วจิยัสร้างขึ8นโดยปรบัจากแบบสํารวจการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องคก์าร (The Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) ซึ�งพฒันาขึ8นโดยไอเซน
เบอรเ์กอรแ์ละคณะ (Eisenberger et al., 1986) ส่วนขอ้คําถามในส่วนของการถ่ายทอดทาง
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สงัคมขององคก์ารใชเ้ครื�องมอืวดัที�พฒันามาจากแบบสํารวจการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร
(Organizational Socialization Inventory: OSI) ซึ�งสรา้งขึ8นโดยทารโ์อมนิา (Taormina, 1994) 
ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 8 ขอ้ โดยแต่
ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
2   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอย  
3   หมายถงึ   ปฏบิตัปิานกลาง 
4   หมายถงึ   ปฏบิตัมิาก 
5   หมายถงึ   ปฏบิตัมิากที�สุด  

โดยมเีกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 14 
 
ตาราง 14 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัการสนบัสนุนขององคก์าร 
ระดบัความคดิเหน็ เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 1 
ปฏบิตัน้ิอย 2 
ปฏบิตัปิานกลาง 3 
ปฏบิตัมิาก 4 
ปฏบิตัมิากที�สุด 5 

 
สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�

กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  
1.00 – 1.80   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัน้ิอย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัปิานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัมิาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มกีารปฏบิตัมิากที�สุด 
 

ตอนที� 4 แบบสอบถามปัจจยัคณุลกัษณะงาน 
แบบสอบถามปจัจยัคุณลกัษณะงานสอบถามเกี�ยวกบัการปฏบิตักิจิกรรมเกี�ยวกบังานที�

เอื8อใหเ้กดิความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคล โดยใชเ้ครื�องมอืวดัที�พฒันามาจากแบบสํารวจการ
วเิคราะหล์กัษณะงาน (Job Diagnosis Survey: JDS) ซึ�งสรา้งขึ8นโดย แฮคแมนและโอลดแ์ฮม 
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(Hackman & Oldham, 1974) แบ่งองค์ประกอบลกัษณะงานออกเป็น 5 ด้าน คอื งานที�มี
เอกลกัษณ์, งานที�มคีวามสําคญั, งานที�มอีสิระ, งานที�มคีวามหลากหลายและงานที�มกีารป้อน
ขอ้มลูยอ้นกลบั ขอ้คาํถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 
15 ขอ้ วดัลกัษณะงานทั 8ง 5 แบบ เพื�อวดัความสามารถในการจงูใจจากงานที�มต่ีอความก้าวหน้า
ในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ีซึ�งประกอบไปดว้ยขอ้คําถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ โดยแต่ละระดบัมี
ความหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
2   หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอย  
3   หมายถงึ   ปฏบิตัปิานกลาง 
4   หมายถงึ   ปฏบิตัมิาก 
5   หมายถงึ   ปฏบิตัมิากที�สุด  
โดยมเีกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 15 

 
ตาราง 15 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัคุณลกัษณะงาน 

ระดบัการปฏบิตั ิ
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 1 5 
ปฏบิตัน้ิอย 2 4 
ปฏบิตัปิานกลาง 3 3 
ปฏบิตัมิาก 4 2 
ปฏบิตัมิากที�สุด 5 1 

 
สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�

กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  
1.00 – 1.80   หมายถงึ   งานที�ปฏบิตัมิคีวามสามารถในการจงูใจน้อยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   งานที�ปฏบิตัมิคีวามสามารถในการจงูใจน้อย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   งานที�ปฏบิตัมิคีวามสามารถในการจงูใจปานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   งานที�ปฏบิตัมิคีวามสามารถในการจงูใจมาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   งานที�ปฏบิตัมิคีวามสามารถในการจงูใจมากที�สุด 
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ตอนที� 5 แบบสอบถามปัจจยัทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
แบบสอบถามปจัจยัทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศสอบถามเกี�ยวกบัความเชื�อของ

บุคคลเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาค โดยวดัจาก 3 มติ ิคอื ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ และทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม โดยขอ้คําถามในส่วนของ
ทศันคติที�มีต่อผู้บริหารสตรี เป็นเครื�องมอืวัดที�ผู้ว ิจยัสร้างขึ8นโดยปรบัจากมาตวัดทัศนคติ
ทางการจดัการที�มต่ีอผู้บรหิารสตร ี(Managerial Attitudes Toward women Executives: 
MATWES) ซึ�งพฒันาขึ8นโดยดพัโนและคณะ (Dubno et al., 1979) ส่วนขอ้คําถามในส่วนของ
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ ใช้เครื�องมอืวดัที�พฒันามาจากมาตรวดัผูบ้รหิารที�เป็นผูห้ญงิ 
(Women as Managers Scale: WAMS) ซึ�งสรา้งขึ8นโดยปีเตอร,์ เทอรเ์บริ �ก และเทยเ์ลอร ์
(Peters, Terborg & Taylor, 1974) ขณะที�ขอ้คําถามในส่วนของทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 
ใชเ้ครื�องมอืวดัที�พฒันามาจากมาตรวดัผูบ้รหิารที�เป็นผูห้ญงิ (Women as Managers Scale: 
WAMS) ซึ�งสรา้งขึ8นโดยปีเตอร,์ เทอรเ์บริ �ก และเทยเ์ลอร ์ (Peters, Terborg & Taylor, 1974) 
ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 13 ขอ้ ซึ�ง
ประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ โดยแต่ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย  
3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 
4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด  
โดยมเีกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 16 
 

ตาราง 16 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ 

ระดบัความคดิเหน็ 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 1 5 
เหน็ดว้ยน้อย 2 4 
เหน็ดว้ยปานกลาง 3 3 
เหน็ดว้ยมาก 4 2 
เหน็ดว้ยมากที�สุด 5 1 
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สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�
กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  

1.00 – 1.80   หมายถงึ   มคีวามเชื�อเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคน้อยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มคีวามเชื�อเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคน้อย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มคีวามเชื�อเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคปานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มคีวามเชื�อเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคมาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มคีวามเชื�อเกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคมากที�สุด 
 
ตอนที� 6 แบบสอบถามความผกูพนัในอาชีพ 
แบบสอบถามความผูกพนัในอาชพีสอบถามความรู้สกึของบุคคลที�มต่ีออาชพีของตน 

โดยวดัจาก 3 มติ ิคอื เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี การวางแผนอาชพี และความอดทนในอาชพี 
โดยใช้เครื�องมอืที�ผู้วจิยัสร้างขึ8นโดยปรบัจากแบบวดัความผูกพนัในอาชพี ซึ�งพฒันาขึ8นโดย  
คารส์นัและเบเดรยีน (Carson & Bedeian, 1994) ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ
ค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 12 ขอ้ ซึ�งประกอบไปดว้ยขอ้คําถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ 
ซึ�งประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ โดยแต่ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย  
3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 
4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด  
โดยมเีกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 17 

 
ตาราง 17 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัความผกูพนัในอาชพี 

ระดบัความคดิเหน็ 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 1 5 
เหน็ดว้ยน้อย 2 4 
เหน็ดว้ยปานกลาง 3 3 
เหน็ดว้ยมาก 4 2 
เหน็ดว้ยมากที�สุด 5 1 
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สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�

กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  
1.00 – 1.80   หมายถงึ   มคีวามผกูพนัในอาชพีน้อยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มคีวามผกูพนัในอาชพีน้อย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มคีวามผกูพนัในอาชพีปานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มคีวามผกูพนัในอาชพีมาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มคีวามผกูพนัในอาชพีมากที�สุด 
 

ตอนที� 7 แบบสอบถามการรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
แบบสอบถามการรบัรู้ความสามารถของตนเองสอบถามความมั �นใจในความสามารถ

ของตนในการทํางานให้สําเรจ็ โดยวดัจาก 2 มติ ิไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้น
ทั �วไป และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม โดยผูว้จิยัสรา้งเครื�องมอืวดัโดยปรบัจาก
มาตรวดัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ซึ�งพฒันาขึ8นโดยเชอรเ์นอรแ์ละคณะ (Sherer et al., 
1982) ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 11 ขอ้ 
ซึ�งประกอบไปดว้ยขอ้คาํถามทั 8งเชงิบวกและเชงิลบ โดยแต่ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย  
3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 
4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด  
โดยมเีกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 18 
 

ตาราง 18 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

ระดบัความคดิเหน็ 
เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

ขอ้ความเชงิบวก ขอ้ความเชงิลบ 
เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 1 5 
เหน็ดว้ยน้อย 2 4 
เหน็ดว้ยปานกลาง 3 3 
เหน็ดว้ยมาก 4 2 
เหน็ดว้ยมากที�สุด 5 1 
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สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�

กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  
1.00 – 1.80   หมายถงึ   มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองน้อยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองน้อย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองปานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองมาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองมากที�สุด 
  

ตอนที� 8 แบบสอบถามความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรี 
แบบสอบถามความก้าวหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ีมขีอ้คําถามแบ่งเป็น 4 ส่วน คอื 

ความพงึพอใจในอาชพี, ความสําเรจ็ตามสายการบงัคบับญัชา, ความสําเรจ็ทางด้านการเงนิ 
และความสําเรจ็ในชวีติ โดยขอ้คําถามในส่วนความพงึพอใจอาชพีผู้วจิยัสรา้งเครื�องมอืวดัโดย
ปรบัจากแบบสอบถามความพงึพอใจในอาชีพ ซึ�งพฒันาขึ8นโดยกรนีฮสั, พาราสุรามานและ 
วอรม์เลย ์(Greenhaus, Parasuraman & Wormley, 1990) ส่วนความสําเรจ็ตามสายการบงัคบั
บญัชา ความสาํเรจ็ทางดา้นการเงนิและความสําเรจ็ในชวีติ ผูว้จิยัสรา้งเครื�องมอืวดัโดยปรบัจาก
แบบวดัความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective career success) ซึ�งพฒันาขึ8นโดย   
แกตตเิคอรแ์ละลารว์ูด (Gattiker & Larwood, 1986) ขอ้คําถามมลีกัษณะเป็นมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั จาํนวน 18 ขอ้ โดยแต่ละระดบัมคีวามหมาย ดงันี8 

1   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
2   หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อย  
3   หมายถงึ   เหน็ดว้ยปานกลาง 
4   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
5   หมายถงึ   เหน็ดว้ยมากที�สุด  
โดยเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัตาราง 19 
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ตาราง 19 เกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้คาํถามเกี�ยวกบัความกา้วหน้าในอาชพี 
ระดบัความคดิเหน็ เกณฑก์ารใหค้ะแนน 
เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 1 
เหน็ดว้ยน้อย 2 
เหน็ดว้ยปานกลาง 3 
เหน็ดว้ยมาก 4 
เหน็ดว้ยมากที�สุด 5 

 
สําหรบัการแปลผลความหมายคะแนนนั 8น ใช้สูตรคํานวณจากช่วงกว้างของชั 8นดงัที�

กล่าวมาแลว้ก่อนหน้านี8 โดยมเีกณฑใ์นการแปลผล ดงันี8  
1.00 – 1.80   หมายถงึ   มคีวามกา้วหน้าในอาชพีน้อยที�สุด 
1.81 – 2.60   หมายถงึ   มคีวามกา้วหน้าในอาชพีน้อย 
2.61 – 3.40   หมายถงึ   มคีวามกา้วหน้าในอาชพีปานกลาง 
3.41 – 4.20   หมายถงึ   มคีวามกา้วหน้าในอาชพีมาก 

          4.21 – 5.00   หมายถงึ   มคีวามกา้วหน้าในอาชพีมากที�สุด 
 
2.3 การตรวจสอบคณุภาพของเครื�องมือ 
หลงัจากผู้วจิยัสร้างแบบสอบถามแล้ว มกีารตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ทั 8ง

การตรวจสอบความเที�ยงตรงเชงิเนื8อหา และการตรวจสอบความเชื�อมั �น ดงันี8 
 

  2.3.1 การตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื�อหา (Content validity)  
ผูว้จิยันําแบบสอบถามใหผู้้ทรงคุณวุฒจิํานวน 5 ท่าน ตรวจสอบการใช้ภาษา 

ความถูกต้องของเนื8อหาสาระ รวมทั 8งความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ และนํามาคํานวณหาค่า
ดชันีความสอดคลอ้งของขอ้คําถาม (Item Objective Congruence: IOC) จากนั 8นนํามาปรบัปรุง
แบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะการตรวจสอบความตรงเชงิเนื8อหา โดยมลีกัษณะการใหค้ะแนน ดงันี8 

 +1 คะแนน  เมื�อขอ้คาํถามนั 8นมคีวามสอดคลอ้งกบัคาํนิยาม 
   0 คะแนน เมื�อไมแ่น่ใจว่าขอ้คาํถามนั 8นสอดคลอ้งคาํนิยาม 
 -1 คะแนน เมื�อขอ้คาํถามนั 8นไมส่อดคลอ้งกบัคาํนิยาม 

เกณฑท์ี�ใชใ้นการตดัสนิความเที�ยงตรงเชงิเนื8อหาของขอ้คาํถาม ค่าดชันี IOC ที�
มคี่ามากกว่า 0.5 ถอืว่าขอ้คําถามนั 8นสอดคลอ้งกบัโครงสรา้งและนิยามของตวัแปรที�ต้องการวดั       
(ศริชิยั กาญจนาวาส,ี 2552) โดยผลจากการวเิคราะห์แต่ละข้อคําถามพบว่ามคี่าดชันีความ
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สอดคลอ้ง 0.6 ถงึ 1.00 แสดงว่าขอ้คําถามในการศกึษาครั 8งนี8มคีุณภาพที�เหมาะสม มคีวามถูก
ต้องด้านโครงสร้างเนื8อหา ภาษา และสอดคล้องตามวตัถุประสงค์ของการวิจยัที�กําหนดไว ้
รายละเอยีดดงัภาคผนวก  

 
2.3.2 การตรวจสอบความเชื�อมั �น (Reliability)  
ผูว้จิยันําแบบสอบถามที�ปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒไิปทดลอง

ใช ้(Try out) กบัขา้ราชการสตรทีี�ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 40 คน แลว้นํามาวเิคราะห ์เพื�อ
ดําเนินการหาความเชื�อมั �นของแบบสอบถามด้วยการตรวจสอบความสมัพนัธ์ของแต่ละข้อ
คําถามกบัคะแนนรวมของแบบสอบถาม (Item-Total Correlation) และค่าความสอดคล้อง
ภายใน (Internal Consistency) โดยเกณฑม์าตรฐานกําหนดค่า Item-Total Correlation  ควร
มากกว่า 0.3 (Field, 2005) และค่าสมัประสทิธิ �แอลฟาของแต่ละตวัแปรควรมคี่ามากกว่า 0.70 
(Hair, et al., 2010) ผลการวเิคราะห ์พบว่า ขอ้คาํถามมคี่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ระหว่าง 0.300-
0.960 และค่าความเชื�อมั �นทั 8งฉบบัระหว่าง 0.779-0.942 แสดงว่าแบบสอบถามที�พฒันาขึ8นมี
คุณภาพและมคีวามเหมาะสมที�จะนําไปใช้ในการเกบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอย่าง โดยผลของการหา
ค่าของความเชื�อมั �น แสดงดงัตาราง 20  
 
ตาราง 20 ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถามฉบบัทดลองใช ้(n=40) 

ตวัแปร ค่าอาํนาจจาํแนก 
รายข้อ 

ค่าความเชื�อมั �น 
(α Coefficient) 

ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 

 
0.444-0.577 

0.779 
0.722 

ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั 0.752-0.816 0.871 
การสนบัสนุนจากครอบครวั 0.520-0.686 0.806 
การสนับสนุนขององคก์าร  0.942 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 0.698-0.794 0.885 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 0.822-0.899 0.939 
คณุลกัษณะงาน  0.903 
งานที�มเีอกลกัษณ์ 0.349-0.745 0.755 
งานที�มคีวามสาํคญั 0.512-0.704 0.743 
งานที�มอีสิระ 0.745-0.902 0.920 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 0.856-0.906 0.943 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 0.518-0.702 0.778 
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ตาราง 20 ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้และค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถามฉบบัทดลองใช ้(n=40) (ต่อ) 
ตวัแปร ค่าอาํนาจจาํแนก 

รายข้อ 
ค่าความเชื�อมั �น 
(α Coefficient) 

ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ  0.865 
ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี 0.506-0.629 0.739 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ 0.476-0.698 0.758 
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 0.493-0.741 0.802 
ความผกูพนัในอาชีพ  0.872 
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 0.572-0.833 0.867 
การวางแผนอาชพี 0.444-0.862 0.858 
ความอดทนในอาชพี 0.480-0.590 0.713 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  .904 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 0.300-0.782 0.829 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 0.767-0.960 0.943 
ความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรี  0.938 
ความพงึพอใจในอาชพี 0.491-0.750 0.820 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 0.755-0.895 0.935 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 0.831-0.923 0.953 
ความสาํเรจ็ในชวีติ 0.553-0.717 0.814 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
การวจิยัมหีน่วยการวเิคราะหร์ะดบับุคคล จากลุ่มตวัอยา่ง 800 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 

ไดแ้ก่ ขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร จาํนวน 400 คน และขา้ราชการระดบัสูง จาํนวน 400 คน 
ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยมรีายละเอยีด ดงันี8 

 3.1 การตดิต่อประสานงานเพื�อเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 ผู้วจิยัได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างที�

กําหนดไว้ ระหว่างเดอืนกนัยายน-ตุลาคม 2556 โดยติดต่อประสานงานทางโทรศพัท์ไปยงั
หน่วยงานในกระทรวงต่างๆ ผ่านหน่วยงานด้านทรพัยากรมนุษย์ของกระทรวงนั 8นๆ เพื�อขอ
ความร่วมมอืในการเก็บขอ้มูล ในการตดิต่อประสานงานเบื8องต้นผู้วจิยัเริ�มต้นจากการแนะนํา
ตนเอง อธบิายวตัถุประสงค์และประโยชน์ของการศึกษา วธิีการเก็บรวบรวมข้อมูล จํานวน
แบบสอบถามที�ต้องการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึ�งการเก็บรวบรวมขอ้มูลจะเก็บจากผู้ตอบ 42-44 
คนต่อหน่วยงาน ดังนั 8น ผู้วิจยัจึงจดัส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ให้กับหน่วยงานต่างๆ 
หน่วยงานละ 75 ฉบบั และเมื�อผูต้อบแบบสอบถามเรยีบรอ้ยก็ให้ส่งแบบสอบถามมายงัผู้วจิยั
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โดยตรงตามที�อยู่ซึ�งไดจ้่ายหน้าซองไวเ้รยีบรอ้ยแลว้ หลงัจากดําเนินการส่งแบบสอบถามไปให้
หน่วยงานประมาณ 45 วนั ผูว้จิยัจะประสานงานกบัหน่วยงานดา้นทรพัยากรมนุษยข์องกระทรวง
ต่างๆ ในการตดิตามแบบสอบถาม  

3.2 ผลการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
จากการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม มจีํานวนแบบสอบถามที�จดัส่ง

ไปทั 8งสิ8น 1,425 ฉบบั ผูว้จิยัไดแ้บบสอบถามที�มคีวามครบถ้วนสมบูรณ์เพยีงพอต่อการวเิคราะห์
ขอ้มลูกลบัคนืทั 8งสิ8น 800 ฉบบั อตัราการตอบกลบัคดิเป็นรอ้ยละ 56.14 ซึ�งถอืว่าเป็นอตัราการ
ตอบกลบัที�อยู่ในระดบัพอใช ้(Babbie, 2002) หลงัจากนั 8น นําแบบสอบถามที�ไดม้าตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ ลงรหสัขอ้มลู และบนัทกึขอ้มลูตามลําดบั โดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Window 
และโปรแกรม LISREL สาํหรบัวเิคราะหข์อ้มลูตามสมมตฐิานที�ตั 8งไว ้
 
 4. การวิเคราะหข้์อมลู 
 หลังจากผู้วิจยัดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเรียบร้อยแล้ว จะมีการจดักระทําและ
วเิคราะหข์อ้มลู โดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Window และโปรแกรม LISREL โดยการวเิคราะห์
ขอ้มลูแบ่งเป็น 4 ส่วน โดยมรีายละเอยีด ดงันี8 
 
  4.1 การหาค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถาม 
  หลังจากที�ผู้ว ิจ ัยได้ตรวจสอบแบบสอบถามซึ�งมีความสมบูรณ์แล้ว นํามา
คาํนวณหาค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ และค่าความเชื�อมั �นทั 8งฉบบัอกีครั 8ง พบว่า มคี่าความเชื�อมั �น
รวมของขอ้คําถามที�ใชว้ดัแต่ละตวัแปรแฝงอยู่ระหว่าง 0.905-0.952 ซึ�งถอืว่ามคีวามสอดคลอ้ง
ภายในอยูใ่นระดบัด ีดงัตาราง 21 
 
ตาราง 21 ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ และค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถามฉบบัจรงิ (n=800) 

ตวัแปร ค่าอาํนาจจาํแนก 
รายข้อ 

ค่าความเชื�อมั �น 
(α Coefficient) 

ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 

 
0.574-0.614 

0.905 
0.893 

ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั 0.745-0.814 0.881 
การสนบัสนุนจากครอบครวั 0.543-0.681 0.824 
การสนับสนุนขององคก์าร  0.908 
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 0.618-0.743 0.839 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 0.656-0.753 0.862 
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ตาราง 21 ค่าอํานาจจาํแนกรายขอ้ และค่าความเชื�อมั �นของแบบสอบถามฉบบัจรงิ(n=800)(ต่อ) 
ตวัแปร ค่าอาํนาจจาํแนก 

รายข้อ 
ค่าความเชื�อมั �น 
(α Coefficient) 

คณุลกัษณะงาน  0.929 
งานที�มเีอกลกัษณ์ 0.630-0.679 0.811 
งานที�มคีวามสาํคญั 0.601-0.736 0.771 
งานที�มอีสิระ 0.646-0.676 0.851 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 0.630-0.683 0.871 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 0.599-0.711 0.791 
ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ  0.913 
ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี 0.699-0.810 0.781 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ 0.584-0.664 0.875 
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 0.752-0.809 0.867 
ความผกูพนัในอาชีพ  0.908 
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 0.619-0.755 0.852 
การวางแผนอาชพี 0.603-0.702 0.847 
ความอดทนในอาชพี 0.633-0.703 0.822 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง  0.923 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 0.580-0.758 0.893 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 0.616-0.654 0.890 
ความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรี  0.952 
ความพงึพอใจในอาชพี 0.627-0.761 0.881 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 0.648-0.682 0.874 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 0.687-0.781 0.875 
ความสาํเรจ็ในชวีติ 0.653-0.749 0.850 
 

4.2 การวิเคราะหค่์าสถิติพื�นฐานในแบบสอบถาม 
หลงัจากผูว้จิยัดําเนินการลงรหสัขอ้มลู และบนัทกึขอ้มลูเรยีบรอ้ยแลว้ จะมกีาร

จดักระทําและวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื�ออธบิาย
ลกัษณะของกลุ่มตัวอย่างและลกัษณะของตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั โดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รูป 
SPSS 16 และ LISREL 8.80  

การวเิคราะหค์่าสถติพิื8นฐานของตวัแปร โดยใชค้่าเฉลี�ย (Mean) ส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าความเบ ้(Skewness) ค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตวัแปร
สังเกตได้ เพื�อตรวจสอบความเหมาะสมในการประมาณค่าด้วยวิธีความเป็นไปได้สูงสุด 
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(Maximum Likelihood Estimate) ดว้ยการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกตขิองขอ้มลู ซึ�งควรมี
ค่าความเบน้้อยกว่า 2.0 และค่าความโด่งน้อยกว่า 7.0 (Byrne, 2010; Kline, 2010)  

 
4.3 การวิเคราะหข้์อมลูเพื�อตอบปัญหาการวิจยัตามวตัถปุระสงค ์
วเิคราะห์ปจัจยัที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์กร

ภาครฐัของไทย และตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของปจัจยัที�
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัของไทย ที�ผู้วจิยัสรา้งขึ8น
จากเอกสารและงานวจิยัที�เกี�ยวขอ้งกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ โดยใช้โปรแกรมสําเรจ็รูป LISREL 
8.80 โดยมรีายละเอยีด ดงันี8 

1) การวเิคราะหข์อ้มลูจาํเพาะของแบบจาํลอง (Model specification)  
2) การระบุความเป็นไปไดค้่าเดยีวของแบบจาํลอง (Specification of the Model)  
3) การประมาณค่าพารามเิตอรข์องแบบจาํลอง (Estimating the Parameters) 

ดว้ยการประมาณค่าดว้ยวธิคีวามเป็นไปไดส้งูสุด (Maximum Likelihood Estimate) 
4) ตรวจสอบความสอดคลอ้งของโมเดลสมการโครงสรา้งตามทฤษฎกีบัขอ้มูล

เชงิประจกัษ์ โดยมเีกณฑก์ารตรวจสอบความสอดคลอ้ง ดงัตาราง 22 
 

ตาราง 22 เกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของแบบจาํลอง 
ดชันี เกณฑก์ารพจิารณา 

Chi-Square P > 0.05 
CFI > 0.92 
SRMR < 0.08  
RMSEA < 0.07 
กรณ ีn > 250 และจาํนวนตวัแปรสงัเกตได ้12-30 ตวั 
ที�มา: ดดัแปลงจาก Hair, et al. (2010) 
 

จากตารางขา้งตน้ อธบิายเกณฑก์ารพจิารณาความสอดคลอ้งของแบบจาํลองไดด้งันี8 
 1) ค่าไค-สแควร ์(Chi-Square) เป็นค่าสถติทิี�ใชท้ดสอบสมมุตฐิาน โดยเป็นการตรวจ 
สอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามสมมตฐิานกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ถ้าค่าไค-สแควรไ์ม่มี
นยัสาํคญัทางสถติหิรอืค่า p > 0.05 แสดงว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
แต่ถ้าค่าไค-สแควร์มนีัยสําคญัทางสถิติหรอืค่า p < 0.05 แสดงว่าแบบจําลองไม่มคีวาม
สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 



137 
 

 
 

2) ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบ (Comparative Fit Index: CFI) เป็นดชันี
ที�ใช้เปรยีบเทยีบโมเดลการวจิยัว่ามคีวามสอดคล้องกบัโมเดลอสิระมากน้อยเพยีงใด ค่า CFI 
หากมคี่ามากกว่า 0.92 แสดงว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

3) ดัชนีรากที�สองของค่าเฉลี�ยของส่วนที�เหลือยกกําลังสองแบบปรบัมาตรฐาน 
(Standardized Root Mean Squared Residuals: SRMR) เป็นดชันีบอกความคลาดเคลื�อนจาก
การเปรยีบเทยีบระดบัความสอดคล้องระหว่างโมเดลตามสมมตฐิานกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ ค่า 
SRMR หากมคี่า < 0.08 แสดงว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 4)  ดชันีรากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกําลงัสองของการประมาณค่า (Root 
Mean Squared Error of Approximation: RMSEA) เป็นดชันีที�คํานวณมาจากค่าความ
คลาดเคลื�อนเช่นเดยีวกบัค่า SRMR ค่า RMSEA หากมคี่า < 0.07 แสดงว่าแบบจาํลองที�สรา้ง
ขึ8นสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 
 
 ตอนที� 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ 

การวจิยัเชงิคุณภาพใชต้อบวตัถุประสงคข์อ้ที� 1 ควบคู่กบัการวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ�งช่วย
ให้การวิจยัมีความลุ่มลึกมากกว่าใช้การวิจยัเชิงปรมิาณเพียงอย่างเดียว นอกจากนั 8น การ
ดําเนินการรวบรวมขอ้มลูและวเิคราะห์ขอ้มลูเชงิคุณภาพในช่วงเวลาเดยีวกนัและกลุ่มตวัอย่าง
เดยีวกนั ยงัเป็นวธิกีารแบบสามเส้า (Triangulation) โดยเป็นการตรวจสอบขอ้มูลจากการใช้
วธิกีารและการรวบรวมขอ้มูลจากวธิกีารที�หลากหลาย (Multiple methods) ทําให้การศกึษา
ครอบคลุมในทุกประเด็นและมีความลุ่มลึกมากขึ8น การวิจยัเชิงคุณภาพในครั 8งนี8ใช้รูปแบบ
การศกึษาเชงิพรรณนาวเิคราะห์ ช่วงการวจิยัเชงิคุณภาพ มรีายละเอยีดเกี�ยวกบัวธิดีําเนินการ
วจิยัแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เครื�องมอืที�ใชใ้นการวจิยั การเก็บ
รวบรวมขอ้มลู และการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี8 

 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที�ใชใ้นการวจิยัเชงิคุณภาพ จะใชก้ลุ่มเดยีวกบัประชากรในการวจิยัเชงิปรมิาณ  

สําหรบัเกณฑใ์นการกําหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างสําหรบัการออกแบบเชงิคุณภาพ ครสิเวลล์
และคลารค์ (Creswell & Plano Clark, 2007) ระบุว่าในการสมัภาษณ์เชงิลกึในการวจิยัเชงิ
คุณภาพควรมขีนาดตวัอย่างหรอืผูม้สี่วนร่วม ระหว่าง 5 ถงึ 25 คนต่อปรากฏการณ์หนึ�งๆ การ
สุ่มตวัอยา่งสาํหรบัการออกแบบเชงิคุณภาพดําเนินการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น 
(Nonprobability Sampling) โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ�ง
เป็นการสุ่มตวัอย่างโดยใชดุ้ลยพนิิจของผูว้จิยัในการกําหนดกลุ่มตวัอย่างที�สามารถเป็นตวัแทน
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ของประชากรเป้าหมาย ในการคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างที�เป็นตวัแทนของประชากร ผูว้จิยักําหนด
เกณฑใ์นการคดัเลอืกกลุ่มตวัอยา่งที�สามารถเป็นผูใ้หข้อ้มลู (Key informants) ได ้ดงันี8 

1) เกณฑก์ารพจิารณาคดัเลอืกบุคคลที�เป็นตวัแทน กําหนดเช่นเดยีวกบัการ
วจิยัเชงิปรมิาณ กล่าวคอืเป็นข้าราชการพลเรอืนสามญัสตรทีี�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ 
ระดบัปฏิบัติการ ระดบัชํานาญการ ระดบัชํานาญการพิเศษ ระดับเชี�ยวชาญ และระดับ
ทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร 
ระดบัตน้และระดบัสงูที�มรีะยะเวลาในการทาํงานตั 8งแต่ 10 ปี เป็นตน้ไป 

2) เกณฑก์ารพจิารณาคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างที�เป็นตวัแทนในการตอบของแต่ละ
กลุ่มระดบัตําแหน่ง กําหนดเช่นเดยีวกบัการวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ�งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

ขา้ราชการกลุ่มที� 1 หรอืขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารเป็นขา้ราชการสตรทีี�ดํารง
ตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญการ ซึ�งปฏบิตังิานในองคก์ารของ
รฐัในกระทรวงต่างๆ จาํนวน 5 คน 

ขา้ราชการกลุ่มที� 2 หรอืขา้ราชการระดบัสูงเป็นขา้ราชการสตรทีี�ดํารงตําแหน่ง
ประเภทวชิาการ ระดบัชํานาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ ิ ตําแหน่ง
ประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัต้นและระดบัสูง 
ซึ�งปฏบิตังิานในองคก์ารของรฐัในกระทรวงต่างๆ จาํนวน 5 คน 

ดงันั 8น ในช่วงการวจิยัเชงิปรมิาณสามารถเลอืกกลุ่มตวัอย่างที�เป็นตวัแทนใน
การตอบทั 8งสิ8นจํานวน 10 คน แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร
จาํนวน 5 คน และขา้ราชการระดบัสงูจาํนวน 5 คน 

  
2. เครื�องมือที�ใช้ในการวิจยั 
แบบสมัภาษณ์เป็นเครื�องมอืสําหรบัการเก็บรวบรวมขอ้มลูในการออกแบบเชงิคุณภาพ 

ผูว้จิยัไดส้รา้งแบบสมัภาษณ์ซึ�งเป็นเครื�องมอืการวจิยัในช่วงการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยมขีั 8นตอน
การสรา้งและลกัษณะของแบบสมัภาษณ์ ดงันี8 

 2.1 การสรา้งแบบสมัภาษณ์  
 ผู้วจิยัดําเนินการสรา้งแบบสมัภาษณ์โดยศกึษาแนวคดิ ทฤษฎแีละงานวจิยัที�

เกี�ยวขอ้งและกรอบแนวคดิของการวจิยัเพื�อนํามากําหนดเป็นกรอบในการสรา้งแบบสมัภาษณ์
โดยมลีกัษณะเป็นขอ้คาํถามที�ใหแ้สดงความคดิเหน็เกี�ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพี และเงื�อนไข
ที�เป็นปจัจยัเกี�ยวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ เพื�อใช้ศึกษาข้อมูลในเชิงลึกและใช้ในการ
อธบิายหรอืขยายผลที�เกดิจากการศกึษาเชงิปรมิาณ 
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 2.2 ลกัษณะของแบบสมัภาษณ์ 
แบบสมัภาษณ์มลีกัษณะเป็นแบบสมัภาษณ์กึ�งโครงสรา้ง (Semi – Structured 

Interview) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 2 ส่วน คอื 1) ขอ้มลูพื8นฐาน และ 2) ปจัจยัที�มผีลต่อโอกาส
และความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ 
 
 3.  การเกบ็รวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพ  

การวิจยัมหีน่วยการวิเคราะห์ระดบับุคคล จากกลุ่มตัวอย่าง 10 คน แบ่งออกเป็น 2 
กลุ่ม ไดแ้ก่ ขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร จาํนวน 5 คน และขา้ราชการระดบัสูง จาํนวน 5 คน 
ผูว้จิยัดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยมรีายละเอยีด ดงันี8 

 
3.1 การตดิต่อประสานงานเพื�อเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
ในการดําเนินการติดต่อประสานงานเพื�อเก็บรวบรวมข้อมูล ในขั 8นแรกผู้วจิยั

ตดิต่อประสานงานไปยงัหน่วยงานในกระทรวงต่างๆ ผ่านหน่วยงานดา้นทรพัยากรมนุษยข์อง
กระทรวงนั 8นๆ เพื�อขอความร่วมมอืในการเกบ็ขอ้มลู หลงัจากนั 8นจงึดําเนินการตดิต่อเป็นการ
ส่วนตวักบัผูใ้หข้อ้มลูเพื�อขอความรว่มมอืในการตอบแบบสมัภาษณ์ จากนั 8นผูว้จิยัส่งหนังสอืขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลไปยงัผูใ้หส้มัภาษณ์ แล้วจงึดําเนินการนัดหมายวนั
เวลาในการสมัภาษณ์ 

3.2 ขั 8นตอนการสมัภาษณ์ 
ในการสัมภาษณ์ผู้วิจยัมีข ั 8นตอนการดําเนินการโดยแนะนําตนเอง อธิบาย

วตัถุประสงค์และประโยชน์ของการศึกษา กําหนดเวลาในการสมัภาษณ์ แล้วจงึดําเนินการ
สมัภาษณ์ 

  
4.  การวิเคราะหข้์อมลูเชิงคณุภาพ  
  การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิคุณภาพ สามารถดาํเนินการไดโ้ดย 

4.1 การจดัระเบยีบขอ้มลูทางกายภาพ 
การจดัระเบยีบขอ้มูลทางกายภาพเป็นขั 8นตอนการถอดเทปการสมัภาษณ์เชงิ

ลกึและการบรรณาธกิรขอ้มลู ซึ�งประกอบดว้ยการเขยีนบนัทกึพรอ้มสรปุขอ้มลู และจดัเกบ็ขอ้มลู
อย่างเป็นระบบแยกประเภทขอ้มูล โดยผู้วจิยัดําเนินการถอดเทปบนัทกึเสยีงคําสมัภาษณ์ทนัที
หลงัการเกบ็ขอ้มูลเสรจ็สิ8นในแต่ละครั 8ง หลงัจากนั 8นทําการจดัระเบยีบเนื8อหาขอ้มลู โดยใชก้าร
วเิคราะหเ์นื8อหา (Content Analysis) จําแนกประเภทขอ้มูลเป็นหมวดหมู่หรอืประเภท โดยใช้
เกณฑค์ุณลกัษณะที�มอียูร่ว่มกนัของขอ้มลูเป็นตวัจาํแนก จากนั 8นจงึใหร้หสัขอ้มลู (Coding) 
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4.2 การแสดงขอ้มลู 
การแสดงขอ้มูลเป็นการจดัระเบยีบขอ้มูลที�ได้กําหนดรหสัและลงรหสัขอ้ความ 

เพื�อให้ง่ายต่อการทําความเข้าใจ โดยนําข้อมูลที�ได้กําหนดรหัสและลงรหัสมาจัดกลุ่ม  
(Families) แล้วนําเสนอในลกัษณะของการบรรยาย การใชต้ารางหรอืแผนภาพ เพื�อเชื�อมโยง
แนวคดิตามประเดน็ที�ตอ้งการวเิคราะห ์ 

4.3 การหาขอ้สรปุ 
หลงัจากเสรจ็สิ8นขั 8นตอนการจดัระเบยีบข้อมูล และการแสดงข้อมูล ผู้วจิยัหา

ขอ้สรุปของการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งสามารถแสดองในลกัษณะของแผนภาพความสมัพนัธ ์หรอื
ผลการตรวจสอบขอ้มลูโดยสรุปจากการวเิคราะห ์แลว้ส่งขอ้สรุปที�ไดไ้ปใหผู้ใ้หข้อ้มลูตรวจสอบ
ความถูกตอ้งเพื�อเป็นการตรวจสอบและยนืยนัผล  
 

ตอนที� 3 การเปรียบเทียบหาความสอดคล้อง 
 การเปรยีบเทยีบหาความสอดคลอ้งระหว่างการวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิคุณภาพ 
เป็นการเปรยีบเทยีบผลการวเิคราะหข์อ้มูลเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ เพื�อเชื�อมโยงขอ้มลูทั 8ง
สองกลุ่มเข้าด้วยกนั นําเสนอในรูปแบบตาราง เพื�อทราบถงึผลลพัธ์จากวธิกีารศึกษาทั 8ง 2 
รูปแบบ ว่ามคีวามสมัพนัธ์หรอืแตกต่างกนัอย่างไร ขอ้ค้นพบจากการผสานขอ้มูลเชงิปรมิาณ
และเชงิคุณภาพ ช่วยสรา้งความเขา้ใจที�เพิ�มขึ8นในการตอบคําถามการวจิยัในภาพรวม สรา้งเป็น
แบบจําลองสมการโครงสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัของ
ไทย 
  
 ตอนที� 4 การวิเคราะหค์วามไม่แปรเปลี�ยนของแบบจาํลองสมการโครงสร้าง 

การทดสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของแบบจาํลองสมการโครงสรา้งใชต้อบวตัถุประสงคข์อ้
ที� 2 เพื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของปจัจยัที�ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรใีนองค์การภาครฐั ในกลุ่มผู้ปฏิบตัิงานที�มรีะดับ
ตําแหน่งแตกต่างกนั โดยเป็นการวเิคราะหป์จัจยัที�มผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการ
สตรใีนองคก์รภาครฐั โดยการวเิคราะหก์ลุ่มพหุ (Multiple Groups) จําแนกตามระดบัตําแหน่ง 
แบ่งออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร ซึ�งในที�นี8หมายถงึขา้ราชการสตรทีี�ดํารง
ตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญการ และขา้ราชการระดบัสูง ซึ�งใน
ที�นี8หมายถึงข้าราชการสตรทีี�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัชํานาญการพเิศษ, ระดบั
เชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัต้นและระดบัสูง และ
ตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัตน้และระดบัสงู โดยหลกัการการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของ
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แบบจาํลองสมการโครงสรา้ง ประกอบดว้ย การทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของรปูแบบ (Model 
Form) และการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของค่าพารามเิตอรต์่างๆ (Parameter) โดยการ
ทดสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของรปูแบบ เป็นการทดสอบว่าโมเดลตามทฤษฎทีี�มคีวามสอดคลอ้ง
กบัข้อมูลเชงิประจกัษ์ของประชากรแต่ละกลุ่ม ประกอบด้วยจํานวนตวัแปร รูปแบบลกัษณะ
โครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรเป็นแบบเดยีวกนัทุกกลุ่ม เมทรกิซพ์ารามเิตอรท์ั 8ง 8 เมท
รกิซใ์นการวเิคราะหม์ขีนาดของเมทรกิซเ์ท่ากนั มรีปูแบบเมทรกิซ ์(Matrix Form) และสถานะ
เมทรกิซ์ (Matrix Mode) เป็นแบบเดยีวกนัทุกกลุ่ม ส่วนการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของ
ค่าพารามเิตอร์ในแบบจําลอง เป็นขั 8นตอนหลงัจากการทดสอบแล้วพบว่ารูปแบบโมเดลไม่
แปรเปลี�ยนระหว่างกลุ่มประชากร ขั 8นตอนนี8เป็นการทดสอบว่า ค่าพารามเิตอรใ์นแต่ละเมทรกิซ์
มคี่าเท่ากนัทุกกลุ่มประชากร โดยจะทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของเมทรกิซ์พารามเิตอรท์ี�มี
ความเขม้งวดน้อยที�สุด (Least Restriction) ไปจนถงึการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของเมท
รกิซพ์ารามเิตอรท์ี�มคีวามเขม้งวดมากที�สุด (Most Restriction) โดยการกําหนดสมมตฐิานที�มี
ลกัษณะการซอ้นกนัเป็นลาํดบัลดหลั �น ดงัตาราง 23 
 
ตาราง 23 สมมตฐิานการทดสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของแบบจาํลอง 

สมมตฐิาน ความหมาย 
1. Hform ทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของรูปแบบแบบจําลองระหว่าง

ขา้ราชการสตรสีองกลุ่ม 

2. HΛx,Λy  ทดสอบสมมตฐิานที� 1 และเพิ�มการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยน
ของค่าพารามเิตอรนํ์8าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตได ้ 

3. HΛxΛyβΓ ทดสอบสมมติฐานที� 2 และเพิ�มการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยน
ค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซอ์ทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวั
แปรแฝงภายนอก 

4. HΛxΛyβΓΨΦ ทดสอบสมมตฐิานที� 3 และเพิ�มการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมท
รกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวั
แปรแฝงภายใน และการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซค์วาม
แปรปรวน-ความแปรปรวนรว่มระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก 
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บทที� 4  
ผลการวิจยั 

 
 การนําเสนอผลการวจิยัในครั �งนี�แบ่งเป็น 4 ตอน คอื ตอนที� 1 ผลการวจิยัเชงิปรมิาณ
เพื�อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ 1 ตอนที� 2 ผลการวจิยัเชงิคุณภาพเพื�อตอบวตัถุประสงคก์าร
วจิยัขอ้ 1 ตอนที� 3 เปรยีบเทยีบหาความกลมกลนืระหว่างการวจิยัเชงิปรมิาณและการวจิยัเชงิ
คุณภาพ เพื�อพฒันาเป็นแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรี
ในองค์การภาครฐัของไทย และตอนที� 4 การวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลอง
สมการโครงสรา้งเพื�อตอบวตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ 2 
 ทั �งนี� เพื�อให้การนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปรผลการวเิคราะห์ข้อมูลมี
ความเขา้ใจที�ถูกต้องตรงกนั ผู้วจิยัจงึกําหนดสญัลกัษณ์และอกัษรย่อที�ใช้แทนค่าสถติ ิและตวั
แปรต่างๆ ดงัตาราง 24 
 
ตาราง 24 สญัลกัษณ์ที�ใชแ้ทนค่าสถติใินรายงานผลการวจิยั 

สญัลกัษณ์ ความหมาย 
X ค่าเฉลี�ย 

S.D. ค่าส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 
Max ค่าสงูสุด 
Min ค่าตํ�าสุด 
Sk ค่าความเบ ้
Ku ค่าความโด่ง 
χ

2 ค่าสถติไิค-สแควร ์
df ค่าองศาอสิระ 
∆χ

2 ผลต่างของค่าไค-สแควร ์
∆ df ผลต่างขององศาความเป็นอสิระ 

p ระดบันยัสาํคญัทางสถติ ิ
CFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเชงิสมัพทัธ ์

RMSEA ดชันีรากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกําลงัสองของการประมาณค่า 
SRMR ดชันีรากที�สองของค่าเฉลี�ยของส่วนที�เหลอืยกกําลงัสองแบบปรบัมาตรฐาน 
GFI  ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเชงิสมับรูณ์ 
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ตาราง 24 สญัลกัษณ์ที�ใชแ้ทนค่าสถติใินรายงานผลการวจิยั (ต่อ) 
สญัลกัษณ์ ความหมาย 

ΛX เมทรกิซส์มัประสทิธิ Vการถดถอยของตวัแปรสงัเกตไดบ้นตวัแปรแฝงภายนอก 

ΛY เมทรกิซส์มัประสทิธิ Vการถดถอยของตวัแปรสงัเกตไดบ้นตวัแปรแฝงภายใน 

Γ เมทรกิซอ์ทิธพิลจากตวัแปรแฝงภายนอกไปยงัตวัแปรแฝงภายใน 
β เมทรกิซอ์ทิธพิลจากตวัแปรแฝงภายในไปยงัตวัแปรแฝงภายใน 
Φ เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนรว่มระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก 
Ψ เมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืและความ

คลาดเคลื�อนของตวัแปรแฝงภายใน 
Θδ เมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื�อนใน

การวดัตวัแปรแฝงภายนอก 
Θε เมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความคลาดเคลื�อนใน

การวดัตวัแปรแฝงภายใน 
R2 สมัประสทิธิ Vการพยากรณ์ 
IE  อทิธพิลทางออ้ม 
DE  อทิธพิลทางตรง 
TE อทิธพิลรวม 
ρc ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดั 

ρv ค่าความแปรปรวนเฉลี�ยที�ถูกสกดัได ้

 
ตาราง 25 สญัลกัษณ์ที�ใชแ้ทนตวัแปรในรายงานการวจิยั 

สญัลกัษณ์ ความหมาย 
HUMAN ทุนมนุษย ์
FAMILY ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
ORG การสนบัสนุนขององคก์าร 
JOB คุณลกัษณะงาน 

GENDER ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
COMMIT ความผกูพนัในอาชพี 

SELF การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ADVANCE ความกา้วหน้าในอาชพี 
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ตาราง 25 สญัลกัษณ์ที�ใชแ้ทนตวัแปรในรายงานการวจิยั (ต่อ) 
สญัลกัษณ์ ความหมาย 
experien ประสบการณ์การทาํงาน 
training การฝึกอบรม 
fbalan การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
finvol ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั 

fsupport การสนบัสนุนจากครอบครวั 
opos การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 
osoc การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 
jiden งานที�มเีอกลกัษณ์ 
jsig งานที�มคีวามสาํคญั 
jfree งานที�มอีสิระ 
jvarie งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 
jfeed งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 

awomen ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี
arole ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ 
afemi ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 
ciden เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี                
cplan การวางแผนอาชพี 
cres ความอดทนในอาชพี 
gself การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 
sself การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 

adsatis ความพงึพอใจในอาชพี 
adhiera ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 
adfinan ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 
adlife ความสาํเรจ็ในชวีติ 

 
ตอนที� 1 ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

 การนําเสนอผลการวจิยัเชงิปรมิาณ สามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วนไดแ้ก่ ผลการวเิคราะห์
ค่าสถิติพื�นฐานของตัวแปรที�ใช้ในการวิจยั และผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื�อตอบคําถามตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยมผีลการวเิคราะหด์งันี� 
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 1. ผลการวิเคราะหค่์าสถิติพื'นฐานของตวัแปรที�ใช้ในการวิจยั  
 ผลการวเิคราะห์ค่าสถติิพื�นฐานของตวัแปรที�ใช้ในการวจิยั แบ่งออกเป็น 2 ประเด็น 
ดงันี� 
 

1.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื'นฐานของตวัแปรสงัเกตได้ที�ใช้วิเคราะห์
แบบจาํลองสมการโครงสร้างของกลุ่มตวัแปรที�มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ข้าราชการสตรี  

ผลการวเิคราะห์ค่าสถิตพิื�นฐานต่างๆ ของกลุ่มตวัแปรสงัเกตได้ทั �งหมด เพื�อ
ตรวจสอบความเหมาะสมในการประมาณค่าดว้ยวธิคีวามเป็นไปไดสู้งสุด (Maximum Likelihood 
Estimate) ด้วยการตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของขอ้มูล โดยใช้ค่าสถิตพื�นฐาน ได้แก่ 
ค่าเฉลี�ย ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) ค่าสูงสุด (Maximum: Max) ค่า
ตํ�าสุด (Minimum: Min) ค่าความเบ ้(Skewness: Sk) ค่าความโด่ง (Kurtosis: Ku) ผลดงัตาราง 
26-27  
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ตาราง 26 ค่าสถติพิื�นฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร 
ตวัแปร X ระดบั S.D. Min Max Sk Ku 

ทุนมนุษย ์        
ประสบการณ์ 18.07 - 7.218 10.00 38.00 0.809 -0.270 
การฝึกอบรม 4.97 - 3.811 1.00 20.00 1.447 1.802 
ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั        
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 4.24 มากที�สุด 0.498 2.00 5.00 -1.290 3.769 
ความทุ่มเทที�มตี่อครอบครวั 4.27 มากที�สุด 0.574 2.00 5.00 -0.692 1.193 
การสนบัสนุนจากครอบครวั 4.25 มากที�สุด 0.525 2.00 5.00 -1.099 2.110 
การสนับสนุนขององคก์าร        
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 3.89 มาก 0.621 2.25 5.00 -0.425 -0.177 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 3.95 มาก 0.645 2.25 5.00 -0.534 -0.204 
คณุลกัษณะงาน        
งานที�มเีอกลกัษณ์ 4.23 มากที�สุด 0.553 2.33 5.00 -1.396 3.353 
งานที�มคีวามสาํคญั 4.25 มากที�สุด 0.545 2.33 5.00 -1.183 1.869 
งานที�มอีสิระ 4.08 มาก 0.585 2.00 5.00 -0.794 1.753 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 4.14 มาก 0.574 2.33 5.00 -0.658 1.368 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 4.09 มาก 0.532 2.33 5.00 -0.979 2.446 
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ตาราง 26 ค่าสถติพิื�นฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร (ต่อ) 
ตวัแปร X ระดบั S.D. Min Max Sk Ku 

ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ        
ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี 4.12 มาก 0.587 2.25 5.00 -0.478 0.315 
ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทของผูห้ญงิ 4.24 มากที�สุด 0.515 2.00 5.00 -1.591 4.871 
ทศันคตทิี�มตี่อแนวคดิสตรนีิยม 4.11 มาก 0.643 2.00 5.00 -0.783 1.139 
ความผกูพนัในอาชีพ        
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 4.20 มาก 0.542 2.20 5.00 -0.874 1.272 
การวางแผนอาชพี 4.05 มาก 0.541 2.25 5.00 -0.848 1.987 
ความอดทนในอาชพี 4.23 มากที�สุด 0.576 2.00 5.00 -1.475 3.878 
การรบัรู้ความสามารถของตนเอง        
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 4.05 มาก 0.483 2.57 5.00 -0.690 2.029 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 4.00 มาก 0.487 2.25 5.00 -0.704 2.778 
ความก้าวหน้าในอาชีพ        
ความพงึพอใจในอาชพี 4.19 มาก 0.587 2.00 5.00 -0.710 0.683 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 4.00 มาก 0.518 2.20 5.00 -0.537 1.127 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 4.01 มาก 0.560 2.00 5.00 -0.732 1.388 
ความสาํเรจ็ในชวีติ 4.27 มากที�สุด 0.585 2.00 5.00 -0.923 1.222 

 



 

 

148 

 

    ตารางที� 27 ค่าสถติพิื�นฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการสตรรีะดบัสงู 
ตวัแปร X ระดบั S.D. Min Max Sk Ku 

ทุนมนุษย ์        
ประสบการณ์ 25.03 - 7.691 10.00 38.00 -0.298 -1.206 
การฝึกอบรม 7.22 - 5.590 1.00 30.00 1.653 3.091 
ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั        
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 4.24 มากที�สุด 0.525 2.00 5.00 -1.606 4.516 
ความทุ่มเทที�มตี่อครอบครวั 4.17 มาก 0.543 2.00 5.00 -0.804 2.177 
การสนบัสนุนจากครอบครวั 4.22 มากที�สุด 0.543 2.20 5.00 -0.863 1.082 
การสนับสนุนขององคก์าร        
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 3.91 มาก 0.571 2.25 5.00 -0.497 0.374 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 3.96 มาก 0.616 2.00 5.00 -0.503 0.087 
คณุลกัษณะงาน        
งานที�มเีอกลกัษณ์ 4.30 มากที�สุด 0.559 2.00 5.00 -1.389 3.704 
งานที�มคีวามสาํคญั 4.30 มากที�สุด 0.537 2.67 5.00 -0.786 0.988 
งานที�มอีสิระ 4.12 มาก 0.571 2.33 5.00 -0.582 1.545 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 4.24 มากที�สุด 0.580 2.33 5.00 -0.621 1.065 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 4.21 มากที�สุด 0.550 2.33 5.00 -1.035 2.502 
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ตารางที� 27 ค่าสถติพิื�นฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการสตรรีะดบัสงู (ต่อ) 
ตวัแปร X ระดบั S.D. Min Max Sk Ku 

ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ        
ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี 4.28 มากที�สุด 0.573 2.25 5.00 -0.897 1.265 
ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทของผูห้ญงิ 4.38 มากที�สุด 0.519 2.00 5.00 -1.412 3.443 
ทศันคตทิี�มตี่อแนวคดิสตรนีิยม 4.20 มาก 0.623 2.00 5.00 -1.083 1.817 
ความผกูพนัในอาชีพ        
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 4.29 มากที�สุด 0.536 2.60 5.00 -0.820 1.004 
การวางแผนอาชพี 4.09 มาก 0.562 2.25 5.00 -0.721 1.557 
ความอดทนในอาชพี 4.11 มาก 0.568 2.00 5.00 -0.956 2.631 
การรบัรู้ความสามารถของตนเอง        
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 4.22 มากที�สุด 0.536 2.43 5.00 -0.889 1.528 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 4.08 มาก 0.612 2.00 5.00 -0.456 0.527 
ความก้าวหน้าในอาชีพ        
ความพงึพอใจในอาชพี 4.20 มาก 0.560 2.20 5.00 -0.552 0.418 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 4.10 มาก 0.561 2.20 5.00 -0.448 0.494 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 4.02 มาก 0.611 2.50 5.00 -0.241 -0.165 
ความสาํเรจ็ในชวีติ 4.23 มากที�สุด 0.566 2.25 5.00 -0.600 0.420 
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จากตาราง 26 ค่าสถิติพื�นฐานของตัวแปรสงัเกตได้ของข้าราชการระดบั
ปฏบิตัิการ พบว่าค่าเฉลี�ยของตวัแปรส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากถึงมากที�สุด การแจกแจงของ
ขอ้มลู เมื�อพจิารณาค่าความเบ ้(Sk) ของตวัแปร พบว่า ส่วนใหญ่มคี่าความเบเ้ป็นลบหรอืมกีาร
แจกแจงในลกัษณะเบซ้า้ย แสดงว่าขอ้มลูของตวัแปรเหล่านี�สูงกว่าค่าเฉลี�ย โดยมคี่าความเบอ้ยู่
ระหว่าง -1.591 ถงึ 1.447 และเมื�อพจิารณาค่าความโด่ง (Ku) ของตวัแปร พบว่า ส่วนใหญ่มคี่า
ความโด่งเป็นบวกหรอืมกีารแจกแจงของขอ้มลูในลกัษณะที�มยีอดสูงหรอืโคง้มาก โดยมคี่าความ
โด่งอยูร่ะหว่าง -0.270 ถงึ 4.871 เมื�อพจิารณาตามหลกัเกณฑซ์ึ�งกําหนดว่าค่าความเบค้วรน้อย
กว่า 2.0 และค่าความโด่งควรน้อยกว่า 7.0 (Byrne, 2010; Kline, 2010) จงึสามารถสรุปไดว้่า 
ตวัแปรสงัเกตไดม้กีารแจกแจงของขอ้มลูไม่เบี�ยงเบนมากจากการแจกแจงปกต ิและเหมาะสมที�
ใชว้ธิกีารประมาณค่าดว้ยวธิคีวามเป็นไปไดส้งูสุด (Maximum Likelihood Estimate)  

สําหรบัค่าสถติพิื�นฐานของตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการระดบัสูง ตามตาราง 
27 พบว่า ค่าเฉลี�ยของตวัแปรส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากถงึมากที�สุด การแจกแจงของขอ้มลูมคี่า
ความเบอ้ยู่ระหว่าง -1.606 ถงึ 1.653 และค่าความโด่งอยู่ระหว่าง -1.206 ถงึ 4.516 แสดงว่า
เหมาะที�จะใชว้ธิกีารประมาณค่าดว้ยวธิคีวามเป็นไปไดส้งูสุด 

 
1.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้ เพื�อ

ตรวจสอบหาความสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตวัแปรสงัเกตได้และปัญหาภาวะร่วมเส้นตรงพห ุ
(Multicollineality) 
  ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สนั เพื�อตรวจสอบหา
ความสมัพนัธร์ะหว่างคู่ตวัแปรสงัเกตไดแ้ละปญัหาภาวะร่วมเสน้ตรงพหุ (Multicollineality) จาก
ตาราง 28 พบว่า ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตได้เป็นความสมัพนัธ์ทางบวก โดยมคี่า
สมัประสทิธิ Vสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ตั �งแต่ 0.05-0.76 ที�ระดบันัยสําคญัทางสถิต ิ0.05 และ
เมื�อพจิารณาค่าดชันีไกเซอร-์ไมเยอร-์ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin หรอื KMO) ซึ�งเป็นค่าที�ใช้
วดัความเหมาะสมของข้อมูลที�จะนํามาวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้าง จากผลการ
วเิคราะห ์พบว่า ค่า KMO เท่ากบั 0.959 โดยมคี่าเขา้ใกล ้1 แสดงว่าขอ้มลูชุดนี�ตวัแปรมคีวาม 
สมัพนัธก์นั และเหมาะสมที�จะนําไปใชใ้นการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองกบัขอ้มลู
เชงิประจกัษ์ต่อไป 

จากการวเิคราะห ์สามารถสรุปไดว้่าขอ้มลูที�มอียู่มคีวามสมัพนัธก์นัและมคีวาม
เหมาะสมที�นําไปใช้ในการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้ง และไม่พบความสมัพนัธข์องคู่
ตวัแปรสงัเกตไดม้ากกว่า 0.8 ที�อาจก่อใหเ้กดิปญัหาภาวะรว่มเสน้ตรงพหุ (Multicollineality) 
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     ตาราง 28 ผลการตรวจสอบค่าสมัประสทิธิ Vสหสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตไดข้องขา้ราชการสตรทีั �งสองกลุ่ม 
ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 

1 = experien 1.00                        
2 = training 0.46* 1.00                       
3 = fbalan 0.12* 0.21* 1.00                      
4 = finvol 0.05 0.12* 0.51* 1.00                     
5 = fsup 0.09* 0.18* 0.60* 0.54* 1.00                    
6 = opos 0.11* 0.18* 0.39* 0.29* 0.51* 1.00                   
7 = osoc 0.10* 0.17* 0.41* 0.35* 0.50* 0.76* 1.00                  
8 = jiden 0.14* 0.15* 0.51* 0.39* 0.46* 0.49* 0.48* 1.00                 
9 = jsig 0.12* 0.14* 0.43* 0.31* 0.44* 0.48* 0.47* 0.61* 1.00                
10 = jfree 0.14* 0.14* 0.41* 0.32* 0.44* 0.51* 0.47* 0.63* 0.49* 1.00               
11 = jvarie 0.17* 0.16* 0.42* 0.33* 0.45* 0.51* 0.45* 0.61* 0.58* 0.64* 1.00              
12 = jfeed 0.20* 0.18* 0.43* 0.36* 0.44* 0.48* 0.48* 0.64* 0.56* 0.61* 0.59* 1.00             
13 = awomen 0.17* 0.18* 0.37* 0.27* 0.38* 0.38* 0.39* 0.53* 0.49* 0.48* 0.51* 0.51* 1.00            
14 = arole 0.23* 0.17* 0.45* 0.35* 0.39* 0.42* 0.41* 0.53* 0.50* 0.50* 0.49* 0.56* 0.57* 1.00           
15 = afemi 0.12* 0.16* 0.41* 0.27* 0.38* 0.42* 0.43* 0.56* 0.47* 0.48* 0.49* 0.54* 0.70* 0.58* 1.00         
16 = ciden 0.21* 0.16* 0.45* 0.35* 0.50* 0.54* 0.51* 0.57* 0.51* 0.51* 0.54* 0.53* 0.46* 0.49* 0.49* 1.00         
17 = cplan 0.11* 0.17* 0.44* 0.38* 0.53* 0.61* 0.57* 0.61* 0.54* 0.55* 0.57* 0.60* 0.49* 0.51* 0.53* 0.65* 1.00        
18 = cres 0.06* 0.09* 0.39* 0.34* 0.38* 0.43* 0.43* 0.57* 0.53* 0.49* 0.48* 0.53* 0.46* 0.53* 0.55* 0.56* 0.55* 1.00       
19 = gself 0.18* 0.24* 0.46* 0.34* 0.48* 0.57* 0.55* 0.62* 0.53* 0.55* 0.60* 0.61* 0.60* 0.57* 0.60* 0.59* 0.66* 0.56* 1.00      
20 = sself 0.13* 0.21* 0.43* 0.36* 0.46* 0.48* 0.46* 0.52* 0.47* 0.42* 0.53* 0.49* 0.47* 0.46* 0.47* 0.53* 0.55* 0.45* 0.70* 1.00     
21 = adsatis 0.13* 0.18* 0.46* 0.35* 0.56* 0.65* 0.62* 0.50* 0.49* 0.51* 0.55* 0.51* 0.44* 0.46* 0.41* 0.57* 0.64* 0.44* 0.62* 0.53* 1.00    
22 = adhiera 0.13* 0.18* 0.41* 0.34* 0.51* 0.60* 0.60* 0.52* 0.52* 0.50* 0.51* 0.51* 0.47* 0.48* 0.42* 0.56* 0.64* 0.49* 0.61* 0.51* 0.75* 1.00   
23 = adfinan 0.10* 0.15* 0.39* 0.30* 0.51* 0.59* 0.57* 0.44* 0.47* 0.49* 0.48* 0.50* 0.38* 0.42* 0.39* 0.51* 0.55* 0.44* 0.53* 0.45* 0.70* 0.75* 1.00  
24 = adlife 0.12* 0.16* 0.46* 0.39* 0.54* 0.57* 0.57* 0.49* 0.45* 0.48* 0.46* 0.51* 0.41* 0.44* 0.41* 0.56* 0.59* 0.45* 0.58* 0.52* 0.76* 0.71* 0.67* 1.00 

                                Bartlett’s Test of Sphericity = 12663.787, df=276, p=.000           Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy = 0.959 
 *p<.05 
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 2. ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพื�อตอบคาํถามตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อตอบคําถามตามวตัถุประสงค์ของการวจิยัจะเป็นการวเิคราะห์
เพื�อหาความกลมกลืนของแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ�งการวิเคราะห์ในส่วนนี�
ประกอบด้วย การวิเคราะห์แบบจําลองการวัด และแบบจําลองสมการโครงสร้าง โดยมี
รายละเอยีด ดงันี�  
 
 2.1 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองการวดั  
 การวเิคราะหแ์บบจาํลองการวดั (Measurement Model) ซึ�งเป็นแบบจาํลองที�ระบุความ 
สมัพนัธ์เชงิเส้นระหว่างตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกตได้ ในที�นี�ประกอบด้วยตวัแปรแฝง 8 ตวั
แปร และตวัแปรสงัเกตได ้24 ตวัแปร ในการวเิคราะหแ์บบจาํลองการวดั ผลการวเิคราะหแ์บ่ง
ออกเป็น 4 ประเดน็ ดงันี� 
 
  2.1.1 ผลของการตรวจสอบการระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจาํลอง
การวดั 
  การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของแบบจําลอง พิจารณาจากจํานวน
พารามเิตอร์ที�ต้องการประมาณค่าเปรยีบเทยีบกบัจํานวนสมาชกิในเมตรกิซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตวัอย่าง ซึ�งคํานวณจากสูตร n(n+1)/2 โดย n แทนจาํนวนตวัแปร
สงัเกตได้ในโมเดล ในแบบจําลองการวดัของการวิจยัครั �งนี� มตีัวแปรสังเกตได้ 24 ตัวแปร 
จาํนวนสมาชกิในเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมเท่ากบั 300 ตวัแปร พารามเิตอร์
ที�ต้องการประมาณค่า จาํนวน 76 ค่า แบบจาํลองการวดัจงึมอีงศาอสิระเท่ากบั 224 ดงันั �น จงึ
สามารถสรุปไดว้่าแบบจาํลองการวดัความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรสีามารถระบุค่า
ไดแ้ละมลีกัษณะเป็นแบบจาํลองระบุเกนิพอด ี(Over Identification) 
 
  2.1.2 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจาํลองการวดักบัข้อมูล
เชิงประจกัษ์ 
  ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองการวดัความก้าวหน้าในอาชพี
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัตาราง 29 
 
ตาราง 29 ค่าสถติจิากการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองการวดั 

χχχχ2 df λλλλ2/df RMSEA CFI SRMR 90% C.I. for RMSEA 

646.08 224 2.88 0.049 0.99 0.031 (0.044 ; 0.053) 
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จากตาราง 29 ผลการวเิคราะหค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองตามกรอบแนวคดิ
ที�พฒันาขึ�นกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ พบว่า แบบจําลองมคีวามกลมกลืนกับข้อมูลเชงิประจกัษ์ 
พจิารณาจากค่าไค-สแควรม์คี่าเท่ากบั 646.08 ที�องศาอสิระเท่ากบั 224 ค่าไค-สแควรส์มัพทัธ์
เท่ากับ 2.88 ดชันีรากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกําลงัสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) มคี่าเท่ากบั 0.049 ซึ�งน้อยกว่า 0.07 แสดงว่าแบบจําลองสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิ
ประจกัษ์ระดบัด ีเมื�อวเิคราะหด์ชันีวดัระดบัความกลมกลนืเปรยีบเทยีบ (CFI) มคี่าเท่ากบั 0.99 
ซึ�งมคี่ามากกว่า 0.92 แสดงว่าแบบจาํลองสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ระดบัด ีและดชันีราก
ที�สองของค่าเฉลี�ยของส่วนที�เหลอืยกกําลงัสองแบบปรบัมาตรฐาน (SRMR) มคี่าเท่ากบั 0.031 
มคี่าตํ�ากว่า 0.08 แสดงว่าแบบจาํลองการวดัสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองการวดัความกา้วหน้าในอาชพีกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์
ของขา้ราชการสตร ี ดงัภาพประกอบ 20 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



154 

 

 

 

0.57
0.81

0.75
0.66
0.68

0.89
0.86

0.73
0.76
0.78
0.79

0.85

0.82

0.81
0.74
0.82

0.77
0.83
0.71

0.92

0.77

0.88

0.87
0.82
0.84

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

1.00

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั 

0.68 

0.35

0.21

0.27

0.33

0.47

0.42

0.39

0.38

0.34

0.45

0.32

0.40

0.31

0.50

0.22

0.24

0.33

0.29

0.41

0.16

คุณลกัษณะงาน 

ทศันคตเิกี�ยวกบั 
บทบาททางเพศ 

ความผกูพนัในอาชพี 

การรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเอง 

experien 

training 

jiden 

jsig 

jfree 

jvarie 

jfeed 

awomen 

arole 

afemi 

ciden 

cplan 

cres 

gself 

sself 

adsatis 

adhiera 

adfinan 

adlife 

ทุนมนุษย ์

การสนบัสนุน

ขององคก์าร 

opos 

osoc 

0.43

0.57

0.54

fbalan 

finvol 

fsupport 

ความกา้วหน้าในอาชพี 

ภาพประกอบ 20 แบบจาํลองการวดัความกา้วหน้าในอาชพี 
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  2.1.3 ผลการวิเคราะหค์วามตรงของแบบจาํลองการวดั 
  ผลการวเิคราะห์ความตรงของแบบจําลองการวดัความก้าวหน้าในอาชพี เป็น
การวดัตวัแปรสงัเกตได ้จาํนวน 24 ตวัแปร ดงัตาราง 30 
 
ตาราง 30 ค่าความตรงของตวัแปรแฝงในแบบจาํลองการวดั 

องคป์ระกอบ/ตวับ่งชี' 
ค่านํ'าหนักองคป์ระกอบ 

S.E. t R2 
มาตรฐาน คะแนนดิบ 

ทุนมนุษย ์      
ประสบการณ์ 0.57** 1.00 - - 0.32 
การฝึกอบรม 0.81** 0.85 0.14 5.87 0.65 
ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั      
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 0.75** 0.53 0.03 16.75 0.57 
ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั 0.66** 0.50 0.03 15.28 0.43 
การสนบัสนุนจากครอบครวั 0.68** 1.00 - - 0.46 
การสนับสนุนขององคก์าร      
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร 0.89** 0.98 0.03 28.89 0.79 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 0.86** 1.00 - - 0.73 
คณุลกัษณะงาน      
งานที�มเีอกลกัษณ์ 0.82** 1.00 - - 0.67 
งานที�มคีวามสาํคญั 0.73** 0.86 0.04 22.86 0.53 
งานที�มอีสิระ 0.76** 0.96 0.04 24.17 0.58 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ 0.78** 0.99 0.04 25.02 0.61 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 0.79** 0.94 0.04 25.41 0.62 
ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ      
ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี 0.81** 0.91 0.04 24.94 0.66 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ 0.74** 0.74 0.03 22.26 0.55 
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 0.82** 1.00 - - 0.68 
ความผกูพนัในอาชีพ      
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี 0.77** 0.91 0.04 25.27 0.60 
การวางแผนอาชพี 0.83** 1.00 - - 0.69 
ความอดทนในอาชพี 0.71** 0.88 0.04 22.19 0.50 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง      
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป 0.92** 1.00 - - 0.84 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม 0.77** 0.90 0.03 26.09 0.59 
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ตาราง 30 ค่าความตรงของตวัแปรแฝงในแบบจาํลองการวดั (ต่อ) 

องคป์ระกอบ/ตวับ่งชี' 
ค่านํ'าหนักองคป์ระกอบ 

S.E. t R2 
มาตรฐาน คะแนนดิบ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ      
ความพงึพอใจในอาชพี 0.88** 1.00 - - 0.78 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 0.87** 0.93 0.03 34.12 0.76 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 0.82** 0.94 0.03 30.15 0.67 
ความสาํเรจ็ในชวีติ 0.84** 0.96 0.03 31.87 0.71 
**p<.01 
 
  จากตาราง 30 พบว่า ภาพรวมของแบบจําลองการวัดจากค่านํ� าหนัก
องคป์ระกอบ (Factor Loadings) คะแนนดบิ เมื�อทดสอบดว้ยค่าสถติทิ ี(t-value) มคี่าระหว่าง 
5.87-34.12 ซึ�งมคี่ามากกว่า 2.576 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตไดทุ้กตวัมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปร
แฝงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั.01 และเมื�อพจิารณาจากค่านํ�าหนักองคป์ระกอบมาตรฐาน 
ตวัแปรสงัเกตไดท้ี�มคี่านํ�าหนักองคป์ระกอบมาตรฐานสูงที�สุด ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองดา้นทั �วไป (λ = 0.92, p<0.01) และมคี่าสมัประสทิธิ Vการพยากรณ์เท่ากบั 0.84  
     
  2.1.4 ค่าความเชื�อมั �นเชิงโครงสร้างของมาตรวดั 
  ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดัเป็นการพจิารณาความคงเสน้คงวา
ในการวดั โดยพจิารณาจากค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดั (Construct Reliability: 
ρc) ซึ�งควรจะมากกว่า 0.60 และค่าความแปรปรวนเฉลี�ยที�ถูกสกดัได้ (Average Variance 
Extracted: ρv) ซึ�งควรจะมากกว่า 0.50 (Hair, et al., 2010) ผลการวเิคราะห ์ดงัตาราง 31 

 
 ตาราง 31 ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดั 

องคป์ระกอบ/ตวับ่งชี' ρρρρc ρρρρv R2 

ทุนมนุษย ์ 0.65 0.50  
ประสบการณ์   0.32 
การฝึกอบรม   0.65 
ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 0.74 0.50  
การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั   0.57 
ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั   0.43 
การสนบัสนุนจากครอบครวั   0.46 
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ตาราง 31 ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดั (ต่อ) 
องคป์ระกอบ/ตวับ่งชี' ρρρρc ρρρρv R2 

การสนับสนุนขององคก์าร 0.86 0.76  
การรบัรูก้ารสนบัสนุนจากองคก์าร   0.79 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร   0.73 
คณุลกัษณะงาน 0.88 0.60  
งานที�มเีอกลกัษณ์   0.67 
งานที�มคีวามสาํคญั   0.53 
งานที�มอีสิระ   0.58 
งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ   0.61 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั   0.62 
ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 0.83 0.63  
ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ี   0.66 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ   0.55 
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม   0.68 
ความผกูพนัในอาชีพ 0.82 0.60  
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี   0.60 
การวางแผนอาชพี   0.69 
ความอดทนในอาชพี   0.50 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.83 0.72  
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป   0.84 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม   0.59 
ความก้าวหน้าในอาชีพ 0.92 0.73  
ความพงึพอใจในอาชพี   0.78 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา   0.76 
ความสาํเรจ็ทางการเงนิ   0.67 
ความสาํเรจ็ในชวีติ   0.71 

  
จากตาราง 31 พบว่า ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้งของมาตรวดัตวัแปรแฝงอยู่ระหว่าง 

0.65–0.92 ซึ�งมากกว่าเกณฑท์ี�กําหนด และค่าความแปรปรวนเฉลี�ยที�ถูกสกดัไดม้คี่าอยู่ระหว่าง 
0.50-0.76 ซึ�งมากกว่าเกณฑท์ี�กําหนด โดยตวัแปรแฝงความก้าวหน้าในอาชพีมคี่าความเชื�อมั �น
เชงิโครงสรา้งของมาตรวดัสงูที�สุดเท่ากบั 0.92 และมคี่าความแปรปรวนเฉลี�ยที�ถูกสกดัไดเ้ท่ากบั 
0.76 เมื�อพจิารณาในภาพรวมของทุกตวัแปรแฝงแลว้สามารถสรุปไดว้่าองคป์ระกอบมคี่าความ
เชื�อมั �นสงู และสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรในองคป์ระกอบไดด้ ี
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ตาราง 32 สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรแฝง 
ตวัแปรแฝง HUMAN FAMILY ORG JOB GENDER COMMIT SELF ADVANCE 
HUMAN 1.00        
FAMILY 0.29 1.00       
ORG 0.24 0.61 1.00      
JOB 0.28 0.71 0.72 1.00     
GENDER 0.29 0.63 0.59 0.83 1.00    
COMMIT 0.26 0.73 0.78 0.89 0.81 1.00   
SELF 0.34 0.68 0.71 0.83 0.81 0.86 1.00  
ADVANCE 0.25 0.70 0.81 0.75 0.63 0.83 0.76 1.00 
 
 เมื�อพจิารณาความเที�ยงตรงเชงิจําแนก (Discriminant Validity) จากค่าสมัประสทิธิ V
สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝง จากตาราง 32 พบว่าค่าสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรแฝงมคี่า 
0.24-0.89 ซึ�งควรจะน้อยกว่า 0.9 (Kline, 2011) แสดงว่ามาตรวดัของแต่ละตวัแปรแยกออกจาก
กนัไดอ้ยา่งชดัเจน หรอืตวัแปรแฝงแต่ละตวัไมม่คีวามสมัพนัธก์นัสงูเกนิไป 

 
2.2 ผลการวิเคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสร้าง  

 ผลการวเิคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสรา้งหรอืโมเดลเชงิสาเหตุของความก้าวหน้าใน
อาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์รภาครฐัของไทย โดยการวเิคราะห์จะพจิารณาใน 6 ประเดน็ 
คอื การตรวจสอบการระบุความเป็นไปไดค้่าเดยีวของแบบจาํลอง การตรวจสอบความกลมกลนื
ของแบบจําลองสมการโครงสรา้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ การวเิคราะหค์วามตรงของแบบจาํลอง
สมการโครงสรา้ง ค่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสร้างของมาตรวดัแบบจําลองสมการโครงสร้าง ค่า
สมัประสทิธิ Vอิทธพิล และการทดสอบสมมติฐานการวจิยั โดยมรีายละเอยีดของแต่ละประเด็น 
ดงันี� 
   
  2.2.1 ผลของการตรวจสอบการระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของ
แบบจาํลอง 
  แบบจาํลองสมการโครงสรา้งในการวจิยัครั �งนี� มตีวัแปรสงัเกตได้ 24 ตวัแปร 
จาํนวนสมาชกิในเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมเท่ากบั 300 ตวัแปร พารามเิตอร์
ที�ต้องการประมาณค่า จาํนวน 73 ค่า แบบจาํลองการวดัจงึมอีงศาอสิระเท่ากบั 227 ดงันั �น จงึ
สามารถสรุปไดว้่าแบบจาํลองการวดัความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรสีามารถระบุค่า
ไดแ้ละมลีกัษณะเป็นแบบจาํลองระบุเกนิพอด ี(Over Identification) 
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  2.2.2 ผลของการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองสมการ
โครงสร้างกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
  ผลการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความก้าวหน้า
ในอาชพีกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัตาราง 33  
 
ตาราง 33 ค่าสถติจิากการตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลองสมการโครงสรา้ง 

χχχχ2 df λλλλ2/df RMSEA CFI SRMR 90% C.I. for RMSEA 

669.75 227 2.95 0.049 0.99 0.032 (0.045 ; 0.054) 
 

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืนของแบบจําลองตามกรอบ
แนวคิดที�พฒันาขึ�นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พบว่า แบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ พจิารณาจากค่าไค-สแควรม์คี่าเท่ากบั 669.75 ที�องศาอสิระเท่ากบั 227 ค่าไค-สแควร์
สมัพทัธเ์ท่ากบั 2.95 ดชันีรากที�สองของค่าเฉลี�ยความคลาดเคลื�อนกําลงัสองของการประมาณ
ค่า (RMSEA) มคี่าเท่ากบั 0.049 ซึ�งน้อยกว่า 0.07 แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิ
ประจกัษ์ระดบัด ีเมื�อวเิคราะหด์ชันีวดัระดบัความกลมกลนืเปรยีบเทยีบ (CFI) มคี่าเท่ากบั 0.99 
ซึ�งมคี่ามากกว่า 0.92 แสดงว่าโมเดลสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ระดบัด ีและดชันีรากที�สอง
ของค่าเฉลี�ยของส่วนที�เหลอืยกกําลงัสองแบบปรบัมาตรฐาน (SRMR) มคี่าเท่ากบั 0.032 มคี่า
ตํ�ากว่า 0.08 แสดงว่าโมเดลสมการโครงสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูล
เชงิประจกัษ์ 
 

2.2.3 ผลการวิเคราะหค่์าสมัประสิทธิZ อิทธิพล 
  ผลการวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรง ทางอ้อม และอทิธพิลรวมของ
แบบจาํลองสมการโครงสรา้งความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีดงัตาราง 34  
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ตาราง 34 ผลการวเิคราะหค์่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลมาตรฐาน 

ตวัแปรเชงิผล R2 อทิธพิล 

ตวัแปรเชงิสาเหตุ 
ทุน

มนุษย ์
ความสมดุล
ระหว่างงาน

และครอบครวั 

การ
สนับสนุน

ขององคก์าร 

คุณลกัษณะ
งาน 

ทศันคต ิ
เกี�ยวกบับทบาท

ทางเพศ 

ความ
ผกูพนัใน
อาชพี 

การรบัรู้
ความสามารถ
ของตนเอง 

ความผกูพนัในอาชพี 0.90 ทางตรง - 0.07* 0.20* 0.69* - - - 
  ทางออ้ม - - - - - - - 
  รวม - 0.07* 0.20* 0.69* - - - 
การรบัรูค้วามสามารถ           
ของตนเอง 

0.78 ทางตรง 0.01* 0.06* 0.18* 0.36* 0.29* - - 
 ทางออ้ม - - - - - - - 
 รวม 0.01* 0.06* 0.18* 0.36* 0.29* - - 

ความกา้วหน้าในอาชพี 0.77 ทางตรง 0.00 0.15* 0.47* 0.30* -0.03 0.51* 0.21* 
  ทางออ้ม 0.00 0.05* 0.14* 0.43* 0.06* - - 
  รวม 0.00 0.20* 0.61* 0.73* 0.03 0.51* 0.21* 
*p<.05 
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  จากตาราง 34 เมื�อพจิารณาจากค่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิล พบว่า ความก้าวหน้าใน
อาชพีไดร้บัอทิธพิลรวมจากปจัจยัคุณลกัษณะงานมากที�สุด ที�ระดบันยัสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมี
ขนาดอิทธพิลเท่ากบั 0.73 และเมื�อแยกพจิารณาเป็นอิทธพิลทางตรงและทางอ้อม พบว่า 
ความก้าวหน้าในอาชพีได้รบัอิทธพิลทางตรงจากปจัจยัการสนับสนุนขององค์การมากที�สุด ที�
ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.47 และได้รบัอทิธพิลทางอ้อมจาก
ปจัจยัคุณลกัษณะงานมากที�สุด ที�ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.43 
นอกจากนี� เมื�อพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ Vการพยากรณ์ (R2) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ Vการ
พยากรณ์ของความก้าวหน้าในอาชพีมคี่าเท่ากบั 0.77 แสดงว่า ทุนมนุษย ์ความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั การสนบัสนุนขององคก์าร คุณลกัษณะงาน ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
ความผกูพนัในอาชพี และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองสามารถอธบิายความแปรปรวนของ
ตวัแปรในปจัจยัความกา้วหน้าในอาชพีไดร้อ้ยละ 77 
 

2.2.4 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
  จากการวิเคราะห์แบบจําลองสมการโครงสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของ
ขา้ราชการสตรกีบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ สามารถแสดงผลการวเิคราะหต์ามสมมตฐิานการวจิยั ดงั
ตาราง 35  
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ตาราง 35 ผลการทดสอบสมมตฐิานทางสถติ ิ
สมมติฐาน

ข้อที� 
เส้นทางอิทธิพลทางตรง ค่าสมัประสิทธิZ

อิทธิพลมาตรฐาน
ทางตรง 

t ยอมรบั/
ปฏิเสธ

สมมติฐาน 
H1 จากทุนมนุษยไ์ปยงัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.01* 2.42 ยอมรบั 
H2 จากทุนมนุษยไ์ปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.00 0.29 ปฏเิสธ 
H3 จากการสนบัสนุนขององคก์ารไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.47* 11.48 ยอมรบั 
H4 จากการสนบัสนุนขององคก์ารไปยงัความผกูพนัในอาชพี 0.20* 5.78 ยอมรบั 
H5 จากการสนบัสนุนขององคก์ารไปยงัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.18* 4.86 ยอมรบั 
H6 จากความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.15* 4.75 ยอมรบั 
H7 จากความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัไปยงัความผกูพนัในอาชพี 0.07* 2.51 ยอมรบั 
H8 จากความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัไปยงัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.06* 2.20 ยอมรบั 
H9 จากทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี -0.03 -0.57 ปฏเิสธ 
H10 จากทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศไปยงัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.29* 5.20 ยอมรบั 
H11 จากคุณลกัษณะงานไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.69* 13.52 ยอมรบั 
H12 จากคุณลกัษณะงานไปยงัความผกูพนัในอาชพี 0.30* 3.62 ยอมรบั 
H13 จากคุณลกัษณะงานไปยงัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 0.36* 4.66 ยอมรบั 
H14 จากความผกูพนัในอาชพีไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.51* 3.26 ยอมรบั 
H15 จากการรบัรูค้วามสามารถของตนเองไปยงัความกา้วหน้าในอาชพี 0.21* 2.98 ยอมรบั 

*p<.05 
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 จากตาราง 35 แสดงผลการวเิคราะหต์ามสมมตฐิานการวจิยั ดงันี� 
สมมตฐิานขอ้ที� 1 ทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จาก

การวิเคราะห์ ผลการวิจยัเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยทุนมนุษย์มคี่าสมัประสิทธิ V
อทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.01 (t = 2.42, p<.05) 

สมมติฐานข้อที� 2 ทุนมนุษย์มอีิทธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี จากการ
วเิคราะห ์ผลการวจิยัไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว ้

สมมตฐิานขอ้ที� 3 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี 
จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยปจัจยัด้านองค์การมคี่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.47 (t = 11.48, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 4 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี 
จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยปจัจยัด้านองค์การมคี่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในอาชพี เท่ากบั 0.20 (t = 5.78, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 5 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยปจัจยัด้าน
องคก์ารมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.18 (t = 
4.86, p<.05) 

สมมตฐิานข้อที� 6 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิลทางตรงต่อความ 
ก้าวหน้าในอาชพี จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยความ
สมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคี่าสมัประสทิธิ Vอิทธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
เท่ากบั 0.15 (t = 4.75, p<.05) 

สมมตฐิานข้อที� 7 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิลทางตรงต่อความ
ผกูพนัในอาชพี จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว ้โดยความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวัมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี เท่ากบั 0.07 
(t = 2.51, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 8 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว ้โดย
ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง เท่ากบั 0.06 (t = 2.20, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 9 ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว ้



164 

 

 

 

สมมตฐิานขอ้ที� 10 ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเอง จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว ้โดยทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
เท่ากบั 0.29 (t = 5.20, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 11 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี จากการ 
วิเคราะห์ ผลการวิจ ัยเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยปจัจัยคุณลักษณะงานมีค่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.69 (t = 13.52, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 12 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี จากการ
วิเคราะห์ ผลการวิจ ัยเป็นไปตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยปจัจัยคุณลักษณะงานมีค่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในอาชพี เท่ากบั 0.30 (t = 3.62, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 13 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว้ โดยปจัจยัคุณลกัษณะงานมคี่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.36 (t = 4.66, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 14 ความผูกพนัในอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี 
จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว้ โดยความผูกพนัในอาชพีมคี่า
สมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.51 (t = 3.26, p<.05) 

สมมตฐิานขอ้ที� 15 การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี จากการวเิคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิานที�กําหนดไว้ โดยการรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเองมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.21 (t = 
2.98, p<.05) 

จากการทดสอบสมมตฐิานทางสถติทิั �ง 15 ขอ้ สามารถสรปุแบบจาํลองสมการโครงสรา้ง
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรไีดด้งัภาพประกอบ 21  
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 ตอนที� 2 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
ผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ไดจ้ากการสมัภาษณ์ขา้ราชการสตรจีาํนวน 10 คน ซึ�งมรีะยะ 

เวลาในการทํางานตั �งแต่ 10 ปี เป็นต้นไป แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ข้าราชการระดบั
ปฏบิตักิาร จาํนวน 5 คน และขา้ราชการระดบัสูง จาํนวน 5 คน โดยใชก้ารสมัภาษณ์เจาะลกึ
แบบกึ�งโครงสรา้ง (Semi-Structured Interview) การนําเสนอผลการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพในครั �ง
นี� จะนําเสนอเงื�อนไขที�มคีวามเกี�ยวขอ้งกบัความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ี โดยมี
รายละเอยีด ดงันี� 

  
1. ทุนมนุษย ์
ทุนมนุษย์เป็นความรู้ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือความชํานาญ รวมถึง

ประสบการณ์ของแต่ละคนที�มสี ั �งสมอยู่ในตนเอง คุณลกัษณะหรอืสิ�งที�บุคคลมอียู่ไม่ว่าจะเป็น
ความรู้ ความสามารถทกัษะของบุคคล ซึ�งเกิดมาจากการลงทุนผ่านการศึกษา การฝึกอบรม 
ประสบการณ์ การพฒันารปูแบบต่างๆ ทุนมนุษยจ์งึเป็นการเรยีนรูร้ะยะยาวและเป็นการลงทุน
ในการพฒันาศกัยภาพของบุคคลที�เอื�อต่อการพฒันาศกัยภาพของบุคคล ผลการสมัภาษณ์พบ
เงื�อนไขที�สอดคลอ้งกบัทุนมนุษยค์อื ประสบการณ์การทาํงานและการฝึกอบรม 

 
1.1 ประสบการณ์การทาํงาน 
ประสบการณ์การทํางานเป็นการสั �งสมความรู ้ทกัษะและความสามารถในการ

ทาํงานตามจาํนวนปีที�รบัราชการตั �งแต่เริ�มรบัราชการจนกระทั �งปจัจบุนั โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 
 ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 ใหค้วามสําคญักบัประสบการณ์การทํางานเป็นอย่าง

มาก โดยกล่าวว่า “ผูบ้รหิารต้องมปีระสบการณ์ในการทํางานที �ตนทําอยู่ เพราะประสบการณ์ทํา
ให้เกิดการเรียนรู้ เมื �อรู้ในสิ �งที �ทํา จึงจะประสบความสําเร็จหรือก้าวหน้าในอาชีพ ดังนั (น
ประสบการณ์การทํางานเป็นสิ �งสําคญัที �จะส่งเสรมิให้บุคคลก้าวหน้าในอาชพี” สอดคล้องกบั
ความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 ที�กล่าวว่า “ประสบการณ์การทํางานทําใหม้โีอกาส
ได้รบัการพจิารณาให้ทํางานในตําแหน่งสําคญัๆ การมปีระสบการณ์ในงานที �ทํา ทําให้ได้รบั
ความไว้วางใจจากผู้ใหญ่ เพราะเคยเห็นผลงานมาแล้ว ทําให้เค้ามั �นใจ”  ในขณะที�ข้าราชการ
ระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 มุ่งเน้นในเรื�องความสามารถในการทํางาน โดยกล่าวว่า “ประสบการณ์
ช่วยเพิ �มพูนความรูค้วามสามารถ ทํางานมานานย่อมมคีวามสามารถเพิ �มขึ(นตามจาํนวนปีที �รบั
ราชการ คนทาํงานมานานยอ่มมคีวามรูค้วามสามารถมากกว่าคนเพิ �งทาํงาน”  

ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสตรี จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า
ประสบการณ์การทาํงานส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี ทั �งในดา้นการมตีําแหน่งหน้าที�ที�สูงขึ�น 
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และมบีทบาทหน้าที�ที�สําคญัในองค์การ โดยประสบการณ์การทํางานจะช่วยเพิ�มพูนความรู้
ความสามารถที�เกี�ยวขอ้งกบัการทาํงาน 

 
1.2 การฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นการเพิ�มพูนทักษะ ความรู้ ความสามารถที�เกี�ยวข้องการ

ทาํงาน โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 
ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 ใหค้วามสําคญักบัการพฒันาตนเองเป็นอย่างมาก

กล่าวว่า “นอกจากมปีระสบการณ์การทาํงานแลว้ ยงัตอ้งพฒันาตวัเองอยูเ่สมอ การฝึกอบรมเป็น
วธิหีนึ �งทําใหไ้ด้พฒันาตนเอง เทคโนโลยวีธิกีารทํางานมกีารเปลี �ยนแปลงตลอดเวลา ถ้าไม่ทนั
เรื �องเหล่านี( โอกาสก้าวหน้าคงเป็นไปไดย้าก” สอดคลอ้งกบัความคดิของขา้ราชการระดบัสูงคน
ที� 2 ที�กล่าวว่า “กฎหมาย ระเบยีบต่างๆ ที �เกี �ยวขอ้งกบัการทํางานมกีารเปลี �ยนแปลงตลอดเวลา 
หน่วยงานจะมกีารจดัฝึกอบรมให้ผู้ปฏิบัติงานอย่างสมํ �าเสมอ เพื �อให้ผู้ปฏิบตัิงานได้มีการ 
update ตวัเอง เรื �องเหล่านี(จําเป็นต่อการทํางานและความก้าวหน้าในอนาคต” ในขณะที�
ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 4 กล่าวว่า “การทํางานในระบบราชการในปจัจุบนัไม่เหมอืน
เมื �อก่อน ทุกวนันี(ข้าราชการต้องทนัโลก ทนัการเปลี �ยนแปลง ทั (งด้านเทคโนโลยแีละความรู้
ใหม่ๆ จะมาทํางานด้วยระบบเดิมๆ ไม่ได้อีกต่อไป หน่วยงานจึงมกีารจดัฝึกอบรมเพื �อให้
ขา้ราชการในสงักดัมคีวามรูเ้กี �ยวกบักบัเทคโนโลยหีรอืวธิกีารในการทํางานใหม่ๆ การฝึกอบรม
เป็นวธิกีารหนึ�งที �ทาํใหเ้ราทนักบัการเปลี �ยนแปลงเหล่านี(”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
ฝึกอบรมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องการฝึกอบรมทําให้ผู้ปฏบิตังิานมทีกัษะความรู ้
ความสามารถเพิ�มขึ�น นอกจากนั �น การฝึกอบรมยงัเป็นการพฒันาการทํางานให้ทนักบัความ
เปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้ม ทาํใหบุ้คคลมโีอกาสกา้วหน้าทั �งในดา้นบทบาทการทํางาน และ
ตําแหน่งในองคก์าร 

 
จากการสัมภาษณ์จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์เป็นเงื�อนไขหนึ�งที�ส่งผลให้ผู้หญิงประสบ

ความสําเร็จในอาชพีการงาน โดยประสบการณ์การทํางาน ทําให้บุคคลได้รบัความไว้วางใจ
ความเชื�อถอืให้ทํางานสําคญั อนัส่งผลให้มบีทบาทหน้าที�สําคญัในองค์การ ส่วนการฝึกอบรม
เป็นการพฒันาการทํางานให้ทนักบัความเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มและเทคโนโลย ีทําให้
บุคคลสามารถรบัมอืกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ�นได้ ส่งผลให้บุคคลมโีอกาสก้าวหน้าในหน้าที�
การงานในอนาคต  
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2. ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 
ครอบครวัเป็นสถาบนัทางสงัคมที�มขีนาดเลก็ที�สุด แต่มคีวามสําคญัมากต่อกระบวนการ

ต่างๆ ผลการสมัภาษณ์พบเงื�อนไขด้านครอบครวัที�สอดคล้องกบัความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวัคอื การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั และ
การสนบัสนุนจากครอบครวั  

 
2.1 การรบัรู้ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั  
การรบัรู้ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัเป็นการรบัรู้ถึงความสําเรจ็ใน

การจดัการเพื�อรกัษาความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวักบังานไม่ว่าจะเป็นการจดัสรรเวลาที�
ให้กบัครอบครวัและการทํางาน รวมทั �งแรงกดดนัและปญัหาจากที�ทํางาน เพื�อให้เกดิความพงึ
พอใจและแรงจงูใจในการทาํงาน โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 ใหค้วามสําคญักบัครอบครวัเป็นอย่างมาก โดยระบุ
ว่า “ถา้ครอบครวัมคีวามสุข จะเป็นพลงัช่วยเราทาํงาน” สอดคลอ้งกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร
คนที� 2ที�ระบุว่า “ความกา้วหน้าในอาชพีไม่ไดข้ึ(นกบัตําแหน่งที �สูงขึ(น หรอืการก้าวเขา้สู่ตําแหน่ง
ผู้บรหิารเพยีงอย่างเดยีว แต่คอืความสุขในการทํางาน และการมชีวีติครอบครวัที �ดมีากกว่า”  
ในขณะที�ข้าราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 2 มองว่า “ต้องแยกให้ออกระหว่างหน้าที �ความ
รบัผิดชอบกับครอบครวั ดงันั (น ต้องจดัการให้เกิดความสมดุลทั (งกับชีวิตครอบครวัและการ
ทํางาน เพื �อไม่ใหม้ปีญัหาตามมา”  สอดคลอ้งกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 ซึ�งไดแ้สดง
ความเห็นว่า “ชีวติครอบครวัสามารถบรหิารจดัการได้ สามารถให้เวลากับครอบครวัในช่วง
วนัหยุด และโอกาสพิเศษตามสวสัดกิารของรฐัในเรื �องการลา และมเีวลาในการทํางานอย่าง
เต็มที � เพื �อให้งานเกิดประสทิธิภาพและสามารถบรหิารจดัการเวลาให้กับครอบครวัและการ
ทาํงานไดด้เีมื �องานมปีระสทิธภิาพผูบ้งัคบับญัชากเ็ลง็เหน็และมคีวามก้าวหน้าตามลําดบัทั (งการ
ประเมนิเพื �อเลื �อนเงนิเดอืนและความกา้วหน้าในตําแหน่งสายงาน” ขณะที�ขา้ราชการระดบัสูงคน
ที� 2 ใหค้วามสาํคญักบัวธิกีารในการจดัการเพื�อใหเ้กดิความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวัและการ
ทาํงาน โดยระบุว่าผูป้ฏบิตังิานสามารถทําไดโ้ดย “หน้าที �ภายในบา้น งานบา้นส่วนใหญ่เป็นงาน
ของแม่บ้าน ดังนั (นต้องจดัการดูแลความเรียบร้อยภายในบ้าน ตลอดจนอาหาร เสื(อผ้าของ
สมาชกิในครอบครวั ถ้าทําเองทั (งหมด เหนื �อยมาก งานบ้านบางอย่างไม่จําเป็นต้องทําเอง จา้ง
คนอื �นทําแทนได้ เช่น ซกัผ้า ทําความสะอาดบ้าน เมื �อดูแลครอบครวัเรยีบรอ้ยไม่มกีงัวลเรื �อง
ครอบครวั ทําให้มเีวลาทํางานได้เต็มที �” สอดคล้องกบัขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 ซึ�งกล่าวว่า
สามารถใช้วธิกีารต่างๆ มาปรบัใช้ได้ ดงัความคดิเหน็ที�กล่าวว่า “การเลี�ยงดูลูกเป็นหน้าที�หลกั
ของแม ่ที�นี�จะจดัการอยา่งไรไม่ใหเ้กดิปญัหา ใชว้ธิกีารเลี�ยงดูใหลู้กช่วยเหลอืตวัเองใหม้ากที�สุด 
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ทําใหแ้ม่แบ่งเบาภาระไปได ้ไม่เอาลูกมาเป็นเงื�อนไขในการทํางาน ใชว้ธิสีอนลูกใหช่้วยตนเอง” 
สะท้อนให้เหน็ว่ารูปแบบการจดัการเพื�อสรา้งสมดุลระหว่างครอบครวัและการทํางานสามารถ
กระทาํไดใ้นหลายลกัษณะขึ�นกบับรบิทครอบครวัเป็นหลกั 

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
รบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากบุคคลมี
เวลาและทรพัยากรในการดาํรงชวีติที�จาํกดั ขณะที�ความต้องการเวลาในการทํางานและครอบครวั
มคีวามหลากหลาย ส่งผลให้งานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธ์และส่งผลกระทบซึ�งกนัและกนั 
การจดัการเพื�อรกัษาความสมดุลระหว่างทั �งสองอยา่งจงึเป็นสิ�งจาํเป็น 

 
 2.2 ความทุ่มเทที�มีต่อครอบครวั 

ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวัเป็นทศันคตแิละพฤตกิรรมของบุคคลที�ทุ่มเทและให้
ความสําคญัต่อครอบครวั รวมทั �งการเอาใจใส่และปฏบิตัตินเป็นสมาชกิที�ดขีองครอบครวั โดยมี
ขอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า “การให้ความสําคญักบัครอบครวั
เป็นเรื �องที �จําเป็น ขณะเดยีวกนัการให้ความสําคญักบัการทํางานก็สําคญัเช่นเดยีวกนั เพราะ
ครอบครวัมคีวามสาํคญักบัทุกคน การเอาใจใส่และทาํตวัเป็นลกูที �ดขีองพ่อแม่มคีวามสําคญัพอๆ 
กับการเป็นคนทํางานที �ดีมคีวามรบัผิดชอบ ส่วนตัวก็ให้ความสําคญักับครอบครวัเสมอทั (ง
ทางด้านสุขภาพกายและใจการให้เวลาแก่พ่อแม่ ทําผลให้มจีติใจที �ดมีพีลงักายและใจในการ
ทํางาน” สอดคลอ้งขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 ซึ�งกล่าวว่า “ครอบครวัเป็นสิ �งมคี่า มคีวามสําคญั 
ผูห้ญงิมกัจะทุ่มเทใหก้บัลกูและครอบครวัมากกว่าผูช้าย ขึ(นกบัช่วงอายุดว้ย ช่วงลูกเลก็อาจต้อง
ทุ่มเทใหล้กูและครอบครวัมากหน่อย ลกูโตกส็ามารถทํางานไดอ้ย่างเตม็ที � ดงันั (นต้องใหเ้ตม็ที �ทั (ง
สองส่วน ในการทํางานก็ทํางานใหเ้ตม็ที � กบัครอบครวัก็ต้องเตม็ที �” เช่นเดยีวกบัความคดิเหน็
ของขา้ราชการระดบัสงูคนที� 4 ที�กล่าวว่า “ในเวลางานกทุ่็มเทใหก้บัการทาํงานเตม็ที � ไม่เอาเวลา
ราชการไปทาํงานส่วนตวั ช่วงเวลาอยูท่ี �บา้นกเ็อาใจใส่ดแูลลกูอยา่งเตม็ที �”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่าความ
ทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากผู้หญงิมหีลายบทบาท ทั �ง
บทบาทภายในบ้านและบทบาทนอกบา้น ผู้หญงิจงึต้องทุ่มเททางด้านจติใจและใหค้วามสําคญั
ต่อทั �งครอบครวัและการทํางานไปพร้อมๆ กัน ความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวัจงึส่งผลต่อการ
ทํางานอย่างหลกีเลี�ยงไม่ได้ ดงันั �น ความทุ่มเทและการให้ความสําคญัต่อครอบครวัและการ
ทาํงานอยา่งเหมาะสมส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 
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2.3 การสนับสนุนจากครอบครวั 
การสนบัสนุนจากครอบครวัเป็นทศันคตแิละพฤตกิรรมของสมาชกิในครอบครวั

ที�มต่ีอบทบาทการทํางาน ทั �งการให้กําลงัและเต็มใจที�จะให้การช่วยเหลอืทั �งด้านร่างกายและ
จติใจ การได้รบัการสนับสนุนจากครอบครวัทั �งด้านร่างกายและจติใจจะมสี่วนช่วยให้ผู้หญิง
ประสบความสาํเรจ็ในชวีติการทาํงานได ้โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า “ครอบครวัใหก้ารสนับสนุนอย่างด ี
มองว่างานราชการเป็นงานที �มคีวามมั �นคง แมว้่าเงนิเดอืนน้อยกว่าภาคเอกชน แต่มสีวสัดกิารด ี
และใหก้ําลงัใจในการทํางาน เพื �อใหก้้าวหน้าในทางราชการมากขึ(น” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็
ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 4 ที�กล่าวว่า “ครอบครวัช่วยเหลอืในเรื �องต่างๆ ครอบครวั
ทางฝ ั �งสาม ีญาติๆ  คอยช่วยเหลอื ทั (งเรื �องเงนิ เรื �องลูกและเรื �องต่างๆ ดงันั (นการมคีรอบครวัที �
พรอ้มจะสนบัสนุนจะช่วยไดม้าก” ส่วนรปูแบบการสนับสนุนจากครอบครวักระทําไดห้ลายรปูแบบ 
ไมว่่าจะเป็นการช่วยแบ่งเบาภาระทางกาย สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคน
ที� 1 ที�กล่าวว่า “สามช่ีวยแบ่งเบาภาระเรื �องลูกไปรบัไปส่ง รวมถงึช่วยรบัผดิชอบภาระภายใน
บา้นบางอยา่งเท่าที �สามารถทําได ้ทําใหไ้ม่มกีงัวลเวลาต้องไปทํางานต่างพื(นที �” หรอืการช่วยให้
กําลงัใจ สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 ที�กล่าวว่า “สามรีบัราชการ
เหมอืนกนัจะเขา้ใจในบทบาทหน้าที �ของเรา ช่วยใหก้ําลงัใจเวลามปีญัหาจากการทาํงาน”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
สนับสนุนจากครอบครวัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากผู้หญงิมบีทบาทหลกัในการ
ดูแลครอบครัว เป็นผู้ร ับผิดชอบงานบ้าน ดูแลบุคคลภายในครอบครัว เลี�ยงดูบุตร ใน
ขณะเดยีวกนัก็มบีทบาทนอกบ้านเป็นผู้หารายได้เขา้ครอบครวั ทําให้ผู้หญงิมบีทบาททั �งนอก
บ้านและนอกบ้านพร้อมๆ กัน การสนับสนุนจากครอบครวัจงึเป็นสิ�งสําคัญที�ช่วยให้ผู้หญิง
ประสบความสําเรจ็ในการทํางาน เนื�องจากการสนับสนุนจากครอบครวัทําใหผู้้หญงิมเีวลามาก
ขึ�นในการทุ่มเทการทาํงาน และช่วยส่งเสรมิความมั �นใจในการทํางานต่างพื�นที� นอกจากนั �น การ
ช่วยเหลอืเกื�อกูลกนัภายในครอบครวัยงัช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างครอบครวัและการทํางาน 
ซึ�งเป็นอุปสรรคในการทาํงานของผูห้ญงิได ้

 
จากการสมัภาษณ์จะเหน็ไดว้่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัเป็นเงื�อนไขสําคญั

ประการหนึ�งที�ส่งผลให้ผู้หญงิประสบความสําเรจ็ในอาชพีการงาน โดยการสรา้งสมดุลระหว่าง
ชวีติครอบครวัและการทํางาน ช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างชวีติครอบครวัและการทํางานซึ�งจะ
เป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน การทุ่มเททางดา้นจติใจและการใหค้วามสําคญัต่อครอบครวัเป็นการ
แสดงถงึความรกั ความเอาใจใส่ต่อครอบครวั ขณะเดยีวกนั การไดร้บัความรกัความเอื�ออาทร
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จากครอบครวัจะเป็นเสมอืนแรงผลกัดนัให้บุคคลมุ่งมั �นในการทํางานและช่วยลดความขดัแยง้ที�
อาจเกดิจากครอบครวัไปสู่การทํางานได้ นอกจากนี� การสนับสนุนจากครอบครวัเป็นสิ�งสําคญั
เช่นเดยีวกนั โดยการสนับสนุนจากครอบครวัทั �งทางกายและทางใจช่วยใหผู้้หญงิมคีวามมั �นใจ
และส่งเสรมิให้ผู้หญงิพรอ้มที�จะเผชญิกบัความขดัแยง้ทั �งในบทบาทการทํางานและบทบาทใน
ครอบครวัมากขึ�น 
 

3. การสนับสนุนขององคก์าร 
การสนับสนุนขององค์การเป็นการให้ความสําคัญกับบทบาทขององค์การในการ

ช่วยเหลอืและสนับสนุนบุคคลเพื�อให้มคีวามก้าวหน้าด้านอาชพี การสนับสนุนขององค์การจงึ
เป็นขอบเขตการดําเนินการขององค์การในการให้ความช่วยเหลอืและอํานวยความสะดวกแก่
ผู้ปฏบิตังิานเพื�อให้ผู้ปฏบิตัิงานประสบความสําเรจ็ในอาชพี ผลการสมัภาษณ์พบเงื�อนไขด้าน
องคก์ารที�สอดคลอ้งกบัการสนบัสนุนขององคก์ารคอื การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารและการ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

 
3.1 การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 
การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารเป็นการปฏบิตัขิององคก์ารเกี�ยวกบันโยบาย 

การ ดําเนินงานและสภาพแวดล้อมขององค์การในการสนับสนุนโอกาสเพื�อความก้าวหน้าใน
อาชพีของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัปฏบิตัิการคนที� 3 กล่าวว่า “หน่วยงานสนับสนุนบุคคลให้
ก้าวหน้าในหน้าที �การงาน ภายใต้บริบทของระเบียบหลักเกณฑ์ที �สํานักงาน ก.พ.กําหนด”  
ขณะที�ขา้ราชการระดบัสงูคนที� 1 ใหค้วามสาํคญักบันโยบายการพฒันาทรพัยากรมนุษยข์ององค ์
การโดยระบุว่า “องค์การมกีรอบ มนีโยบายในการพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์นองค์การ เพื �อให้มี
ความก้าวหน้าในราชการ และสนับสนุนให้บุคลากรพฒันาตนเอง” เช่นเดยีวกบัข้าราชการ
ระดบัสูงคนที� 2 ซึ�งกล่าวว่า “ขึ(นอยู่กบันโยบายดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย ์กระทรวงต้อง
เปิดตําแหน่งจงึจะสามารถก้าวขึ(นสู่ตําแหน่งระดบัสูงได”้ และขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 กล่าว
เพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “นโยบายขององคก์ารในการพจิารณาเลื �อนตําแหน่งใหโ้อกาสผูห้ญงิกบั
ผูช้ายเท่ากนั ขึ(นกบัความสามารถ” นอกจากการมนีโยบายดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยเ์พื�อ
สนับสนุนให้บุคคลมคีวามก้าวหน้าในหน้าที�ราชการแลว้ องคก์ารยงัมกีารสนับสนุนในดา้นอื�นๆ 
ดงัขอ้คดิเหน็ที�ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 2 กล่าวว่า “องคก์ารใหก้ารสนับสนุนในส่วนของ
ขอ้มลูและค่าใชจ้่าย” สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 4 ที�กล่าวว่า 
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“องคก์ารให้ความรูเ้กี �ยวกบัแนวทางหรอืวธิกีารในการพฒันาตนเองเพื �อให้เกดิการรบัรูแ้นวทาง
ความกา้วหน้าของบุคลากรในองคก์ร” 

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
รับรู้การสนับสนุนจากองค์การส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ โดยนโยบายการพัฒนา
ทรพัยากรมนุษย์ขององค์การจะเป็นกรอบในการดําเนินงานและกําหนดรูปแบบการพฒันา
บุคลากรในองคก์ารใหม้คีวามก้าวหน้าในอาชพี ดงันั �นการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารจงึเป็น
เงื�อนไขหนึ�งที�จะส่งเสรมิใหบุ้คคลมคีวามกา้วหน้าในอาชพีราชการ 
 

3.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็นการปฏบิตัขิององค์การเพื�อหล่อหลอม

ผูป้ฏบิตังิานใหเ้ขา้ใจบทบาทหน้าที�ของตนเองและมโีอกาสในการพฒันาความก้าวหน้าในอาชพี
ตามเส้นทางอาชพีภายในองค์การ ผ่านกระบวนการเรยีนรูท้างสงัคมขององค์การ ทั �งจากการ
ฝึกอบรม และจากเพื�อนรว่มงาน โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 ใหค้วามสําคญักบัการถ่ายทอดทางสงัคม
ขององค์การผ่านการฝึกอบรม โดยกล่าวว่า “หน่วยงานมีการให้โอกาสแก่ข้าราชการหรือ
เจา้หน้าที �ที �เกี �ยวขอ้งเขา้รบัการอบรมหลกัสูตรที �เกี �ยวขอ้งกบัการปฏบิตังิานเสมอๆ ตามความ
จาํเป็นและโอกาสที �เหมาะสม การฝึกอบรมช่วยใหม้คีวามรูท้ี �จาํเป็นต้องใชใ้นการทํางาน เขา้ใจ
กฎระเบยีบ ขอ้บงัคบัต่างๆ”  เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 2 ที�กล่าวว่า “บุคลากร
ในองค์การต้องผ่านการอบรมในหลกัสูตรต่างๆ ในแต่ละปี เพื �อพฒันางานของตนเองใหท้นักบั
สถานการณ์” ขณะที�ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 5 ให้ความสําคญักบัการถ่ายทอดทาง
สงัคมขององคก์ารผ่านเพื�อนรว่มงานโดยกล่าวว่า “เพื �อนรว่มงานช่วยเหลอืเมื �อเกดิปญัหาเฉพาะ
หน้าเช่นเดยีวกนั ทาํใหส้ามารถแกไ้ขปญัหาที �เกดิขึ(นใหผ้่านพน้ไปได”้  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
ถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากการถ่ายทอดทาง
สงัคมขององคก์ารทําให้ผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูค้วามเขา้ใจในงาน และกฎระเบยีบต่างๆ รวมทั �งมี
ความรูท้นักบัการเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ�นในการทํางาน อนัจะทําให้ผู้ปฏบิตัเิขา้ใจบทบาทหน้าที�
ของตนเอง และพรอ้มที�จะเป็นสมาชกิที�ดขีององคก์าร ส่งผลใหบุ้คคลประสทิธภิาพในการทํางาน
และมโีอกาสกา้วหน้ามากขึ�น 

 
จากการสมัภาษณ์จะเหน็ไดว้่าการสนับสนุนขององคก์ารเป็นปจัจยัสําคญัปจัจยัหนึ�งที�มี

ผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิง โดยองค์การจะให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ทั �งด้าน
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นโยบาย ด้านขอ้มูลและค่าใช้จ่าย นอกจากนั �นการถ่ายทางสงัคมจากองค์การยงัมสี่วนช่วยใน
การหล่อหลอมให้ผู้ปฏบิตังิานเขา้ใจบทบาทหน้าที�ของตนเองและพรอ้มที�จะเป็นทํางานให้กบั
องคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึ�งจะส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคลในองคก์าร  
 

4. คณุลกัษณะงาน 
คุณลกัษณะงานเป็นรปูแบบการปฏบิตังิานที�บุคคลกระทําอยู่ในขณะนั �น ปจัจยัลกัษณะ

งานจงึเป็นการกระทาํกจิกรรมของบุคคล ผ่านกระบวนการทํางาน ผลการสมัภาษณ์พบลกัษณะ
งานที�สอดคล้องกบัปจัจยัคุณลกัษณะงานคอื งานที�มเีอกลกัษณ์ งานที�มคีวามสําคญั งานที�มี
อสิระ งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั  

 
4.1 งานที�มีเอกลกัษณ์ 
งานที�มเีอกลกัษณ์เป็นลกัษณะงานที�ต้องทําตั �งแต่ต้นจนจบกระบวนการ และ

สามารถระบุผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 
 ข้าราชการระดบัปฏิบตัิการคนที� 2 กล่าวว่า “งานที �ทําตั (งแต่ต้นจนจบ

กระบวนการ ทําให้รู้ข ั (นตอน รู้ตั (งแต่แรกจนจบกระบวนการ มองเห็นงานทั (งระบบ และเมื �อ
ออกมาเป็นผลงานกภ็มูใิจว่าเป็นผลงานของเรา” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบั
ปฏบิตัิการคนที� 4 ที�กล่าวว่า “ถ้าได้ทํางานทั (งกระบวนการจะดกีว่า ทํางานเพยีงส่วนเดยีว 
เพราะทํางานเพยีงส่วนเดยีว ไม่รูว้่างานที �ทําไปจะได้ผลเป็นอย่างไร เวลาประเมนิก็ไม่รูว้่าเป็น
ผลงานใคร”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่างานที�มี
เอกลกัษณ์ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากงานที�ต้องทําตั �งแต่ต้นกระบวนการและ
สามารถระบุชิ�นงาน ก่อให้เกิดความภาคภูมใิจในผลงาน และสร้างแรงผลกัดนัในการพฒันา
ตนเองเพื�อความกา้วหน้าในอาชพี 

 
4.2 งานที�มีความสาํคญั 
งานที�มคีวามสําคญัเป็นลกัษณะงานที�มคีวามสําคญั ซึ�งอาจจะส่งผลต่อการ

ทาํงาน ชวีติความเป็นอยูข่องผูอ้ื�น หรอืส่งผลกระทบอยา่งกวา้งขวาง โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 
ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า “งานที �มสีําคญัหรอืเป็นงานเชงิ

นโยบาย ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามสําคญัและหากทําสําเรจ็ ผูบ้รหิารจะเลง็เหน็และทําใหผ้ลการ
ประเมนิการปฏบิตัดิตีามไปดว้ย” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 
4 ที�กล่าวว่า “เมื �อหวัหน้ามอบหมายงานสําคญัให้ทํา ต้องตั (งใจทําอย่างเต็มที � เพื �อให้ผลงาน
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ออกมาดทีี �สุด” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 ที�กล่าวว่า “เมื �อได้รบัมอบหมายงาน
สําคญัๆ จะทุ่มเททํางานนั (นให้ดทีี �สุด จะผดิพลาดไม่ไดเ้ลย เพราะถ้าผดิพลาดย่อมส่งผลต่อตวั
เราเอง”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่างานที�มี
ความสําคญัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากงานที�มคีวามสําคญั ทําให้ผู้ปฏบิตัิ
ตระหนกัและเหน็ความสาํคญัของงานที�ทาํ ทาํใหม้คีวามตั �งใจและทุ่มเทในการทาํงานอยา่งเตม็ที� 
ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี  
 
  4.3 งานที�มีอิสระ 

งานที�มอีสิระเป็นลกัษณะงานที�ใหอ้ํานาจการตดัสนิใจใหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิานสามารถ
กําหนดรูปแบบ ขั �นตอนและวธิกีารทํางานได้ด้วยตนเอง รวมทั �งมโีอกาสได้ใช้ความคดิรเิริ�ม
สรา้งสรรคใ์นการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ที� โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 กล่าวว่า “งานราชการส่วนใหญ่องิระเบยีบ ตดัสนิใจ
เองไดใ้นระดบัหนึ�ง แต่บางเรื �องต้องปรกึษาผูใ้หญ่อกีท ีบางครั (งทําให้รูส้กึว่าทํางานได้ไม่เต็มที � 
เพราะไม่สามารถทําตามที �ใจคดิไดท้ั (งหมด” ขณะที�ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า 
“ผู้บังคับบญัชาให้อํานาจในการกําหนดรูปแบบกระบวนการในการทํางานเพื �อให้งานเสร็จ
รวดเรว็ทนัเวลาโดยเน้นประสทิธภิาพเป็นหลกั ทําให้มอีสิระในการทํางานและมคีวามสุขในการ
ทาํงานยิ �งขึ(น” สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 5 ที�กล่าวว่า “การให้
อสิระในการทํางาน ทําให้เรามโีอกาสได้แสดงความสามารถที �ม ีถ้าความคดิของเรา o.k. ก็จะ
กลายเป็นผลงานของเรา”   

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่างานที�มี
อสิระส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากงานที�ผู้ปฏบิตัิงานสามารถกําหนดรูปแบบ
ขั �นตอนและวธิกีารทํางานได้ด้วยตนเอง จะทําให้ผู้ปฏบิตังิานมอีสิระในการทํางาน สามารถใช้
ความรู ้ความสามารถ และความคดิของตนเองในการทํางานไดอ้ย่างเตม็ที� ซึ�งจะช่วยสรา้งความ
พงึพอใจในการทาํงานและส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

 
4.4 งานที�มีความหลากหลายด้านทกัษะ 
งานที�มคีวามหลากหลายด้านทกัษะเป็นลกัษณะงานที�มกีิจกรรมและรูปแบบ

การทํางานที�หลากหลายและมคีวามซับซ้อน ซึ�งจําเป็นต้องใช้ทักษะ ความเชี�ยวชาญ และ
ความสามารถที�หลากหลายในการทาํงาน โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 
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ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 กล่าวว่า “ต้องมคีวามรูห้ลากหลาย การมคีวามรู้
หลากหลายช่วยใหก้้าวหน้าเรว็ขึ(น เพราะงานที �ทํามหีลายหน้า เวลาสอบเลื �อนระดบั ขอ้สอบมกีี �
ดา้น ต้องรูทุ้กดา้น ทั (งงานพสัดุ งานคลงั ไม่ใช่รูเ้พยีงดา้นเดยีว” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของ
ข้าราชการระดับปฏิบตัิการคนที� 3 ที�กล่าวว่า “การทํางานที �ต้องใช้ทกัษะหลายด้าน ทําให้
ผู้บงัคบับญัชาเหน็ถงึศกัยภาพในการทํางาน เนื �องจากสามารถนําความรูค้วามสามารถที �มมีา
ช่วยหน่วยงานเมื �อมงีานหรอืกิจกรรมต่างๆ ทั (งงานในความรบัผดิชอบและงานส่วนรวมของ
สํานักงาน ทําให้เป็นที �ร ักและยอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื �อนร่วมงานส่งผลต่อการ
ประเมนิผลการทาํงาน”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่างานที�มี
ความหลากหลายด้านทกัษะส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากการใช้ทกัษะ ความ
เชี�ยวชาญและความสามารถที�หลากหลายในการทํางาน ทําใหผู้้ปฏบิตังิานมคีวามรอบรู ้พรอ้ม
ในการพฒันาตนเองเพื�อความกา้วหน้าในหน้าที�การงาน  

 
4.5 งานที�มีการป้อนข้อมลูย้อนกลบั 
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัเป็นลกัษณะงานที�ผู้ปฏบิตัมิโีอกาสได้รบัขอ้มูล

ยอ้นกลบัเกี�ยวกบัผลการปฏบิตัิงานของตน และสามารถประเมนิผลการทํางานของตนเองได ้
โดยมขีอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า “การป้อนขอ้มูลยอ้นกลบัทั (งจาก
เพื �อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชา ทําให้เราสามารถประเมนิตนเองได้ และมโีอกาสนําขอ้มูลมา
ปรบัปรุงพฒันางานของเราให้ดยีิ �งขึ(นได้” สอดคล้องกบัความคิดเห็นของข้าราชการระดบั
ปฏบิตักิารคนที� 5 ที�กล่าวว่า “เมื �อประชาชนที �มารบับรกิารพอใจ เรากด็ใีจ เวลามคีนมาชมเราก็
ชอบ ยิ �งถา้ผูบ้รหิารเหน็ จะส่งผลดต่ีอผลการประเมนิ”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่างานที�มี
การป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เนื�องจากงานที�ผูป้ฏบิตังิานมโีอกาส
ไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเกี�ยวกบัผลการปฏบิตังิานของตน ทําใหส้ามารถประเมนิผลการทํางานของ
ตนและนํามาปรบัปรุงพฒันาประสทิธภิาพการทํางานให้ดขีึ�น และส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี  

 
จากการสัมภาษณ์จะเห็นได้ว่าปจัจัยคุณลักษณะงานเป็นปจัจัยหนึ� งที�มีผลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญงิ โดยลกัษณะงานจะสรา้งแรงจงูใจในการทํางานและปรบัปรุง
พฒันางานใหด้ขีึ�น ทั �งงานที�มเีอกลกัษณ์ซึ�งทาํใหผู้ป้ฏบิตัเิกดิความภูมใิจที�ไดท้ํางานตั �งแต่ต้นจน
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จบกระบวนการ งานที�มคีวามสําคญัซึ�งทําใหผู้ป้ฏบิตัติระหนักและเหน็ความสําคญัของงานที�ทํา 
ทําให้เกดิความตั �งใจในการทํางานอย่างเต็มที� งานที�มอีสิระซึ�งทําให้ผู้ปฏบิตังิานมอีสิระในการ
กําหนดรูปแบบวิธีการทํางานด้วยตนเอง ทําให้ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้แสดงความรู้
ความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที� งานที�ความหลากหลายด้านทกัษะ ซึ�งเป็นการใช้
ทกัษะหลากหลายดา้นในการทํางาน ทําใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรอบรู ้พรอ้มในการพฒันาตนเอง
เพื�อความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน และงานที�มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับ ซึ�งเป็นงานที�
ผู้ปฏิบัติงานมีโอกาสได้ร ับข้อมูลป้อนกลับจากผลการปฏิบัติงานของตน ทําให้สามารถ
ประเมนิผลการทํางานของตนและนํามาปรบัปรุงพฒันาประสิทธภิาพการทํางานให้ดีขึ�น ซึ�ง
องค์ประกอบต่างๆ ด้านลกัษณะงานเหล่านี�ย่อมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคลใน
องคก์าร  
 

5. ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศเป็นความคดิเหน็ของบุคคลเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 

ซึ�งเชื�อว่าผูห้ญงิและผูช้ายควรมบีทบาทและหน้าที�เท่าๆ กนั หรอืเป็นแบบเสรนิียม (egalitarian) 
โดยเป็นการสะท้อนมติิทางด้านของสงัคมเกี�ยวกบับทบาทชายหญิง ผลการสมัภาษณ์พบ
ทศันคตทิี�สอดคลอ้งกบัทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศคอื ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ีทศันคติ
ที�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 

  
 5.1 ทศันคติที�มีต่อผูบ้ริหารสตรี 

ทัศนคติที�มีต่ อผู้บริหารสตรีเ ป็นการที� บุคคลให้ความเคารพ ยอมรับ
ความสามารถ และผลงานของผูห้ญงิที�ดาํรงตําแหน่งบรหิาร สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี�  

ขา้ราชการระดบัสงูคนที� 1 กล่าวว่า “มกีารยอมรบัความสามารถของผูห้ญงิมาก
ขึ(น ยกเว้นการทํางานบางอย่าง ทําให้การทํางานง่ายขึ(น และผู้หญงิมโีอกาสก้าวหน้ามากขึ(น” 
สอดคล้องกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 ที�กล่าวว่า “สําหรบับางอาชพี งานที �
ต้องใช้กําลงัแรงหรอืลกัษณะทางกายภาพของความเป็นผู้ชาย เช่น ทหาร ตํารวจ ความเป็น
ผูช้ายจะไดเ้ปรยีบกว่า แต่ในแง่ของการใชส้ตปิญัญาหรอืความสามารถ ผูห้ญงิมศีกัยภาพไม่แพ้
ผูช้าย และในปจัจุบนัมกีารยอมรบัความรูค้วามสามารถของผูห้ญงิเท่ากบัผูช้าย ดงันั (น ผูห้ญงิมี
โอกาสก้าวหน้าในอาชพีไม่แตกต่างกนั ขึ(นกบัโอกาสและความรู้ความสามารถของแต่ละคน” 
เช่นเดียวกับความคดิเห็นของข้าราชการระดบัปฏิบตัิการคนที� 2 ที�กล่าวว่า “ลูกน้องให้การ
ยอมรบัในความสามารถของผู้หญิงเท่ากบัผู้ชาย บรหิารงานได้เหมอืนกัน ส่วนตวัคดิว่าการ
ยอมรบัความสามารถหรอืผลงานขึ(นกบัตวับุคคลหรอืพฤตกิรรมของผู้บรหิารมากกว่า และใน
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ปจัจุบนัผูห้ญงิกส็ามารถเป็นผูบ้รหิารไดเ้หมอืนกบัผูช้าย”  ในทํานองเดยีวกนั ขา้ราชการระดบั
ปฏบิตักิารคนที� 3 ไดแ้สดงทศันะว่า “ปจัจุบนัผูห้ญงิไดร้บัการยอมรบัความสามารถมากขึ(นเท่า
เทยีมกบัผูช้าย เว้นแต่ลกัษณะงานบางอย่างที �ต้องใชค้วามแขง็แรง ลกัษณะทางกายภาพที �เป็น
ผูช้าย แต่ในแงค่วามเป็นผูนํ้า การเป็นผูบ้รหิารหรอืการใชส้ตปิญัญาผูห้ญงิเก่งไม่แพผู้ช้ายและมี
ความอดทนสงูกว่าดว้ย” ในขณะที�ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 กล่าวว่า “ผูช้ายยอมรบัผลงานและ
ความสามารถของผูห้ญงิมากขึ(น แต่ยงัมกีารกดีกนัอยู่ ถ้าหากเป็นคู่แข่งกนั มกัจะถูกถามว่าเป็น
ผูห้ญงิจะทาํไดเ้หรอ โดยเฉพาะในหน่วยงานที �มผีูช้ายเป็นหลกั จะมคี่านิยม วฒันธรรม กระบวน
ทศัน์ที �ใหโ้อกาสแก่ผู้ชายมากกว่า  ผู้หญงิต้องพสิูจน์ตนเอง ทํางานหนักมากกว่าผู้ชาย เพื �อให้
ได้รบัการยอมรบัในองค์การ ดงันั (นการปรบัค่านิยม วฒันธรรม กระบวนทศัน์ในองค์การให้
โอกาสและยอมรบัผูห้ญงิมากขึ(นส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ” สอดคลอ้งกบัความ
คดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสงูคนที� 4 ที�กล่าวว่า “ในหน่วยงานนี(ผูช้ายยงัคงเป็นผูม้บีทบาทหลกั 
แต่การยอมรบัผลงานความสามารถของผู้หญงิเพิ �มขึ(น ทําใหผู้้หญงิมโีอกาสมากขึ(นในการก้าว
เป็นผู้บรหิารขององค์กร แม้ว่าจะมกีารยอมรบัผลงานของผู้หญิงเพิ �มขึ(น แต่หากผลงานหรอื
ความสามารถของผู้หญิงเท่ากับผู้ชาย องค์กรจะเลือกผู้ชายเป็นผู้บรหิาร แต่ถ้าผลงานหรอื
ความสามารถของผูห้ญงิสูงกว่าผูช้าย กจ็ะเลอืกผูห้ญงิ ดงันั (น อย่างไรกต็ามผูห้ญงิต้องมผีลงาน
มากกว่าหรอืมคีวามสามารถสงูกว่าผูช้าย จงึจะมโีอกาสไดร้บัการพจิารณา”   

ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสตรี จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า
ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตรสี่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ เนื�องจากทศันคตทิี�มต่ีอ
ผู้บรหิารสตรเีป็นพฤติกรรมของบุคคลที�แสดงออกถึงความเชื�อมั �นที�มต่ีอความสามารถและ
ผลงานของผู้หญิง การยอมรับความสามารถและผลงานของผู้หญิง ย่อมเพิ�มโอกาส
ความก้าวหน้าของผู้หญิง  อย่างไรก็ตาม ผู้หญงิยงัต้องทํางานหนักว่าผู้ชายเพื�อให้ได้รบัการ
ยอมรบัในความสามารถและผลงาน ขณะเดยีวกนัโอกาสความก้าวหน้าของผูห้ญงิขึ�นกบัความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลด้วย ยกเว้นในบางอาชพีที�ต้องใชก้ําลงัหรอืต้องใชล้กัษณะความ
เป็นผูช้าย  

 
5.2 ทศันคติที�มีต่อบทบาทของผูห้ญิง 
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผู้หญงิเป็นความคดิเหน็ที�มต่ีอการแต่งงาน การเป็น

แม่ ความเฉลยีวฉลาด และการทํางานของผู้หญิง รวมทั �งบทบาทในการจดัการงานและความ
รบัผดิชอบในครอบครวั สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี�  

ข้าราชการระดับสู งคนที�  1 มองว่าทัศนคติที�มีต่ อบทบาทของผู้หญิง
เปลี�ยนแปลงไปจากในอดตีโดยกล่าวว่า “สงัคมในปจัจุบนั ผู้ชายช่วยดูแลครอบครวัมากขึ(น 



178 

 

 

 

ไมไ่ดถ้อืว่าเรื �องภายในบา้นเป็นเรื �องของผูห้ญงิอย่างเดยีว สิ �งนี(ช่วยใหผู้ห้ญงิมเีวลาทุ่มเทในการ
ทํางานได้อย่างเต็มที � ส่งผลให้มโีอกาสก้าวหน้ามากขึ(น” สอดคล้องกับความคิดเห็นของ
ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 ที�กล่าวว่า “ในปจัจุบนั ผู้หญงิผูช้ายมบีทบาททํางานบา้นเหมอืนกนั 
ควรช่วยกนัดูแลลูกและครอบครวั ไม่ใช่โยนภาระเป็นของผู้หญงิฝ่ายเดยีว บางครอบครวัสามี
ช่วยดูแลลูก สนับสนุนการทํางานของภรรยาอย่างเต็มที � ทําให้ผู้หญิงสามารถทํางานได้อย่าง
เตม็ที � ไม่ต้องกงัวล โอกาสก้าวหน้ากม็ากกว่าคนที �สามตี้องการให้ทํางานบา้นหรอือยู่บา้นเลี(ยง
ลกูอยา่งเดยีว”  เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 กล่าวเพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “ผูช้ายมกั
คดิว่าผูห้ญงิควรอยู่บา้นเป็นแม่บ้านมากกว่ามาทํางานนอกบ้าน และส่วนใหญ่เชื �อว่าผู้ชายเป็น
คนมอีํานาจ เป็นคนควบคุมมากกว่าผูห้ญงิ มกัเอาความคดิที �ตนเองเป็นใหญ่ภายในบา้นมาใชใ้น
ที �ทํางานด้วย ซึ �งตรงนี(มองว่าไม่ใช่ มองว่าบทบาทของผู้หญงิมบีทบาททั (งในครอบครวัและใน
การทํางานดังนั (นในการรบัราชการผู้หญิงต้องอดทน หนักแน่น และต้องคิดเชิงบวก จึงจะ
สามารถฝา่ฝนัอุปสรรคต่างๆ ไปได”้  

ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสตรี จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า
ทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผู้หญงิส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ เนื�องจากในอดตี
สงัคมมองว่าผู้หญิงมบีทบาทหลกัในการดูแลบ้านและครอบครวั แต่ในปจัจุบนับทบาทของ
ผู้หญิงเปลี�ยนจากแม่บ้านซึ�งมหีน้าที�ดูแลลูกและครอบครวัมาเป็นกําลงัแรงงานหลกัในการหา
รายได้มาจุนเจือครอบครัวเช่นเดียวกับผู้ชาย ทัศนคติเกี�ยวกับบทบาทของผู้หญิงเริ�ม
เปลี�ยนแปลงไป มกีารยอมรบัความเฉลียวฉลาดของผู้หญิงในการทํางานหรอืมกีารยอมรบั
ผูห้ญงิในบทบาทของผูห้ญงิทํางานทดัเทยีมกบัผูช้ายมากขึ�น สิ�งนี�ส่งผลต่อความคาดหวงัที�มต่ีอ
บทบาทภายในบ้านของผู้หญิง ซึ�งเมื�อผู้หญิงมีบทบาททั �งภายในบ้านและนอกบ้าน ความ
คาดหวังที�มีต่อบทบาทผู้หญิงในการรับผิดชอบดูแลครอบครัวเปลี�ยนแปลงไป ซึ�งการ
เปลี�ยนแปลงดงักล่าวมคีวามสมัพนัธก์บัความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ 

 
5.3 ทศันคติที�มีต่อแนวคิดสตรีนิยม 
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียมเป็นความคดิเหน็ของผูบ้รหิารสตรเีกี�ยวกบัสทิธิ

สตรแีละลกัษณะความเป็นผูห้ญงิ สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี� 
ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 กล่าวว่า “ลกัษณะความเป็นผูห้ญงิไม่เป็นอุปสรรค

ต่อความก้าวหน้า ผู้หญงิและผู้ชายมสีทิธเิท่าเทยีมกนัในปจัจุบนั และเหน็ว่าลกัษณะบางอย่าง
ของผู้หญงิส่งผลให้ประสบความสําเรจ็ในการทํางานมากกว่าผู้ชาย เช่น ความรอบคอบ ความ
เรียบร้อย ความอ่อนหวาน การประนีประนอม ลักษณะเหล่านี(ส่งผลดีต่อการบริหารงาน”  
สอดคล้องกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 ที�กล่าวว่า “ความเป็นผู้หญงิ
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อาจเป็นอุปสรรคในการเป็นผู้บรหิารในอดีต แต่ในสงัคมปจัจุบนัผู้หญิงผู้ชายมโีอกาสในการ
กา้วหน้าไดอ้ยา่งเท่าเทยีม ความอ่อนโยน ลกัษณะบางประการของผูห้ญงิเป็นส่วนช่วยใหผู้ห้ญงิ
มโีอกาสก้าวหน้าในอาชพีมากขึ(น” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตัิการคนที� 4 ที�กล่าว
เพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “ความเป็นผูห้ญงิทาํใหม้คีวามอดทนในเรื �องต่างๆ มากกว่าผูช้าย ดงันั (น
การแสดงออกจะแตกต่างกนั การเกบ็อารมณ์ความรูส้กึ คําพูดการแสดงออกที �อ่อนโยนกว่าจะ
ช่วยส่งเสรมิความก้าวหน้าในอาชพีการงานของผูห้ญงิได”้ ในขณะที�ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร
คนที� 5 กล่าวว่า “คนทั �วไปมองว่า ผูห้ญงิเรื �องมาก เจา้ระเบยีบ ใชอ้ารมณ์ในการทํางาน แต่ใน
ปจัจุบนัภาพตรงนี(อาจเปลี �ยนไป ในหน่วยงานมผีูบ้รหิารผูห้ญงิหลายคนที �มคีวามสามารถและมี
ศกัยภาพในการทํางานสูงมาก มบีทบาทในการเป็นผู้นําทางความคดิหลายๆ อย่างและมภีาวะ
ความเป็นผู้นําสูงและไดร้บัการยอมรบัจากลูกน้อง ดงันั (น คดิว่าการมผีูบ้รหิารผูห้ญงิเป็นเรื �องด ี
เพราะมลีกัษณะประนีประนอม นุ่มนวลมากกว่าในการบรหิาร”  

ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสตรี จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ เนื�องจากผู้หญงิกบั
ผู้ชายมสีทิธเิท่าเทยีมกนั ผู้หญิงมสีทิธทิี�จะก้าวหน้าในอาชพีการงานทดัเทยีมกบัผู้ชาย ไม่ถูก
จาํกดัจากลกัษณะความเป็นผูห้ญงิ  
 

จากการสมัภาษณ์จะเหน็ไดว้่าทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศเป็นปจัจยัหนึ�งที�มผีลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของผู้หญิง โดยค่านิยมของสงัคมที�มต่ีอผู้หญิงทํางานเปลี�ยนไปใน
ทศิทางที�ดขี ึ�น สงัคมให้การยอมรบับทบาทของผู้หญิงทํางานมากขึ�น ดงัจะเห็นได้จากการมี
ผูห้ญงิทาํงานอยูใ่นทุกวงการ สะทอ้นมมุมองเกี�ยวกบับทบาททางเพศในสงัคมไทยในปจัจุบนัซึ�ง
มองว่าผู้หญงิและผู้ชายควรมบีทบาทและหน้าที�เท่าๆ กนั ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศใน
ลกัษณะนี�เป็นแนวคดิแบบเสรนิียม (Egalitarian) โดยการยอมรบัความสามารถและผลงานของ
ผู้หญิงที�เพิ�มขึ�นส่งผลทางบวกต่อโอกาสความก้าวหน้าของผู้หญิง ส่วนการยอมรบับทบาท
ผู้หญงิในมตินิอกบ้านหรอืบทบาทของผู้หญงิทํางาน ทําให้ความคาดหวงัที�มต่ีอผู้หญงิในการ
ดูแลบ้านและครอบครัวเปลี�ยนแปลงไป ซึ�งการเปลี�ยนแปลงดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ นอกจากนั �นทศันคตเิกี�ยวกบัสทิธขิองผูห้ญงิ ซึ�งมองว่าผูห้ญงิ
กบัผู้ชายมสีทิธเิท่าเทยีมกนั ผู้หญงิควรมสีทิธทิี�จะก้าวหน้าในอาชพีการงานทดัเทยีมกบัผู้ชาย 
ไม่ถูกจาํกดัจากลกัษณะความเป็นผูห้ญงิ ทศันคตดิงักล่าวย่อมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี
ของผูห้ญงิ 
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6. ความผกูพนัในอาชีพ 
ความผูกพันในอาชีพเป็นความรู้สึกของบุคคลที�มีต่ออาชีพของตน เป็นความรู้สึก

จงรกัภกัดแีละให้ความสําคญัต่ออาชพี ตลอดจนความตั �งใจทุ่มเททํางานตามบทบาทอาชพีที�
เลอืกและปรารถนาที�จะคงอยู่ในอาชพีต่อไป ผลการสมัภาษณ์พบเงื�อนไขที�สอดคลอ้งกบัความ
ผกูพนัในอาชพีคอื เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี การวางแผนอาชพี ความอดทนในอาชพี 

 
 6.1 เอกลกัษณ์ทางด้านอาชีพ 

เอกลกัษณ์ทางด้านอาชพีเป็นทศันคตขิองบุคคลที�มต่ีออาชพี เป็นการยอมรบั
และใหค้วามสาํคญักบัอาชพี สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี� 

ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 กล่าวว่า “มคีวามรกัในงานที �ทํา เมื �อรกัในงานที �ทํา 
เราก็จะทํางานนั (นได้ดี และมคีวามสุขในการทํางาน ส่งผลให้มคีวามคิดสร้างสรรค์ใหม่ๆ อยู่
เสมอ” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 2 ที�กล่าวว่า “รกัในการ
เป็นขา้ราชการ มองว่าอาชพีนี(สําคญั เพราะเป็นการรบัใช้ประชาชน” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการ
ระดบัสูงคนที� 3 ที�กล่าวเพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “เป็นขา้ราชการมอือาชพี รบัราชการเพราะรกั
และภมูใิจในความเป็นขา้ราชการ มองว่าการรบัราชการเป็นส่วนหนึ�งของชวีติ การรกัในงาน ทํา
ใหม้คีวามสุขในการทํางาน” ขณะที�ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 กล่าวว่า “อาชพีขา้ราชการเป็น
อาชพีที �สาํคญั มหีน้าที �รบัใชป้ระชาชน รกัการทาํงานตรงนี( เมื �อรกัในงานที �ทํา เรากต็้องทําหน้าที �
ใหด้ทีี �สุด ตอ้งทาํงานใหเ้ตม็ที �”  

ผลจากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างข้าราชการสตรี จึงกล่าวโดยสรุปได้ว่า
เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพีส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ โดยการใหค้วามสําคญัและ
การยอมรบัว่าการรบัราชการเป็นส่วนหนึ�งในชวีติของตน ทําให้เกดิความรูส้กึรกัและภูมใิจใน
งาน จงึทุ่มเททาํงานอยา่งเตม็ที�และส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

 
6.2 การวางแผนอาชีพ 
การวางแผนอาชีพเป็นการกําหนดเป้าหมายด้านอาชพี การวางแผนและกล

ยทุธเ์พื�อพฒันาตนเองใหม้คีวามกา้วหน้าในอาชพีที�ทาํอยู ่สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี�  
ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 กล่าวว่า “การวางแผนอาชพีมคีวามสําคญั ตอนแรก

รบัราชการในอกีตําแหน่งหนึ�ง รูส้กึว่าเราเหนื �อยไม่มคีวามสุข ตําแหน่งก็ไม่ก้าวหน้า จงึสอบ
เปลี �ยนสายงานจากสายงานเดมิมาเป็นสายงานในปจัจุบนั ต้องอ่านหนังสอื ทําผลงาน เพื �อ
ความก้าวหน้าในอาชพี” สอดคล้องกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 ที�
กล่าวว่า “ความก้าวหน้าในวชิาชพีต้องมกีารวางแผนความก้าวหน้าที �ชดัเจน รูว้่าต้องการอะไร 
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กําหนดเป้าหมายที �ชดัเจน เพราะตําแหน่งในสายงานบางสายจะเตบิโตไดด้แีตกต่างกนัในแต่ละ
องค์การ จึงต้องมีการวางแผนที �ดี” เช่นเดียวกับข้าราชการระดับสูงคนที� 3 ที�กล่าวว่า 
“ความสาํเรจ็ขึ(นอยูก่บัการวางแผนที �เกดิจากการกําหนดเป้าหมายชวีติ การแสวงหาโอกาสใหก้บั
ตวัเอง เป็นคนอดทน มุ่งมั �น ไม่เกี �ยงงาน และฝึกใหเ้ป็นคนมองและคดิเชงิบวก” และขา้ราชการ
ระดบัสงูคนที� 2 กล่าวเพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “ตอนแรกที �ทํางาน ก้าวหน้าไปตามลําดบัชั (น ไม่กี �
ปีตําแหน่งกต็นั ตอนแรกไม่คดิอะไร ทํางานไม่ไดว้างแผนอะไร มาเริ �มวางแผนเมื �อเดก็แซงหน้า
ไปแลว้ ถงึตอนนี(ตอ้งมาสอบเลื �อนระดบั สอบอยูห่ลายปีเหมอืนกนั”  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
วางแผนอาชพีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญงิ โดยการวางแผนอาชพีทําให้มกีาร
เป้าหมายที�ชดัเจนดา้นอาชพี รวมทั �งมกีารวางแผนและแสวงหาโอกาสในความก้าวหน้าให้กบั
ตนเอง 

 
6.3 ความอดทนในอาชีพ 
ความอดทนในอาชพีเป็นความตั �งใจที�จะทํางานตามอาชพีและปรารถนาที�จะคง

อยูใ่นอาชพีต่อไป โดยอดทนต่อความยุง่ยากและปญัหาอุปสรรคที�เกดิจากการทํางาน สอดคลอ้ง
กบัขอ้คดิเหน็ดงันี�  

ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 3 กล่าวว่า “ไม่คดิจะลาออกจากราชการ แมว้่า
จะมปีญัหาหลายอย่าง เพราะอาชพีราชการเป็นอาชพีที�ม ั �นคง หากลาออกไป ปญัหาจบก็จรงิ 
แต่โอกาสอนาคตของเรากจ็บเหมอืนกนั” สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 
3 ที�กล่าวว่า “ตั (งใจที �จะทํางานจนกว่าจะเกษยีณ ภูมใิจที �ได้รบัราชการและอยากจะก้าวหน้าไป
ตามลําดบัขั (น” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 4 ที�กล่าวว่า “การทํางานทุกที �มี
ปญัหา ถ้าเรามองแต่อุปสรรคก็คงเกดิความทอ้ถอย ต้องมองปญัหาอุปสรรคเป็นแรงผลกัดนัใน
การทาํงานใหส้าํเรจ็มากกว่า” ขณะที�ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 5 กล่าวว่า “ความอดทนต่อปญัหา
และอุปสรรคในการทาํงาน ทาํใหเ้ราสามารถฝา่ฟนัปญัหาและอุปสรรคต่างๆ ไปได”้  

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปไดว้่าความ
อดทนในอาชพีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิง โดยความอดทนในอาชีพทําให้มี
แรงผลกัดนัในทาํงานใหส้าํเรจ็และสามารถฝา่ฟนัปญัหาอุปสรรคในการทาํงานได ้

 
จากการสัมภาษณ์จะเห็นได้ว่ าความผูกพันในอาชีพเป็นปจัจัยหนึ� งที�มีผลต่อ

ความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ โดยการยอมรบั รกัและผกูพนัในอาชพี และใหค้วามสําคญัต่อ



182 

 

 

 

อาชพีส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี หากบุคคลมคีวามผูกพนัในอาชพี บุคคลนั �นย่อมต้องการ
ความกา้วหน้าในอาชพี  

 
7. การรบัรู้ความสามารถของตนเอง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นความเชื�อมั �นของบุคคลซึ�งส่งผลต่อความคดิและ

การแสดงพฤติกรรมของบุคคล ผลการสัมภาษณ์พบเงื�อนไขที�สอดคล้องกับการรับรู้
ความสามารถของตนเองคือ การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านทั �วไปและการรับรู้
ความสามารถของตนเองดา้นสงัคม 

 
 7.1 การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านทั �วไป 

การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านทั �วไปเป็นการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเองของผูป้ฏบิตังิานในการทํางานให้สําเรจ็ตามเป้าหมายและพรอ้มที�จะเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ๆ เพื�อ
พฒันางานของตนเอง รวมทั �งมคีวามมุ่งมั �นพยายามที�จะเอาชนะปญัหาอุปสรรคในการทํางาน
และบรรลุผลสาํเรจ็ตามที�ไดต้ั �งเป้าหมายไว ้สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็ดงันี�  

ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 2 กล่าวว่า “การรบัรูห้รอืเชื �อมั �นในความสามารถของ
ตนเองมผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี เพราะเมื �อเรารูร้ะเบยีบขอ้ปฏบิตัต่ิางๆ ในการทํางาน ทํา
ให้มแีนวทางในการทํางานที �ชดัเจน ไม่กลวัว่าจะทําผดิพลาด เพราะทํางานอย่างมสีต ิรอบรูใ้น
งานที �ทํา” สอดคล้องกบัความคดิเห็นของข้าราชการระดบัสูงคนที� 4 ที�กล่าวว่า “การรบัรู้
ความสามารถของตนเองมผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี แต่ต้องรู้จรงิ ต้องทําการบ้าน ต้อง
เตรยีมตวั ซึ �งถ้าเรามตีรงนี( จะสรา้งความน่าเชื �อถอืในการทํางาน เป็นที �ยอมรบัของทั (งผูบ้รหิาร
และผูป้ฏบิตั”ิ เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 ที�กล่าวเพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “การรบัรู้
ความสามารถของตนเองมผีลต่อความก้าวหน้าในอาชพี แต่ต้องรูใ้นงาน ดงันั (น คนทํางานต้อง
พฒันาตนเองตลอดเวลา เหมอืนเอาเสบยีงใส่เป้ขึ(นหลงั จะใชเ้มื �อไรสามารถเอามาใชไ้ด”้ ขณะที�
ขา้ราชการระดบัปฏบิตัิการคนที� 3 กล่าวเพิ�มเติมในประเดน็นี�ว่า “ในการทํางานผู้ปฏบิตังิาน
จาํเป็นตอ้งมคีวามเชื �อมั �นในความสามารถของตนเอง จะทําใหก้ารทํางานมปีระสทิธภิาพมากขึ(น 
ส่งผลต่อบุคลกิภาพที �ด ีมคีวามน่าเชื �อถอื และได้รบัการยอมรบัจากบุคคลอื �น” สอดคล้องกบั
ขา้ราชการระดบัสงูคนที� 1 ที�กล่าวว่า “การรบัรูค้วามสามารถของตนเองทําใหเ้รามคีวามมั �นใจใน
ความรูค้วามสามารถ และมคีวามมั �นใจในตนเองว่าดว้ยความรูค้วามสามารถที �เรามจีะทําใหง้าน
สําเรจ็ลงไดด้ว้ยด ีนอกจากนั (น ยงัช่วยใหเ้ราสามารถพฒันางาน ทํางานที �มคีวามลกึซึ(งหรอืยาก
ใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายได”้  
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ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไปส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ โดยบุคคลที�
มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ทําใหม้คีวามมั �นใจในการทํางาน มแีนวทางในการทํางานที�
ชดัเจน มคีวามน่าเชื�อถือได้รบัการยอมรบัจากบุคคลอื�น และเชื�อว่าตนเองสามารถทํางานให้
สาํเรจ็ตามเป้าหมายส่งผลต่อโอกาสความกา้วหน้าในอาชพี 

 
7.2 การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านสงัคม 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคมเป็นความมั �นใจของผูป้ฏบิตังิานใน

การทาํความรูจ้กั ตดิต่อสื�อสาร และเขา้ร่วมกลุ่มทางสงัคมกบับุคคลอื�น สอดคลอ้งกบัขอ้คดิเหน็
ดงันี�  

ขา้ราชการระดบัสูงคนที� 1 กล่าวว่า “ความมั �นใจในความสามารถของตนเองใน
การตดิต่อสื �อสารกบัผูอ้ื �นมผีลต่อความกา้วหน้าในอาชพี การรูจ้กัคนเยอะ การมเีครอืข่ายช่วยให้
เรื �องยากกลายเป็นเรื �องง่าย ช่วยในเรื �องการตดิต่อประสานงานเรื �องต่างๆ ทําให้งานสําเรจ็ได้
โดยง่าย”  สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 3 ที�กล่าวว่า “ความสามารถ
ในการเข้าสงัคม การมมีนุษย์สมัพนัธ์ที �ด ีทําให้มคีวามมั �นใจในการเข้าสงัคม ใครมจีะทําให้มี
เสน่ห ์ช่วยเสรมิสรา้งความก้าวหน้าในอาชพี” และขา้ราชการระดบัสูงคนที� 4 กล่าวเพิ�มเตมิใน
ประเด็นนี�ว่า “บุคคลที �มีล ักษณะเด่นการการสื �อสาร มีลักษณะประนีประนอมจะส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีมากกว่าคนเก็บตวั เนื �องจากงานด้านบรหิาร หลกีเลี �ยงไม่ได้ที �จะต้อง
ตดิต่อสื �อสารกบัคนอื �น ทั (งการประสานงาน การแก้ปญัหาต่างๆ ต้องทํางานกบัคนทั (งสิ(น แมแ้ต่
การสั �งงานกต็อ้งมกีารตดิต่อสื �อสารที �ด ีเพื �อใหล้กูน้องเขา้ใจนโยบายหรอืคาํสั �ง” 

ผลจากการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่างข้าราชการสตร ีจงึกล่าวโดยสรุปได้ว่าการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ โดยบุคคลที�
มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นสงัคม ทําใหม้คีวามมั �นใจในการเขา้สงัคม มเีครอืข่ายใน
การทาํงาน ช่วยในการตดิต่อประสานงานในการทาํงานอนัจะส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี 

 
จากการสมัภาษณ์จะเหน็ไดว้่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นปจัจยัหนึ�งที�มผีลต่อ

ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิง บุคคลจะมคีวามเชื�อหรอืรบัรู้ถึงความสามารถของตนเอง
แตกต่างกนั อนัจะส่งผลให้มกีารแสดงพฤตกิรรมออกมาแตกต่างกนั ดงันั �น บุคคลที�มกีารรบัรู้
ความสามารถของตนเองเองในระดับสูงเชื�อว่าตนเองสามารถแสดงพฤติกรรมเพื�อบรรลุ
เป้าหมายได ้ส่งผลใหบุ้คคลมคีวามมั �นใจในตนเอง มคีวามอดทน อุตสาหะและพรอ้มที�จะผ่าฟนั
อุปสรรคเพื�อบรรลุเป้าหมายที�วางไว้ ดงันั �น บุคคลที�มกีารรบัรู้ความสามารถของตนเองจะมี
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ความมั �นใจในการทาํงานและเชื�อว่าตนเองสามารถทํางานใหบ้รรลุผลสําเรจ็ได ้ส่งผลใหม้ผีลการ
ปฏบิตังิานสูงขึ�น นําไปสู่การประสบความสําเรจ็ในอาชพี การรบัรูค้วามสามารถของตนเองจงึ
เป็นความมั �นใจในความสามารถของตนในการทํางานให้สําเรจ็และมคีวามเชื�อมั �นที�จะก้าวหน้า
ในอาชพีของตน โดยการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป ทําใหบุ้คคลมแีนวทางในการ
ทํางานที�ชดัเจน มคีวามน่าเชื�อถอืไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลอื�น มคีวามมั �นในการทํางานและ
เชื�อว่าตนเองสามารถทํางานให้สําเรจ็ตามเป้าหมายได้ อนัจะเอื�อใหเ้กดิความก้าวหน้าในอาชพี 
ส่วนการการรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านสงัคม ทําให้มคีวามมั �นใจในการเข้าสงัคม มี
เครอืขา่ยในการทาํงาน ช่วยในการตดิต่อประสานงานในการทาํงานอนัจะส่งผลต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี 

 
8. ปัจจยัอื�นๆ  
ปจัจยัสําคญัอกีปจัจยัที�มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของบุคคล ซึ�งเป็นขอ้คน้พบ

เพิ�มเตมิจากผลการวจิยัเชงิคุณภาพ คอืบุคคลต้องมแีรงขบัหรอืแรงผลกัดนัภายในตนเอง ซึ�ง
เป็นคุณลกัษณะส่วนบุคคล นํามาซึ�งความสําเร็จในอาชีพ ปจัจยัจติวิทยาเกี�ยวข้องลกัษณะ
ทางด้านจติใจของบุคคล อาท ิความมุ่งมั �น แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ V และความทะเยอทะยาน โดย
บุคคลที�มแีรงผลกัดนัภายในจติใจของตนเองสูงมโีอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าบุคคลที�มี
แรงผลกัดนัภายในจติใจน้อย สอดคลอ้งกบัความคดิเหน็ดงันี�  

ขา้ราชการระดบัสงูคนที� 4 กล่าวว่า “จะความกา้วหน้าในอาชพีหรอืไม่ ขึ(นกบัตวัเองดว้ย 
ต้องมคีวามมุ่งมั �น มกีารเตรยีมตวัเอง พฒันาตนเองอยู่เสมอ มคีวามรบัผดิชอบ เสยีสละในการ
ทํางาน จงึจะได้รบัความไว้วางใจจากผู้บรหิารและก้าวหน้าในหน้าที �การงาน” สอดคล้องกบั
ความคดิที�ของขา้ราชการระดบัสูงคนที� 5 ที�กล่าวว่า “ความก้าวหน้าในอาชพีขึ(นกบัตวับุคคล
หรอืความต้องการส่วนบุคคลด้วย ต้องมคีวามต้องการที �จะก้าวหน้า อยากเป็นผู้บรหิาร อยาก
ทํางานที �ได้ใช้ความรูค้วามสามารถได้อย่างเต็มที � มคีวามทะเยอทะยาน จงึจะก้าวหน้า ถ้าคดิ
ทาํงานแบบเชา้ชามเยน็ชาม ไม่มทีาง แบบนี(ทํางานไปเรื �อย ไม่มอีนาคต” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการ
ระดบัสูงคนที� 1 กล่าวว่า “บางคนไม่อยากก้าวหน้า เพราะเคา้คดิว่าอยู่ตรงนี(กด็อียู่แลว้ ไม่ต้อง
เหนื �อยแม้ว่าจะไม่ได้เลื �อนตําแหน่ง เค้าพอใจแค่นั (น เราเป็นหวัหน้าก็ทําอะไรไม่ได้”  ขณะที�
ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 2 กล่าวเพิ�มเตมิในประเดน็นี�ว่า “ขึ(นกบัตวัเราเองดว้ยว่าอยาก
กา้วหน้าหรอืเปล่า ถา้เราอยากกา้วหน้ากต็อ้งวางแผนในการพฒันาตนเอง ต้องมกีารวางแผนว่า
ถงึขั (นนี(ตอ้งทาํอะไร ไปเรยีนต่อ อบรมอะไรเพื �อใหเ้รามโีอกาสมากขึ(น ไม่ไดเ้ป็นการขา้มขั (นตอน 
แต่เป็นการเตรยีมพรอ้มตามลําดบัและเวลา เมื �อถงึเวลาเราก็มโีอกาสที �จะก้าวหน้ามากกว่าคน
อื �น” เช่นเดยีวกบัขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารคนที� 5 กล่าวว่า “ไม่อยากก้าวหน้า ปล่อยใหเ้ป็นไป
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ตามขั (นตอน เพราะกลวัว่าต้องโยกยา้ย หรอืเปลี �ยนแปลงการทํางาน ซึ �งคดิว่าที �ทําอยู่กด็อียู่แลว้ 
ถา้ใหไ้ปทาํอยา่งอื �นคงไมเ่อา ไมอ่ยากปรบัตวั” 

จากขา้งตน้จะเหน็ไดว้่าปจัจยัจติวทิยาเป็นปจัจยักําหนดใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมเพื�อให้
มโีอกาสก้าวหน้าในอาชพี บุคคลที�มแีรงผลกัดนัภายในจติใจจะมคีวามพยายามเพื�อใหต้นเองมี
โอกาสกา้วหน้าในอาชพี  
  

ตอนที� 3 ผลการเปรียบเทียบหาความกลมกลืนระหว่างผลการวิจยัเชิงปริมาณ
และผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
 ผลการเปรียบเทียบหาความสอดสอดคล้องระหว่างผลการวิจัยเชิงปริมาณและ
ผลการวิจยัเชงิคุณภาพเพื�อพฒันาแบบจําลองสมการโครงสร้างความก้าวหน้าในอาชีพของ
ขา้ราชการสตรใีนองคก์รภาครฐัของไทยดว้ยผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 
ดงัตาราง 36 
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

1. ทุนมนุษย ์ แบบจาํลองการวดัทุนมนุษย ์ประกอบดว้ย 2 มติ ิไดแ้ก่ 
1) ประสบการณ์การทาํงาน (λ=0.57, p<.01) 
2) การฝึกอบรม (λ=0.81, p<.01) 

 

     ทุนมนุษย์เป็นการพฒันาศกัยภาพของบุคคลในองค์การ ซึ�ง
สามารถสงัเกตไดจ้ากการจดัฝึกอบรมเพื�อเพิ�มทกัษะ ความรู้และ
ความสามารถให้แก่บุคลากร รวมทั �งประสบการณ์การทํางานซึ�ง
เป็นการสั �งสมความรูค้วามสามารถเกี�ยวกบังาน จดัเป็นการพฒันา
รปูแบบหนึ�ง  

2. การสนบัสนุนขององคก์าร แบบจาํลองการวดัการสนบัสนุนขององคก์าร ประกอบดว้ย 2 
มติ ิไดแ้ก่ 

1) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (λ=0.89, 
p<.01)  

2) การถ่ายทอดทางสังคมจากองค์การ (λ=0.86, 
p<.01) 

     การสนบัสนุนขององคก์ารเป็นการปฏบิตัขิององคก์ารเกี�ยวกบั
นโยบาย การดําเนินงานและสภาพแวดล้อมขององค์การในการ
สนับสนุนโอกาสเพื�อความก้าวหน้าในอาชีพของผู้ปฏิบตัิงานใน
องค์การ ซึ�งสามารถสังเกตได้จากการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การด้านต่างๆ ทั �งด้านขอ้มูลและค่าใช้จ่าย รวมทั �งสงัเกตได้
จากการถ่ายทอดทางสงัคมจากองคก์าร ทาํใหบุ้คคลเขา้ใจบทบาท
หน้าที�ของตนเองและสามารถที�จะแกป้ญัหาและอุปสรรคที�เกดิขึ�น
จากการทาํงาน  

3. ความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวั 

แบบจําลองการวดัความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว 
ประกอบดว้ย 3 มติ ิไดแ้ก่ 

1) การสนบัสนุนจากครอบครวั (λ=0.68, p<.01) 
2) ความทุ่มเทที�มตี่อครอบครวั (λ=0.66, p<.01) 
3) การรับรู้ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว 

(λ=0.75, p<.01) 

     ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัเป็นการปฏบิตักิจิกรรม
ซึ�งเป็นการผสมผสานระหว่างบทบาทครอบครวัและบทบาทการ
ทํางาน เพื�อให้ความสมัพนัธ์ระหว่างทั �งสองบทบาทมีดุลยภาพ
สอดคล้องกลมกลืนกัน และเอื�อต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคคล สงัเกตไดจ้ากการปฏบิตักิจิกรรมภายในครอบครวั อนัเป็น
การส่งเสรมิความอบอุ่นและความสมัพนัธ์อนัดภีายในครอบครวั 
ไม่ว่าจะเป็นการสนับสนุนจากครอบครัว ความทุ่มเทที�มีต่อ
ครอบครวั และการสรา้งความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวัและงาน 
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

4. ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาท  
ทางเพศ 

แบบจําลองการวัดทัศนคติเกี�ยวกับบทบาททางเพศ 
ประกอบดว้ย 3 มติ ิไดแ้ก่ 

1) ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี(λ=0.81, p<.01) 
2) ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทผูห้ญงิ (λ=0.74, p<.01) 
3) ทศันคตทิี�มตี่อแนวคดิสตรนีิยม (λ=0.82, p<.01) 

     ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศเป็นความคดิเหน็ของบุคคล
เกี�ยวกบับทบาททางเพศ ซึ�งเชื�อว่าผูห้ญงิและผูช้ายควรมบีทบาท
และหน้าที�เท่าๆ กัน ซึ�งเป็นการสะท้อนมิติทางด้านของสงัคม
เกี�ยวกับบทบาทชายหญิง สังเกตได้จากความคิดเห็นและ
พฤติกรรมของบุคคลที�แสดงออกถึงการยอมรับผลงานและ
ความสามารถของผู้หญิงที�เป็นผู้บรหิาร และการยอมรบับทบาท
ของผูห้ญงิในฐานะผู้หญงิทํางานมากกว่าการเป็นแม่บา้น รวมทั �ง
เชื�อว่าผูห้ญงิมสีทิธเิท่าเทยีมกบัผูช้าย 

5. คุณลกัษณะงาน แบบจําลองการวดัคุณลกัษณะงาน ประกอบด้วย 5 มิต ิ
ไดแ้ก่ 

1) งานที�มเีอกลกัษณ์ (λ=0.82, p<.01)   
2) งานที�มคีวามสาํคญั (λ=0.73, p<.01)   
3) งานที�มอีสิระ (λ=0.76, p<.01) 
4) งานที�มีความหลากหลายด้านทกัษะ (λ=0.78, 

p<.01) 
5) งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั (λ=0.79, p<.01) 

     คุณลักษณะงานเป็นรูปแบบการปฏิบัติงานที�ช่วยสร้าง
แรงจงูใจในการทาํงานและพฒันาการทาํงานใหม้ปีระสทิธภิาพมาก
ขึ�น ซึ�งสงัเกตได้จากรูปแบบการปฏิบัติงานที�มีการดําเนินการ
ตั �งแต่ต้นจนจบกระบวนการและทราบถงึผลลพัธข์องงาน รูปแบบ
การปฏิบตัิงานที�ส่งผลกระทบต่อผู้อื�นรวมทั �งสงัคม รูปแบบการ
ปฏิบัติงานที�เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานกําหนดรูปแบบวิธีการ
ทํางานด้วยตนเอง รูปแบบการปฏิบตัิงานที�จําเป็นต้องใช้ทกัษะ
ความเชี�ยวชาญหลายดา้นในการทาํงาน รปูแบบการปฏบิตังิานที�มี
โอกาสไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัจากงานที�ทาํ  
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

6. ความผกูพนัในอาชพี แบบจาํลองการวดัความผูกพนัในอาชพี ประกอบดว้ย 3 มติ ิ
ไดแ้ก่  

1) เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี (λ=0.77, p<.01)   
2) การวางแผนอาชพี (λ=0.83, p<.01) 
3) ความอดทนในอาชพี (λ=0.71, p<.01) 

     ความผกูพนัในอาชพีเป็นความรูส้กึของบุคคลที�มตี่ออาชพี ซึ�ง
สงัเกตได้การที�บุคคลยอมรบัและให้ความสาํคญักบัอาชพีที�ตนทํา 
มองว่าอาชีพเป็นส่วนหนึ�งในชีวิตของตน และการกําหนด
เป้าหมายด้านอาชีพและวางแผนเพื� อพัฒนาตนเองให้มี
ความก้าวหน้าในอาชพีที�ทําอยู่  รวมทั �งมคีวามอดทนต่อความ
ยุ่งยากและปญัหาอุปสรรคที�เกิดจากการทํางาน เพื�อคงอยู่ใน
อาชพีนั �นต่อไป 

7. การรบัรูค้วามสามารถ     
ของตนเอง 

แบบจําลองการวัดการรับรู้ความสามารถของตนเอง 
ประกอบดว้ย 2 มติ ิไดแ้ก่ 

1) การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านทั �วไป 
(λ=0.92, p<.01)  

2) การรับรู้ความสามารถของตนเองด้านสังคม
(λ=0.77, p<.01) 

     การรับรู้ความสามารถของตนเอง เป็นความมั �น ใจ ใน
ความสามารถของตนในการทํางานให้สาํเรจ็และมคีวามเชื�อมั �นที�
จะกา้วหน้าในอาชพีของตน ซึ�งสงัเกตได้จากการที�ผู้ปฏบิตัิงานมี
ความมุ่งมั �นพยายามที�จะเอาชนะปญัหาอุปสรรคในการทํางานและ
บรรลุผลสาํเรจ็ตามที�ไดต้ั �งเป้าหมายไว ้รวมทั �งสงัเกตไดจ้ากการที�
ผู้ปฏบิตัิงานมคีวามมั �นใจในการทําความรู้จกั ติดต่อสื�อสาร และ
เขา้ร่วมกลุ่มทางสงัคมกบับุคคลอื�น   

8. ความกา้วหน้าในอาชพี แบบจาํลองการวดัความกา้วหน้าในอาชพี ประกอบดว้ย      
4 มติ ิไดแ้ก่ 

1) ความพงึพอใจในอาชพี (λ=0.88, p<.01) 
2) ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา (λ=0.87, p<.01) 
3) ความสาํเรจ็ทางการเงนิ (λ=0.82, p<.01) 
4) ความสาํเรจ็ในชวีติสว่นตวั (λ=0.84, p<.01) 

     ความก้าวหน้าในอาชพีเป็นผลลพัธ์ต่างๆ ที�บุคคลได้รบัจาก
การทํางาน ซึ�งส่งผลให้เกดิความรู้สกึทางบวกทางด้านจติใจ ซึ�ง
สงัเกตได้จากความพงึพอใจที�มตี่องานและอาชพีที�ตนกระทําอยู่ 
และมโีอกาสเลื�อนขั �นเลื�อนตําแหน่ง และบรรลุเป้าหมายทางด้าน
อาชพีตามที�ไดต้ั �งเป้าหมายไว ้รวมทั �งมคีวามพงึพอใจดา้นรายได ้
ตลอดจนความสขุและพงึพอใจในชวีติสว่นตวัและชวีติครอบครวั 
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ)  

ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 
9. ทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บั
การรับรู้ ค วามสามารถของ
ตนเอง 

     สมมตฐิานขอ้ที� 1 ทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง จากผลการวิเคราะห์เป็นไปตาม
สมมตฐิานโดยทุนมนุษยม์คี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเท่ากบั 0.01 (t = 2.42, 
p<.05)  

     ทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
โดยจะทําให้บุคคลมีความมั �นใจในการทํางานและเชื�อว่าตนเอง
สามารถทํางานให้บรรลุผลสําเรจ็ได้ ส่งผลให้มผีลการปฏบิตัิงาน
สงูขึ�น 

10. ทุนมนุษยม์คีวามสมัพนัธก์บั
ความกา้วหน้าในอาชพี 

     สมมติฐานข้อที� 2 ทุนมนุษย์มีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพ จากการวิเคราะห์ ผลการวิจยัไม่
เป็นไปตามสมมตฐิาน 

      ทุนมนุษย์มีความสมัพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ โดย
ประสบการณ์การทํางาน ทําให้บุคคลได้รบัความไว้วางใจความ
เชื�อถือให้ทํางานสําคัญ อันส่งผลให้มีบทบาทหน้าที�สําคัญใน
องค์การ ส่วนการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาการทํางานให้ทันกับ
ความเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มและเทคโนโลย ีทําใหบุ้คคล
สามารถรบัมือกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกิดขึ�นได้ ส่งผลให้บุคคลมี
โอกาสกา้วหน้าในหน้าที�การงานในอนาคต 

11. การสนบัสนุนขององคก์ารมี
ความสมัพนัธก์บัความกา้วหน้า
ในอาชพี 

     สมมติฐานขอ้ที� 3 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ จากการวิเคราะห ์
ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐาน โดยการสนับสนุนของ
องคก์ารมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าใน
อาชพี เท่ากบั 0.47 (t = 11.48, p<.05) 

     การสนบัสนุนขององคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัความกา้วหน้าใน
อาชพี โดยองคก์ารจะใหก้ารสนับสนุนดา้นต่างๆ ทั �งดา้นนโยบาย 
ด้านข้อมูลและค่าใช้จ่าย นอกจากนั �นการถ่ายทางสังคมจาก
องค์การยังมีส่วนช่วยในการหล่อหลอมให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ
บทบาทหน้าที�ของตนเองและพรอ้มที�จะเป็นทํางานใหก้บัองคก์าร
อย่างมปีระสทิธิภาพ ซึ�งจะส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
บุคคลในองคก์าร  

   
   



 

 

190 

 

ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

12. การสนับสนุนขององคก์ารมี
ความสมัพนัธก์บัความผูกพนัใน
อาชพี 

      สมมตฐิานขอ้ที� 4 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความผูกพันในอาชีพ จากการวิเคราะห ์
ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐาน โดยการสนับสนุนของ
องค์การมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัใน
อาชพี เท่ากบั 0.20 (t = 5.78, p<.05) 

     การสนับสนุนขององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัใน
อาชพี โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารส่งผลใหบุ้คคลมกีาร
วางอาชพีเพื�อความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน นอกจากนั �น การ
ถ่ายทอดทางสงัคมจากองคก์ารผ่านการฝึกอบรมและระบบพี�เลี�ยง 
ทําให้บุคคลเข้าใจบทบาทหน้าที�ของตนเองและพร้อมที�จะ
แกป้ญัหาและอุปสรรคที�เกดิขึ�นจากการทาํงาน และเป็นสมาชกิที�ดี
ขององคก์าร  

13. การสนบัสนุนขององคก์ารมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง 

      สมมตฐิานขอ้ที� 5 การสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิล
ทางตรงต่อการรับรู้ความสามารถของตนเอง จากการ
วิเคราะห์ ผลการวิจัยเป็นไปตามสมมติฐาน โดยการ
สนับสนุนขององค์การมีค่าสมัประสทิธิ Vอิทธิพลทางตรงต่อ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.18 (t = 4.86, 
p<.05) 
 

     การสนับสนุนขององค์การมีความสัมพันธ์กับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง โดยการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองค์การ
ทั �งดา้นขอ้มลูและค่าใชจ้่าย สง่ผลใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพรอ้มและ
ความเชื�อมั �นในอนัที�จะทํางานให้สําเร็จมากขึ�น นอกจากนี�การ
ถ่ายทอดความรู้ทางสังคมจากองค์การยังช่วยพัฒนาความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบตัิงานผ่านระบบขององค์การ เช่น การ
ฝึกอบรม ให้ทันกับความเปลี�ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและ
เทคโนโลย ี
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

14. ความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

     สมมตฐิานขอ้ที� 6 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั
มีอิทธิพลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ จากการ
วเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวัมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรง
ต่อความกา้วหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.15 (t = 4.75, p<.05) 

     ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพี โดยการสรา้งสมดุลระหว่างชวีติครอบครวั
และการทํางาน ช่วยลดความขดัแย้งระหว่างชวีิตครอบครวัและ
การทํางานซึ�งจะเป็นอุปสรรคต่อการทํางาน การทุ่มเททางด้าน
จติใจและการใหค้วามสาํคญัต่อครอบครวัเป็นการแสดงถงึความรกั 
ความเอาใจใสต่่อครอบครวั ขณะเดยีวกนั การไดร้บัความรกัความ
เอื�ออาทรจากครอบครวัจะเป็นเสมอืนแรงผลกัดนัใหบุ้คคลมุ่งมั �นใน
การทํางานและช่วยลดความขดัแย้งที�อาจเกดิจากครอบครวัไปสู่
การทํางานได้ นอกจากนี� การสนับสนุนจากครอบครัวเป็นสิ�ง
สําคญัเช่นเดียวกนั โดยการสนับสนุนจากครอบครวัทั �งทางกาย
และทางใจช่วยใหผู้ห้ญงิมคีวามมั �นใจและสง่เสรมิใหผู้ห้ญงิพรอ้มที�
จะเผชญิกบัความขดัแย้งทั �งในบทบาทการทํางานและบทบาทใน
ครอบครวัมากขึ�น 

15. ความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ความผกูพนัในอาชพี 

     สมมตฐิานขอ้ที� 7 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั
มอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี จากการวเิคราะห ์
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐาน โดยความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวัมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความ
ผกูพนัในอาชพี เท่ากบั 0.07 (t = 2.51, p<.05) 

     ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัความ
ผูกพันในอาชีพ โดยการจัดการเวลาและการให้ความสําคัญ
ระหว่างชวีติการทาํงานและชวีติครอบครวั จะช่วยลดความขดัแยง้
ระหว่างชีวิตครอบครัวและการทํางาน นอกจากนี�  ยังช่วยให้
ผูป้ฏบิตังิานสามารถวางแผนชวีติการทาํงานและชวีติครอบครวัได้
อย่างลงตวั 
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

16. ความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

     สมมตฐิานขอ้ที� 8 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั
มอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง จาก
การวิเคราะห์ ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐาน โดยความ
สมดุลระหว่างงานและครอบครัวมีค่าสมัประสิทธิ Vอิทธิพล
ทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.06 (t 
= 2.20, p<.05) 

       ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยบุคคลที�ไดร้บัความรกัความเอา
ใจใส ่ความเขา้ใจและเอื�ออาทรจากสมาชกิในครอบครวั ย่อมแสดง
ให้เหน็ถึงการมคีรอบครวัที�มคีวามสุข  มคีวามมั �นคงทางจติใจที�
ไดร้บัการสนบัสนุนจากครอบครวั ทาํใหม้คีวามมั �นใจในตนเองและ 
เชื� อมั �นในความสามารถว่าสามารถปฏิบัติงานให้ประสบ
ความสาํเรจ็ได ้ 

17. ทศันคติเกี�ยวกบับทบาท
ทาง เพศมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

      สมมตฐิานขอ้ที� 9 ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศมี
อทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี จากการวเิคราะห ์
ผลการวจิยัไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

      ทัศนคติเกี�ยวกับบทบาททางเพศมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพี โดยการยอมรบัความสามารถและผลงาน
ของผู้หญิงที�เพิ�มขึ�นส่งผลทางบวกต่อโอกาสความก้าวหน้าของ
ผูห้ญงิ สว่นการยอมรบับทบาทผูห้ญงิในมตินิอกบา้นหรอืบทบาท
ของผู้หญิงทํางาน ทําให้ความคาดหวงัที�มตี่อผู้หญิงในการดูแล
บา้นและครอบครวัเปลี�ยนแปลงไป ซึ�งการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวมี
ความสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิง นอกจากนั �น
ทศันคตเิกี�ยวกบัสทิธขิองผูห้ญงิ ซึ�งมองว่าผู้หญิงกบัผูช้ายมสีทิธิ
เท่าเทียมกัน ผู้หญิงควรมีสิทธิที�จะก้าวหน้าในอาชีพการงาน
ทัดเทียมกับผู้ชาย ไม่ถูกจํากัดจากลักษณะความเป็นผู้หญิง 
ทศันคตดิงักล่าวย่อมสง่ผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ 
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

18. ทศันคติเกี�ยวกบับทบาท
ทางเพศมีความสมัพนัธ์กบัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

      สมมตฐิานขอ้ที� 10 ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมี
อทิธิพลทางตรงต่อการรบัรู้ความสามารถของตนเอง จาก
การวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง เท่ากบั 0.29 (t = 5.20, 
p<.05) 

     ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศมีความสมัพนัธ์กบัการรบัรู้
ค ว ามสามารถของตน เอง  โ ดยการยอมรับผลงานและ
ความสามารถของผู้หญิง รวมถึงยอมรับผู้หญิงในบทบาทการ
ทาํงานมากขึ�น หรอืเชื�อว่าผูห้ญงิมสีทิธเิท่าเทยีมกบัผูช้ายส่งผลให้
ผู้หญิงมีความเชื�อมั �นในความสามารถของตนหรือมีการรับรู้
ความสามารถของตนเองมากขึ�น ทั �งในแง่ของความสามารถทั �วไป
และความสามารถทางดา้นสงัคม  

19. คุณลกัษณะงานมี
ความสมัพนัธก์บัความกา้วหน้า
ในอาชพี 

     สมมตฐิานขอ้ที� 11 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพี จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไป
ตามสมมตฐิาน โดยคุณลกัษณะงานมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี เท่ากบั 0.69 (t = 13.52, 
p<.05) 

     คุณลักษณะงานมีความสมัพันธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ 
โดยลกัษณะงานจะสรา้งแรงจงูใจในการทาํงานและช่วยพฒันางาน
ใหด้ขีึ�น โดยงานที�มเีอกลกัษณ์ซึ�งทําใหผู้้ปฏบิตัิเกดิความภูมใิจที�
ไดท้าํงานตั �งแต่ต้นจนจบกระบวนการ งานที�มคีวามสาํคญัทําใหผู้้
ปฏบิตัติระหนกัและเหน็ความสาํคญัของงานที�ทํา จงึใชค้วามตั �งใจ
ในการทํางานอย่างเตม็ที� งานที�มอีสิระทําใหผู้ป้ฏบิตังิานมโีอกาส
ไดแ้สดงความรูค้วามสามารถในการทํางานไดอ้ย่างเตม็ที� งานที�มี
ความหลากหลายดา้นทกัษะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามรอบรู ้พรอ้ม
ในการพฒันาตนเองเพื�อความกา้วหน้าในหน้าที�การงาน และงานที�
มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัทาํใหส้ามารถประเมนิผลการทํางานของ
ตนและนํามาปรบัปรุงพฒันาประสทิธภิาพการทํางานให้ดขีึ�น ซึ�ง
องค์ประกอบต่างๆ ด้านลักษณะงานเหล่านี�ย่อมส่งผลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคลในองคก์าร  
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

20. คุณลกัษณะงานมี
ความสมัพนัธก์บัความผกูพนัใน
อาชพี 

     สมมตฐิานขอ้ที� 12 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความผูกพนัในอาชพี จากการวเิคราะห ์ผลการวจิยัเป็นไป
ตามสมมตฐิาน โดยคุณลกัษณะงานมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิล
ทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี เท่ากบั 0.30 (t = 3.62, 
p<.05) 

     คุณลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันในอาชีพ 
ลกัษณะงานที�สร้างแรงจูงใจในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นงานที�มี
เอกลักษณ์ งานที�มีความสําคัญ งานที�มีอิสระ งานที�มีความ
หลากหลายด้านทักษะ หรืองานที�มีการป้อนข้อมูลย้อนกลบัจะ
สง่ผลใหบุ้คคลมคีวามรกัและชอบในงานที�ทาํ รวมทั �งมคีวามอดทน
ที�จะทํางานในอาชพีนั �นต่อไป อนัจะเป็นองคป์ระกอบในการสรา้ง
ความผกูพนัในอาชพี 

21. คุณลกัษณะงานมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง 

     สมมตฐิานขอ้ที� 13 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อ
การรับรู้ความสามารถของตนเอง จากการวิเคราะห ์
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยคุณลกัษณะงานมคี่า
สมัประสทิธิ Vอิทธิพลทางตรงต่อการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเอง เท่ากบั 0.36 (t = 4.66, p<.05) 

    คุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเอง การรบัรู้ความสามารถของตนเองเกิดจากการที�บุคคลมี
ความมั �นใจในความรูค้วามสามารถของตนว่าจะสามารถทํางานให้
สาํเรจ็ลุล่วงไปไดด้ว้ยด ีโดยการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเกดิ
จากการเรยีนรูก้ารแกป้ญัหาที�เกดิจากการทํางาน ดงันั �น ลกัษณะ
งานจะพัฒนาให้บุคคลมีความรู้ความเชี�ยวชาญในการทํางาน
เพิ�มขึ�น สง่ผลใหบุ้คคลมคีวามมั �นใจที�จะทาํงานใหส้าํเรจ็หรอืมกีาร
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง  

22. ความผูกพันในอาชีพมี
ความสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้า
ในอาชพี 

     สมมติฐานข้อที� 14 ความผูกพันในอาชีพมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ จากการวิเคราะห ์
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยความผกูพนัในอาชพีมี
ค่าสมัประสทิธิ Vอิทธิพลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
เท่ากบั 0.51 (t = 3.26, p<.05) 

     ความผูกพันในอาชีพมีความสมัพันธ์กับความก้าวหน้าใน
อาชพี โดยการยอมรบัว่าอาชพีเป็นสว่นหนึ�งของชวีติ มคีวามรกัใน
อาชีพ ตลอดจนให้ความสําคัญต่ออาชีพที�ตนเองทําอยู่ ทําให้
บุคคลเกิดความภาคภูมิใจในงานที�ทํา มีความสุขในการทํางาน 
ปรารถนาที�จะทํางาน  มีความก้าวหน้าในอาชีพ และคงอยู่ใน
อาชพีต่อไป อนัจะสง่ผลต่อความกา้วหน้าในอาชพี  
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ตาราง 36 การเปรยีบเทยีบผลการวจิยัเชงิปรมิาณและผลการวจิยัเชงิคุณภาพ (ต่อ) 
ประเดน็ ผลการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

23. การรบัรูค้วามสามารถของ
ต น เ อ ง มี ค ว า ม สัม พัน ธ์ กั บ
ความกา้วหน้าในอาชพี 

    สมมตฐิานขอ้ที� 15 การรบัรู้ความสามารถของตนเองมี
อทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี จากการวเิคราะห ์
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมตฐิาน โดยการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองมคี่าสมัประสทิธิ Vอทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้า
ในอาชพี เท่ากบั 0.21 (t = 2.98, p<.05) 

     การรับรู้ความสามารถของตนเองมีความสัมพันธ์กับ
ความกา้วหน้าในอาชพี โดยการรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้น
ทั �วไป ทําให้บุคคลมีแนวทางในการทํางานที�ชัดเจน มีความ
น่าเชื�อถือได้รับการยอมรับจากบุคคลอื�น มีความมั �นใจในการ
ทาํงานและเชื�อว่าตนเองสามารถทํางานใหส้าํเรจ็ตามเป้าหมายได ้
อันจะเอื�อให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ ส่วนการการรับรู้
ความสามารถของตนเองดา้นสงัคม ช่วยในการตดิต่อประสานงาน
ทาํใหง้านบรรลุผลตามเป้าหมาย 

24. ปจัจยัทางดา้นจติวทิยา ไม่พบในผลการวจิยัเชงิปรมิาณ      ปจัจยัทางดา้นจติวทิยาเป็นแรงขบัหรอืแรงผลกัดนัภายในของ
บุคคล ซึ�งเป็นคุณลกัษณะสว่นบุคคล อนัจะนํามาซึ�งความสาํเรจ็ใน
อาชพี ปจัจยัจติวทิยาเกี�ยวขอ้งลกัษณะทางด้านจติใจของบุคคล 
สังเกตได้จากความมุ่ งมั �น  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ V และความ
ทะเยอทะยาน โดยบุคคลที�มแีรงผลกัดนัภายในจติใจของตนเองสงู
มโีอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าบุคคลที�มีแรงผลกัดนัภายใน
จติใจน้อย 
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 ผลการเปรยีบเทยีบหาความกลมกลนืระหว่างผลการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 
พบว่า ผลการวจิยัในเชงิปรมิาณในรูปแบบแบบจําลองสมการโครงสรา้งของความก้าวหน้าใน
อาชพีของข้าราชการสตรแีละการทดสอบสมมตฐิาน เพื�อเปรยีบเทยีบกบัการผลการวจิยัเชงิ
คุณภาพในรปูแบบเชงิพรรณนาวเิคราะหส์รา้งคําอธบิายเหตุการณ์หรอืปรากฏการณ์ที�เกี�ยวขอ้ง
กบัความก้าวหน้าในอาชพีของข้าราชการสตร ีผลส่วนใหญ่มคีวามกลมกลนืกนัสูง และมขี้อ
ค้นพบเพิ�มเตมิจากผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ได้แก่ ปจัจยัทางด้านจติวทิยา ซึ�งเป็นแรงขบัหรอื
แรงผลักดันภายในของบุคคลหรือเป็นลักษณะทางด้านจิตใจของบุคคล อันจะนํามาซึ�ง
ความสําเรจ็ในอาชพีของบุคคล จงึสรุปไดว้่าแบบจาํลองสมการโครงสรา้งของความก้าวหน้าใน
อาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัของไทยที�ได้จากการศึกษาเชงิปรมิาณส่วนใหญ่มี
ความกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิคุณภาพ 
 

ตอนที� 4 ผลการวิเคราะหค์วามไม่แปรเปลี�ยนของแบบจาํลองสมการโครงสร้าง 
 การวเิคราะหใ์นส่วนนี�ตอบวตัถุประสงคข์อ้ที� 2 เพื�อทดสอบสมมตฐิานเกี�ยวกบัความไม่
แปรเปลี�ยนของแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีจาํแนก
ตามระดบัตําแหน่ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ระดบั ไดแ้ก่ 1) ขา้ราชการระดบัปฏบิตักิาร ซึ�งในที�นี�
หมายถงึขา้ราชการสตรทีี�ดาํรงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญการ 
2) ขา้ราชการระดบัสูง ซึ�งในที�นี�หมายถงึขา้ราชการสตรทีี�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบั
ชํานาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบั
ต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัต้นและระดบัสูง การทดสอบดงักล่าวมี
วัตถุประสงค์เพื�อทดสอบว่าปจัจัยที�ส่งผลความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีตาม
แบบจาํลองที�สรา้งขึ�นมกีารแปรผนัขา้มกลุ่มหรอืไม ่ 
 การนําเสนอในส่วนนี� เป็นการนําเสนอผลการทดสอบสมมตฐิานความไม่แปรเปลี�ยนของ
โมเดลความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีซึ�งเป็นโมเดลที�ผูว้จิยัไดพ้ฒันาและตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลในขั �นตอนที�แลว้ จนโมเดลมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี
และผูว้จิยัไดนํ้าโมเดลดงักล่าวใชท้ดสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของโมเดลระหว่าง 2 กลุ่ม คอื กลุ่ม
ขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิาร จํานวน 400 คน และกลุ่มขา้ราชการสตรรีะดบับรหิาร จาํนวน 
400 คน  

ตามหลกัของการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองสมการโครงสร้าง การ
วเิคราะห์จะประกอบดว้ย 2 ขั �นตอนหลกั คอื การวเิคราะหเ์พื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของ
รปูแบบโมเดล และการวเิคราะห์เพื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของเมทรกิซ์พารามเิตอรโ์ดย
กําหนดเงื�อนไขบงัคบัค่าพารามเิตอรไ์ม่แปรเปลี�ยนระหว่างกลุ่มจากเงื�อนไขที�มคีวามเข้มงวด
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น้อยที�สุด (Least Restriction) ไปจนถงึเงื�อนไขที�มคีวามเขม้งวดมากที�สุด (Most Restriction) 
โดยการทดสอบประกอบดว้ยสมมตฐิานเกี�ยวกบัความไมแ่ปรเปลี�ยนของรปูแบบโมเดล (Hform) 1 
สมมตฐิาน และสมมตฐิานเกี�ยวกบัความไมแ่ปรเปลี�ยนของค่าพารามเิตอรใ์นแบบจาํลองที�ทําการ
ทดสอบ จาํนวน 3 สมมตฐิาน รวมเป็น 4 สมมตฐิาน ดงันี� สมมตฐิานแรกเป็นสมมตฐิานเกี�ยวกบั
ความไม่แปรเปลี�ยนของรูปแบบโมเดล (Hform) สมมตฐิานที�สองเป็นการทดสอบความไม่แปร 
เปลี�ยนของค่าพารามเิตอรนํ์�าหนักองคป์ระกอบของตวัแปรสงัเกตได ้(HΛx,Λy) สมมตฐิานที�สาม 
เพิ�มการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซอ์ทิธพิลของตวัแปรแฝงภายใน
และตวัแปรแฝงภายนอก (HΛxΛyβΓ) สมมตฐิานที�สี�เพิ�มการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์
ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายใน และการทดสอบ
ค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก 
(HΛxΛyβΓΨΦ) รวมสมมตฐิานที�ทดสอบทั �งสิ�น 4 สมมตฐิาน โดยกําหนดให้สมมตฐิานแรก 
(Hform) เป็นสมมตฐิานที�มคีวามเข้มงวดน้อยที�สุดและสมมติฐานที�สี�เป็นสมมติฐานที�มคีวาม
เข้มงวดมากที�สุด โดยมรีายละเอียดของผลการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลอง
สมการโครงสรา้งความก้าวหน้าในอาชพีระหว่างขา้ราชการสตรทีั �ง 2 กลุ่มระดบัตําแหน่ง ดงั
ตาราง 37 
  
ตาราง 37 ผลการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองระหว่างข้าราชการระดับ
ปฏบิตักิารและขา้ราชการระดบัสงู 

สมมติฐาน ดชันีความกลมกลืนของแบบจาํลอง 

χχχχ2 df χχχχ2/df CFI SRMR RMSEA GFI 

16.1 Hform 598.25 409 1.46 0.99 0.030 0.034 0.94 
16.2 HΛx,Λy 624.00 425 1.47 0.99 0.038 0.034 0.94 

16.3 HΛx,Λy βΓ 648.91 440 1.47 0.99 0.041 0.034 0.94 

16.4  HΛxΛyβΓΨΦ 688.25 458 1.50 0.99 0.054 0.035 0.93 

ทดสอบความแตกต่างของแบบจาํลอง ∆∆∆∆χχχχ2 ∆∆∆∆df χχχχ2 CR 
สมมตฐิานที� 2-1 25.75 16 26.30 
สมมตฐิานที� 3-2 24.91 15 25.00 
สมมตฐิานที� 4-3 39.34 18 28.87 
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จากตาราง 37 ผลการทดสอบสมมตฐิานความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจาํลอง โดยเริ�ม
จากการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองที�มคีวามเข้มงวดน้อยที�สุดไปจนถึงการ
ทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของเมทริกซ์พารามิเตอร์ที�มีความเข้มงวดมากที�สุด สามารถ
แสดงผลการวเิคราะหต์ามสมมตฐิานการทดสอบไดด้งันี� 

สมมตฐิานขอ้ที� 16.1 เป็นการทดสอบความไมแ่ปรเปลี�ยนของรปูแบบโมเดล (Hform) โดย
ไมม่กีารกําหนดใหค้่าพารามเิตอรร์ะหว่างกลุ่มขา้ราชการสตรทีี�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนัมคี่า
เท่ากนั ผลการทดสอบ พบว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ (χ2=1006.75, 
df=454, χ2/df=2.21, GFI=0.90,  RMSEA=0.055, CFI=0.99, SRMR=0.038) อย่างไรก็ด ี
เนื�องจากค่า GFI มคี่าลดตํ�าลงค่อนขา้งมาก ก่อนที�ผูว้จิยัจะนําแบบจาํลองไปใชท้ดสอบความไม่
แปรเปลี�ยนของพารามเิตอรท์ั �ง 4 สมมติฐาน ผู้วจิยัจงึได้ดําเนินการปรบัแบบจําลองเพื�อให้
รูปแบบแบบจําลองของข้าราชการสตรกีลุ่มระดบัปฏบิตัิการและกลุ่มระดบับรหิารซึ�งมคีวาม
แตกต่างกนัค่อนขา้งมาก มคีวามใกลเ้คยีงกนัมากขึ�น โดยผลจากการปรบัแบบจาํลอง พบว่าค่า
ไค-สแควรม์คี่าลดตํ�าลง มคี่าเท่ากบั 598.25 ค่า GFI มคี่าเพิ�มขึ�น มคี่าเท่ากบั 0.94 ค่าไค-
สแควรส์มัพทัธล์ดลง มคี่าเท่ากบั 1.46 แสดงว่าภายหลงัจากการปรบัแบบจาํลอง แบบจาํลองมี
ความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชงิประจกัษ์เพิ�มมากขึ�น ดงันั �น จงึยอมรบัสมมติฐานที�ว่า
แบบจําลองความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรทีี�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างมคีวามไม่
แปรเปลี�ยนของแบบจาํลอง 
 เมื�อผู้วจิยันําแบบจําลองที�ได้จาการปรบัแบบจําลองเรยีบรอ้ยแล้วมาใช้เริ�มต้นทดสอบ
ความไม่แปรเปลี�ยนของพารามิเตอร์ตามสมมติฐานที�กําหนดไว้ โดยเริ�มจากการทดสอบ
สมมติฐานข้อที� 16.2 เป็นการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของค่าพารามิเตอร์นํ� าหนัก
องค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ของข้าราชการสตรทีั �งสองกลุ่ม (HΛx,Λy) ผลการทดสอบ 
พบว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี (χ2 = 624.00, df = 425, 
χ

2/df = 1.47, GFI=0.94, RMSEA = 0.034, CFI = 0.99, SRMR = 0.038) และเมื�อพจิารณา
ความแตกต่างระหว่างสมมตฐิานขอ้ที� 16.1 และ 16.2 พบว่าค่าไค-สแควรเ์พิ�มขึ�น 25.75 และค่า
องศาอสิระเพิ�มขึ�นเท่ากบั 16 เมื�อเปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตของการแจกแจงแบบไค-สแควร ์
(χ2

CR) จงึสรุปไดว้่าแบบจาํลองตามสมมตฐิานที� 2 ไม่มนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 นั �นคอื 
ค่าพารามเิตอร์นํ�าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ของขา้ราชการสตรทีั �งสองกลุ่มมคี่า
เท่ากนั  
 สมมตฐิานขอ้ที� 16.3 เพิ�มการทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์
อทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก (HΛxΛyβΓ) โดยกําหนดใหเ้มทรกิซ์



199 

 

 

 

พารามเิตอรด์งักล่าวมคี่าเท่ากนัทั �งสองกลุ่ม ผลการทดสอบ พบว่าแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้ง
กบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี (χ2 = 648.91, df = 440, χ2/df = 1.47, GFI=0.94, RMSEA 
= 0.034, CFI = 0.99, SRMR = 0.041) และเมื�อพจิารณาความแตกต่างระหว่างสมมตฐิานขอ้ที� 
16.2 และ 16.3 พบว่าค่าไค-สแควรเ์พิ�มขึ�น 24.91 และค่าองศาอสิระเพิ�มขึ�นเท่ากบั 15 เมื�อ
เปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตของการแจกแจงแบบไค-สแควร ์(χ2

CR) จงึสรุปไดว้่าแบบจําลองตาม
สมมตฐิานที� 3 ไมม่นียัสาํคญัทางสถติทิี�ระดบั .05  นั �นคอื ค่าพารามเิตอร์ของเมทรกิซ์อิทธิพล
ของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอกของขา้ราชการสตรทีั �งสองกลุ่มมคี่าเท่ากนั 
 สมมติฐานข้อที� 16.4 เพิ�มการทดสอบค่าพารามเิตอร์ของเมทรกิซ์ความแปรปรวน-
ความแปรปรวนรว่มระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายในและการทดสอบค่าพารามเิตอรข์อง
เมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก (HΛxΛyβΓΨΦ) โดย
กําหนดใหเ้มทรกิซพ์ารามเิตอรด์งักล่าวมคี่าเท่ากนัทั �งสองกลุ่ม ผลการทดสอบพบว่าแบบจาํลอง
มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ในระดบัด ี (χ2 = 688.25, df = 458, χ2/df = 1.50, 
GFI=0.93, RMSEA = 0.035, CFI = 0.99, SRMR = 0.054) อย่างไรกด็ ีเมื�อพจิารณาความ
แตกต่างระหว่างสมมตฐิานขอ้ที� 16.3 และ 16.4 พบว่าค่าไค-สแควรเ์พิ�มขึ�น 39.34 และค่าองศา
อสิระเพิ�มขึ�นเท่ากบั 18 เมื�อเปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตของการแจกแจงแบบไค-สแควร ์(χ2

CR) จงึ
สรปุไดว้่าแบบจาํลองตามสมมตฐิานที� 4 มนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 นั �นคอื ค่าพารามเิตอร์
ของเมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายในและ 
และการทดสอบค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปร
แฝงภายนอกของขา้ราชการสตรทีั �งสองกลุ่มมคี่าไมเ่ท่ากนั 
 จากการวเิคราะหค์วามไมแ่ปรเปลี�ยนของแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความก้าวหน้าใน
อาชพีของขา้ราชการสตรรีะหว่างขา้ราชการระดบัปฏบิตักิารและระดบับรหิาร พบว่าแบบจาํลอง
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและขา้ราชการสตรรีะดบัสูงมคีวามไม่
แปรเปลี�ยนของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามเิตอร์นํ�าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได ้
และค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์อทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก แต่มี
ความแปรเปลี�ยนค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างความ
คลาดเคลื�อนของตวัแปรแฝงภายในและและค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์ความแปรปรวน-ความ
แปรปรวนรว่มระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก  

ในการนําเสนอผลการวเิคราะหค์รั �งนี� เป็นการนําเสนอแบบจาํลองในสมมตฐิานที� 3 ซึ�ง
เป็นแบบจําลองที�มกีารทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนที�มกีารกําหนดเงื�อนไขบงัคบัมากที�สุด แล้ว
ยงัสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์อย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิแสดงว่าแบบจาํลองความก้าวหน้า
ในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและขา้ราชการสตรรีะดบัสูงมคีวามไม่แปรเปลี�ยน
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ของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามิเตอร์นํ� าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ และ
ค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซอ์ทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก โดยมคี่า
นํ�าหนกัองคป์ระกอบของตวัแปรต่างๆ ในแบบจาํลอง ดงัภาพประกอบ 22 และ 23 ตามลาํดบั 
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ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 

ความสาํเรจ็ตามสาย

0.29 

0.25 

0.31 

0.34 

0.50* 

ความผกูพนั 
ในอาชพี 

เอกลกัษณ์ทางดา้น

การวางแผนอาชพี 

ความอดทนในอาชพี 

0.41 

0.28 

0.39 

ภาพประกอบ 22 ค่าพารามเิตอรท์ี�ไดจ้ากแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรตีําแหน่งระดบัปฏบิตักิาร 

ความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั 
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0.76 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

0.01* 
0.79 

0.77 0.52 

ทุนมนุษย ์ เอกลกัษณ์ทางดา้น 0.41 

0.04 

0.51* 

0.17* 

0.24* 

0.73* 

0.19* 

0.46* 

0.00 

0.17* 

0.04* 

0.15* 

0.06* 

0.92 

0.75 

0.84 

0.75 
0.75 
0.75 

0.82 
0.74 

0.75 
0.76 

0.79 

0.85 

0.89 

0.71 
0.65 
0.77 

การสนบัสนุน 
ขององคก์าร 

คุณลกัษณะงาน 

ทศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศ 

การรบัรูค้วาม   
สามารถของตนเอง 

ประสบการณ์การทาํงาน 

การฝึกอบรม 

การรบัรูค้วามสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 

ความทุม่เทที�มตี่อครอบครวั 

การสนบัสนุนจากครอบครวั 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

งานที�มอีสิระ 

งานที�มคีวามสาํคญั 

งานที�มเีอกลกัษณ์ 

งานที�มคีวามหลากหลาย 

งานที�มกีารป้อนขอ้มลู 

ทศันคตทิี�มตี่อผูบ้รหิารสตร ี

ทศันคตทิี�มตี่อบทบาทผูห้ญงิ 

ทศันคตทิี�มแีนวคดิสตรนีิยม 

0.77 

0.72 

0.35 

0.55 

0.39 

0.20 

0.30 

0.35 

0.45 

0.47 

0.44 

0.41 

0.37 

0.47 

0.44 

การรบัรูค้วามสามารถ 
ของตนเองดา้นทั �วไป 

การรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเองดา้นสงัคม 

0.13 

0.54 

0.22* 

0.88 

0.86 

0.79 

0.84 

ความกา้วหน้า            
ในอาชพี 

ความพงึพอใจในอาชพี 

ความสาํเรจ็ในชวีติ 

ความสาํเรจ็ทางการเงนิ 

ความสาํเรจ็ตามสาย

0.15 

0.26 

0.42 

0.24 

0.50* 

ความผกูพนั 
ในอาชพี 

การวางแผนอาชพี 

ความอดทนในอาชพี 

0.32 

0.48 

ภาพประกอบ 23 ค่าพารามเิตอรท์ี�ไดจ้ากแบบจาํลองสมการโครงสรา้งความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรตีําแหน่งระดบัสงู 

ความสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั 
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บทที� 5 
สรปุผลการวิจยั อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเรื�องตวัแบบความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัของ
ไทย มวีตัถุประสงค์เพื�อพฒันาแบบจําลองสมการโครงสร้างของกลุ่มตวัแปรที�มอีิทธพิลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครฐัของไทย และตรวจสอบความไม่
แปรเปลี�ยนของแบบจาํลองระหว่างกลุ่มผูป้ฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั  

การวจิยัครั 0งนี0ใช้วธิกีารวจิยัแบบผสมผสานวธิกีารทั 0งเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพแบบ
คู่ขนาน ซึ�งเป็นวธิกีารแบบสามเสา้ ดําเนินการรวบรวมขอ้มลูและวเิคราะหข์อ้มลูทั 0งเชงิปรมิาณ
และเชงิคุณภาพไปพร้อมๆ กนั แล้วจงึนําผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการวจิยัทั 0งสองวธิกีารมา
ผสมผสานกนัในขั 0นตอนของการแปลผลและสรปุผลขอ้มลู โดยใชข้อ้มลูเชงิปรมิาณและขอ้มลูเชงิ
คุณภาพเพื�อพฒันาแบบจาํลองสมการโครงสรา้งของความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรี
ในองค์การภาครฐัของไทย และใช้ข้อมูลเชิงปรมิาณเพื�อตรวจสอบความไม่แปรเปลี�ยนของ
แบบจาํลองระหว่างกลุ่มผูป้ฏบิตังิานที�มรีะดบัตําแหน่งแตกต่างกนั โดยกลุ่มตวัอย่างสําหรบัการ
วจิยัเชงิปรมิาณ คอื ข้าราชการสตรทีี�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตัิการ ระดบั
ชํานาญการ ระดบัชํานาญการพเิศษ ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ,ิ ตําแหน่งประเภท
อํานวยการ ระดับต้นและระดับสูง และตําแหน่งประเภทบริหาร ระดับต้นและระดับสูงที�มี
ระยะเวลาในการทํางานตั 0งแต่ 10 ปี เป็นต้นไป จํานวน 800 คน แบ่งเป็นขา้ราชการระดบั
ปฏบิตักิารหรอืผูป้ฏบิตังิานที�ดํารงตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร และระดบัชํานาญ
การ จํานวน 400 คน และระดบัสูงหรอืผู้ปฏบิตังิานที�ดํารงตําแหน่งตําแหน่งประเภทวชิาการ 
ระดบัชํานาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒ ิตําแหน่งประเภทอํานวยการ 
ระดบัต้นและระดบัสูง และตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัต้นและระดบัสูง จํานวน 400 คน ที�
ไดม้าจากการสุ่มตวัอย่าง สําหรบักลุ่มตวัอย่างสําหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม
เช่นเดยีวกนั โดยแบ่งเป็นขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารจาํนวน 5 คน และขา้ราชการสตรรีะดบั
บรหิารจาํนวน 5 คน  

ตวัแปรที�ใชใ้นการวจิยัประกอบดว้ยตวัแปรแฝง 8 ตวัแปร แบ่งเป็นตวัแปรแฝงภายนอก 
5 ตวัแปร คอื ตวัแปรแฝงทุนมนุษย ์ตวัแปรแฝงความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั ตวัแปร
แฝงการสนับสนุนขององค์การ ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ และตวัแปรแฝง
คุณลกัษณะงาน ตวัแปรแฝงภายใน 3 ตวัแปร ไดแ้ก่ ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพี ตวัแปร
แฝงการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และตวัแปรแฝงความกา้วหน้าในอาชพี ตวัแปรแฝงเหล่านี0
สามารถวดัไดจ้ากตวัแปรสงัเกตไดร้วมทั 0งหมด 24 ตวัแปร กล่าวคอื 1) ตวัแปรแฝงทุนมนุษยว์ดั
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ไดจ้าก 2 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื ประสบการณ์การทํางานและการฝึกอบรม 2) ตวัแปรแฝงความ
สมดุลระหว่างงานและครอบครวัวดัไดจ้าก 3 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื การรบัรูค้วามสมดุลระหว่าง
งานและครอบครวั การสนับสนุนจากครอบครวั และความทุ่มเทที�มต่ีอครอบครวั 3) ตวัแปรแฝง
การสนับสนุนขององคก์ารวดัไดจ้าก 2 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร 
และการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 4) ตวัแปรแฝงทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศวดัได้
จาก 3 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื ทศันคตทิี�มต่ีอผูบ้รหิารสตร ีทศันคตทิี�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิ และ
ทศันคตทิี�มต่ีอแนวคดิสตรนิียม 5) ตวัแปรแฝงคุณลกัษณะงานวดัไดจ้าก 5 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื 
งานที�มเีอกลกัษณ์ งานที�มคีวามสําคญั งานที�มอีสิระ งานที�มคีวามหลากหลายดา้นทกัษะ และ
งานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบั 6) ตวัแปรแฝงความผูกพนัในอาชพีวดัไดจ้าก 3 ตวัแปรสงัเกต
ได ้คอื เอกลกัษณ์ทางดา้นอาชพี การวางแผนอาชพี และความอดทนในอาชพี 7) ตวัแปรแฝง
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเองวดัไดจ้าก 2 ตวัแปรสงัเกตได ้ คอื การรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเองด้านทั �วไป และการรบัรูค้วามสามารถของตนเองด้านสงัคม และ 8) ตวัแปรแฝง
ความก้าวหน้าในอาชพีวดัไดจ้าก 4 ตวัแปรสงัเกตได ้คอื ความพงึพอใจในอาชพี ความสําเรจ็
ตามสายการบงัคบับญัชา ความสาํเรจ็ทางดา้นการเงนิ และความสาํเรจ็ในชวีติส่วนตวั  

เครื�องมอืที�ใช้ในการวจิยัครั 0งนี0 ประกอบด้วยเครื�องมอื 2 ประเภท คอื แบบสอบถาม
สาํหรบัช่วงการวจิยัเชงิปรมิาณ แบ่งขอ้คําถามทั 0งหมดออกเป็น 8 ตอน คอื แบบสอบถามขอ้มลู
ทั �วไป แบบสอบถามแบบสอบถามความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั แบบสอบถามการ
สนับสนุนขององค์การ แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน แบบสอบถามปจัจยัทศันคติเกี�ยวกับ
บทบาททางเพศ แบบสอบถามความผูกพนัในอาชพี แบบสอบถามการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง แบบสอบถามความก้าวหน้าในอาชพี และแบบสมัภาษณ์แบบกึ�งโครงสรา้งสําหรบัช่วง
การวิจยัเชิงคุณภาพ ประกอบด้วยข้อคําถาม 2 ส่วน คือ ข้อมูลพื0นฐานและปจัจยัที�มผีลต่อ
โอกาสและความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ  

การวเิคราะหข์อ้มลู ประกอบดว้ย การวจิยัเชงิปรมิาณ แบ่งเป็น 2 ส่วน ส่วนที�หนึ�งเป็น
การวเิคราะหข์อ้มลูเบื0องต้นเกี�ยวกบัค่าสถติพิื0นฐาน และความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตได ้
โดยใชโ้ปรแกรม SPSS for Windows ในการคํานวณ ส่วนที�สองเป็นการวเิคราะหแ์บบจาํลอง
การวดั แบบจาํลองสมการโครงสรา้ง รวมทั 0งวเิคราะห์ความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจาํลอง โดย
ใชโ้ปรแกรม LISREL สาํหรบัการวจิยัเชงิคุณภาพ ทาํการจดัระเบยีบขอ้มลูทางกายภาพ แลว้ทํา
การวเิคราะหเ์นื0อหา (Content Analysis) โดยจาํแนกประเภทขอ้มลูเป็นหมวดหมู่หรอืประเภท 
โดยใช้เกณฑ์คุณลักษณะที�มีอยู่ร่วมกันของข้อมูลเป็นตัวจําแนก จากนั 0นจึงให้รหัสข้อมูล 
(Coding) หาขอ้สรุปผ่านวธิกีารจดัการหรอืจดัประเภท จากนั 0นจงึทําการตคีวามเพื�อนําเสนอขอ้
คน้พบ 
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สรปุผลการวิจยั 
 
 ในการนําเสนอผลการวจิยัตวัแบบเพื�อพฒันาโอกาสและความก้าวหน้าในอาชพีของ
ขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัของไทย แบ่งออกเป็น 2 ประเดน็ ประเดน็แรกเป็นผลการ
วเิคราะห์ข้อมูลเบื0องต้นเกี�ยวกบัค่าสถิตพิื0นฐาน ประเด็นที�สองเป็นผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื�อ
ตอบคาํถามตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยมรีายละเอยีดดงันี0  
 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื$องต้นเกี�ยวกบัค่าสถิติพื$นฐานของตวัแปรที�ใช้ในการ
วิจยั 

สําหรบัค่าสถิติพื0นฐานของตวัแปรสงัเกตได้ในแบบจําลอง พบว่าข้าราชการสตรสีอง
กลุ่มทั 0งระดบัปฏบิตักิารและระดบัสูง ค่าเฉลี�ยของตวัแปรส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากถงึมากที�สุด 
สําหรบัการแจกแจงของขอ้มลู พบว่า มคี่าความเบ้อยู่ระหว่าง -1.606 ถงึ 1.653 และค่าความ
โด่งอยู่ระหว่าง -1.206 ถงึ 4.871 ซึ�งเหมาะที�จะใช้วธิีการประมาณค่าด้วยวธิคีวามเป็นไปได้
สงูสุด 

การวเิคราะห์ค่าสมัประสทิธิ aสหสมัพนัธ์แบบเพยีรส์นัระหว่างตวัแปรสงัเกตได้ พบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้เป็นความสัมพันธ์ทางบวก โดยมีค่าสัมประสิทธิ a
สหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ตั 0งแต่ 0.05-0.76 ที�ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ0.05 และเมื�อพจิารณา
ค่าดชันีไกเซอร-์ไมเยอร-์ออลคนิ (Kaiser-Meyer-Olkin หรอื KMO) ซึ�งมคี่าเท่ากบั 0.959 สรุป
ได้ว่าข้อมูลชุดนี0ตวัแปรมคีวามสมัพนัธ์กนั และเหมาะสมที�จะนําไปใช้ในการตรวจสอบความ
กลมกลนืของแบบจาํลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ต่อไป 

 
2. ผลการวิเคราะหข้์อมลูเพื�อตอบคาํถามตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 

  2.1 ผลการวิเคราะห์แบบจาํลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปัจจยัที�
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองคก์รภาครฐัของไทย 
  แบบจาํลองการวดัที�พฒันาขึ0น สามารถระบุค่าไดแ้ละมลีกัษณะเป็นแบบจาํลอง
ระบุเกินพอดี ผลการวเิคราะห์แบบจําลอง พบว่า แบบจําลองมคีวามกลมกลืนกบัข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ โดยมคี่าไค-สแควรเ์ท่ากบั 646.08 ที�องศาอสิระเท่ากบั 224 ค่าไค-สแควรส์มัพทัธ์
เท่ากบั 2.88, RMSEA=0.049, CFI=0.99, SRMR=0.031 โดยนํ0าหนักองคป์ระกอบของทุกตวั
แปรสงัเกตได้มนีัยสําคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ตวัแปรสงัเกตได้ที�มคี่านํ0าหนักองค์ประกอบ
มาตรฐานสูงที�สุด ไดแ้ก่ การรบัรูค้วามสามารถของตนเองดา้นทั �วไป (λ=0.92, p<0.01) และมี
ค่าสมัประสทิธิ aการพยากรณ์เท่ากบั 0.84 โดยแบบจาํลองการวดัมคี่าความเชื�อมั �นเชงิโครงสรา้ง
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ของมาตรวดัตวัแปรแฝงอยู่ระหว่าง 0.65–0.92 และค่าความแปรปรวนเฉลี�ยที�ถูกสกดัไดม้คี่าอยู่
ระหว่าง 0.50-0.76 
  แบบจําลองสมการโครงสรา้งที�พฒันาขึ0น สามารถระบุค่าได้และมลีกัษณะเป็น
แบบจําลองระบุเกินพอด ีผลการวเิคราะห์แบบจําลอง พบว่าแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบั
ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดยมคี่าไค-สแควรเ์ท่ากบั 669.75 ที�องศาอสิระเท่ากบั 227 ค่าไค-สแควร์
สมัพทัธเ์ท่ากบั 2.95, RMSEA=0.049, CFI=0.99, SRMR=0.032 เมื�อพจิารณาผลการวเิคราะห์
ค่าสมัประสิทธิ aอิทธิพลทางตรง ทางอ้อม และอิทธพิลรวมของแบบจําลองสมการโครงสร้าง
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีพบว่า ความก้าวหน้าในอาชพีไดร้บัอทิธพิลรวมจาก
ปจัจยัคุณลกัษณะงานมากที�สุด  ที�ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.73 
และเมื�อแยกพจิารณาเป็นอิทธพิลทางตรงและทางอ้อม พบว่า ความก้าวหน้าในอาชพีได้รบั
อทิธพิลทางตรงจากการสนับสนุนขององค์การมากที�สุด ที�ระดบันัยสําคญัทางสถติ ิ.05 โดยมี
ขนาดอทิธพิลเท่ากบั 0.47 และไดร้บัอทิธพิลทางอ้อมจากปจัจยัคุณลกัษณะงานมากที�สุดที�ระดบั 
นัยสําคญัทางสถิติ .05 โดยมขีนาดอิทธิพลเท่ากับ 0.43 นอกจากนี0 เมื�อพจิารณาจากค่า
สมัประสทิธิ aการพยากรณ์ (R2) พบว่า ค่าสมัประสทิธิ aการพยากรณ์ของความก้าวหน้าในอาชพีมี
ค่าเท่ากบั 0.77 แสดงว่า ทุนมนุษย ์ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนของ
องคก์าร คุณลกัษณะงาน ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ ความผูกพนัในอาชพี และการรบัรู้
ความสามารถของตนเองสามารถอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรความก้าวหน้าในอาชพีได้
รอ้ยละ 77 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานเกี�ยวกบัเส้นทางอทิธพิลทางตรงระหว่างตวัแปรแฝง
ในแบบจาํลอง มกีารยอมรบัสมมตฐิาน รวม 13 ขอ้ กล่าวคอื อทิธพิลทางตรงระหว่างทุนมนุษย์
กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง การสนับสนุนขององคก์ารกบัความก้าวหน้าในอาชพี การ
สนับสนุนขององค์การกับความผูกพันในอาชีพ การสนับสนุนขององค์การกับการรับรู้
ความสามารถของตนเอง ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวักับความก้าวหน้าในอาชีพ 
ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวักบัความผูกพนัในอาชพี ความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครวักบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง ทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศกบัการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง คุณลกัษณะงานกบัความก้าวหน้าในอาชพี คุณลกัษณะงานกบัความ
ผูกพนัในอาชพี คุณลกัษณะงานกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ความผูกพนัในอาชพีกบั
ความก้าวหน้าในอาชพี การรบัรูค้วามสามารถของตนเองกบัความก้าวหน้าในอาชพี และมกีาร
ปฏเิสธสมมตฐิาน 2 ขอ้ คอื อทิธพิลทางตรงระหว่างทุนมนุษยก์บัความก้าวหน้าในอาชพี และ
ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศกบัความกา้วหน้าในอาชพี 

ภาพรวมเกี�ยวกบัตวัแปรที�มอีทิธพิลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการ
สตร ีสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าในอาชพีได้รบัอิทธพิลรวมจากปจัจยัคุณลกัษณะงานมากที�สุด 
และได้รบัอิทธพิลทางตรงจากการสนับสนุนขององค์การมากที�สุด เมื�อพจิารณาแต่ละตวัแปร
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พบว่าตวัแปรที�มอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี ได้แก่ การรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองและความผกูพนัในอาชพี ตวัแปรที�มอีทิธพิลทั 0งทางตรงและทางอ้อมต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี ไดแ้ก่ ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั การสนับสนุนขององคก์าร คุณลกัษณะงาน 
โดยการสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี ส่วนอทิธพิลทางอ้อม
จะมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองและความผูกพนัในอาชพีเป็นตวัแปรส่งผ่านการสนับสนุน
ขององค์การและคุณลกัษณะงานซึ�งมอีิทธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี และอิทธพิล
ทางอ้อมจะมกีารรบัรู้ความสามารถของตนเองและความผูกพนัในอาชีพเป็นตัวแปรส่งผ่าน
เช่นเดยีวกนั ตวัแปรที�มอีทิธพิลทางออ้มต่อความกา้วหน้าในอาชพี ไดแ้ก่ ทุนมนุษยแ์ละทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศ โดยทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางอ้อมต่อความก้าวหน้าในอาชพี โดยมตีวั
แปรการรบัรูค้วามสามารถของตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่านเช่นเดยีวกบัทศันคตเิกี�ยวกบับทบาท
ทางเพศซึ�งมอีทิธพิลทางออ้มต่อความกา้วหน้าในอาชพี และมตีวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเองเป็นตวัแปรส่งผ่านเช่นเดยีวกนั สอดคลอ้งผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งพบว่าผลการศกึษา
ส่วนใหญ่มคีวามกลมกลนืกันสูง และมขี้อค้นพบเพิ�มเติมจากผลการวิจยัเชงิคุณภาพ ได้แก่ 
ปจัจยัทางด้านจิตวิทยา ซึ�งเป็นแรงขบัหรือแรงผลักดันภายในของบุคคลหรือเป็นลักษณะ
ทางดา้นจติใจของบุคคล อนัจะนํามาซึ�งความสําเรจ็ในอาชพีของบุคคล จงึสรุปไดว้่าแบบจาํลอง
สมการโครงสรา้งของความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์ารภาครฐัของไทยที�ได้
จากการศกึษาเชงิปรมิาณส่วนใหญ่มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิคุณภาพ 

 
2.2 ผลการวิเคราะห์ความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองสมการ

โครงสร้าง 
ผลการวเิคราะหเ์พื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองความสมัพนัธ์

เชงิสาเหตุของปจัจยัที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและ
ระดบับรหิาร พบว่าแบบจาํลองความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและ
ขา้ราชการสตรรีะดบัสูงมคีวามไม่แปรเปลี�ยนของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามเิตอร์นํ0าหนัก
องค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ และค่าพารามเิตอร์ของเมทรกิซ์อิทธพิลของตวัแปรแฝง
ภายในและตัวแปรแฝงภายนอก แต่มีความแปรเปลี�ยนค่าพารามิเตอร์ของเมทริกซ์ความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายในและและค่าพารามเิตอร์
ของเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก สําหรับ
แบบจาํลองที�นําเสนอในครั 0งนี0 ไดแ้ก่ แบบจําลองที�มกีารกําหนดให้ค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซ์
อิทธิพลของตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอกไม่แปรเปลี�ยน โดยมคี่าไค-สแควร์
เท่ากบั 648.91 ที�องศาอสิระเท่ากบั 440 ค่าไค-สแควรส์มัพทัธเ์ท่ากบั 1.47 ค่า GFI มคี่าเท่ากบั 
0.94 แสดงว่าแบบจําลองสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ และเมื�อพจิารณาค่าความแตกต่าง
ของแบบจาํลองตามสมมตฐิานขอ้ที� 16.2 และ 16.3 พบว่าค่าไค-สแควรเ์พิ�มขึ0น 24.91 และค่า
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องศาอสิระเพิ�มขึ0นเท่ากบั 15 เมื�อเปรยีบเทยีบกบัค่าวกิฤตของการแจกแจงแบบไค-สแควร ์
(χ2

CR) จงึสรุปไดว้่าไม่มนีัยสําคญัทางสถติทิี�ระดบั .05 นั �นคอืยอมรบัสมมตฐิานที�ว่าแบบจาํลอง
ความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและขา้ราชการสตรรีะดบัสูงมคีวามไม่
แปรเปลี�ยนของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามเิตอร์นํ0าหนักองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได ้
และค่าพารามเิตอรข์องเมทรกิซอ์ทิธพิลของตวัแปรแฝงภายในและตวัแปรแฝงภายนอก 

 
การอภิปรายผล 
 
 จากผลการวิจยัที�นําเสนอข้างต้น สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์การวิจยัที�
กําหนดขึ0นได ้ดงันี0 
 1. จากผลการวเิคราะห์แบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของปจัจยัที�ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัของไทย สามารถอภปิรายผลตาม
สมมตฐิานการวจิยัไดด้งันี0 

สมมติฐานข้อที� 1 ทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ปจัจยัทุนมนุษยใ์นการศกึษาครั 0งนี0พจิารณาจากประสบการณ์การทํางานและการฝึกอบรม จาก
ผลการวเิคราะห์พบว่า ปจัจยัทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 
ผลการวิจยัดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยส่วนใหญ่ซึ�งระบุว่าทุนมนุษย์ส่งผลต่อการรับรู้
ความสามารถของตนเอง (Cunningham et al., 2005; Zhao, Seibert & Hills, 2005; Judge et 
al., 2007; Torkzadeh & Dyke, 2002) นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�ง
อธบิายว่าทุนมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยจะทําให้บุคคลมี
ความมั �นใจในการทาํงานและเชื�อว่าตนเองสามารถทํางานใหบ้รรลุผลสําเรจ็ได ้ส่งผลใหม้ผีลการ
ปฏบิตังิานสูงขึ0น เนื�องจากเมื�อบุคคลทํางานในองค์การได้ระยะหนึ�งมคีวามรูป้ระสบการณ์การ
ทาํงาน ทําใหเ้กดิการรบัรูค้วามสามารถของตนเองหรอืทําใหค้วามเชื�อมั �นว่าตนมคีวามสามารถ
ที�จะทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ได ้
 สมมติฐานข้อที� 2 ทุนมนุษยม์อีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี จากผลการ
วเิคราะห์พบว่า ปจัจยัทุนมนุษยไ์ม่มอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี แตกต่างจาก
ผลการวิจัยส่วนใหญ่ที�ระบุว่าปจัจยัทุนมนุษย์ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ (Garavan, 
O’Brien & O’Hanlon, 2006; Metz, 2003; Metz & Tharenou, 2001; Tharenou, Latimer & 
Conroy, 1994; Arokiasamy et al., 2011; Judge et al., 1995; NG. et al., 2005) แมว้่าจะไม่
สอดคล้องกบัผลการวจิยัส่วนใหญ่ แต่ก็ยงัพบผลการวจิยัที�มลีกัษณะเดยีวกนันี0 เช่น งานวจิยั
ของนวลฉว ี ประเสรฐิสุข (2542) ซึ�งพบว่า ปจัจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ การศกึษา อายุการทํางาน
ในอาชพี และสถานภาพสมรส ไม่ส่งผลทางตรงต่อความสําเรจ็ในอาชพี ซึ�งสามารถอภปิรายได้
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ว่า ประสบการณ์การทํางานและการฝึกอบรมอาจจะไม่ส่งเสรมิให้เกดิความก้าวหน้าในอาชพี
เสมอไป เมื�อพจิารณาจากทฤษฎลีําดบัขั 0นของอาชพี (Career stage theory) ของ ซูเปอร ์
(Super, 1957) ซึ�งสามารถอธบิายไดว้่าเมื�อบุคคลก้าวจากขั 0นการแสวงหาเขา้สู่ข ั 0นตอนของ
อาชพีที�มคีวามมั �นคง (Stabilization stage) จะเป็นช่วงที�บุคคลเริ�มปกัหลกัในอาชพี พยายาม
สร้างความมั �นคงในงานและแสวงหาความก้าวหน้า แต่เมื�อ เข้าสู่ข ั 0นการดํารงรักษา 
(Maintenance stage) เป็นระยะที�บุคคลคงอยู่ในแนวทางการทํางานของตนเองไม่ค่อยมกีาร
เปลี�ยนแปลง ดงันั 0น จงึเป็นไปได้ว่าเมื�อบุคคลทํางานมาเป็นเวลานาน การพฒันาเพื�อแสวงหา
ความกา้วหน้าในอาชพีอาจจะน้อยลง  

นอกจากนี0 ผลการวจิยัเชงิปรมิาณยงัไมส่อดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิาย
ว่าทุนมนุษย์มคีวามสมัพนัธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ โดยประสบการณ์การทํางาน ทําให้
บุคคลได้รบัความไว้วางใจความเชื�อถือให้ทํางานสําคญั อนัส่งผลให้มบีทบาทหน้าที�สําคญัใน
องค์การ ส่วนการฝึกอบรมเป็นการพัฒนาการทํางานให้ทันกับความเปลี�ยนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มและเทคโนโลย ีทําใหบุ้คคลสามารถรบัมอืกบัการเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ0นได ้ส่งผล
ใหบุ้คคลมโีอกาสกา้วหน้าในหน้าที�การงานในอนาคต 

สมมติฐานข้อที� 3 การสนับสนุนขององค์การมอีิทธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี จากผลการวเิคราะห ์พบว่าการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัหลายเรื�อง ไม่ว่าจะเป็นงานวจิยัของธารนูี, 
ลาตเิมอรแ์ละคอนรอย (Tharenou, Latimer & Conroy, 1994) ซึ�งทําการศกึษาความสําเรจ็ใน
อาชพี โดยมุ่งศกึษาผลของปจัจยัส่วนบุคคลและปจัจยัสถานการณ์ที�มผีลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี พบว่า ตวัแปรสถานการณ์ ไดแ้ก่ การสนับสนุนจากองคก์ารมอีทิธพิลมากกว่าปจัจยัส่วน
บุคคล นอกจากนี0  ยังมีงานวิจัยจํานวนมากที�พบว่าการสนับสนุนขององค์การส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี (Nabi, 2001; Aycan, 2004; Arokiasamy et al., 2011; Judge et al., 
1995; NG. et al, 2005) ซึ�งสามารถอธบิายไดว้่าการไดร้บัการปฏบิตัทิี�ดจีากองคก์ารในการ
สนับสนุนโอกาสเพื�อความก้าวหน้าในอาชพีของผูป้ฏบิตังิานในองคก์าร ผ่านนโยบาย ระเบยีบ
วธิปีฏบิตัภิายในองคก์าร ทาํใหบุ้คคลรูส้กึมคีุณค่า มสี่วนรว่มเป็นสมาชกิคนหนึ�งในองคก์าร และ
ตอบแทนโดยแสดงพฤตกิรรมที�ดแีละมเีจตคตทิี�เหมาะสมในการทํางาน สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีาร
แลกเปลี�ยนทางสงัคม (Social exchange theory)  เมื�อฝ่ายหนึ�งให้สิ�งที�อกีฝ่ายหนึ�งต้องการ 
โดยทั �วไปอีกฝ่ายหนึ�งต้องตอบแทนกลบัไป ดงันั 0น เมื�อผู้ปฏบิตัิงานได้รบัสิ�งแลกเปลี�ยนจาก
องค์การ จะเกิดการรบัรู้และตอบแทนโดยแสดงพฤติกรรมเพื�อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 
นอกจากนี0 ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าการสนับสนุนขององค์การมี
ความสมัพนัธ์กับความก้าวหน้าในอาชีพ โดยองค์การจะให้การสนับสนุนด้านต่างๆ ทั 0งด้าน
นโยบาย ด้านขอ้มูลและค่าใช้จ่าย นอกจากนั 0นการถ่ายทางสงัคมจากองค์การยงัมสี่วนช่วยใน
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การหล่อหลอมให้ผู้ปฏบิตังิานเขา้ใจบทบาทหน้าที�ของตนเองและพรอ้มที�จะเป็นทํางานให้กบั
องคก์ารอยา่งมปีระสทิธภิาพ ซึ�งจะส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคลในองคก์าร 

สมมติฐานข้อที� 4 การสนบัสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี 
จากผลการวเิคราะห ์พบว่าการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี 
ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัซึ�งระบุว่าการสนับสนุนขององค์การส่งผลต่อความ
ผูกพนัในอาชพี (Aryee & Tan, 1992; Orthner & Pittman, 1986; Peng et al., 2009; Cohen 
& Veled-Hecht, 2010) นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าการ
สนับสนุนขององค์การมคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัในอาชพี โดยการรบัรู้การสนับสนุนจาก
องค์การส่งผลให้บุคคลมกีารวางอาชพีเพื�อความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน นอกจากนั 0น การ
ถ่ายทอดทางสงัคมจากองค์การผ่านการฝึกอบรมและระบบพี�เลี0ยง ทําให้บุคคลเข้าใจบทบาท
หน้าที�ของตนเองและพรอ้มที�จะแก้ปญัหาและอุปสรรคที�เกดิขึ0นจากการทํางาน และเป็นสมาชกิ
ที�ดขีององค์การ ดงันั 0น เมื�อบุคคลได้รบัการปฏบิตัทิี�ดจีากองค์การ เกดิการเรยีนรูว้ฒันธรรม
องค์การ ทําใหเ้กดิการยอมรบัแนวทางและวธิกีารทํางาน ทําให้บุคคลมทีศันคตทิี�ดต่ีองาน เกดิ
ความรกัและผกูพนัในงาน  

สมมติฐานข้อที� 5 การสนับสนุนขององค์การมอีิทธพิลทางตรงต่อการรบัรู้ความ 
สามารถของตนเอง จากผลการวเิคราะหพ์บว่าการสนับสนุนขององคก์ารมอีทิธพิลทางตรงต่อ
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ อกิบาเรยีและ
ไอวาร ี(Igbaria & Iivari, 1995) พบว่าการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารส่งผลทางบวกต่อการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยการได้รบัการรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์ารในระดบัสูงส่งผล
ใหบุ้คคลมคีวามเชื�อมั �นในระดบับุคคลเพิ�มขึ0น นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของสกัสแ์ละ
กรแูมน (Saks & Gruman, 2011) พบว่าปจัจยัดา้นองคก์ารมคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วาม 
สามารถของตนเอง โดยปจัจยัดา้นองคก์ารมแีนวโน้มที�จะเพิ�มการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง
ใหก้บัพนักงานใหม่ผ่านกระบวนการกล่อมเกลาทางสงัคม เนื�องจากใหก้ารสนับสนุนทางสงัคม
แก่พนกังานใหม ่รวมทั 0งลดความวติกกงัวลและความไมแ่น่ใจของพนกังานใหม่ที�มต่ีอการทํางาน
และองคก์าร นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าการสนับสนุนของ
องคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยการสนับสนุนจากองค์การทั 0ง
ดา้นขอ้มลูและค่าใชจ้า่ย ส่งผลใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพรอ้มและความเชื�อมั �นในอนัที�จะทํางานให้
สําเร็จมากขึ0น นอกจากนี0การถ่ายทอดความรู้ทางสังคมจากองค์การยงัช่วยพัฒนาความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานผ่านระบบขององค์การ เช่น การฝึกอบรม ให้ทันกับความ
เปลี�ยนแปลงของสภาพแวดลอ้มและเทคโนโลย ีและพรอ้มที�จะทํางานเป็นสมาชกิส่วนหนึ�งของ
องคก์าร 
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สมมติฐานข้อที�  6 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี จากผลการวเิคราะห์ พบว่า ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมี
อทิธพิลทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัจาํนวนมาก
ที�แสดงว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมบีทบาทสําคญัต่อการอธบิายความก้าวหน้าใน
อาชพี (Melamed, 1995; McGinnis & Morrow, 1990; Metz, 2003; Kirchmeyer, 1998; Metz, 
2005; Tharenou, 1999; Aycan, 2004; Sonnenfeld & Kotter, 1982; Parasuraman et al., 
1996) และยงัสอดคลอ้งกบับรบิทของสงัคมไทยในปจัจุบนั แมว้่าผูห้ญงิต้องออกไปทํางานนอก
บา้นมากขึ0น แต่ยงัคงมบีทบาทความรบัผดิชอบภายในสูงเช่นเดมิ เพราะค่านิยมและวฒันธรรม
ของสงัคมไทยที�มอบหมายให้ผู้หญิงรบัผิดชอบภาระหน้าที�ภายในครอบครวัมากกว่าผู้ชาย 
ดงันั 0นผูห้ญงิจงึมหีลายบทบาทในขณะเดยีวกนั ซึ�งสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพที�อธบิาย
ว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพี โดยการ
สรา้งสมดุลระหว่างชวีติครอบครวัและการทํางาน ช่วยลดความขดัแย้งระหว่างชวีติครอบครวั
และการทาํงานซึ�งจะเป็นอุปสรรคต่อการทาํงาน เนื�องจากผูห้ญงิมหีลายบทบาทในขณะเดยีวกนั 
ดงันั 0น การจดัการให้มคีวามสมดุลระหว่างแต่ละบทบาท ช่วยลดปญัหาการให้ความสําคญัต่อ
บางบทบาทมากเกินไป การทุ่มเททางด้านจติใจและการให้ความสําคญัต่อครอบครวัเป็นการ
แสดงถงึความรกั ความเอาใจใส่ต่อครอบครวั ขณะเดยีวกนั การไดร้บัความรกัความเอื0ออาทร
จากครอบครวัจะเป็นเสมอืนแรงผลกัดนัให้บุคคลมุ่งมั �นในการทํางานและช่วยลดความขดัแยง้ที�
อาจเกดิจากครอบครวัไปสู่การทํางานได้ นอกจากนี0 การสนับสนุนจากครอบครวัเป็นสิ�งสําคญั
เช่นเดยีวกนั โดยการสนับสนุนจากครอบครวัทั 0งทางกายและทางใจช่วยใหผู้้หญงิมคีวามมั �นใจ
และส่งเสรมิให้ผู้หญงิพรอ้มที�จะเผชญิกบัความขดัแยง้ทั 0งในบทบาทการทํางานและบทบาทใน
ครอบครวัมากขึ0น 

สมมติฐานข้อที� 7 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิลทางตรงต่อความ
ผูกพนัในอาชพี จากผลการวเิคราะห์พบว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีิทธพิล
ทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัของ ออรธ์เนอร์
และพทิแมน (Orthner & Pittman, 1986) พบว่า ครอบครวัส่งผลทางตรงและทางบวกต่อความ
ผูกพนัในงาน ผูป้ฏบิตังิานจะมคีวามผูกพนัในงานมากขึ0นเมื�อไดร้บัการสนับสนุนจากครอบครวั 
เช่นเดยีวกบัการศกึษาของ สเตฟ็ฟี�และโจนส ์(Steffy & Jones, 1988) ทําการศกึษาผลของ   
ตวัแปรครอบครวัและการวางแผนอาชพีที�มต่ีอความผูกพนัในอาชพีของผู้เชี�ยวชาญสตร ีพบว่า 
ตวัแปรครอบครวั ส่งผลทางบวกต่อความผกูพนัในอาชพี นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยั
เชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนั
ในอาชพี โดยการจดัการเวลาและการใหค้วามสําคญัระหว่างชวีติการทํางานและชวีติครอบครวั 
จะช่วยลดความขดัแยง้ระหว่างชวีติครอบครวัและการทํางาน นอกจากนี0 ยงัช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิาน
สามารถวางแผนชวีติการทาํงานและชวีติครอบครวัไดอ้ยา่งลงตวั 
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สมมติฐานข้อที� 8 ความสมดุลระหว่างงานและครอบครวัมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง จากผลการวเิคราะห์ พบว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั
ส่งผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนอทา
และคณะ (Nota et al., 2007) พบว่า การสนบัสนุนจากครอบครวัมคีวามสมัพนัธท์างตรงกบัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง ดงันั 0นบุคคลที�ได้รบัการสนับสนุนจากครอบครวัในระดบัสูง จะมี
การรบัรู้ความสามารถของตนเองในระดบัสูง แสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนจากครอบครวัมี
บทบาทสําคญัในการสนับสนุนการพฒันาอาชพีของบุคคล สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ การเ์ซยี 
(Garcia, 2004) พบว่าครอบครวัมคีวามสมัพนัธ์กบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเองของครู
อย่างมนีัยสําคญั นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าความสมดุล
ระหว่างงานและครอบครวัมคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยบุคคลที�ไดร้บั
ความรกัความเอาใจใส่ ความเขา้ใจและเอื0ออาทรจากสมาชกิในครอบครวั ย่อมแสดงใหเ้หน็ถงึ
การมคีรอบครวัที�มคีวามสุข  มคีวามมั �นคงทางจติใจที�ไดร้บัการสนับสนุนจากครอบครวั ทําใหม้ี
ความมั �นใจในตนเองและ เชื�อมั �นในความสามารถว่าสามารถปฏบิตังิานใหป้ระสบความสาํเรจ็ได ้ 

สมมติฐานข้อที� 9 ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้า
ในอาชพี จากผลการวเิคราะหพ์บว่า ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศไม่มอีทิธพิลทางตรงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี แตกต่างจากผลการวจิยัที�ทําการศกึษาในประเดน็นี0 ซึ�งระบุว่าทศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศส่งต่อความก้าวหน้าในอาชพี (Wood & Lindorff, 2001; Thanacoody 
et al., 2006; Aycan, 2004; Kirchmeyer, 1998) นอกจากนี0 ผลการวจิยัเชงิปรมิาณยงัไม่
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ�งอธิบายว่าทัศนคติเกี�ยวกับบทบาททางเพศมี
ความสมัพนัธก์บัความก้าวหน้าในอาชพี โดยการยอมรบัความสามารถและผลงานของผู้หญงิที�
เพิ�มขึ0นส่งผลทางบวกต่อโอกาสความก้าวหน้าของผู้หญงิ ส่วนการยอมรบับทบาทผูห้ญงิในมติิ
นอกบ้านหรอืบทบาทของผู้หญงิทํางาน ทําให้ความคาดหวงัที�มต่ีอผู้หญงิในการดูแลบ้านและ
ครอบครวัเปลี�ยนแปลงไป ซึ�งการเปลี�ยนแปลงดงักล่าวมคีวามสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าใน
อาชพีของผู้หญงิ นอกจากนั 0นทศันคตเิกี�ยวกบัสทิธขิองผู้หญงิ ซึ�งมองว่าผู้หญงิกบัผูช้ายมสีทิธิ
เท่าเทยีมกนั ผูห้ญงิควรมสีทิธทิี�จะก้าวหน้าในอาชพีการงานทดัเทยีมกบัผูช้าย ไม่ถูกจาํกดัจาก
ลกัษณะความเป็นผู้หญงิ ทศันคตดิงักล่าวย่อมส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญงิ ซึ�ง
สามารถอภปิรายได้ว่า ในบางสงัคมเช่นประเทศในตะวนัออกกลาง (Middle-East) มทีศันคติ
เกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบดั 0งเดมิ ในสงัคมเหล่านี0 การแต่งงานและการเป็นแม่เป็นสิ�งสําคญั
สําหรบัผู้หญงิ ผู้หญงิถูกคาดหวงัจากสงัคมให้ต้องดูแลครอบครวั ในที�นี0หมายถงึการดูแลสามี
และลกู ผูห้ญงิสามารถเลอืกใหค้วามสาํคญักบับทบาทใดบทบาทหนึ�งเพยีงบทบาทเดยีว (Omar 
& Davidson, 2001) สําหรบัประเทศไทย สงัคมไทยในอดตีผู้หญงิถูกมองเป็นช้างเท้าหลงั 
ขณะที�ผูช้ายถูกมองเป็นผูนํ้าหรอืชา้งเทา้หน้า แต่ในปจัจบุนัสงัคมไทยใหก้ารยอมรบับทบาทของ
ผูห้ญงิในมติขิองการทาํงานมากขึ0น ดงัจะเหน็ไดจ้ากการมผีูห้ญงิในทุกวงการ อตัราส่วนผูห้ญงิที�
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ไม่อยู่ในกําลงัแรงงานน้อยลง ส่งผลให้ผู้หญิงไทยมบีทบาทในการทํางานนอกบ้านมากขึ0น 
ขณะเดยีวกนัความคาดหวงัของสงัคมที�มต่ีอบทบาทของผูห้ญงิในครอบครวัเริ�มลดลง ดงัจะเหน็
ไดจ้ากค่านิยมของสงัคมที�มต่ีอผูห้ญงิทํางานเปลี�ยนไปในทศิทางที�ดขี ึ0น ผูห้ญงิส่วนใหญ่รูส้กึว่า
การทํางานนอกบา้นเป็นสิ�งจาํเป็นและรูส้กึว่าตนเองมคีุณค่า สะทอ้นว่าสงัคมมทีศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศแบบเสมอภาค (Egalitarian) หรอืแบบเสรนิียมมากกว่าทศันคตทิางเพศแบบ
ดั 0งเดมิ สิ�งนี0อาจจะอธบิายผลการวจิยัเชงิปรมิาณ ซึ�งสามารถอธบิายไดว้่าเนื�องจากสงัคมไทยใน
ปจัจุบนัมทีศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบเสมอภาคมากกว่าทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททาง
เพศแบบดั 0งเดมิ ซึ�งทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบดั 0งเดมิเชื�อว่าผู้หญงิมบีทบาทภายใน
บา้นเท่านั 0น ความเชื�อดงักล่าวส่งผลโดยตรงความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิ เนื�องจากสงัคม
มองว่าผู้หญิงควรมพีื0นที�อยู่ภายในบ้าน การยอมรบัผู้หญิงในบทบาทการทํางานหรอืผู้หญิงมี
โอกาสก้าวสู่ตําแหน่งผูบ้รหิารจงึมน้ีอย แต่ในปจัจุบนัมกีารยอมรบับทบาทของผูห้ญงิในมติขิอง
การทาํงานมากขึ0น ส่งผลใหป้จัจยันี0อาจจะไม่ไดม้อีทิธพิลโดยตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพีของ
ผู้หญงิไทยเท่าในอดตีหรอืในสงัคมที�มทีศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศแบบดั 0งเดมิ เนื�องจาก
มองว่าผู้หญิงกับผู้ชายมสีิทธิเท่าเทียมกนั ดงันั 0นผู้หญิงมสีทิธทิี�จะก้าวหน้าในอาชพีการงาน
ทดัเทยีมกบัผูช้าย 

สมมติฐานข้อที� 10 ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรู้
ความสามารถของตนเอง จากผลการวเิคราะหพ์บว่าทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศมอีทิธพิล
ทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัที�แสดง
ว่าทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศมบีทบาทสําคญัต่อการอธบิายการรบัรู้ความสามารถของ
ตนเอง (Gushue & Whitson, 2006; Zhao, Seibert & Hills, 2005; Betz & Hackett, 1981; 
Ahrens & O’Brien, 1996; Mueller & Dato-on, 2008; Eisele & Stake, 2008) นอกจากนี0 ยงั
สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ซึ�งอธิบายว่าทัศนคติเกี�ยวกับบทบาททางเพศมี
ความสมัพนัธก์บัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง โดยการยอมรบัผลงานและความสามารถของ
ผูห้ญงิ รวมถงึยอมรบัผูห้ญงิในบทบาทการทํางานมากขึ0น หรอืเชื�อว่าผูห้ญงิมสีทิธเิท่าเทยีมกบั
ผู้ชายส่งผลให้ผู้หญิงมคีวามเชื�อมั �นในความสามารถของตนหรอืมกีารรบัรู้ความสามารถของ
ตนเองมากขึ0น ทั 0งในแงข่องความสามารถทั �วไปและความสามารถทางดา้นสงัคม 

สมมติฐานข้อที� 11 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี จาก
ผลการวเิคราะห ์พบว่าคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี ผลการวจิยั
ดังกล่าวสอดคล้องกับงานวิจัยที�แสดงว่าคุณลักษณะงานมีบทบาทสําคัญต่อการอธิบาย
ความก้าวหน้าในอาชพี (Parasuraman et al., 1996; Glisson & Durick, 1988; Aryee, Chay 
& Tan, 1994; Sonnenfeld & Kotter, 1982) รวมทั 0งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ แฮคแมนและ
โอลด์แฮม (Newstrom, 2011: citing Hackman & Oldham, 1980) ที�แสดงให้เหน็ถึง
ความสําคญัของลกัษณะงาน ซึ�งช่วยสรา้งแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
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ทํางานตลอดจนความก้าวหน้าในอาชพี นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�ง
อธบิายว่าปจัจยัคุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพี โดยลกัษณะงานจะ
สร้างแรงจูงใจในการทํางานและปรบัปรุงพฒันางานให้ดีขึ0น ทั 0งงานที�มเีอกลกัษณ์ซึ�งทําให้ผู้
ปฏบิตัิเกิดความภูมใิจที�ได้ทํางานตั 0งแต่ต้นจนจบกระบวนการ งานที�มคีวามสําคญัซึ�งทําให้ผู้
ปฏบิตัติระหนักและเหน็ความสําคญัของงานที�ทํา ทําใหเ้กดิความตั 0งใจในการทํางานอย่างเตม็ที� 
งานที�มอีสิระซึ�งทําให้ผูป้ฏบิตังิานมอีสิระในการกําหนดรูปแบบวธิกีารทํางานด้วยตนเอง ทําให้
ผู้ปฏบิตัิงานมโีอกาสได้แสดงความรู้ความสามารถในการทํางานได้อย่างเต็มที� งานที�มคีวาม
หลากหลายด้านทกัษะ ซึ�งเป็นการใช้ทกัษะหลากหลายด้านในการทํางาน ทําให้ผู้ปฏบิตังิานมี
ความรอบรู ้พรอ้มในการพฒันาตนเองเพื�อความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน และงานที�มกีารป้อน
ขอ้มูลยอ้นกลบั ซึ�งเป็นงานที�ผู้ปฏบิตังิานมโีอกาสได้รบัขอ้มูลป้อนกลบัจากผลการปฏบิตังิาน
ของตน ทําให้สามารถประเมนิผลการทํางานของตนและนํามาปรบัปรุงพฒันาประสทิธภิาพการ
ทํางานให้ดขีึ0น ซึ�งองค์ประกอบต่างๆ ด้านลกัษณะงานเหล่านี0ย่อมส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพีของบุคคลในองคก์าร 

สมมติฐานข้อที� 12 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี จากผล
การวเิคราะห์พบว่าคุณลกัษณะงานมอีิทธพิลทางตรงต่อความผูกพนัในอาชพี ผลการวจิยั
ดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัซึ�งระบุว่าคุณลกัษณะงานส่งผลต่อความผูกพนัในอาชพี (Aryee, 
Chay & Chew, 1994; Noe, Noe & Bachhuber, 1990; Peng et al., 2009; Loscocco, 1989; 
Shore et al., 1990; Elanain, 2009) นอกจากนี0 ยงัสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�ง
อธบิายว่าคุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัความผูกพนัในอาชพี ลกัษณะงานที�สรา้งแรงจงูใจ
ในการทํางาน ไม่ว่าจะเป็นงานที�มเีอกลกัษณ์ งานที�มคีวามสําคญั งานที�มอีสิระ งานที�มคีวาม
หลากหลายดา้นทกัษะ หรอืงานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัจะส่งผลใหบุ้คคลมคีวามรกัและชอบ
ในงานที�ทํา รวมทั 0งมคีวามอดทนที�จะทํางานในอาชพีนั 0นต่อไป อนัจะเป็นองค์ประกอบในการ
สรา้งความผกูพนัในอาชพี 

สมมติฐานข้อที� 13 คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถของ
ตนเอง จากผลการวเิคราะห์พบว่าคุณลกัษณะงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการรบัรูค้วามสามารถ
ของตนเอง ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัของไชแ้ละคณะ (Hsieh et al., 2012) 
พบว่าดา้นคุณลกัษณะของงาน ซึ�งประกอบดว้ยงานที�มอีสิระ (Autonomy), งานที�มคีวามหลาก 
หลายดา้นทกัษะ (Skill variety), งานที�มคีวามสําคญั (Task significance), งานที�มเีอกลกัษณ์ 
(Task identity) และงานที�มกีารป้อนขอ้มลูยอ้นกลบัจากงาน(feedback from job) ส่งผลทาง 
บวกต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง และส่งผลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานระดบับุคคล 
และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ แฮคแมนและโอลดแ์ฮม (Newstrom, 2011: citing Hackman & 
Oldham, 1980) ที�อธิบายผลของคุณลักษณะของงานที�มีต่อสภาวะทางด้านจิตวิทยา 
(Psychological states) ที�ส่งผลต่อผลลพัธ์เกี�ยวกบังาน (Work outcomes) นอกจากนี0 ยงั
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สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าปจัจยัคุณลกัษณะงานมคีวามสมัพนัธก์บัการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเอง การรบัรูค้วามสามารถของตนเองเกดิจากการที�บุคคลมคีวามมั �นใจ
ในความรู้ความสามารถของตนว่าจะสามารถทํางานให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยด ีโดยการรบัรู้
ความสามารถของตนเองเกดิจากการเรยีนรูก้ารแก้ปญัหาที�เกดิจากการทํางาน ดงันั 0น ลกัษณะ
งานจะพฒันาใหบุ้คคลมคีวามรูค้วามเชี�ยวชาญในการทาํงานเพิ�มขึ0น ส่งผลใหบุ้คคลมคีวามมั �นใจ
ที�จะทาํงานใหส้าํเรจ็หรอืมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 

สมมติฐานข้อที� 14 ความผูกพนัในอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี 
จากผลการวเิคราะห ์พบว่า ความผูกพนัในอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชพี 
ผลการวิจยัดงักล่าวสอดคล้องกบังานวจิยัส่วนใหญ่ที�แสดงว่าความผูกพนัในอาชพีส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี (Ballout, 2009; Poon, 2004; Carson et al., 1999; Day & Allen, 
2004; London, 1983) และสอดคลอ้งกบัตวัแบบของไอลส ์เมเบยแ์ละโรเบริต์สนั (Iles, Mabey 
& Robertson, 1990) ที�เสนอว่าตวัแปรระดบับุคคล รปูแบบของหวัหน้าและอายุงานส่งผลต่อ
ความสําเร็จในอาชีพผ่านความผูกพันในอาชีพ นอกจากนี0 ยงัสอดคล้องกับผลการวิจยัเชิง
คุณภาพ ซึ�งอธบิายว่าความผูกพนัในอาชพีมคีวามสมัพนัธก์บัความก้าวหน้าในอาชพี โดยการ
ยอมรบัว่าอาชพีเป็นส่วนหนึ�งของชวีติ มคีวามรกัในอาชพี ตลอดจนให้ความสําคญัต่ออาชพีที�
ตนเองทําอยู่ ทําให้บุคคลเกดิความภาคภูมใิจในงานที�ทํา มคีวามสุขในการทํางาน ปรารถนาที�
จะทาํงาน  มคีวามกา้วหน้าในอาชพี และคงอยู่ในอาชพีต่อไป บุคคลที�มคีวามผูกพนัในอาชพีจะ
เต็มใจที�จะทํางานและทุ่มเทให้กบัการทํางานอย่างเต็มที� นําไปสู่การได้รบัค่าตอบแทนที�สูงขึ0น 
นอกจากนี0 บุคคลที�มคีวามผูกพนัในอาชพีมกัจะกําหนดเป้าหมายดา้นอาชพีไวอ้ย่างชดัเจนและ
พยายามที�จะบรรลุเป้าหมายที�ตนเองวางไว ้ส่งผลให้บุคคลบรรลุเป้าหมายและมคีวามพงึพอใจ
ส่วนบุคคลดา้นอาชพี อนัจะส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของบุคคล 

สมมติฐานข้อที�  15 การรับรู้ความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพี จากผลการวเิคราะห ์พบว่า การรบัรูค้วามสามารถของตนเองมอีทิธพิล
ทางตรงต่อความกา้วหน้าในอาชพี ผลการวจิยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบังานวจิยัส่วนใหญ่ที�แสดงว่า
การรบัรูค้วามสามารถของตนเองส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี (Day & Allen, 2004; Valcour 
& Ladge, 2008; Kim, Mone & Kim, 2008; Sak, 1995; Abele & Spurk, 2009; Higgins, 
Dobrow & Chandler, 2008) และสอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารเรยีนรูอ้าชพีทางสงัคม ซึ�งอธบิาย
เกี�ยวกบัความสาํเรจ็ในอาชพีและความมั �นคงในอาชพี (Career success and stability) ว่าการมี
การรบัรู้ความสามารถของตนเองและมีความคาดหวังถึงผลลัพธ์ทางบวก จะส่งผลให้เกิด
แรงจูงใจในการบรรลุเป้าหมายด้านอาชพี นอกจากนี0 ยงัสอดคล้องกบัผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 
ซึ�งอธบิายว่าการรบัรูค้วามสามารถของตนเองมคีวามสมัพนัธ์กบัความก้าวหน้าในอาชพี โดย
การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้านทั �วไป ทําให้บุคคลมแีนวทางในการทํางานที�ชดัเจน มี
ความน่าเชื�อถือได้รบัการยอมรบัจากบุคคลอื�น มคีวามมั �นใจในการทํางานและเชื�อว่าตนเอง
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สามารถทํางานใหส้ําเรจ็ตามเป้าหมายได ้อนัจะเอื0อใหเ้กดิความก้าวหน้าในอาชพี ส่วนการการ
รบัรูค้วามสามารถของตนเองด้านสงัคม ช่วยในการตดิต่อประสานงานทําให้งานบรรลุผลตาม
เป้าหมาย 

2. ผลการวเิคราะห์เพื�อทดสอบความไม่แปรเปลี�ยนของแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิ
สาเหตุของปจัจยัที�ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและระดบั
บริหาร พบว่าแบบจําลองความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีระดับปฏิบัติการและ
ขา้ราชการสตรรีะดบัสูงมคีวามไม่แปรเปลี�ยนของรูปแบบแบบจําลอง ค่าพารามเิตอร์นํ0าหนัก
องค์ประกอบของตวัแปรสงัเกตได้ และค่าพารามเิตอร์ของเมทรกิซ์อิทธพิลของตวัแปรแฝง
ภายในและตัวแปรแฝงภายนอก แต่มีความแปรเปลี�ยนค่าพารามิเตอร์ของเมทริกซ์ความ
แปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างเศษเหลอืของตวัแปรแฝงภายในและและค่าพารามเิตอร์
ของเมทรกิซค์วามแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมระหว่างตวัแปรแฝงภายนอก แสดงว่าอทิธพิล
หรอืความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสาํหรบักลุ่มขา้ราชการสตรรีะดบัปฏบิตักิารและขา้ราชการสตรี
ระดบัสูงไม่แตกต่างกนั แต่มคีวามแตกต่างกนัในส่วนของค่าความแปรปรวน-ความแปรปรวน
ร่วม ดงันั 0นในการอธบิายปรากฏการณ์ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการที�มรีะดบัตําแหน่ง
แตกต่างกนัสามารถใชแ้บบจาํลองเดยีวกนัได ้ส่วนเทอมความคลาดเคลื�อนที�แตกต่างกนัระหว่าง
กลุ่มข้าราชการสตรีที�มีระดับตําแหน่งแตกต่างกัน อธิบายได้ว่า ตามหลักการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ เทอมความคลาดเคลื�อนของตวัแปรสงัเกตไดใ้นแบบจาํลองซึ�งอาจจะแตกต่างกนั
ตามลกัษณะเฉพาะของบุคคล (นงลกัษณ์  วริชัชยั, 2542) 
 
ข้อจาํกดัในการวิจยั 
 
 การวิจ ัยครั 0งนี0  มีข้อจํากัดบางประการที�จะส่งผลต่อข้อสรุปและการประยุกต์ใช้
ผลการวจิยั ดงันี0 

1. ขอ้จาํกดัดา้นประชากร 
งานวิจยัครั 0งนี0  ทําการศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์การ

ภาครฐั ซึ�งในที�นี0หมายถึงกระทรวง ทบวงกรมและส่วนราชการ ซึ�งอยู่ภายใต้การจดัระเบยีบ
ขา้ราชการพลเรอืนตามพระราชบญัญตัริะเบยีบขา้ราชการพลเรอืน พ.ศ. 2551 ซึ�งครอบคลุม
ส่วนราชการทั 0งสิ0นจํานวน 19 กระทรวง และมหีน่วยงานย่อยภายในกระทรวงอกีเป็นจํานวน
มาก โดยไมไ่ดค้วบคุมปจัจยัแทรกซอ้นอื�นที�อาจจะส่งผลต่อการศกึษา เช่น พื0นที�ที�ทาํการศกึษา 

2. ขอ้จาํกดัดา้นตวัแปร 
2.1 งานวจิยันี0เป็นงานวจิยัทางดา้นสงัคมศาสตร ์ศกึษาความก้าวหน้าในอาชพี 

ซึ�งเกี�ยวขอ้งกบัปจัจยัทางสงัคม ซึ�งเป็นชุดของคุณค่า ความเชื�อ ค่านิยม แนวคดิที�มลีกัษณะเป็น
นามธรรมสงู และไมส่ามารถแบ่งแยกออกจากกนัไดช้ดัเจนเหมอืนกบัตวัแปรทางวทิยาศาสตร ์ 
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2.2 กรอบแนวความคดิที�ใชใ้นการวจิยัครั 0งนี0 มุ่งเน้นที�จะศกึษาปจัจยัที�ส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตร ีโดยไม่ได้พจิารณาถึงปจัจยับางประการซึ�งอาจจะ
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีโดยเฉพาะผู้บริหารสตรี จึงทําให้เกิด
ขอ้จาํกดัในการสรปุผลการวเิคราะหใ์นภาพรวม 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 ขอ้เสนอแนะแบ่งออกเป็น 2 ส่วน โดยส่วนแรกเป็นขอ้เสนอแนะในการนําผลการวจิยัไป
ใช ้และส่วนที�สองเป็นขอ้เสนอแนะสาํหรบัการวจิยัในครั 0งต่อไป โดยมรีายละเอยีด ดงันี0 
 1. ขอ้เสนอแนะสําหรบัการนําผลการวจิยัไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันาศกัยภาพ
ผูห้ญงิ ดงันี0 
  1.1 สําหรบัสถาบนัครอบครวั จากผลการศกึษาพบว่า ปจัจยัด้านครอบครวัมี
บทบาทต่อความก้าวหน้าในอาชพีของผูห้ญงิเป็นอย่างมาก เนื�องจากสงัคมไทยยงัคงปลูกฝงัให้
ผู้หญิงมีหน้าที�ดูแลบ้านและครอบครวั แม้ว่าผู้หญิงจะรบัภาระทํางานนอกบ้านมากขึ0น แต่
อยา่งไรกต็ามภาระความรบัผดิชอบภายในบา้นยงัคงเป็นหน้าที�หลกัของผูห้ญงิในสงัคมไทย ซึ�ง
การทาํหน้าที�ดแูลบา้นและครอบครวัทําใหเ้กดิความผูกพนัภายในครอบครวั ส่งผลใหส้มาชกิทุก
คนมคีวามสุขในการใชช้วีติอยู่ร่วมกนั หากสมาชกิในครอบครวัแสดงความเอาใจใส่เอื0ออาทรต่อ
กนั ช่วยเหลอืเกื0อกูลกันเป็นการให้การสนับสนุนซึ�งกันและกันแล้ว จะช่วยลดความขดัแย้ง
ระหว่างครอบครวัและการทํางาน ซึ�งเป็นอุปสรรคในการทํางานของผู้หญงิได้ ดงันั 0น สถาบนั
ครอบครวัควรเหน็ความสาํคญัของการสรา้งครอบครวัที�มคีวามสุข ใหก้ารสนับสนุนแก่สมาชกิใน
ครอบครวัโดยเฉพาะผูห้ญงิใหม้คีวามกา้วหน้าในอาชพี 
  1.2 สาํหรบัองคก์ารหรอืหน่วยงาน จากผลการศกึษาพบว่าคุณลกัษณะงานและ
การสนับสนุนขององคก์ารมบีทบาทสําคญัในการส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานสตรปีระสบความสําเรจ็
ในอาชพีได ้โดยการสนับสนุนจากองคก์ารในดา้นต่างๆ ไม่ว่าจะการจดัสภาพแวดลอ้มที�เอื0อต่อ
การทํางาน การมีนโยบายด้านการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที�เหมาะสม รวมทั 0งการให้การ
สนับสนุนในดา้นต่างๆ เพื�อใหเ้กดิความคล่องตวัในการทํางาน จะทําให้บุคคลเกดิขวญักําลงัใจ
ในการทาํงานและมศีกัยภาพในการทํางานที�สูงขึ0น รวมทั 0งการออกแบบงานใหม้ลีกัษณะจงูใจใน
การทาํงาน โดยใหอ้สิระในการทาํงาน มอบหมายงานที�มคีวามทา้ทาย มศีกัยภาพในการจงูใจใน
การทํางานสูงจะทําให้ผู้ปฏบิตัิงานมแีรงจูงใจในการทํางาน อันจะส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชพี นอกจากนั 0น จากผลการศกึษาซึ�งพบว่า การผกูพนัในอาชพีโดยเฉพาะการวางแผนอาชพี
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี ดงันั 0นองค์การหรอืหน่วยงานควรมกีารวางแผนอาชพีให้กบั
ผู้ปฏบิตัิงาน เพื�อเป็นการพฒันาอาชพีให้กบัพนักงาน โดยมกีารวางแผนการทํางาน วางแผน 
การพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์ห้กบัพนักงาน ขณะเดยีวกนัองค์กรควรส่งเสรมิให้ผู้ปฏบิตังิานมี
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ทศันคติที�ดต่ีออาชพีที�ตนเองทําอยู่ มคีวามรู้สกึรกัและชอบในงานที�ทํา และมกีารส่งเสรมิ
ความสมัพนัธ์ระหว่างผูป้ฏบิตังิาน โดยการจดักจิกรรม การสรา้งกลุ่มเพื�อสรา้งความสมัพนัธ์
ระหว่างกลุ่ม เพื�อให้บุคคลเกิดความผูกพนัในอาชพีและองค์การ ซึ�งจะทําให้พนักงานทํางาน
อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสบความสาํเรจ็ในที�สุด 

1.3 สําหรบัสถาบนัหรอืหน่วยงานที�มบีทบาทต่อการพฒันาศกัยภาพสตร ี จาก
ผลการศกึษาพบว่า ทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศยงัคงมบีทบาทสําคญัต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของผู้หญิง แม้ว่าสงัคมจะให้การยอมรบัผลงานและความสามารถของผู้หญิงมากขึ0น 
อยา่งไรกต็าม ยงัมกีารกดีกนัผูห้ญงิในบางหน่วยงาน โดยเฉพาะในหน่วยงานที�มผีูช้ายเป็นหลกั 
จะมคี่านิยม วฒันธรรม กระบวนทศัน์ที�ให้โอกาสแก่ผู้ชายมากกว่า ผู้หญิงต้องพิสูจน์ตนเอง 
ทาํงานหนกัมากกว่าผูช้าย เพื�อใหไ้ดร้บัการยอมรบัในองคก์าร ดงันั 0นการปรบัค่านิยม วฒันธรรม 
กระบวนทัศน์ในองค์การและสังคมโดยให้โอกาสและยอมรับผู้หญิงมากขึ0นส่งผลต่อ
ความก้าวหน้าในอาชพีของผู้หญิง ดงันั 0น การกล่อมเกลาทางสงัคมเพื�อให้สมาชกิในสงัคม
ตระหนกัถงึสทิธแิละความเท่าเทยีมกนัระหว่างชายและหญงิ เพื�อลดความแตกต่างหญงิชายและ
ความไมเ่สมอภาคทางเพศในองคก์ารและสงัคม 

1.4 สําหรบัข้าราชการสตร ีขา้ราชการสตรคีวรให้ความสําคญักบัการพฒันา
คุณลกัษณะต่างๆ ที�มคีวามสําคญัต่อความก้าวหน้าในอาชพี ไม่ว่าจะเป็นการการสรา้งความ
เชื�อมั �นในความสามารถของตนเอง ความผูกพนัในอาชพี มกีารวางแผนอาชพีรวมทั 0งเป้าหมาย
ด้านอาชพีของตนเอง นอกจากนี0 การจดัการเพื�อสร้างสมดุลระหว่างชวีติการทํางานและชวีติ
ครอบครัว การสร้างความรักความอบอุ่นในครอบครัว ก็มีส่วนสําคัญในการส่งเสริม
ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีโดยช่วยลดความขดัแย้งที�อาจจะเกิดขึ0นจากการทํางานและ
ครอบครวั  
 2. ขอ้เสนอแนะสาํหรบัการวจิยัครั 0งต่อไป  
  2.1 การศึกษาครั 0งนี0เป็นการศึกษาความก้าวหน้าในอาชพี โดยใช้มาตรวดั
ความกา้วหน้าในอาชพีเชงิอตัตวสิยั (Subjective) ซึ�งเป็นการวดัความก้าวหน้าในอาชพีจากการ
รบัรูข้องบุคคลเกี�ยวกบัความก้าวหน้าในอาชพีของตนเอง ดงันั 0นในการทําวจิยัครั 0งต่อไป ควรมี
การศกึษาเพิ�มเตมิโดยใชม้าตรวดัความกา้วหน้าในอาชพีเชงิภาวะวสิยั (Objective) ร่วมดว้ย ซึ�ง
เป็นการวดัจากเกณฑภ์ายนอก ไดแ้ก่ รายได ้เงนิเดอืนหรอืการเลื�อนตําแหน่ง เป็นต้น โดยใชว้ธิ ี
การประมาณค่า แบบ Weight least square (WLS) 
  2.2 นักวิชาการที�สนใจศึกษาเกี�ยวกับการพัฒนาศักยภาพของสตรหีรือ
ความกา้วหน้าในอาชพีของสตร ีอาจนําแบบจาํลองการวดัและแบบจาํลองสมการโครงสรา้งของ
ปจัจยัที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองค์กรภาครฐัไปประยุกต์ใช้ใน
งานวจิยัหรอืกลุ่มตวัอยา่งอื�น เพื�ออธบิายความกา้วหน้าในอาชพีของผูห้ญงิในกลุ่มอาชพีอื�น 
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  2.3 ควรมกีารศกึษาเพิ�มเตมิเกี�ยวกบัปจัจยัที�ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชพี
ของข้าราชการสตร ีเพื�อให้ทราบถึงสาเหตุที�ทําให้ข้าราชการสตรมีคีวามก้าวหน้าในอาชพีที�
แตกต่างกัน อาทิ ปจัจยัรูปแบบการเป็นผู้นําของผู้บริหารสตรี ทักษะทางการบริหารของ
ผูบ้รหิารสตร ี
  2.4 ควรมกีารควบคุมปจัจยัแทรกซอ้นเช่น พื0นที�ศกึษา  
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชีพของ
 

 

การวจิยันี�เป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาหลกัสูตรปรชัญาดุษฎีบณัฑติ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์  มวีตัถุประสงค์เพื�อศึกษารูปแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของ
ปจัจยัที�ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของ
การวิจยันี�จะนําไปสู่แนวทางในการศึกษาเรื�องต่างๆ 
ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีเพื�อสรา้งโอกาสและช่องทางในการสนับสนุนใหผู้ห้ญงิมโีอกาส
ความกา้วหน้าในตําแหน่งในองคก์ารต่อไป ขอ้มลูที�ไดร้บัจากท่านนับเป็นประโยชน์ทางวชิาการ
เป็นอย่างยิ�ง โดยคําตอบของท่านจะเป็นความลบั และไม่มผีลเสยีใ
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งว่าจะไดร้บัความรว่มมอืจากท่านในการตอบคําถามครบทุกขอ้ที�สอดคลอ้ง
กบัความคดิเหน็ของท่าน และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี�ที�ท่านไดก้รุณาเสยีสละ
เวลาตอบแบบสอบถามชุดนี�

 

ขอขอบพระคุณในความกรณุาที�ท่านไดใ้หข้อ้มู
 
 
  
  
  
  

 
 
 
 

 

แบบสอบถามเพื�อการวิจยั  
เรื�อง 

ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองคก์รภาครฐั

การวจิยันี�เป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาหลกัสูตรปรชัญาดุษฎีบณัฑติ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์  มวีตัถุประสงค์เพื�อศึกษารูปแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของ
ปจัจยัที�ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชพีของขา้ราชการสตรใีนองคก์รภาครฐัของไทย  ซึ�งผลจาก
การวิจยันี�จะนําไปสู่แนวทางในการศึกษาเรื�องต่างๆ ที�เกี�ยวข้องกับการวางแผนสนับสนุน
ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีเพื�อสรา้งโอกาสและช่องทางในการสนับสนุนใหผู้ห้ญงิมโีอกาส
ความกา้วหน้าในตําแหน่งในองคก์ารต่อไป ขอ้มลูที�ไดร้บัจากท่านนับเป็นประโยชน์ทางวชิาการ
เป็นอย่างยิ�ง โดยคําตอบของท่านจะเป็นความลบั และไม่มผีลเสยีใดๆ ต่อท่านและครอบครวั 
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งว่าจะไดร้บัความรว่มมอืจากท่านในการตอบคําถามครบทุกขอ้ที�สอดคลอ้ง
กบัความคดิเหน็ของท่าน และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี�ที�ท่านไดก้รุณาเสยีสละ
เวลาตอบแบบสอบถามชุดนี�  

ขอขอบพระคุณในความกรณุาที�ท่านไดใ้หข้อ้มลูเพื�อการศกึษาไว ้ณ โอกาสนี�ดว้ย

    (นางสาวปารฉิตัร  ตูด้าํ
       นกัศกึษาปรญิญาเอก
        หลกัสตูรปรชัญาดุษฎบีณัฑติ
     คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์
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สตรีในองคก์รภาครฐัของไทย 

การวจิยันี�เป็นส่วนหนึ�งของการศึกษาหลกัสูตรปรชัญาดุษฎีบณัฑติ สาขาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์  มวีตัถุประสงค์เพื�อศึกษารูปแบบความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของ

สตรใีนองคก์รภาครฐัของไทย  ซึ�งผลจาก
ที�เกี�ยวข้องกับการวางแผนสนับสนุน

ความก้าวหน้าในอาชพีของสตร ีเพื�อสรา้งโอกาสและช่องทางในการสนับสนุนใหผู้ห้ญงิมโีอกาส
ความกา้วหน้าในตําแหน่งในองคก์ารต่อไป ขอ้มลูที�ไดร้บัจากท่านนับเป็นประโยชน์ทางวชิาการ

ดๆ ต่อท่านและครอบครวั 
ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิ�งว่าจะไดร้บัความรว่มมอืจากท่านในการตอบคําถามครบทุกขอ้ที�สอดคลอ้ง
กบัความคดิเหน็ของท่าน และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี�ที�ท่านไดก้รุณาเสยีสละ

ลเพื�อการศกึษาไว ้ณ โอกาสนี�ดว้ย 

นางสาวปารฉิตัร  ตูด้าํ) 
นกัศกึษาปรญิญาเอก 

ษฎบีณัฑติ สาขาการจดัการ 
คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
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คาํชี%แจง 

1. แบบสอบถามในการวจิยั ประกอบดว้ย 
ตอนที� เรื�อง จาํนวนขอ้ 

1 ขอ้มลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 3 
2 แบบสอบถามความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 12 
3 แบบสอบถามการสนบัสนุนขององคก์าร 8 
4 แบบสอบถามคุณลกัษณะงาน 15 
5 แบบสอบถามทศันคตเิกี�ยวกบับทบาททางเพศ 13 
6 แบบสอบถามความผกูพนัในอาชพี 12 
7 แบบสอบถามการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง 11 
8 แบบสอบถามความกา้วหน้าในอาชพีของผูบ้รหิารสตร ี 18 

 

2.  ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความคดิเหน็และประสบการณ์
ของท่าน  คําตอบของท่านจะมคีุณค่ายิ�งต่องานวิจยันี�และเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองคค์วามรูเ้กี�ยวกบัความกา้วหน้าในอาชพีของสตรใีนองคก์รภาครฐัต่อไป   

3. เมื�อท่านตอบแบบสอบถามเรยีบร้อย ขอความกรุณาบรรจุลงในซองที�แนบมาติด
ผนึก ส่งถงึผูว้จิยัตามสถานที�อยูบ่นซองที�แนบมาดว้ยแลว้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



239 

 

 
แบบสอบถามเพื�อการวิจยั  

เรื�อง 
  ตวัแบบความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองคก์รภาครฐัของไทย 

 
 

ตอนที� 1   ข้อมลูทั �วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คาํชี%แจง โปรดเตมิขอ้ความลงในช่องว่างและทาํเครื�องหมาย (�) ลงในช่องว่างที�ตรงกบัความเป็นจรงิ
ของท่าน 

 

1. ระยะเวลาที�รบัราชการ …………… ปี (เกนิ 6 เดอืนนบัเป็น 1 ปี) 
 

2. จํานวนครั �งของการเข้าร่วมประชุมวิชาการ สมัมนาและฝึกอบรมที�เกี�ยวข้องกับการ
ปฏบิตังิานในรอบ 1 ปีที�ผ่านมา …………… ครั �ง 

 

3. ตําแหน่งงานในปจัจบุนั 
�  (1) ตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏบิตักิาร, ระดบัชาํนาญการ  
�  (2) ตําแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัชาํนาญการพเิศษ, ระดบัเชี�ยวชาญ, ระดบั
ทรงคุณวุฒ ิ

ตําแหน่งประเภทอํานวยการ ระดบัตน้, ระดบัสงู 
ตําแหน่งประเภทบรหิาร ระดบัตน้, ระดบัสงู 

 

ตอนที� 2   แบบสอบถามความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 
คาํชี%แจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวขอ้งกบัความสมดุลระหว่างงานและครอบครวั 
โปรดพจิารณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัการปฏบิตัิ
กจิกรรมเกี�ยวกบัครอบครวัที�ตรงกบัความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่อง
เดยีว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    ปฏบิตัมิากที�สุด 
  4   หมายถงึ    ปฏบิตัมิาก 
  3    หมายถงึ    ปฏบิตัปิานกลาง 
  2    หมายถงึ    ปฏบิตัน้ิอย 
  1    หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
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ข้อ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 
1 

ก. การรบัรู้ความสมดลุระหว่างงานและครอบครวั 
ท่านประสบความสาํเรจ็ในการสรา้งสมดุลระหว่างชวีติ
การทํางานและชวีติส่วนตวัหรอืครอบครวั……………… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
2 ท่านจดัสรรเวลาใหก้บัชวีติการทํางานและชวีติส่วนตวั

หรอืครอบครวัไดอ้ยา่งลงตวั…………………………….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
3 แรงกดดนัและปญัหาจากการทาํงานส่งผลดา้นลบต่อการใช้

ชวีติส่วนตวัและชวีติครอบครวั……………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
4 ท่านไมส่ามารถสรา้งความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวัและ

ชวีติการทาํงานไดอ้ยา่งลงตวั………………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 ข. ความทุ่มเทที�มีต่อครอบครวั      
5 หากตอ้งเลอืกระหว่างการตอบสนองความตอ้งการของ

สมาชกิในครอบครวัและงาน ท่านมแีนวโน้มที�จะให้
ความสาํคญักบัการปฏบิตัตินเป็นสมาชกิที�ดขีอง
ครอบครวัมากกว่า……………………….…................... 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 
6 เอาใจใส่กบัชวีติความเป็นอยูข่องสมาชกิในครอบครวั

เป็นอยา่งมาก…………………………………………..… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
7 ทุ่มเทเวลาใหก้บัครอบครวัอยา่งเตม็ที� …………………. … … … … … 
 
8 

ค. การสนับสนุนจากครอบครวั 
เมื�อประสบความสําเรจ็ในการทาํงาน สมาชกิใน
ครอบครวัแสดงความยนิดแีละภาคภมูใิจต่อตวัท่าน……. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
9 เมื�อมปีญัหาในที�ทาํงาน สมาชกิในครอบครวัรบัรูแ้ละให้

กําลงัใจ…………………………………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
10 สมาชกิในครอบครวัมคีวามชื�นชมต่องานของท่าน……... … … … … … 
11 ถา้หากท่านตอ้งใชเ้วลาในการทํางานมากขึ�น สมาชกิใน

ครอบครวัสามารถดูแลเรื�องภายในบา้นแทนท่านได…้….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
12 สมาชกิในครอบครวัของท่านมสี่วนช่วยเหลอืสนบัสนุน

ท่านใหม้คีวามกา้วหน้าในหน้าที�ราชการ……………….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
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ตอนที� 3  แบบสอบถามการสนับสนุนขององคก์าร 
คําชี%แจง ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี� เกี�ยวข้องกับการสนับสนุนขององค์การ โปรด
พจิารณาตอบแบบสอบถามทุกข้อ โดยทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัการปฏบิตัขิอง
องคก์ารที�ตรงกบัความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่องเดยีว โดยแบ่งเป็น 5 
ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    ปฏบิตัมิากที�สุด 
  4   หมายถงึ    ปฏบิตัมิาก 
  3    หมายถงึ    ปฏบิตัปิานกลาง 
  2    หมายถงึ    ปฏบิตัน้ิอย 
  1    หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
 

ข้อ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 

13 
ก. การรบัรู้การสนับสนุนจากองคก์าร 

หน่วยงานเหน็คุณค่าของท่านและสนบัสนุนการ
ทาํงานของท่านเป็นอย่างด…ี……...………………… 

 
  

 … 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
14 เมื�อท่านมอุีปสรรคในการทํางาน จะไดร้บัความ

ช่วยเหลอืจากหน่วยงาน……………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
15 หน่วยงานจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�ดใีหแ้ก่

ผูป้ฏบิตังิาน…………………………………………... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
16 หน่วยงานมกีารวางแผนและกําหนดเสน้ทางอาชพี

ใหแ้ก่ท่าน……........................................................ 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

... 
 ข. การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร      

17 การฝึกอบรมของหน่วยงาน ทาํใหพ้นกังานมโีอกาส
ในการพฒันาความกา้วหน้าในอาชพีของตน………... 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

18 หน่วยงานมกีารจดัฝึกอบรมอยา่งสมํ�าเสมอในทุก
ระดบัตําแหน่ง…...................................................... 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

19 นโยบายการฝึกอบรมพนกังานของหน่วยงานมคีวาม
ชดัเจน………………………………………………… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

20 องคก์รส่งเสรมิใหท่้านมคีวามเขา้ใจในบทบาทหน้าที�
ของตนเองในองคก์ารอย่างชดัเจน……………...…… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 
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ตอนที� 4 แบบสอบถามคณุลกัษณะงาน  

คาํชี%แจง ข้อความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวข้องกับคุณลกัษณะงาน โปรดพิจารณาตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ โดยโปรดทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัการปฏบิตังิานที�ตรงกบั
ความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่องเดยีว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    ปฏบิตัมิากที�สุด 
  4   หมายถงึ    ปฏบิตัมิาก 
  3    หมายถงึ    ปฏบิตัปิานกลาง 
  2    หมายถงึ    ปฏบิตัน้ิอย 
  1    หมายถงึ   ปฏบิตัน้ิอยที�สุด 
 

ข้อ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 

21 
ก. งานที�มีเอกลกัษณ์ 

เป็นงานที�สามารถระบุผลงานของท่านเองไดอ้ยา่ง
ชดัเจน…….............................................................. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
22 มโีอกาสเกี�ยวขอ้งกบังานที�ไดร้บัมอบหมายตั �งแต่

เริ�มตน้จนกระทั �งเสรจ็สมบูรณ์................................... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
23 เป็นงานที�ไมอ่าจเหน็ถงึผลงานในขั �นสุดทา้ยได ้

เนื�องจากตอ้งใหค้นอื�นทําในขั �นต่อไปอกี...…................. 
 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 ข. งานที�มีความสาํคญั      
24 เป็นงานที�ตอบสนองต่อภารกจิหลกัของหน่วยงาน

ของท่าน….....……………………………………….... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
25 เป็นงานที�ไมม่คีวามสําคญัหรอืความจาํเป็นต่อผูอ้ื�น….. … … … … … 
26 เป็นงานที�ส่งผลกระทบต่อการทํางานของผูอ้ื�น ...…… … … … … … 
 ค. งานที�มีอิสระ      

27 มโีอกาสกําหนดขั �นตอนในการทํางานไดด้ว้ยตนเอง...  … … … … … 
28 มโีอกาสตดัสนิใจเลอืกรปูแบบการทํางานไดด้ว้ยตนเอง … … … … … 
29 มโีอกาสไดใ้ชค้วามคดิรเิริ�มสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน... … … … … … 
 ง. งานที�มีความหลากหลายด้านทกัษะ      

30 เป็นงานที�ตอ้งใชท้กัษะที�หลากหลาย.....………….…. … … … … … 
31 เป็นงานที�ตอ้งใชค้วามสามารถที�หลากหลาย………... … … … … … 
32 เป็นงานที�มคีวามซบัซอ้นตอ้งใชท้กัษะความเชี�ยวชาญ … … … … … 
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ข้อ รายการ 
ระดบัการปฏิบติั 

5 4 3 2 1 
 จ. งานมีการป้อนข้อมลูย้อนกลบั      

33 ท่านเขา้ใจเป้าหมายและกระบวนการทาํงานเป็นอย่าง
ด ีทาํใหท่้านสามารถประเมนิผลงานของตนเองได…้.. 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

34 มโีอกาสรบัทราบถงึผลการทาํงานของตนเอง……….. … … … … … 
35 เป็นงานที�มกีารใหข้อ้มลูเกี�ยวกบัการประเมนิผลการ

ทาํงานน้อย ดงันั �น ท่านจงึทํางานไปโดยไม่ทราบว่า
ทาํไดด้เีพยีงใด……..…………………………………. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
 
ตอนที� 5   แบบสอบถามทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ 
คาํชี%แจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวขอ้งกบัทศันคติเกี�ยวกบับทบาททางเพศ โปรด
พจิารณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัทศันคตเิกี�ยวกบั
บทบาททางเพศที�ตรงกบัความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่องเดยีว โดย
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    เหน็ดว้ยมากที�สุด 
  4   หมายถงึ    เหน็ดว้ยมาก 
  3    หมายถงึ    เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2    หมายถงึ    เหน็ดว้ยน้อย 
  1    หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
 

ข้อ รายการ 
ระดบัทศันคติเกี�ยวกบั  

บทบาททางเพศ 
5 4 3 2 1 

 
36 

ก. ทศันคติที�มีต่อผูบ้ริหารสตรี 
ผูห้ญงิมคีวามสามารถมากพอที�จะเป็นผูบ้รหิาร…….. 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

37 ผลงานที�ทาํโดยผูบ้รหิารสตรคีวรไดร้บัการยอมรบั
เช่นเดยีวกบัผลงานที�ทาํโดยผูช้าย............................ 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

38 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัไมใ่หค้วามเคารพนับถอืต่อ
ผูบ้รหิารสตร ี...……………………………………….. 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

39 ผูช้ายมคีวามเหมาะสมที�จะเป็นผูบ้รหิารมากกว่า
ผูห้ญงิ ..………....……………………………………. 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 
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ข้อ รายการ 
ระดบัทศันคติเกี�ยวกบั  

บทบาททางเพศ 
5 4 3 2 1 

 ข. ทศันคติที�มีต่อบทบาทของผูห้ญิง      
40 บทบาทที�เหมาะสมสําหรบัผูห้ญงิคอืการปรนนิบตัิ

ดแูลสามแีละการเป็นแมท่ี�ด…ี….…………………….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
41 โดยเฉลี�ย ผูห้ญงิที�อยูท่ี�บา้นตลอดเวลากบัลกู ๆ 

มกัจะเป็นแมท่ี�ดกีว่าผูห้ญงิที�ทาํงานนอกบา้น…….… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
42 ผูห้ญงิมคีวามสามารถน้อยกว่าผูช้ายในการเรยีนรู้

ทกัษะทางคณติศาสตรแ์ละเครื�องจกัรกล …..……….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
43 ในครอบครวัของผูห้ญงิทํางานมกัจะมคีวามขดัแยง้

ระหว่างคู่สมรสมากกว่าครอบครวัของผูห้ญงิที�เป็น
แมบ่า้นเพยีงอยา่งเดยีว…...…….............................. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 
… 

 ค. ทศันคติที�มีต่อแนวคิดสตรีนิยม      
44 ความเป็นผูห้ญงิเป็นขอ้จาํกดัสาํคญัในการกา้วขึ�นสู่

ตําแหน่งบรหิาร……………………………………..... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
45 ผูห้ญงิไมจ่าํเป็นตอ้งละทิ�งความเป็นผูห้ญงิ เพื�อเป็น

ผูบ้รหิารที�ประสบความสําเรจ็…................................ 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
46 ผูห้ญงิไมม่คีวามมุง่มั �นเพยีงพอที�จะเป็นผูบ้รหิาร….... … … … … … 
47 ผูห้ญงิมโีอกาสในการก้าวสู่ตําแหน่งบรหิารเท่าเทยีม

กบัผูช้าย...…………………………………………..… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
48 ผูห้ญงิไม่สามารถเป็นผูบ้รหิารได ้เนื�องจากขาดความ

เดด็เดี�ยวในการตดัสนิใจ…………..……………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
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ตอนที� 6   แบบสอบถามความผกูพนัในอาชีพ 
คาํชี%แจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวขอ้งกบัความผกูพนัในอาชีพ โปรดพจิารณาตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ โดยทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัความผูกพนัในอาชพีที�ตรงกบั
ความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่องเดยีว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    เหน็ดว้ยมากที�สุด 
  4   หมายถงึ    เหน็ดว้ยมาก 
  3    หมายถงึ    เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2    หมายถงึ    เหน็ดว้ยน้อย 
  1    หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
 

ข้อ รายการ 
ระดบัความผกูพนัในอาชีพ 
5 4 3 2 1 

 
49 

ก. เอกลกัษณ์ทางด้านอาชีพ 
การรบัราชการสอดคลอ้งกบัตวัตนหรอืบุคลกิของท่าน... 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

50 การรบัราชการมคีวามหมายต่อชวีติของท่านมาก…... … … … … … 
51 ท่านมคีวามผกูพนักบัอาชพีขา้ราชการ……………… … … … … … 
52 หลกัการในชวีติของท่านสอดคลอ้งกบัหลกัการในการ

ทาํงาน……………………………………………….… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
53 ถา้หากสามารถเลอืกไดอ้กีครั �ง จะไมเ่ลอืกรบัราชการ … … … … … 
 

54 
ข. การวางแผนอาชีพ 

ท่านมแีนวทางในการพฒันาตนเองเพื�อกา้วสู่ตําแหน่ง
ที�ท่านคาดหวงัในวชิาชพีของท่าน…………..……...... 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
55 ท่านมกีารวางแผนเพื�อสรา้งความกา้วหน้าในหน้าที�

ราชการ…….………………………………………..… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
56 ท่านพยายามเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองเพื�อกา้วไปสู่

ตําแหน่งที�ท่านคาดหวงั………………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
57 ความกา้วหน้าในชวีติของท่านไมไ่ดข้ึ�นอยูก่บัการ

วางแผนพฒันาตนเองเท่านั �น………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 ค. ความอดทนในอาชีพ      

58 ปญัหาที�เกดิขึ�นในการทาํงาน บ่อยครั �งทําใหรู้ส้กึหมด
ความอดทนและคดิเปลี�ยนงาน...…………………..… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 
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ข้อ รายการ 
ระดบัความผกูพนัในอาชีพ 
5 4 3 2 1 

59 ปญัหาอุปสรรคที�เกดิขึ�นในงานของท่าน ส่วนใหญ่
ยงัคงพอรบัมอืได…้…………………………………... 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

60 แมว้่าจะมปีญัหา ท่านยงัไม่คดิที�จะเปลี�ยนงาน ……... … … … … … 
 
ตอนที� 7   แบบสอบถามการรบัรู้ความสามารถของตนเอง  
คาํชี%แจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวขอ้งกบัการรบัรู้ความสามารถของตนเอง โปรด
พจิารณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยทาํเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัการรบัรูค้วาสามารถ
ของตนเองที�ตรงกับความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพียงช่องเดียว โดย
แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงันี� 

  5    หมายถงึ    เหน็ดว้ยมากที�สุด 
  4   หมายถงึ    เหน็ดว้ยมาก 
  3    หมายถงึ    เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2    หมายถงึ    เหน็ดว้ยน้อย 
  1    หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 

 

ข้อ รายการ 
ระดบัการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง 
5 4 3 2 1 

 
61 

ก. การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้าน
ทั �วไป 

ท่านมคีวามมั �นใจว่าสามารถทาํงานส่วนใหญ่ใหส้าํเรจ็
ตามที�ไดว้างแผนไวไ้ด…้……………………………… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 

 
 
 

… 
62 ท่านมคีวามพยายามที�จะเอาชนะอุปสรรคและทํางานนั �น

จนสําเรจ็ลงได…้…………………………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
63 ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงสถานการณ์ที�ตอ้งเผชญิกบัความ

ยากลาํบากในการทาํงาน………………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
64 ท่านมคีวามมุง่มั �นในการทํางานใหส้ําเรจ็ตามที�ได้

ตดัสนิใจไว…้...……………………………………….… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
65 ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงการเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ๆ  เมื�อสิ�งนั �นยาก

เกนิไป ……………………………………………….…. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
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ข้อ รายการ 
ระดบัการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง 
5 4 3 2 1 

66 โดยส่วนใหญ่ ท่านสามารถจดัการกบัปญัหาอุปสรรคใน
การทํางานที�เกดิขึ�นได…้………………………………. 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

67 ท่านมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองในการทาํงาน
ใหบ้รรลุผล…………………………………………….... 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 ข. การรบัรู้ความสามารถของตนเองด้าน
สงัคม 

     

68 ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ที�จะทาํความรูจ้กัและสื�อสารกบั
คนใหม่ๆ  เสมอ…………………………………………… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

 
… 

69 ท่านมคีวามมั �นใจที�จะทาํความรูจ้กักบับุคคลอื�น………. … … … … … 
70 ท่านมคีวามสามารถในการสื�อสารใหเ้กดิความเขา้ใจ

มากขึ�นภายในหน่วยงาน ……………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
71 ท่านมคีวามสามารถส่วนบุคคลในการเขา้รว่มเป็นส่วน

หนึ�งของกลุ่ม………………………………………….… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 
ตอนที� 8   แบบสอบถามความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรี 
คาํชี%แจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปนี�เกี�ยวขอ้งกบัความก้าวหน้าในอาชีพ โปรดพจิารณา
ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยทําเครื�องหมาย (�) ลงในช่องระดบัความก้าวหน้าในอาชพีที�ตรง
กบัความคดิเหน็และประสบการณ์ของท่านมากที�สุดเพยีงช่องเดยีว โดยแต่ละระดบัมคีวามหมาย
ดงันี� 

  5    หมายถงึ    เหน็ดว้ยมากที�สุด 
  4    หมายถงึ   เหน็ดว้ยมาก 
  3    หมายถงึ    เหน็ดว้ยปานกลาง 
  2    หมายถงึ    เหน็ดว้ยน้อย 

1     หมายถงึ   เหน็ดว้ยน้อยที�สุด 
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ข้อ รายการ 
ระดบัความก้าวหน้า 

5 4 3 2 1 
 

72 
ก. ความพึงพอใจในอาชีพ 

ประสบความสําเรจ็ในอาชพีที�ทาํอยู่…...……………..... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
73 บรรลุเป้าหมายดา้นรายไดท้ี�ไดร้บั………………….….. … … … … … 
74 มกีารพฒันาทกัษะความสามารถที�จาํเป็นในการทํางาน

อยูเ่สมอ………………………………………………..... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
75 มโีอกาสไดท้ํางานที�ทา้ทายและไดใ้ชค้วามสามารถ

อยา่งเตม็ที�………………………………………………. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
76 มคีวามพงึพอใจในงานและภาระหน้าที�ความรบัผดิชอบ

ที�ไดร้บั………………………………………………...… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

77 
ข. ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 

มรีะยะเวลาในการเลื�อนขั �นเลื�อนตําแหน่งตามที�ระบบ
กําหนดไว.้.................................................................. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
78 มคีวามพงึพอใจกบัตําแหน่งที�ไดร้บัในปจัจบุนั………... … … … … … 
79 งานที�ทาํอยู ่ทําใหม้โีอกาสในการเลื�อนตําแหน่งสงูขึ�น... … … … … … 
80 ตําแหน่งงานที�ทําอยู่แสดงถงึการบรรลุเป้าหมาย

ทางดา้นอาชพีของท่าน………………………………….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
81 มโีอกาสในการเลื�อนตําแหน่งอยา่งเป็นธรรม เมื�อ

เปรยีบเทยีบกบัเพื�อนรว่มงาน.………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

82 
ค. ความสาํเรจ็ทางการเงิน 

ปรมิาณงานกบัค่าตอบแทนที�ไดร้บัมคีวามสมดุลกนั….. 
 

… 
 

 … 
  

… 
  

… 
 

 … 
83 ค่าตอบแทนที�ไดร้บัเมื�อเปรยีบเทยีบกบัเพื�อนรว่มงาน มี

ความเป็นธรรม…………………………………………… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
84 รายไดท้ี�ไดร้บัเพยีงพอหรอืเป็นที�น่าพงึพอใจ…………. … … … … … 
85 มโีอกาสจะสรา้งฐานะหรอืความมั �นคงทางการเงนิได้

จากตําแหน่งที�ดาํรงอยูใ่นปจัจุบนั ……...……………... 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

86 
ง. ความสาํเรจ็ในชีวิต 

นอกเหนือจากการทาํงาน มเีวลาว่างใชช้วีติเตมิเตม็
ชวีติส่วนตวัดว้ยกจิกรรมต่างๆ ที�ชอบ.....…………….. 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 

 
 

… 
87 มคีวามพงึพอใจกบัชวีติครอบครวั..………………….... … … … … … 
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ข้อ รายการ 
ระดบัความก้าวหน้า 

5 4 3 2 1 
88 งานที�ทาํอยูใ่นปจัจุบนั ทําใหท่้านบรรลุเป้าหมายที�ได้

วางไวใ้นชวีติ………………………………………..….. 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
 

… 
89 มกีารวางแผนชวีติครอบครวัเพื�อความมั �นคงในอนาคต … … … … … 

 

�ขอขอบพระคุณที �ท่านสละเวลาตอบแบบสอบถาม� 
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ภาคผนวก ข 
รายนามผู้ทรงคณุวฒิุที�ตรวจสอบคณุภาพเครื�องมือการวิจยั 
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รายนามผูท้รงคณุวฒิุที�ตรวจสอบคณุภาพเครื�องมือการวิจยั 
 
1. อาจารย ์ดร. อศิรฎัฐ ์ รนิไธสง    อาจารยค์ณะวทิยาการจดัการ 
       มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
2. ดร. ปจติา  ดศิกุล ณ อยธุยา    นกัทรพัยากรบุคคลชาํนาญการพเิศษ 
       สถาบนัพฒันาขา้ราชการพลเรอืน 
       สาํนกังาน ก.พ.  
3. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. เยาวนิจ  กติตธิรกุล  อาจารยค์ณะการจดัการสิ�งแวดลอ้ม 
       มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
4. อาจารย ์ดร. สารทศิ  สกุลค ู    อาจารยค์ณะศกึษาศาสตร ์
       มหาวทิยาลยับรูพา 
 5. รองศาสตราจารย ์ดร. สงวน  ลอืเกยีรตบิณัฑติ อาจารยค์ณะเภสชัศาสตร ์
       มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร ์
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ภาคผนวก ค 
ค่าดชันีความสอดคล้องของข้อคาํถาม 
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ค่าดชันีความสอดคล้องของข้อคาํถาม 
ข้อคาํถาม 

 
ค่า 
IOC 

ความ
สอดคล้อง 

การรบัรูค้วามสมดลุระหวา่งชีวิตครอบครวักบังาน 
1. ท่านประสบความสาํเรจ็ในการสรา้งสมดุลระหว่างชวีติการทาํงานและชวีติสว่นตวั  
    หรอืครอบครวั 

 
0.6 

 
สอดคลอ้ง 

2. ท่านจดัสรรเวลาใหก้บัชวีติการทาํงานและชวีติสว่นตวัหรอืครอบครวัไดอ้ย่างลงตวั 1 สอดคลอ้ง 
3. แรงกดดนัและปญัหาจากการทาํงานสง่ผลดา้นลบต่อการใชช้วีติสว่นตวัและชวีติ 
    ครอบครวั 

0.6 สอดคลอ้ง 

4. ท่านไม่สามารถสรา้งความสมดุลระหว่างชวีติครอบครวัและชวีติการทาํงานไดอ้ย่างลงตวั 0.6 สอดคลอ้ง 
ความทุ่มเทที�มีต่อครอบครวั   
5. หากตอ้งเลอืกระหว่างการตอบสนองความตอ้งการของสมาชกิในครอบครวัและ 
   งาน ท่านมแีนวโน้มที�จะใหค้วามสาํคญักบัการปฏบิตัตินเป็นสมาชกิที�ดขีอง   
   ครอบครวัมากกว่า 

0.8 สอดคลอ้ง 

6. เอาใจใสก่บัชวีติความเป็นอยูข่องสมาชกิในครอบครวัเป็นอยา่งมาก 0.8 สอดคลอ้ง 
7. ทุ่มเทเวลาใหก้บัครอบครวัอยา่งเตม็ที� 1 สอดคลอ้ง 
การสนับสนุนจากครอบครวั  
8. เมื�อประสบความสาํเรจ็ในการทาํงาน สมาชกิในครอบครวัแสดงความยนิดแีละ 
   ภาคภูมใิจต่อตวัท่าน 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

9. เมื�อมปีญัหาในที�ทาํงาน สมาชกิในครอบครวัรบัรูแ้ละใหก้าํลงัใจ 0.8 สอดคลอ้ง 
10. สมาชกิในครอบครวัมคีวามชื�นชมต่องานของท่าน 0.8 สอดคลอ้ง 
11. ถา้หากท่านตอ้งใชเ้วลาในการทาํงานมากขึ�น สมาชกิในครอบครวัสามารถดแูล 
     เรื�องภายในบา้นแทนท่านได ้

0.8 สอดคลอ้ง 

12. สมาชกิในครอบครวัของท่านมสีว่นช่วยเหลอืสนบัสนุนท่านใหม้คีวามกา้วหน้า 
     ในหน้าที�ราชการ 

1 สอดคลอ้ง 

การรบัรูก้ารสนับสนุนจากองคก์าร   
13. หน่วยงานเหน็คุณค่าของท่านและสนบัสนุนการทาํงานของทา่นเป็นอย่างด ี 0.6 สอดคลอ้ง 
14. เมื�อท่านมอุีปสรรคในการทาํงาน จะไดร้บัความช่วยเหลอืจากหน่วยงาน 0.6 สอดคลอ้ง 
15. หน่วยงานจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�ดใีหแ้ก่ผูป้ฏบิตังิาน 0.6 สอดคลอ้ง 
16. หน่วยงานมกีารวางแผนและกาํหนดเสน้ทางอาชพีใหแ้ก่ท่าน 0.8 สอดคลอ้ง 
การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร   
17. การฝึกอบรมของหน่วยงาน ทาํใหพ้นกังานมโีอกาสในการพฒันา 
     ความกา้วหน้าในอาชพีของตน 

0.8 สอดคลอ้ง 

18. หน่วยงานมกีารจดัฝึกอบรมอย่างสมํ�าเสมอในทุกระดบัตําแหน่ง 0.6 สอดคลอ้ง 
19. นโยบายการฝึกอบรมพนกังานของหน่วยงานมคีวามชดัเจน 0.6 สอดคลอ้ง 
20. องคก์รสง่เสรมิใหท้่านมคีวามเขา้ใจในบทบาทหน้าที�ของตนเองในองคก์าร  
     อย่างชดัเจน 

0.6 สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
 

ค่า 
IOC 

ความ
สอดคล้อง 

งานที�มีเอกลกัษณ์ 
21. เป็นงานที�สามารถระบผุลงานของท่านเองไดอ้ย่างชดัเจน 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

22. มโีอกาสเกี�ยวขอ้งกบังานที�ไดร้บัมอบหมายตั �งแต่เริ�มตน้จนกระทั �งเสรจ็สมบรูณ์ 0.8 สอดคลอ้ง 
23. เป็นงานที�ไม่อาจเหน็ถงึผลงานในขั �นสดุทา้ยได ้เนื�องจากตอ้งใหค้นอื�นทาํในขั �นต่อไป 0.8 สอดคลอ้ง 
งานที�มีความสาํคญั 
24. เป็นงานที�ตอบสนองต่อภารกจิหลกัของหน่วยงานของท่าน 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

25. เป็นงานที�ไม่มคีวามสาํคญัหรอืความจาํเป็นต่อผูอ้ื�น 0.8 สอดคลอ้ง 
26. เป็นงานที�สง่ผลกระทบต่อการทาํงานของผูอ้ื�น 0.8 สอดคลอ้ง 
งานที�มีอิสระ 
27. มโีอกาสกาํหนดขั �นตอนในการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

28. มโีอกาสตดัสนิใจเลอืกรปูแบบการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 1 สอดคลอ้ง 
29. มโีอกาสไดใ้ชค้วามคดิรเิริ�มสรา้งสรรคใ์นการทาํงาน 1 สอดคลอ้ง 
งานที�มีความหลากหลายด้านทกัษะ 
30. เป็นงานที�ตอ้งใชท้กัษะที�หลากหลาย 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

31. เป็นงานที�ตอ้งใชค้วามสามารถที�หลากหลาย 0.6 สอดคลอ้ง 
32. เป็นงานที�มคีวามซบัซอ้นตอ้งใชท้กัษะความเชี�ยวชาญ 0.8 สอดคลอ้ง 
งานที�มีการป้อนขอ้มูลย้อนกลบั 
33. ท่านเขา้ใจเป้าหมายและกระบวนการทาํงานเป็นอย่างด ีทาํใหท้่านสามารถ 
     ประเมนิผลงานของตนเองได ้

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

34. มโีอกาสรบัทราบถงึผลการทาํงานของตนเอง 0.6 สอดคลอ้ง 
35. เป็นงานที�มกีารใหข้อ้มลูเกี�ยวกบัการประเมนิผลการทาํงานน้อย ดงันั �น ท่านจงึ 
     ทาํงานไปโดยไม่ทราบว่าทาํไดด้เีพยีงใด 

0.6 สอดคลอ้ง 

ทศันคติที�มีต่อผูบ้ริหารสตรี 
36. ผูห้ญงิมคีวามสามารถมากพอที�จะเป็นผูบ้รหิาร 

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

37. ผลงานที�ทาํโดยผูบ้รหิารสตรคีวรไดร้บัการยอมรบัเช่นเดยีวกบัผลงานที�ทาํโดยผูช้าย 1 สอดคลอ้ง 
38. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามกัไม่ใหค้วามเคารพนบัถอืต่อผูบ้รหิารสตร ี 1 สอดคลอ้ง 
39. ผูช้ายมคีวามเหมาะสมที�จะเป็นผูบ้รหิารมากกว่าผูห้ญงิ 1 สอดคลอ้ง 
ทศันคติที�มีต่อบทบาทของผูห้ญิง 
40. บทบาทที�เหมาะสมสาํหรบัผูห้ญงิคอืการปรนนิบตัดิแูลสามแีละการเป็นแม่ที�ด ี

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

41. โดยเฉลี�ยผูห้ญงิที�อยูท่ี�บา้นตลอดเวลากบัลกูๆ มกัจะเป็นแม่ที�ดกีว่าผูห้ญงิที� 
     ทาํงานนอกบา้น 

0.8 สอดคลอ้ง 

42. ผูห้ญงิมคีวามสามารถน้อยกว่าผูช้ายในการเรยีนรูท้กัษะทางคณิตศาสตรแ์ละ 
     เครื�องจกัรกล 

0.8 สอดคลอ้ง 

43. ในครอบครวัของผูห้ญงิทาํงานมกัจะมคีวามขดัแยง้ระหว่างคู่สมรสมากกว่า 
     ครอบครวัของผูห้ญงิที�เป็นแม่บา้นเพยีงอย่างเดยีว  

0.8 สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
 

ค่า 
IOC 

ความ
สอดคล้อง 

ทศันคติที�มีต่อแนวคิดสตรีนิยม 
44. ความเป็นผูห้ญงิเป็นขอ้จาํกดัสาํคญัในการกา้วขึ�นสูต่าํแหน่งบรหิาร 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

45. ผูห้ญงิไมจ่าํเป็นตอ้งละทิ�งความเป็นผูห้ญงิ เพื�อเป็นผูบ้รหิารที�ประสบ 
     ความสาํเรจ็ 

0.8 สอดคลอ้ง 

46. ผูห้ญงิไมม่คีวามมุ่งมั �นเพยีงพอที�จะเป็นผูบ้รหิาร 0.8 สอดคลอ้ง 
47. ผูห้ญงิมโีอกาสในการกา้วสูต่ําแหน่งบรหิารเท่าเทยีมกบัผูช้าย 0.8 สอดคลอ้ง 
48. ผูห้ญงิไม่สามารถเป็นผูบ้รหิารได ้เนื�องจากขาดความเดด็เดี�ยวในการตดัสนิใจ 0.6 สอดคลอ้ง 
เอกลกัษณ์ทางด้านอาชีพ 
49. การรบัราชการสอดคลอ้งกบัตวัตนหรอืบุคลกิของท่าน 

 
0.6 

 
สอดคลอ้ง 

50. การรบัราชการมคีวามหมายต่อชวีติของท่านมาก 0.8 สอดคลอ้ง 
51. ท่านมคีวามผกูพนักบัอาชพีขา้ราชการ 0.8 สอดคลอ้ง 
52. หลกัการในชวีติของท่านสอดคลอ้งกบัหลกัการในการทาํงาน 0.8 สอดคลอ้ง 
53. ถา้หากสามารถเลอืกไดอ้กีครั �ง จะไม่เลอืกรบัราชการ 1 สอดคลอ้ง 
การวางแผนอาชีพ 
54. ท่านมแีนวทางในการพฒันาตนเองเพื�อกา้วสูต่ําแหน่งที�ท่านคาดหวงัในวชิาชพีของท่าน 

 
0.6 

 
สอดคลอ้ง 

55. ท่านมกีารวางแผนเพื�อสรา้งความกา้วหน้าในหน้าที�ราชการ 0.6 สอดคลอ้ง 
56. ท่านพยายามเรยีนรูแ้ละพฒันาตนเองเพื�อกา้วไปสูต่ําแหน่งที�ท่านคาดหวงั 0.6 สอดคลอ้ง 
57. ความกา้วหน้าในชวีติของทา่นไม่ไดข้ึ�นอยู่กบัการวางแผนพฒันาตนเองเท่านั �น 0.6 สอดคลอ้ง 
ความอดทนในอาชีพ 
58. ปญัหาที�เกดิขึ�นในการทาํงานสว่นใหญ่ตอ้งใชค้วามอดทนขั �นสงูสดุ 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

59. ปญัหาอุปสรรคที�เกดิขึ�นในงานของท่าน สว่นใหญ่ยงัคงพอรบัมอืได ้ 0.8 สอดคลอ้ง 
60. แมว้่าจะมปีญัหา ท่านยงัไมค่ดิที�จะเปลี�ยนงาน 0.6 สอดคลอ้ง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ด้านทั �วไป 
61. ท่านมคีวามมั �นใจว่าสามารถทาํงานสว่นใหญ่ใหส้าํเรจ็ตามที�ไดว้างแผนไวไ้ด ้

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

62. ท่านมคีวามพยายามที�จะเอาชนะอุปสรรคและทาํงานนั �นจนสาํเรจ็ลงได ้ 1 สอดคลอ้ง 
63. ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงสถานการณ์ที�ตอ้งเผชญิกบัความยากลาํบากในการทาํงาน 0.8 สอดคลอ้ง 
64. ท่านมคีวามมุ่งมั �นในการทาํงานใหส้าํเรจ็ตามที�ไดต้ดัสนิใจไว ้ 1 สอดคลอ้ง 
65. ท่านมกัจะหลกีเลี�ยงการเรยีนรูส้ ิ�งใหม่ๆ เมื�อสิ�งนั �นยากเกนิไป 0.8 สอดคลอ้ง 
66. โดยสว่นใหญ่ ท่านสามารถจดัการกบัปญัหาอุปสรรคในการทาํงานที�เกดิขึ�นได ้ 0.6 สอดคลอ้ง 
67. ท่านมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ในการทาํงานใหบ้รรลุผล 0.8 สอดคลอ้ง 
การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง ด้านสงัคม 
68. ท่านมคีวามกระตอืรอืรน้ที�จะทาํความรูจ้กัและสื�อสารกบัคนใหม่ๆ เสมอ 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

69. ท่านมคีวามมั �นใจที�จะทาํความรูจ้กักบับุคคลอื�น 0.8 สอดคลอ้ง 
70.ท่านมคีวามสามารถในการสื�อสารใหเ้กดิความเขา้ใจมากขึ�นภายในหน่วยงาน 0.8 สอดคลอ้ง 
71. ท่านมคีวามสามารถสว่นบุคคลในการเขา้ร่วมเป็นสว่นหนึ�งของกลุ่ม 0.6 สอดคลอ้ง 
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ข้อคาํถาม 
 

ค่า 
IOC 

ความ
สอดคล้อง 

ความพึงพอใจในอาชีพ 
72. ประสบความสาํเรจ็ในอาชพีที�ทาํอยู ่

 
1 

 
สอดคลอ้ง 

73. บรรลุเป้าหมายดา้นรายไดท้ี�ไดร้บั 0.6 สอดคลอ้ง 
74. มกีารพฒันาทกัษะความสามารถที�จาํเป็นในการทาํงานอยู่เสมอ 1 สอดคลอ้ง 
75. มโีอกาสไดท้าํงานที�ทา้ทายและไดใ้ชค้วามสามารถอย่างเตม็ที� 1 สอดคลอ้ง 
76. มคีวามพงึพอใจในงานและภาระหน้าที�ความรบัผดิชอบที�ไดร้บั 0.6 สอดคลอ้ง 
ความสาํเรจ็ตามสายบงัคบับญัชา 
77. มรีะยะเวลาในการเลื�อนขั �นเลื�อนตําแหน่งตามที�ระบบกาํหนดไว ้

 
0.6 

 
สอดคลอ้ง 

78. มคีวามพงึพอใจกบัตําแหน่งที�ไดร้บัในปจัจบุนั 1 สอดคลอ้ง 
79. งานที�ทาํอยู่ ทาํใหม้โีอกาสในการเลื�อนตําแหน่งสงูขึ�น. 0.6 สอดคลอ้ง 
80. ตําแหน่งงานที�ทาํอยู่แสดงถงึความกา้วหน้าและความรบัผดิชอบของท่าน 0.6 สอดคลอ้ง 
81. มโีอกาสในการเลื�อนตําแหน่งอย่างเป็นธรรม เมื�อเปรยีบเทยีบกบัเพื�อนร่วมงาน 0.6 สอดคลอ้ง 
ความสาํเรจ็ทางการเงิน 
82. ปรมิาณงานกบัค่าตอบแทนที�ไดร้บัมคีวามสมดุลกนั 

 
0.8 

 
สอดคลอ้ง 

83. ค่าตอบแทนที�ไดร้บัเมื�อเปรยีบเทยีบกบัเพื�อนร่วมงาน มคีวามเป็นธรรม 0.6 สอดคลอ้ง 
84. รายไดท้ี�ไดร้บัเพยีงพอหรอืเป็นที�น่าพงึพอใจ 0.6 สอดคลอ้ง 
85. มโีอกาสจะสรา้งฐานะหรอืความมั �นคงทางการเงนิไดจ้ากตําแหน่งที�ดาํรงอยูใ่น 
     ปจัจุบนั 

0.6 สอดคลอ้ง 

ความสาํเรจ็ในชีวิต 
86. นอกเหนือจากการทาํงาน มเีวลาว่างใชช้วีติเตมิเตม็ชวีติสว่นตวัดว้ยกจิกรรม 
     ต่างๆ ที�ชอบ 

 
0.6 

 
สอดคลอ้ง 

87. มคีวามพงึพอใจกบัชวีติครอบครวั 0.6 สอดคลอ้ง 
88. งานที�ทาํอยูใ่นปจัจุบนั ทาํใหท้่านบรรลุเป้าหมายที�ไดว้างไวใ้นชวีติ 0.6 สอดคลอ้ง 
89. มกีารวางแผนชวีติครอบครวัเพื�อความมั �นคงในอนาคต 0.6 สอดคลอ้ง 
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ภาคผนวก ง 
คาํสั �งและผลลพัธก์ารวิเคราะหด้์วยโปรแกรมลิสเรล 
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คาํสั �งและผลลพัธก์ารวิเคราะหแ์บบจาํลองการวดั 
 

L I S R E L  8.80 
BY 

Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 
This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

The following lines were read from file C:\Users\VAIO\Desktop\cfa.LPJ: 
 !DA NI=24 NO=800 MA=CM 
 SY='C:$$Users$$VAIO$$Desktop$$cfa.DSF' 
 MO NX=24 NK=8 TD=SY 
 LK 
 human family org job gender commit self advance 
 FR LX(2,1) LX(3,2) LX(4,2) LX(6,3) LX(9,4) LX(10,4) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,5) 
 FR LX(14,5) LX(16,6) LX(18,6) LX(20,7) LX(22,8) LX(23,8) LX(24,8) 
 VA 1 LX(1,1) 
 VA 1 LX(5,2) 
 VA 1 LX(7,3) 
 VA 1 LX(8,4) 
 VA 1 LX(15,5) 
 VA 1 LX(17,6) 
 VA 1 LX(19,7) 
 VA 1 LX(21,8) 
 PD 
OU ME=ML AM RS EF FS SS SC AD=OFF 
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Number of Input Variables 24  
Number of Y - Variables    0  
Number of X - Variables   24  
Number of ETA - Variables  0  
Number of KSI - Variables  8  
Number of Observations   800  
Number of Iterations = 15  
 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood) 
LAMBDA-X 

    human family org job gender commit 
experien 1.00 - - - - - - - - - - 
training 0.85 - - - - - - - - - - 
 (0.14)      
 5.87      
fbalan - - 0.53 - - - - - - - - 
  (0.03)     
  16.75     
finvol - - 0.50 - - - - - - - - 
  (0.03)     
  15.28     
fsupport - - 1.00 - - - - - - - - 
opos - - - - 0.98 - - - - - - 
   (0.03)    
   28.89    
osoc - - - - 1.00 - - - - - - 
jiden - - - - - - 1.00 - - - - 
jsig - - - - - - 0.86 - - - - 
    (0.04)   
    22.86   
jfree - - - - - - 0.96 - - - - 
    (0.04)   
    24.17   
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jvarie - - - - - - 0.99 - - - - 
    (0.04)   
    25.02   
jfeed - - - - - - 0.94 - - - - 
    (0.04)   
    25.41   
awomen - - - - - - - - 0.91 - - 
     (0.04)  
     24.94  
arole - - - - - - - - 0.74 - - 
     (0.03)  
     22.26  
afemi - - - - - - - - 1.00 - - 
ciden - - - - - - - - - - 0.91 
      (0.04) 
      25.27 
cplan - - - - - - - - - - 1.00 
cres - - - - - - - - - - 0.88 
      (0.04) 
      22.19 
gself - - - - - - - - - - - - 
sself - - - - - - - - - - - - 
adsatis - - - - - - - - - - - - 
adhiera - - - - - - - - - - - - 
adfinan - - - - - - - - - - - - 
adlife - - - - - - - - - - - - 

 
LAMBDA-X (continued) 

 self advance 
experien - - - - 
training - - - - 
fbalan - - - - 
finvol - - - - 
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fsupport - - - - 
opos - - - - 
osoc - - - - 
jiden - - - - 
jsig - - - - 
jfree - - - - 
jvarie - - - - 
jfeed - - - - 
awomen - - - - 
arole - - - - 
afemi - - - - 
ciden - - - - 
cplan - - - - 
cres - - - - 
gself 1.00 - - 
sself 0.90 - - 
 (0.03)  
 26.09  
adsatis - - 1.00 
adhiera - - 0.93 
  (0.03) 
  34.12 
adfinan - - 0.94 
  (0.03) 
  30.15 
adlife - - 0.96 
    (0.03) 
    31.87 
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Squared Multiple Correlations for X - Variables 
experien training fbalan finvol fsupport opos 

0.32 0.65 0.57 0.43 0.46 0.79 
 

osoc 
 

jiden 
 

jsig 
 

jfree 
 

jvarie 
 

jfeed 
0.73 0.67 0.53 0.58 0.61 0.62 

 
awomen 

 
arole 

 
afemi 

 
ciden 

 
cplan 

 
cres 

0.66 0.55 0.68 0.60 0.69 0.50 
 

gself 
 

sself 
 

adsatis 
 

adhiera 
 

adfinan 
 

adlife 
0.84 0.59 0.78 0.76 0.67 0.71 

 
Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 224 
Minimum Fit Function Chi-Square = 652.55 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 646.08 (P = 0.0) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 422.08 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (349.84 ; 501.96) 
 

Minimum Fit Function Value = 0.82 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.53 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.44 ; 0.63) 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.049 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.044 ; 0.053) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.70 
 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.00 
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.91 ; 1.10) 

ECVI for Saturated Model = 0.75 
ECVI for Independence Model = 60.48 
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Chi-Square for Independence Model with 276 Degrees of Freedom = 48278.97 
Independence AIC = 48326.97 

Model AIC = 798.08 
Saturated AIC = 600.00 

Independence CAIC = 48463.40 
Model CAIC = 1230.11 

Saturated CAIC = 2305.38 
 

Normed Fit Index (NFI) = 0.99 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.80 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
Relative Fit Index (RFI) = 0.98 

 
Critical N (CN) = 339.14 

 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.060 

Standardized RMR = 0.031 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.94 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.92 
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.70 

 
Completely Standardized Solution 
LAMBDA-X 

    human family org job gender commit 
experien  0.57 - - - - - - - - - - 
training   0.81 - - - - - - - - - - 
fbalan   - - 0.75 - - - - - - - - 
finvol   - - 0.66 - - - - - - - - 
fsupport   - - 0.68 - - - - - - - - 
opos   - - - - 0.89 - - - - - - 
osoc   - - - - 0.86 - - - - - - 
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jiden   - - - - - - 0.82 - - - - 
jsig   - - - - - - 0.73 - - - - 
jfree   - - - - - - 0.76 - - - - 
jvarie   - - - - - - 0.78 - - - - 
jfeed   - - - - - - 0.79 - - - - 
awomen   - - - - - - - - 0.81 - - 
arole   - - - - - - - - 0.74 - - 
afemi   - - - - - - - - 0.82 - - 
ciden   - - - - - - - - - - 0.77 
cplan   - - - - - - - - - - 0.83 
cres   - - - - - - - - - - 0.71 
gself   - - - - - - - - - - - - 
sself   - - - - - - - - - - - - 
adsatis   - - - - - - - - - - - - 
adhiera   - - - - - - - - - - - - 
adfinan   - - - - - - - - - - - - 
adlife   - - - - - - - - - - - - 
 
LAMBDA-X  (continued) 

    self advance 
experien  - - - - 
training   - - - - 
fbalan   - - - - 
finvol   - - - - 
fsupport   - - - - 
opos   - - - - 
osoc   - - - - 
jiden   - - - - 
jsig   - - - - 
jfree   - - - - 
jvarie   - - - - 
jfeed   - - - - 
awomen   - - - - 
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arole   - - - - 
afemi   - - - - 
ciden   - - - - 
cplan   - - - - 
cres   - - - - 
gself   0.92 - - 
sself   0.77 - - 
adsatis   - - 0.88 
adhiera   - - 0.87 
adfinan   - - 0.82 
adlife   - - 0.84 
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คาํสั �งและผลลพัธก์ารวิเคราะหแ์บบจาํลองสมการโครงสร้าง 
 

L I S R E L  8.80 
BY 

Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 
 

This program is published exclusively by 
Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 
The following lines were read from file  C:\Users\VAIO\Desktop\cfa.LPJ: 
!DA NI=24 NO=800 MA=CM 
SY='C:$$Users$$VAIO$$Desktop$$cfa.DSF' 
SE 
16 17 18 19 20 21 22 23 24 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
10 11 12 13 14 15 / 
MO NX=15 NY=9 NK=5 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
LE 
commit self advance 
LK 
human family org job gender 
FR LY(1,1) LY(3,1) LY(5,2) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) LX(2,1) LX(3,2) LX(4,2) 
FR LX(6,3) LX(9,4) LX(10,4) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,5) LX(14,5) BE(3,1) BE(3,2) 
FR GA(1,2) GA(1,3) GA(1,4) GA(2,1) GA(2,2) GA(2,3) GA(2,4) GA(2,5) GA(3,1) 
FR GA(3,2) GA(3,3) GA(3,4) GA(3,5) 
VA 1 LY(2,1) 
VA 1 LY(4,2) 
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VA 1 LY(6,3) 
VA 1 LX(1,1) 
VA 1 LX(5,2) 
VA 1 LX(7,3) 
VA 1 LX(8,4) 
VA 1 LX(15,5) 
PD 
OU ME=ML AM RS EF FS SS SC EF AD=OFF 
 

Number of Input Variables 24 
Number of Y - Variables    9 
Number of X - Variables   15 
Number of ETA - Variables  3 
Number of KSI - Variables  5 
Number of Observations   800 

 
Number of Iterations = 17 
LISREL Estimates (Maximum Likelihood) 
 
LAMBDA-Y 
 commit self advance 
ciden 0.91 - - - - 
 (0.04)   
 25.26   
cplan 1.00 - - - - 
cres 0.88 - - - - 
 (0.04)   
 22.03   
gself - - 1.00 - - 
sself - - 0.90 - - 
  (0.03)  
  25.96  
adsatis - - - - 1.00 
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adhiera - - - - 0.93 
   (0.03) 
   34.10 
adfinan - - - - 0.94 
   (0.03) 
   30.12 
adlife - - - - 0.96 
   (0.03) 
   31.85 
 
LAMBDA-X 
 human family org job gender 
experien 1.00 - - - - - - - - 
training 0.85 - - - - - - - - 
 (0.15)     
 5.80     
fbalan - - 0.52 - - - - - - 
  (0.03)    
  16.78    
finvol - - 0.50 - - - - - - 
  (0.03)    
  15.30    
fsupport - - 1.00 - - - - - - 
opos - - - - 0.98 - - - - 
   (0.03)   
   28.93   
osoc - - - - 1.00 - - - - 
jiden - - - - - - 1.00 - - 
jsig - - - - - - 0.86 - - 
    (0.04)  
    22.77  
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jfree - - - - - - 0.96 - - 
    (0.04)  
    23.91  
jvarie - - - - - - 0.99 - - 
    (0.04)  
    24.88  
jfeed - - - - - - 0.94 - - 
    (0.04)  
    25.29  
awomen - - - - - - - - 0.91 
     (0.04) 
     24.95 
arole - - - - - - - - 0.74 
     (0.03) 
     22.22 
afemi - - - - - - - - 1.00 
 
Squared Multiple Correlations for Y - Variables 
ciden cplan cres gself sself adsatis 
0.60 0.69 0.50 0.84 0.59 0.78 
 
adhiera adfinan adlife 
0.76 0.67 0.71 
 
Squared Multiple Correlations for X - Variables 
experien training fbalan finvol fsupport opos 
0.32 0.65 0.56 0.43 0.47 0.79 
 
osoc jiden jsig jfree jvarie jfeed 
0.73 0.67 0.53 0.57 0.60 0.62 
 
 



270 

 

awomen arole afemi 
0.66 0.55 0.67 

 
Goodness of Fit Statistics 

Degrees of Freedom = 227 
Minimum Fit Function Chi-Square = 676.60 (P = 0.0) 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 669.75 (P = 0.0) 
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 442.75 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (368.94 ; 524.19) 
 

Minimum Fit Function Value = 0.85 
Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.55 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.46 ; 0.66) 
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.049 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.045 ; 0.054) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.58 
 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.02 
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.93 ; 1.12) 

ECVI for Saturated Model = 0.75 
ECVI for Independence Model = 60.48 

 
Chi-Square for Independence Model with 276 Degrees of Freedom = 48278.97 

Independence AIC = 48326.97 
Model AIC = 815.75 

Saturated AIC = 600.00 
Independence CAIC = 48463.40 

Model CAIC = 1230.73 
Saturated CAIC = 2305.38 

 
Normed Fit Index (NFI) = 0.99 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.99 
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.81 



271 

 

Comparative Fit Index (CFI) = 0.99 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.99 
Relative Fit Index (RFI) = 0.98 

 
Critical N (CN) = 331.05 

 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.061 

Standardized RMR = 0.032 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.93 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.91 
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.71 

 
 
Completely Standardized Solution 
LAMBDA-Y 
 commit self advance 
ciden 0.78 - - - - 
cplan 0.83 - - - - 
cres 0.70 - - - - 
gself - - 0.92 - - 
sself - - 0.77 - - 
adsatis - - - - 0.88 
adhiera - - - - 0.87 
adfinan - - - - 0.82 
adlife - - - - 0.84 
 
LAMBDA-X 
 human family org job gender 
experien 0.57 - - - - - - - - 
training 0.81 - - - - - - - - 
fbalan - - 0.75 - - - - - - 
finvol - - 0.66 - - - - - - 
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fsupport - - 0.68 - - - - - - 
opos - - - - 0.89 - - - - 
osoc - - - - 0.86 - - - - 
jiden - - - - - - 0.82 - - 
jsig - - - - - - 0.73 - - 
jfree - - - - - - 0.75 - - 
jvarie - - - - - - 0.78 - - 
jfeed - - - - - - 0.78 - - 
awomen - - - - - - - - 0.81 
arole - - - - - - - - 0.74 
afemi - - - - - - - - 0.82 
 
Total Effects of KSI on ETA 
 human family org job gender 
commit - - 0.07 0.20 0.69 - - 
  (0.03) (0.03) (0.05)  
  2.51 5.78 13.52  
self 0.01 0.06 0.18 0.36 0.29 
 (0.00) (0.03) (0.04) (0.08) (0.05) 
 2.42 2.20 4.86 4.66 5.20 
advance 0.00 0.15 0.47 0.30 -0.03 
 (0.00) (0.03) (0.04) (0.08) (0.06) 
 0.29 4.75 11.48 3.62 -0.57 
 
Indirect Effects of KSI on ETA 

 human family org job gender 
commit - - - - - - - - - - 
self - - - - - - - - - - 
advance 0.00 0.05 0.14 0.43 0.06 
 (0.00) (0.02) (0.04) (0.12) (0.02) 

 1.87 2.54 3.66 3.55 2.53 
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Total Effects of ETA on ETA 
 commit self advance 
commit - - - - - - 
self - - - - - - 
advance 0.51 0.21 - - 
 (0.16) (0.07)  
 3.26 2.98  
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คาํสั �งและผลลพัธก์ารวิเคราะหค์วามไม่แปรเปลี�ยนของแบบจาํลอง 
 

L I S R E L  8.80 
BY 

Karl G. Jöreskog and Dag Sörbom 
 

This program is published exclusively by 
Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 
The following lines were read from file  C:\Users\VAIO\Desktop\from file ¢éÍÁÙÅ   
spss ·Ñé§ÊÍ§¡ÅØèÁ 3\sem.LPJ: 
TI invariance model 
 !DA NI=24 NO=400 NG=2 MA=CM 
 SY='C:$$Users$$VAIO$$Desktop$$officer.dsf' NG=2 
 SE 
 16 17 18 19 20 21 22 23 24 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 10 11 12 13 14 15 / 
 MO NX=15 NY=9 NK=5 NE=3 BE=FU GA=FI PS=SY TE=SY TD=SY 
 LE 
 commit self advance 
 LK 
 human family org job gender 
 FR LY(1,1) LY(3,1) LY(5,2) LY(7,3) LY(8,3) LY(9,3) LX(2,1) LX(3,2) LX(4,2) 
 FR LX(6,3) LX(9,4) LX(10,4) LX(11,4) LX(12,4) LX(13,5) LX(14,5) BE(3,1) BE(3,2) 
 FR GA(1,2) GA(1,3) GA(1,4) GA(2,1) GA(2,2) GA(2,3) GA(2,4) GA(2,5) GA(3,1) 
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 FR GA(3,2) GA(3,3) GA(3,4) GA(3,5) 
 VA 1 LY(2,1) 
 VA 1 LY(4,2) 
 VA 1 LY(6,3) 
 VA 1 LX(1,1) 
 VA 1 LX(5,2) 
 VA 1 LX(7,3) 
 VA 1 LX(8,4) 
 VA 1 LX(15,5) 
 FR TE(6,3) TE(9,6) 
 FR TH(1,2) TH(5,3) TH(10,8) TH(6,3) TH(15,3) TH(12,8) TH(3,7) TH(6,3) TH(15,3) 
TH(14,4) TH(8,6) 
 FR TD(10,9) TD(11,10) TD(15,13) TD(8,3) 
 PD 
 OU RS EF SS SC MI ND=3 AD=OFF 
                           Number of Input Variables 24  
                           Number of Y - Variables    9  
                           Number of X - Variables   15  
                           Number of ETA - Variables  3  
                           Number of KSI - Variables  5  
                           Number of Observations   400  
                           Number of Groups           2  
 
 !DA NI=24 NO=400 NG=2 MA=CM 
 SY='C:$$Users$$VAIO$$Desktop$$executive.dsf' NG=2 
 SE 
 16 17 18 19 20 21 22 23 24 1 2 3 4 5 6 7 8 9 
 10 11 12 13 14 15 / 
 MO NX=15 NY=9 NK=5 NE=3 LY=IN LX=IN BE=IN GA=IN PH=PS PS=PS TE=IN 
TD=IN 
 LE 
 commit self advance 
 LK 
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 human family org job gender 
 FR TE(8,6) TE(8,7) TE(9,3) TE(2,1) 
 FR TH(15,3) TH(6,9) TH(13,7) TH(9,7) TH(1,1) TH(12,5) TH(15,6) 
 FR TD(13,5) TD(14,1) TD(14,5) TD(11,7) TD(11,10) TD(5,1) TD(5,3) TD(9,4) 
 OU 
                           Number of Input Variables 24  
                           Number of Y - Variables    9  
                           Number of X - Variables   15  
                           Number of ETA - Variables  3  
                           Number of KSI - Variables  5  
                           Number of Observations   400  
                           Number of Groups           2  
 

Global Goodness of Fit Statistics 
Degrees of Freedom = 475 

Minimum Fit Function Chi-Square = 787.710 (P = 0.0) 
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 778.722 (P = 0.0) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 303.722 
90 Percent Confidence Interval for NCP = (231.109 ; 384.234) 

 
Minimum Fit Function Value = 0.987 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.381 
90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.290 ; 0.481) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0400 
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0349 ; 0.0450) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.289 
90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.198 ; 1.390) 

ECVI for Saturated Model = 0.752 
ECVI for Independence Model = 61.288 
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Chi-Square for Independence Model with 552 Degrees of Freedom = 48859.672 
Independence AIC = 48955.672 

Model AIC = 1028.722 
Saturated AIC = 1200.000 

Independence CAIC = 49228.534 
Model CAIC = 1739.299 

Saturated CAIC = 4610.767 
 

Normed Fit Index (NFI) = 0.984 
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.992 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.847 
Comparative Fit Index (CFI) = 0.994 
Incremental Fit Index (IFI) = 0.994 
Relative Fit Index (RFI) = 0.981 

 
Critical N (CN) = 557.814 

 
Group Goodness of Fit Statistics 

 
Contribution to Chi-Square = 405.447 

Percentage Contribution to Chi-Square = 51.472 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.290 

Standardized RMR = 0.0664 
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.921 
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