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บทคดัย่อ 
 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง การวิจ ัยค ร้ัง น้ี เ ป็นการวิจ ัยแบบผสมผสานวิธีการ เป็นการ
วจิยัทั้งเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพร่วมกนั ซ่ึงเป็นการออกแบบการวิจยัแบบเรียงตามล าดบั 
มีวตัถุประสงค ์1.เพื่อศึกษาระดบั ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
การสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน วฒันธรรมองคก์าร และความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้
พนักงานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 2.เพื่อศึกษา
ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างาน วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงานปกครองสตรี
ต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 3.เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง โดยมีกลุ่มประชากร ได้แก่ ปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
จ  านวน 55 คน โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ การแจกแจงความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอยอยา่งง่าย 

 ผลการวิจยัสรุปดงัน้ี ตวัแปรท่ีมีปัจจยัต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม (Beta= 
0.704, Adj R2 =.49) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง(Beta=0.562, Adj R2 =.30) การสร้างความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบัการท างาน(Beta= 0.744, Adj R2  = .54) วฒันธรรมองคก์าร (Beta=0.758 Adj R2 

=.57)  อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ปัจจยัโอกาสการการจ้างงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน วฒันธรรมองค์การมีอิทธิพลส่งผล
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เชิงบวกในการพยากรณ์ความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง ทั้งน้ีผลการวจิยัเชิงคุณภาพมีความแตกต่างจากผลการวจิยัเชิงปริมาณ  ผลการวิจยัเชิงปริมาณ
พบวา่โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัโอกาสการสร้างความ
สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงคุณภาพท่ีพบวา่ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่ไม่มีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เน่ืองดว้ยลกัษณะ
งานท่ีไม่เอ้ือต่อสรีระทางกายภาพของผูห้ญิงและคาดหวงัต่อบทบาททางครอบครัวท่ีผูห้ญิงตอ้งดูแล
ครอบครัวและงานภายในบา้น ส่งผลให้ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วน
ใหญ่ตดัสินใจเลือกครอบครัวก่อนความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง ปัจจยัภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง การไดรั้บ
การยอมรับในฐานะปลดัอ าเภอหญิงเป็นส่ิงท่ีทา้ทาย  
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ABSTRACT 
 

This study was a mixed method research employing both quantitative and 
qualitative data. The objectives of this study were 1) to investigate level of equal employment 
opportunities, transformational leadership, work-life balance, organizational culture and career 
advancement of Women assistant district officers in Songkhla Province and Phatthalung 
Province, 2) to examine factors of equal employment opportunities, transformational leadership, 
work-Life balance, organizational culture affecting  career advancement of Women Assistant 
District Officers in Songkhla Province and Phatthalung Province and 3) to study problems and 
suggestions of career advancement of Women Assistant District Officers in Songkhla Province 
and Phatthalung Province. The population of the study was 55 Women Assistant District in 
Songkhla Province and Phatthalung Province. Percentage, Distribution, Means, Standard 
Deviation and Simple Regression were employed to analyze the data. 

It was found that the variables that affect the career advancement of Women Assistant 
District Officers in Songkhla Province and Phatthalung Province. were in the highest level with 
equal employment opportunities (Beta= 0.704, Adj R2 =.49), work-life balance (Beta= 0.744,    
Adj R2 = .54) and organizational culture (Beta=0.758 Adj R2 =.57) statistically significantly 
(0.05). Factors of equal employment opportunities, transformational leadership, work-life 
balance, and organizational culture affected positively the prediction of the career advancement  
of Women Assistant District Officers in Songkhla Province and Phatthalung Province However, 
the result of qualitative study was different from the quantitative research. According to             



(8) 
 

 
 

the quantitative research,  the result showed that equal employment opportunities affected the 
career advancement. Moreover, factors of the chance of creating work-life balance and life 
influenced the career advancement of Women Assistant District Officers in Songkhla Province 
and Phatthalung Province. This is not line with the qualitative result, revealing that most Women 
Assistant District Officers in Songkhla Province and Phatthalung Province did not have balance 
in life and work because the job was not suitable for women body and their family expected them 
of taking care of the family and doing chores. These led to decisions making of Women Assistant 
District Officers to choose their family instead of career advancement. The factor of 
transformational leadership was important for Women Assistant District Officers. Besides, the 
acceptance as Women Assistant District Officers was challenging. 
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บทที1่ 
บทน ำ 

       ควำมเป็นมำของปัญหำและปัญหำ 
 
 โลกในศตวรรษท่ี 21 มีการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วและเกิดข้ึนมากมายทัว่ทั้งโลก จะเห็น    
ไดจ้ากปรากฏการณ์ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเคล่ือนไหวและดว้ยความกา้วหนา้ทางดา้นวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี เ ป็นตัว เ ช่ือมโยงข้อมูลต่างๆเข้าด้วยกัน ท าให้ เ กิดเป็นโลกท่ีมีลักษณะ                   
การหลอมรวมกนัมากข้ึน ไม่วา่จะเป็นมิติทางดา้น เศรษฐกิจ การเมือง สังคม หรือวฒันธรรม มนุษย์
จึงสามารถท่ีจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีไดอ้ยา่งไร้ขีดจ ากดั และมากท่ีเท่าท่ีตอ้งการได ้จะเห็นวา่เม่ือ
เกิดวิกฤตทางด้านเศรษฐกิจกับประเทศหน่ึงแม้จะอยู่ห่างกันต่างทวีปก็ส่งผลกระทบต่อระบบ
เศรษฐกิจของประเทศอ่ืนๆได ้ ในโลกวิชาการยุคหลงัสมยัใหม่กา้วมาสู่ยุคสตรีนิยม(Feminism)    
ยุคท่ีโลกต่างเปล่ียนมุมมองและให้ความส าคญักบัเร่ืองความเท่าเทียมระหว่างหญิงชาย การปลด
แอกผูห้ญิง โดยนักวิชาการได้ให้ความสนใจต่อความเป็นหญิงและความเป็นชายส่งผลต่อชีวิต     
ทางสังคมมนุษย์อย่างไร ความแตกต่างของประสบการณ์ของผูห้ญิงกับประเด็นทางการเมือง               
ซ่ึงประเด็นดงักล่าวเป็นท่ีไดรั้บความสนใจอยา่งมากจากองค์กรนานาชาติ และ UN ประเด็นของ
ผูห้ญิงไดถู้กรวบรวมใหเ้ป็นเป้าหมายในการพฒันาซ่ึงรวมอยูใ่นSDG (อมัพร ธ ารงลกัษณ์, 2557) 
 หลงัจากเป้าหมายการพฒันาแห่งสหสัวรรษ(MDGs)ไดส้ิ้นสุดลงในปี พ.ศ. 2558 ประชาคม
โลกไดข้านรับ เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน หรือ Sustainable Development Goals (SDGs) (UNDP, 
2017) โดยมีสหประชาชาติเป็นผูน้ าในการลงนามคร้ังน้ี นบัเป็น “จริยธรรมสากล”ชุดใหม่ ท่ีจะใช้
ก าหนดทิศทางการพฒันารอบ 15ปี ระหว่างปี พ.ศ.2559-2573 ซ่ึงมีเป้าหมาย 17 ประการ 169 
เป้าประสงค ์ซ่ึง 1ใน 17 เป้าหมายคือ เป้าหมายความเท่าเทียมทางเพศ ซ่ึงเป็น เป้าหมายการพฒันาท่ี
ย ัง่ยืน (SDG) ตวัช้ีวดัท่ี 5 ปัจจุบนัแมป้ระชากรผูห้ญิงจะมีจ านวนท่ีมากกว่าผูช้าย ผูห้ญิงเขา้สู่
ตลาดแรงงานมากข้ึนแต่กลบัพบว่า ผูห้ญิงไม่ได้มีบทบาทในทุกระดบัขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐ หรือเอกชน ประเด็นความไม่เท่าเทียมทางเพศไม่ได้เป็นเพียงปัญหาทางจริยธรรมท่ีตอ้ง
แกไ้ขอย่างเร่งด่วนแต่ยงักลายเป็น ความทา้ทายทางเศรษฐกิจอีกดว้ย หากผูห้ญิงกว่าคร่ึงของโลก   
ในวยัท างานไม่สามารถบรรลุศกัยภาพทางเศรษฐกิจได้อย่างเต็มท่ีเศรษฐกิจโลกก็อาจจะประสบ
ปัญหา สถาบนัวิจยั Mckinsey Globle ในปี2016ได้ท าการศึกษาเก่ียวกบัความเท่าเทียมทางเพศ      
ในการท างานของสตรีใน สหรัฐอเมริกาซ่ึงพบว่า ผูห้ญิงยงัไม่มีบทบาทในทุกระดับชั้ นของ         
การท างาน ผูห้ญิงจ านวนมากยงัไม่ค่อยมีโอกาสได้รับการสนับสนุนให้เล่ือนขั้นในต าแหน่งท่ี
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สูงข้ึนไปสู่เส้นทางความเป็นผูน้ า ยงัไม่เขา้ถึงขอ้มูลและโอกาสในการท างาน ความเล่ือมล ้าท่ีเห็น
เด่นชดัคือ ผูห้ญิงผิวสีกบัโอกาสการจา้งงานตอ้งเผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคในการกา้วหน้ามาก
ท่ีสุด 

ประเทศไทยก็เป็นอีกหน่ึงประเทศท่ีประสบปัญหาความไม่เท่าเทียมทางเพศของผูห้ญิง     
มีการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวกับผู ้หญิงและความก้าวหน้าในอาชีพโดย Panpim Cheaupalaki        
(IJBS, 2014) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ผูน้ าสตรีในการศึกษาไทย : ความกา้วหน้าในอาชีพและเพดาน
แกว้ ซ่ึงน าเสนอภาพรวมสถานะของผูน้ าสตรีในการศึกษาไทย ในกระทรวงและระดบัอุดมศึกษา        
แมจ้ะมีตวัเลขของผูน้ าสตรีท่ีค่อยๆเพิ่มข้ึนแต่ก็ยงัถือว่าจ  านวนน้อยเม่ือเทียบกบัผูช้าย นับตั้งแต่      
ปี ค.ศ.1970 ไทยเปล่ียนจากสังคมเกษตรกรรมมาเป็นอุตสาหกรรมในเมือง พบจ านวนตวัเลขผูห้ญิง
ท่ีเร่ิมเข้าสู่ตลาดแรงงานโดยในปี พ.ศ.2556 แรงงานผูห้ญิงคิดเป็น46% ของแรงงานทั้งหมด            
แต่อยา่งไรก็ตามผูห้ญิงเหล่านั้นไดรั้บค่าเงินค่าแรงนอ้ยกวา่ผูช้ายเม่ือเปรียบเทียบกนัแมว้า่กฎหมาย
จะระบุว่าต้องจ่ายเงินเท่ากนัก็ตาม โดยเฉล่ียผูห้ญิงไทยได้รับเงินเดือนเพียงประมาณ 60%ของ
เงินเดือน ในทางการเมืองผูห้ญิงไม่สามารถแสดงออกอยา่งเต็มท่ี แมจ้ะมีผูห้ญิงมากกว่า 51%ของ
ประชากรไทย แต่มีผูห้ญิงเพียงร้อยละ 16 ของสภาผูแ้ทนราษฎร หรือ 80 ใน 499 ท่ีนั่งใน             
การเลือกตั้งทัว่ไปในปี พ.ศ.2554 เป็นเร่ืองยืนยนัวา่ แมผู้ห้ญิงจะมีความกา้วหน้าในดา้นการศึกษา
และการจา้งงานท่ีมากข้ึน แต่ก็ยงัไดรั้บค่าจา้งท่ีไม่เท่าเทียม และการเล่ือนต าแหน่งของผูห้ญิงยงัช้า
กวา่ผูช้ายมาก จากรายงาน เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDGs) ของประเทศไทยโดยสหประชาชาติ
ยงัพบขอ้มูลในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัท่ีกล่าวมาขา้งตน้ตามตารางแสดงตวัช้ีวดั เป้าหมายการ
พฒันาท่ีย ัง่ยนื (SDGs) 

ตาราง 1.1 ตารางแสดงตวัช้ีวดั SDGs เป้าหมายความเท่าเทียมทางเพศของประเทศไทย
ประจ าปี พ.ศ.2561 

     สัดส่วนของผูห้ญิงในสภา 4.8% 
     อตัราส่วนผูห้ญิงวยั 25ปีและมากกวา่ท่ีไปโรงเรียน                         
(%เทียบกบัผูช้าย) 

93.9% 

อตัราส่วนผูห้ญิงในก าลงัแรงงาน (%เทียบกบัผูช้าย) 78.3% 
คาดการณ์ความตอ้งการคุมก าเนิดท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง             
(%ผูห้ญิงวยั 15-49ปีท่ีมีคู่) 

6.8% 

ดดัแปลงจาก: SDG INDEX & DASHBOARDS ,2018 
จากตารางแสดงตวัช้ีวดั เป้าหมายการพฒันาท่ีย ัง่ยืน (SDGs) ปี พ.ศ.2561 หรือเป้าหมาย   

การพฒันาท่ีย ัง่ยืนของประเทศไทยพบว่า เป้าหมายท่ี5หรือ เป้าหมายความเท่าเทียมทางเพศนั้น   
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ไทยยงัประสบปัญหาอยู่ในระดบัต ่า โดยเป็นปัญหาในเร่ือง สัดส่วนของผูห้ญิงในสภาท่ีมีเพียง 
4.8% เท่านั้น ลดลงจากปี พ.ศ.2561 ท่ีมี สัดส่วนของผูห้ญิงในสภา 6.1% 
 ตั้งแต่สมยัอดีตสังคมไทยเป็นสังคมชายเป็นใหญ่ ก าหนดบทบาทหน้าท่ีให้ผูห้ญิงต ่ากว่า
ผูช้าย ซ่ึงการถ่ายทอดแนวคิดชายเป็นใหญ่น้ีถูกถ่ายทอดไวใ้ห้เห็นในรูปแบบของกฎหมายและ 
สถาบนัอ่ืนๆทางสังคม เช่น สถาบนัการศึกษา สถาบนัศาสนา จากหลกัฐาน กฎหมายตราสามดวง
ซ่ึงเป็นกฎหมายในสมยัรัชกาลท่ี1ท่ีสะทอ้นเร่ืองเพศภาวะในลกัษณะ กฎหมายผวัเมีย ท่ีว่าผูห้ญิง
จ าตอ้งอยู่ภายใตก้ารปกครองของบุคคลใดบุคคลหน่ึง หากว่าเป็นผูห้ญิงโสดก็จะตอ้งอยู่ภายใต ้   
การควบคุมของ บิดา มารดา ผูห้ญิงถูกมองเป็นสมบติัช้ินหน่ึง(สุวดี ธนประสิทธ์ิพฒันา, 2558)  
สังคมมกัรับรู้และเขา้ใจวา่ผูห้ญิงและผูช้ายมีความแตกต่างกนัโดยธรรมชาติ ผูช้ายมีบทบาททางเพศ
ท่ีเป็นผูก้ระท า เป็นความเช่ือท่ีมีมาอย่างยาวนาน ต่างจากผูห้ญิงซ่ึงอยู่ในฐานะท่ีต้อยต ่ ากว่า        
(ธเนศ วงศ์ยานนาวา, 2557)  ความเช่ือเหล่าน้ียงัถูกส่งต่อจากยุคสู่ยุคจะเห็นไดว้่ามีนกัปรัชญา
ชาวตะวนัตกท่ีส าคัญหลายคนเสนอแนวคิดน้ีด้วยว่า “โดยธรรมชาติผูช้ายเหนือกว่าและเป็น
ผูป้กครอง ส่วนผูห้ญิงนั้นด้อยกว่าและเป็นผูถู้กปกครองท่ีไม่มีความสามารถในการใช้เหตุผล       
จึงเหมาะกบัการท าหน้าท่ีเพียงผูผ้ลิตทายาท และดูแลสมาชิกในครอบครัว” (วารุณี ภูริสินสิทธ์ิ, 
2552)  นอกจากน้ีกระแสการสร้างความเสมอภาคในไทยนั้นส่วนหน่ึงมาจากการท่ีเราไดรั้บอิทธิพล
วฒันธรรมจากโลกตะวนัตกจากการศึกษาสมยัใหม่ ดงันั้นจึงไม่แปลกท่ีจะพบวา่อิทธิพลตะวนัตก
จะเขา้มามีบทบาทในสังคมไทย ซ่ึงส าหรับประเทศไทยเอง ไดมี้ประวติัศาสตร์ของผูห้ญิงท่ีต่อสู้
เรียกร้องสิทธิของสตรีมากกวา่ 100ปี ในสมยัรัชกาลท่ี 4 การเปล่ียนแปลงกฎหมายบางอยา่งท าให้
ผูห้ญิงมีสถานภาพท่ีดีข้ึน ส่ิงท่ีผูห้ญิงใช้ในการเรียกร้องสิทธิของเธอเหล่านั้นคือ การท่ีผูห้ญิงมี
โอกาสในการศึกษาท าให้เกิดการเรียกร้องความเสมอภาคระหว่างหญิงชายท่ีริเร่ิมโดยจากชนชั้น
กลาง กระแสการเรียกร้องความเสมอภาคในไทยเกิดข้ึนพร้อมๆกบัการเปล่ียนแปลงระบอบการ
ปกครองมาเป็นแบบประชาธิปไตยในช่วงปี 2475 (ฟ้ารุ่ง มีอุดร, 2547)  เม่ือผูห้ญิงเปล่ียนบทบาท
จากท่ีเคยเป็นเพียงเพศท่ีท างานภายในครัวเรือน การปรับตัวเพื่อความอยู่รอดของตนเอง               
และครอบครัวท าให้ผูห้ญิงตอ้งท าหน้าท่ีหลายบทบาท การท าหน้าท่ีหลายบทบาทน้ีเองส่งผลต่อ  
การด าเนินชีวิตและการดูแลครอบครัว การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (Work-Life 
Balance)จึงถือเป็นเร่ืองท่ีส าคญั แมทุ้กคนจะมีเวลาท่ีเท่ากนัแต่การจดัสรรเพื่อแบ่งเวลาในการท า
กิจกรรมต่างๆนั้นแตกต่างกนั โดยสังคมหนัมาใหค้วามสนใจในการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานมากข้ึน โดยเฉพาะเม่ือผูห้ญิงท างานนอกบา้นมากข้ึนแต่ยงัตอ้งรับภาระหน้าท่ีท างานบา้น
หลายชั่วโมง ซ่ึงเป็นงานท่ีไม่ได้รับค่าตอบแทน การท างานท่ีมากเกินไปอาจเกิดผลทางลบ      
(ประชาไท, 2560) หลายปีท่ีผา่นมาประเทศต่างๆมีความต่ืนตวัและพยายามส่งเสริมการสร้างสมดุล
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ระหวา่งชีวติกบัการท างานอยา่งจริงจงั เช่น ประเทศญ่ีปุ่นท่ีมีการออกกฏหมายเพื่อสนบัสนุนผูห้ญิง
ในประเทศญ่ีปุ่นรวมไปถึงผู ้บริหารในองค์การเอกชาต่างๆแม้จะมีผู ้หญิงเป็นผู ้บริหารหรือ
คณะกรรมการการบริหารบริษทัมากข้ึน แต่ผูห้ญิงเหล่านั้นกลบัต้องประสบปัญหาเพดานแก้ว                 
และการท างานบา้นพร้อมๆกบัองค์การท่ีมีวฒันธรรมชายเป็นใหญ่นั้นยากมาก เน่ืองจากชัว่โมง   
การท างานท่ียาวนาน อีกทั้งเม่ือเลิกงานยงัตอ้งร่วมสังสรรคด่ื์มกบัเจา้นายซ่ึงถือเป็นสัญลกัษณ์การ
ท างานอยา่งหน่ึง (กรุงเทพธุรกิจ, 2559) วฒันธรรมองค์การจึงเป็นส่ิงส าคญัอยา่งยิ่งต่อการท างาน 
ถือเป็นทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีเป็นแนวทางในการท างานภายในองคก์าร เป็นความคิดความเขา้ใจร่วมกนั
ของสมาชิกในองคก์าร(สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549)   

ประเทศไทยปัจจุบนัมีแนวโนม้จ านวนผูห้ญิงท่ีตอ้งการเขา้สู่ตลาดแรงงานโดยเฉพาะอยา่ง
ยิ่งจ  านวนท่ีตอ้งการเขา้สู่ระบบขา้ราชการ และมีแนวโนม้จ านวนท่ีตอ้งการเขา้สู้ระบบขา้ราชการท่ี
เพิ่มข้ึนมากกวา่ปีก่อนๆมาก ส าหรับประเทศไทยจากรายงานประชากรเม่ือปี2559 (ส านกังาน ก.พ. 
2560) มีจ  านวนประชากรทั้งประเทศโดยรวมประมาณ 65.93 ลา้นคน และมีก าลงัแรงงานประมาณ 
38.26 ลา้นคน คิดเป็น 58.03% ของจ านวนประชากรทั้งหมด และอีก 38.66% ของจ านวนประชากร
ท่ีไม่ไดอ้ยูใ่น ก าลงัแรงงานและผูมี้อายตุ  ่ากวา่ 15 ปี โดยในก าลงัแรงงานน้ีมี ก าลงัคนภาครัฐฝ่ายพล
เรือนถึง 2.18 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 3.31ของประชากร และร้อยละ 5.70 ของก าลงัแรงงาน ใน
ภาพรวมขา้ราชการในฝ่ายพลเรือนมีอตัราส่วนของผูห้ญิงและผูช้ายท่ีใกล้เคียงกนั คือ เป็นหญิง 
727,713 คน คิดเป็นร้อยละ 55.99  เป็นชาย 572,902 คน คิดเป็น 44.01 โดยข้าราชการหญิงซ่ึง          
มีสัดส่วนเพิ่มข้ึนเล็กน้อย จากปี 2558 ท่ีมีสัดส่วน คือ 55.29 ข้าราชการหญิงส่วนใหญ่เป็น
ข้าราชการครู   ผู ้บริหารระดับต้น จ านวน 264 คน และผู ้บริหารระดับสูง จ านวน 244 คน             
โดยในจ านวนน้ีเป็นผูบ้ริหารหญิงในสัดส่วนประมาณ 1 ใน 4 หรือร้อยละ 23.82 ลดลงจากสัดส่วน
ปีก่อนร้อยละ 23.90  จากขอ้มูลสถานการณ์ขา้งตน้ในปัจจุบนัช้ีให้เห็นว่า สัดส่วนของขา้ราชการ
ผูห้ญิงท่ีอยูใ่นระบบราชการพลเรือนนั้นมีจ านวนเพิ่มมากข้ึน แต่หากมองเชิงลึกจะพบวา่ขา้ราชการ
ท่ีด ารงต าแหน่งระดบัสูงยงัมีจ  านวนท่ีน้อยมากเม่ือเทียบกบัผูบ้ริหารระดบัสูงท่ีเป็นผูช้าย และเม่ือ
พิจารณาองคก์รส าคญัๆอยา่ง ต ารวจ ตุลาการศาลปกครอง และตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ กลบัไม่มี
ผูห้ญิงท่ีเขา้ไปด ารงต าแหน่งในสายผูบ้ริหารระดบัสูงเลย  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ผูว้ิจยัจึงเล็งเห็นความส าคญัและความจ าเป็นในการศึกษาอุปสรรค
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผูห้ญิง ผูว้ิจ ัยเห็นว่าการสนับสนุนให้ผูห้ญิงเข้าสู่
ต าแหน่งระดบัผูบ้ริหารและความกา้วหน้าในอาชีพของผูห้ญิงเป็นเร่ืองท่ีส าคญั เป็นประโยชน์ต่อ
ผูห้ญิงในระบบแรงงานในประเทศไทย รวมไปถึงองค์กรและหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งสามารถน าผล    
ท่ีได้จากการศึกษาเพื่อก าหนดแนวทางในการสนับสนุนความก้าวหน้าในอาชีพของผูห้ญิงและ
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องค์กรให้เพิ่มมากข้ึน ผูว้ิจยัเลือกองค์กรภาครัฐ ในการศึกษาคร้ังน้ีโดยมีปลดัอ าเภอหญิงเป็น
ประชากรกลุ่มเป้าหมาย เน่ืองจากองคก์รภาครัฐเป็นสถาบนัทางสังคมท่ีมีบทบาทมุ่งพฒันาศกัยภาพ
และความเท่าเทียมทั้งหญิงและชาย อีกทั้งพบวา่ยงัมีผูศึ้กษามิติความกา้วหนา้ในอาชีพของผูห้ญิงใน
ระดบันอ้ย โดยเฉพาะองคก์รภาครัฐ การวจิยัน้ีผูว้จิยัเลือกพื้นท่ีจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  

 

วตัถุประสงค์  
1.เพื่อศึกษาระดับปัจจัยโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง       

การสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน วฒันธรรมองคก์าร และความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้
พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

2.เพื่อศึกษาปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้าง
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้า
พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

3.เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะความกา้วหน้าในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรี
ต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

 

สมมติฐำน 
 การศึกษางานวิจัยคร้ังน้ีจ  าเป็นจะต้องมีการทดสอบสมมติฐานการวิจัยจากข้อมูลเชิง
ปริมาณเพื่อยนืยนัผลการวจิยัเชิงคุณภาพ 
 จากการศึกษางานวิจยัของ ชัญญา ธนพฒัน์ (2558) พบว่า ปัจจยัด้านโอกาสได้รับการ
ปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม ปัจจยัดา้นโอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรอย่างเท่าเทียมท่ีส่งผลต่อความกา้วหน้า
ในการท างาน (ระดบัเงินเดือน) ของขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ จึงสามารถตั้งสมมติฐานการ
วจิยัไดว้า่ 

H1: ระดบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัอยูใ่นระดบัมาก 
 นอกจากน้ีการศึกษางานวจิยัของ สิทธิพฒัน์ ตั้งกิจกิตต ์(2559) พบวา่คุณลกัษณะความเป็น
ผูน้ าส่งผลต่อโอกาสความกา้วหนา้เป็นผูจ้ดัการสาขาของพนกังานหญิง เพื่อให้เขา้กบับริบทปัจจุบนั
ผูว้ิจยัจึงเลือกภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็นหน่ึงในรูปแบบภาวะผูน้ าในการท าวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึง
สามารถตั้งสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 H2: ระดบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก 

จากการศึกษางานวิจยัของชญัญา ธนพฒัน์ (2558) พบว่า การสนบัสนุนการสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตกบังาน โดยได้แก่ปัจจยัการสนับสนุนรูปแบบการท างานท่ียืดหยุ่นและชั่วโมงการ
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ท างานท่ีเหมาะสมส่งผลต่อความก้าวหน้าสู่ต าแหน่งผู ้บริหารของผู ้หญิงในองค์กรภาครัฐ 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ ปาริฉัตร ตูด้  า (2557) พบว่าความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวมี
อิทธิพลทางตรงต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการสตรีในองค์กรภาครัฐ สามารถ
ตั้งสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 H3: ระดบัปัจจยัการสร้างความสมดุลในชีวติและการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
 จากการศึกษางานวิจยัของ ภานิชา ใจยิ้ม (2558) พบว่าวฒันธรรมองคก์รท่ีอยู่ในระดบัสูง
ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรม
แบบปรับตวั จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 H4: ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการและวฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จอยู่
ในระดบัมาก 

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้จากงานวิจยัของชญัญา ธนพฒัน์ (2558) เก่ียวกบัผลการศึกษา ความ
เท่าเทียมในโอกาสกา้วหนา้ระหวา่งหญิงชาย ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในการท างาน(ระดบัเงินเดือน) 
ของขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ สามารถตั้งสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 H5: ปัจจยัโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้า
พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 ในขณะท่ีงานวิจยัของดารา รักษาชาติ (2545) ท่ีกล่าวว่า ภาวะผูน้ าของขา้ราชการสตรีใน
มุมมองของขา้ราชการสตรีอยู่ในระดบัปานกลาง แต่ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสตรีพบว่า 
ภาวะผูน้ าของขา้ราชการสตรีอยูใ่นระดบัต ่ามีเสถียรภาพทางอารมณ์ต ่า  ประกอบกบังานวิจยัของ  สุ
พรรณี มาตรโพธ์ิ (2549) ผูบ้ริหารสตรีในมหาวทิยาลยัของรัฐท่ีมีอายุต่างกนั มีภาวะผูน้ าดา้นมุ่งงาน
แตกต่างกนั งานวิจยัของสิทธิพฒัน์ ตั้งกิจกิตต์ (2559) พบว่าคุณลกัษณะความเป็นผูน้ าส่งผลต่อ
โอกาสความกา้วหนา้เป็นผูจ้ดัการสาขาของพนกังานหญิง จึงสามารถตั้งสมมติฐานไดด้งัน้ี 
 H6: ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงาน
ปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 นอกจากน้ี การสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบังานท่ีกล่าวถึงขา้งตน้จากงานวิจยั
ของชญัญา ธนพฒัน์(2558) โดยไดแ้ก่ปัจจยัการสนบัสนุนรูปแบบการท างานท่ียืดหยุน่และชัว่โมง
การท างานท่ีเหมาะสมส่งผลต่อความกา้วหนา้สู่ต าแหน่งผูบ้ริหารของผูห้ญิงในองคก์รภาครัฐ และ
งานวิจยัของ ปาริฉัตร ตูด้  า (2557) ท่ีกล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวมีอิทธิพล
ทางตรงต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการสตรีในองคก์รภาครัฐ งานวิจยัของณัฏฐณิชา อรุณ
เลิศรัศมี (2553) พบวา่พนกังานมีสมดุลชีวิตการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง สามารถตั้งสมมติฐาน
การวจิยัไดด้งัน้ี 
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 H7: ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 จากการศึกษางานวิจยัของ ภานิชา ใจยิม้ (2558) พบวา่วฒันธรรมองค์กรท่ีอยูใ่นระดบัสูง
ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรม
แบบปรับตวั และมีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร จึงสามารถตั้งสมมติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
 H8: ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของเจา้พนกังานปกครอง
สตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 

ควำมส ำคญัและประโยชน์ของกำรวิจัย 
1.องค์กรกรมการปกครอง ส านกังานปกครองจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ตลอดจน

องค์กรอ่ืนๆ ทราบถึงปัญหาอุปสรรคความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงานปกครองสตรี 
ตลอดจนน าผลการศึกษาไปพฒันาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาและส่งเสริมสนบัสนุนการท างาน
ของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิง 

2.สามารถน ามาใช้ในการวางยุทธศาสตร์ นโยบาย แผนงาน เพื่อส่งเสริมศกัยภาพของเจา้
พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงและช่วยให้ปลดัอ าเภอหญิงไดรั้บการยอมรับและ
ลดการถูกเลือกปฏิบติั รวมไปถึงให้ปลัดหญิงสามารถเข้าถึงทรัพยากร สิทธิและโอกาสต่างๆ          
ไดอ้ยา่งเป็นธรรม เสริมสร้างความเสมอภาคของปลดัอ าเภอหญิงและปลดัอ าเภอชายในระยะยาว 

3.นกัวชิาการหรือองคก์รทางสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ สามารถน าผลการศึกษาปัญหา
และอุปสรรคของความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิง ไป
พฒันาองคค์วามรู้เพื่อเป็นประโยชน์แก่ขา้ราชการมากข้ึน 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง มีขอบเขตของการวจิยัดงัน้ี 

1.ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ 
 ขอบเขตเน้ือหาของการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัมุ่งศึกษาในประเด็นของความกา้วหนา้ในอาชีพของ
เจ้าพนักงานปกครองสตรีต าแหน่งปลัดอ าเภอหญิง โดยมีปัจจยัโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียม
ระหวา่งหญิงและชาย ไดแ้ก่ โอกาสการไดรั้บการปฎิบติัท่ีเท่าเทียมกนั  โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากร
ท่ีเท่าเทียมกนั ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  ปัจจยัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ซ่ึงอยูภ่ายใตบ้ริบทของเพศสภาวะ 
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2.ขอบเขตด้ำนประชำกรและผู้ให้ข้อมูล 
วิธีการวิจยัแบบผสมผสานวิธี (Mixed-Methods Research) ออกแบบการวิจยัในแบบเรียง

ตามล าดบั (The Explanatory Sequential Design) โดยด าเนินการวิจยัเชิงปริมาณ ใชเ้คร่ืองมือการ
วิจยัในรูปแบบ แบบสอบถาม เก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ผล และน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัเชิง
ปริมาณมาออกแบบท าการวจิยัเชิงคุณภาพ ในรูปแบบการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยมีเคร่ืองมือเป็นแบบ
สัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เพื่อน าข้อมูลท่ีได้มาจากทั้ งการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มา
ผสมผสานกนัและท าการวเิคราะห์ แปรผล และสรุปผลการวจิยั (Creswell & Clark, 2011 )   

ประชากรของการวิจยัเชิงปริมาณคร้ังน้ีคือ ขา้ราชการพลเรือนสามญัสตรี สังกดักรมการ
ปกครอง ท่ีด ารงต าแหน่ง ปลดัอ าเภอในจงัหวดัสงขลา จ านวนทั้งส้ิน 39 คน  และขา้ราชการพล
เรือนสามญัสตรี สังกดักรมการปกครอง ท่ีด ารงต าแหน่ง ปลดัอ าเภอในจงัหวดัพทัลุง จ  านวนทั้งส้ิน  
16  รวมทั้งส้ิน 55 คน และผูใ้หข้อ้มูลท่ีใชใ้นการวจิยัคุณภาพคร้ังน้ีใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง 
จ านวน 10 คน แบ่งออกเป็นปลดัอ าเภอหญิงจงัหวดัสงขลาจ านวน 7 คน และปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัพทัลุง จ านวน 3 คน โดยมีเง่ือนไขการคดัเลือกคือ ขา้ราชการพลเรือนสามญัสตรี สังกดั
กรมการปกครองท่ี ด ารงต าแหน่งตั้งแต่ ปลดัอ าเภอประเภทวิชาการ ระดบัปฏิบติัการข้ึนไป ท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานมากกวา่ 5 ปี  

3.ขอบเขตด้ำนตัวแปรทีศึ่กษำ 
3.1กำรวจิัยเชิงปริมำณ 

การวิจยัคร้ังน้ี มีตวัแปรท่ีมีองค์ประกอบท่ีมีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้า
พนกังานปกครอง ปลดัอ าเภอหญิง จ านวน 4 ตวัแปร ดงัน้ี 
 3.1.1ตวัแปรอิสระ 4 ตวัแปร ประกอบดว้ย  

ตวัแปรท่ี1 โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัระหวา่งหญิงและชาย (X1) ซ่ึงไดแ้ก่ โอกาส
การไดรั้บการปฎิบติัท่ีเท่าเทียมกนั และ โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 

ตวัแปรท่ี2 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (X2) ได้แก่ ภาวะผูน้ าเชิงบารมี  การสร้างแรง
บนัดาลใจ   การกระตุน้ทางปัญญา การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตวัแปรท่ี3 การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน (X3) วดัไดจ้าก ตวัแปรสังเกต 
4ตวัแปรไดแ้ก่ ความยืดหยุน่ในการท างาน  ชัว่โมงในการท างาน การดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ การลา
หยดุงาน (ทั้งท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน)  

ตวัแปรท่ี4 วฒันธรรมองค์การ (X4) ไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบปรับตวั  วฒันธรรมแบบเครือ
ญาติ วฒันธรรมแบบระบบราชการ วฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จ 
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 3.1.2ตวัแปรตาม ได้แก่ ความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงานปกครองสตรีต าแหน่ง
ปลดัอ าเภอหญิง (Y) วดัไดจ้าก 4ตวัแปรสังเกต คือ ความพึงพอใจในอาชีพ ความส าเร็จตามสาย
บงัคบับญัชา ความส าเร็จทางดา้นการเงิน (เงินเดือน) และ ความส าเร็จในชีวติ 

4.ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ 
 พื้นท่ีในการศึกษาคือพื้นท่ีภายในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง จงัหวดัสงขลาได้แก่ 
อ าเภอท่ีมีปลดัอ าเภอหญิงด ารงต าแหน่งเท่านั้น มีทั้งส้ิน 14 อ าเภอ ไดแ้ก่ เมืองสงขลา หาดใหญ่  
สะเดา ระโนด รัตภูมิ ควนเนียง สทิงพระ นาหม่อม บางกล ่า สิงหนคร คลองหอยโข่ง นาทวี จะนะ 
เทพา จงัหวดัพทัลุง มีทั้งส้ิน 9 อ าเภอ ไดแ้ก่  เมืองพทัลุง ควนขนุน  ตะโหมด ศรีบรรพต  เขาชยัสน  
ป่าบอน บางแกว้ และป่าพะยอม 

5..ขอบเขตด้ำนเวลำ 
ระยะเวลาในการวจิยั ตั้งแต่เดือนธนัวาคม พ.ศ.2560 – เดือนมิถุนายน พ.ศ.2562 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 
1.เพศภาวะ หมายถึง เพศภาวะ (gender) ท่ีน าเพศ (sex) มาวิเคราะห์ประกอบ และก าหนด

ข้ึนใหม่โดยใชบ้ริบทสังคมนั้นๆเป็นตวัก ากบั ออกแบบโครงสร้างความเป็นหญิงและความเป็นชาย 
ซ่ึงความเป็นหญิงและความเป็นชายจะมีบทบาทหน้าท่ีท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นเพศภาวะท่ีแตกต่างกนั 
จะถูกคาดหวงัและให้คุณค่ากบัพฤติกรรมการแสดงออกของผูห้ญิงและผูช้ายในการด าเนินชีวิต     
ในสังคมท่ีแตกต่าง 

 2.ความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Advancement) หมายถึง เส้นทางความกา้วหน้าใน     
การท างานซ่ึงบุคคลจะสามารถกา้วหนา้ไดภ้ายในองคก์ร ซ่ึงเส้นทางการกา้วหนา้ในอาชีพจะแสดง    
ใหเ้ห็นถึงแนวทางและโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือน
ขั้นตามสายบงัคบับญัชาของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้าก     
4 มิติดงัต่อไปน้ี 

ความพึงพอใจในอาชีพ  คือ ความภูมิใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ปลัดอ าเภอหญิง ท่ีใช้ความสามารถอย่างเต็มท่ีในการท างานท่ีท้าทาย ต่อภาระหน้าท่ีท่ีได้รับ
มอบหมายและต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีท าอยู ่

ความส าเร็จตามสายบังคบับัญชา คือ ความพึงพอใจต่อการได้รับโอกาสการเล่ือนขั้น          
ท่ีเหมาะสม และการไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียมพร้อมเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากองคก์าร 

ความส าเร็จด้านการเงิน คือ ความพึงพอใจต่อรายได้ท่ีได้รับจากต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ี   
เป็นธรรม และเพียงพอต่อการใชจ่้ายและการสร้างความมัน่คงในชีวติ 
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ความส าเร็จในชีวิต คือ ความพึงพอใจต่อความส าเร็จในปัจจุบันภายใต้นิยามของ
ปลดัอ าเภอหญิง รวมไปถึงการวางแผนความมัน่คงในชีวติอนาคต 

 

3.โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั Equal Employment Opportunity (EEO) หมายถึง 
บุคคลทั้งหญิงและชายมีวิธีการปฎิบติัแบบเดียวกนัในการด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งการท างาน สถานท่ี
ท างานและการจา้งงานทั้งหมด โดยมองขา้มเร่ืองเพศ อยู่ภายใตก้ฎหมายการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั
จะไดรั้บการปกป้อง ซ่ึง 2 มิติไดแ้ก่ โอกาสการไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั โอกาสการเขา้ถึง
ทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 
 โอกาสการได้รับการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกัน ทุกคนมีโอกาสเหมือนกนัในสมคัรต าแหน่ง    
งานว่าง สิทธ์ิในการสอบเขา้สู่ต าแหน่งท่ีเท่าเทียมกนั  และความเท่าเทียมในการปฏิบติังานภาย
หลงัจากการเขา้สู่ต าแหน่ง การไดรั้บโอกาสจากองค์การ (การเล่ือนต าแหน่ง) รวมไปถึงการไดรั้บ           
การมอบหมายงานโดยไม่มองถึงความแตกต่างทางดา้นเพศ เช้ือชาติ หรือความพิการ 

การเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั คือการท่ีทุกคนในองค์กรไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรม
การได้รับมอบหมายงานส าคญัท่ีเท่าเทียมกันเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน รวมถึงการเข้าถึง
ทรัพยากรขอ้มูลข่าวสาร สิทธ์ิต่างๆ และเคร่ืองมือต่างๆท่ีใช้ในองค์กรท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงได้   
เพื่อลดการเลือกปฏิบติัในการท างาน 

 

  4.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) หมายถึง บุคคลท่ีมีความเป็น
ผูน้ าอาจเป็นผูไ้ดรั้บการแต่งตั้งหรือเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากภายในองคก์าร ซ่ึงมีความเป็น
ผูน้ าท่ีสามารถท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัต่อองคก์าร สามารถท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาใน
เวลาคบัขนั และสามารถท าให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงและปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ เพื่อให้
องค์กรประสบความส า เ ร็จแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  การมีอิทธิพลอย่างมี อุดมการณ์                  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงปัจเจกบุคคล 
  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวั มีจริยธรรม สุภาพ         
อ่อนน้อมเป็นแบบอย่าง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม มีความมุ่งมัน่ในการท างาน ผูน้ ามีวิสัยทศัน์ 
และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ 
  การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การท่ีผูน้ า มีพฤติกรรมหรือประพฤติทางท่ีจูงใจกระตุน้
ให้เกิดแรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามพร้อมทั้งร่วมแก้ปัญหาเม่ือพบกับอุปสรรค ร่วมกันวางเป้าหมาย      
ในการท างาน ส่งเสริมกระตุน้จิตวญิญาณของทีมใหมี้ชีวติชีวา มีความคิดแง่บวก  
  การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุ้นผู ้ตามให้กระหนักถึงปัญหาต่างๆ            
ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามเกิดการหาแนวทางใหม่ๆแนวทางอ่ืนใช้เหตุและผลเพื่อมา
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แก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน เป็นการกระตุน้ให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ ดึงศกัยภาพ   
ของผูต้ามออกมา 
  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล ท าให้ผู ้
ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงผูน้ าจะท าหน้าท่ีเป็นทั้งโคช้และเป็นท่ีปรึกษา 
ของผูต้ามแต่ละคน สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน ผูน้ าตอ้งเคารพและให้เกียรติผูต้าม 
ค านึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจ าเป็นและความตอ้งการ 
 5.การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (Work-Life Balance) หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารจดัการเวลาในการท างานใหอู่้ในระดบัท่ีเหมาะสม และไม่ส่งผลกระทบ
ต่อ กิจกรรมในการด าเนินชีวิตส่วนตวัของปลดัอ าเภอหญิง และครอบครัว โดยองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัเจา้พนกังานปกครองสตรีมีส่วนช่วยในการสนับสนุนให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ
ท างาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ การยืดหยุ่นในการท างาน  ชั่วโมงการท างาน                  
ท่ีเหมาะสม  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ  การสนบัสนุนการลาหยดุงาน 

การยืดหยุน่ในการท างาน หมายถึง  การสนบัสนุนการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น ท างานใน
ปริมาณท่ีเหมาะสม และไม่ตอ้งน างานเหล่านั้นกลบัไปท าต่อท่ีบา้น ซ่ึงองคก์ารอนุญาตให้บุคลากร
ในองค์การสามารถท างานนอกเวลาไดแ้ต่ตอ้งไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวัของบุคลากร รวมไปถึง   
การท างานในช่วงเวลาเขา้งานและเลิกงานท่ีองคก์ารก าหนด 

ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม หมายถึง ชัว่โมงการท างานในแต่ละวนัทั้งภายในพื้นท่ีและ
นอกสถานท่ีตอ้งมีความสมดุลและเหมาะสม อยา่งใดอยา่งหน่ึงไม่มากหรือนอ้ยไปเกิน รวมไปถึง
การท างานเกินเวลาราชการท่ีองค์การก าหนด  ซ่ึงท าให้บุคลากรมีเวลาส่วนตวัในการท ากิจกรรม
อ่ืนๆท่ีนอกเหนือจากงานได ้

การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ หมายถึง การเขา้ถึงสิทธ์ิและสวสัดิการต่างๆท่ีทาง
องค์การก าหนดท่ีเก่ียวขอ้งกับการดูแลครอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาล การหยุดงานเพื่อดูแล
สมาชิกในครอบครัว รวมไปถึงลกัษณะของงานไม่เป็นอุปสรรคต่อบทบาททางครอบครัว ในการ
ดูแลสมาชิกในครอบครัว  และสามารถบริหารเวลาเพื่อท างานและครอบครัวไดอ้ย่างเหมาะสม 
พร้อมทั้งคอยใหค้  าปรึกษาแก่ครอบครัว 

การสนับสนุนการลาหยุดงาน หมายถึง บุคลากรสามารถเข้าถึงสิทธ์ิการลาหยุดต่างๆ       
ไดต้ามท่ีองคก์ารก าหนด เช่น สิทธ์ิการลาคลอด สิทธ์ิในการาหยดุเพื่อดูแลสมาชิกในครอบครัว โดย
ท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และชีวติส่วนตวั  

 

6.วฒันธรรมองค์การ หมายถึง รูปแบบ ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางวิธีปฏิบติังาน การอยู่
ร่วมกนั เป็นระบบความเขา้ใจร่วมกนัของปลดัอ าเภอหญิงและบุคลากรในองคก์าร ท่ีเป็นตวัก าหนด
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พฤติกรรม แสดงออกมาในรูปแบบของพฤติกรรมท่ีเห็นไดช้ดัเจนและเป็นลกัษณะเด่นขององคก์าร 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบดงัน้ี วฒันธรรมแบบการปรับตวั วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรม
แบบราชการ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 

วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั  จะต้องมุ่งเน้นการตอบสนองต่อสภาพภายนอกเช่น       
การปรับตวัต่อสถานการณ์ต่างๆและปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้น สามารถท าให้บุคลากรในองคก์ารเกิด
การกระตุน้และเปิดโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย  ให้อิสระในการท างานอยา่งเต็มท่ี และส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค ์

วฒันธรรมองค์การเครือญาติ  เป็นวฒันธรรมท่ีท างานยืดหยุ่น มีความเอ้ืออาทร และ     
ความรัก ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของคนในองคก์าร เนน้รูปแบบการท างานเป็นทีม   

วฒันธรรมองค์การระบบราชการ  มีสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การท่ีเป็น       
แบบแผน ยึดปฏิบัติงานตาม กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ท าให้เ กิดประสิทธิภาพการท างาน                  
และความมัน่คงในการท างาน และเนน้การใชท้รัพยากรท่ีมีอยา่งประหยดั มีประสิทธิภาพและคุม้ค่า 

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ องคก์ารเนน้การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
ท าผลงานออกมาไดดี้ท่ีสุด โดยองคก์ารมีการก าหนดเป้าหมายและความคาดหวงัท่ีชดัเจน 

7.เจา้พนกังานปกครองสตรี หมายถึง ปลดัอ าเภอผูห้ญิง ซ่ึงด ารงต าแหน่งประเภท วิชาการ 
ระดบัปฎิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ และระดบัทรงคุณวุฒิ 
ประเภทอ านวยการ ระดบัตน้และระดบัสูง ประเภทบริหาร ระดบัตน้และระดบัสูง ในพื้นท่ีจงัหวดั
สงขลา และจงัหวดัพทัลุง 
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บทที ่2 
เอกสำรงำนวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

      งานวจิยัเร่ือง โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่ง
ชีวิตกับการท างาน  วฒันธรรมองค์การ และความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงานปกครอง 
กรณีศึกษา ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ศึกษาคน้ควา้ทบทวน
วรรณกรรมโดยรวบรวมข้อมูลต่างๆจากหนังสือ รายงาน บทความทางวิชาการ เอกสาร
อิเล็กทรอนิกส์ ผลการวิจยัท่ีลงตีพิมพท์ั้งภายในและต่างประเทศ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็น
แนวทางการพฒันาเป็นกรอบแนวคิดการวิจยั และออกแบบวิธีการศึกษา สมมติฐาน ตวัแปร นิยาม
ศพัท์เฉพาะ ขอบเขตของการวิจยั เคร่ืองมือการวิจยั โดยน าเสนอประเด็นการทบทวนวรรณกรรม
ตามหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 

       1.แนวคิดสตรีนิยม 
 1.1 ความเป็นมาของแนวคิดสตรีนิยม 
            1.2 ส านกัคิดหลกัของแนวคิดสตรีนิยม 
 1.3 แนวคิดเก่ียวกบัเพศภาวะ 
       2.ระบบราชการไทย 
 2.1 ความหมายของระบบราชการ  
             2.2 โครงสร้างการจดัการระเบียบราชการแผน่ดินไทย 
             2.3 โครงสร้างการจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน 
             2.4 ผูห้ญิงในระบบราชการไทย 
       3.แนวคิดและทฤษฎีความกา้วหนา้ในอาชีพ 
             3.1 ความหมายของอาชีพ 
             3.2 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
             3.3 การวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
             3.4 ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง  
       4.แนวคิดโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม 
             4.1 ความเป็นมาของแนวคิดโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 
             4.2 กฏหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมในการจา้งงาน  
             4.3 การจ าแนกโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 
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       5.แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
             5.1 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
             5.2 องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
            5.3 รูปแบบการบริหารของผูห้ญิง 
       6.การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
            6.1 ความหมายของการสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
            6.2 ความส าคญัของการสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
  6.3 องคป์ระกอบของการสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  
       7.แนวคิดวฒันธรรมองคก์าร 
            7.1 ความหมายของวฒันธรรมองคก์าร 
            7.2 ลกัษณะของวฒันธรรมองคก์าร 
            7.3 ประเภทของวฒันธรรมองคก์าร 
            7.4 ความส าคญัของวฒันธรรมองคก์าร 
       8.งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
       9.กรอบแนวคิดการวจิยั  
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1.แนวคดิสตรีนิยม 
         นบัตั้งแต่ท่ีโลกเร่ิมเขา้สู่ยุคอุตสาหกรรมและการผลิตแบบทุนนิยม ในคริสต์ศตวรรษท่ี 18  
ผูห้ญิงจ านวนมากถูกผลกัดนัจากชนบท เปล่ียนวิถีชีวิตเขา้สู่ระบบการผลิตและภาคบริการ ถูกกดข่ี
ขดูรีดแรงงานราคาถูก ไม่มีสิทธิในการเลือกตั้ง รวมไปถึงถูกข่มเหงทางเพศ ในรูปแบบของการคา้
หญิงและเด็ก ผูห้ญิงจ านวนมากตอ้งประสบกบัปัญหาสุขภาพอนามยั อีกทั้งยงัขาดสิทธิในการศึกษา 
และสิทธิตามกฎหมายต่างๆท่ีไม่เท่าเทียมกบัผูช้าย เม่ือระยะเวลาผา่นไป สังคมและเศรษฐกิจมีความ
เจริญกา้วหนา้ไปพร้อมๆกบัวทิยาการท่ีกา้วกระโดด ผูห้ญิงเร่ิมมีโอกาสท างานนอกบา้น บางส่วนมี
โอกาสไดศึ้กษาและท างานในระดบัสูงข้ึน ท าให้เกิดขบวนการรณรงคเ์พื่อสิทธิผูห้ญิง มีการพฒันา
รูปแบบต่างๆ อย่างกวา้งขวาง รวมทั้งพฒันาศกัยภาพของผูห้ญิงเพื่อการมีส่วนร่วมในการร่วม
ตดัสินใจในกฎหมายและนโยบายภาครัฐ เพื่อเป็นหลกัประกันสิทธิเสมอภาคและเสรีภาพของ
ผูห้ญิงทั้งมวลอยา่งแทจ้ริง 
         เม่ือประกอบกบัมีการวิพากษ์ระบบทุนนิยมดว้ยแนวคิดมาร์กซิสต์อนัเป็นผลจากทฤษฎีของ
คาร์ล มาร์ก และ เฟรเดอริค เองเกลส์ ท่ีเสนอใหมี้การปฎิวติัสังคมนิยม โดยระบุวา่ ความขดัแยง้ทาง
ชนชั้น เช้ือชาติและเพศเก่ียวโยงกนั และเป็นผลจากการกดข่ีขูดรีดของระบอบทุนนิยม ผูห้ญิงจึง
ตอ้งร่วมเปล่ียนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจสังคมและการเมือง จึงจะแกปั้ญหาการกดข่ีขดูรีดทาง
เพศได ้ท าให้เกิดการพฒันาแนวคิดเฟมินิสต์หลากหลาย มียุทธวิธีในการรณรงค์ต่างกนัมากมาย 
(สุนี ไชยรส, 2554) 
         นกัสตรีนิยมไดน้ าแนวคิดเหล่านั้นซ่ึงแนวคิดหลกัคือการต่อตา้นความไม่เท่าเทียมท่ีเกิดกบั
ผูห้ญิงในสังคมท่ีมีชายเป็นใหญ่ (Patriarchy) มาขยายความและปรับแต่งให้กลายเป็นกรอบทฤษฎี
ข้ึนและอา้งอิงได ้ดงันั้น สตรีนิยม ก็คือ อุดมการณ์หรือแนวคิดท่ีเกิดข้ึนมาซ่ึงมีความพยายามท่ีจะ
กา้วขา้มขอ้จ ากดัและและส่งเสริมบทบาททางสังคมของผูห้ญิงให้เทียบเท่ากบัผูช้าย bell hooks 
(2000 อา้งถึงใน วิระดา สมสวสัด์ิ, 2549) ยงัอธิบายเก่ียวกบัสตรีนิยมวา่ สตรีนิยมคือขบวนการท่ี
เคล่ือนไหวเพื่อยุติอคติทางเพศท่ีเกิดข้ึนกบัผูห้ญิง การกดข่ีทางเพศและการเอารัดเอาเปรียบผูห้ญิง 
การปฏิบติัท่ีมีอคติทางเพศลว้นแลว้แต่เป็นปัญหาท่ีน าไปสู่ความไม่เสมอภาคทางเพศ ผูห้ญิงจ านวน
ไม่นอ้ยท่ียงัขาดสิทธิในกรรมสิทธ์ิทรัพยสิ์นและท่ีดิน หรือในประเทศท่ีก าลงัพฒันาผูห้ญิงมกัถูกกีด
กนัและจ ากดัในอาชีพบางประเภท รวมไปถึงการท่ีผูห้ญิงข้ึนเป็นผูบ้ริหารในภาคธุรกิจ ซ่ึงนกัสตรี
นิยมมองวา่ ความแตกต่างของบทบาทระหวา่งหญิงชายนั้นเกิดข้ึนจากท่ีมนุษยเ์ป็นผูก้  าหนดความ
แตกต่างข้ึนมา ซ่ึงไม่ใช่แค่เพียงทางดา้นสรีระร่างกายแต่ยงัรวมไปถึง สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ  
(Arneil 1999) การจดัแบ่งสตรีนิยมออกเป็นกลุ่มต่างๆ อย่างหลวมๆ โดยเราสามารถแยกฐาน
ความคิดสตรีนิยมออกเป็นปรากฏใหเ้ห็นแมจ้ะมีความยุง่ยากมากข้ึก็ตาม อาทิการแบ่งออกเป็น 
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1.สตรีนิยมเสรีนิยม (Liberal feminism) 
2.สตรินิยมสายมาร์กซิสต ์(Marxist feminism) 
3.สตรีนิยมสังคมนิยม (Socialist feminism) 
4.สตรีนิยมสายรากเหงา้/ถอนรากถอนโคน (radical feminism) 
ต่อมาในปลายศตวรรษท่ี 20 สตรีนิยมท่ีเป็นทั้งแนวคิดวชิาการและการเมือง ไดมี้การแตกตวัเพิ่มไป
อีกหลายสายสกุล จึงมี 
5.สตรีนิยมหลงัสมยัใหม่ (Postmodern-feminism) 
6.สตรีนิยมสายสีผวิ (Black feminism) 
7.สตรีนิยมสายวตัถุนิยมประวติัศาสตร์ (Materialist feminism) 
8.สตรีนิยมสายรักร่วมเพศและนิเวศวทิยา (Lesbian-eco-feminism) 
9.สตรีนิยมประเทศโลกท่ีสาม (Third-World feminism) 
 

1.1 ส ำนักคดิหลกัของสตรีนิยม 
 1.สตรีนิยมเสรีนิยม (Liberal feminism) 
 ส านกัคิดแนวเสรีนิยมน้ีมุ่งสนใจในประเด็นการถูกกดข่ีของผูห้ญิง นกัคิดเหล่าน้ีมุ่งทา้ทาย
และหาสาเหตุของการกดข่ี ตวัอยา่งการกดข่ี เช่น ความเหล่ือมล ้าในแง่ของรายไดท่ี้ไม่เท่าเทียมกนั
ระหวา่งผูห้ญิงกบั ผูช้าย รวมไปถึงการละเมิดสิทธิมนุษยชนท่ีผูห้ญิงอาจพบเจอ การถูกบงัคบัไปคา้
มนุษย ์หรือเป็นเหยื่อการถูกข่มขืนเม่ืออยู่ในช่วงของสงคราม อีกทั้งยงัมุ่งสนใจวา่ผูห้ญิงมีบทบาท
ในการเมืองมากนอ้ยเพียงใด นกัคิดเสรีนิยมมองวา่สามารถท าใหผู้ห้ญิงนั้นมีความเท่าเทียมกบัผูช้าย
ได ้ผูห้ญิงควรมีโอกาสเขา้ถึงสิทธิทางการเมืองท่ีเท่าเทียม  โดยวิธีผา่นทางการเปล่ียนกฎหมาย เพื่อ
เป็นการขจดัอุปสรรคและเพิ่มช่องทางให้ผูห้ญิงมีโอกาสในชีวิตมากข้ึน ทั้งด้านรายได้  คุณภาพ
ชีวติ และสุขภาวะ 
 2.สตรีนิยมสายมาร์กซิสต ์(Marxist feminism) 
 ส านกัคิดสายมาร์กซิสตน้ี์ไดรั้บอิทธิพลแนวคิดมาจากคาร์ล มาร์กซ์ และเฟรดเดอริกค ์เอง
เกลส์ (Frederick Engels)  ซ่ึงเร่ิมปรากฏในตน้ทศวรรษท่ี 1970 โดยนกัคิดสตรีนิยมสายมาร์กซิสต ์
เช่ือวา่การกดข่ีผูห้ญิงนั้นเกิดข้ึนจากผลของระบบเศรษฐกิจทุนนิยมท่ีแบ่งคุณค่าของงานระหวา่งงาน
ท่ีเป็นของผูห้ญิง เช่น  งานเยบ็ผา้ งานพยาบาล ซ่ึงไม่ต่างจากงานบา้นท่ีผูห้ญิงท าเป็นปกติ เพราะ
ระบบทุนนิยมมองวา่งานบา้นเป็นงานท่ีไม่ให้คุณค่าต่อเศรษฐกิจ ผูห้ญิงถูกมองเป็นแรงงานส ารอง 
งานของผูห้ญิงจึงถูกใหคุ้ณค่าและค่าตอบแทนท่ีต ่ากวา่เม่ือเปรียบเทียบกบังานของผูช้าย การกระท า
ดงักล่าวท าใหผู้ช้ายมีสิทธ์ิเหนือกวา่ผูห้ญิง ทั้งดา้นค่าแรง และโอกาสการเป็นเจา้ของปัจจยัการผลิต 
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ผูช้ายสามารถท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยไม่เสียเวลาในการท างานบา้นหรือท าอาหาร นกัสตรีนิยมสาย
น้ีมองว่าการกดข่ีเกิดจากระบบท่ีไม่เป็นธรรม การเปล่ียนแปลงโครงสร้างระบบเศรษฐกิจท่ีเอ้ือให้
ผูช้ายเป็นใหญ่ จึงเป็นส่ิงท่ีช่วยแกปั้ญหาการกดข่ีผูห้ญิงและสามารถสร้างความเสมอภาคระหว่าง
เพศได ้
 3.สตรีนิยมสายสุดขั้ว หรือ ถอนรากถอนโคน (Radical Feminism) 
 แนวคิดสตรีนิยมสายถอนรากถอนโคน นกัคิดส านักน้ีมุ่งสนใจต่อสถานะความเป็นรอง
ของผูห้ญิง มองวา่ผูห้ญิงถูกกดข่ีเพียงเพราะเป็นเพศหญิง ระบบโครงสร้างทางสังคมชายเป็นใหญ่ 
(Patriarchy) เป็นส่ิงท่ีท าให้เกิดการกดข่ีผูห้ญิงและเอารัดเอาเปรียบผูห้ญิง การท่ีสังคมก าหนดให้
ผูช้ายมีความเหนือกว่าผูห้ญิงทุกด้าน ไม่ว่าจะเป็น การเมือง เศรษฐกิจ หรือประเพณีวฒันธรรม 
อุดมการณ์ชายเป็นใหญ่ถูกถ่ายทอดผ่านทางความเช่ือของคนส่งต่อโดยกระบวนการขดัเกลาทาง
สังคมในรูปแบบต่างๆ ส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้กิดความไม่เท่าเทียมทางเพศ  
 4.สตรีนิยมสายสังคมนิยม (Socialist feminism) 
 แนวคิดสตรีสายสังคมนิยมมุ่งสนใจในประเด็นของการท าความเขา้ใจกบัโครงสร้างของ
การกดข่ีผูห้ญิง เน่ืองดว้ยสังคมท่ีมอบอ านาจให้ชายเป็นใหญ่ในโครงสร้างทางสังคม ท าให้เกิดการ
แบ่งงานระหวา่งหญิงชาย ส่ิงเหล่าน้ี ท าให้ผูห้ญิงตกอยู่ในสถานะเสียเปรียบ ถูกครอบง าโดยความ
เช่ือท่ีมองว่าผูช้ายอยู่เหนือกว่า เม่ือสังคมมอบอ านาจให้ผูช้าย ผูช้ายจึงได้เปรียบทั้งในด้านของ
เศรษฐกิจ การเงิน การเขา้ถึงทรัพยากรต่างๆ ท าให้สตรีนิยมสายสังคมนิยมเกิดการเรียกร้องสิทธิ ท่ี
ผูห้ญิงถูกกดข่ีให้อยู่ล่างของโครงสร้างทางสังคม โดยเช่ือว่าการปรับโครงสร้างทางสถาบนัทาง
สังคมต่างๆจะช่วยให ้ความไม่เป็นธรรมทางเพศและการกดข่ีเอารัดเอาเปรียบผูห้ญิงท่ีหมดไป 
 การปรากฏโฉมของสตรีนิยมสายสกุลใหม่ๆ ข้ึนในโลกใบน้ี นอกจากสะทอ้นให้เห็นถึง
การวางน ้าหนกัการต่อสู้เพื่อปลดปล่อยสตรีท่ีแต่ละสายสกุลในความส าคญัแลว้ ยงัแสดงให้เห็นถึง
การขบัเคล่ือนการเมืองของระบบคิดท่ีพยายามกบัชีวิตผูห้ญิงอย่างไม่หยุดน่ิง แต่ละสายธารจึงมี
พฒันาการอย่างต่อเน่ืองและมีความซับซ้อนมากข้ึน(Weiner,1997 อ้างถึงใน วารุณี, 2546)    
แนวคิด-หลงัสตรีนิยมพฒันาข้ึนเม่ือปลายศตวรรษ 1960 (ไชยนัต ์ไชยพร, 2548) แนวคิด-หลงัสตรี
นิยม ไม่ไดห้มายถึงการส้ินสุดของแนวคิดสตรีนิยม แต่คือสัญญาณถึงการเปล่ียนแปลงในทฤษฎี
สตรีนิยม ซ่ึงถูกมองว่า คือความปรารถนาท่ีจะสร้างความเสมอภาคให้แก่เพศท่ีเกิดข้ึน โดยการ
กระท าทางการเมือง  แนวคิด-หลงัสตรีนิยมตอ้งทบทวนแนวคิดต่างๆ โดยร้ือสร้างวาทกรรมชาย
เป็นใหญ่ เช่น เร่ืองการร้ือสร้างแนวคิดเก่ียวกบั “อตับุคคล” 
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1.2 เพศภาวะ 
       Gender ถูกน ามาแปลเป็นภาษาไทยโดยนกัวิชาการไวห้ลายค า ไม่วา่จะเป็น “เพศสภาพ” “เพศ
สถานะ” หรือ “เพศภาวะ” เพศภาวะถูกริเร่ิมข้ึนและน ามาอธิบายปรากฏการณ์ในกระแสสตรีนิยม
ช่วงปี 1970s  เพื่อให้เขา้ใจความหมายของเพศภาวะง่ายข้ึน ผูว้ิจยัให้ความหมายเพิ่มเติมเก่ียวกบั 
“เพศ” หรือ “เพศสรีระ”  และ   “เพศภาวะ” เพื่อให้เห็นถึงความแตกต่างและเขา้ใจความหมายของ
เพศภาวะไดช้ดัเจนยิง่ข้ึนส าหรับค าวา่เพศ (sex) เป็นการแยกความแตกต่างระหวา่งหญิงและชายซ่ึง
มีร่างกายเป็นตวัแบ่งแยกความแตกต่างโดยอาศยัหลกัทางชีววิทยาท่ีติดตวัมาจากธรรมชาติ ซ่ึงแบ่ง
เพศไดเ้ป็น 2 เพศ คือ เพศชายและเพศหญิง   หรือ ลกัษณะทางชีวภาพท่ีใช้ในการแบ่งแยกกลุ่ม
มนุษยอ์อกเป็นแต่ละเพศ(ส านกังานราชบณัฑิตยสภา, 2552)   ส่วนค าวา่ เพศภาวะ (gender) เป็น
การแบ่งแยกความแตกต่างระหว่างหญิงชายซ่ึงเกิดจากสังคมเป็นตัวก าหนดซ่ึงไม่ได้เก่ียวกับ
คุณสมบติัท่ีติดตวัตามธรรมชาติ เป็นชุดความคิดท่ีถูกสร้างข้ึนจาก ความเช่ือ ประเพณี สังคมและ
วฒันธรรมในช่วงหน่ึงๆ สามารถผนัไดต้ามกาลเวลา เพศภาวะน าไปสู่การก าหนดบทบาทหน้าท่ี
การแสดงออกและการปฎิบติัของชายหญิง ในการด าเนินชีวิตในสังคมนั้นๆ มีผูใ้ห้ค  านิยามเก่ียวกบั
เพศภาวะไวห้ลายความหมาย อาทิ   ภูมิวไิล ศิริพลเดช (2550)  เพศสภาวะ (Gender) หมายถึง ความ
เป็นหญิงเป็นชาย ซ่ึงถูกสร้างข้ึนผา่นกระบวนการขดัเกลาทางสังคม โดยผา่นวฒันธรรม ประเพณี 
อุดมการณ์ ฯลฯ เพื่อก าหนด บทบาท หนา้ท่ีของหญิงชายในสังคม ดว้ยเหตุน้ีเพศภาวะของหญิงชาย
จึงแตกต่างกนัไปในแต่ละสังคม คลา้ยคลึงกบั สุชาดา ทวสิีทธ์ (2550)  เพศภาวะคือชุดความคิดท่ีใช้
วเิคราะห์เก่ียวกบัพฤติกรรมและความหมายทางวฒันธรรม ท่ีสังคมใชจ้  าแนกความแตกต่างระหวา่ง
ผูห้ญิงและผูช้าย เพศภาวะเป็นอตัลกัษณ์พื้นฐานทางสังคมของมนุษย ์ซ่ึงบางคร้ังเรียกวา่ อตัลกัษณ์
ความเป็นหญิงและความเป็นชาย อตัลกัษณ์ดงักล่าวไม่ใช่คุณสมบติัทางธรรมชาติหรือคุณสมบติั
ทางชีววิทยาท่ีติดตวัมนุษยม์า แต่เป็นอตัลกัษณ์ทางวฒันธรรมท่ีสังคมสร้างสรรคข้ึ์น และคาดหวงั
ให้สมาชิกในสังคมเ ช่ือฟังและปฎิบัติตามนั้ น อัตลักษณ์เพศภาวะจึงมีบริบทเฉพาะทาง
ประวติัศาสตร์ สังคม การเมือง และเศรษฐกิจ เป็นตวัก าหนดและก ากบัเสมอ เช่นเดียวกบั กฤติยา 
อาชวนิจกุล และ กุลภา วจนสาระ (2558)  เพศภาวะ (gender) หมายถึงบทบาท พฤติกรรม การ
กระท า และคุณลกัษณะของบุคคลในสังคม ผ่านการหลอมสร้างจากการปลูกฝังและก าหนดแบบ
แผนการแสดงออกและการปฎิบัติทางเพศระหว่างหญิง-ชายให้แตกต่างกัน เพศภาวะเป็น
ความสัมพนัธ์ระหว่างหญิง-ชายท่ีก่อรูปในทางสังคมและวฒันธรรม สามารถเปล่ียนแปลงไดต้าม
กาลเวลา บริบททางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง เป็นการรับรู้ตวัเอง เลือกใช้ชีวิตทางเพศของ
ตวัเองซ่ึงอาจไม่ตรงตามเพศสรีระ ดงัท่ีเรียกกันว่าคนขา้มเพศ ดังนั้น เพศภาวะจึงมีความหมาย
มากกวา่ความเป็นชายและความเป็นหญิง 
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       ดงันั้นโดยสรุป ค าว่า เพศ หรือ เพศสรีระ(sex) เป็นการแบ่งแยกเพศผูห้ญิงและผูช้ายโดยใช้
ร่างกายท่ีติดตวัมาตามธรรมชาติ ซ่ึงแบ่งออกเป็นเพศชายและเพศหญิง แตกต่างจากเพศภาวะ 
(gender) ท่ีน า เพศ(sex)  มาวิเคราะห์ประกอบ และก าหนดข้ึนใหม่โดยใชบ้ริบทสังคมนั้นๆเป็นตวั
ก ากบั ออกแบบโครงสร้างความเป็นหญิงและความเป็นชาย ซ่ึงความเป็นหญิงและความเป็นชายจะ
มีบทบาทหน้าท่ีท่ีแตกต่างกัน ดังนั้ นเพศภาวะท่ีแตกต่างกัน จะถูกคาดหวงัและให้คุณค่ากับ
พฤติกรรมการแสดงออกของผูห้ญิงและผูช้ายในการด าเนินชีวิตในสังคมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงความ
แตกต่างน้ีจะท าใหผู้ห้ญิงและผูช้ายไดรั้บการปฏิบติัท่ีต่างกนั จึงเป็นเหตุให้เกิดความไม่เท่าเทียมกนั
ในสังคมระหวา่งผูห้ญิงและผูช้าย     
 

2. ระบบรำชกำรไทย 
 ระบบราชการไทยสามารถสรุปเป็นประเด็นส าคญัๆได้  ประเด็น ได้แก่ ความหมายของ
ระบบราชการ โครงสร้างการจดัระเบียบราชการแผน่ดินไทย โครงสร้างการจดัระเบียบขา้ราชการ
พลเรือน ผูห้ญิงในระบบราชการไทย 
 

2.1 ควำมหมำยของระบบรำชกำร  
 ค าวา่ ระบบราชการ หรือ Bureaucracy ถูกน ามาเรียกและให้ความหมายไวห้ลากหลาย เช่น  
ทฤษฎีระบบราชการ ระบบราชการ ซ่ึง ถูกน ามาใชค้ร้ังแรกโดยชาวฝร่ังเศส แวงซองค ์เดอ กูรเนย ์
(Vicent de Gournay) ค.ศ.1745 ระบบราชการเป็นอีกรูปแบบหน่ึงท่ีเพิ่มข้ึนจากการบริหารของ
รัฐบาลท่ีมีอยู่ 3รูปแบบ ตามแนวคิดของอริสโตเติล นั่นคือ ระบบทรราชย์โดยกษตัริย์ ระบบ
คณาธิปไตย และสุดท้ายระบบประชาธิปไตย (สัมฤทธ์ิ ยศสมศกัด์ิ, 2547) นอกจากน้ี  ค  าว่า 
Bureaucracy หรือ ระบบราชการ มาจากการรวมค า ระหวา่งค าวา่ “Bureau” หมายถึง ผา้ปูโต๊ะของ
เจา้หนา้ท่ีรัฐบาลฝร่ังเศส และค าวา่ “Cracy” หมายถึง การปกครอง เม่ือค า2ค าน้ีถูกน ามารวมกนั จึง
ให้ความหมายไดว้า่ การปกครองโดยบุคคลท่ีนัง่ท างานบนโต๊ะเขียนหนงัสือ (จุมพล หนิมพานิช, 
2538)   
 

 องคป์ระกอบของระบบราชการตามแนวคิด Max Weber (พิทยา บวรวฒันา, 2541) มีหลกั
ส าคญั 7 ประการคือ 
 1.หลกัล าดบัชั้น (hierarchy) ระบบราชการมีการจดัหมวดหมู่ต  าแหน่งต่างๆเป็นล าดบัชั้น 
โดยขา้ราชการท่ีมีล าดบัชั้นท่ีสูงท าหนา้ท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาของขา้ราชการท่ีอยูใ่นล าดบัชั้นท่ีต ่ากวา่
อ านาจของข้าราชการแต่ละคนข้ึนอยู่กบัต าแหน่งของขา้ราชการผูน้ั้นในล าดบัชั้นขององค์การ 
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ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกในระบบราชการถูกก าหนดและควบคุมโดยกฎแห่งล าดบัชั้นอย่าง
เคร่งครัด 
 2.อ านาจของสมาชิกองค์การมีท่ีมาจากอ านาจตามต าแหน่งราชการ อ านาจของแต่ละ
ต าแหน่งจะมีบทบญัญติัเป็นลายลกัษณ์อกัษรก าหนดขอบข่ายของอ านาจ แม้จะมีการเปล่ียนตวั
ขา้ราชการอยูต่ลอดเวลา แต่ต าแหน่งเป็นส่ิงตายตวัไม่เปล่ียนแปลง ใครก็ตามท่ีเขา้มาด ารงต าแหน่ง
หน่ึงจะเล่นบทบาทของต าแหน่งนั้นๆ ระบบราชการจึงไม่เหมือกบัระบบบริหารท่ีอาศยัหลกัอ านาจ
สัมพนัธ์แบบเฉพาะตวั  
 3.การท างานในองคก์ารแบบระบบราชการถูกก าหนดโดยกรอบของระเบียบ แบบแผนท่ีเป็น
ทางการและเป็นลายลักษณ์อกัษรของหน่วยงานราชการ ทุกคนท างานไปตามระเบียบดังกล่าว
เหมือนกนัหมด ระเบียบแบบแผนต่างๆ รวมทั้งขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้ง ถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นระบบ
เก็บเอกสารท่ีมีคุณภาพ ขา้ราชการเป็นบุคคลท่ีถูกฝึกฝนมาใหมี้ความรู้พิเศษเก่ียวกบัระเบียบต่างๆ 
 4.ขา้ราชการตอ้งวางตวัเป็นกลาง ขา้ราชการตอ้งปฏิบติัตามระเบียบของทางราชการโดยไม่
เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตวัและประเพณีวฒันธรรมของสังคม เช่นช่วยเหลือบริการคนบางคนเป็น
พิเศษเพราะรู้จกัมกัคุน้เป็นการส่วนตวั Weber ได ้อธิบายวา่ พฤติกรรมขา้ราชการในระบบราชการ 
“ตอ้งปราศจาก อารมณ์ และความเกลียดชงั”  
 5.การรับราชการถือเป็นอาชีพท่ีมีความมั่นคง บุคคลท่ีจะมาเป็นข้าราชการต้องมี
ความสามารถ มีความเช่ียวชาญพิเศษและตอ้งทุ่มเทชีวิตจิตใจให้กบังานราชการตลอดจนมีความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
 6.ระบบราชการมีลกัษณะท่ีคงทนถาวรอยู่ยงคงกระพนัและแข็งแรง เพราะโดยโครงสร้าง
แลว้ ระบบราชการมีล าดบัชั้นท่ีมัน่คงก าหนดอ านาจของแต่ละต าแหน่งในแต่ละชั้นไวแ้น่ชดั ไม่มี
ใครท าลายได ้
 7.ระบบราชการมีแนวโนม้ท่ีจะปกปิดความรู้ในความสลบัซบัซ้อนของกลไกระบบราชการ
ไม่ใหค้นภายนอกไดท้ราบ เพื่อเป็นการเสริมสร้างอ านาจของตวัระบบราชการเอง 
 

2.2 โครงสร้ำงกำรจัดระเบียบรำชกำรแผ่นดินไทย 
 ปัจจุบนัประเทศไทยได้มีการจดัระเบียบราชการแผ่นดินออกเป็น 3ส่วน ได้แก่ ระเบียบ
บริหารราชการส่วนกลาง ระเบียบบริหารราชการส่วนภูมิภาค ระเบียบบริหารราชการส่วนทอ้งถ่ิน 
ซ่ึงบญัญติัไวใ้นพระราชบญัญติัระเบียบราชการแผน่ดิน พ.ศ.2534  และ พระราชบญัญติัปรับปรุง 
กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 และท่ีแกไ้ขเพิ่มเติมถึงฉบบัท่ี17 พ.ศ.2559  มาตรา 5 ก าหนดให้มี 
กระทรวง และส่วนราชการท่ีมีฐานะเป็นกระทรวง จ านวน 20 หน่วยงาน ได้แก่  ส านัก
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นายกรัฐมนตรี  กระทรวงกลาโหม  กระทรวงการคลงั  กระทรวงการต่างประเทศ   กระทรวงการ
ท่องเท่ียวและกีฬา  กระทรวงการพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษย ์  กระทรวงเกษตรและ
สหกรณ์  กระทรวงคมนาคม   กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอ้ม  กระทรวงดิจิทลัเพื่อ
เศรษฐกิจและสังคม  กระทรวงพลงังาน กระทรวงพาณิชย ์  กระทรวงยุติธรรม  กระทรวงแรงงาน  
กระทรวงวัฒนธรรม  กระทรวง วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  กระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงมหาดไทย  ซ่ึง  เจ้าพนักงานปกครองสตรีคือต าแหน่งหน่ึง ท่ีสังกัดอยู่ภายใต้
กระทรวงมหาดไทยจดัเป็นหน่ึงใน 20 หน่วยงานท่ีผูว้จิยัสนใจศึกษา 
 

กระทรวงมหำดไทย  (Ministry of Interior) 

 ตาม พ.ร.บ.ปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545 กระทรวงมหาดไทย มีอ านาจหน้าท่ี
เก่ียวกบัการบ าบดัทุกข์บ ารุงสุข การรักษาความสงบเรียบร้อยของประชาชน การอ านวยความเป็น
ธรรมของสังคม การส่งเสริมและพฒันาการเมืองการปกครอง การพฒันาการบริหารราชการส่วน
ภูมิภาค การปกครองทอ้งท่ี การส่งเสริมการปกครองทอ้งถ่ินและพฒันาชุมชน การทะเบียนราษฎร
ความมั่นคงภายใน กิจการสาธารณภัย และการพฒันาเมือง และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมาย
ก าหนดให้เป็นอ านาจหนา้ท่ีของกระทรวงมหาดไทยหรือส่วนราชการท่ีสังกดักระทรวงมหาดไทย 
(ส านักงานปลดักระทรวงมหาดไทย) โดย เจา้พนักงานปกครองเป็นขา้ราชการสังกดักรมการ
ปกครอง ซ่ึงเป็นหน่ึงในส่วนราชการของกระทรวงมหาดไทย ซ่ึงกรมการปกครองมีภารกิจส าคญั
หลกัๆคือ การรักษาความสงบเรียบร้อยและความมัน่คงภายในประเทศ การอ านวยความเป็นธรรม 
การปกครองท้องท่ี การอาสารักษาดินแดน และการทะเบียน เพื่อให้ประชาชนมีความมั่นคง
ปลอดภัย ได้รับบริการท่ีสะดวกและรวดเร็วและให้เกิดความสงบสุขในสังคมอย่างย ั่งยืน               
ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ ราชการบริหารส่วนกลาง ประกอบดว้ยหน่วยงานระดบัส านกั   
5 แห่ง หน่วยงานเทียบเท่าส านกั 1 แห่ง  หน่วยงานระดบักอง 5 กอง และหน่วยงานภายในระดบั
กองจ านวน 5 หน่วย  ราชการบริหารส่วนภูมิภาค ประกอบดว้ย ท่ีท าการปกครองจงัหวดั 76 จงัหวดั  
และท่ีท าการปกครองอ าเภอ 878 แห่ง 
 

2.3 โครงสร้ำงกำรจัดระเบียบข้ำรำชกำรพลเรือน 

 พระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือน พ .ศ.2551 ไดมี้การก าหนดโครงสร้างระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือนข้ึนใหม่ ส่งผลให้เกิดการเปล่ียนแปลงในระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลใน
ราชการพลเรือนซ่ึงแตกต่างจากโครงสร้างขา้ราชการพลเรือนสามญัจากเดิม 11ระดบั หรือ “ซี” เป็น 
4ประเภท เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะงาน 
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 ต าแหน่งขา้ราชการพลเรือนมี 4 ประเภท ไดแ้ก่ ต าแหน่งประเภทบริหาร ต าแหน่งประเภท
อ านวยการ ต าแหน่งประเภทวชิาการ ต าแหน่งประเภททัว่ไป 
 1.ต าแหน่งประเภทบริหาร ไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหนา้ส่วนราชการและรองหวัหนา้ส่วนราชการ 
ระดบักระทรวง กรม และต าแหน่งอ่ืนท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทบริหาร แบ่งออกเป็น 2
ระดบั คือ บริหารระดบัตน้ และบริหารระดบัสูง 
 2.ต าแหน่งประเภทอ านวยการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งหวัหน้าส่วนราชการท่ีต ่ากว่าระดบักรม และ
ต าแหน่งอ่ืนท่ี ก.พ. ก าหนดเป็นต าแหน่งประเภทอ านวยการ แบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ อ านวยการ
ระดบัตน้ และ อ านวยการระดบัสูง 
 3ต าแหน่งประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญา
ตามท่ี ก.พ. ก าหนดเพื่อปฏิบติังานหน้าท่ีตามต าแหน่งนั้น แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบั
ปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ ระดบัทรงคุณวฒิุ  
 4.ต าแหน่งประเภททัว่ไป แบ่งออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ ระดบัปฏิบติังาน ระดบัช านาญงาน 
ระดบัอาวโุส   ระดบัทกัษะพิเศษ 
              แบบเดิม      แบบใหม ่
    
 
 

  
 
 
ภาพประกอบ 2.1 โครงสร้างระดบัต าแหน่งและประเภทต าแหน่งแบบเดิมและแบบใหม่ 
(ดดัแปลงจาก ส านกังาน ก.พ., 2554) 

ระดบัทรงคุณวุฒิ 

ระดบัเช่ียวชำญ 

ระดบัช ำนำญกำร
พเิศษ 

ระดบัช ำนำญกำร 

ระดบัปฏิบัติกำร 
ระดบัสูง 

ระดบัต้น 

ระดบัทักษะ
พเิศษ 

ระดบัอำวุโส 

ระดบัช ำนำญ
งำน 

ระดบัปฏิบัติงำน 

   ระดับ 11 

ระดับ 10 

ระดับ 9 

ระดับ 8 

ระดับ 7 

ระดับ 3-5 หรือ 6 

ระดับ 2-4 หรือ 5 

ระดับ 1-3 หรือ 4 

 
 

ทั่วไป วิชาการ 

อ านวยการ 

   ระดบัสูง 

ระดบัต้น 

บริหาร 
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2.4 ผู้หญิงในระบบรำชกำรไทย 
 ปัจจุบนัจะเห็นไดว้า่ผูห้ญิงเป็นก าลงัแรงงานทุกสาขาอาชีพ ยุคสมยัเปล่ียนไปเป็นยุคแห่งการ
เปล่ียนแปลงดา้นเทคโนโลย ีวฒันธรรม ความคิด ความเช่ือแบบเดิมๆ(วารุณี ภูริสินสิทธ์ิ, 2552)  วา่
ผูห้ญิงมีบทบาทเป็นเพียงภรรยาและแม่บา้นท่ีท างานบา้นเท่านั้น สังคมก าหนดบทบาทให้ผูห้ญิงอยู่
ต  ่ากว่าผูช้าย เม่ือมีการผลกัดนัส่งเสริมและเปล่ียนแนวคิดของผูห้ญิงให้ผูห้ญิงมีบทบาทในสังคม
มากข้ึน ท าให้มีจ  านวนผูห้ญิงท่ีออกมาท างานนอกบา้นมากข้ึนและอีกอาชีพหน่ึงท่ีไม่ว่าจะเป็นใน
อดีตหรือ ปัจจุบนัก็ยงัเป็นอาชีพท่ีมีผูค้นจ านวนตอ้งการท่ีจะเขา้มาในสายอาชีพน้ีนั้นก็คือ อาชีพ
ขา้ราชการ และมีแนวโน้มจ านวนท่ีตอ้งการเขา้สู้ระบบขา้ราชการท่ีเพิ่มข้ึนมากกว่าปีก่อนๆมาก 
ส าหรับประเทศไทยจากรายงานประชากรเม่ือปี2559 (ส านกังาน ก.พ., 2560)  มีจ  านวนประชากรทั้ง
ประเทศโดยรวมประมาณ 65.93 ล้านคน และมีก าลังแรงงานประมาณ 38.26 ล้านคน คิดเป็น 
58.03% ของจ านวนประชากรทั้งหมด และอีก 38.66% ของจ านวนประชากรท่ีไม่ไดอ้ยู่ใน ก าลงั
แรงงานและผูมี้อายุต  ่ากวา่ 15 ปี โดยในก าลงัแรงงานน้ีมี ก าลงัคนภาครัฐฝ่ายพลเรือนถึง 2.18 ลา้น
คน คิดเป็นร้อยละ 3.31 ของประชากร และร้อยละ 5.70 ของก าลงัแรงงาน และไทยมีสัดส่วนก าลงั
แรงงาน 1คน ต่อ ประชากร 30 คน  ในภาพรวมขา้ราชการในฝ่ายพลเรือนมีอตัราส่วนของผูห้ญิง
และผูช้ายท่ีใกลเ้คียงกนั คือ เป็นหญิง 727,713 คน คิดเป็นร้อยละ 55.99  เป็นชาย 572,902 คน คิด
เป็น 44.01 โดยข้าราชการหญิงซ่ึงมีสัดส่วนเพิ่มข้ึนเล็กน้อย จากปี 2558 ท่ีมีสัดส่วน คือ 55.29 
ขา้ราชการหญิงส่วนใหญ่เกือบคร่ึงเป็นขา้ราชการครู และบุคลากรทางการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 
39.55 รองลงมาเป็นขา้ราชการพลเรือน ร้อยละ 34.85  พนกังานเทศบาล ร้อยละ 8.16  พนกังานส่วน
ต าบลร้อยละ 5.92 ตามล าดบัขา้ราชการพลเรือนสามญัส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งระดบัช านาญการ คิด
เป็นร้อยละ 45.53 รองลงมา คือ ระดบัช านาญงาน 19.66 และระดบัปฎิบติัการ คือ ร้อยละ 17.00 
โดยระดบัท่ีมีผูด้  ารงต าแหน่งนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัทกัษะพิเศษ คิดเป็นร้อยละ 0.0005 นอ้ยกว่าระดบั
บริหารตน้และระดบับริหารสูงซ่ึงมีสัดส่วนผูด้  ารงต าแหน่งเป็นร้อยละ 0.15 และ 0.16 ตามล าดบั 
แมว้า่ในระบบก าลงัแรงงานของขา้ราชการพลเรือนจะมีผูห้ญิงจ านวนมากแต่หากพิจารณาให้ลึกลง
ไปจะพบว่า ผูด้  ารงต าแหน่งระดบัสูงของภาครัฐฝ่ายพลเรือนส่วนใหญ่เป็นชาย โดยในขา้ราชการ
พลเรือนสามัญ มีสัดส่วนเป็นหญิงเพียง ร้อยละ 16.63 (ซ่ึงลดลงจากปีก่อนร้อยละ 17.88)  
ขา้ราชการตุลาการ ร้อยละ 17.65 ขา้ราชการตุลาการ ร้อยละ 20.45 องค์กรอิสระตามรัฐธรรมนูญ 
ร้อยละ 32.26 โดยมีขา้ราชการต ารวจ ตุลาการศาลปกครอง  และตุลาการศาลรัฐธรรมนูญ ไม่มี
ผูห้ญิงด ารงต าแหน่งระดบัสูงเลย ยกเวน้ ขา้ราชการรัฐสภาสามญั ท่ีมีผูบ้ริหารเป็นผูห้ญิง ร้อยละ 
75.00 ในข้าราชการพลเรือนสามญั มีผูบ้ริหารซ่ึงด ารงต าแหน่ง หัวหน้า และรองหัวหน้าส่วน
ราชการระดับกระทรวงและกรม รวมทั้งส้ินจ านวน 508 คน คิดเป็นร้อยละ 0.13 ของจ านวน
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ขา้ราชการพลเรือนสามญัทั้งหมด จ าแนกเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ จ านวน 264 คน และผูบ้ริหาร
ระดบัสูง จ านวน 244 คน  โดยในจ านวนน้ีเป็นผูบ้ริหารหญิงในสัดส่วนประมาณ 1 ใน 4 หรือร้อย
ละ 23.82 ลดลงจากสัดส่วนปีก่อนร้อยละ 23.90  จากขอ้มูลสถานการณ์ขา้งตน้ในปัจจุบนัช้ีให้เห็น
วา่ สัดส่วนของขา้ราชการผูห้ญิงท่ีอยูใ่นระบบราชการพลเรือนนั้นมีจ านวนเพิ่มมากข้ึน แต่หากมอง
เชิงลึกจะพบว่าขา้ราชการท่ีด ารงต าแหน่งระดบัสูงยงัมีจ  านวนท่ีน้อยมากเม่ือเทียบกบั ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงท่ีเป็นผูช้าย และเม่ือมองในองคก์รส าคญัๆอยา่ง ต ารวจ ตุลาการศาลปกครอง และตุลาการ
ศาลรัฐธรรมนูญ กลบัไม่มีผูห้ญิงท่ีเขา้ไปด ารงต าแหน่งใน ผูบ้ริหารระดบัสูงเลย ตวัเลขขอ้มูลสถิติ
ดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงการท่ีผูห้ญิงจ านวนมากไม่สามารถท่ีจะข้ึนไปถึงระดบัสูงสุดของสายอาชีพ
ได ้ท่ีเห็นไดช้ัดเจนคือ หน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คงและการตดัสินคดีความ ไม่มี
ผูห้ญิงท่ีสามารถก้าวหน้าในอาชีพไปถึงระดับสูงสุดของสายอาชีพของตน ซ่ึงยงัมีอุปสรรค
บางอยา่งความแตกต่างระหวา่งหญิงและชาย เพดานแกว้ท่ีกั้นกลางท าให้ผูห้ญิงไม่สามารถกา้วหนา้
ในระดบัสูงได ้ 
  ซ่ึงความไม่เท่าเทียมทางเพศเก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์เชิงอ านาจท่ีถูกควบคุมโดยรัฐไม่วา่
จะเป็นการแสดงออกทางเพศหรือแมแ้ต่พฤติกรรมของพลเมือง ซ่ึงผูท่ี้มีอ านาจในการตดัสินใจ
พยายามส่งอิทธิพลทั้งรูปแบบกฎหมายและนโยบายของรัฐ ผูห้ญิงถูกกีดกนัจากการมีบทบาทใน
พื้นท่ีสาธารณะ บทบาทความเป็นพลเมือง ผูห้ญิงถูกมองวา่ใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล มีความเป็น
เด็ก ซ่ึงแตกต่างจากผูช้ายท่ีเป็นหวัหนา้ครอบครัวมีหนา้ท่ีดูแลผูห้ญิง สังคมตีความความไม่เท่าเทียม
บนฐานของเพศสภาพกบัความเท่าเทียมทางการเมืองและเสรีภาพเป็นเร่ืองเดียวกนั ซ่ึงมองไม่เห็น
ถึงความแตกต่างของเร่ืองเหล่าน้ี  ดว้ยเพศสภาวะของผูห้ญิงท่ีมีความแตกต่างทั้งทางดา้นร่างกาย
และฮอร์โมนท่ีส่งผลต่อจิตใจท าให้เกิดความไม่ชัดเจน ความแปรเปล่ียนในแต่ละช่วงเวลาของ
ผูห้ญิง ส่งผลใหผู้ห้ญิงถูกมองวา่เป็นแรงงานท่ีไม่มีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกบัผูช้ายในตลาดแรงงาน
เดียวกนัหรือระบบการเมือง ผูห้ญิงถูกก ากบัความสัมพนัธ์และพฤติกรรมในการใชชี้วิตในรูปแบบ
ของกฎหมายครอบครัวท่ีปรากฎในกฎหมายตราสามดวง พ.ศ.2451 ซ่ึงเป็นรูปแบบ ผวัเดียว -หลาย
เมีย  อ านาจในการตดัสินใจอยู่ท่ีผูเ้ป็นสามี รวมไปถึงอ านาจในการครอบครองทรัพยสิ์น ด้วย
เหตุผลหลกัๆของความแตกต่างทางร่างสรีระและการเช่ือมโยงกบัการใช้อารมณ์ในการตดัสินใจ
ของผูห้ญิงถูกน าไปอ้างอิงบ่อยคร้ังเพื่อสนับสนุนความเช่ือท่ีว่า ผูห้ญิงขาดคุณสมบติัในการมี
บทบาทในพื้นท่ีทางการเมืองและพื้นท่ีสาธารณะ การปลูกฝังทางสังคมและการจ ากดับทบาทของ
ผูห้ญิงใหผู้ห้ญิงท าหนา้ท่ีเพียงในครัวเรือน ไม่สามารถพฒันาศกัยภาพท าให้ผูห้ญิงขาดความช านาญ
และความรู้ท่ีจ  าเป็นต่อการด าเนินกิจกรรมในพื้นท่ีสาธารณะ รวมไปถึงบรรทดัฐานทางสังคมท่ี
ผูช้ายเป็นใหญ่และผูห้ญิงถูกคาดหวงัดว้ยบทบาทของ แม่ท่ีตอ้งดูแลลูกและครอบครัว และบทบาท
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ของภารยาท่ีตอ้งดูแลทุกส่ิงภายในบา้น แมปั้จจุบนัจะเกิดการเรียกร้องให้สร้างความเท่าเทียมกนั
ระหวา่งหญิงชาย  ผูห้ญิงมีส่วนร่วมในตลาดแรงงานและกิจกรรมทางการเมืองมากข้ึนจากในอดีต
มาก แต่ก็ปฏิเสธไม่ไดว้า่บรรทดัฐานทางสังคมเก่ียวกบับทบาทของผูห้ญิงและครอบครัวมีอิทธิพล
และส่งผลต่อการตดัสินใจของผูห้ญิงเป็นล าดบัตน้ๆ (ชลิดาภรณ์ ส่งสัมพนัธ์, 2549) 
  ซ่ึงสอดคล้องกับ งานวิจัย ท่ีเ ก่ียวกับผู ้หญิงและความก้าวหน้าในอาชีพโดย Panpim 
Cheaupalaki(IJBS, 2014) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง ผูน้ าสตรีในการศึกษาไทย: ความกา้วหนา้ในอาชีพ
และเพดานแก้ว ซ่ึงน าเสนอภาพรวมสถานะของผูน้ าสตรีในการศึกษาไทย ในกระทรวงและ
ระดบัอุดมศึกษา แมจ้ะมีตวัเลขของผูน้ าสตรีท่ีค่อยๆเพิ่มข้ึนแต่ก็ยงัถือว่าจ  านวนน้อยเม่ือเทียบกบั
ผูช้าย นบัตั้งแต่ปี ค.ศ.1970 ไทยเปล่ียนจากสังคมเกษตรมาเป็นอุตสาหกรรมในเมือง ผูห้ญิงก็เขา้สู่
ตลาดแรงงานโดยในปี พ.ศ.2556 แรงงานผูห้ญิงคิดเป็น46% ของแรงงานทั้งหมด แต่อยา่งไรก็ตาม
ผูห้ญิงเหล่านั้นได้รับค่าเงินค่าแรงน้อยกว่าผูช้ายเม่ือเปรียบเทียบกนัแมว้่ากฎหมายจะระบุว่าตอ้ง
จ่ายเงินเท่ากนัก็ตาม โดยเฉล่ียผูห้ญิงไทยไดรั้บเงินเดือนเพียงประมาณ 60%ของเงินเดือน ในทาง
การเมืองผูห้ญิงไม่สามารถแสดงออกอยา่งเตม็ท่ี แมจ้ะมีผูห้ญิงมากกวา่ 51%ของประชากรไทย แต่มี
ผูห้ญิงเพียงร้อยละ 16 ของสภาผูแ้ทนราษฎร หรือ 80 ใน 499 ท่ีนัง่ในการเลือกตั้งทัว่ไปในปี พ.ศ.
2554  เป็นเร่ืองยนืยนัวา่ แมผู้ห้ญิงจะมีความกา้วหนา้ในดา้นการศึกษาและการจา้งงานท่ีมากข้ึน แต่
ก็ยงัไดรั้บค่าจา้งท่ีไม่เท่าเทียม และการเล่ือนต าแหน่งของผูห้ญิงยงัช้ากว่าผูช้ายมาก  เช่นเดียวกบั
เมทินี พงษเ์วช (2553) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัมิติชายหญิงในระบบราชการ พบวา่อุปสรรคท่ีเป็น
ปัญหาของความไม่เสมอภาค คือเร่ืองของทศันคติของขา้ราชการ การตีความหมายการมองความ
เสมอภาคท่ีไม่เหมือนกนั เห็นต่างกนั อีกทั้งมิติทางการเมือง การผลกัดนันโยบายในเร่ืองของผูห้ญิง
นั้น เป็นเร่ืองของการเมือง ท าให้ระบบราชการอาจไม่ไดใ้ห้ความสนใจกบัการเมืองมากนกั แต่ถึง
อย่างไรการผลกัดนันโยบายเก่ียวกบัผูห้ญิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ทั้งประชาสังคมเขา้มาร่วมด้วย ไม่
สามารถท่ีจะท าโดยล าพงัได ้หากสามารถท่ีจะน าชายและหญิงเขา้ไปมีส่วนร่วมในระดบัแรกเร่ิม
ของการก าหนดนโยบาย ก็จะท าให้แก้ปัญหาความเหล่ือมล ้ าทางเพศ และเพิ่มโอกาสให้ผูห้ญิงมี
ความกา้วหนา้ในสายอาชีพมากยิง่ข้ึน 
 

3. แนวคดิและทฤษฎคีวำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
3.1 ควำมหมำยของอำชีพ 
 ยวุดี ศิริยทรัพย ์(2560) ไดใ้ห้ค  าอธิบายวา่ อาชีพ หมายถึงแนวทางท่ีบุคคลเลือกโดยพิจารณา
จากมุมมอง ทศันคติและพฤติกรรมของตนเอน ซ่ึงแนวทางดงักล่าวจะส่งผลต่อชุดหรือล าดบัของ
ต าแหน่งงาน และประสบการณ์การท างานท่ีไดรั้บตลอดชีวติของแต่ละบุคคล  
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 อาชีพ (Career) คืองานทั้งหมดท่ีท าอยูใ่นช่วงชีวิตของการท างาน ทางเดินของอาชีพ (Career 
Path) คือแบบแผนเรียงล าดับของงานท่ีก่อให้เกิดเป็นอาชีพหน่ึงๆ โดยมีเป้าหมายอาชีพ คือ 
ต าแหน่งในอนาคตท่ีคนต้องการไปถึงซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของอาชีพ เป้าหมายน้ีเป็นจุดยึดตลอด
ทางเดินของอาชีพ และจะตอ้งมีการวางแผนอาชีพ  โดยท่ีคนใดคนหน่ึงเลือกเป้าหมายอาชีพและ
ทางเดินเป้าหมายนั้น ซ่ึงบุคคลนั้นจะตอ้งมีการปรับปรุงต่างๆด าเนินการให้ส าเร็จตามแผนอาชีพ
ของตน 
 

3.2 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
 ความก้าวหน้าในอาชีพนั้นมีค่าตอบแทนในหลายรูปแบบ เช่น การเล่ือนต าแหน่ง และ
เงินเดือน แมพ้นกังานจะไดรั้บค่าตอบแทนทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงินซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจให้
พนกังานท างานอยูก่บัองคก์าร แต่ปัจจยัดงักล่าวอาจไม่ใช่สิงจูงใจเสมอไปส าหรับพนกังานบางกลุ่ม 
โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีฝีมือ หรือ กลุ่ม Talent   อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ (2550) กล่าววา่ ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็น
สาเหตุในการลาออกของพนกังานนั้น คือ การท่ีพนกังานรู้สึกว่าตนเองไม่มีความกา้วหน้าในสาย
อาชีพ หรือ Career Path บางคนเป็นพนกังานมานาน 10 ปี แต่ก็ยงัเป็นไดแ้ค่พนกังาน หรือบางคน
อาจเป็นผูจ้ดัการมาได ้15 ปีแลว้ และคิดวา่ยงัไม่มีทีท่าวา่จะไดป้รับต าแหน่งให้สูงข้ึน ความรู้สึกท่ี
ตนเองมองไม่เห็นอนาคตหรือความกา้วหน้าในต าแหน่งนั้นเกิดข้ึนไดอ้ยา่งแน่นอน หากผูจ้ดัการ
ตามสายงานหรือหัวหน้าไม่ตระหนักถึงการจดัวางรูปแบบหรือแนวทางพฒันาสายอาชีพให้กับ
พนกังาน ดงันั้นบทบาทส าคญัของหัวหนา้สายงาน คือการมีส่วนร่วมกบัหน่วยงานในการก าหนด
เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของต าแหน่งท่ีหวัหนา้งานตอ้งดูแลรับผิดชอบ 
 ความก้าวหน้าในอาชีพ มีช่ือเรียกมากมายเช่น ทางเดินของอาชีพ เส้นทางสายอาชีพ ซ่ึง
ทั้งหมดท่ีกล่าวมานั้นมีความหมายท่ีคลา้ยคลึงและไปในทิศทางเดียวกนั นกัวิชาการในประเทศและ
ต่างประเทศได้ให้นิยามไว ้มากมาย ผูว้ิจ ัยหยิบยกค านิยามของนักวิชาการบางส่วน ซ่ึงได้แก่ 
ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน(2556) ไดใ้ห้ความหมายของ ความกา้วหน้าในอาชีพ
(Career Path) เส้นทางความกา้วหนา้ในการปฏิบติัราชการท่ีจะไปสู่ต าแหน่งส าคญัของส่วนราชการ 
โดยมีการก าหนดและแสดงใหเ้ห็นถึงเส้นทางการสั่งสมประสบการณ์และผลงานในแต่ละต าแหน่ง
ท่ีครองมาก่อนการเล่ือนขั้นไปยงัต าแหน่งส าคญั ซ่ึงอาจเล่ือนจากต าแหน่งระดบัล่างไปยงัต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน หรือการยา้ยต าแหน่งในระนาบเดียวกนั  คลา้ยคลึงกบัส านกังานปลดักระทรวงการคลงั 
(2553) ท่ีกล่าววา่ (Career Path) เป็น เส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรท่ีสามารถกา้วหนา้
ได้ภายในองค์กร ซ่ึงจะแสดงให้เห็นถึงการเล่ือนต าแหน่ง จากระดับล่างไปถึงสูงสุด เส้นทาง
ความก้าวหน้าในอาชีพเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าให้กับ
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บุคลากร  สุธินี ฤทธ์ข า (2557) ทางเดินสายอาชีพ (Career Path) คือ แผนผงัของกลุ่มงานท่ีอาศยั
ทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีใกลเ้คียงกนัท่ีพนกังานสามารถโอนยา้ยไปได ้ทางเดินสายอาชีพเป็น
ข้อมูลท่ีบอกให้พนักงานทราบถึงโอกาสความก้าวหน้าทางอาชีพของต าแหน่งของตนว่าเป็น
อยา่งไร  วรารัตน์ เขียวไพรี (2551) เส้นทางสายอาชีพ หรือความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง ล าดบั
ของต าแหน่งงานท่ีบุคคลด ารงต าแหน่งภายในองคก์ารเดิมหรือองคก์ารใหม่ ตามช่วงเวลาท่ีเพิ่มข้ึน
โดยท่ีต าแหน่งงานเหล่านั้ นจะมีความสัมพันธ์กับรูปแบบโครงสร้างของงาน ทักษะ และ
ประสบการณ์ ตวัอยา่งเช่น เส้นทางอาชีพการสอนในมหาวิทยาลยั จากอาจารย ์ผูช่้วยศาสตราจารย ์
รองศาสตราจารย ์และ ศาสตราจารย ์ตามล าดบัระยะเวลา สายอาชีพการตลาด จากเจา้หนา้ท่ีส่งเสริม
การขาย เจ้าหน้าท่ีการตลาด เป็นผูจ้ดัการฝ่ายขายและการตลาด ความก้าวหน้าตามสายอาชีพมี
ลกัษณะเป็นขั้นบนัได และเล่ือนระดบัสูงข้ึน จากงานใดงานหน่ึงโดยเฉพาะภายในองคก์าร ทางเดิน
ของอาชีพ หรือความกา้วหน้าในอาชีพ (Career Paths) เป็นขอ้มูลเก่ียวกบัทิศทางและโอกาสของ
อาชีพท่ีเป็นไปไดใ้นองคก์าร วรารัตน์ (2551)  ทางเดินสายอาชีพจะบอกถึงล าดบัขั้นและระยะเวลา
ท่ีจะบรรลุล าดบัขั้นของอาชีพนั้นๆ ทางเดินของอาชีพอาจใช้ทางใดทางหน่ึงใน 4 ประเภทของ
อาชีพนั้นๆ คือ ทางเดินสายอาชีพแบบดั้งเดิม(Traditional) แบบข่ายงาน (network) แบบดา้นขา้ง 
(lateral) และแบบสองดา้น (dual)  
 ทางเดินอาชีพแบบดั้งเดิม (Traditional Career Path) เป็นทางเดินของอาชีพพนกังานกา้วหนา้
ไปในแนวตั้งจากหน่ึงไปสู่งานท่ีสูงข้ึน ดงันั้นพนกังานตอ้งเคล่ือนไปทีละขั้นของงานหน่ึงไปสู่งาน
ต่อไป เพื่อให้ไดป้ระสบการณ์และความพร้อมท่ีจ าเป็น ขอ้ดีของทางเดินอาชีพแบบดัง่เดิมคือ การ
ก้าวตรงไปข้างหน้า ซ่ึงมีทางเดินอาชีพท่ีวางไว้อย่างแน่ชัด  ทางเดินอาชีพแบบดั้ งเดิมน้ีก็มี
ขอ้บกพร่อง และไม่เป็นท่ีนิยมขององคก์ารในยคุปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงรวดเร็วอยูต่ลอดเวลา 
 ทางเดินอาชีพแบบข่ายงาน (Network Career Path) ซ่ึงทางเดินอาชีพในรูปแบบน้ี
ประกอบด้วยล าดับงานแบบแนวตั้งและโอกาสทางด้านแนวนอน ทางเดินอาชีพแบบข่ายงาน
สามารถเปล่ียนกนัไดร้ะหวา่งประสบการณ์ในระดบังานท่ีวางไวท่ี้แน่นอน กบัประสบการณ์ท่ีกวา้ง
ออกไปอีกระดบัหน่ึงก่อนท่ีจะเล่ือนขั้นไปในระดบัสูงข้ึน แนวคิดน้ีเป็นการให้โอกาสการพฒันา
ของพนักงานในองค์การมากกว่ารูปแบบดั้ งเดิม ทางเดินอาชีพรูปแบบน้ีเป็นการลดการกีดกัน
ความกา้วหนา้ให้น้อยลง ขอ้เสียท่ีพบคือ ความยากล าบากท่ีจะอธิบายให้พนกังานเก่ียวกบัทางเดิน
เฉพาะของอาชีพส าหรับงานท่ีท า 
 ทางเดินอาชีพแบบทกัษะดา้นขา้ง (Lateral Career Path) โดยทัว่ไปทางเดินอาชีพจะข้ึนสู่
ดา้นบนระดบัท่ีสูงข้ึนของการบริหารในองคก์าร ทางเดินอาชีพใน2รูปแบบแรกในปัจจุบนัทางเดิน
อาชีพดงักล่าวไดล้ดน้อยลงเร่ือยๆ ทางเดินอาชีพแบบด้านขา้งไดเ้กิดข้ึน เพื่อให้พนกังานมีความ
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คล่องตวัมากข้ึนและไดพ้บกบัความทา้ทายใหม่ๆ ซ่ึงไม่เก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อนข้ึนหรือ
เล่ือนขั้นต าแหน่ง แต่พนกังานสามารถเพิ่มคุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้
 

 ทางเดินอาชีพแบบสองด้าน (Dual Career Path) ทางเดินอาชีพแบบสองด้านไดรั้บการ
พฒันาข้ึนเพื่อช่วยแกปั้ญหาของพนกังานท่ีปฏิบติังานทางดา้นเทคนิค ซ่ึงไม่สามารถเล่ือนขั้นไป
ตามขั้นบริหารระดบัสูงในองคก์ารได ้ทางเดินอาชีพแบบน้ีไดร้ะหนกัถึงพนกังานท่ีปฏิบติังานทาง
เทคนิคท่ีท าประโยชน์ให้กบัองค์การโดยไม่สามารถเป็นผูบ้ริหารได ้แต่จะเป็นการให้รางวลัและ
ค่าตอบแทนท่ีสามารถเปรียบเทียบกบัแต่ละระดบัของการบริหาร ทางเดินอาชีพรูปแบบน้ีเป็นท่ี
นิยมมากข้ึน โดยเฉาะในยุคปัจจุบนัท่ีมีการใช้เทคโนโลยีขั้นสูง ความรู้ความช านาญทางด้าน
เทคโนโลยสี าคญัเท่าเทียมกบัทกัษะทางการบริหาร 
 

 ในท านองเดียวกัน อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์ุ (2550) ท่ีได้อธิบายรูปแบบของ การจัดท า Career 
Path การจดัท า Career Path นั้น จะช่วยจูงใจให้พนกังานรู้สึกว่าตนเองเห็นอนาคตในการท างาน 
และโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งงาน หรือไดรั้บการเพิ่มมูลค่างาน ไม่ใช่แค่ท างานลกัษณะ
เดิม ซ ้ าซากจ าเจไปวนัๆ  
โดยมีรูปแบบ Career Path ดงัต่อไปน้ี 
 1.แบบเล่ือนต าแหน่งอยา่งเดียว (Traditional Career Path) 
 เป็นรูปแบบของ Career Path ท่ีเนน้ไปท่ีการเล่ือนต าแหน่งงาน (Promotion) ในแนวตั้ง หรือ 
Vertical Type เช่น 
 พนกังาน เล่ือนต าแหน่งเป็น พนกังานอาวโุส 
 หวัหนา้งาน เล่ือนต าแหน่งเป็น ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
 ผูจ้ดัการ เล่ือนต าแหน่งเป็น ผูอ้  านวยการ 
 พบวา่ รูปแบบน้ีจะท าให้พนกังานรู้สึกวา่ รอแลว้รอเล่า วา่เม่ือไหร่ตนเองจะไดก้า้วข้ึนไปยงั
ต าแหน่งผูจ้ดัการ เพราะระดบัผูจ้ดัการ ผูช่้วยผูจ้ดัการ หวัหน้างานนั้น ยงัคงจะท างานอยู่ในบริษทั
อีกนาน และมีท่ีวา่งของต าแหน่งไม่มาก นัน่อาจท าใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากองคก์รไปได ้
 2.แบบเล่ือนต าแหน่งและโอนยา้ยงาน (Network Career Path) 
 รูปแบบน้ีจะแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนจากรูปแบบท่ีเน้นการเล่ือนต าแหน่งเพียงอย่างเดียว ซ่ึงเป็น
รูปแบบท่ีเนน้ทั้งแนวตั้ง Vertical Type และแนวนอน Horizontal Type ซ่ึงเป็นการโอนยา้ยงาน(Job 
Transfer) และหมุนเวยีนเปล่ียนงาน Job Rotation)  
 พบวา่รูปแบบน้ีจะพฒันาใหพ้นกังานมีทกัษะท่ีหลากหลายมากข้ึน ทั้งน้ีการโอนยา้ยอาจจะ 
เป็นการโอนยา้ยภายในหน่วยงานเดียวกนั หรือต่างหน่วยงานก็ได ้
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ภาพประกอบ 2.2 แบบเล่ือนต าแหน่งและโอนยา้ยงาน (Network Career Path) 
 จะเห็นไดว้า่ การจดั Career Path แบบน้ีจะเพิ่มแนวทางเลือกหรือโอกาสในการเพิ่มมูลค่างาน
ให้เกิดข้ึน ท าให้พนกังานเกิดทกัษะหลากหลายมากข้ึน และพนกังานย่อมมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการ
เล่ือนต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน 
 

3.แบบสองทางเลือก (Dual Career Path) 
 การจดั Career Path ในรูปแบบน้ีเป็นการจดัท าผงัความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังาน 
โดยก าหนดแนวทางเลือกในการเล่ือนต าแหน่งใหก้บัพนกังานเป็น 2 ทาง ไดแ้ก่ 
1.สายงานบริหาร (Management) เป็นสายงานท่ีตอ้งบริหารพฒันาความสามารถและศกัยภาพของ
ลูกนอ้ง มีลูกนอ้งท่ีตอ้งดูแลรับผดิชอบ พร้อมกบัจดัการงานประจ าของตน 
2.สายงานเช่ียวชาญ (Specialist) เป็นสายงานท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งบริหารและพฒันาลูกนอ้ง เน่ืองจากจะ
เป็นผูบ้ริหารและจดัการงานของตนโดยล าพงัไม่มีลูกนอ้งท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจถึงวธีิการจดั Career Path ในรูปแบบน้ีขอ้พิจารณาจากตวัอยา่ง ต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                                                 
     ผงัความก้าวหน้าในสายอาชีพของพนกังาน 

     -การเลือ่นต าแหนง่ (มองในแนวตัง้) 
     -โอนย้ายหมนุเวียนงาน  (มองในแนวนอน) 

ผู้อ านวยการฝ่ายขาย 

พนกังานขาย 

ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายขายฝ่าย

ขาย 

ผู้จดัการฝ่ายขาย 

พนกังานบริการลกูค้า

ลกูค้า 
พนกังานวิจยัการตลาด พนกังานตลาด 
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ภาพประกอบ 2.3 วธีิการจดั Career Path แบบสองทางเลือก (Dual Career Path) 
 

 จะเห็นไดว้่า โดยส่วนใหญ่สายงานแบบสองทางเลือกนั้นจะเหมาะกบังานท่ีเป็นงานเทคนิค 
ซ่ึงตอ้งใชเ้วลาในการฝึกฝน ตอ้งสั่งสมประสบการณ์และความช านาญ เช่นงาน กฎหมาย งานวิจยั 
งานท่ีปรึกษา อาจารย ์และนกัวิเคราะห์เป็นตน้  ยงัพบวา่ ถา้บุคคลใดท่ีไม่ประสงคจ์ะเลือกเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในงายงานดา้นบริหาร เน่ืองจากไม่มีความสามารถในการบริหารและพฒันาลูกนอ้ง 
บุคคลกลุ่มนั้นก็สามารถเลือกเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพของตนเป็นสายงานเช่ียวชาญแทน  
 จากการจดัรูปแบบทางเดินสายอาชีพท่ีนิยมในปัจจุบนันั้นมีดว้ยกนั 2รูปแบบนัน่ก็คือ แบบ
เล่ือนต าแหน่งงานและโอนยา้ยงาน (Network Career Path) และแบบสองทางเลือก (Dual Career 
Path) 
 

3.3 กำรวดัควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
 การวดัความกา้วหนา้ในอาชีพหรือ ความส าเร็จในอาชีพ สามารถแบ่งออกเป็น 2 แบบไดแ้ก่ 
(Barbara O & Joanne L, 2010; Sylve G. et. al., 2016 อา้งถึงใน ชญัญา ธนพฒัน์, 2558)  
 1.การวดัความก้าวหน้าในอาชีพเชิงปรนัย (Objective Career Success) เป็นการวดั
ความส าเร็จของบุคคลหน่ึงท่ีสามารถวดัไดจ้ากการสังเกตจากภายนอก โดยเป็นผลมาจากการท างาน
ของบุคคลนั้น เช่น การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บค่าตอบแทน ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา 
 2.การวดัความก้าวหน้าในอาชีพเชิงอัตนัย(Subjective Career Success) เป็นการวดั
ความส าเร็จจากการรับรู้และความพึงพอใจกบัอาชีพของบุคคลหน่ึง เช่น ความพึงพอใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในอาชีพ และ ความส าเร็จในชีวติ 
 มาตรวดัความกา้วหนา้ในอาชีพไดถู้กน าเสนอโดย จดัด์และคณะ (Judge et al., 1995 อา้งถึง
ใน ปาริฉัตร ตูด้  า, 2557) ซ่ึงไดท้  าการวดัทั้ง 2 มิติ ทั้งเชิงอตัตพิสัย และเชิงภาวะพิสัย ซ่ึงวดัจาก       
4 องค์ประกอบ ความพึงพอใจในอาชีพ (Career Satisfaction) ความพึงพอใจในงาน (Job 

  
 

สายงานบริหาร     สายงานเช่ียวชาญ  
   

ผู้อ านวยการฝ่ายวิจยั    ผู้ช านาญการงานวจิยั 

 ผู้จดัการฝ่ายวจิยั      

 หวัหน้างานวจิยั     ผู้ช านาญงานวิจยั 

        นกัวิจยัอาวโุส       
        

                                                                  นกัวิจยั 
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Satisfaction) ค่าตอบแทน (compensation) และการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ไปในแนวเดียวกบั 
โบดริว บอสเวล และ จดัด์ (Boundreau, Boswell & judge, 2001) ไดท้  าการสร้างวดัทั้ง 2 มิติ        
ทั้ง เชิงอตัตพิสัย และ เชิงภาวะพิสัย โดยวดั 5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในชีวิต (Life 
satisfaction in general) ความพึงพอใจในอาชีพ (Career satisfaction Career) ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) ค่าตอบแทน (compensation) และการเล่ือนต าแหน่ง (Promotion) ต่อมาออร์เซอร์
และเล็ค (Orser & Leck, 2010 อา้งถึงใน ชญัญา ธนพฒัน์, 2558) ไดท้  าการพฒันาโมเดลของ จดัด์
และคณะ (Judge et al., 1995) โดยท าการวดัเชิงปรนยั (Objective Career Success) ซ่ึงไดน้ าเอา 
ค่าตอบแทน และ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา มาเป็นตวัพิจารณา พบว่ามี 2ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความส าเร็จของอาชีพทางด้านการบริหาร ได้แก่ 1.ปัจจัยด้านบุคคล (Idividual Influences) 
ตวัอย่างเช่น ทุนมนุษย ์เพศภาวะ และคุณลกัษณะส่วนบุคคล 2.ปัจจยัดา้นโครงสร้าง ท่ีเป็นองคก์ร   
( Structural Influences) เช่น โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง การให้การสนับสนุนของการพฒันา
ทกัษะความสามารถจากองคก์ร การสนบัสนุนให้ไดรั้บโอกาสในการเขา้ถึงและสร้างความสัมพนัธ์
กบัเครือข่าย การมีพี่เล้ียงในการสอนงานและใหค้  าปรึกษา โดยออร์เซอร์และเล็ค ไดอ้ธิบายเพิ่มเติม
ว่า ผูห้ญิงนั้นยงัขาดโอกาสในการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะความสามารถ รวมถึงการมีพี่เล้ียงคอย    
ให้ค  าปรึกษาและสอนงานท่ีจ าเป็น และส่วนใหญ่ผูห้ญิงมกัได้รับโอกาสท่ีจะถูกให้ยา้ยสถานท่ี
ท างานไปยงัต่างประเทศ หรือ สถานท่ีไกลๆ นอ้ยกวา่ผูช้าย  สาเหตุอาจเกิดจากท่ีผูห้ญิงส่วนใหญ่ท่ี
เป็นแรงงาน ท างานนอกบา้นนั้นแต่งงานแลว้ และการท างานท่ีตอ้งอยูห่่างไกลจากครอบครัวจึงเป็น
เร่ืองท่ีผูห้ญิงหลีกเล่ียงและไม่ตอ้งการ รวมไปถึงปัจจยัดา้นช่องทางในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นยงั
เป็นขอ้จ ากดั ปัญหาเหล่าน้ีเองท่ีส่งผลใหผู้ห้ญิงมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีนอ้ยกวา่ผูช้าย 
 จากการศึกษาข้างต้น งานวิจัยน้ีจะน าเกณฑ์การวดัความก้าวหน้าในอาชีพเชิงปรนัย
(Objective satisfaction  Career Success) มาเป็นตวัแปรตาม (ตวัแปร Y) ในการวิจยัคือ ค่าตอบแทน 
และความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา เพื่อหาวา่ปัจจยัตวัแปรตน้ทั้ง4 ตวั ไดแ้ก่ ความเท่าเทียมในการ
จา้งงานระหว่างหญิงชาย (X1) ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (X2) การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิต
กบัการท างาน (X3)  วฒันธรรมองค์การ (X5) ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจา้พนักงาน
ปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงหรือไม่  
 

3.4 ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญิง 
 การเขา้สู่ต าแหน่งของปลดัอ าเภอหญิงนั้นเร่ิมจากตอ้งเป็นผูท่ี้สอบผ่าน ภาค ก ก.พ. เพื่อมี
สิทธ์ิเขา้แข่งขนัสอบเป็น เจา้พนกังานปกครอง เม่ือสอบผ่านเขา้มาจะด ารงต าแหน่ง เจา้พนกังาน
ปกครองต าแหน่งประเภทวิชาการระดบัปฏิบติัการ และมีสิทธ์ิเล่ือนขั้นตามคุณสมบติัท่ีระบุไวใ้น
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โครงสร้างการจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน ปลดัอ าเภอสามารถท่ีจะเล่ือนขั้นจนถึงการสอบเขา้
หลกัสูตรนายอ าเภอ และเล่ือนขั้นเป็นนายอ าเภอซ่ึงเทียบเท่า ต าแหน่งอ านวยการระดบัสูง โดยมี 
ปลดัจงัหวดัเป็นผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีระดบัต าแหน่งอ านวยการระดบัสูงเช่นเดียวกนั ในขั้นน้ีปลดั
จงัหวดัมีสิทธ์ิท่ีจะไดรั้บพิจารณาข้ึนสู่ต าแหน่งประเภทบริหารระดบัตน้ หรือก็คือรองผูว้่าราชการ
จงัหวดั ซ่ึงต าแหน่งท่ีเทียบเท่ากับรองผูว้่าราชการจงัหวดัคือ รองอธิบดีกรม แล้วเติบโตไปยงั
ต าแหน่ง ผูว้า่ราชการจงัหวดั หรือ อธิบดีกรม รองปลดักระทรวง ผูต้รวจราชการกระทรวง มีระดบั
ต าแหน่งประเภทบริหารระดับสูง และต าแหน่งสูงสุดของสายอาชีพเจ้าพนักงานปกครองคือ 
ปลดักระทรวงมหาดไทย ด ารงต าแหน่งประเภทบริหารระดบัสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
              
ภาพประกอบ 2.4 แผนผงัความกา้วหนา้ในอาชีพของสายงานปลดัอ าเภอ 
ท่ีมา:ดดัแปลงจากโครงสร้างการจดัระเบียบขา้ราชการพลเรือน ก.พ., 2551 
 แต่ความเป็นจริงพบว่าจ านวนขา้ราชการพลเรือนสามญัในกระทรวงมหาดไทยจากขอ้มูล 
สถิติขา้ราชการ ณ วนัท่ี 3 มกราคม พ.ศ.2561 ท่ีเป็นผูห้ญิง เม่ือแบ่งแยกออกมาจะพบในต าแหน่ง
ของ ปลดัอ าเภอ ยงัมีผูห้ญิงท่ีสามารถกา้วหนา้ในอาชีพไดจ้  านวนมากซ่ึงต าแหน่งดงักล่าวยงัอยูใ่น
ระดบัของประเภทวิชาการ  เม่ือเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีส าคญัมากข้ึนเช่น นายอ าเภอ จ่าจงัหวดั 
ปลดัจงัหวดัท่ีอยู่ในระดบัต าแหน่งตั้งแต่ ประเภทวิชาการช านาญการพิเศษ ประเภทอ านวยการ
ระดบัตน้ และอ านวยการระดบัสูง พบว่าการท่ีผูห้ญิงเขา้มาด ารงต าแหน่งเหล่าน้ีมีสัดส่วนท่ีน้อย
มาก โดยเฉพาะปลดัจงัหวดัซ่ึงไม่พบวา่มีผูห้ญิงสามารถเล่ือนขั้นมาเป็นปลดัจงัหวดัเลย ผูห้ญิงด ารง

 

ปลัดกระทรวงมหาดไทย 

ปลัดอ าเภอ 

นายอ าเภอ 

ปลัดจังหวัด 

ผู้ตรวจราชการ ผู้อ านวยการ

ส านักส านกั 

รองผู้ว่าราชการฯ 
รองอธิบดีกรม 

อธิบดีกรม ผู้ว่าราชการฯ 
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ต าแหน่งสูงดุดเพียงแค่ ต าแหน่งผูอ้  านวยการ หรือรองผูว้่าราชการจงัหวดั ผูว้่าราชการจงัหวดั
เท่านั้ นเท่านั้ น และจากข้อมูลย ังไม่พบว่า  มีผู ้สามารถข้ึนเป็น รองอธิบดี อธิบดีกรม รอง
ปลดักระทรวง โดยเฉพาะต าแหน่งสูงสุดของสายงานคือ ปลดักระทรวงซ่ึงตั้งแต่อดีตท่ีมีการก่อตั้ง 
กระทรวงมหาดไทย ผูท่ี้ด ารงต าแหน่งปลดักระทรวงลว้นแลว้แต่เป็นผูช้ายทั้งส้ิน  
 

ตาราง 2.1 สถิติจ านวนขา้ราชการของกระทรวงมหาดไทย ณ วนัท่ี 3 มกราคม พ.ศ.2561 
ต าแหน่งใน

สายบริหารงาน 
ปี 2561  

รวม 

   ปี 2560  
รวม 

ปี 2559    
รวม 
 

ปี 2558  
รวม เพศ         เพศ เพศ     เพศ 

ชาย หญิง ชาย       หญิง ชาย      หญิง ชาย     หญิง 

ปลดัอ าเภอ 4,569 1,803 6,372 4,582    1,811 6,393 4,411   1,672 6,083 4,298   1,593 5,891 

นายอ าเภอ 838 43 881 838        43 881 824       35 859 838       21 859 

จ่าจงัหวดั 
 

50 3 53 53          3 56 38         4 42 38         4 42 

ปลดัจงัหวดั 75 - 75 75           - 75 76         - 76 76         - 76 

ผูต้รวจราชการ 12 - 12 12           - 12 12         - 12 11         1 12 

ผูอ้  านวยการส านกั 7 - 7 7             - 7 7           - 7 7           - 7 

รองอธิบดี 3 - 3 3             - 3 2           - 2 3           - 3 

อธิบดี 1 - 1 1             - 1 1           - 1 1           - 1 

ท่ีมา:กองการเจา้หนา้ท่ี กรมการปกครอง, 2561 
 
 เพราะเหตุใดผูห้ญิงแมจ้ะเขา้มาด ารงต าแหน่งขา้ราชการและมีหลกัเกณฑ์การเล่ือนขั้นท่ีมี
ระบุไวอ้ยา่งชดัเจนในกฎกระทรวง จ านวนของผูห้ญิงท่ีเขา้สู่กระทรวงมหาดไทยท่ีมีสัดส่วนท่ีนอ้ย
แล้ว ยิ่งท าให้ปลดัอ าเภอหญิงมีโอกาสท่ีก้าวหน้าในอาชีพสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได้น้อยไปด้วยตาม
สัดส่วนท่ีมี  และยงัพบว่าผูห้ญิงท่ีเป็นปลดัอ าเภอกลับไม่ได้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพและ
ประสบความส าเร็จดงัท่ีควรจะเป็น อุปสรรคและปัจจยัทางด้านเพศสภาวะมีส่วนเก่ียวข้องกับ
ความกา้วหน้าในอาชีพหรือไม่ จากการศึกษาหนงัสือขอ้มูลเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งนั้น อุปสรรคและ
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพนั้น เกิดจากความไม่เท่าเทียมในการจ้างงาน การเข้าถึง
ทรัพยากรอยา่งเท่าเทียม รวมถึงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะพบวา่แมจ้ะมีกฎหมายต่างๆท่ีออกมา
รองรับแต่การบงัคบัใช้จริงยงัพบว่ามี เพดานแก้วท่ียงักั้นระหว่างหญิงและชาย ในด้านมิติของ
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วฒันธรรม ความเช่ือ สังคม ยงัมีข้อจ ากัดท่ีพบว่าในความเป็นจริงยงัไม่สามารถท าให้ผูห้ญิงมี
โอกาสกา้วข้ึนมาเป็นนกับริหารเทียบเท่ากบัผูช้ายได ้แมจ้ะมีผูบ้ริหารหญิงแต่ก็ยงัคงเป็นสัดส่วนท่ี
นอ้ย 
 

4. แนวคดิโอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีม (Equal Employment Opportunity) 
4.1 ควำมเป็นมำของแนวคดิโอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีมกนั 
 หลงัจากท่ีโลกไดม้องบทบาทของผูห้ญิงเปล่ียนแปลงไปจากสังคมยุคเก่าท่ีผูห้ญิงมีหน้าท่ี
เพียงแค่เป็นภรรยาท าหนา้ท่ีดูแลงานบา้นและเป็นแม่ท่ีท าหนา้ท่ีดูแลอบรมเล้ียงดูลูก หลายๆองคก์ร
ไดมี้การส่งเสริมให้ผูห้ญิงออกมาท างานนอกบา้นเพิ่มมากข้ึน เม่ือผูห้ญิงกา้วเขา้มาสู่ตลาดแรงงาน
มากข้ึนส่ิงท่ีตามมาคือการคุม้ครองเพื่อไม่ใหผู้ห้ญิงท่ีสังคมก าหนดบทบาทวา่เป็นเพียงเพศท่ีอ่อนแอ
และเหมาะแก่การท างานภายในบา้นมากเสียกวา่การออกมาท างานนอกบา้นเหมือนผูช้าย มีความ
พยายามจากหลายองคก์รส าคญัๆของโลกรวมทั้งภาครัฐและเอกชนในการเขา้มาส่งเสริม  รวมถึง
การออกกฎหมายท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมและการเลือกปฏิบติัระหวา่งชายหญิง 
การไม่เลือกปฏิบติัต่อการจา้งงานซ่ึงหมายความวา่ทุกคนไม่วา่จะเป็นเพศ เช้ือชาติใดก็ตามสามารถ
ท่ีจะมีส่วนร่วมในตลาดแรงงานตามความสามารถของตนโดยปราศจากการแทรกแซงเลือกปฏิบติั
โดยมีอคติ งานท่ีมีมูลค่าเท่ากนัควรได้รับค่าตอบแทนท่ีเท่ากันโดยไม่ค  านึงถึงเพศ และการถูก
ปฏิเสธเขา้รับการท างานเพียงเพราะเป็นผูห้ญิง หรือการไม่ไดรั้บโอกาสท่ีเท่าเทียมในการเขา้ร่วม
การฝึกอบรม ส่ิงเหล่าน้ีคือตวัอยา่งของการถูกเลือกปฏิบติัต่อการจา้งงานท่ีไม่เท่าเทียม (ILO, 2013) 
การเลือกปฏิบติันั้นถือเป็นขอ้ห้ามทางกฎหมายท่ีบงัคบัใชใ้นหลายๆประเทศ เห็นไดจ้าก มีการให้
สัตยาบันอย่างกวา้งขวางต่ออนุสัญญาฉบบัท่ี 100 ว่าด้วยค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน (Equal 
Remuneration Convention, No.100) ประเทศฟิลิปปินส์เป็นสังคมท่ีใหค้วามส าคญักบัสตรีอยา่งมาก 
ฟิลิปปินส์ถือเป็นประเทศแรกในเอเชียท่ีมีประธานาธิบดีท่ีเป็นผูห้ญิงด ารงต าแหน่ง ความเท่าเทียม
กนัทางเพศถือเป็นเร่ืองท่ีชาวฟิลิปปินส์ยกยอ่งโดยเฉพาะอยา่งยิ่งการบริหารทรัพยากรบุคคล ทุกคน
จะไดรั้บการปฏิบติัท่ีเสมอกนั เช่นเส้นทางความกา้วหน้า การเล่ือนเงินเดือน หรือสวสัดิการ หรือ
แม้แต่ประเด็นการล่วงละเมิดทางเพศ ฟิลิปปินส์มีกฎหมายเก่ียวกบัความเสมอภาคหญิงชาย ท่ี
เรียกวา่ Women in Nation Building Act 1992 เพื่อลดความเหล่ือมล ้าระหวา่งหญิงชาย สัดส่วนของ
ขา้ราชการหญิงและชายในประเทศฟิลิปปินส์คล้ายกับประเทศไทยท่ีมี สัดส่วนของข้าราชการ
ผูห้ญิงมากกว่าขา้ราชการผูช้าย ประมาณ 70 ต่อ 30 แต่เม่ือพิจารณาระดบัผูบ้ริหารกลบัพบว่า 
สัดส่วนของขา้ราชการผูห้ญิงลดลงอยา่งเห็นไดช้ดั ยิ่งข้ึนสูงมากเท่าไหร่สัดส่วนของราชการผูห้ญิง
ก็ยิง่ลดลง หน่วยงานรัฐของฟิลิปปินส์จึงไดมี้นโยบายดา้นกฎหมายและการส่งเสริมสนบัสนุนอยา่ง
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จริงจงั เช่น การสอดแทรกแนวคิดมุมมองความเสมอภาคหญิงชายในขอ้สอบเขา้รับราชการ หรือ
การจดัใหมี้ศูนยเ์ด็กเล็กในท่ีท างาน จดัให้มีการประชุมแลกเปล่ียนความคิดระหวา่งขา้ราชการหญิง 
ประเทศฟิลิปปินส์ถือว่าการลาคลอดเป็นเร่ืองส าคญัท่ีตอ้งสนบัสนุนเพราะผูห้ญิงก าลงัท าหน้าท่ี
ขยายเผ่าพนัธ์ุให้กบัพลเมืองโลก ท าให้สัดส่วนของขา้ราชการหญิงระดบัสูงเพิ่มจ านวนมากข้ึน 
(ส านกังาน ก.พ., 2557)  แมว้า่หลายๆประเทศจะมีกฎหมายท่ีออกมาเป็นรูปธรรมเหมือนอยา่งเช่น
ประเทศฟิลิปปินส์แต่ในทางปฏิบติัก็ยงัพบช่องว่างระหว่างเพศ ผูห้ญิงมักถูกให้ท างานอยู่ใน
ระดบัชั้นท่ีต ่ากวา่ผูช้าย  การจา้งงานมกัจะน าความแตกต่างของหญิงชาย หรือบทบาททางสังคมของ
หญิงชายในแต่ละสังคมมาเป็นตวัก าหนดวา่ผูห้ญิงท างานอะไรไดบ้า้ง และผูช้ายท างานอะไรไดบ้า้ง 
และยงัพบว่าลกัษณะเด่นชดัท่ีมีร่วมกนัของประเทศต่างๆในเอเชียตะวนัออก คือส่วนใหญ่ผูห้ญิง
มกัจะท าอาชีพท่ีสะทอ้นบทบาทดั้งเดิมของผูห้ญิงและรูปแบบเหมารวมทางมิติหญิงชาย เช่นงาน
บริบาล(caring) พนกังานเก็บเงิน(cashiering) การท าอาหาร(catering) การท าความสะอาด(cleaning) 
และท างานเสมียน(clerical) รวมไปถึง รสนิยม ท่ีนายจา้งมกัเลือกผูห้ญิงมาท างานเฉพาะสาขาท่ีถูก
มองว่าผูห้ญิงจะมีขอ้ไดเ้ปรียบ เช่นการเลือกผูห้ญิงเพราะสามารถท างานบริการไดดี้และตรงตาม
ความชอบของลูกคา้ และลกัษณะความแตกต่างทางดา้นมิติหญิงชายท่ีถูกน ามาเป็นเหตุผลในการ
จา้งงาน เช่นลกัษณะทางกายภาพ ผูช้ายมีความแข็งแรงกวา่ หรือผูห้ญิงมีทกัษะงานท่ีตอ้งใชส้ายตา
และน้ิวท่ีคล่องแคล่วสามารถท างานขั้นตอนท่ีคงเดิมไม่ซับซ้อนไดดี้กว่าผูช้าย  ลกัษณะทางจิตใจ 
ซ่ึงผูช้ายจะใชเ้หลุและผล ในขณะท่ีผูห้ญิงควบคุมอารมณ์ไดน้อ้ยกวา่ หรือผูช้ายมีความเป็นผูน้ าโดย
ธรรมชาติแต่ผูห้ญิงมีความลงัเลใจในการตดัสินใจ (เนลีน แฮสเปลส์และ เอวา มาจุรีน, 2551)  ซ่ึง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ (Sato and Takeishi 2011, 2014 อา้งถึงใน เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ, 
2559) ท่ีพยายามวิเคราะห์และระบุสาเหตุหลกัไว ้คือ ปัจจยักีดขวางความเท่าเทียมกนัในโอกาส
กา้วหนา้ระหวา่งชายหญิง (Equal Employment Opportunity: EEO) โดยเฉพาะปัจจยักีดขวางโอกาส
พฒันาความสามารถเช่ือว่าหวัหนา้งานท่ีส่วนมากเป็นผูช้ายมีแนวโน้มท่ีมอบหมายงานท่ีมีโอกาส
ก้าวหน้าสั่งสมประสบการณ์ และโอกาสแสดงความสามารถให้แก่ลูกน้องผูช้ายมากกว่าผูห้ญิง 
พบว่าพนักงานหญิงมกัถูกหมอบหมายงานท่ีด้อยกว่า ขาดโอกาสการพฒันาทกัษะการบริหารท่ี
จ าเป็น ท าใหผู้ห้ญิงท่ีมีคุณสมบติัเพียงพอท่ีจะเป็นผูบ้ริหารไดมี้นอ้ย 
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 ตาราง 2.2 กรอบแนวคิดโอกาสความเท่าเทียมกนัในการจา้งงานกบัการสร้างความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการท างาน 

ระดบัการสนบัสุนนความเท่าเทียมกนัในโอกาสกา้วหนา้ (EEO) 
    ต ่า     สูง 
 
      สูง 
 
 
 ต ่ า   

ท่ีมา: (Sato and Takeishi , 2014) 
 

 จากตารางภาพงานวิจยัของ Sato and Takeishi ไดอ้ธิบายประเภทขององคไ์ว ้4ประเภท ตาม
ความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัการสนับสนุนการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และ
ระดบัการสนบัสนุนความเท่าเทียมในโอกาสกา้วหนา้ (EEO) ซ่ึงมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนัดงัน้ี 
 

 1.แบบ ต ่า-ต ่า หมายถึง องค์กรท่ีไม่สนับสนุนทั้งความเท่าเทียมกนัในโอกาสกา้วหน้าและ
การสร้างสมดุลชีวติท่ีดีใหแ้ก่ผูห้ญิง มีการแบ่งงานชายหญิงชดัเจน งานของผูห้ญิงท่ีเนน้ไปทางงาน
ท่ีไม่ซบัซอ้น ไม่ส าคญัมากนกั เม่ือมีลูกผูห้ญิงมกัจะลาออกเพื่อไปท าหนา้ท่ีแม่ ท าให้ผูบ้ริหารหญิง
มีจ านวนนอ้ย 
 

 2.แบบ สูง-ต ่า หมายถึง องค์กรมีการสนับสนุนความเท่าเทียมในโอกาสกา้วหน้า ไม่มีการ
แบ่งงานระหวา่งชายหญิง แต่ยงัขาดการสร้างสมดุลชีวิต ท าให้ผูห้ญิงยงัพบปัญหาการตอ้งลาออก
เม่ือแต่งงาน หากผูห้ญิงอยากท่ีจะเป็นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นท่ีจะต้องเลือกงานและไม่มุ ้งเน้นการ
แต่งงาน จ านวนผูบ้ริหารหญิงนั้นมีมากข้ึนแต่หลายคนมีสถานะโสด 
 3.แบบ ต ่า-สูง หมายถึง องค์กรไม่ได้สนับสนุนความเท่าเทียมในโอกาสก้าวหน้าอย่าง
เพียงพอ ผูห้ญิงท างานในระดบัท่ีต ่ากวา่ โอกาสกา้วหนา้นั้นมีจ ากดั แต่องคก์รมีการสนบัสนุนการ
สร้างสมดุลท่ีดีใหแ้ก่ผูห้ญิง ท าให้ผูห้ญิงท่ีแต่งงานและมีลูกแลว้ยงัสามารถท างานอยา่งต่อเน่ือง แม้

(3) อตัรา       (3)   การอยูง่านของผูห้ญิงสูง     
แบ่งแย          แบ่งแยกประเภทงานชายหญิง 

 ผูห้ญิงแต่งงานและมีลูกมีมาก  
 ผูบ้ริหารหญิงมีนอ้ย 

(4) อตัราการอยูง่านของผูห้ญิงสูงไม่
แบ่ งแยกประ เภทงานชายหญิง     
ผูห้ญิงท่ีแต่งงานและมีลูกมีมาก 
 ผูบ้ริหารหญิงมีมาก 
 

(1) อัตราการอยู่งานของผูห้ญิงต ่ า
แบ่ งแยกประ เภทงานชายหญิง       
ผูห้ญิงแต่งงานและมีลูกนอ้ย  
ผูบ้ริหารหญิงมีนอ้ย 

(2) อัตราการอยู่งานของผูห้ญิงต ่ า 
ไม่แบ่งแยกประเภทงานชายหญิง  
ผูห้ญิงแต่งานและมีลูกมีนอ้ย 
ผูบ้ริหารหญิงมีมาก 
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ผูห้ญิงจะยงัสามารถท างานอย่างต่อเน่ืองได ้แต่ผูห้ญิงไม่มีโอกาสแสดงความสามารถยงัติดอยู่กบั
งานระดบัท่ีต ่ากวา่ท าใหผู้ห้ญิงไม่สามารถกา้วหนา้ไดม้าก 
 

 4.แบบ สูง-สูง หมายถึง องคก์รมีการสนบัสนุนทั้งความเท่าเทียมในโอกาสกา้วหนา้และการ
สร้างสมดุลชีวิตท่ีดีให้กับผูห้ญิง เปิดโอกาสให้ทั้งผูห้ญิงท่ีโสดและแต่งงานแล้วสามารถแสดง
ความสามารถได้เท่าเทียมกับผูช้าย ท าให้จ  านวนผูบ้ริหารหญิงมีมากข้ึน ลักษณะดังกล่าวน้ีคือ
องคก์รในอุดมคติ 
 

 จากลกัษณะองคก์รในแบบท่ี 2 และ 3 แมว้า่จะมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั หากพิจารณาจะพบวา่
เกิดจากทศันคติท่ีมีต่อผูห้ญิงทั้ง2แบบ นัน่คือ การมองว่า ผูห้ญิงมีหน้าท่ีดูแลงานภายในบา้นและ
เล้ียงลูก ส่วนผูช้ายเป็นเสาหลกัท างานนอกบา้นหารายไดใ้หค้รอบครัว  
 

เง่ือนไขส ำคัญทีส่่งผลต่อกำรเพิม่จ ำนวนผู้บริหำรหญงิมี 2เงื่อนไขหลกัคือ 
 

 1.ปัจจยัส่วนตวัของพนกังานหญิง 
 ตวัพนกังานหญิงเองตั้งใจและแสดงความสามารถหรือไม่ หรือตั้งใจท างานในสายงานอาชีพ
ของตนอยา่งต่อเน่ืองหรือไม่ และท่ีส าคญัคือความทะเยอทะยานท่ีจะเป็นผูบ้ริหาร 
 

 2.ปัจจยัดา้นมาตรการการสนบัสนุนขององคก์ร 
 องค์กรให้โอกาสเท่าเทียมกับชายในการพฒันาและแสดงความสามารถหรือไม่ (EEO) 
องค์กรสนบัสนุนการท างานในสายงานอาชีพของผูห้ญิงอย่างต่อเน่ืองหรือไม่ (WLB) ซ่ึงองค์กร
จะตอ้งมอบหมายงานท่ีทา้ทายและให้พนกังานสั่งสมประสบการณ์อย่างเท่าเทียมกนัโดยมองขา้ม
คติทางเพศท่ีว่า ผูห้ญิงควรท างานบา้นมากกว่าออกมาท างานนอกบา้น รวมถึงการสนบัสนุนการ
ฝึกอบรมท่ีเท่าเทียมกนั ซ่ึงผูบ้ริหารส่วนใหญ่มกัเป็นผูช้าย และมกัมอบหมายงานให้กบัลูกน้อง
ผูช้ายมากกว่าผูห้ญิงเพราะมองว่าผูช้ายมีโอกาสพฒันาความสามารถได้ตามท่ีคาดหวงัมากกว่า
ลูกน้องผูห้ญิงประกอบกบัลูกน้องผูห้ญิงมีแนวโนม้ลาหยุดงาน(ลาคลอดและเล้ียงดูลูก) ขาดความ
ต่อเน่ืองในการท างาน จึงเล่ียงท่ีจะใหโ้อกาสแก่ผูห้ญิง 
 

4.2 กฎหมำยทีเ่กีย่วข้องกบัโอกำสควำมเท่ำเทยีมกนัในกำรจ้ำงงำน  
 กฎหมายโอกาสความเท่าเทียมในการจา้งงาน (Equal Employment Opportunity Law) 
ประกาศใชใ้นปี ค.ศ.1986 เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ (2559) ไดอ้ธิบายว่า กฎหมายน้ีเป็นผลมาจาก
การปรับปรุงสวสัดิการของผูห้ญิงท างาน กฎหมายน้ีก าหนดให้ยกเลิกการเลือกปฏิบติัต่อผูห้ญิงทุก
เร่ือง ตั้งแต่เร่ืองการฝึกอบรม ค่าจา้งและสวสัดิการ อายุเกษียณ การลาออกและการไล่ออก รวมทั้ง
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ให้ด าเนินการอย่างเท่าเทียมกนัในการรับสมคัร การจา้งงาน การมอบหมายงาน และการเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง อีกทั้งยงับงัคบัให้นายจา้งตอ้งรับพนกังานหญิงท่ีลาคลอดลูกและลาเพื่อเล้ียงดูเด็ก
กลบัมาท างานอีกดว้ย ซ่ึงถือเป็นฉบบัแรกท่ีใช้ค  าว่า เท่าเทียมกนั (Equal) เป็นการประกนัโอกาส
และการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนัระหวา่งชายหญิงเก่ียวกบัการจา้งงานอยา่งเต็มรูปแบบ ในช่วงการออก
กกหมายน้ีมีการถกเถียงกนัอย่างเป็นวงกวา้ง แบ่งออกเป็นสองฝ่าย คือ กลุ่มสตรีนิยม (Feminism)  
ท่ีมีแนวคิดวา่ผูห้ญิงมีสิทธิเสรีภาพไดเ้ท่าเทียมกบัผูช้าย กบักลุ่มนายจา้งท่ีอา้งวา่กฎหมายน้ีจะท าลาย
และเป็นการแทรกแซงธรรมเนียมในการบริหารงาน ในปี ค.ศ. 2006 ได้มีการแกไ้ขกฎหมาย
ดงักล่าวเพื่อขยายขอบเขตท่ีห้ามการเลือกปฏิบติัทางเพศ เช่น การเปล่ียนแปลงรูปแบบการจา้งงาน 
การต่อสัญญาจา้งงาน การปฏิบติัท่ีไม่ยุติธรรมดว้ยเหตุเร่ืองของการแต่งงาน ตั้งครรภ์ หรือคลอด
บุตร และการล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างาน อย่างไรก็ตามกฎหมายน้ียงัถูกวิจารณ์วา่ยงัไม่สามารถ
ช่วยเพิ่มจ านวนผูห้ญิงท่ีท างานและดูแลครอบครัวควบคู่กนัได ้กล่าวคือ ไม่ไดส่้งเสริมการจา้งงาน
ประจ าของผูห้ญิงท่ีแต่งงานแต่อยา่งใด ยงัคงมีการเลือกปฏิบติัอยา่งชดัเจนในรูปแบบการจา้งงาน 
โอกาสกา้วหนา้ ผูห้ญิงจ านวนมากยงัตอ้งลาออกจากงานเพื่อเล้ียงดูเด็ก ยากท่ีจะท างานอยา่งต่อเน่ือง
ได ้
 

4.3 กำรจ ำแนกโอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีมกนั 
 ส าหรับนักวิชาการได้มีการแบ่งโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมออกเป็นหลากหลายได้ใน
งานวิจยัน้ีขอยกตวัอยา่งของ International Labour Organization (ILO) (2005) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบั
โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัโดยแบ่งออกเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
 

 1.โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นเป็นแนวปฏิบติัต่อทุกคนอยา่งเป็นธรรม
และมีความเท่าเทียมกนั ไม่ว่าจะเป็น ผูห้ญิง หรือผูช้าย โดยไม่ค  านึงถึง เพศ อายุ เช้ือชาติ ศาสนา 
หรือ สถานภาพสมรสโอกาสการจา้งงานน้ีไม่เพียงแต่แรงงานเท่านั้นแต่ยงัรวมไปถึงผูส้มคัรงาน
ดว้ยท่ีจะตอ้งไดรั้บการคดัเลือกอยา่งยติุธรรม 
 2.การเน้นระบบการจา้งงานและการเล่ือนต าแหน่งโดยมองถึงความสามารถของแต่ละคน
เป็นหลกั รวมไปถึงการเลือกใหง้าน พนกังานใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของงาน 
 

 3.การพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนกังาน โอกาสการจา้งงาน   
ท่ีเท่าเทียมก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่องานและพนกังานซ่ึงมีความส าคญัอย่างยิ่ง     
ต่อการแข่งขนัท่ีเพิ่มมากข้ึนในปัจจุบนั 
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 4.การให้พนักงานท่ีมีศกัยภาพมีโอกาสร่วมตดัสินใจในเร่ืองการให้ความเท่าเทียมกันใน    
การท างาน รวมถึงการวางแผนงานต่างๆของบริษทั 
 

 5.การส่งเสริมโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพแก่พนักงานอย่างเท่าเทียมกัน ให้โอกาส
พนกังานท่ีมีความสามารถไม่ว่าจะเป็น หญิงหรือชาย ไดเ้ล่ือนข้ึนมาเป็นผูน้ าในองคก์รของตนได ้
เช่น การพฒันาทกัษะท่ีไม่ถนดั หรือการมีพี่เล้ียงคอยใหค้  าปรึกษา  
 

 6.ด้านอ่ืนๆ ซ่ึงในท่ีน้ีหมายถึง โอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกันในเร่ืองของการได้รับ
ค่าตอบแทนในการท างาน สภาพการจา้งงาน ตลอดจนถึงการพฒันาสายอาชีพ 
 

 ขณะท่ี Straw (1989 cited in Kathy Daniel and Lynda Mcdonald 2005) ซ่ึงไดแ้บ่งออกเป็น  
3ด้าน ได้แก่ 1.โอกาสการได้รับการปฏิบัติท่ีเท่าเทียมกัน ทุกคนมีโอกาสเหมือนกันในสมัคร
ต าแหน่งงานว่าง การได้รับโอกาสจากองค์กร (การเล่ือนต าแหน่ง) โดยไม่มองถึงความแตกต่าง
ทางดา้นเพศ เช้ือชาติ หรือความพิการ 2.การเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั คือการท่ีทุกคนไดรั้บ
โอกาสในการฝึกอบรมท่ีเท่าเทียมกนัเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน รวมถึงการเขา้ถึงทรัพยากร
ขอ้มูลในองค์กรท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงไดเ้พื่อลดการเลือกปฏิบติัในการท างาน อย่างไรก็ตามยงั
พบว่านายจา้งส่วนใหญ่มกัเลือกให้ผูช้ายไดมี้โอกาสฝึกอบรมมากกว่าผูห้ญิงเพราะมองว่าผูช้ายมี
ความต่อเน่ืองมากกว่าผูห้ญิงท่ีมีแนวโน้มในการหยุดงานเพื่อเล้ียงดูบุตรหรือลาคลอด(เนตรนภา 
ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ, 2559)  3.การแบ่งปันท่ีเท่าเทียม Strawมองว่า คืออุดมคติ เป็นการสร้างหน้าท่ีท่ี
รับผดิชอบร่วมกนั ไม่เพียงแต่การเขา้ถึงทรัพยากรเท่านั้นแต่ยงัรวมไปถึงการสร้างมาตรการเฉพาะท่ี
น ามาใชใ้หเ้กิดโอกาสท่ียงัไม่เคยเกิดข้ึนมาก่อน 
 

 จากการศึกษาเอกสารและงานท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัได้เลือกปัจจยั 2ด้าน มาใช้ในการทดสอบ
ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัของเจา้พนกังานปกครองสตรี ไดแ้ก่ 1.โอกาสการไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั 2.การเขา้ถึงทรัพยากรอยา่งเท่าเทียมกนั 
 

5. แนวคดิเกีย่วกบัภำวะผู้น ำ 
 ภาวะผูน้ าเร่ิมเกิดข้ึนมานบัตั้งแต่ในยุคของอารยธรรมการล่าสัตว ์ยุคของการเกษตร ท าให้ค  า
วา่ภาวะผูน้ าเป็นค าท่ีเก่าแก่ท่ีสุดค าหน่ึงในอารยธรรมของโลก จนกระทั้งถึงยคุปัจจุบนั ภาวะผูน้ าได้
ถูกสร้างข้ึนในบริบทของมนุษย(์human psyche) เป็นปรากฏการณ์สากล ซ่ึงมีความส าคญัต่อการ
พฒันามนุษยแ์ละการอยูร่อด ซ่ึงพบวา่ความส าเร็จของกลุ่มสังคมหรือของประเทศ หรืออารยธรรม
ต่างๆนั้น ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าของหวัหนา้ หรือ ผูป้กครอง ผูบ้ริหาร หรือของสมาชิกในกลุ่มเหล่านั้น
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(รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2556)  ค  าวา่ ผูน้  า ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษ Leader และ ค าว่า ภาวะผูน้ าหรือ
ความเป็นผูน้ า ซ่ึงตรงกบัภาษาองักฤษวา่ Leadership ค าสองค าน้ี มีผูใ้ห้ความหมายมากมายไม่วา่จะ
เป็นนักวิชาการในประเทศและต่างประเทศ มีผูใ้ห้ค  ายามเก่ียวกับผูน้ า และภาวะผูน้ าในไทย
บางส่วนมองวา่ภาวะผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการไดรั้บต าแหน่ง ธนณัฎา ประจงใจ (2557) ผูน้ าคือ บุคคลท่ี
ด ารงต าแหน่งหัวหนา้หน่วยงาน อาจไดรั้บการแต่งตั้งหรือเลือกตั้งให้ปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
ผูน้  าหรือผูบ้ริหารอาจเป็นคนเดียวกนั หรือคนละบุคคลก็ได้ ดงันั้นในหน่วยงานหน่ึงอาจมีผูน้ า
หลายคนนอกเหนือจากผูน้ าโดยต าแหน่ง ดังนั้ นพฤติกรรมการเป็นผู ้น าหรือภาวะผู ้น า จึงมี
ความส าคญัมากต่อผูบ้ริหารและผูน้ า เพื่อให้งานด าเนินตามเป้าหมายขององคก์ร  เนตร์พณัณา ยาวิ
ราช (2556) กล่าวว่าผูน้ า หมายถึง บุคคลท่ีได้รับการยอมรับและยกย่องจากบุคคลอ่ืน บุคคลซ่ึง
ไดรั้บการแต่งตั้งข้ึนมา หรือไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นหวัหนา้ในการด าเนินงานในองคก์รต่างๆ ตอ้ง
อาศยับุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าจึงจะท าให้องค์กรด าเนินไปอย่างบรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงค ์
และน าพาหน่วยงานไปสู่ความเจริญกา้วหนา้     อานนัท ์ปันยารชุน (2541) กล่าววา่ภาวะผูน้ าท่ีดี คือ
ผูน้ าไม่ใช่ผูท่ี้น าคนอ่ืน แต่คือผูท่ี้คนนอยากเดินตามแต่ผูน้ าตอ้งเป็นผูท่ี้สามารถท าให้คนอ่ืนคลอ้ย
ตามเพราะศรัทธาต่อคนๆนั้น  ซ่ึงไปในทิศทางเดียวกบั จอห์น แมก็ซ์เวลล์ (2555)ท่ีอธิบายวา่ ทุกส่ิง
ทุกอย่างลว้นรุ่งเรืองและลม้เหลวไดจ้ากเร่ืองภาวะ ภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองของ Influence การผลกัดนั
และโนม้นา้วใหค้นอ่ืนท าส่ิงต่างๆ กล่าวคือหากเราสามารถท่ีจะผลกัดนัคนอ่ืนไดม้ากข้ึน ก็ยอ่มท่ีจะ
เป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และ ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) กล่าววา่ ความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวของ กลุ่ม หรือ องคก์าร สะทอ้นจากความสามารถของผูน้ า ภาวะผูน้ าจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญั
ต่อการสร้างความมีประสิทธิผลขององคก์าร   การดา จนัทร์แยม้ (2556) ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการ
ท่ีผูน้ าใช้อิทธิพลหรืออ านาจท่ีมีอยู่ในการชักน าหรือโน้มน้าวให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาภายในองค์กร 
หรือกลุ่มของตนในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อให้สมาชิกในกลุ่มได้ปฏิบัติหน้าท่ีของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม   กนกวรรณ วิเชียรเขต (2551) ไดท้  าวิจยัเร่ือง ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงกับพฤติกรรมการตัดสินใจของผู ้บริหารสถานศึกษา นิยามว่า ภาวะผู ้น า คือ
กระบวนการท่ีใช้อิทธิพลทางสังคมของบุคคลหน่ึงหรือกลุ่มใช้อิทธิพลท่ีไม่ใช่ลกัษณะของการ
บงัคบัต่อผูอ่ื้น ใหป้ฎิบติักิจกรรมต่างๆตามท่ีก าหนดดว้ยความเตม็ใจ รวมทั้งการสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลขององค์การ ใช้ให้กลุ่มบุคคลสามารถด าเนินการต่างๆบรรลุตามป้าหมายท่ีก าหนด 
ซ่ึงองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งในกระบวนการภาวะผูน้ า ไดแ้ก่ ผูน้  า ผูต้าม สถานการณ์และผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึนม่ีความสัมพนัธ์และส่งผลกระทบซ่ึงกนัและกนั   
 ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสรุปไดว้่า ภาวะผูน้ าคือ การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงซ่ึงอาจด ารงต าแหน่งหรือ
ไม่ไดด้ ารงต าแหน่งหวัหนา้ในองคก์าร แต่เป็นท่ียอมรับของบุคคลในองคก์ารนั้นๆให้เป็นผูน้ า โดย
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ผูน้ ามีอิทธิพลในการโนม้นา้ว ให้ผูต้ามปฏิบติักิจกรรมอยา่งมีประสิทธิภาพตามท่ีก าหนดดว้ยความ
เตม็ใจและไม่เป็นการบงัคบั เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร รวมไปถึงสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในองคก์าร  
 

5.1 ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง(Transformational Leadership) 
 ความหมายของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 Dyck&Neubert (2009) (อา้งถึงในชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2557) ให้ค  านิยาม ผูน้ าแห่งการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) คือ ผูน้ าท่ีมีสามารถน าเอาการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญั
และจ าเป็นมาสู่พนกังานและองค์การ   โดยทั้งสองไดก้ล่าวว่า ผูน้  าแห่งการเปล่ียนแปลงนั้น เป็น
การเปล่ียนรูปแบบผูน้ ามาเป็นผูน้ าท่ีมีวิสัยทศัน์และมุ่งเน้นการมอบอ านาจมากยิ่งข้ึน ท าให้เกิด
ความสัมพนัธ์ท่ีกระตุน้ทั้งผูน้  าและผูต้าม ยกระดบัทั้งสองฝ่าย โดย “ผูต้าม”อาจกลายเป็นผูน้ า และ 
“ผูน้ า” กลายเป็นตัวแทนแห่งศีลธรรม ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีโลกยุคปัจจุบันปรารถนาผูน้ าแห่งการ
เปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2551)  ผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นผูน้ าเปล่ียนแปลงความหวงั ความ
ตอ้งการ ความคิดและจิตส านึกของผูต้าม  ผูน้  าการเปล่ียนแปลงจะกระตุน้ให้ผูต้ามมองส่ิงต่างๆ 
อย่างรอบด้านและเช่ือมโยงเพื่อให้เห็นผลประโยชน์และความส าเร็จขององค์การอยู่เหนือ
ผลประโยชน์ส่วนบุคคล ผูน้ าท่ีสามารถน าเอาการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัและจ าเป็นมาสู่พนกังานและ
องคก์ารอยา่งมาก  
 เนตรพณัณา ยาวิราช (2556) ไดใ้ห้ความหมายของผูน้ าการเปล่ียนแปลง หรือ ผูน้ าเชิงปฏิรูป 
หมายถึง ผูน้ าท่ีสามารถแปลงวิสัยทศัน์ให้เป็นความจริงได ้และน าไปสู่การปฏิบติั สามารถท าให้ผู ้
ตามเตม็ใจปฏิบติัตาม ผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือผูน้ าการเปล่ียนแปลงสามารถเปล่ียนจากผูน้ าแบบเก่ามาสู่
ความเป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีน ามาซ่ึงความส าเร็จขององคก์าร  
 ดังนั้ นจากท่ีได้ศึกษาค้นควา้เอกสารและงานวิจยัต่างๆ จึงสรุปความหมายของผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงว่า ผูน้  าการเปล่ียนแปลง หมายถึง บุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าอาจเป็นผูไ้ดรั้บการแต่งตั้ง
หรือเป็นบุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับจากภายในองค์การ ซ่ึงมีความเป็นผูน้ าท่ีสามารถท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัต่อองค์การ และสามารถท าให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงและปฏิบติัตามดว้ย
ความเตม็ใจ เพื่อใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จ  
 ปัจจุบนัเป็นยคุของการเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นสถานการณ์ก็มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา 
และมกัจะเกิดสถานการณ์ท่ีเราไม่อาจจะคาดคิดเกิดข้ึนไดเ้สมอ ดงันั้นการวิเคราะห์สถานการณ์
อย่างถูกตอ้งถึงไม่ใช่เร่ืองง่ายนัก ส าหรับผูน้ า ยุคของภาวการณ์เปล่ียนแปลงอยู่บนพื้นฐานของ
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แรงจูงใจภายใน ผูน้ าจะต้องเป็นผูริ้เร่ิม(Proactive) มากกว่าเป็นผูถู้กกระท า(Reactive) สร้าง
นวตักรรมและมีความคิดสร้างสรรค์และเปิดรับต่อแนวคิดใหม่ๆ ภาวะผู ้น ามีอิทธิพลท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความผกูพนัอยา่งกระตือรือร้น ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีความส าคญัอยา่งยิ่ง
ในช่วงท่ีองคก์ารก าลงัมีการเปล่ียนแปลง โดยจะช่วยสร้างวิสัยทศัน์ท่ีมีความเป็นไปไดแ้ละส่งเสริม
ใหพ้นกังานมีความผกูพนัในการเปล่ียนแปลง ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมองวา่ ผูน้  านั้นเกิดข้ึนใน
ทุกระดบัขององคก์ารและมีผลกระทบต่อบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในสถานการณ์และอิทธิพลท่ีพวกเขา
มีต่อกนัและกนั(รัตติกรณ์ จงวศิาล, 2556)  ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นอีกหน่ึงทฤษฎีท่ีไดรั้บการ
กล่าวถึงอย่างมากในช่วงสิบกว่าปีท่ีผ่านมา ซ่ึงรูปแบบผูน้ าดงักล่าวน้ีไดมี้การเสนอข้ึนในปี ค.ศ.
1978 โดย Burns ซ่ึงมีลกัษณะท่ีคลา้ยคลึงกบัรูปแบบผูน้ าอ่ืนท่ีมีนกัวิชาการไดเ้ขียนไว ้เช่น ผูน้ าท่ีมี
เสน่ห์(Charismatic Leadership) หรือ ผูน้ าแห่งการพฒันา(Developmental Leadership) เป็นตน้ John 
McGregor Burnsและ Benard Bass เป็นนกัวิชาการกลุ่มแรกท่ีไดก้ล่าวถึงความแตกต่างระหว่าง 
ภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน กบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  Bass (1996 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 
2549) ไดเ้สนอทฤษฎีผูน้ าการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสร้างมาจากแนวคิดแรกของ Burns และไดอ้ธิบายถึง
ความเป็นผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) วา่คือการใหร้างวลัเพื่อแลกเปล่ียนกบัการ
ยินยอมให้ปฏิบติัตาม โดยใช้กระบวนการสร้างอิทธิพลเป็นเคร่ืองมือท าให้เกิดความยินยอม ส่วน
ความเป็นผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น (Transformational Leadership) เป็นแง่ของผลกระทบของตวั
ผูน้ าท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกเช่ือถือ ไวใ้จ จงรักภกัดี และเกิดความเคารพต่อ
ตวัผูน้ า ผูน้  านั้นสามารถท่ีจะกระตุน้และสร้างแรงจูงใจให้เกิดต่อตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ รัตติกรณ์ 
จงวศิาล (2556) ไม่เพียงแต่การสร้างแรงจูงใจแต่ยงัรวมไปถึงการมอบหมายงานให้ท าซ่ึงเป็นงานท่ี
มีคุณค่าและมีความหมายมากข้ึน รูปแบบผูน้ าการเปล่ียนแปลง จะมีความต่อเน่ืองจากภาวะผูน้ าการ
แลกเปล่ียน เพราะเป็นการแลกเปล่ียนส่ิงท่ีตอ้งการระหวา่งกนัเพื่อให้ผูต้ามปฏิบติัตาม ภาวะผูน้ าทั้ง
สองรูปแบบน้ีผู ้น าคนเดียวกันอาจใช้ในประสบการณ์ท่ีแตกต่างกันได้ ทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงไดพ้ฒันาเป็นรูปร่างข้ึน โดยผา่นการศึกษาวิจยัรวบรวมขอ้มูลพฒันาและฝึกอบรมจาก
ทุกองคก์ารและในสังคม ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงท่ีวดัโดยเคร่ืองมือ
วดัภาวะผูน้ าหุองคป์ระกอบ (Multifactor Leadership Questionaire: MLQ) ซ่ึงสร้างและพฒันาโดย 
Bass และ Avolio เป็นภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล และให้ความพึงพอใจมากกว่า ภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน รวมไปถึงไดมี้การพฒันาไปเป็นโมเดลภาวะผูน้ าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full 
Range of Leadership) ซ่ึงประกอบด้วย 4องค์ประกอบของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และ
พฤติกรรมของภาวะผูน้ าการแลกเปล่ียน รวมทั้ งภาวะผูน้ าแบบปล่อยสบาย เข้ามาเป็นโมเดล
เดียวกนั 
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5.2 องค์ประกอบของภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
 รัตติกรณ์ (2554)  ไดท้  าการทบทวนองคป์ระกอบภาวะผูน้ าตามรูปแบบภาวะผูน้ าของ Bass
และ Avolio ใน ค.ศ. 1991 (Bass, 1997; Bass, 1999) โดยภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 
4องคป์ระกอบ เรียกวา่ “4 I’s” รายละเอียดดงัน้ี 
 1.การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์หรือภาวะผูน้ าเชิงบารมี(Idealized Influence or Charisma 
Leadership: II or CL) หมายถึง การท่ีผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม 
ผูน้ าจะเป็นท่ียกยอ่ง เคารพ ศรัทธา ผูน้ าจะมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ซ่ึงต่อมา 
Bass และ Avolio (1995) ไดมี้การตรวจสอบองคป์ระกอบใหม่ โดยในแบบภาวะผูน้ า Multifactor 
Leadership Questionnair :MLQ (From 5X)ไดมี้การจ าแนกองคป์ระกอบดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมี
อุดมการณ์เพิ่มออกเป็น 2องค์ประกอบ คือ องค์ประกอบการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ด้าน
พฤติกรรม (Behavior)และดา้นคุณลกัษณะ (Attribute) 
 

 2.การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การท่ีผูน้ ามีพฤติกรรมหรือ
ประพฤติทางท่ีจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจแก่ผูต้าม ด้วยวิธีการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้
ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม กระตุน้จิตวญิญาณของทีมใหมี้ชีวติชีวา  
 

 3.การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผูน้ ามีการกระตุน้ผูต้ามให้
กระหนกัถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามเกิดการหาแนวทางใหม่ๆแนวทางอ่ืน
เพื่อมาแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน เป็นการกระตุ้นให้ผูต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค์ ดึง
ศกัยภาพของผูต้ามออกมา 
 

 4.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) ผูน้ าให้การดูแลเอา
ใจใส่ผู ้ตามเป็นรายบุคคล สร้างความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ท าให้ผู ้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมี
ความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงผูน้ าจะท าหนา้ท่ีเป็นทั้ง โคช้(Coach) และเป็นท่ีปรึกษา(Advisor) ของ
ผูต้ามแต่ละคน นอกจากน้ีผูน้ ายงัใหโ้อกาสแก่ผูต้ามในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการ
ให้การสนับสนุน ผูน้ าต้องค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความ
ตอ้งการ 
 

 Warrilow (2012 cited in Odumeru, Jame A, Ifeanyi George Ogbonna 2013) ไดใ้ห้ค  าอธิบาย
องคป์ระกอบของ ผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
 

1. (Idealized Influence or Charisma Leadership) คือระดบัพฤติกรรมของผูน้ าท่ีปฏิบติัเป็น
แบบอยา่งใหผู้ต้ามเห็น ท าใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือมัน่ ช่ืนชม และปฏิบติัตาม 
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2. (Inspiration Motivation) คือ แรงจูงใจในการสร้างแรงบนัดาลใจ ผูน้ านั้นช้ีแนะวิสัยทศัน์
ท่ีดึงดูด และสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูต้ามมองในแง่ดีเก่ียวกบัเป้าหมายในอนาคต และ
รวมถึงการให้ความส าคญักับงานท่ีมีในปัจจุบนั และผูน้ าต้องช่วยส่งเสริมความคิด
สร้างสรรคใ์หผู้ต้าม 

3. (Intellectual Stimulation) คือ ผูน้ ามอบงานท่ีทา้ทายเพื่อกระตุน้ให้ผูต้าม รวมทั้งการ
สนับสนุนความสร้างสรรค์ให้เกิดข้ึนกับผูต้าม โดยการวางกรอบให้ผูต้ามเพื่อดูการ
ท างานในการแกไ้ขอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายงาน 

4. (Individualized Attention) คือ ผูน้ าเขา้ไปมีส่วนร่วมและติดตามให้ค  าปรึกษาแก่ผู ้
ตามแต่ละคน เป็นโคช้ และให้ความเคารพท าให้ผูต้ามรู้สึกเห็นคุณค่าในงานของตนเอง
และทีม รวมไปถึงการท่ีผูน้ าตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูต้ามแต่ละคน ท าให้ผู ้
ตามเกิดแรงบนัดาลใจน าไปสู่ความส าเร็จ และการเติบโตขององคก์าร  

 

 ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี (2557) ไดอ้ธิบายว่า ปัจจยัส าคญัท่ีมีส่วนสร้างผูน้ าแห่งการเปล่ียนแปลง
ประกอบดว้ย 3ปัจจยัท่ีส าคญัไดแ้ก่ (1)ความมีเสน่ห์ของผูน้ า (Charismatic Leadership) (2)ความใส่
ใจต่อผูอ่ื้น (Individualized Consideration) (3) การกระตุน้ทางสติปัญญา (Intellectual Stimulation) 
ซ่ึงปัจจยัท่ีเป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีสุดของผูน้ าการเปล่ียนแปลง คือ เสน่ห์ของผูน้ า (Charismatic 
Leadership) การท่ีผูน้ าจะไดค้ะแนนสูงในองคป์ระกอบดา้นน้ี ผูน้  าตอ้งน าเอาความภาคภูมิใจ ความ
เคารพและการมีพรสวรรค์ออกมาใช้เพื่อแสดงให้ผูต้ามเห็นว่าอะไรคือส่ิงท่ีส าคญัอย่างแท้จริง 
รองลงมาคือองคป์ระกอบดา้น ความใส่ใจผูอ่ื้น (Individualized Consideration) สะทอ้นให้เห็นว่า
ผูน้ าใช้มอบหมายงานเพื่อก่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันา และสุดทา้ย การกระตุน้ทางสติปัญญา 
(Intellectual Stimulation) ท าให้เห็นวา่ผูน้ านั้นมีวิสัยทศัน์เสนอความคิดเพื่อกระตุน้และเปิดโอกาส
ในการพฒันาวธีิคิดใหม่ๆข้ึนในองคก์าร  
 

5.3  รูปแบบกำรบริหำรของผู้หญิง 
 อยา่งท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ทุกวนัน้ีผูห้ญิงจ านวนมากมีโอกาสเท่ากบัผูช้ายในการออกมา  หา
งานท านอกบา้น ผูห้ญิงจ านวนไม่นอ้ยท่ีประสบความส าเร็จ ผูห้ญิงเร่ิมมีบทบาทในสายงานต่างๆ
มากข้ึนแมว้่าจะเป็นเจา้ของธุรกิจ รวมไปถึงในทางการเมืองท่ีผูห้ญิงจ านวนไม่น้อยไดรั้บโอกาส   
ให้เป็นผูน้ าประเทศ แมจ้ะมีผูห้ญิงท่ีสามารถข้ึนเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงเพิ่มข้ึน แต่ก็ถือวา่เป็นผูห้ญิง
ส่วนน้อยท่ีประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน  เพราะเม่ือมีการพูดถึงว่าใครควรท่ีจะเป็นผูน้ า 
หรือหวัหนา้งานท่ีเหมาะสม มกัจะคิดถึงผูช้ายมากกวา่ผูห้ญิง เพราะผูช้ายมีความเป็นผูน้ าและความ
เด็ดเด่ียวมากกวา่  ยงัมีความเช่ือเดิมๆ ความเช่ือเหล่าน้ีท าให้ผูห้ญิงหลายๆ คนขาด โอกาสท่ีจะกา้ว
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ข้ึนไปท างานในฐานะผูน้ า และในขณะเดียวกนัผูห้ญิงท่ีไดรั้บโอกาสเป็นผูน้ า ก็จะเจอกบัปัญหา
เร่ืองของทศันคติด้านลบในการท างานกบัผูช้าย เพราะผูช้ายมกัจะไม่ยอมรับผูน้ าหรือหัวหน้าท่ี   
เป็นผูห้ญิงโดยเฉพาะในสังคมไทยท่ีมองวา่ผูช้าย เป็นผูน้ าและผูห้ญิงเป็นผูต้าม (ผูจ้ดัการ, 2554) 
 ดงันั้นหากผูห้ญิงเป็นท่ีเป็นผูน้ านั้นควรมีลกัษณะและคุณสมบติับางประการท่ีท าให้เป็นท่ี
ยอมรับ โดย Caliper ไดท้  าการศึกษาขอ้ดีของการท่ีดีผูห้ญิงเป็นผูน้ าโดยพบวา่ ผูน้  าแบบผูห้ญิงนั้นมี
ความแตกต่างและมีลกัษณะเฉพาะต่างจากผูน้ าท่ีเป็นผูช้าย โดยพื้นฐานของความเป็นหญิงท่ีมี
ความเห็นอกเห็นใจต่อผูอ่ื้นจึงท าให้เป็นขอ้เด่นของผูห้ญิง รวมถึงดา้นมนุษยสัมพนัธ์ท่ีผูห้ญิงท าได้
ดีกว่าผูช้าย ท าให้ผูห้ญิงสามารถรับรู้สถานการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึนไดร้อบดา้น และสามารถประเมิน
สถานการณ์ปัจจุบนัท่ีเป็นอยู ่เพื่อใชป้ระกอบการตดัสินใจหรือการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดอ้ยา่งตรง
จุด จุดเด่นอีกประการของผู ้น าหญิงคือ ผู ้หญิงมีพื้นฐานแต่เดิมมีลักษณะเอาใจใส่ผู ้อ่ืนและ
ละเอียดอ่อน ความพยายามเขา้ใจผูอ่ื้น ส่ิงเหล่าน้ีท าให้ผูต้ามเกิดความรู้สึกว่าตนเองนั้นมีคุณค่า 
ไดรั้บการดูแลและเอาใจใส่จากผูน้ า ผูห้ญิงยงัมีความสามารถในการโนม้นา้วผูอ่ื้นได ้
 

  Caliper ( 2005) ซ่ึงผูน้ าผูห้ญิงมีลกัษณะเด่นท่ีแตกต่างจากผูน้ าผูช้าย 4ดา้นหลกัๆ คือ 
 

 1.ผูน้ าผูห้ญิงมีความคิดสร้างสรรค ์คิดนอกกรอบ พร้อมเส่ียงกบัปัญหาต่างๆมากกวา่ผูน้ าผูช้าย 
 

 2.ผูน้ าผูห้ญิงมีทัศนคติทางบวก และมีความพยายามท่ีจะท างานให้ส าเร็จมากกว่าผูน้ าผูช้าย 
เน่ืองจากผูน้ าผูห้ญิงมกัถูกมองวา่ไม่สามารถเป็นผูน้ าได ้ 
 

3.ผูน้ าผูห้ญิงมีแรงจูงใจท่ีมากกวา่ผูน้ าผูช้ายในการท างานเพื่อโอกาสการกา้วหนา้ท่ีมากข้ึน 
 

4.ผูน้ าผูห้ญิงสามารถท างานเป็นทีมร่วมกบัผูอ่ื้นไดดี้ ด้วยลกัษณะของความเป็นผูห้ญิงท่ีมีมนุษย
สัมพนัธ์ท่ีดีรวมกบัการพยายามเขา้ใจผูอ่ื้น  
 

  จึงสรุปไดว้า่ หากผูห้ญิงท่ีตอ้งการประสบความส าเร็จนั้น ควรท่ีจะตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ คิดนอกกรอบ มีทศันคติท่ีกวา้ง รวมไปถึงการทนัต่อเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงอย่าง
รวดเร็วในยคุปัจจุบนั คุณสมบติัดงักล่าวน้ีจะท าใหผู้ห้ญิงสามารถเป็นผูน้ าท่ีเป็นท่ียอมรับได ้
 

6. กำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
 ในยคุท่ีแบบแผนการใชชี้วติไดเ้ปล่ียนไปจากเดิมผูช้ายใชชี้วติโดยการท างานนอกบา้นโดยใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกบัการท างานเพื่อเล้ียงครอบครัวและผูห้ญิงท่ีท าหนา้ท่ีดูแลบา้นและครอบครัวจึง
ตอ้งทุ่มเทให้กับเร่ืองภายในบ้านเสียส่วนใหญ่ ปัจจุบนัท่ีผูห้ญิงและผูช้ายมีสิทธิท่ีเท่าเทียมกัน 
ผูห้ญิงออกมาใชชี้วิตท างานนอกบา้นมากข้ึนแต่ถึงอยา่งไรผูห้ญิงนั้นก็ยงัตอ้งควบบทบาท ทั้งงาน
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นอกบา้นและงานภายในบา้น ท าให้ผูห้ญิงตอ้งท างานเป็นหลายชัว่โมงติดต่อกนั  จนมีเวลาในการ
เรียนรู้และพฒันาตนเองได้น้อยกว่าผูช้าย ท าให้เกิดปัญหาการสมดุลชีวิตและการท างาน เม่ือ
รูปแบบการใช้ชีวิตท่ีเปล่ียนไปท าให้หลายๆคนทั้งคนโสดและคนแต่งงานหันมาสนใจและให้
ความส าคญักบัชีวติอ่ืนนอกเหนือจาก ชีวติการท างานเพิ่มมากข้ึน จากเดิมท่ีใชเ้วลาส่วนใหญ่ในชีวิต
กับงาน เร่ิมเปล่ียนแนวทางเป็นการเลือกสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน(Work Life 
Employees) ท่ีตอ้งการแบ่งเวลาส่วนใหญ่ท่ีใชไ้ปกบัการท างานให้กบัการใชชี้วิตกบักิจกรรมอยา่ง
อ่ืนนอกเหนือจากงานมากข้ึน ซ่ึงหากไม่สามารถสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานได้ ก็
ก่อให้เกิดผลเสียและน าไปสู่ปัญหาความขดัแยง้ระหว่างชีวิตกบัการท างาน (เนตรนภา ไวทยเ์ลิศ
ศกัด์ิ, 2559) 
 

6.1 ควำมหมำยของควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
  ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เป็นหัวขอ้ท่ีถูกกล่าวถึงมากจากหลายประเทศทัว่
โลกในช่วงระยะเวลาหลายปีท่ีผ่านมา ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานมีการใช้อย่าง
แพร่หลายแต่อาจเป็นค าท่ีไม่คุน้หูนักส าหรับประเทศไทย มีนักวิชาการทั้งภายในประเทศและ
ต่างประเทศให้ความหมายไวห้ลากหลาย ภาษาองักฤษมีการใช้ค  าว่า Work Life Balance หรือ  
Work Life Effectiveness  ในภาษาไทยมีนกัวิชาการให้ค  าเรียกไวม้ากมาย  ภาณุภาคย ์อติชาต 
(2549) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน คือการท่ีตนเองสามารถท่ีจะบริหารเวลา   
ในการท างานและกิจกรรมต่างๆ ใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของตน   ศิรภสัสร วงศท์องดี (2552) 
ดุลภาพระหวา่งชีวติกบังาน(Work Life Balance) คือการก าหนดเวลาในการด าเนินชีวิตให้มีสัดส่วน
ท่ีเหมาะสมส าหรับงาน ครอบครัว และตนเอง หากเราสร้างสมดุลยภาพระหวา่งชีวิตกบังานได ้ก็จะ
ส่งผลให้มีสุขภาวะท่ีดี เกิดความความส าเร็จ และความกา้วหน้าขององคก์รและสังคมในท่ีสุด(ศิร
ภสัสร วงศ์ทองดี, 2552) ไปในทิศทางเดียวกบั ขนิญร์นสัท์ อินทุลกัษณ์ และ อารีวรรณ อ่วมตานี 
(2557) ไดอ้ธิบายความหมายของสมดุลชีวิตกบังาน คือการบริหารจดัการเวลาในการด าเนินชีวิต
ส่วนบุคคล และท างานอย่างเหมาะสมโดยไม่หนักไปข้างใดข้างหน่ึง โดยการใช้ชีวิตอย่างมี
ความสุขบนความพอดี และอยูอ่ยา่งพอเพียง  
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัจึงขอสรุปความหมายของ ความสมดุล
ระหวา่งชีวิตกบัการท างานวา่ คือความสามารถในการบริหารจดัการเวลาในการท างานอยูใ่นระดบั  
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงไม่กระทบต่อกิจกรรมในการด าเนินชีวิตส่วนตวั และครอบครัว โดยองคก์รมีส่วน
ช่วยสนบัสนุนและสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานใหเ้กิดข้ึนแก่พนกังานในองคก์ร 
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6.2 ควำมส ำคญัของกำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
 เม่ือตลาดแรงงานเร่ิมเปล่ียนแปลงจ านวนแรงงานผูห้ญิงเขา้มามีบทบาทมากข้ึนเพิ่มจ านวน
แรงงานในระบบ ท าให้ผูห้ญิงมีบทบาทท่ีเปล่ียนไปจากเดิมท่ีเคยเป็นเพียงแม่บา้น แต่ปัจจุบนัยงั
ควบคู่การท างานนอกบา้นดว้ย แต่จากการศึกษาของ Panpim Cheaualakit (2014)ไดอ้ธิบายว่า 
ผูห้ญิงส่วนใหญ่จากการศึกษาเห็นไดช้ดัวา่ บรรทดัฐานทางสังคมของไทยให้ความส าคญักบัความ
รับผิดชอบภายในบา้น เร่ืองครอบครัวเป็นอบัดบัแรกก่อนท่ีจะมองถึงเร่ืองความก้าวหน้าในสาย
อาชีพ ดงันั้นผูห้ญิงจึงเขา้มาในต าแหน่งผูน้ ามีค่อนขา้งน้อยและล่าช้า ขอ้จ ากดัทางครอบครัวคือ
ส่วนหน่ึงท่ีผูห้ญิงตดัสินใจท่ีจะมองขา้มความกา้วหน้าไป  ประเทศญ่ีปุ่นเป็นอีกประเทศหน่ึงใน
เอเชียท่ีหนัมาสนบัสนุนการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน หลายๆองคก์รมีมาตรการ
โดยการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน ทศันคติต่องานของผูช้ายได้เปล่ียนแปลงไป ผูช้ายเกินกว่า
คร่ึงหน่ึงมีภรรยาท่ีท างานนอกบา้น ท าให้ไม่เพียงแต่พนักงานหญิงท่ีตอ้งการเวลาเพื่อครอบครัว
เท่านั้น พนกังานชายก็เช่นกนัพวกเขาอยากมีส่วนร่วมในการดูแลลูกมากข้ึน ญ่ีปุ่นจึงน ามาตรการ
สนบัสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมาใช้ เพื่อแกปั้ญหาค่านิยมเก่ียวกบัการแบ่ง
งานท าระหวา่งชายหญิง ซ่ึงผูบ้ริหารนั้นมีบทบาทส าคญัในการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างาน เม่ือวถีิการใชชี้วติเปล่ียนแปลงไปพนกังานจ านวนไม่นอ้ยท่ีหนัมาสนใจการใชชี้วิตมากกวา่
การทุ่มเทการท างานท่ีมากเกินไป ด้วยสาเหตุท่ีเกิดจากชั่วโมงการท างานท่ีมากไป หรือสาเหตุท่ี
ผูห้ญิงมีความกงัวลกบัการดุแลบุตรเพราะจ านวนของสถานเล้ียงเด็กท่ีมีจ  ากดั ท าให้ไม่สามารถเล้ียง
ดูบุตรไดดี้เท่าท่ีควร ผูบ้ริหารหลายๆองคก์รของญ่ีปุ่นจึงไดป้รับเปล่ียน ส่งเสริมและสนบัสนุนให้มี
สถานเล้ียงเด็ก การลาหยุด และแนวคิดลดชัว่โมงการท างาน เพราะชัว่โมงการท างานถือเป็นปัญหา
ใหญ่ส าหรับสังคมญ่ีปุ่น รวมถึงสงเสริมการลาหยุดประจ าปีเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ส าหรับ
ประเทศไทยการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานยงัถือเป็นปัญหาท่ีไม่สามารถแกไ้ขได ้
เน่ืองจากความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจท่ีไม่เท่ากนัของแต่ละเมืองซ่ึงจะเห็นวา่มีเพียงเมืองใหญ่ๆ
เท่านั้นท่ีมีความเจริญมาก ทั้งทางดา้นการศึกษา หรือสาธารณสุข แมผู้ห้ญิงจะออกมาท างานนอก
บา้นมากข้ึนแต่ส าหรับเมืองท่ีมีความเจริญไม่มากก็ไม่มีงานรองรับเพียงพอ จึงท าให้ผูห้ญิงตอ้ง
ท างานไกลบา้น หากอยากใหเ้ด็กมีการศึกษาท่ีดีก็ตอ้งไปเรียนในเมืองท่ีมีความเจริญซ่ึงไกลจากบา้น 
ท าใหค้รอบครัวตอ้งแยกกนัอยู ่แรงงานผูห้ญิงท่ียา้ยมาท างานในเมืองไม่สามารถท่ีจะเล้ียงลูกไดเ้อง 
อาจจ าเป็นจะตอ้งส่งลูกไปอยูก่บัญาติหรือ ตายาย หรือหากมีฐานะพบว่าการฝากเด็กให้อยูก่บัคนท่ี
ไม่ใช่ญาติช่วยเล้ียงดูโดยไปรับ เชา้-เยน็ ซ่ึงท าให้เสียค่าใช้จ่าย ซ่ึงเหล่าน้ีท าให้ผูห้ญิงมีทางเลือกท่ี
ไม่มากนกัในการเล้ียงดูลูก อีกทั้งแรงงานผูห้ญิงในไทยยงัเผชิญปัญหา หากตั้งทอ้งนายจา้งก็จะให้
ลาออก ซ่ึงบ่งช้ีว่าในประเทศไทยนายจา้งยงัไม่ไดใ้ห้การสนบัสนุนการสร้างความสมดุลระหว่าง
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การเล้ียงดุเด็กกบัการท างานของพนกังาน อาจมีบา้งบางหน่วยงานหรือเอกชนบางแห่งท่ีอนุญาตให้
น าเด็กมารอยงัท่ีท างานได้ แต่ก็ยงัเป็นรูปแบบอย่างไม่เป็นทางการ แมไ้ทยจะมีกฎหมายออกมา
อยา่งเป็นทางการแต่ก็ยงัไม่ครอบคลุม ดงันั้นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานจึงเป็น
เร่ืองส าคญั เพื่อสร้างความเท่าเทียมทางเพศ และเปล่ียนแปลงค่านิยมเก่ียวกับการแบ่งงานท า
ระหวา่งชายหญิงใหมี้ความเป็นธรรม (เนตรนภา ไวทยเ์ลิศศกัด์ิ, 2559)  
 

6.3 องค์ประกอบของกำรสร้ำงสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมีนักวิชาการมากมายท่ีสนใจในประเด็น
ดงักล่าวและน าเสนอองค์ประกอบของการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน เช่น Natalie 
Skinner and Janine Chapman (2013) แบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 4ดา้น ไดแ้ก่ 1.ความยดืหยุน่ในการ
ท างาน (Flexible Work Practices) 2.ชั่วโมงในการท างาน (Working Hours) 3.การลาหยุดงาน 
(Leave) 4.การดูแลบุตร (Access to Childcare)   เช่นเดียวกบั ภาณุภาคย ์พงศอ์ติชาต (2549) ท่ี
น าเสนอองค์ประกอบของการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานออเป็น 7ด้าน ได้แก่ 1.การ
ยืดหยุ่นในการท างาน 2.การดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ 3.การลาหยุดงาน(ทั้งท่ีได้รับค่าตอบแทนและ
ไม่ไดรั้บค่าตอบแทน) 4.การส่งเสริมสุขภาพและการเป็นอยูท่ี่ดี 5.การมีส่วนร่วมในชุมชน 6.การให้
ความช่วยเหลือทางการเงิน 7.การมีส่วนร่วมในการบริหารและปรับวฒันธรรมองคก์ร 
 

 จากการศึกษาแนวคิดของนกัวิชาการต่างๆท่ีผูว้ิจยัศึกษา การวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงพิจารณาจาก
แนวคิดท่ีคล้ายคลึงและสอดคล้องกันมากท่ีสุด สามารถจ าแนกแนวทางการสร้างความสมดุล
ระหวา่งชีวติกบัการท างานเป็น 4ดา้น ดงัต่อไปน้ี  
1.ความยืดหยุน่ในการท างาน (Flexible Work Practices) 2.ชัว่โมงในการท างาน (Working Hours) 
3.การดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ (Access to Childcare) 4.การลาหยุดงาน (ทั้งท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและ
ไม่ไดรั้บค่าตอบแทน) (Leave)   
 

7.วฒันธรรมองค์กร 
 “วฒันธรรม” มกัถูกกล่าวถึงควบคู่กบัพฤติกรรมองค์กร กระบวนการท างานองค์กร ซ่ึง
วฒันธรรมนั้นเป็นขนบธรรมเนียมประเพณีท่ีมีการปฏิบติัอยา่งต่อเน่ืองและสืบต่อกนัไปเกิดข้ึนใน
กลุ่มชนกลุ่มหน่ึง หรืออาจมองไดว้า่เป็น ค่านิยม ความเช่ือ หรือบรรทดัฐานของสังคมใดสังคมหน่ึง 
ท่ีมีผลต่อการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกภายในกลุ่ม ในมุมมองนกับริหาร วฒันธรรม คือ กล
ยุทธ์ ลักษณะโครงสร้างขององค์กรท่ีใช้ควบคุมภายในองค์กร ปัจจุบันโลกได้ก้าวสู่ยุคการ
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เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้าน เทคโนโลยี องค์กรใดท่ีสามารถปรับตวัได้รวดเร็วกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนย่อมได้เปรียบ ดงันั้นองค์กรหลายๆองค์กรจึงจ าเป็นตอ้งหาวิธีการในการ
พฒันาและปรับเปล่ียนการท างานของตนตลอดจนพฤติกรรมคนในองค์กร ซ่ึงแบบแผนพฤติกรรม
ของคนในองค์กรท่ียึดถือปฏิบติันั้นมีพื้นฐานมาจาก ค่านิยม และความเช่ือ นั่นก็คือ วฒันธรรม
องคก์รนัน่เอง (พรรัตน์ รัตนศิริวงศ,์ ม.ป.ป.) 
 

7.1 ควำมหมำยของวฒันธรรมองค์กำร 
 วฒันธรรมองค์การ (Organizational Culture)  วนัชัย มีชาติ (2551) สรุปความหมายของ
วฒันธรรมองค์การว่า เป็นส่ิงท่ีสร้างข้ึนมาภายในองค์การ ซ่ึงส่ิงเหล่านั้นมีทั้งรูปแบบของการ
แสดงออกท่ีชดัเจน และส่ิงท่ีซ่อนอยู่ภายในวฒันธรรมเป็นระบบคุณค่า และความเช่ือร่วมกนัของ
องค์การ ซ่ึงเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การ ทั้ งในเ ร่ืองการปรับตัวต่อ
สภาพแวดล้อม และกระบวนการในการท างานขององค์การ องค์กรทุกองค์กรจะมีวฒันธรรม
องค์การท่ีสร้างข้ึนและพฒันาวฒันธรรมของตนเอง และแสดงถึงวฒันธรรมผ่านการท างาน 
ตลอดจนการประพฤติปฏิบติัตนของสมาชิกในองค์การ   พิทยา บวรวฒันา (2541) วฒันธรรม
องค์การ คือ ระบบความเขา้ใจร่วมกนั ระหว่างสมาชิกในองค์การว่า ควรประพฤติปฏิบติัอย่างไร 
และองคก์ารท่ีตนท างานอยูน่ั้นมีลกัษณะอยา่งไร ความเขา้ใจร่วมกนัน้ีเป็นความเขา้ใจท่ีวิวฒันาการ
มาในระยะเวลาอนัยาวนานและปรากฏออกมาในรูปแบบของความเช่ือ ค่านิยม สัญลกัษณ์ พิธีการ 
นิทาน เร่ืองเล่า และแนวทางปฏิบติั  สอดคล้องกนักบั พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) วฒันธรรม
องค์การ คือ ระบบความเขา้ใจร่วมกนัของสมาชิกว่าองค์การของเรามีลกัษณะเด่นจากองคก์ารอ่ืน
อยา่งไร ระบบความเขา้ใจน้ีจะปรากฏออกมาในรูปแบบของค่านิยมต่างๆ ขององคก์าร  
 จากความหมายของวัฒนธรรมองค์การท่ีได้กล่าวมาจากการศึกษา ผู ้วิจ ัยขอสรุปว่า 
วฒันธรรมองค์การ คือ รูปแบบ ค่านิยม ความเช่ือ วิธีคิด วิธีปฏิบติังาน การอยู่ร่วมกนั เป็นระบบ
ความเขา้ใจร่วมกนัของบุคลากรในองคก์ารท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม  แสดงออกมาในรูปแบบของ
พฤติกรรมท่ีเห็นไดช้ดัเจนและเป็นลกัษณะเด่นขององคก์าร 
 

7.2 ลกัษณะของวฒันธรรมองค์กำร (Defining Organizational Culture)  
วนัชัย มีชาติ (2551) วฒันธรรมองค์การจะมีลักษณะส าคัญในการศึกษาหรือพิจารณา

เช่นเดียวกบัการศึกษาลกัษณะนิสัยบุคคล  ลกัษณะขององคก์ารประกอบดว้ยลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
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1.ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละความกลา้เส่ียง (Innovation and risk taking; risk tolerance) 
เป็นการสนับสนุนให้พนกังานประดิษฐ์คิดคน้ หรือริเร่ิมส่ิงใหม่ รวมไปถึงความกลา้เส่ียงในการ
ปฏิบติังานหรือตดัสินใจในองค์การ ความรับผิดชอบ อิสระ และเสรีภาพในการคิดคน้ส่ิงใหม่ๆ ท่ี
องคก์ารเปิดโอกาสใหบุ้คคล 

 

2.การให้ความสนใจในรายละเอียด (Attention to detail) คือการท่ีพนกังานให้ความส าคญั
กับความถูกต้องในรายละเอียดการด าเนินการในองค์การมากน้อยเพียงใด องค์การมุ่งหวงัให้
พนกังานปฏิบติังานต่างๆ โดยใหค้วามส าคญักบัความถูกตอ้งในรายละเอียด 

 

3.การมุ่งส าเร็จหรือผลงาน (Outcome orientation) คือระดบัของการท่ีผูบ้ริหารขององคก์าร
ให้ความส าคญักบัผลส าเร็จ หรือผลงานขององค์การมากกวา่กระบวนการหรือวิธีในการบรรลุผล
ดงักล่าวเป็นการพิจารณาวา่องคก์ารเนน้ผลงานหรือวธีิการในการท างาน 

 

4.การให้ความส าคญักบับุคคล (People orientation) การตดัสินใจหรือด าเนินงานต่างๆใน
องคก์าร พิจารณาถึงผลกระทบท่ีมีต่อบุคคลในองคก์ารมากนอ้ยเพียงใด เป็นการพิจารณาถึงลกัษณะ
ขององคก์ารดา้นการใหค้วามส าคญัของบุคคล 

 

5.การท างานเป็นทีม (Team-orientation) องคก์ารมีการออกแบบงานหรือจดัรูปแบบงานให้
มีการท างานเนน้การมีส่วนร่วม ท างานในทีมมากกวา่เนน้การท างานรายบุคคล 

6.การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) องค์การเน้นให้ความส าคญัเก่ียวกบัระดบัของการ
แข่งขนัและการปฏิบติังานเชิงรุกของพนกังานในองคก์ารมกนอ้ยเพียงใด องคก์ารเน้นการแข่งขนั
มากกวา่ปล่อยใหทุ้กอยา่งด าเนินไปเร่ือยๆ หรือ ตามยถากรรม 

 

7.ความมีเสถียรภาพ (Stability) ระดบัการใหค้วามส าคญักบัการรักษาเสถียรภาพและสภาพ
เดิมขององคก์าร 

 

8.ทิศทางขององคก์าร (Direction) การปฏิบติังานขององคก์ารไดมี้การก าหนดเป้าหมายและ
ผลงานปฏิบติังานไวอ้ยา่งชดัเจนมากนอ้ยเพียงใด 

 

9.บูรณาการในองคก์าร (Integration) ระดบัการปฏิบติังานร่วมกนัของหน่วยงานยอ่ยๆใน
องค์การ การสนับสนุนงานระหว่างหน่วยงานย่อย การปฏิบติัการท่ีสอดคล้องกลมกลืนกนัของ
หน่วยงานยอ่ยภายในองคก์าร 

 

10.การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร (Management support) ได้แก่ ระดับของการให้ความ
ช่วยเหลือ และการสนบัสนุนต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของผูบ้ริหาร 
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11.การควบคุม (Control) การท่ีองคก์ารมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ตลอดจนการบงัคบับญัชา
โดยตรง ในการควบคุมพฤติกรรมของพนกังาน 

 

12.การเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ (Identity) คือระดบัของการท่ีสมาชิกในองคก์ารมีความ
เช่ือว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ ละมององค์การในภาพรวมมากว่าสนใจเฉพาะหน่วยงานของ
ตนเอง 

 

13.ระบบการให้รางวลั (Reward system) การท่ีองค์การมีระดบัของการให้รางวลัจาก
ผลงานของพนกังานมากกวา่การใหร้างวลัจากความสนิท ระบบอาวโุส หรือความชอบส่วนตวั 

 

14.การจดัการความขดัแยง้ (Conflict  tolerance) ระดบัของการท่ีองค์การสนบัสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานสามารถวพิากษว์จิารณ์และจดัการความขดัแยง้อยา่งเปิดเผย 

 

15.รูปแบบการติดต่อส่ือสาร (Communication pattern) ระดบัของความเป็นทางการในการ
ติดต่อส่ือสารตามสายบงัคบับญัชา  

 

7.3 ประเภทของวฒันธรรมองค์กำร 
 พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) แบ่งประเภทของวฒันธรรม โดยส่วนใหญ่จะแบ่งออกเป็น  2
ประเภท ไดแ้ก่ 
 1.วฒันธรรมหลกั Dominant Culture หมายถึง การแสดงออกของค่านิยมหลกัท่ีสมาชิก
องค์การจะต้องยึดถือ เม่ือเราพูดถึงวฒันธรรมองค์การ มกัจะหมายถึง วฒันธรรมหลักซ่ึงเป็น
ภาพรวมของวฒันธรรมหรือบุคลิกภาพขององคก์าร 
 2.วฒันธรรมยอ่ย Subcultures หมายถึง วฒันธรรมยอ่ยในองคก์ารท่ีก าหนดโดยแผนกหรือ
ตามภูมิศาสตร์ท่ีแยกออกจากกนั เช่น แผนกจดัซ้ือมีวฒันธรรมย่อยท่ีสมาชิกในแผนกจะมีความ
เขา้ใจร่วมกนัในค่านิยมหลกัของวฒันธรรมหลกั และค่านิยมของสมาชิกในแผนกจดัซ้ือ ส านกังาน
หรือหน่วยงานขององค์การแยกออกปฏิบติังานจากองค์การหลักก็จะมีบุคลิกภาพขององค์การ
แตกต่างกนัไป  พิภพ ชวงัเงิน (2547) วฒันธรรมองค์การ  คือ ฐานคติพื้นฐานท่ีมีแบบแผนซ่ึงถูก
สร้างข้ึนจากการเรียนรู้โดยกลุ่ม เพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการแกปั้ญหา การปรับตวัและถูกถ่ายทอด
ไปยงัสมาชิกองค์การ เช่น ระบบงานการติดต่อส่ือสาร การแสดงความคิดเห็น การประพฤติตน 
ระเบียบวนิยัในองคก์าร กล่าวคือวฒันธรรมองคก์ารคือส่ิงท่ีบุคคลในองคก์ารใดองคก์ารหน่ึงปฏิบติั
เหมือนๆกนัเป็นเอกลกัษณ์ขององคก์ารนั้นๆ 
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ในขณะเดียวกนั สมาพร ภูวิจิตรและคณะ (2558)ไดอ้ธิบายรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารท่ีมี
ประสิทธิภาพวา่มีปัจจยัท่ีส าคญั 6ปัจจยัดงัต่อไปน้ี 

 

1.วฒันธรรมการปรับตวัในการท างาน จะตอ้งมุ่งเนน้การตอบสนองต่อสภาพภายนอกเช่น  
การปรับตวัต่อสถานการณ์ต่างๆและปรับตวัให้เขา้กบัผูอ่ื้น สามารถท าให้บุคลากรในองคก์ารเกิด
การกระตุน้ในการท างาน และเกิดความคิดสร้างสรรค ์ 

 

2.วฒันธรรมการมุ้งเน้นความส าเร็จ เป็นการท างานเชิงรุกเพื่อให้องค์การประสบ
ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ หรือนโยบายขององค์การท่ีวางไว ้ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
บุคคลมีความคาดหวงัในการปฏิบติัหนา้ท่ีในต าแหน่งของตน เพื่อประสบผลส าเร็จของงาน 

 

3.วฒันธรรมเครือญาติ เป็นวฒันธรรมท่ีท างานยืดหยุน่และอุปถมัภ์ มีความเอ้ืออาทร และ
ความรัก ความผกูพนัต่อคนภายในองคก์ารดว้ยกนัท าใหเ้กิดความสุขในการท างานแบบเครือญาติ 
4.วฒันธรรมระบบราชการมีสภาพแวดล้อมการท างานภายในองค์การท่ีเป็นแบบแผน ท าให้
บุคลากรเกิดความมัน่คง ปฏิบติังานตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน 
และความมัน่คงในการท างาน 
 

5.ค่านิยมหลกัขององค์การร่วมกนัเป็นความเช่ือของบุคลากรท่ีน าไปสู่การกระท าท่ีเป็นแบบอย่าง
ของพฤติกรรมในองค์การ ความรู้สึกต่างๆ เช่น ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ จริยธรรม บทบาท ส่ิง
เหล่าน้ีเป็นค่านิยมหลักขององค์การร่วมกัน  เพื่อท่ีจะท าให้เป็นวฒันธรรมท่ีต้องปฏิบัติเป็น
แบบอยา่งต่อไป 
 

6.ค่านิยมการปรับเปล่ียนร่วมกนั ช่วยใหบุ้คลากรภายในองคก์าร เกิดการแกไ้ข ปรับปรุงและพฒันา
ร่วมกนัเพื่อให้เกิดค่านิยมท่ีเหมาะสมและดีงามในองคก์าร การสร้างค่านิยมร่วมกนัเป็นการกระท า 
การตดัสินใจ  การพิจารณาแนวทางต่างๆ ให้เกิดเป็นประบวนการ ท่ีมีแนวทางปฏิบติัท่ีชัดเจน 
สามารถท าใหบุ้คลากรในองคก์ารในไปใชแ้ละยดึถือเป็นแนวทางปฏิบติัท่ีดีได ้
 ท านองเดียวกนักบั Daft (2009) ไดก้ล่าวถึงรูปแบบวฒันธรรมองคก์ารซ่ึงแบบวฒันธรรม
องคก์ารออกเป็น 4มิติ ดงัต่อไปน้ี 
 

1.วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั (Adaptability Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเกิดข้ึนโดย
ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า มุ่งเนน้การสร้างค่านิยมท่ีเอ้ือต่อการเพิ่มขีดความสามารถให้แก่องคก์าร  เป็น
การสร้างการปรับตวัของบุคคลากรในองคก์ารต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเกิดข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง โดยบุคลากรในองค์การมีอิสระและความสามารถในการตดัสินใจดว้ยตนเอง พร้อม
ทั้งยงัสามารถลงมือปฏิบติัดว้ยตนเองทนัทีหากจ าเป็น  ผูบ้ริหารถือเป็นผูมี้บทบาทส าคญัต่อการ



53 
  

สร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดข้ึนภายในองค์การโดยใช้วิธีการกระตุน้ให้บุคลากรในองค์การเกิด
ความกลา้ลองท าส่ิงใหม่ๆ สร้างสรรค์ โดยมีการให้รางวลัตอบแทนแก่ผูท่ี้ริเร่ิมลองท าส่ิงใหม่ๆ 
หลายองค์การเปล่ียนแนวทางจากเดิมมาเป็นการมอบอ านาจแก่พนกังานในการตดัสินใจมากข้ึน 
และเน้นความยืดหยุ่นในการท างานเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานตามความสามารถ และ
ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มภายนอกไดอ้ยา่งรวดเร็ว วฒันธรรมรูปแบบดงักล่าวจะเป็นการสร้าง
ค่านิยมในเร่ือง ความคิดสร้างสรรค์ ส่งเสริมให้บุคลากรทดลองท าส่ิงใหม่ กลา้คิดนอกกรอบ มุง้
เนน้การตอบสนองต่อลูกคา้และฝ่ายต่างๆโดยไม่ยึดติดกบักรอบและส่ิงเดิม หากเกิดขอ้ผิดพลาดก็
ถือเป็นบทเรียน 

2.วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ (Clan Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีให้ความส าคญักบั
บุคลากรในองคก์าร เนน้ความยืดหยุน่ ผูบ้ริหารจะคอยส่งเสริมและช้ีแนะบุคลากร เพื่อให้บุคลากร
สามารถพฒันาความสามารถของตนเองให้พร้อมต่อการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มภายนอก 
บรรยากาศขององคก์ารจะมีลกัษณะเป็นครอบครัวใหญ่ วฒันธรรมองคก์ารลกัษณะน้ีมุ่งเนน้ค่านิยม
ในเร่ืองการท าตามประเพณีปฏิบติั การค านึงถึงผลกระทบท่ีมีต่อผูอ่ื้น การท างานเป็นทีม ท างานกนั
แบบพี่นอ้ง การมีส่วนร่วมของบุคลากรภายในองคก์ารถือเป็นส่ิงส าคญั ผูบ้ริหารเน้นการให้ความ
ยุติธรรมและความเท่าเทียมของบุคลากรในองค์การ แต่วฒันธรรมแบบเครือญาติมีความคิด
สร้างสรรคท่ี์เกิดจากสมาชิกนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบกบัวฒันธรรมองคก์ารรูปแบบอ่ืนๆการปรับตวัให้
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มเป็นไปไดช้า้  

3.วฒันธรรมแบบราชการ (Bureaucratic Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีเน้นโครงสร้าง และ
ความมีเสถียรภาพความมัน่คงเป็นส่ิงส าคญั มีกระบวนการปฏิบติังานท่ีเป็นขั้นตอน  โครงสร้าง 
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีชดัเจน วฒันธรรมลกัษณะน้ีมุ่งเน้นวิธีการ ความเป็นเหตุเป็นผล เน้นการ
ปฏิบติัตามกฎระเบียบ ลกัษณะงานจะเป็นการท างานซ ้ าๆ มีการควบคุมการท างานทุกขั้นตอน มีการ
แบ่งหน้าท่ีการท างานอย่างชัดเจนโดยแบ่งตามความช านาญของแต่ละบุคคล ให้ความส าคญักบั
สภาพแวดลอ้มภายใน องคก์ารรูปแบบน้ีเนน้ค่านิยมในเร่ือง ความประหยดัและมุ่งประสิทธิภาพใน
การท างาน เน้นความเป็นทางการ องค์การรูปแบบน้ีน้อยมากท่ีจะสามารถด าเนินงานภายใน
สภาพแวดลอ้มท่ีมัน่คง ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จึงพยายามหลีกเล่ียงวฒันธรรมแบบราชการเพราะการ
ท างานในโลกปัจจุบนัท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตอ้งการความยืดหยุ่นและคล่องตวัเพื่อ
สามารถท่ีจะแข่งขนัและรับมือกบัสภาพแวดลอ้มภายนอกได ้

4.วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ (Achievement Culture) เป็นวฒันธรรมท่ีมีวิสัยทศัน์และ
เป้าหมายท่ีชดัเจนขององคก์าร ผูบ้ริหารมุ่งเนน้ผลส าเร็จเป้าหมายท่ีวางไว ้เช่น การเพิ่มยอดขาย ผล
ประกอบการมีก าไร  ท่ีเน้นค่านิยมการแข่งขนัเชิงรุก บุคลากรตอ้งมีความคิดสร้างสรรค ์เนน้สร้าง
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ความนิยมท่ีมุ่งการเอาชนะ ท าให้บุคลากรทุกคนมีจุดร่วมในความส าเร็จเดียวกัน บุคลากรท่ีมี
ผลส าเร็จสูงก็จะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูงตรงขา้มกบั บุคลากรท่ีมีผลส าเร็จท่ีต ่ากวา่เป้าหมายท่ีวางไว้
ก็จะถูกให้ออกจากงานหรือ ลดบทบาทความรับผิดชอบลง วฒันธรรมรูปแบบน้ีมุ่งสร้างค่านิยมใน
เร่ืองพฤติกรรมการแข่งขนักนั ความเอาจริงเอาจงัในการท างานเพื่อสร้างผลงาน การขยนัในการ
ท างานเพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จ 
 

7.4 ควำมส ำคญัของวฒันธรรมองค์กำร 
 (Hellriegel et al., 1995 อา้งถึงใน ฐนิชา ด ารงคนุ์กูลกิจ, 2553) ไดอ้ธิบายความส าคญัของ
วฒันธรรมองคก์ารซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 4ประการไดแ้ก่ 

1.ความรู้และความเขา้ใจเก่ียวกบัวฒันธรรมองค์การ ซ่ึงบุคลากรในองค์การสามารถรับรู้
เร่ืองราวในอดีต และถูกน ามาใช้เป็นบรรทดัฐาน และแนวทางในการปฏิบติังานของบุคลากรใน
อนาคต 

2.วฒันธรรมองคก์ารสามารถท าให้สมาชิกในองคก์ารเกิดความผกูพนัและมีความรู้สึกร่วม
ภายในค่านิยมท่ีทุกคนในองคก์ารยอมรับ และพยายามปฏิบติัใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้

3.วฒันธรรมท่ีความสัมพนัธ์กนักบัประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 
4.วฒันธรรมองค์การเป็นตัวควบคุมบุคลากรและเป็นตัวก าหนดมาตรฐาน รวมทั้ ง

พฤติกรรมและการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารใหไ้ปในทางท่ีดี 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดวฒันธรรมองคก์ารมีผูใ้ห้ความหมายไวม้ากมายหลาย
ท่าน ซ่ึงมีความแตกต่างกนั เม่ือทบทวนแนวคิดวฒันธรรมองค์การของ สมาพรและคณะ (2558) 
รวมถึงแนวคิดของ Daft (2009) แนวคิดวฒันธรรมดงักล่าวต่อให้องคก์ารเกิดประสิทธิภาพ อีกทั้ง  
ยงัครอบคลุมและเหมาะสมซ่ึงไดแ้ก่วฒันธรรมทั้ง 4 รูปแบบ คือ วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั 
วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ วฒันธรรมองค์การแบบราชการ วฒันธรรมองค์การแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ เหมาะส าหรับองคก์ารประเภทหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ รวมไปถึงยงัสอดคลอ้ง
องคก์ารท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษา ท าให้ผูว้ิจยัเลือกรูปแบบวฒันธรรมทั้ง 4รูปแบบท่ีกล่าวมาเป็นตวัแปร
ในการศึกษา 
 

8. งำนวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 จากการคน้ควา้เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และความกา้วหนา้ในอาชีพพบวา่มีงานวิจยั
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ท่ีมีผลการศึกษาซ่ึงเป็นประโยชน์และสามารถน ามาพฒันากรอบแนวคิดของงานวิจยัคร้ังน้ีได ้ซ่ึง
ไดแ้ก่ 

สิทธิพฒัน์ ตั้งกิจกิตต์ (2559) ไดศึ้กษาเร่ืองอุปสรรคต่อโอกาสความก้าวหน้าสู่ต าแหน่ง
ผูจ้ดัการสาขาของพนักงานหญิง :กรณีศึกษา บมจ.ธนาคารกรุงไทย งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิง
ปริมาณ เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัท่ีมีผลต่อโอกาสความก้าวหน้าของรองผูจ้ดัการสาขา
หญิงแต่ละสายงาน ผลการวิจยัพบว่า ในปัจจยัระดบับุคล รองผูจ้ดัการสาขาหญิงเห็นวา่ปัจจยัการ
รับรู้ความสามารถในตนเอง และคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ส่งผลต่อความมัน่ใจ ท่ีจะกา้วหนา้เป็น
ผูจ้ดัการสาขาปัจจยัระดบัองค์กร ปัจจยัการพฒันาบุคลากรส่งผลต่อความมัน่ใจท่ีจะก้าวไปเป็น
ผูจ้ดัการสาขา ขณะท่ีปัจจยัลกัษณะงาน ความกดดนัในการท างาน ความกดดนัในการท างาน และ
ชัว่โมงการท างานส่งผลดา้นลบหรือเป็นปัจจยัอุปสรรคต่อความมัน่ใจท่ีจะกา้วหน้าเป็นผูจ้ดัการ
สาขา โดยท่ีเห็นวา่ปัจจยัการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานไม่ส่งผลต่อความมัน่ใจ 
โดยท่ีรองผูจ้ดัการสาขาทั้ง3 ต าแหน่งงานเห็นว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อความมัน่ใจท่ีจะก้าวหน้าเป็น
ผูจ้ดัการสาขานั้นแตกต่างกนั การรับรู้ความสามารถของตนเอง การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา
และเพื่อนร่วมงาน และคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ส่งผลต่อความมัน่ใจ ขณะท่ีลกัษณะงาน ความ
กดดนัในการท างาน และชัว่โมงการท างานส่งผลทางลบต่อความมัน่ใจท่ีจะกา้วหนา้ 

ส่วนงานวจิยัของ ชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง อุปสรรคต่อความกา้วหนา้สู่
ต าแหน่งบริหารของผูห้ญิงในองค์กรภาครัฐของไทย ศึกษาระดบัของอิทธิพลของปัจจยัดา้นการ
สนบัสนุนความเท่าเทียมในโอกาสกา้วหน้า ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต
กบัการท างาน และปัจจยัดา้นความทะเยอทะยานท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งบริหารระดบัสูงของหญิงใน
องคก์รภาครัฐ ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัดา้นโองการในมิติดา้นการสนบัสนุนโอกาสการจา้งานท่ีเท่า
เทียมระหวา่งหญิงชายอยูใ่นระดบักลาง ส่วนมิติดา้นการสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
งานอยู่ในระดบัมาก ส าหรับปัจจยัดา้นบุคคลพบว่า มิติดา้นความทะเยอทะยานท่ีจะเป็นผูบ้ริหาร
ของผูห้ญิงอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี การวิจยัพบวา่ มีเพียงปัจจยัดา้นโอกาสไดรั้บการปฏิบติัอยา่ง
เท่าเทียม ปัจจยัด้านโอกาสเข้าถึงทรัพยากรกรท่ีเท่าเทียม ปัจจยัด้านการสนับสนุนรูปแบบการ
ท างานท่ียดืหยุน่และชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม และปัจจยัดา้นความไม่คาดหวงักบัการท างานใน
ต าแหน่งบริหารระดบัระดบัสูงเท่านั้นท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในการท างาน(ระดบัเงินเดือน) ของ
ขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ 

ในขณะท่ีงานวจิยัของ ปาริฉตัร ตูด้  า (2556) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
ความกา้วหน้าของผูห้ญิงในองค์กรภาครัฐ พบว่า ทุนมนุษย ์การสนบัสนุนขององค์กรและ ความ
สมดุลระหวา่งงานและครอบครัว ทศันคติเก่ียวกบับทบาททางเพศ คุณลกัษณะของงาน ความผูกพนั
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ในอาชีพและการรับรู้ความสามารถของตนเองส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูห้ญิงในองคก์ร
ภาครัฐในทุกประเภทและทุกต าแหน่ง 

ไปในทิศทางเดียวกนักบังานวิจยัของ ปาริฉัตร  ตูด้  า (2557) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั ตวั
แบบความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการสตรีในองคก์รภาครัฐของไทย ท าการศึกษาตวัแปรความ
สมดุลระหวา่งงานและครอบครัว ทุนมนุษย ์การสนบัสนุนขององคก์าร ทศันคติเก่ียวกบับทบาทาง
เพศ คุณลกัษณะของงาน และความผูกพนัในอาชีพ พบว่าการสนบัสนุนจากองค์การมีอิทธิพลท่ี
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพมากท่ีสูงและคุณลักษณะของงานส่งผลอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการสตรี ซ่ึงการสนบัสนุนจากองคก์ารส่งผลให้ขา้ราชการสตรีมี
แนวโน้มลดความวิตกกนัวลมากข้ึน การได้รับการสนบัสนุนจากองค์การด้านขอ้มูและค่าใช้จ่าย 
เช่น การฝึกอบรม ส่งผลให้ขา้ราชการมีความพร้อมในการท างานในประสบผลส าเร็จมากข้ึน ซ่ึง
ผลส าเร็จของการเป็นส่วนหน่ึงในความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ขณะท่ีงานวิจยัของ Visalsokwatey sin (2017) ไดท้  าการศึกษา ความเท่าเทียมทางเพศใน
รัฐบาลทอ้งถ่ินของกมัภูชา พบวา่ความเท่าเทียมทางเพศทางเพศระหวา่งชายและหญิงถูกก าหนดให้
มีค่าเท่ากนัระหวา่งหญิงและชายในดา้นครอบครัวและสังคมเพื่อใหง้านมีความเท่าเทียมกนั ชายและ
หญิงมีส่วนร่วมอย่างเท่าเทียมกนัในสถาบนั แต่ยงัพบว่าการมีส่วนร่วมของผูห้ญิงในรูปแบบทาง
การเมืองยงัเป็นไปไดน้อ้ย ปัจจุบนัพบวา่เจา้หนา้ท่ีชายสามารถเปิดใจและสนบัสนุนเจา้หนา้ท่ีหญิง
กระตุน้ใหเ้จา้หนา้ท่ีหญิงสามารถแสดงความคิดเห็น รวมถึงสนบัสนุนให้ผูห้ญิงท างานในต าแหน่ง
ท่ีสูง การเสริมสร้างการพฒันาทกัษะและความรู้เป็นส่ิงท่ีควรขยายเพื่อเขา้ถึงความเท่าเทียมกนัทาง
เพศในภาครัฐ 
 ขณะท่ีงานวิจยัของ Panpim Cheaupalaki (2014) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ผูน้ าสตรีใน
การศึกษาไทย: ความกา้วหนา้ในอาชีพและเพดานแกว้ ซ่ึงน าเสนอภาพรวมสถานะของผูน้ าสตรีใน
การศึกษาไทย ในกระทรวงและระดบัอุดมศึกษา แมจ้ะมีตวัเลขของผูน้ าสตรีท่ีค่อยๆเพิ่มข้ึนแต่ก็ยงั
ถือว่าจ  านวนนอ้ยเม่ือเทียบกบัผูช้าย ผูห้ญิงก็เขา้สู่ตลาดแรงงานโดยในปี พ.ศ.2556 แรงงานผูห้ญิง
คิดเป็น46% ของแรงงานทั้งหมด แต่อยา่งไรก็ตามผูห้ญิงเหล่านั้นไดรั้บค่าเงินค่าแรงนอ้ยกวา่ผูช้าย
เม่ือเปรียบเทียบกนัแมว้่ากฎหมายจะระบุว่าตอ้งจ่ายเงินเท่ากนัก็ตาม โดยเฉล่ียผูห้ญิงไทยได้รับ
เงินเดือนเพียงประมาณ 60% ของเงินเดือน ในทางการเมืองผูห้ญิงไม่สามารถแสดงออกอยา่งเต็มท่ี 
แมจ้ะมีผูห้ญิงมากกว่า 51%ของประชากรไทย แต่มีผูห้ญิงเพียงร้อยละ 16 ของสภาผูแ้ทนราษฎร 
หรือ 80 ใน 499 ท่ีนั่งในการเลือกตั้ งทั่วไปในปี พ.ศ.2554 เป็นเร่ืองยืนยนัว่า แม้ผูห้ญิงจะมี
ความกา้วหนา้ในดา้นการศึกษาและการจา้งงานท่ีมากข้ึน แต่ก็ยงัไดรั้บค่าจา้งท่ีไม่เท่าเทียม และการ
เล่ือนต าแหน่งของผูห้ญิงยงัชา้กวา่ผูช้ายมาก   
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 ขณะท่ีงานวิจยัของ เมทินี พงษ์เวช (2553) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัมิติชายหญิงในระบบ
ราชการ พบวา่อุปสรรคท่ีเป็นปัญหาของความไม่เสมอภาค คือเร่ืองของทศันคติของขา้ราชการ การ
ตีความหมายการมองความเสมอภาคท่ีไม่เหมือนกนั เห็นต่างกนั อีกทั้งมิติทางการเมือง การผลกัดนั
นโยบายในเร่ืองของผูห้ญิงนั้น เป็นเร่ืองของการเมือง ท าให้ระบบราชการอาจไม่ไดใ้ห้ความสนใจ
กบัการเมืองมากนกั แต่ถึงอย่างไรการผลกัดนันโยบายเก่ียวกบัผูห้ญิงจ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ทั้งประชา
สังคมเขา้มาร่วมดว้ย ไม่สามารถท่ีจะท าโดยล าพงัได ้หากสามารถท่ีจะน าชายและหญิงเขา้ไปมีส่วน
ร่วมในระดบัแรกเร่ิมของการก าหนดนโยบาย ก็จะท าให้แกปั้ญหาความเหล่ือมล ้าทางเพศ และเพิ่ม
โอกาสใหผู้ห้ญิงมีความกา้วหนา้ในสายอาชีพมากยิง่ข้ึน 
      งานวิจยัของ จุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554) ไดศึ้กษาเก่ียวกบั ความสมดุลระหวา่งชีวิตและการ
ท างาน กรณีศึกษา โรงพยาบาลวภิาวดี พบวา่เพศ สถานภาพสมรส ท่ีมาของรายไดใ้นการน าไปเล้ียง
ดูครอบครัวระดบัต าแหน่งและเวลาปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัสภาพความสมดุลชีวิตและการ
ท างาน แต่อายุ จ  านวนบุคคลท่ีอยู่ในอุปการะและจ านวนชัว่โมงในการท างานเฉล่ียต่อสัปดาห์ มี
ความสัมพนัธ์กบัสภาพความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน สาเหตุของความไม่สมดุลระหวา่ง
ชีวิตและการท างานส่วนใหญ่คือ วฒันธรรมการท างานท่ีเนน้ปริมาณงาน เวลาการปฏิบติังานและ
งานงานปัจจุบนั รวมไปถึงหนา้ท่ีรับผดิชอบในงาน 
 งานวิจยัของ ศิรินทร์พร สุรบูรณ์กูล (2555) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การยอมรับภาวะผูน้ าสตรีในอุตสาหกรรมส่ือและส่ิงพิมพ์ พบว่า ผูบ้ริหารสตรีมีบทบาทในเร่ือง
พฤติกรรมการส่ือสารต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัสูง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในอุตสาหกรรมส่ือและ
ส่ิงพิมพ์ท่ีมีประสบการณ์ท างานท่ีแตกต่างกนัมีการยอมรับภาวะผูน้ าสตรีเชิงการเปล่ียนแปลงท่ี
แตกต่างกนั ปัจจยัดา้นพฤติกรรมการส่ือสารและปัจจยัดา้นค่านิยมองคก์รดา้นมิติความเป็นหญิงชาย
มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับภาวะผูน้ าสตรีเชิงการเปล่ียนแปลง 
 งานวจิยัของ ภานิชา ใจยิม้ (2558) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รของพนกังานการยางแห่งประเทศไทย ส านกังานใหญ่ เพื่อศึกษาวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผล
ต่อความผูกพนัต่อองค์กร และเพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผูกพนัขององค์กร 
พบว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีอยู่ในระดับสูงได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบปรับตัว และคุณภาพชีวิตการท างานและ
วฒันธรรมองค์กรมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ร โดยคุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อความผกูพนั
ต่อองคก์รมากกวา่วฒันธรรมองคก์ร 
 เช่นเดียวกบังานของ ณัฐธิดา  ชูเจริญพิพฒัน์ (2555) ไดท้  าการศึกษา วฒันธรรมในองคก์าร
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชย ์เขตนครสวรรค ์พบวา่พนกังานมีความ
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คิดเห็นเก่ียวกบัวฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง มีวฒันธรรมองคก์ารท่ีหลากหลาย ไดแ้ก่
วฒันธรรมเนน้ความมัน่คง วฒันธรรมท่ีเนน้การแข่งขนั วฒันธรรมเนน้การท างานเป็นทีม อีกทั้ง
ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในความกา้วหนา้ในอาชีพ ลกัษณะของการ
ปฏิบติังาน และขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัท่ีสูง โดยวฒันธรรมองคก์ารมี
ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ขณะท่ีงานของ เมนิที  คงเจริญ (2561) ไดท้  าการศึกษา วฒันธรรมองคก์ารท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานตามมาตรฐานวชิาชีพของพนกังานครูในสถานศึกษาสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
จงัหวดัเพชรบุรีและจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง เรียงตามล าดบัไดแ้ก่
วฒันธรรมแบบการแข่งขนั วฒันธรรมแบบเนน้การปรับตวั วฒันธรรมแบบเนน้ราชการ และ
วฒันธรรมแบบเนน้ความร่วมมือ  โดยวฒันธรรมองคก์ารแบบเนน้ความร่วมมือส่งผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานครูมากท่ีสุด รองลงมาคือวฒันธรรมแบบเนน้ระบบราชการ  วฒันธรรม
องคก์ารมีอิทธิผลต่อการประสบผลส าเร็จซ่ึงเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของบุคคลภายใน
องคก์าร 
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9. กรอบแนวคดิในกำรวจิัย 
 

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2.5 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 2.5 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

 
 
 

 

โอกำสกำรจ้ำงงำนที่เท่ำเทียม(X1) 
1.โอกาสการไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั 
 

2.โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 
 
 

 
 

ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง (X2) 
1.การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 

2.การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 

3.การกระตุน้ทางปัญญา 
 

4การนึกถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

กำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน (X3) 
1..ความยดืหยุน่ในการท างาน  
 

 2.ชัว่โมงในการท างาน  
 

3.การดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ  
 

 4.การลาหยดุงาน (ทั้งท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและไม่ไดรั้บ
ค่าตอบแทน) 

ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของเจ้ำ
พนักงำนปกครองสตรีต ำแหน่ง
ปลัดอ ำเภอ ในจังหวัดสงขลำและ
จงัหวดัพทัลุง (Y) 

วฒันธรรมองค์กำร (X4) 
 

1.วฒันธรรมแบบปรับตวั 
 

2.วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
 

3.วฒันธรรมแบบราชการ 
 

4.วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ 
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บทที3่ 
 

วธีิด ำเนินกำรวจิยั 
 

 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ี     
เท่าเทียม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และวฒันธรรม
องค์การ เพื่อศึกษาปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้าง
สมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้า
พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง   
การออกแบบการวจิยั 
 

การวจิยัคร้ังน้ีไดใ้ชก้ารวจิยัแบบผสมผสานวธีิการ เป็นการวิจยัทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกนั (Mixed Method Research)     
ซ่ึงเป็นการออกแบบการวิจยัแบบเรียงตามล าดบั (The Explanatory Sequential Design) มีลกัษณะ
ของการวจิยัดงัภาพประกอบ 
 

 
 
 
 
  

ภาพประกอบ 3.1  การออกแบบวจิยัแบบเรียงล าดบั (The Explanatory Sequential Design)          
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Creswell and Plano Clark, 2011 
 
 

 การเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงปริมาณ 

และวิเคราะห์ผล 

การติดตามผล 

การเก็บรวบรวมข้อมลูเชิงคณุภาพ  

และวิเคราะห์ผล 

 

การตีความหมายข้อมลู 
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ตอนที1่ กำรวจิัยเชิงปริมำณ 
 

 การวิจยัเชิงปริมาณ ประกอบด้วยประชากรท่ีใช้ในการวิจยั เ คร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 
วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล และสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

3.1.1 ประชำกรทีใ่ช้ในกำรวจิัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ข้าราชการหญิงท่ีเป็นปลัดอ าเภอในจงัหวดัสงขลา 
จ านวนทั้งส้ิน  39 คน และขา้ราชการหญิงท่ีเป็นปลดัอ าเภอในจงัหวดัพทัลุงจ านวนทั้งส้ิน 16 คน 
ตามเง่ือนไขดงัน้ี 

1.ด ารงต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ 
ระดบัเช่ียวชาญ และระดบัทรงคุณวฒิุ  

2.เจา้พนกังานปกครองสตรี ท่ีมีอายรุาชการไม่ต ่ากวา่ 5 ปี 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จงัหวดัสงขลา จงัหวดัพทัลุง 
ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน/คน ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน/คน 
เมืองสงขลา 
หาดใหญ่ 
สะเดา 
ระโนด 
รัตภูมิ 
ควนเนียง 
สทิงพระ 
นาหม่อม 
บางกล ่า 
สิงหนคร 
คลองหอยโข่ง 
นาทว ี
จะนะ 
เทพา 
รวม 

4  
4 
3 
0 
1 
1 
1 
1 
3 
3 
2 
5 
7 
4 
39 

เมืองพทัลุง 
ควนขนุน 
ตะโหมด 
ศรีบรรพต 
เขาชยัสน 
ศรีนครินทร์ 
ป่าบอน 
บางแกว้ 
ป่าพะยอม 
 
 
 
 
 
รวม 

5 
1 
1 
2 
1 
0 
2 
3 
1 
 
 
 
 
 
16 
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  ตาราง 3.1 จ านวนขอ้มูลตวัเลขเจา้พนกังานปกครองสตรี(ปลดัอ าเภอหญิง)แยกตามเขตอ าเภอ
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
       ท่ีมา:ขอ้มูลจ านวนเจา้พนกังานปกครองสตรีท่ีได้จากการสัมภาษณ์ เจา้หน้าท่ีปกครองจงัหวดั
สงขลา ณ วนัท่ี 22 ตุลาคม 2561 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลปลดัอ าเถอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไดมี้การโยกยา้ย
ขา้ราชการปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ท าให้ประชากรทั้งหมดลดลงเหลือ 
55 คน จากจ านวน 65 คน โดย จงัหวดัสงขลาจาก 43 คน ลดลงเหลือ 39 คน  และจงัหวดัพทัลุงจาก 
22 คน ลดลงเหลือ 16 คน ท าใหจ้  านวนประชากรลดลงเหลือ 55 คน ซ่ึงผูว้จิยัสามารถเก็บขอ้มูลครบ 
55 คน คิดเป็น 100 % 

 

3.1.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัยเชิงปริมำณ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ สร้างข้ึนจากการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ
งานวิจัย ท่ีเ ก่ียวข้องทั้ งภาษาไทยและภาษาต่างประเทศ จากนั้ นจึงได้ออกแบบและสร้าง
แบบสอบถาม โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 

ส่วนท่ี1 สอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ ค าถามเป็นแบบเลือกตอบและเติม ขอ้ความมี 5ขอ้ 
ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และระยะเวลารับราชการ 

 

ส่วนท่ี2 โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม ผูว้ิจยัไดป้รับจากแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะเป็นมา
ตราส่วนประมาณค่า(Rating Scale) พฒันาจากแบบทดสอบของ ชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ซ่ึงมีทั้งส้ิน 
10ขอ้ โดยมีคุณลกัษณะ 2 ประการ มีค าถามทั้งส้ิน 8 ขอ้ ดงัน้ี 

 

ขอ้ค าถามท่ี 1-4  โอกาสการไดรั้บการปฎิบติัท่ีเท่าเทียมกนั  
ขอ้ค าถามท่ี 5-7   โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 
  

ส่วนท่ี3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ผูว้ิจยัไดพ้ฒันาแบบวดัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ 
สุกฤษฎ์ิ ขวญัเมือง (2559) ท่ีได้พฒันามาจากแบบวดัภาวะผูน้ าพหุองค์ประกอบ 5X ส าหรับผู ้
ประเมิน (Multifactor Leadership Questionnaire From Rater: MLQ ) ของ Bass and Avolio (1991 
อา้งถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) และ กิตติรานีย ์ขวงพร (2558) มีขอ้ค าถามทั้งส้ิน 11 ขอ้ 
ประกอบดว้ยขอ้ค าถามเก่ียวกบัดา้นต่างๆดงัน้ี การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 3 ขอ้ การสร้างแรง
บนัดาลใจ 3 ขอ้ การกระตุน้ทางปัญญา 3 ขอ้ และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2 ขอ้ มี
รูปแบบค าถามเป็นมาตรประเมินค่าแบบลิเกิรต ์(Likert Scale) 5 ระดบั  ประกอบดว้ย 
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 ขอ้ค าถามท่ี 8-10  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 ขอ้ค าถามท่ี 11-13 การสร้างแรงบนัดาลใจ 
 ขอ้ค าถามท่ี 14-16 การกระตุน้ทางสติปัญญา 
 ขอ้ค าถามท่ี 17-18 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
ส่วนท่ี4 การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน โดยผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาเอกสาร

และงานท่ีเก่ียวขอ้ง และพฒันาจากแบบทดสอบของ จุฑาภรณ์ หนูบุตร (2554) ณัฏฐณิชา อรุณเลิศ
รัศมี (2553) ชัญญา ธนพฒัน์(2558)  ปาริฉัตร ตูด้  า (2557) โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบ
มาตรวดั (Rating Scale) จ  านวนทั้งส้ิน 11 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการไดแ้ก่ 

 

 ขอ้ค าถามท่ี 19-21  การยดืหยุน่ในการท างาน 
 ขอ้ค าถามท่ี 22-24  จ านวนชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 
 ขอ้ค าถามท่ี 25-27  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ 
 ขอ้ค าถามท่ี 28-29  การสนบัสนุนการลาหยดุงาน 
 

ส่วนท่ี5 วฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งและ
พฒันาแบบสอบถามจากงานวิจยัของ ภานิชา ใจยิ้ม (2558) ซ่ึงแบ่งค าถามออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ  วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
และวฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ โดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบมาตรวดั (Rating 
Scale) จ  านวนทั้งส้ิน 8 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ยคุณลกัษณะ 4 ประการไดแ้ก่ 

 

 ขอ้ค าถามท่ี 30-31  วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 
 ขอ้ค าถามท่ี 32-33  วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 
 ขอ้ค าถามท่ี 34-35  วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
 ขอ้ค าถามท่ี 36-37  วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 

 
 

ส่วนท่ี6 ความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอ ผูว้ิจยัได้
ท าการศึกษางานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งและพฒันาแบบสอบถามจากงานวิจยัของ ปาริฉตัร ตูด้  า 
(2557) ซ่ึงขอ้ค าถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในอาชีพ, ความส าเร็จตามสายบงัคบั
บญัชา, ความส าเร็จดา้นการเงิน, ความส าเร็จในชีวิต โดยแบบสอบถามมีลกัษณะการวดัความส าเร็จ
ในรูปแบบอตัตวิสัย (Subjective Career Success) ซ่ึงขอ้ค าถามเป็นมาตรส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดบั จ านวน 11 ขอ้ ดงัน้ี 

 

 ขอ้ค าถามท่ี 48-40  ความพึงพอใจในอาชีพ 
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 ขอ้ค าถามท่ี 41-43  ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา 
 ขอ้ค าถามท่ี 44-46  ความส าเร็จดา้นการเงิน 
 ขอ้ค าถามท่ี 47-48  ความส าเร็จในชีวติ 
 

 จากขอ้ค าถามในส่วนท่ี 2, 3, 4, 5  และ 6 เป็นขอ้ค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended 
Question) ซ่ึงแบ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบัจาก น้อยไปมาก (Likert Scale) ซ่ึงมีการ
ก าหนดค่าน ้ าหนกัของการประเมินออกเป็น 5 ระดบั ตามตวัแปรอนัตรภาค (Interval Scale) โดย
การแปลความหมายดงัต่อไปน้ี  
 

ตาราง 3.2 เกณฑก์ารใหค้ะแนนแบบสอบถาม 
 

ระดบัคะแนนขอ้ค าถาม ระดบัปฏิบติัการ 

5 
4 
3 
2 
1 

มากท่ีสุด 
มาก 

ปานกลาง 
นอ้ย 

นอ้ยท่ีสุด 
 

ตาราง 3.3 เกณฑใ์นการใหค้ะแนนค่าเฉล่ีย 

 

 

ส่วนท่ี 7 ขอ้ค าถามแบบปลายเปิด (Opened-Ended Question) แสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั 
ปัญหาและอุปสรรคท่ีเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง และขอ้เสนอแนะในการ
ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

 
ระดบั
คะแนน
เฉล่ีย 

ความหมายระดบัปฏิบติัการ 

การสนบัสนุน
โอกาสการจา้งงาน

ท่ีเท่าเทียม 

ภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

การสร้างสมดุล
ระหวา่งชีวติกบั
การท างาน 

วฒันธรรม
องคก์าร 

ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

4.21 - 5.00 
3.41 - 4.20 
2.61 - 3.40 
1.81 - 2.60 
1.0  -1.80 

ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบันอ้ย 
ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบันอ้ย 
ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบันอ้ย 
ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบันอ้ย 
ระดบันอ้ยท่ีสุด 

ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัปานกลาง 
ระดบันอ้ย 
ระดบันอ้ยท่ีสุด 
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3.1.3กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
หลงัจากผูว้ิจยัไดท้  าการออกแบบสอบถามแลว้ ผูว้ิจยัจะเสนอผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบ

คุณภาพของแบบสอบถามการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ตรวจสอบ
ความครอบคลุมของเน้ือหา  การใชถ้อ้ยค าและภาษาท่ีเหมาะสมสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องงาน
ท่ีศึกษา โดยน ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of Item 
Objective-Congruence :IOC) ซ่ึงมีเกณฑก์ารพิจารณาใหค้ะแนนดงัต่อไปน้ี 

 

+1 เม่ือขอ้ค าถามนั้นมีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
 

0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
 

-1  เม่ือขอ้ค าถามนั้นไม่มีความสอดคลอ้งกบัค านิยาม 
ซ่ึงเกณฑก์ารพิจารณาค่าความเท่ียงตรงของเน้ือหานั้น ค่าดชันี IOC ท่ีมีค่ามากกวา่ 0.5 - 1.0 

ถือวา่ขอ้ค าถามนั้นเหมาะสมและสอดคลอ้งค านิยามและตวัแปรท่ีตอ้งการวดั (ศิริชยั กาญจนาวาสี, 
2552 อา้งถึงใน ปาริฉัตร ตู ้ด า, 2557)  ผลจากการตรวจสอบความแม่นย  าของแบบสอบถามโดย
ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน จากการหาค่า IOC ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.67 – 1.00 

 

จากนั้นน าขอ้บกพร่องของแบบสอบถามมาปรับแกใ้ห้มีความถูกตอ้งและเหมาะสมก่อน
น าไปใชจ้ริงและเม่ือแบบสอบถามมีความถูกตอ้งและเหมาะสมแลว้ผูว้จิยัก็จะน าไปใชต่้อไป 

 

3.1.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลวจิัยเชิงปริมำณ 
การศึกษาคร้ังน้ีจะเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ท่ีผูว้ิจ ัยได้ท าการ

ออกแบบแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนเพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยัโดยจะด าเนินการ
ดงัต่อไปน้ี 

1.ออกแบบและพฒันาแบบสอบถามจาก แนวคิด ทฤษฏี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.น าแบบสอบถามท่ีพฒันาข้ึนตรวจสอบเพื่อหาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถามหรือค่า

ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์ (IOC) โดยผา่นการน าเสนอไปยงัผูท้รงคุณวุฒิ
เพื่อพิจารณา จ านวน 3 ท่าน 

3.ผูว้ิจยัติดต่อประสานงานไปยงักลุ่มงานปกครอง ท่ีท าการปกครองจงัหวดัสงขลาและ
จังหวัดพัทลุง เพื่อขอข้อมูลรายละเอียดจ านวนเจ้าพนักงานปกครองสตรีท่ีเป็นประชากร
กลุ่มเป้าหมายท่ีปฏิบัติราชการแต่อ าเภอในจังหวดัสงขลาเพื่อท าการส่งแบบสอบถามไปยงั
กลุ่มเป้าหมาย 
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4.น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิส่งไปยงัอ าเภอต่างๆในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุงท่ีมีเจา้พนักงานปกครองสตรีปฏิบติัราชการอยู่ โดยการน าไปยื่นด้วย
ตนเองหรือผา่นทางไปรษณีย ์

5.ติดตามและเก็บรวบรวมแบบสอบถาม ติดต่อผ่านทางโทรศพัท์ อีเมล์ วิธีเก็บรวบรวม
แบบสอบถามโดยเก็บรวบรวมดว้ยตนเอง หรือ ผา่นทางไปรษณีย ์
 6.จดัเก็บและจดัการขอ้มูลท่ีได ้พร้อมทั้งตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลและหาค่าสูญ
หาย (Missing) ค่าความเบ ้(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 
 

3.1.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูลกำรวจิัยเชิงปริมำณ 
 ผูว้จิยัจะเลือกใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS โดยน าขอ้มูลท่ี
ไดจ้ากการเก็บรวบรวมแบบสอบถามมาวเิคราะห์ ดงัต่อไปน้ี 
 1.การวิเคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูล
ทัว่ไปของประชากร โดยการอธิบายและน าเสนอในรูปแบบของ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) 
ร้อยละ (Percentage)  

2.การวิเคราะห์ในส่วนท่ีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงนั้น แบบสอบถามมีลกัษณะ
เป็นแบบ (Rating scale) โดยใชว้ิธีการหาค่าเฉล่ีย (Mean) ของกลุ่มประชากร และ ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: SD) 

3.การวเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชท้ดสอบสมมติฐานของ
การวจิยั โดยใชเ้คร่ืองมือการวเิคราะห์ความถดถอยเชิงเส้นตรงอยา่งง่าย  (Simple Linear Regression 
Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานในการหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพของ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจังหวดัพทัลุง โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดให้ โอกาสการ
จา้งงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และ
วฒันธรรมองคก์าร เป็นตวัแปรอิสระ และความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นตวัแปรตาม 

 

ตอนที2่ กำรวจิัยเชิงคุณภำพ 
การใชว้จิยัเชิงคุณภาพร่วมกบัการวจิยัเชิงปริมาณมีวตัถุประสงคเ์พื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกมาก

ข้ึน โดยท าการวจิยัเชิงคุณภาพหลงัจากการเก็บขอ้มูลและวเิคราะห์ท่ีไดจ้ากการวิจยัเชิงปริมาณเสร็จ
ส้ินแลว้ เพื่อหาค าตอบของปัญหาการวิจยัให้ลึกและชดัเจนมากข้ึน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยมีคุณสมบติัท่ีสามารถเป็นตวัแทนของกลุ่มประชากรไดต้าม
ดุลพินิจของผูว้จิยั จ  านวน 10 คน แบ่งออกเป็นปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา จ านวน 7 คน และ
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ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง จ  านวน 3 คน โดยวธีิการสัมภาษณ์รายบุคคล จากนั้นน าขอ้มูลท่ีได้
จากการสัมภาษณ์มาวเิคราะห์ผล และสรุปเพื่อน าเสนอต่อไป 

 

3.2.1 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลและกลุ่มตัวอย่ำง 
 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเชิงคุณภาพ เป็นกลุ่มประชากรกลุ่มเดียวกันกับการวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จ  านวน 10 คน แบ่งออกเป็น
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา จ านวน 7 คน และปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง จ านวน 3 คน
เพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกท่ีมากข้ึนน าไปประกอบในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้ก าหนดคุณสมบติั
เกณฑก์ลุ่มตวัอยา่งผูใ้หข้อ้มูลท่ีสามารถเป็นตวัแทนของประชากรเป้าหมายได ้ดงัน้ี 
 

 1.กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลจะเป็นเช่นเดียวกับการวิจยัเชิงปริมาณ คือ เจา้พนักงานปกครองสตรี 
ต าแหน่งปลดัอ าเภอ ท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการ ตั้งแต่ระดบั ปฏิบติัการ ช านาญการ ช านาญ
การพิเศษ ระดบัเช่ียวชาญ เท่านั้น เน่ืองจากต าแหน่งเจา้พนกังานปกครองสตรีระดบัภูมิภาคนั้นจะ
ไม่มีต าแหน่งทางวชิาการระดบั ทรงคุณวฒิุ ซ่ึงต าแหน่งทรงคุณวฒิุจะมีเฉพาะในระดบักรมเท่านั้น  
 

 2.ผูใ้ห้ขอ้มูลท่ีด ารงต าแหน่งประเภทวิชาการระดบัต่างๆ ปัจจุบนัจะตอ้งปฏิบติัราชการอยู่
ในจงัหวดัสงขลา และมีอายกุารท างานไม่ต ่ากวา่ 5 ปี 
 

3.2.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรวจิัยเชิงคุณภำพ 
 การวจิยัเชิงปริมาณน้ีผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสัมภาษณ์เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
ผูว้จิยัไดท้  าการสร้างแบบสัมภาษณ์ ซ่ึงมีขั้นตอนดงัน้ี 
 

 1.ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษา แนวคิด ทฤษฎีและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นกรอบการสร้าง
แบบสัมภาษณ์ โดยมีข้อค าถามท่ีเก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพ และปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ความกา้วหน้าในอาชีพ ไดแ้ก่ โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง และการ
สร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อน าขอ้มูลเชิงลึกท่ีไดม้าวิเคราะห์
และอธิบายขยายผลของการวจิยัเชิงปริมาณ 
 

 2.ลกัษณะของแบบสัมภาษณ์ เป็นแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview)
ซ่ึงมีขอ้ค าถาม มี 2 ส่วน ไดแ้ก่ 1.ขอ้มูลพื้นฐานของผูใ้ห้ขอ้มูล  2.ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรี 
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3.2.3 กำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมอื 
 หลงัจากผูว้ิจยัไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณน ามาออกแบบแบบสัมภาษณ์ท่ีใช้ใน

การวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ตรวจสอบความยากง่ายของแบบ
สัมภาษณ์  ปรับปรุงการใชถ้อ้ยค าและภาษาท่ีเหมาะสมสอดคล้องกบัวตัถุประสงคข์องงานท่ีศึกษา
แบบสัมภาษณ์ไดรั้บการตรวจสอบโดย ผูเ้ช่ียวชาญ 2 ท่าน   

 

3.2.4 กำรเกบ็รวบรวมข้อมูลเชิงคุณภำพ 
 ผูว้ิจยัจะด าเนินการติดต่อไปยงัท่ีว่าการอ าเภอต่างๆในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงท่ีมี
เจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอปฏิบติัราชการในพื้นท่ี โดยการลงพื้นท่ีเพื่อขอความ
ร่วมมือในการเก็บขอ้มูล หลงัจากนั้นจึงด าเนินงานติดต่อเป็นการส่วนตวักบัผูใ้ห้ขอ้มูลเพื่อขอความ
ร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ หลงัจากนั้นผูว้ิจยัด าเนินการส่งหนงัสือขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์ท่ีออกโดยภาควิชารัฐประศาสนศาสตร์ท่ีผูว้ิจยัสังกัด เพื่อ
ด าเนินการนดัหมายวนัในการสัมภาษณ์ โดยขั้นตอนการสัมภาษณ์ ผูว้ิจยัจะมีการเขียนบนัทึก และ
บนัทึกเทปในการสัมภาษณ์ซ่ึง การบนัทึกเทปน้ีจะตอ้งไดรั้บการยนิยอมจากผูใ้หข้อ้มูล  
 

3.2.5 กำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงคุณภำพ 
ขั้นตอนการวิเคราะห์ขอ้มูลผูว้จิยั น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ในรูปแบบของการบนัทึกเทป
น ามาถอดเทปออกมาในรูปแบบของการเขียนบนัทึกขอ้มูล แยกประเภทขอ้มูลและการสรุปขอ้มูล 
โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลจะเป็นการวเิคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis)  วเิคราะห์โดยรูปแบบ
การจ าแนกชนิดขอ้มูล (Typological Analysis) ท าการเก็บขอ้มูลโดยจ าแนกขอ้มูลในระดบัจุลภาค
เป็นการวิเคราะห์สารระบบ (Taxonomy Analysis) แลว้น าผลการวเิคราะห์ท่ีไดน้ าเสนอในรูปแบบ
ของการบรรยาย ตารางหรือแผนภาพ (รัตนะ บวัสนธ์,2551.หนา้ 198) 
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บทที ่4 
ผลกำรวจิยั 

 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีออิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง” ขอน าเสนอหวัขอ้
ไดแ้ก่ สัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการ
วิจยัคร้ังน้ีไดใ้ชก้ารวิจยัแบบผสมผสานวิธีการ เป็นการวิจยัทั้งเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 
และการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ร่วมกนั (Mixed Method Research) ซ่ึงเป็นการ
ออกแบบการวจิยัแบบเรียงตามล าดบั (The Explanatory Sequential Design) ผูว้จิยัไดท้  าการวิจยัแบ่ง
ผลการวิจยัออกเป็น 2ส่วน ส่วนแรกคือ ผลการวิจยัเชิงปริมาณและส่วนท่ี 2 ผลการวิจยัเชิงคุณภาพ
ตามล าดบั ดงัน้ี 

 

สัญลกัษณ์ทำงสถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เพื่อให้เกิดการเขา้ใจเก่ียวกบั

ความหมายในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ท่ีตรงกนั ผูว้ิจยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรท่ีใช้ใน
การวเิคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
 N หมายถึง  จ านวนประชากร 

                                 หมายถึง  ค่าเฉล่ียประชากร  
 หมายถึง  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

X1  หมายถึง  ปัจจยัดา้นการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 
X2  หมายถึง  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
X3 หมายถึง  ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 
X4  หมายถึง  ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร 
Y           หมายถึง             ความความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง 

R หมายถึง  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ  
R2         หมายถึง              ดชันีการพยากรณ์หรือประสิทธิภาพการพยากรณ์             
SE.b      หมายถึง    ความเคล่ือนมาตรฐาน             
β  หมายถึง  สัมประสิทธ์ิการถดถอยมาตรฐาน  
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4.1 ผลกำรวจัิยเชิงปริมำณ 
จากตาราง 4.1 การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจากขา้ราชการท่ีเป็นปลดัอ าเภอ

หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง เน่ืองจากได้มีการโยกยา้ยขา้ราชการปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ท าใหป้ระชากรทั้งหมดลดลงเหลือ 55 คน จากจ านวน 65 คน โดย 
จงัหวดัสงขลาจาก 43 คน ลดลงเหลือ 39 คน และจงัหวดัพทัลุงจาก 22 คน ลดลงเหลือ 16 คน ท าให้
จ  านวนประชากรลดลงเหลือ 55 คน ซ่ึงผูว้จิยัสามารถเก็บขอ้มูลครบ 55 คน คิดเป็น 100 % ดงัตาราง
ต่อไปน้ี 

จงัหวดัสงขลา จงัหวดัพทัลุง 

ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน/คน ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน/คน 
เมืองสงขลา 
หาดใหญ่ 
สะเดา 
ระโนด 
รัตภูมิ 
ควนเนียง 
สทิงพระ 
นาหม่อม 
บางกล ่า 
สิงหนคร 
คลองหอยโข่ง 
นาทวี 
จะนะ 
เทพา 

4 
4 
3 
0 
1 
1 
1 
1 
3 
3 
2 
5 
7 
4 

เมืองพทัลุง 
ควนขนุน 
ตะโหมด 
ศรีบรรพต 
เขาชยัสน 
ศรีนครินทร์ 
ป่าบอน 
บางแกว้ 
ป่าพะยอม 

5 
1 
1 
2 
1 
0 
2 
3 
1 

 
 

โดยผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงปริมาณ  ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลจากแบบสอบถามดงักล่าวไป
วิเคราะห์ด้วยโปรแกรมการค านวณค่าสถิติส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์ มีรายละเอียดการวิเคราห์
ขอ้มูล ดงัน้ี 
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ผลกำรวเิครำะห์ข้อมูลเชิงปริมำณ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 

ระยะเวลาท่ีรับราชการ  ต าแหน่งงานในปัจจุบนั และการเขา้รับการฝึกอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง 

ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัเก็บขอ้มูล จากกลุ่มประชากร  จ านวน 55 คน โดยจ าแนกออกเป็น
จงัหวดั ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบปรากฏในตาราง 4.2 และ 4.3 

 

ตำรำง 4.2 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจงัหวดัสงขลา จ าแนกขอ้มูล
ทัว่ไป 

                          (N= 39) 
ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

1.อาย ุ   

   25-30 ปี  2 5.10 
   31-40 ปี 12 30.80 
   41-50 ปี 18 46..20 
   51-60 ปี 7 18.10 
 39 100.0 
2.สถานภาพ   

    โสด 16 41.00 
    สมรส 22 56.40 
    หยา่ร้าง/แยกกนัอยุ/่หมา้ย 1 2.60 

 39 100.0 
 3.ระดบัการศึกษา 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 

 
13 
26 

 
33.30 
66.70 

   ปริญญาเอก 0 0 
 39 100.00 

4.ระยะเวลารับราชการ   
    1-10  ปี 
    11-20 ปี 

17 
10 

43.70 
25.60 
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ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

4.ระยะเวลารับราชการ (ต่อ)   
    21-30 ปี 9 23.30 
    31-40 ปี 3 7.70 

 39 100.0 
5.อ าเภอ   
  เมืองสงขลา 4 10.26 
  หาดใหญ่ 4 10.26 
  สะเดา 3 7.69 
  รัตภูมิ 1 2.56 
  ควนเนียง  1 2.56 
  สทิงพระ 1 2.56 
  นาหม่อม 1 2.56 
  บางกล ่า 3 7.69 
  สิงหนคร 3 7.69 
  คลองหอยโข่ง 2 5.13 
  นาทวี 5 12.83 
  จะนะ 7 17.95 
  เทพา 4 10.26 

 39 100.00 
5.ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฎิบติัการ 

 
            10 

 
         25.60 

   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการ 26 66.70 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการพิเศษ 3 7.70 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัเช่ียวชาญ 0 0 
 39 100.00 
6.เคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
    เคย 13 33.30 
    ไม่เคย 26 66.70 

 39 100.00 
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จากตาราง 4.2 พบว่า ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ในช่วงอาย ุ      
41-50 ปี จ  านวน 18 คน  คิดเป็นร้อยละ 46.20  มีสถานภาพสมรส จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 
66.40 รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 และสถานภาพหย่าร้าง 
จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.60  มีระดบัการศึกษา ปริญญาโท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 
56.70 ปริญญาตรี จ านวน  13 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ระยะเวลา
ท่ีรับราชการส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-10 ปี จ  านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 43.70  โดยอ าเภอท่ีมี 
ปลดัอ าเภอหญิงมากท่ีสุด ได้แก่ อ าเภอจะนะ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 17.95 รองลงมาคือ 
อ าเภอนาทวี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 12.83 ซ่ึงต าแหน่งงานประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ 
มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 26 คน  คิดเป็นร้อยละ 66.70  มีปลดัอ าเภอหญิงท่ีเคยเขา้รับการอบรม
หลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ  33.30 และปลดัอ าเภอหญิงท่ี  
ไม่เคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 66.70 
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ตำรำง 4.3 แสดงจ านวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจงัหวดัพทัลุง จ  าแนกขอ้มูลทัว่ไป  
               (N=16) 

ข้อมูลทั่วไป จ ำนวน ร้อยละ 

1.อาย ุ   

   25-30 ปี  2 12.35 
   31-40 ปี 8 50.55 
   41-50 ปี 2 12.35 
   51-60 ปี 4 24.75 

 16 100.00 
2.สถานภาพ   
    โสด 7 43.75 
    สมรส 7 43.75 
    หยา่ร้าง/แยกกนัอยุ/่หมา้ย 2 12.50 

 55 100.0 
  3.ระดบัการศึกษา 
   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท 

 
7 
9 

 
43.75 
56.25 

   ปริญญาเอก 0 0 
 16 100.00 

4.ระยะเวลารับราชการ   
    1-10  ปี 8 50.30 
    11-20 ปี 4 25.20 
    21-30 ปี 2 12.25 
    31-40 ปี            2        12.25 

 55 100.00 
5.อ าเภอ   
  เมืองพทัลุง 5 31.25 
  ควนขนุน 
  ตะโหมด 

1 
1 

6.25 
6.25 
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จากตาราง 4.3  พบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วงอายุ 31-40 

ปี จ  านวน 8 คน  คิดเป็นร้อยละ 50.55  มีสถานภาพสมรสและโสดเท่ากนัจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อย
ละ 43.75 และสถานภาพหยา่ร้าง จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 มีระดบัการศึกษา ปริญญาโท 
จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 56.25 ปริญญาตรี จ านวน  7 คน คิดเป็นร้อยละ 43.75 ของผูต้อบ
แบบสอบถามทั้งหมด ระยะเวลาท่ีรับราชการส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 1-10 ปี จ  านวน 8 คน คิดเป็นร้อย
ละ 50.30 โดยอ าเภอท่ีมีปลดัอ าเภอหญิงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ อ าเภอเมืองพทัลุง จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อย
ละ 31.25 รองลงมาคือ อ าเภอบางแกว้ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 18.75 ซ่ึงต าแหน่งงานประเภท
วชิาการ ระดบัช านาญการ มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 9 คน  คิดเป็นร้อยละ 56.20  มีปลดัอ าเภอหญิง
ท่ีเคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ  18.65 และ
ปลดัอ าเภอหญิงท่ีไม่เคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 13 คน คิดเป็น
ร้อยละ 81.35 

 

ข้อมูลทั่วไป (ต่อ) จ ำนวน ร้อยละ 

5.อ าเภอ (ต่อ)   
  ศรีบรรพต 2 12.50 
  เขาชยัสน  1 6.25 
  ป่าปอน 2 12.50 
  บางแกว้ 3 18.75 
  ป่าพะยอม 1 6.25 

 16 100.00 
6.ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฎิบติัการ 

 
           5 

 
       31.30 

   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการ 9 56.20 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการพิเศษ 2 12.50 
   ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัเช่ียวชาญ 0 0 
 16 100.00 
7.เคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง   
    เคย  3 18.65 
    ไม่เคย 13 81.35 

 16 100.00 
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ส่วนที่ 2 ควำมคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลัดอ ำเภอหญิง
ในจังหวดัสงขลำและจังหวดัพทัลุง 

 ผลการวเิคราะห์ แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ประกอบดว้ย ปัจจยัดา้นโอกาสการจา้งงาน
ท่ีเท่าเทียมกนั  ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัดา้นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างาน ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์าร ปรากฏรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.4  

 
ตำรำง 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนแบบมาตรฐานของความคิดเห็นท่ีมีต่อปัจจยัท่ีมี

อิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
        ( N=55) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ   แปลผล 
1. โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั 4.34 0.45 มากท่ีสุด 
2. ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 4.63 0.34 มากท่ีสุด 
3. การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 4.33      0.51 มากท่ีสุด 
4. วฒันธรรมองคก์าร 4.41 0.53 มากท่ีสุด 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นภาพรวม ต่อการสนบั

โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างาน และ วฒันธรรมองค์การ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัดา้นโอกาสการจา้งงานท่ีเท่า
เทียมมีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ( , )อยูท่ี่ 4.34, 0.45 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ( , ) อยูท่ี่ 4.63, 0.34 ปัจจยัดา้นการ
สร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , )อยู่ท่ี 
4.33, 0.51  ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารมีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , )อยูท่ี่ 
4.41 ,0.53 
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ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงเป็นรายมิติ ปรากฏรายละเอียดดงัน้ี 

 
มิติปัจจัยด้ำนโอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีมกนั  (X1) 
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

ของปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ด้านโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน        
พบผลการศึกษาดงัน้ี 

ตำรำง 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนแบบมาตรฐานรายมิติของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

                  (N=55) 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ   แปลผล 

1.โอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทียมกนั 
โอกาสการไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั 
โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 

ค่ำเฉลีย่รวม 

 
4.10                                           
4.56   
4.34                              

 
0.57 
0.47 
0.45 

 
ระดบัมาก 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดับมำกทีสุ่ด 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นภาพรวมต่อ โอกาสการจา้ง
งานท่ีเท่าเทียมกนั  โดยสามารถพิจารณาเป็นแยกเป็นรายปัจจยั ไดด้งัน้ี  ส าหรับปัจจยัดา้นโอกาส
การจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั เม่ือพิจารณามิติภายใตปั้จจยั พบวา่ ดา้นโอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่า
เทียมกนั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  ( , ) อยูท่ี่ 4.56, 0.47  
โอกาสการไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน รองลงมา 
อยูใ่นระดบัมาก  ( , ) อยูท่ี่ 4.10, 0.57    
 

มิติด้ำนภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
ผลการวิเคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

ของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  พบผล
การศึกษาดงัน้ี 

 

ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนแบบมาตรฐานรายมิติของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
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                 (N=55) 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ   แปลผล 

2.ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
การสร้างแรงบลัดาลใจ 
การกระตุน้ทางปัญญา 
การค านึงถึงความเป็นปักเจกบุคคล 

ค่ำเฉลีย่รวม 

 
4.74 
4.56 
4.57 
4.65 
4.63 

 
0.40 
0.45 
0.40 
0.45 
0.34 

 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดับมำกทีสุ่ด 

 

จากตาราง 4.6 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณามิติภายใตปั้จจยั พบวา่ มิติ
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
( , ) อยูท่ี่ 4.74, 0.40  รองลงมาดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.65, 0.45 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.57, 0.40 และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจมีค่าเฉล่ียประชากรและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.57, 0.45 

 
ด้ำนกำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
ตาราง 4.7 ผลการวิ เคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ดา้นการสร้างความ
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน พบผลการศึกษาดงัน้ี      
                                                                     (N=55) 
ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ   แปลผล 

3.กำรสร้ำงสมดุลระหว่ำงชีวิตกบักำรท ำงำน 
การยดืหยุน่ในการท างาน 
จ านวนชัว่โมงงานท่ีเหมาะสม 
การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ  
การสนบัสนุนการลาหยดุงาน 

ค่ำเฉลีย่รวม 

 
4.13 
4.21 
4.40 
4.56 
4.33 

 
0.58 
0.67 
0.62 
0.61 
0.51 

 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดับมำกทีสุ่ด 
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จากตาราง 4.7 พบว่าปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบังาน (Work 
Life Balance) กลุ่มประชากรส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด โดยรายมิติ
ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  การสนบัสนุนการลาหยุดงาน มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
( , ) อยูท่ี่ 4.56, 0.61  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.40, 0.62  รองลงมา  จ  านวนชัว่โมงงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียประชากรและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน( , ) อยู่ท่ี 4.21, 0.67 และการยืดหยุ่นในการท างาน มีค่าเฉล่ียค่าเฉล่ีย
ประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยู่ท่ี 4.13, 0.58 ซ่ึงปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการสร้าง
สมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานเป็นมิติท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 
 

มิติด้ำนวฒันธรรมองค์กำร 
ตาราง 4.8 ผลการวิ เคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ดา้นการวฒันธรรม
องคก์าร พบผลการศึกษาดงัน้ี 

                  (N=55) 

ปัจจัยทีส่่งผลต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ   แปลผล 

4.วฒันธรรมองค์กำร 
วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 
วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 
วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 

ค่ำเฉลีย่รวม 

 
4.31 
4.47 
4.44 
4.41 
4.41 

 
0.69 
0.56 
0.66 
0.66 
0.53 

 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดับมำกทีสุ่ด 

 

จากตาราง 4.8 พบวา่มิติดา้นวฒันธรรมองคก์าร พิจารณารายมิติมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ท่ีสุด ซ่ึงไดแ้ก่  วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
( , ) อยู่ท่ี  4.47, 0.56 วฒันธรรมองค์การแบบราชการ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( , ) อยู่ท่ี 4.44, 0.66 วฒันธรรมองค์การแบบปรับตวั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยท่ีู 4.31, 0.69  วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียประชากร
และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน( , ) อยูท่ี่ 4.41, 0.66 
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 ตอนที่ 3 ระดับควำมก้ำวหน้ำในอำชีพในอำชีพของปลัดอ ำเภอหญิงในจังหวัดสงขลำและ
จังหวดัพทัลุง 
 

มิติด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
ตาราง 4.9 ผลการวิ เคราะห์แบบสอบถามความคิดเห็นต่อปัจจัย ท่ี มี อิทธิพลต่อ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ดา้นความกา้วหนา้
ในอาชีพ พบผลการศึกษาดงัน้ี            
                   (N=55) 

ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ (Y)          แปลผล 

5.ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
ความพึงพอใจในอาชีพ 
ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา 
ความส าเร็จดา้นการเงิน 
ความส าเร็จในชีวติ 

ค่ำเฉลีย่รวม 

 
4.60 
4.06 
4.08 
4.43 
4.29 

 
0.54 
0.84 
0.63 
0.58 
0.53 

 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดบัมาก 
ระดบัมาก 
ระดบัมากท่ีสุด 
ระดับมำกทีสุ่ด 

 

จากตาราง 4.9 พบวา่มิติดา้นความกา้วหนา้ในอาชีพ พิจารณารายมิติมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ซ่ึงไดแ้ก่  ความพึงพอใจในอาชีพ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยู่
ท่ี 4.60, 0.54 อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉล่ียประชากรและ          
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.43, 0.58   ความส าเร็จดา้นการเงิน  มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.08, 0.63 และความส าเร็จดา้นวายบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.06, 0.84   

 
ตอนที ่4  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ

หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 - การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่า

เทียมกนั ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร และตวัแปรตาม คือ ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลา และจงัหวดัพทัลุง ปรากฏผลดงัน้ี 
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 กำรวเิครำะห์เพือ่ตรวจสอบสมมติฐำนของกำรวจัิย 
ตาราง 4.10 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างกันของตัวพยากรณ์และระหว่างตัว

พยากรณ์กบัตวัเกณฑข์องปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
 
 

 Y X1 X2 X3 X4 
       
Pearson Correlation Y 1.000     
 X1     .704 1.000    

 X2    .562         .478 1.000   

 X3    .744 .657        .540 1.000  

 X4    .758 .620 .554 .684 1.000 

*มีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

      

จากตาราง 4.10 พบว่าตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพนัธ์กัน โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างกนัของตวัปัจจยัทุกตวัมีความสัมพนัธ์ทางบวก โดยไม่พบว่าสูงเกินไปจน
ก่อให้เกิดปัญหา Multicollinearity  ซ่ึง ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหพนัธ์เท่ากบั 0.704 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์เท่ากบั 0.562 ปัจจยั
การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์เท่ากบั 0.744  และปัจจยั
วฒันธรรมองค์การมีค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์ เท่ากบั 0.758 จึงสามารถใช้สถิติค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณทดสอบระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดต้ามเง่ือนไข 
 

 

จากนั้นไดด้ าเนินการวเิคราะห์การถดถอยแบบอยา่งง่ายไดแ้ก่ ดา้นโอกาสการจา้งงานท่ีเท่า
เทียมกนั ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ดา้นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน ดา้น
วฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง ดงัรายละเอียดในตารางต่อไปน้ี 
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ตาราง 4.11 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยอย่างง่ายของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  
                                              (N=55) 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อ 
ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

B S.E. Beta t Sig 

ค่าคงท่ี 0.725 0.497  1.459 .150 
X1 0.823  0.114 0.704 7.225 .000 
R = .70    R2 = .50     Adj R2  = .49 
ค่าคงท่ี 0.240 0.821  0.292 .771 
X2 0.876  0.177 0.562 4.952 .000 
R = .56    R2 = .32     Adj R2  = .30 
ค่าคงท่ี 0.965 0.414  2.332 .024 
X3 0.769  0.095 0.744 8.096 .000 
R = .74    R2 = .55     Adj R2  = .54 
ค่าคงท่ี 0.966 0.396  2.438 .018 
X4 0.755  0.089 0.758 8.459 .000 
R = .76    R2 = .55    Adj R2  = .57 
 
 จากตาราง 4.11 ผลการวิเคราะห์ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .05 พบวา่ปัจจยัโอกาสการจา้ง
งานท่ีเท่าเทียมกนั (X1) ภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.704 
โดยปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัภาพรวมมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความก้าวหน้าใน
อาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 49 

ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (X2)  ภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความกา้วหน้าในอาชีพ
ของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวัดสงขลาและจังหวดัพัทลุง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซ่ึงมีค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.562 โดยปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงภาพรวมมีอิทธิพลใน        
การพยากรณ์ความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัสงขลาและจังหวดัพทัลุง         
ไดร้้อยละ 30 

ปัจจัยการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน (X3) ภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนยัส าคญั  
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ทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.744 โดยปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างานภาพรวมมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 54 

ปัจจัยวฒันธรรมองค์การ(X4) ภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิ
ถดถอยเท่ากบั 0.758 โดยปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานภาพรวมมีอิทธิพล
ในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ได้
ร้อยละ 57 
 

ตอนท่ี 5 ปัญหา อุปสรรค และขอ้เสนอแนะของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ

จงัหวดัพทัลุง ต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

สามารถสรุปไดด้งัตาราง 4.12 

                (N=55) 

ข้อที ่ ควำมเห็นของปลดัอ ำเภอหญิงต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ ควำมถี่ 
 ด้ำนโอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีม  
1. โอกาสการจา้งงานมีความเท่าเทียมกนัอยูแ่ลว้     6 
2. ควรมีการเปิดสอบเป็นรุ่น ตามล าดบัความอาวโุส     1 

 
1. 
 
2. 

ด้ำนภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 
ควรมีหลกัสูตรอบรมภาวะผูน้ าทุกระดบัไม่จ  ากัดเฉพาะผูท่ี้ได้เข้าหลกัสูตร 
โรงเรียนนายอ าเภอเท่านั้น 
ควรมีภาวะผูน้ าท่ีสูง 

 
     2 
      
     5 

 
 

 
ด้ำนควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 

 
 

1. ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวติส่วนตวัไม่เท่ากนั ดว้ยลกัษณะของงาน 3 
2. ควรจดัใหมี้กิจกรรมสันทนาการและการอบรมพฒันาจิต 3 
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ข้อที ่ ควำมเห็นของปลดัอ ำเภอหญิงต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ ควำมถี่ 
 
1. 
2. 
 
 
 
1. 
2. 
 
3. 
 

ด้ำนวฒันธรรมองค์กำร  
วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นรูปแบบพี่นอ้งเป็นกนัเอง 
ปลดัอ าเภอหญิงมีวฒันธรรมการใชชี้วติและการเขา้ถึงประชาชนท่ีแตกต่างจาก
วฒันธรรมปลดัชาย เขา้ถึงกลุ่มแม่บา้นมากกวา่ 
 
ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลดัอ ำเภอหญงิ 
ในการท างานบางบริบทผูช้ายเหมาะกวา่ผูห้ญิง 
ความเป็นผูห้ญิงท่ีตอ้งรับผิดชอบครอบครัวมากกว่าผูช้ายอาจท าให้ไม่มีความ
มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 
ปลดัอ าเภอหญิงมีสิทธ์ิเท่าเทียมกนักบัปลดัอ าเภอชายในการข้ึนสูง  ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน 

       
     6 

1 
 

      
           

      5 
      2 

            
 1 
        

 
จากตาราง 4.12 พบวา่ความเห็นของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ท่ี

มีต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัสงขลาและจังหวดัพัทลุง พบว่า 
ปลัดอ าเภอหญิงให้ข้อเสนอแนะว่าควรมีการจัดอบรมเพิ่มมากข้ึนเก่ียวกับภาวะผู ้น าไม่ใช่
เฉพาะเจาะจงส าหรับผูท่ี้เขา้หลกัสูตรโรงเรียนนายอ าเภอเท่านั้น ในดา้นความสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
การท างานพบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนไม่มีความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานดว้ยลกัษณะ
งาน และมีข้อมีเสนอแนะให้มีการจัดเพิ่มกิจกรรมสันทนาการหรือกิจกรรมพัฒนาจิต ด้าน
ความกา้วหนา้ในอาชีพพบวา่ เพราะความเป็นผูห้ญิงท่ีตอ้งรับผิดชอบงานในบา้นและครอบครัวท า
ใหไ้ม่มีเวลาท่ีจะเตรียมตวัเพื่อพฒันาตนเองส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพตามล าดบั 

 
ตอนที ่2 ผลกำรวจัิยเชิงคุณภำพ 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพหลังจากได้ท าการทดสอบผลการวิจัยเชิงปริมาณผู้วิจัยได้น า
ผลการวิจยัเชิงปริมาณน ามาออกแบบสัมภาษณ์ โดยผลการวิจยัเชิงคุณภาพ ไดจ้ากการสัมภาษณ์
ปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงจ านวน 10 คน โดยอายุราชการในการ
ปฏิบติังานตั้งแต่  5 ปีเป็นตน้ไป แบ่งออกเป็น จงัหวดัสงขลาจ านวน 7 คน จงัหวดัพทัลุงจ านวน 3 
คน โดยใชก้ารสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) การน าเสนอผลการ
วิเคราะห์เชิงคุณภาพในคร้ังน้ี จะน าเสนอเง่ือนไขท่ีเก่ียวข้องกับความก้าวหน้าในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง โดยแยกเป็นรายจงัหวดัมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 ผลกำรวจัิยเชิงคุณภำพของปลดัอ ำเภอหญงิจังหวดัสงขลำ 
ตาราง 4.13 สรุปกลุ่มผูใ้หข้อ้มูลเชิงคุณภาพเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง โดยไดน้ าเสนอแยกเป็นรายจงัหวดัและรายอ าเภอคือ 
จงัหวดัสงขลา มีผูใ้หส้ัมภาษณ์แยกเป็นรายอ าเภอดงัต่อไปน้ี 
 

ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน (คน) 
จะนะ     2 
บางกล ่า 1  

คลองหอยโข่ง 2 
รัตภูมิ 1  
สะเดา 1  
รวม 7  

 
 จำกตำรำง 4.13 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลตอ่ความกา้วหนา้ใน
อาชีพ ซ่ึงประกอบดว้ย ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ผูว้ิจยัน าเสนอ
ขอ้มูลรายปัจจยัดงัน้ี 
 
 1.ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นเส้นทางความก้าวหน้าในการท างานซ่ึงบุคคลจะสามารถ
กา้วหนา้ไดภ้ายในองคก์ร ซ่ึงเส้นทางการกา้วหนา้ในอาชีพจะแสดงให้เห็นถึงแนวทางและโอกาส
การเล่ือนต าแหน่ง ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นตามสายบงัคบับญัชาของ
เจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้าก 4 มิติ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา ความส าเร็จทางดา้นการเงิน และความส าเร็จในชีวติ 
  ดงันั้นความกา้วหนา้ในชีวติ การเติบโตทางสายงานบงัคบับญัชา การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
พร้อมทั้งภาระหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบมากตามไปดว้ย ค่าตอบแทนของต าแหน่งท่ีไดรั้บท่ีสูงข้ึน รวมไป
ถึงการบรรลุผลส าเร็จของเป้าหมายท่ีวางไวใ้นชีวิต มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนักบัผูใ้ห้
สัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 
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 “ความก้าวหน้าในอาชีพของพ่ี คือการได้สอบเล่ือนขั้นเป็นนายอ าเภอได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์
คนท่ี 5)  
 

 “ความก้าวหน้าในอาชีพของพ่ี พ่ีมองว่าคือทุกคร้ังท่ีมีคุณสมบัติพร้อมและมีโอกาสในการ
เล่ือนระดับเพ่ือให้ด ารงต าแหน่งท่ีสูงขึ้นได้ ไม่อยู่ ในจุดเดิมต าแหน่งเดิมนานเกินไป” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
 “ต้องมีการเล่ือนขั้นไปตามเกณฑ์ตามสายงานของตนเอง เล่ือนจากระดับปฏิบติการ ไปถึง
ขัน้ระดับนายอ าเภอ ถ้าท าได้กอ็ยากให้ถึงขัน้รองผู้ว่าราชการฯ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 

ในขณะท่ี ผู ้ให้สัมภาษณ์บางส่วนมองไปในอีกทิศทางหน่ึง พึงพอใจในต าแหน่ง
ปลดัอ าเภอในปัจจุบนัของตนแลว้ การไดท้  างานในต าแหน่งปลดัอ าเภออยา่งมีความสุขถือเป็นส่ิงท่ี
เพียงพอแลว้ ไม่ตอ้งการท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนเน่ืองดว้ยอาย ุและภาระทางครอบครัว 

 

“ต าแหน่งปัจจุบันถือว่าดีแล้ว รอเกษียณดีกว่า ถ้าหากได้ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ ก็มีภาระท่ีมาก
ขึน้ อาจจะต้องโยกย้าย ท าให้เป็นภาระ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

นอกจากน้ียีง มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างจากผู ้ให้สัมภาษณ์บางส่วนได้อธิบายถึง
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงัค ากล่าวท่ีวา่ 

 

 “ความก้าวหน้าในอาชีพคือการเล่ือนขั้นในต าแหน่งท่ีสูงขึน้ โดยไม่ต้องสอบ เน้นการน า
คะแนนประสบการณ์ในการท างานมาเป็นตัวช่วยในการประเมิน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

“แต่อย่างไรกต็ามยังมีปัจจัยอ่ืนท่ีเข้ามาเก่ียวข้องหลังจากการสอบข้อเขียนผ่าน นั่นคือเส้น
สายเป็นเร่ืองใหญ่ ความเก่งส่วนบุคคลเป็นเพียงส่วนหน่ึงในการถูกเลือก ใครเส้นสายดีกม็ักจะถูก
เลือกมากกว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา จึงกล่าวโดยสรุปไดว้่า 
ความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง คือ การพิจารณาความดีความชอบ การเล่ือนขั้นใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน ซ่ึงตอ้งควบคู่ไปกบัเร่ืองครอบครัว โดยส่วนใหญ่มองความกา้วหนา้ในสายอาชีพไป
ยงัระดบันายอ าเภอ แต่อยา่งไรก็ตามยงัมีประเด็นท่ีน่าสนใจจากผูใ้ห้สัมภาษณ์แมจ้ะเป็นส่วนน้อย 
โดยการก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนนั้นควรใช้ประสบการณ์ท างานเข้ามาพิจารณา รวมถึง ความ
ยติุธรรมในการเล่ือนขั้น เช่น ระบบอุปถมัภ ์หรือ เส้นสาย ซ่ึงความกา้วหนา้ในอาชีพ สามารถวดัได้
จาก 4 มิติ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในอาชีพ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา ความส าเร็จทางดา้น
การเงิน และความส าเร็จในชีวติ 
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 1.1.ควำมพงึพอใจในอำชีพ 
ความภูมิใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของปลดัอ าเภอหญิง ท่ีใช้ความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ีในการท างานท่ีทา้ทาย ต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีท าอยู ่
มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ีพึงพอใจในอาชีพปลดัอ าเภอหญิง เนน้การ
ท างานอยา่งมีความสุข มีความภาคภูมิใจในงานและอาชีพท่ีท า 

 

“ตนพึงพอใจกับอาชีพในปัจจุบันของตนแล้ว เพราะรายได้ก็เพียงพอต่อการเลี้ยง
ครอบครัว” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1)  
 

 “ปัจจุบันก็พึงพอใจในอาชีพของตนเองมากเพราะได้ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถ
ของตนเอง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
 

ในขณะท่ีผู ้ให้สัมภาษณ์บางส่วน มีความพึงพอใจในระดับปานกลางถึงระดับน้อย 
เน่ืองจากความแตกต่างทางด้านลักษณะงานของระบบราชการและระบบเอกชน กฏ ระเบียบท่ี
เคร่งครัดรวมไปถึง ความแตกต่างทางดา้นกายภาพท่ีอาจไม่เหมาะสมกบังานบางประเภท  

 

 “พึงพอใจในระดับปานกลาง เน่ืองจากเคยท างานเอกชนมาก่อน เม่ือเข้ามาในระบบ
ราชการท าให้เห็นถึงความแตกต่าง มันจึงเกิดความแตกต่างเม่ือเราได้เข้ามาเป็นปลัดอ าเภอจริงๆ
สิทธิต่างๆกถ็กูริดทอนลง เช่น เงินราชการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนท่ี 4) 
 

“พึงพอใจในอาชีพระดับปานกลาง ความเป็นนักปกครอง ด้วยภาระงานท่ีเป็นข้อจ ากัด
ส าหรับผู้หญิง บางคร้ังมนักมี็ความล าบากอยู่บ้าง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

“พึงพอใจในอาชีพมากเพราะ หน้าท่ีในปัจจุบันของพ่ีส่งเสริมตัวพ่ีและครอบครัว”        
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

การท างานในระบบราชการจ าเป็นตอ้งท าตามกฏ ระเบียบท่ีวางไว ้กฏระเบียบบางอยา่งไม่
สามารถท าใหก้ารท างานผา่นไปอยา่งราบร่ืน ท าใหย้งัไม่พอใจกบังานในปัจจุบนั  

“พึงพอใจกับงานท่ีท าในปัจจุบันในระดับน้อย เพราะกฏระเบียบบางอย่างมันขัดกับการ
ท างานจริงของเรา เราไม่สามารถบรรลุผลส าเร็จได้โดยง่าย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา จึงกล่าวโดยสรุปไดว้่า   
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาพึงพอใจในอาชีพของตนและภาระงานท่ีได้รับมอบหมายใน
ปัจจุบนั แต่ในขณะเดียวกนัปลดัอ าเภอบางส่วนยงัพึงพอใจในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลางถึงระดบั
น้อย เน่ืองจากระบบการท างานท่ีแตกต่างของระบบราชการท่ีมีความล่าช้าและเคร่งครัดมากกว่า
ระบบเอกชน ท าให้การท างานอาจจะตอ้งใช้เวลาในการบรรลุผลส าเร็จ รวมไปถึงได้ท างานโดย
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ไดรั้บสิทธิขั้นพื้นฐานท่ีอยูใ่นระดบัท่ีเพียงพอต่อความตอ้งการของปลดัอ าเภอหญิง  อีกทั้งในเร่ือง
กายภาพทางด้านร่างกายท่ีมีความแตกต่างกับผูช้าย การลงพื้นท่ีเวลากลางคืนซ่ึงอยู่ในหน้าท่ี
รับผดิชอบของปลดัอ าเภอบางคร้ังสร้างความยากล าบากในการท างาน 
 
 1.2 ควำมส ำเร็จตำมสำยบังคับบัญชำ 

ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา คือ ความพึงพอใจต่อการได้รับโอกาสการเล่ือนขั้นท่ี
เหมาะสม และการไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียมพร้อมเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากองค์การ จากท่ีได้
กล่าวมานั้น พบวา่ปลดัอ าเภอส่วนหน่ึงมีความพึงพอใจต่อความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา 

 
 

“พ่ีมองว่าการพิจารณาเล่ือนขั้นค่าตอบแทนได้รับโอกาสท่ีเท่าเทียมกัน นายอ าเภอท่าน
สนับสนุนและไม่ได้กีดกัน แต่เป็นตัวเราเองท่ีท าไม่ได้ สอบเล่ือนขั้นไม่ได้ อาจจะด้วยเหตุผล
ทางด้านเวลาท่ีต้องแบ่งเวลาเพ่ือดูแลครอบครัว หรือด้านร่างกาย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

“การพิจารณาเล่ืนอนขั้นเงินเดือนก็เป็นไปตามความเหมาะสมตามเกณฑ์ประเมินของ
จังหวัด นายมีการสนับสนุนเพ่ือเพ่ิมทักษะความรู้ความสามารถของปลัดอ าเภออยู่ เร่ือยๆ” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 

ในขณะท่ีปลดัอ าเภอบางส่วนมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไปโดยมองถึงความแตกต่าง
ของผูบ้งัคบับญัชาในช่วงเวลานั้นๆดงัค าสัมภาษณ์ 

 

“นายแต่ละคนไม่เหมือนกัน เน่ืองจากต าแหน่งนายอ าเภอนั้นมีการโยกย้ายบ่อย เปล่ียนนาย
บ่อย นายบางคนมองเร่ืองผลงานเป็นหลักในการพิจารณาเล่ือนขั้น ว่า การท างานมีการท างานท่ี
สร้างสรรค์หรือคิดนอกกรอบหรือไม่ โดยรวมนายสนับสนุนท้ังในเร่ืองการอบรมต่างๆ” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

“มันขึน้อยู่กับนายแต่ละคน นายจะเห็นผลงานคนท่ีเข้าหานายตลอด และขึน้อยู่กับนิสัย
ส่วนตัวของปลัดบางคนด้วย บางคร้ังก็มีเร่ืองของเด็กอุปถัมภ์ ให้คนนั้น คนนั้นเด็กใคร” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

“มนัมีข้อจ ากัดอยู่ ปัจจุบันปลัดอ าเภอมีจ านวนมากขึน้ ในเร่ืองการวดัความส าเร็จหรือความ
พึงพอใจของเจ้านาย ด้วยจ านวนบุคลากรท่ีเยอะเลยท าให้ไม่ครอบคลุม” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้หข้อ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา ดา้นความส าเร็จทางดา้น
สายบงัคบับญัชา พบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนมีความพึงพอใจต่อความส าเร็จทางดา้นสายอาชีพ 
และมองวา่ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้การพิจารณาเล่ือนขั้นค่าตอบแทนหรือการสนบัสนุนไปสู่ต าแหน่งท่ี
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สูงข้ึนมีความเหมาะสม แต่ในขณะเดียวกนัเป็นท่ีน่าสังเกตว่า ปลดัอ าเภอหญิงอีกจ านวนหน่ึงมอง
ในเร่ืองการได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือการสนับสนุนเพื่อไปสู่ต าแหน่งท่ีสูง ข้ึนโดย 
ผูบ้งัคบับญัชาเป็นส่วนส าคญั ความแตกต่างของผูบ้งัคบับญัชาแต่ละคนในช่วงเวลานั้นๆเน่ืองจาก
การเปล่ียนผูบ้งัคบับญัชาอยูต่ลอดเวลาซ่ึงเป็นกฎระเบียบของกรมตน้สังกดัไดว้างไว ้ท าให้มีผลต่อ
การพิจาณาเล่ือนขั้นความดีความชอบ และดว้ยจ านวนปลดัอ าเภอท่ีมีเพิ่มมากข้ึนท าให้การพิจารณา
เล่ือนขั้นอาจไม่ครอบคลุม รวมไปถึงเร่ืองของ ระบบอุปภมัถท่ี์ยงัมีอยู ่

 
 1.3 ควำมส ำเร็จทำงด้ำนกำรเงิน 

ความส าเร็จดา้นการเงิน คือ ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บจากต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีเป็น
ธรรม และเพียงพอต่อการใชจ่้ายและการสร้างความมัน่คงในชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ท่ี
พึงพอใจต่อเงินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บการต าแหน่งปลดัอ าเภอ โดยกล่าววา่ 

 

  “พึงพอใจมาก และเหมาะสมกับภาระงานท่ีผู้บังคับบัญชามอบหมายให้ เงินเดือนท่ีได้รับ
จึงเพียงพอต่อรายจ่ายในครอบครัว” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

“เงินเดือนท่ีได้รับทุกวันนีเ้หมาะสมแล้ว ปัจจุบันยังได้รับเงินเพ่ิมเติมเงินประจ าต าแหน่ง
ซ่ึงแต่ก่อนไม่เคยได้รับเลย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

แต่ในขณะเดียวกนัก็พบว่าปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาบางส่วนมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั โดยมองวา่ภาระงานไม่สอดคลอ้งกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ   

 

“พึงพอใจในระดับหน่ึง เงินเดือนมันไม่สมดุลกับภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย งานมันล้น
มาก แต่ก็ยังโชคดีท่ีเพ่ิงจะมีการเพ่ิมเงินเดือนค่าต าแหน่ง ซ่ึงในอดีตไม่มีค่าตอบแทนนี้” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

“เงินเดือนไม่สมดุลกับภาระงานท่ีได้รับ บางคร้ังการเดินทางไปราชการท าให้เราต้องน า
เงินเดือนมาส ารองจ่ายก่อน เงินเดือนส่วนใหญ่กห็มดไปกับการเดินทาง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

“ภาระงานกับค่าตอบแทนท่ีได้เหมาะสมแล้ว แต่มันจะมีค่าใช้จ่ายส่วนอ่ืนท่ีเรียกว่าภาษี
สังคม ท่ีเราจ าเป็นต้องใช้เช่น การเลีย้งดูแลลูกน้อง การขอเงินนอกเพ่ือจัดกิจกรรมต่างๆและใช้จ่าย
ในงานต่างๆท่ีนอกเหนือจากการเบิกได้ อันนี้เราต้องรับภาระเอง มันเลยท าให้เรามีค่าใช้จ่ายท่ี
มากกว่าค่าตอบแทนท่ีได้รับจากการท างาน มนัเล่ียงไม่ได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา พบว่า ความส าเร็จ
ทางดา้นการเงินของปลดัอ าเภอหญิง อยูใ่นระดบัปานกลาง มีความพึงพอใจต่อค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ
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ซ่ึงเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท า ส าหรับคนท่ีอายุราชการมากและไม่มีภาระก็เพียงพอต่อการใชชี้วิต 
แต่ก็ยงัมีปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนท่ีเงินเดือนท่ีไดรั้บไม่สมดุลกบัภาระงาน เงินเดือนบางส่วนหมด
ไปกบัการเดินทางไปราชการ และยงัมีความแตกต่างทางดา้นพื้นท่ีเช่นพื้นท่ีพิเศษ 4 อ าเภอ ใน
จงัหวดัสงขลาท่ีจะได้รับการพิจารณาเงินค่าตอบแทนเป็นพิเศษ เน่ืองจากอยู่ในพื้นท่ีเส่ียงจาก
เหตุการณ์ไม่สงบท่ีเก่ียวเน่ืองจากสามจงัหวดัชายแดนใต ้
 

 1.4 ควำมส ำเร็จในชีวติ 
ความส าเร็จในชีวิต คือ ความพึงพอใจต่อความส าเร็จในปัจจุบันภายใต้นิยามของ

ปลดัอ าเภอหญิง รวมไปถึงการวางแผนความมัน่คงในชีวิตอนาคต ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั รู้สึกประสบความส าเร็จในชีวิตระดบัหน่ึง
แล้ว ค่าตอบแทนท่ีได้รับจากอาชีพปัจจุบันสามารถดูแลครอบครัวได้การได้เข้ามาท างานใน
ต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงการท างานอยา่งมีความสุข ไม่คาดหวงัและยึดติดมากเกินไป ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ โดยกล่าววา่ 

 “พ่ีกพึ็งพอใจในระดับหน่ึง แต่พอเข้ามาท างานในต าแหน่งปลัดอ าเภอกอ็าจจะไม่ใช่ตัวตน
ของเราเองท้ังหมด” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

“ส่วนตัวพ่ีประสบความส าเร็จในระดับหน่ึง ก่อนหน้านีก้็เคยคาดหวังแต่อาจจะยังไม่พอ 
แต่กค็งต้องมีแรงกระตุ้นให้คาดหวังให้มากกว่าเดิมและท าให้ประสบความส าเร็จท่ีวางไว้ให้ได้คือ
การเป็นนายอ าเภอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

“พ่ีว่าพ่ีประสบความส าเร็จในชีวิตมาก พ่ีมองว่าพ่ีมาไกลจากวันแรกท่ีได้รับราชการ”  
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

ในขณะเดียวกนัปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาบางส่วนมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างออกไป
ยงัมองว่า ปัจจุบนัยงัไม่ประสบความส าเร็จ อาจด้วยอายุราชการและประสบการณ์ท่ียงัไม่มาก
พอท่ีจะสามารถเล่ือนขั้นไปยงัต าแหน่งนายอ าเภอได ้ยงัถือวา่ไม่บรรลุเป้าหมายในชีวิตท่ีวางไว ้ดงั
ค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“พ่ีมองว่ายงัไม่ประสบความส าเร็จเพราะอายุราชการยังไม่เยอะ ยังเช่ียวชาญไม่มากพอ คิด
ว่าตนเองต้องสะสมประสบการณ์ให้มากกว่านี”้ (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
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ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา ดา้นความส าเร็จในชีวิต
พบว่า ปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความพึงพอใจและมองว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จแลว้ดว้ยอายุท่ีมากข้ึน อีกทั้งปัจจยัครอบครัว แมก้ารกา้วเขา้มาสู่ต าแหน่งปลดัอ าเภอ
บางคร้ังอาจจะไม่สามารถแสดงตวัตนออกมาได้อย่างเต็มท่ี รวมไปถึงการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
อาจจะต้องใช้แรงกระตุ้นให้มากข้ึนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวน้ั่นคือนายอ าเภอ แต่ก็ยงัมี
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาบางส่วนท่ียงัรู้สึกไม่ประสบความส าเร็๗ในชีวิตเน่ืองจากยงัไม่
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยอายรุาชการและประสบการณ์ท่ียงัไม่เพียงพอต่อการเล่ือนขั้นสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึน 

 
2.โอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทียมกนั 

โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั บุคคลทั้งหญิงและชายมีวธีิการปฎิบติัแบบเดียวกนัในการ
ด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งการท างาน สถานท่ีท างานและการจา้งงานทั้งหมด การไดรั้บการค่าตอบแทน
หรือการพิจารณาเล่ือนขั้น โดยท่ีไม่ค  านึงถึงเพศท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมี 2 มิติไดแ้ก่ โอกาสการไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั  โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วน
ใหญ่ของจงัหวดัสงขลาใหค้วามคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 

  2.1 โอกำสกำรได้รับกำรปฏิบัติทีเ่ท่ำเทยีมกัน ทุกคนมีโอกาสเหมือนกนัในสมคัรต าแหน่ง
งานว่าง สิทธ์ิในการสอบเขา้สู่ต าแหน่งท่ีเท่าเทียมกนั  และความเท่าเทียมในการปฏิบติังานภาย
หลงัจากการเขา้สู่ต าแหน่ง การไดรั้บโอกาสจากองคก์าร(การเล่ือนต าแหน่ง) รวมไปถึงการไดรั้บ
การมอบหมายงาน  โดยไม่มองถึงความแตกต่างทางด้านเพศ เช้ือชาติ ซ่ึงสอดคล้องกับผูใ้ห้
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ของจงัหวดัสงขลาใหค้วามคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั  
  

 “การพิจารณาแบ่งงานหรือการได้รับการปฏิบัติจากผู้บังคับบัญชา เหมาะสม อย่างเช่นงาน
ด้านป้องกันฯ ท่ีจะไม่ค่อยให้ผู้หญิงท า เน่ืองจากต้องมีการลงพืน้ท่ี ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นผู้ชาย และต้อง
ลงตรวจเวลากลางคืน ผู้หญิงไม่สะดวกในหลายๆเร่ือง จึงได้มีการมอบหมายงาน อย่างอ่ืน เช่นงาน
ด้านส านักงานท่ีเหมาะสมกับผู้หญิงและใช้ความรอบคอบละเอียดอ่อนมากกว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 4)    

 

 “การมอบหมายงานอยู่ในระดับปานกลาง แล้วแต่นายว่าจะมองยังไง บางคร้ังผู้หญิงก็
ท างานกลางคืนไม่ค่อยได้ กจ็ะมอบหมายให้ผู้ชายแทน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
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“ส าหรับกรมปกครองนั้น มองว่าไม่แตกต่าง เราจะได้รับมอบหมายงานตามสายงาน
มากกว่าโดยท่ีไม่ได้มองว่า ผู้หญิงหรือผู้ชาย เพราะยึดระเบียบปฏิบัติมากกว่าการพิจารณาหญิงชาย” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 

ในขณะท่ีการไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานนั้น ปลดัอ าเภอหญิง
ในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีทิศทางสอดคลอ้งกนัดงัค าใหส้ัมภาษณ์ 

 

“เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาดีนะคะ ให้ความช่วยเหลือกันดี ไม่ได้มีปัญหา” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

“ท้ังหมดโอเคดีค่ะ ถ้าผู้บังคับบัญชาชายดีกว่าผู้หญิง ความเป็นผู้หญิงจะจู้จีม้าก ท างานแล้ว
ไม่มีความสุข มันเครียด แต่ ผู้บังคับบัญชาท่ีเป็นผู้ชายไม่เร่ืองมาก ผู้หญิงจะยุ่งยากท าให้เราท างาน
ยาก ท างานกับผู้ชายจะง่ายกว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

 “ได้รับการปฏิบัติท่ีดีจากเพ่ือนร่วมงานการให้เกียรติซ่ึงกันและกันโดยไม่ได้ค านึงถึงเพศ
สภาพแต่เป็นไปตามต าแหน่งหน้าท่ี รวมไปถึงผู้บังคับบัญชากเ็ช่นเดียวกัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

ในประเด็นการได้รับพิจารณาเล่ือนขั้นท่ีสูงข้ึน หรือโอกาสในการเลือกพื้นท่ีปฏิบติังาน 
(การโอนยา้ย) ผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่มองไปในทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนัซ่ึงเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจ 
ดงัค าสัมภาษณ์ 

 

“ไม่เท่าเทียม  เพราะเน่ืองจากจังหวัดสงขลา มีพื้นท่ีเส่ียงภัย 4 อ าเภอ จะมีข้อก าหนดว่า 
ผู้หญิงจะไม่ค่อยมีโอกาสย้ายเข้าพีน้ท่ี (จะนะ เทพา สะบ้าย้อย นาทวี) ผู้บังคับบัญชาจะพิจารณา
เฉพาะผู้ชาย เพ่ือสะดวกแก่การท างานพืน้ท่ีเส่ียงภัย แต่หากเป็นพืน้ท่ีปกติผู้หญิงผู้ชายจะเท่ากัน” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

“ถ้าการก้าวหน้าในระดับท่ีสูงขึน้ใช้วิธีการเดียวคือการสอบ มันกอ็ยู่ ท่ีเส้นสายถ้าใครเส้นดี 
กส็ามารถย้ายเข้าพืน้ท่ีได้ อ าเภอจะนะคนอยากไปอยู่ เยอะเพราะได้ค่าครองชีพเยอะ ท้ังขั้นทวีคูณ 
และเม่ือการสอบเล่ือนระดับจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ ท าให้คนอยากย้ายไป 4 อ าเภอพืน้ท่ี
พิเศษ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

“มันแล้วแต่นโยบาย มันก็ไม่เท่าเทียมนะ มันเป็นความเห็นของผู้บังคับบัญชา ณเวลานั้น
ในการพิจารณา ถ้าอยู่ในพืน้ท่ีพิเศษต้องเป็นผู้ชาย อาจจะเป็นความเห็นท่ีบอกว่าในพืน้ท่ีความมั่นคง
ต้องขอให้เป็นผู้ชายก่อน เรากไ็ม่ได้ว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
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ผลจากการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา เก่ียวกบัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่า
เทียมกนั พบวา่ การไดรั้บมอบหมายงานนั้น เท่าเทียมกนักบัปลดัอ าเภอชายโดยส่วนใหญ่จะไม่ได้
มองถึงความแตกต่าง แต่จะได้รับมอบหมายงานตามสายงาน มอบงานท่ีเหมาะสมเช่นงาน 
ส านกังานท่ีผูห้ญิงมีความละเอียดอ่อนกวา่ และงานป้องกนัฯท่ีมีการลงพื้นท่ีบ่อยก็จะเหมาะสมกบั
ผูช้าย แต่บางพื้นท่ีผูห้ญิงก็ไดรั้บมอบหมายงานในงานประเภทเดียวกบัผูช้าย เช่นงานป้องกนัฯ ซ่ึง
ถูกมองว่า เหมาะสมกบัผูช้าย โดยไม่ค  านึงถึงความแตกต่างทางเพศ อีกทั้งประเด็นการไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ประเด็นการได้รับโอกาสการพิจารณาเล่ือนขั้นท่ีสูงข้ึน หรือ
โอกาสการพิจารณาเลือกพื้นท่ีในการปฏิบติังาน (การโอนยา้ย) ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา มี
ความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนใหญ่มองวา่ โอกาสการพิจารณาการโอนยา้ย ไม่เท่าเทียม
กนั เป็นเร่ืองท่ีตั้งขอ้สงสัยในประเด็นน้ี เน่ืองจากจงัหวดัสงขลามีพื้นท่ีเส่ียงภยั 4อ าเภอ ไดแ้ก่ อ าเภอ
จะนะ อ าเภอเทพา อ าเภอสะบา้ยอ้ย อ าเภอนาทวี ท่ีไดรั้บผลกระทบจากปัญหาสามจงัหวดัชายแดน
ภาคใต ้ท าใหก้ารโอนยา้ยไปยงัพื้นท่ีเส่ียงภยั จะเลือกพิจารณาผูช้ายมากกวา่ ผูห้ญิงท่ีตอ้งการยา้ยไป
ยงัพื้นท่ีเส่ียงภยั เพราะปลักอ าเภอหญิงมีหน้าท่ีรับผิดชอบในการตรวจตราลงพื้นท่ีทั้ งในเวลา
กลางวนัและกลางคืน ท าใหเ้ป็นเร่ืองไม่สะดวกส าหรับผูห้ญิง หากมีเส้นสายท่ีดีอาจมีโอกาสในการ
ยา้ยไปยงัพื้นท่ีนั้นๆได ้   
 

 2.2 โอกำสกำรเข้ำถึงทรัพยำกรทีเ่ท่ำเทยีมกนั 
               การเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั การท่ีทุกคนในองคก์รไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมการ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญัท่ีเท่าเทียมกนัเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน รวมถึงการเขา้ถึงทรัพยากร
ขอ้มูลข่าวสาร สิทธ์ิต่างๆ และเคร่ืองมือต่างๆท่ีใช้ในองค์กรท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงไดเ้พื่อลดการ
เลือกปฏิบติัในการท างาน  แต่ดว้ยขอ้จ ากดัของหลกัสูตรท่ีมีการจ ากดัจ านวน และเกณฑ์ในการเขา้
ฝึกอบรมท าให้อาจจะไม่สามารถเขา้รับการฝึกอบรมได ้อาจใช้การพิจารณาคดัเลือกจากสายงานท่ี
เหมาะสมกบัหลกัสูตรนั้นๆ แต่ก็ยงัมีผูท่ี้ใกลชิ้ดผูบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บการพิจารณาเป็นพิเศษในการ
ถูกส่งไปอบรมหรือการไดรั้บมอบหมายงานส าคญั ในเร่ืองของทรัพยากรและเคร่ืองมือท่ีจ าเป็น
ส าหรับการท างานของปลดัอ าเภอนั้น ก็สามารถเขา้ถึงอยา่งเตม็ท่ีแต่อาจยงัมีทรัพยากรบางอยา่งท่ีใช้
ส าหรับงานเฉพาะเจาะจงท่ียงัมีขอ้จ ากดัในเร่ืองของจ านวนท่ีมีน้อย อาจท าให้ไม่เพียงพอต่อความ
ตอ้งการของปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนในจงัหวดัสงขลา ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

“ส่วนใหญ่กจ็ะส่งไปอบรมตามสายงานมากกว่า ส่งคนท่ีรับผิดชอบงานนั้นๆไป ส่วนการ
เข้าถึงทรัพยากรน่ีใช้ได้หมด” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
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 “พ่ีได้รับการสนับสนุนให้ไปฝึกอบรมอย่างมาก ส่วนการเข้าถึงทัรพยากรอ่ืนๆกป็านกลาง 
โน๊ตบุคต้องพกมาเอง เพราะมนัจ ากัดในการใช้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4)    

 

 “โอกาสการไปฝึกอบรมน้อย เพราะส่วนมากบางหลักสูตรจะจ ากัดจ านวนคน กต้็องแบ่ง
กันไปฝึกอบรมคนท่ีใกล้ชิดนายจะได้พิจารณาไปก่อน ส่วนการเข้าถึงทรัพยากรอ่ืนๆในส านักงาน 
ปานกลางนะ มนัแล้วแต่ฝ่าย มนักมี็การแย่งชิงทรัพยากรกันในหน่วยงาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

“เร่ืองการส่งไปอบรมถ้าเป็นสายงานของเราจัดบางคร้ังกอ็าจจะมีล าเอียงนะ อยู่ในเหตุผลท่ี

เราพอจะรับได้ ส่วนการเข้าถึงทรัพยากร เราก็ใช้ได้อย่างเต็มท่ีนะ แต่อุปกรณ์บางอย่างเช่นพวก 

โน๊ตบุคมันมีความจ ากัดของการใช้อยู่ เพราะมันใช้งานเฉพาะบางงาน แต่ถ้าอุปกรณ์ปืน วิทยุกมี็ให้

เตม็ท่ี” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

3.ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) บุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าอาจเป็น

ผูไ้ด้รับการแต่งตั้งหรือเป็นบุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากภายในองค์การ ซ่ึงมีความเป็นผูน้ าท่ี

สามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีส าคญัต่อองคก์าร สามารถท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาในเวลา

คบัขนั และสามารถท าให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงและปฏิบติัตามดว้ยความเต็มใจ เพื่อให้องคก์ร

ประสบความส าเร็จ  แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรง

บนัดาลใจ  การกระตุน้ทางปัญญา  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  

3.1 กำรมีอทิธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์   

  การท่ีผูน้ าประพฤติตวั มีจริยธรรม สุภาพ อ่อนนอ้มเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู ้

ตาม มีความมุ่งมัน่ในการท างาน ผูน้ ามีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ ปลดัอ าเภอ

เป็นอาชีพท่ีจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าสูงในการท างาน เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งตอบสนองและท างาน

ร่วมกนักบัประชาชนและหน่วยงานภาครัฐ รวมไปถึงองคก์รส่วนอ่ืนๆ  อีกทั้งการไดรั้บการยอมรับ

เน่ืองจากเป็นปลดัอ าเภอหญิง ส่ิงส าคญัก็คือการแสดงออกดา้นความเป็นผูน้ า ในส่วนของอ านาจ

การตดัสินใจนั้นก็ยงัมีข้อจ ากัดบางอย่างเน่ืองจากระบบราชการยงัมีสายล าดับบงัคบับญัชาซ่ึง

ปลดัอ าเภอไดรั้บอ านาจเพียงบางส่วนจากผูบ้งัคบับญัชา ปลดัอ าเภอส่วนใหญ่สามารถตดัสินใจใน
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การท างานตามงานท่ีได้รับมอบหมายจากผู ้บังคับบัญชา  ซ่ึงสอดคล้องกับผู ้ให้สัมภาษณ์ซ่ึง

ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ มีค าอธิบายดงัต่อไปน้ี 
 

“ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมันก็จ าเป็นส าหรับต าแหน่งปลัดอ าเภอหญิงมาก ผู้  ถ้าไม่มี
ภาวะผู้น าก็ท างานล าบาก ผู้หญิงเองก็สามารถแสดงออกความเป็นผู้น าได้ และก็เป็นแรงจูงใจให้
ลูกน้องได้ ส่วนเร่ืองการมอบอ านาจในการตัดสินใจในการท างาน พ่ีก็มองว่านายกม็อบให้เหมาะ
แล้วเราตัดสินใจได้ในงานท่ีเราต้องท า ท่ีต้องรับผิดชอบ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

  “ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จ าเป็นต้องมีนะ เพราะด้วยความเป็นผู้หญิงท่ีบางคร้ัง
การลงพืน้ท่ีในการพบชาวบ้าน เขากไ็ม่ค่อยเช่ือถือเราเท่ากับผู้ชาย ดังนั้นการมีความเป็นผู้น าให้เขา
ยอมรับจึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 
 

  “การเป็นผู้น าภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีเปล่ียนแปลงไป จ าเป็นจะต้องเรียนรู้และ
รอบรู้ปรับเปล่ียนตามสภาพท่ีเปล่ียนแปลงไปในบริบทต่างๆ  ส่วนเร่ืองอ านาจการตัดสินใจในการ
ท างานน่ีเป็นข้อดีของการบังคับบัญชางานปกครองของความเป็นปลัดอ าเภอนะ ปลัดอ าเภอจะเป็น
คนแรกท่ีนายอ าเภอจะมอบหมายงานให้ท าก่อนส่วนราชการอ่ืน เพราะฉนั้นเราจะถูกยกให้เทียบเท่า
กับหัวหน้าส่วนราชการอ่ืน ในบทบาทของปลัดอ าเภอเราจ าเป็นต้องอยู่ในส่วนของการท่ีจะต้อง
ออกไปเป็นผู้น าอยู่แล้วเพราะเป็นหน้าท่ีของเรา โดยหน้าท่ีบังคับเราเป็นผู้น า พ่ีกถื็อได้ว่าอาจจะเป็น
ต้นแบบให้คนท่ีร่วมงานด้วยเอาเราไปเป็นต้นแบบและแนวทางในการใช้ชีวิตได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์
คนท่ี 5) 
 

 “ภาวะผู้น าจ าเป็นมาก ในปัจจุบันเราท างานร่วมกับคนรุ่นใหม่ด้วย พวกเขามีความคิดท่ี
แตกต่างจากคนรุ่นก่อนๆเราจ าเป็นต้องรับฟังเขาและปรับตัวและน ามาปรับใช้กับหน้าท่ีและองค์กร 
และด้วยสถานการณ์ท่ีเปล่ียนไปท าให้เราต้องกระตือรือร้นปรับเปล่ียนแนวคิด ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 6) 
 

3.2 กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ การท่ีปลดัอ าเภอ มีพฤติกรรมหรือประพฤติทางท่ีจูงใจกระตุน้ให้เกิด
แรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามพร้อมทั้งร่วมแก้ปัญหาเม่ือพบกับอุปสรรค ร่วมกนัวางเป้าหมายในการ
ท างาน ส่งเสริมกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความคิดแง่บวก ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลามีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ร่วมกนัท างานอยา่งเป็นทีม และสามารถให้เพื่อน
ร่วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็น กระตุน้ให้ผใ็ตบ้งัคบับญัชาไดแ้สดงออกและใช้
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ความคิดสร้างสรรค์เพื่อเป็นประโยชน์ในการท างานพร้อมทั้งหาแนวทางในการแกปั้ญหาเม่ือพบ
อุปสรรค  ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี  
 

“ เราจะอยู่แบบเป็นกันเอง ไม่วางตัวว่าเป็นหัวหน้าแบบท่ีชี้นิว้ใช้ทุกอย่าง เราจะให้เขา
ท างานอย่างเตม็ใจ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

“การสร้างแรงบันดาลใจในการท างานกมี็นะ พ่ีจะให้ทุกคนออกความเห็นว่างานหน่ึงจะท า
อย่างไรดี และช่วยกันหาหนทางท่ีดีท่ีสุด” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

“ทุกคนท่ีท างานกับพ่ีมีสิทธ์ิออกความเห็นได้หมด” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “หัวหน้าของพ่ีให้โอกาสพ่ีในการแสดงทัศนะต่างๆท่ีจะส่งผลดีต่อองค์กร และไม่เคยปิด
กั้น อนุญาตให้ท า รวมถึงตัวพ่ีเองท่ีให้โอกาสลูกน้องเช่นเดียวกัน  เวลาเจอปัญหาก่อนจะรายงาน
ผู้บังคับบัญชาเราต้องหาแนวทางแก้ไขอ่ืนๆก่อนท่ีจะรายงานผู้บังคับบัญชา หลังจากนั้นเม่ือรู้
แนวทางแก้ปัญหาว่าจะแก้ไขอย่างไร ก็ต้องรีบรายงานผู้บังคับบัญชาพร้อมเสนอแนวทางท่ีเราหา
ทางแก้ไข” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 

 “คือการท างานมันต้องท างานเป็นทีม เราในฐานะเป็นผู้บังคับบัญชาเราต้องรับฟังความ
คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาและให้ความส าคัญกับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนและ
สนับสนุนและคอยเป็นท่ีปรึกษาให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกเร่ืองไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตัวท าให้การท างานเป็นทีมมีความกลมเกลียวมากขึน้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
  

3.3 กำรประตุ้นปัญญำ 
 การกระตุน้ทางปัญญา  การท่ีปลดัอ าเภอหญิงมีการกระตุน้ผูต้ามให้ตระหนกัถึงปัญหาต่างๆ
ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน ท าให้ผูต้ามเกิดการหาแนวทางใหม่ๆแนวทางอ่ืน ใช้เหตุและผลเพื่อมา
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน เป็นการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค ์ดึงศกัยภาพของ
ผูต้ามออกมา การการสัมภาษณ์พบว่าปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ในจงัหวดัสงขลาเห็นพอ้งไปใน
ทิศทางเดียวกนั โดยมองว่า การกระตุน้ทางปัญญา เม่ือพบเจอกับอุปสรรคส่ิงแรกในการแก้ไข
ปัญหาคือการพูดคุยเพื่อให้ ถึงสาเหตุของปัญหา และร่วมกนัหาแนวทางในการแก้ไขซ่ึง ระบบ
ราชการนอกจากการหาแนวทางในการแกไ้ขยงัจะตอ้งมีการรายงานปัญหาให้ผูบ้งัคบับญัชาล าดบั
สูงกว่ารับทราบเพราะอ านาจการตดัสินใจบางอย่างยงัข้ึนอยู่กับผูบ้งัคบับญัชา ดังค าสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
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 “ขั้นแรกถ้าหากเราเจอปัญหาในฐานะผู้บังคับบัญชาถ้าช่วยได้เราก็จะช่วยหาวิธีว่าจะท า
อย่างไร มีการปรึกษาผู้บังคับบัญชาท่ีสูงกว่า หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้กอ็าจจะต้องปรึกษาไป
ยงัส่วนกลาง ถึงวิธีการช่วยเหลือและแนวทางแก้ไข หรือปรึกษาอ าเภออ่ืนใกล้เคียงท่ีมีกรณีคล้ายกัน
ว่ามีวิธีแก้ปัญหาอย่างไร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

  “ปัญหาบางปัญหาท่ีพ่ีเจอคือ น่ีเป็นวัฒนธรรมองค์กรอย่างหน่ึงท่ีเจอคือ เราต้องน าเรียนต่อ
ผู้บังคับบัญชาก่อน แต่เราเองก็ต้องหาวิธีแก้ปัญหาไว้ด้วยแล้วพร้อมบอกแนวทางแก้ปัญหาต่อ
ผู้บังคับบัญชา ส่ิงท่ีเป็นวัฒนธรรมงอค์กรคือต้องแจ้งนายให้ทราบในขณะเดียวกันกต้็องแจ้งนายว่า
วิธีแก้ไขมนัควรจะเป็นแบบไหนหรือ นายว่าอย่างไรมีข้อเสนออะไร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 

 “ใช้วิธีพูดคุยกับผู้ใต้บังคับบัญชาและระดมความคิดในการหาวิธีการแก้ไข แต่หากปัญหามัน
หนักเกินกว่าเราจะแก้ไขกจ็ะรายงานผู้บังคับบัญชาท่ีสูงกว่ารับทราบเพ่ือหาแนวทางแก้ไข” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
 

3.4 กำรนึกถึงควำมเป็นปัจแจกบุคคล 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปลดัอ าเภอหญิงให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงจะท าหนา้ท่ีเป็นทั้งโคช้ 
และเป็นท่ีปรึกษา ของผูต้ามแต่ละคน สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน การเคารพและให้
เกียรติผูต้าม ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ โดย
สอดคล้องกับความคิดเห็นของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัสงขลา ท่ีมองถึงความถนัดของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนในการมอบหมายงานส าคญัเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จ
โดยปราศจากเร่ืองเพศมาเก่ียวขอ้งและมอบหมายตามต าแหน่งหน้าท่ีรับผิดชอบของสายงานนั้นๆ
เพราะผูท่ี้เขา้สู่ระบบราชการจะตอ้งถูกบรรจุและแต่งตั้งโดยมีลกัษณะงานท่ีสอดคลอ้งกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีนั้นๆ ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
  

 “มองว่า คนแต่ละคนนั้น ถนัดด้านไหนจะมอบหมายงานให้อีกแบบหน่ึง หากถนัดงาน
เอกสาร จะดูจากขีดจ ากัดขอแต่ละคน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

   “มองตามลักษณะของงานมากกว่านะ เพราะเจ้าหน้าท่ีแต่ละคนก็ถูกบรรจุอยู่ใน
ต าแหน่งนั้นๆตามลักษณะงานท่ีเขาสอบเข้าได้ หากเป็นงานอ่ืนท่ีนอกเหนือจากงานรับผิดชอบของ
เจ้าหน้าท่ีเหล่านั้นกจ็ะมองถึง ความคล้องตัวเห็นจะให้ผู้ใหญ่ท่ีอายุมากท า กอ็าจจะไม่สะดวก เร่ือง
ภาระทางครอบครัว การมีบุตรท่ีอายุน้อยกเ็ป็นข้อพิจารณาหน่ึงท่ีจะเอามาใช้ในการมอบหมายงาน
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อ่ืนๆได้แต่งานหลักท่ีมาตามสายงาน ถ้าลักษณะงานนีเ้หมาะกับใครก็จะให้คนนั้น แต่ถ้าเป็นงาน
เร่งด่วนไม่ได้มีตามท่ีมอบหมายไว้กจ็ะพิจารณาจากท่ีกล่าวมาสักครู่” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 

 “จะมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับตัวบุคคลเพราะแต่ละบุคคลมีความช านาญท่ีแตกต่างกัน” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

ผลการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่พบว่าการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยการเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคลพร้อมทั้งมอบหมายงานท่ีส าคญัตาม
ความถนดัของแต่ละบุคคลและตามสายงาน ตามความเหมาะสม เน่ืองจากผูใ้ตบ้งัคบัญัชาบางคนมี
ความถนดัเฉพาะทางก็จะมอบหมายงานอ่ืนเพิ่มเติมให้มากกวา่การใชเ้ร่ืองเพศท่ีมีความแตกต่างกนั
มาเป็นเกณฑใ์นการมอบหมายงาน 

 
4.กำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
 การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน (Work Life Balance) ความสามารถในการ
บริหารจดัการเวลาในการท างานใหอ้ยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสม และไม่ส่งผลกระทบต่อ กิจกรรมในการ
ด าเนินชีวิตส่วนตวัของปลดัอ าเภอหญิง และครอบครัว โดยองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบัเจา้พนักงาน
ปกครองสตรี(ปลดัอ าเภอหญิง) มีส่วนช่วยในการสนบัสนุนให้เกิดความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างาน ซ่ึงความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของปลัดอ าเภอหญิงนั้น ส่ิงท่ีเกิดข้ึนคือ 
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่ การท างานส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัมากน้อยอาจ
ต่างกนัไป มีเพียงส่วนน้อยเท่านั้นท่ีมองว่า ภาระหน้าท่ีของงานไม่ได้ส่งผลต่อชีวิตส่วนตวัและ
ครอบครัว จะไม่มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวั สามารถวดัไดเ้ป็น 4  ดา้น ไดแ้ก่ การยืดหยุ่นในการ
ท างาน  ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ  การสนบัสนุนการลา
หยดุงาน ไดอ้ธิบายดงัค ากล่าวต่อไปน้ี 
 

 4.1 กำรยดืหยุ่นในกำรท ำงำน 
การสนับสนุนการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น ท างานในปริมาณท่ีเหมาะสม และต าแหน่ง

ภาระหน้าท่ีของปลดัอ าเภอการไม่ตอ้งน างานเหล่านั้นกลบัไปท าต่อท่ีบา้น ซ่ึงองค์การอนุญาตให้
บุคลากรในองคก์ารสามารถท างานนอกเวลาไดแ้ต่ตอ้งไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวัของบุคลากร รวม
ไปถึงการท างานในช่วงเวลาเขา้งานและเลิกงานท่ีองค์การก าหนดนั้น ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาส่วนใหญ่ มีภาระงานท่ีมาก และไดรั้บมอบหมายทั้งงานท่ีอยูใ่นเวลาราชการและนอกเวลา
ราชการท่ีตอ้งรับผดิชอบนั้น ท าใหบ้างคร้ังส่งผลต่อการเลิกงานและเขา้งานท่ีไม่เป็นเวลาตอ้งปฏิบติั
ราชการตลอดเวลา  รวมไปถึงเทศกาลท่ีส าคญัต่างๆเช่น วนัข้ึนปีใหม่ หรือวนัสงกรานตท่ี์เป็นช่วงท่ี
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มกัจะเกิดเหตุบ่อยคร้ังจึงจ าเป็นจะตอ้งปฏิบติัราชการในวนัและเวลาดงักล่าว ปฏิเสธไม่ไดว้า่ ไม่มี
ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวและครอบครัวเพียงแต่มีผลกระทบมากน้อยท่ีแตกต่างกันไป ใน
ขณะเดียวกนัพบว่า ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาบางส่วนมีความคิดเห็นว่า เวลาการปฏิบติั
ราชการไม่ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัวเน่ืองจากปลัดอ าเภอหญิงไม่มีภาระทางครอบครัว  
สถานะโสดสามารถปฏิบติัราชการในเวลาต่างๆไดแ้ละไม่เป็นผลกระทบ  ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “จริงๆมันกมี็ผลกระทบนะ เพราะต าแหน่งปลัดอ าเภอมีภาระงานท่ีมาก ท่ีต้องรับผิดชอบ
ปลัดประจ าต าบล ท าให้เสาร์-อาทิตย์ ไม่ได้หยุดงานไม่สามารถกลับบ้านได้ ไม่มีเวลาให้ครอบครัว 
ถ้าย่ิงเป็นช่วงเทศกาลส าคัญๆต่างๆเราแทบจะไม่ได้หยุดเพราะต้องอยู่ พืน้ท่ีดูแลความเรียบร้อย  ” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1)  
 

 “งานก็มีผลกระทบบ้าง เพราะพืน้ท่ีของอ าเภอท่ีน่ีบ่อยคร้ังมีข้าราชการช้ันผู้ใหญ่ลงตรวจ
งานในจังหวดัสงขลา จึงมีงานต้องรับเสดจ็ตลอดเวลา บางทีกเ็ลยเวลาเลิกงานเราไปบ้าง ในอดีตพ่ีก็
เอางานกลับไปท าท่ีบ้านนะ แต่ปัจจุบันกท็ าบางอย่างส่วนใหญ่ท าแค่ในเวลา อาจจะเสร็จช้าเลยเวลา
เลิกงานไปหน่อยแต่จะไม่เอากลับไปท าท่ีบ้าน เพราะเคยเอากลับไปท าท่ีบ้านแล้วแต่มันไม่ได้อะไร
เลย มนัไม่ดีต่อชีวิตและครอบครัว” (ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4)  

 

 “งานเร่ิมตั้งแต่  7โมงเช้า ถึง เท่ียงคืน ไม่มีเวลาส่วนตัว ไม่สมดุลกับชีวิต ไม่มีเวลาได้หยุด
เลย ปีใหม่กไ็ม่ได้กลับบ้าน งานเอกสารกต้็องพกกลับไปท าท่ีบ้านต้องใช้เวลาส่วนตัวในการท างาน 
เม่ือกลับบ้านกมี็ครอบครัว ลูกต้องดูแล กต้็องเคลียร์ปัญหาครอบครัวให้เสร็จก่อนแล้วกลางดึกพ่ีก็
ต้องมานั่งท างาน บางคืนนายกโ็ทรเรียก ค าว่า Work Life Balance มันกไ็ม่มีเลย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 3) 
 

“ตั้งแต่ท างานมา เสมือนเอาชีวิตงานมาเป็นตัวตั้ง ไม่ได้กระทบจนรู้สึกแย่ เพราะเราต้อง
ปรับต้องท าสองอย่างท้ังงานและครอบครัวไปด้วยกัน เม่ือก่อนพ่ีจะเอางานกลับไปท าท่ีบ้านอาจ
ด้วยเรายังเดก็ อยู่อ าเภอเลก็ๆต้องท างานเยอะ แต่ตอนนีอ้ยู่อ าเภอท่ีมีบุคลากรเยอะความรับผิดชอบ
ของเราท่ีต้องมาปฏิบัติเองก็น้อยลง มันเลยท าให้เราไม่ต้องเอางานกลับไปท าท่ีบ้านแล้ว” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

ในขณะท่ีปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนมองว่า ภาระงานท่ีนอกเหนือจากงานในเวลาราชการ
หรือการท างานนอกสถานท่ีไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวติส่วนตวัมากแต่อยา่งใด โดยอธิบายวา่ 

 

“พ่ีมองว่าไม่กระทบนะ พ่ีท างานได้ตลอดเพราะพ่ีเป็นคนในพื้นท่ี ไม่ได้มีปัญหาอะไร 
วนัหยดุกส็ามารถมาท างานได้ ท่ี” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
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 “งานไม่ได้มีผลกระทบอะไรมาก มีไม่มากท่ีต้องท างานนอกเวลาราชการ แต่อาจจะมีการ
ลงพืน้ท่ีบ้าง ท าให้ยงัมีเวลาท ากิจกรรมต่างๆและมีเวลาให้ครอบครัว ส่วนช่วงส้ินไตรมาสกจ็ะมีงาน
เยอะขึน้มาบ้าง กมี็บ้างท่ีจะต้องน างานกลับไปท าท่ีบ้านแต่กไ็ม่บ่อย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 

4.2 ช่ัวโมงกำรท ำงำนทีเ่หมำะสม 
ชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสม  ชั่วโมงการท างานในแต่ละวนัทั้งภายในพื้นท่ีและนอก

สถานท่ีตอ้งมีความสมดุลและเหมาะสม อย่างใดอยา่งหน่ึงไม่มากหรือน้อยไปเกิน  รวมไปถึงการ
ท างานเกินเวลาราชการท่ีองคก์ารก าหนด  ซ่ึงท าให้บุคลากรมีเวลาส่วนตวัในการท ากิจกรรมอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานได้ โดยภาพรวมต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงนั้นเป็นเสมือนผูช่้วยนายอ าเภอท่ีตอ้ง
รับภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบต าบลท่ีอยูภ่ายใตอ้  าเภอ ซ่ึงจะมีการปฏิบติังานนอกพื้นท่ีสถานท่ีราชการ
และ นอกเวลาราชการ เช่น การลงพื้นท่ี  แกไ้ขปัญหาและพบปะประชาชน รวมไปถึงการปฏิบติั
หน้าท่ีในเวลากลางคืน ท าให้บางคร้ังอาจจะมีบ้างท่ีเวลาการท างานไม่เหมาะสมแต่ก็ไม่ใช่
ตลอดเวลา  ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ดงั
ค าสัมภาษณ์น้ี 
 

“ตอนนี้พ่ีก็แบ่งนะ งานท่ีต้องให้สร็จภายในวันนี้ ก็ต้องรีบท าให้เสร็จ พ่ีก็จะแบ่งเวลา
วางแผนเพ่ือไปออกกก าลังกาย เม่ือก่อนเราไม่ค่อยใส่ใจเร่ืองสุขภาพ พอนานไปตอนนีอ้ายุเรามาก
ขึน้การท่ีจะโฟกัสแค่งานอย่างเดียวชีวิตมันไม่ได้มีแค่นั้น เราต้องดูอย่างอ่ืนด้วย มันไม่เอางานเป็น
ท่ีตั้งมันกย็ังมันกไ็ม่ได้เยอะ ตอนนีพ่ี้เข้าใจบริบทงานมากขึน้ เข้าใจชีวิตมากขึน้ท าให้แบ่งเวลาได้ดี
มากขึน้แล้วค่ะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

 “ถา้เป็นช่วงเวลาปกติก็จะมีความเหมาะสม แต่ถา้มีงานเร่งด่วนข้ึนมาเราก็ตอ้งท างานให้
เสร็จมนัอาจส่งผลต่อร่างกายและการพกัผอ่นของเราได”้ (ผูใ้หส้ัมภาษณ์คนท่ี 7)  
 

4.3 กำรสนับสนุนกำรดูแลผู้อยุ่ในอุปกำระ 
การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ การเขา้ถึงสิทธ์ิและสวสัดิการต่างๆท่ีทางองค์การ

ก าหนดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลครอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาล การหยุดงานเพื่อดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว รวมไปถึงลกัษณะของงานไม่เป็นอุปสรรคต่อบทบาททางครอบครัว ในการดูแลสมาชิก
ในครอบครัว  และสามารถบริหารเวลาเพื่อท างานและครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม พร้อมทั้งคอยให้
ค  าปรึกษาแก่ครอบครัว ส าหรับปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่พบวา่ ลกัษณะของงาน 
ภาระหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีตอ้งท างานตลอดเวลานั้น ส่งผลกระทบบา้งต่อบทบาทครอบครัวระดบั
หน่ึงไม่สามารถมีเวลาเพื่อดูแลครอบครัวไดอ้ยา่งเต็มท่ี แต่จะมีความมากน้อยแตกต่างกนัไปข้ึนอยู่
แต่ละครอบครัว ในส่วนของสิทธ์ิและสวสัดิการต่างๆยงัสามารถเขา้ถึงได ้ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี  
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 “มนักก็มี็บ้าง อาชีพราชการ เรากต้็องเลือกครอบครัวน่ีข้อส าคัญเลย ผู้หญิงต้องรับผิดชอบ
มากกว่าผู้ชายอยู่แล้ว ลูกใครจะดู มีบางคนท่ีไม่ยอมไปสอบเพราะถ้าสอบได้อาจจะต้องโดนย้าย 
เพราะ จังหวดัสงขลาไม่มีต าแหน่ง พอได้เล่ือนระดับน่ีคือปัญหา” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

“งานในเวลาราชการถือว่าเหมาะ ช่วงงาน 7 วันอันตรายเราก้อต้องมาอยู่ เวลาตลอด
เหมือนกัน ส่วนเร่ืองการแบ่งวลาให้ครอบครัวบางคร้ังมันจ าเป็นก็ไม่ balance แต่ก็ต้อง
ประคับประคองให้อยู่ได้ คนในครอบครัวเข้าใจและไม่มีปัญหา  บทบาททางครอบครัว เม่ือก่อน
อาจจะคิดว่าเป็นข้อจ ากัดแต่ปัจจุบันไม่มองอย่างนั้นแล้ว ถ้าลูกเล็กเราต้องดูแลครอบครัวก่อน ณ 
ปัจจุบันมนัไม่มีข้อจ ากัดในเร่ืองนั้นแล้ว ส่วนตัวเลือกเอง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “มันไม่เหมาะสม เวลาท างานของเรามากกว่าเวลาส่วนตัวเยอะมาก กลางคืน มันยาก 
เหมือนถ้าลางานเกิน 3 วนั กอ็าจจะท าให้เพ่ือนไม่พอใจ เพราะงานมันเยอะ พ่ีไม่ค่อยมีเวลาให้ สามี
และครอบครัว ดีท่ีครอบครัวเข้าใจ ต าแหน่งมันดูดีดูเท่ แต่งานมันเยอะมาก ถ้าตอนนีก้ค็งไม่อยาก
ย้ายไปไหน ส่วนพ่ีเองก็ยังอยากอยู่กับท่ี พ่ีย้ายมาท่ีน่ีเพราะลูกพ่ียังเล็ก หากลูกพ่ีอายุเพ่ิมขึน้  มัน
ขึน้อยู่กับหลายปัจจัย ส าหรับพ่ีตอนนี้ยังอยากอยู่กับครอบครัวมากกว่า ปัจจัยหลักคือลูก” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

 “บทบาทครอบครัวกเ็ป็นข้อจ ากัดมากนะ แต่ถ้าเม่ือไหร่ท่ีลูกโตแล้วอาจจะทุ่มเทมากกว่านี้
ได้ มนัยงัเป็นช่วงท่ีเราต้องดูแลครอบครัวลูกยงัเลก็อยู่ ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 
  

 “สามารถแบ่งเวลาการท างานและแบ่งเวลาเพ่ือครอบครัวได้ในบางคร้ัง แต่ถ้าหากมีงานก็
จ าเป็นต้องเลือกงาน สิทธ์ิในการเข้าถึงพยาบาลเพียงพอแต่ไม่สะดวกในการใช้บริการเน่ืองจากต้อง
ลางานไปและงานของเราไม่สามารถก าหนดวัลาได้อย่างตายตัว บทบาททางครอบครัวเป็นข้อจ ากัด
เพราะเราไม่สามารถเลือกท่ีจะย้ายไปไกลๆได้เรายังต้องดูแลครอบครัว เรายังเป็นห่วงพ่อแม่” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
 

 “จริงๆก็อยู่กับครอบครัวทุกวันเพราะ เดินทางไปกลับ หากครอบครัวมีปัญหาก็สามารถ
ปรึกษากันได้  ยังสามารถแบ่งเวลาเพ่ือครอบครัวได้ ส าหรับบทบาทครอบครัวก็มีส่วนในการ
ตัดสินใจ จริงๆกเ็ลือกครอบครัวเป็นอันดับแรก” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
 

4.4 กำรสนับสนุนกำรลำหยุดงำน  
บุคลากรสามารถเขา้ถึงสิทธ์ิการลาหยุดต่างๆได้ตามท่ีองค์การก าหนด เช่น สิทธ์ิการลา

คลอด สิทธ์ิในการาหยดุเพื่อดูแลสมาชิกในครอบครัว โดยท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และ
ชีวิตส่วนตวั โดยปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั สามารถ
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ใชสิ้ทธ์ิในการลาไดใ้นระดบัหน่ึงแต่ก็ยงัมีบา้งบางคร้ังก็ข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาในแต่ละช่วง ดงัค า
สัมภาษณ์น้ี 
 

 “บางคร้ังมนักมี็บ้าง เป็นข้อจ ากัด เวลาลูกไม่สบายกล็าไม่ได้ เขาไม่ให้ลา แต่หน้าท่ีดูแลลูก
ส่วนใหญ่กอ็ยู่ ท่ีผู้หญิงเพราะลูกกติ็ดแม่ เป็นปัญหาของผู้หญิง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
  

“ลาได้นะ แต่ส่วนใหญ่กจ็ะไม่ลา ถ้าหากจ าเป็น” (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนท่ี 2) 
 

 “เราสามารถใช้สิทธ์ิลาได้นะ เพียงพอต่อความต้องการ ลาป่วยเรากล็าได้ แต่เราเองอาจจะ
ติดงานส าคัญไม่สามารถลาได้กต้็องดูตามความเหมาะสม” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

“การใช้สิทธ์ิลาต่างๆกเ็พียงพอนะ อาจจะเหลือเยอะด้วยเพราะไม่ค่อยได้ลา พ่ีเองกไ็ม่ได้มี
ครอบครัว โสดไม่ได้มีภาระมากมายอะไร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 
  5.วฒันธรรมองค์กำร 

 รูปแบบ ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางวิธีปฏิบติังาน การอยู่ร่วมกนั เป็นระบบความเขา้ใจ
ร่วมกนัของปลดัอ าเภอหญิงและบุคลากรในองค์การ ท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม  แสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมท่ีเห็นไดช้ดัเจนและเป็นลกัษณะเด่นขององคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ
ดงัน้ี วฒันธรรมแบบการปรับตวั วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบ
มุ่งผลส าเร็จ ซ่ึงพบว่าปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกนั คือ วฒันธรรมองคก์ารเป็นเพียงแค่ปัจจยัหน่ึงจะเอ้ือหรือไม่เอ้ือกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ
นั้น ข้ึนอยู่กับตวับุคคลมากกว่า ไม่ได้แบ่งแยกชายหญิง หากบุคคลนั้นสามารถสอบผ่านไปยงั
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ดงัค าสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 

 

“ในกรมการปกครองทุกคนมีสิทธ์ิเท่ากันนะ ถ้าเราสอบได้ เขาไม่ได้มีข้อจ ากัดไม่ได้แยก
หญิงชาย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
  

“องค์การกเ็อือ้นะ ส าหรับพ่ี อีกส่วนหน่ึงมันขึน้อยู่กับตัวบุคคลมากกว่าว่าจะตั้งใจอยากจะ
เล่ือนขั้นไปยังต าแหน่ง ปลัดอ าเภออาวุโสหรือเปล่า ถ้าอยากเล่ือนขั้นท่ีสูงขึน้ก็ต้องเข้าระบบการ
สอบ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

“เอื้อนะคะ เป็นวัฒนธรรมองค์กรท่ีท างานตามขั้นตอนตามล าดับบังคับบัญชาสามารถ
พัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในอาชีพได้ตามล าดับ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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ในขณะเดียวกนัก็ยงัมีปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนท่ีมีความคิดเห็นต่างออกไป เป็นท่ีน่าสังเกต
โดยมองว่าวฒันธรรมองค์การไม่ได้เอ้ือต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงมากนั้น
ข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชา และอีกส่วน ตวัปลดัอ าเภอเองจะตอ้งมีความโดดเด่นในเร่ืองงานอยา่งมาก 
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัถึงจะมีความกา้วหนา้ในอาชีพได ้ ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“องค์การมนัไม่ได้เอือ้เยอะนะ มนัขึน้อยู่กับนายแต่ละคนมากกว่า แล้วกอ็าจจะขึน้อยู่กับว่า 
เราอยู่ในอ าเภอท่ีอยู่ในพืน้ท่ีของนายมากไหม ใกล้ชิดนายมากแค่ไหน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

 “ถ้าพูดในความเป็นจริงก็ยังไม่เอื้อเท่าไหร่ เพราะในสังคมก็ยังมองว่าผู้ชายเป็นผู้น าอยู่  
หากปลัดอ าเภอหญิงคนไหนท่ีมีความก้าวหน้าจะต้องมีความโดดเด่นในเร่ืองงาน ได้รับมอบหมาย
งานท่ีส าคัญๆอยู่เสมอถึงจะก้าวหน้าได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
 

5.1 วฒันธรรมองค์กำรแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมองค์กำรแบบปรับตัว  จะตอ้งมุ่งเนน้การตอบสนองต่อสภาพภายนอกเช่น  การ

ปรับตวัต่อสถานการณ์ต่างๆและปรับตวัให้เข้ากบัผูอ่ื้น สามารถท าให้บุคลากรในองค์การหรือ 
หวัหนา้งานเกิดการกระตุน้และเปิดโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย  ใหอิ้สระในการท างานอยา่งเต็มท่ี 
และส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความคิดสร้างสรรค ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นท่ี
สอดคลอ้งกนัโดยส่วนใหญ่มองวา่ องคก์รให้อิสระในการท างานและการแกปั้ญหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
การบรรลุเป้าหมาย งานปลดัอ าเภอคืองานท่ีตอ้งพบความทา้ทาย และใช้ทกัษะและการตดัสินใจ
อย่างมาก อาจจะไม่ไดย้ึดตามระเบียบทุกขั้นตอนมีการผ่อนปรนแต่ก็ยงัคงอยู่ภายใตข้อบเขตของ
กฏหมาย รวมไปถึงอาจจะตอ้งผ่านการกลัน่กรองและการตดัสินใจจากผูบ้งัคบับญัชาอีกคร้ังหน่ึง 
ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“มันแล้วแต่งาน มันใช้ความท้าทายในการท างานเยอะ เกือบทุกสายงาน เราต้องแก้ปัญหา
ให้ประชาชนได้หมดเกือบทุกอย่าง เพ่ือให้ประชาชนพึงพอใจ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

“วัฒนธรรมองค์การแบบปรับตัวมันก็ไม่ได้มากจริงหรอก เพราะบางคร้ังเวลาเร าต้อง
ตัดสินใจงานบางอย่างไปแล้ว หรือคิดงานอะไรไปบางคร้ังนายเขากไ็ม่ได้เอาตามท่ีเราเสนอ มันก็
ขึน้อยู่กับนายเหมือนกัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

“พ่ีมองว่า มันอยู่ ท่ีผู้บริหารองค์กรในเวลานั้นๆ หัวหน้าท่ีให้ทุกอย่างให้การสนับสนุน
อะไรกต็ามท่ีจะท าให้ส่งผลดีต่อองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

ในขณะเดียวกันปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัสงขลาบางส่วน มีความคิดเห็นท่ีแตกต่าง
ออกไป วฒันธรรมองค์การในระบบราชการไม่สามารถให้อิสระในการท างานมากอย่างเต็มท่ี 
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เพราะมีกฏ ระเบียบท่ีตอ้งยึดปฏิบติัประกอบกับภาระงานท่ีมีมากท าให้ไม่สามารถใช้ความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“วัฒนธรรมองค์กรแบบปรับตัวในระบบราชการไม่สามารถใช้ได้เต็มท่ีในระบบราชการ
ไม่ได้ให้อิสระเรามากขนาดนั้น เรามีอิสระในการท างานและใช้ความคิดสร้างสรรค์แต่เราเรามี
ระเบียบข้อบังคับเป็นเกณฑ์ท่ีเราต้องยึดถือปฏิบัติ เราจึงไม่สามารถมีอิสระได้อย่างเต็มท่ี ต้องผ่าน
การพิจารณาจากผู้บังคับบัญชาอีกขัน้หน่ึง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

“จริงๆกย็งัไม่ให้อิสระเท่าไหร่เพราะยงัมีกฏ ข้อระเบียบอยู่  เพราะงานประจ าเราเยอะและมี
งานเร่งด่วนมา ท าให้เราไม่มีเวลาคิดงานใหม่ๆขึน้มาได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 
 

 5.2 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมองคก์ารเครือญาติ  เป็นวฒันธรรมท่ีท างานยืดหยุ่น มีความเอ้ืออาทร และความ

รัก  เป็นองค์กรท่ีมีรูปแบบอยู่กันอย่างพี่น้อง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของคนในองค์การ เน้น
รูปแบบการท างานเป็นทีม ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกนั โดยเห็นวา่ องคก์รของตนอยูก่นัอยา่งพี่นอ้ง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้การท างานการ
ประสานงานกนัภายในองคก์รมีความสะดวกง่ายต่อการท างานและบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

 “การช่วยเหลือกันเป็นส่ิงส าคัญ ถ้าอยู่กันแบบผู้บังคับบัญชาลูกน้อง มนักไ็ม่ควรจะท าแบบ
นั้น ในสังคมไทยเราอยู่กันแบบพ่ีน้องเราควรช่วยเหลือกัน คนไทยถกูหล่อหลอมกันด้วยความเป็น
พ่ีน้อง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “ในท่ีๆพ่ีอยู่วมันธรรมแบบเครือญาติอยู่ในระดับปานกลางนะ กมี็ช่วยเหลือกันตามประสา
คนท างานในหน่วยงานเดียวกัน พ่ีย้ายมา 2-3 อ าเภอ มนัมีความแตกต่างกัน บางท่ีมี บางท่ีไม่มีทแต่
ถ้าท างานเป็นทีมอยู่กันแบบพ่ีน้องมนักจ็ะดีกว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 4) 

 

 “การรับลูกจ้างเราหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะรับลูกจ้างบุตรหลานท่ีอยู่ในองค์กรท่ีมีคุณสมบัติตรง
ตามท่ีองค์กรต้องการกอ็าจจะพิจารณาเป็นพิเศษในการรับท างาน รวมถึงการจัดงานในวนัพิเศษ
ต่างๆของคนในองค์กรเพ่ือเป็นขวญัก าลังใจ อยู่กันแบบเครือญาติ มองเร่ืองความสัมพันธ์ท่ีดีใน
องค์กร มนักจ็ะท าให้การประสานงาน การทุ่มเทให้องค์กรและการปฏิบัติหน้าท่ีมีความสามคัคี
ร่วมกัน ท าให้เกิดผลดีต่อองค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
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 “มนัจะท าให้บรรยากาศของท่ีท างานดีขึน้ ท าให้การท างานราบร่ืนเพราะทุกคนจะถือว่า
งานแต่ละงานเป็นงานท่ีทุกคนต้องช่วยเหลือกัน เป็นการส่งเสริมซ่ึงกันและกันในเร่ืองของงานและ
เกือ้กูลในเร่ืองต าแหน่ง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
 

 5.3 วัฒนธรรมแบบราชการ 
วฒันธรรมองค์การระบบราชการ  มีสภาพแวดลอ้มการท างานภายในองค์การท่ีเป็นแบบ

แผน ยึดปฏิบติังานตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน และความมัน่คง
ในการท างาน และเน้นการใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพและคุม้ค่า ส าหรับ
ปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องในเร่ืองของการเน้นใช้
ทรัพยากรท่ีมีอย่างประหยดัและคุม้ค่า แต่ก็ยงัมีความคิดเห็นท่ีต่างออกไปในเร่ืองของ การยึดกฏ 
ระเบียบท่ีมากเกินไป บางคร้ังการปฏิบติักฏ ระเบียบบางอย่างไม่สามารถใช้ไดก้บัทุกสถานการณ์ 
และท าให้การแก้ไขปัญหาล่าช้าอาจท าให้เป็นท่ีไม่พึงพอใจของประชาชน แต่การมีอยู่ของกฏ
ระเบียบต่างๆก็ยงัส าคญัต่อการท างาน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “กฎ ระเบียบต่างๆ ถ้าประหยดัทรัพยากรพ่ีเห็นด้วย แต่ขั้นตอนบางอย่างผู้ปฏิบัติต้องรู้จัก
ผ่อนปรน ระเบียบมนัมีเยอะ ไม่ใช่ว่าทุกอย่างจะต้องเป๊ะไปหมด ถ้าเม่ือไหร่เราท างานข้ามขัน้ตอน
บางอย่างแล้ว สามารถท าให้เป้าหมายหรือจุดประสงค์ไม่เปล่ียน งานส าเร็จให้ผลดีกับชาวบ้าน ข้อ
ระเบียบกย็งัจ าเป็น” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “บางอย่างกเ็หมาะ แต่บางอย่างกย็งัไม่เหมาะสม เราจะท าแบบนีแ้ต่บางทีมันกผิ็ดระเบียบ 
แต่ว่ากฏระเบียบมนักก็ันตลอดนะ มนักมี็บ้างท่ีติดด้วยข้อระเบียบในการท างานซ่ึงเป็นส่วนน้อย” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “บางทีวฒันธรรมแบบราชการมนัมีข้อดีข้อเสีย มนัถกูระเบียบปลอดภัย แต่มนักมี็ความ
ล่าช้า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
   

 “ในจุดท่ีพ่ีอยู่เป็นอ าเภอท่ีมีบุคลากรครบ มีเคร่ืองไม้เคร่ืองมือดีเพราะฉนั้นจึงไม่เป็น
ข้อจ ากัดใดเราเข้าถึงเร่ืองเหล่านีไ้ด้ง่ายไม่มีปัญหาค่ะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 
 

 “องค์กรแบบระบบราชการเราต้องอยู่บนพืน้ฐานของการใช้ทรัพยากรอย่างประหยัดและ
คุ้มค่ามีประสิทธิภาพแต่ในความเป็นจริงงานบางงานท่ีมีความจ าเป็นเร่งด่วนจ าเป็นต้องใช้
ทรัพยากรท่ีเกินกว่าพืน้ฐานท่ีวางไว้ การปฏิบัติจริงกับกฏ ระเบียบบางคร้ังมนักส็วนทางกัน เราเองก็
ต้องหาวิธีการใช้งานเกิดผลส าเร็จเราตัวเราเองกป็ลอดภัย ไม่ผิดกฏระเบียบจนมากเกินไป” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 6) 
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5.4 วฒันธรรมมุ่งควำมส ำเร็จ 
 วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ องคก์ารเนน้การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
ท าผลงานออกมาได้ดีท่ีสุด โดยองค์การมีการก าหนดเป้าหมายและความคาดหวงัท่ีชัดเจนของ
ปลดัอ าเภอหญิง ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนั โดยเห็นวา่ การท างานในต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงนอกจากจะตอ้งท างานให้เป็นท่ีพึง
พอใจต่อประชาชน จะตอ้งท างานเพื่อให้องค์กรบรรลุวตัถุประสงค์และตวัช้ีวดัซ่ึงตวัช้ีวดัจะมีใน
ลกัษณะของรายบุคคล และองคก์ร ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่จะถูกคาดหวงัผลการปฏิบติังานและมี
ผลงานเพราะการท างานให้บรรลุตวัช้ีวดัเป็นส่วนท่ีส่งผลต่อระดบัองคก์รและผูบ้งัคบับญัชา แต่ใน
ขณะเดียวกนัภาระงานและสภาพแวดลอ้มท่ีแตกต่างกนัของแต่ละพื้นท่ีก็ท  าให้การท างานเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดันั้นประสบความส าเร็จไม่เท่ากนั   ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
  

 “ส่วนราชการเองกมี็ตัวช้ีวดัของกรมท่ีก าหนดมาให้ปฏิบัติ ต้องท าให้เป็นไปตามตัวช้ีวัด 
หัวหน้าเองกค็าดหวงัว่าเราจะต้องบริการให้ประชาชนพอใจมากท่ีสุด ได้รับการบริการท่ีดี” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “คือเราไม่ได้ท าคนเดียวจะเอางานเราเป็นตัวช้ีวดัไม่ได้ มันต้องท้ังทีมถึงจะส าเร็จตาม
ตัวชี้วดั มันกมี็ท่ีถกูคาดหวงัว่าจะต้องท างานให้บรรลุเป้าหมายแต่ไม่ถึงกับว่าต้อง 100%” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

“พ่ีมองว่าโดยรวมขององค์กรไม่ได้ยึดตัวนีเ้พ่ือจะให้ความดีความชอบ มนัมองว่าคนนี้
ภาพรวมท างานดีแล้วค่อยจับตัวชี้วดัมาใส่มากกว่า ในหลักปฏิบัติความเป็นจริงไม่ได้ว่าตัวเองต้อง
ไปท าให้ตรงกับตัวช้ีวดัให้ได้มากท่ีสุด เพราะภารกิจงานมันมีมากมายท่ีไม่ใช่แค่ตัวชี้วดั” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี5) 

 

 “เราใช้ตัวชี้วดัในการประเมินแต่บางคร้ังตัวช้ีวดัไม่สามารถประเมินผลการท างานของแต่
ละคนได้ เพราะว่าบางตัวชี้วัดมนัท้าทายเกินไปจนเราไม่สามารถท าได้ องค์กรมีการคาดหวงัสูงต้อง
ให้บรรลุตัวช้ีวดัและวตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้ บางคร้ังสภาพแวดล้อมของแต่ละพืน้ท่ีไม่เหมือนกันท า
ให้ไดม่สามารถบรรลุได้ทุกตัวช้ีวดั” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

  
 6.ปัญหำและอุปสรรคต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ซ่ึงมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดไว ้ท า
ให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในสงขลา เร่ือง
ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และเร่ืองครอบครัวเป็นอุปสรรคข้อส าคญัท่ีส่งผลต่อ
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ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง การถูกคาดหวงัดว้ยบทบาททางครอบครัวท่ีผูห้ญิงตอ้ง
รับหนา้ท่ีดูแลครอบครัว งานภายในบา้นท าให้การตดัสินของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่ตดัสินใจเลือกครอบครัวเป็นอนัดบัแรกโดยยอมสละความกา้วหนา้ในอาชีพ
เพื่ออยู่ใกลชิ้ดและดูแลครอบครัว รวมไปถึงลกัษณะทางกายภาพของผูห้ญิงท่ีอาจไม่เอ้ือต่อการ
ปฏิบติังานบางประเภท การถูกไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาให้ท างานส าคญัๆ การยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ผูน้ าชุมชน ท าให้เป็นปัจจยัหลกัท่ีปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่เลือกท่ีจะไม่ก้าวหน้าไปยงั
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “ส าหรับพ่ี ผู้หญิงมีท้ังข้อได้เปรียบและเสียเปรียบ ข้อได้เปรียบของผู้หญิงคือการเข้าใจคน
อ่ืน เข้าใจชาวบ้านได้มากกว่า ละเอียด ใส่ใจ ในส่วนของอุปสรรค เร่ืองการยอมรับ หรืออุปสรรค
ในการท างานกลางคืน ความปลอดภัย ลงพืน้ท่ีกลางคืนไม่สามารถไปเองได้ต้องมีผู้ชายไปด้วย ใน
มุมมองของพ่ีก็คือเร่ืองครอบครัว เราไม่อยากอยู่ ไกลครอบครัวเพราะเป็นผู้หญิง ท่ีไม่อยากจะ
ก้าวหน้าเพราะไม่อยากทิง้ครอบครัว วัฒนธรรมไทยท่ีหล่อหลอมว่า ผู้หญิงจะต้องรับผิดชอบดูแล
ครอบครัว เราจ ายอมด้วยตัวเอง ถ้าเราสอบได้ต าแหน่งต้องย้ายท่ีไกลๆ ภาคเหนือแบบนี ้ใครจะไป 
แต่กไ็ม่ได้หมายความว่าผู้หญิงทุกคนจะคิดแบบนั้น” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “โอกาสความก้าวหน้าท่ีเขาให้เรามีโอกาสเท่าเทียมกันกับผู้ชาย มันอยู่ ท่ีว่าเราจะไปถึงจุด
นั้นไหม จริงๆผู้หญิงก็ท างานได้ดีในเร่ืองบางเร่ือง ส าหรับผู้หญิงนั้นมีข้อจ ากัดในเร่ืองครอบครัว
และเร่ืองลูกท่ีเราต้องเป็นคนดูแล ถ้าเราต้องย้ายไปอยู่ต่างจังหวดัเราต้องท างานหามรุ่งหามค า่ มันไม่
สะดวก เราจึงยอมสละตรงนั้น เหมือนหลายคนท่ีเคยคุยกันคือ ไม่เอาแล้ว เป็นห่วงลูก ไม่อยากท่ีจะ
ก้าวหน้าไปต่อ และในเร่ืองของการลงพื้นท่ีภาคสนามบางคร้ังมันไม่เหมาะกับผู้หญิง แต่มันก็
แล้วแต่คนท่ีเขาพร้อมลุยนะ เพราะเราเองก็คิดว่าถ้าเราก้าวหน้าไป ณ ตรงนั้นเราจะท าได้ไหม เรา
อาจจะท าไม่ได้ดีเท่าผู้ชาย เราเลยสละ มันเหมือนกับว่ามันเป็นงานท่ีไม่เอือ้กับผู้หญิง ด้วยข้อจ ากัด
ทางสรีระ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

“มีท้ังข้อได้เปรียบและข้อด้อย ในความเป็นผู้หญิง หากเกิดความขัดแย้งหรือเป็นการไป
เจรจา การต้องใช้การพูดภายใต้สภานการณ์ท่ีกดดันพ่ีมองว่าผู้หญิงจะใช้ข้อดีนี้ได้ดีกว่า เราใช้
ลักษณะความเป็นผู้หญิง การพูดท่ีอ่อนน้อม การเข้าไปอย่างไม่แขง็กร้าวมันก็ดีกับตัวเราและดีต่อ
งาน ส่วนข้อจ ากัดหากเราต้องไปเข้าฝึกหรือเข้าพื้นท่ีในส่วนของความมั่นคงท่ีต้องไปดูเร่ือง 
บทบาทของความรักษษความปลอดภัยโดยตรงอันนี้อาจเป็นข้อจ ากัด เพราะสภาพร่างกายของ
ผู้หญิงอาจจะไม่เหมาะสมหนัก  เร่ืองความท้าทาย ความทะเยอทะยาน ความคาดหวังของตัวเรายัง
ไม่มากพอจะท าให้ก้าวไปถึงจุดหมายท่ีเราวางไว้ได้ เราต้องกระตุ้นเร่ืองนีใ้ห้มากกว่าเดิมท าให้ได้
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ตามจุดหมายท่ีวางไว้ เช่นการอ่านหนังสืออย่างหนักเพ่ือการสอบและ เร่ืองท่ีเล่ียงไม่ได้คือ ผู้หลัก
ผู้ใหญ่เพราะวัฒนธรรมองค์กรปกครองเป็นอย่างนั้น คือต้องท าอย่างไรให้เจ้านายรัก  มีเจ้านายไหม 
ถ้าไม่มีต้องว่ิงไปหาใครไหม น่ีคือเร่ืองจริงขององค์กร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 5) 

 

“เพศสภาพความเป็นหญิงไม่ได้มีผล เพราะความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดสายอ านวยการ
ขึ้นอยู่กับความสามารถของตัวบุคคลไม่ได้ขึ้นอยู่ กับเพศสภาพ แต่ถ้าเทียบกับปลัดอ าเภอฝ่าย
ปกครองท่ีเป็นผู้ชายเขาจะไปเร็วกว่าเราเพราะเขามีผลงานในการพิจารณาเป็นพิเศษเช่นพวก งานยา
เสพติด  ส่ิงเดียวท่ีเราต้องพิจารณาและอาจเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าคือ บทบาททางครอบครัว
หากเราต้องเลือกย้ายเพ่ือต าแหน่งท่ีสูงขึน้ส่ิงแรกท่ีจะต้องมาพิจารณาคือเร่ืองครอบครัว หากต้องไป
ไกลบ้านแต่ทิง้ครอบครัวเรากคิ็ดหนัก” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 6) 

 

“คิดว่าเพศสภาพความเป็นหญิงอาจจะเสียเปรียบเพศชายบ้างในหน้าท่ีการงาน เพราะบาง
หน้าท่ีท่ีนายอ าเภอมอบหมายให้ บางงานอาจะไม่ไว้วางใจมอบหมายให้เราปฏิบัติงาน เช่น งานท่ีมี
ความเส่ียงหรือท้าทายในการท างาน จะเน้นไปทางผู้ชายมากกว่า อาจด้วยเพราะความปลอดภัยของ
ตัวปลัดหญิงเองด้วย พ่ีมองว่า การยอมรับจากคนรอบข้าง จากผู้น าชุมชนต้องใช้เวลา ตัวปลัดหญิง
ต้องท าผลงานให้โดดเด่นกว่าคนอ่ืนถึงสามารถจะท าให้ผู้ อ่ืนยอมรับได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 7) 

 
ผลกำรวจัิยเชิงคุณภำพของปลดัอ ำเภอหญงิจังหวดัพทัลุง 

ตาราง 4.14 สรุปกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลเชิงคุณภาพเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงโดยไดท้  าน าเสนอเป็นรายจงัหวดัและรายอ าเภอ คือ
จงัหวดัพทัลุง มีผูใ้หส้ัมภาษณ์แยกเป็นรายอ าเภอดงัต่อไปน้ี 
 

ท่ีท าการปกครองอ าเภอ จ านวน(คน) 
เมือง     1  

ป่าบอน 1  
ตะโหมด 1  
รวม 3  

 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง ผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ ซ่ึง
ประกอบดว้ย ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ปัจจยัการ
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สร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ปัจจยัวฒันธรรมองคก์าร ผูว้จิยัน าเสนอขอ้มูลรายปัจจยั
ดงัน้ี 
 

1.ควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นเส้นทางความก้าวหน้าในการท างานซ่ึงบุคคลจะสามารถ

กา้วหนา้ไดภ้ายในองคก์ร ซ่ึงเส้นทางการกา้วหนา้ในอาชีพจะแสดงให้เห็นถึงแนวทางและโอกาส
การเล่ือนต าแหน่ง ในการวิจยัคร้ังน้ี หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นตามสายบงัคบับญัชาของ
เจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอ ซ่ึงสามารถวดัไดจ้าก 4 มิติ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจใน
อาชีพ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา ความส าเร็จทางดา้นการเงิน และความส าเร็จในชีวติ 
  ความก้าวหน้าในชีวิตของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง เป็นการเติบโตทางสายงาน
บังคับบัญชา การก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนพร้อมทั้ งภาระหน้าท่ี ท่ีรับผิดชอบมากตามไปด้วย 
ค่าตอบแทนของต าแหน่งท่ีไดรั้บท่ีสูงข้ึน รวมไปถึงการบรรลุผลส าเร็จของเป้าหมายท่ีวางไวใ้นชีวิต  
ซ่ึงมีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกนัดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “ความก้าวหน้าในอาชีพของพ่ีคือ การได้ท างานในกรมการปกครอง ขึ้นไปเร่ือยๆซ่ึง
จุดมุ่งหมายแรกคือการได้เป็นนายอ าเภอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “การได้เป็นปลัดอ าเภอ ขึน้ไปเป็นปลัดอ าเภอระดับอาวุโส เป็นนายอ าเภอขึน้ตามขั้นตอน
ของต าแหน่ง ซ่ึงการขึน้ไประดับท่ีสูงขึน้นั้น ขึน้อยู่กับผลงานและจะต้องผ่านการสอบเท่านั้น” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

“มันคือความไฝ่ฝันตั้งแต่เด็กท่ีอยากเป็นนายอ าเภอ การเป็นนายอ าเภอได้ ท่ีเหลือคือก าไร
ชีวิต แรงจูงใจตอนเด็กท่ีเจ้าหน้าท่ีห้องทะเบียนพูดจาไม่ดี ไม่มีใจบริการ สักวันหน่ึงต้องมาเป็น
หัวหน้าเจ้าหน้าท่ีคนนีใ้ห้ได้ บางคนอาจหวงัมากกว่าหวังถึงจุดสูงสุด คือ ปลัดกระทรวง แต่ส่วนตัว
พ่ีความก้าวหน้าในอาชีพของพ่ีคือการหวงัท่ีจะเป็นนายอ าเภอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

จากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์เก่ียวกบัความก้าวหน้าในอาชีพโดยปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มองไปในทิศทางเดียวกนัคือ  ไดเ้ติบโตทางสายอาชีพไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ไปโดยทั้งเร่ืองการเล่ือนขั้นรวมไปถึงเงินเดือนท่ีสูงข้ึน โดยมีองคป์ระกอบดา้นต่างๆ เม่ือพิจารณา
ในมิติท่ีลึกลงทั้ง 4 มิติ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในอาชีพ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา ความส าเร็จ
ทางดา้นการเงิน และความส าเร็จในชีวติ ผลการสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 
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1.1.ควำมพงึพอใจในอำชีพ 
ความภูมิใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของปลดัอ าเภอหญิง ท่ีใช้ความสามารถ

อยา่งเตม็ท่ีในการท างานท่ีทา้ทาย ต่อภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายและต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีท าอยู ่
มีความสอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ท่ีพึงพอใจในอาชีพปลดัอ าเภอหญิง 
เนน้การท างานอยา่งมีความสุข มีความภาคภูมิใจในงานท่ีไดช่้วยเหลือและแกปั้ญหาต่างๆ 

 

“พึงพอใจมาก การได้ท างานช่วยเหลือประชาชน ได้ท างานพร้อมกับผู้น าชุมชน ได้รับการ
ยอมรับและการปฏิบัติท่ีดีจากประชาชน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2)  
 

“ปัจจุบันพึงพอใจในอาชีพมาก งานปลัดอ าเภอน่ีมนัสามารถช่วยแก้ปัญหาให้ประชาชนได้
เยอะ อ าเภอเป็นเหมือนด่านแรกท่ีต้องจัดการแก้ปัญหาและช่วยเหลือประชาชน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 3) 
 

ในขณะท่ีผูใ้ห้สัมภาษณ์บางส่วน มีความพึงพอใจในระดบันอ้ย เน่ืองจากลกัษณะงานของ
ระบบราชการ กฏ ระเบียบท่ีเคร่งครัดท าใหย้งัรู้สึกไม่พึงพอใจเท่าท่ีควร  

 

 “พ่ีไม่ค่อยพึงพอใจในงาน ณ ปัจจุบัน โดยส่วนตัวไม่ชอบการเป็นลูกน้องใคร อยากเป็น
นายตัวเอง งานในระบบราชการต้องท าตามค าส่ังผู้บังคับบัญชา บางคร้ังมันก็ขัดกับความรู้สึกของ
ตัวเราเอง ถ้าเกิดเลือกได้ก็อยากจะลาออกด้วยซ ้า แต่ยังไม่ถึงเป้าหมายท่ีวางไว้ หากบรรลุเป้าก็
อาจจะลาออกกไ็ด้” (ผู้ให้สัมภาษณ์ คนท่ี 1) 
 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง จึงกล่าวโดยสรุปไดว้่า   
ปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัพัทลุงส่วนใหญ่พึงพอใจในอาชีพของตนและภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมายในปัจจุบัน แต่ในขณะเดียวกันปลัดอ าเภอบางส่วนท่ีพึงพอใจในอาชีพระดับน้อย 
เน่ืองจากระบบการท างานท่ีแตกต่างของระบบราชการท่ีมีความล่าชา้และเคร่งครัด ท าให้การท างาน
อาจจะต้องใช้เวลาในการบรรลุผลส าเร็จ  อีกทั้ งอาจกล่าวได้ว่า การท างานและการตัดสินใจ
บางอยา่งยงัตอ้งข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาล าดบัท่ีสูงกวา่ จึงท าใหข้ดักบัการท างานของตนเอง 

 
1.2 ควำมส ำเร็จตำมสำยบังคับบัญชำ 

ความส าเร็จตามสายบังคับบัญชา ความพึงพอใจต่อการได้รับโอกาสการเล่ือนขั้นท่ี
เหมาะสม และการไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียมพร้อมเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนจากองค์การ จากท่ีได้
กล่าวมานั้นสอดคลอ้งกบัปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มองไปในทิศทางเดียวกนั ส่วน
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ใหญ่ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาในเร่ืองการเตรียมพร้อมสูงต าแหน่งท่ีสูงข้ึน รวมไป
ถึงการพิจารณาการเล่ือนขั้น ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

“ทุกอย่างก็ว่ากันไปตามผลงาน นายจะเล่ือนขั้นให้ตามผลงานของแต่ละคน โดยปกติก็
ได้รับการเล่ือนขัน้พืน้ฐานนนะ ถ้าผลงานดีกไ็ด้มากขึน้ไป” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

“นายอ าเภอให้การสนับสนุนดี เล่ือนขัน้ตามงาน ถ้าใครท างานดีมีผลงานกไ็ด้เล่ือนขั้นมาก 
เป็นธรรมอยู่  ส าหรับคนท่ีต้องการสอบเล่ือนขั้นเป็นปลัดอ าเภอ ช านาญการพิเศษ (อาวุโส) 
นายอ าเภอก็จะให้คะแนนดีในส่วนของการสนับสนุนเพ่ือสอบต าแหน่งท่ีสูงขึน้ เพราะการสอบ
เล่ือนขัน้มนัจะมีอยู่ 2 ส่วน คือ การสอบข้อเขียน และค าแนนจากผู้บังคับบัญชา” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 1) 

“ก็รู้สึกว่าพึงพอใจ ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุน และพิจารณาถึงความเหมาะสม 
ตามล าดับคิว เล่ือนขัน้แบบเป็นธรรม” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง ดา้นความส าเร็จทางดา้น
สายบงัคบับญัชา พบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อความส าเร็จทางดา้นสายอาชีพ 
ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้การพิจารณาเล่ือนขั้นค่าตอบแทนมีความเหมาะสม เป็นธรรม พร้อมทั้งให้การ
สนบัสนุนในการเตรียมพร้อมเพื่อไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนโดยพิจารณาจากผลงานเป็นหลกั หากบุคคล
นั้นมีผลงานท่ีดี โดดเด่นก็จะไดรั้บพิจารณาเป็นพิเศษ  

 
 1.3 ควำมส ำเร็จทำงด้ำนกำรเงิน 

ความส าเร็จดา้นการเงิน  ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บจากต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ีเป็น
ธรรม และเพียงพอต่อการใช้จ่ายและการสร้างความมัน่คงในชีวิต ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผูใ้ห้สัมภาษณ์
ส่วนใหญ่ท่ีพึงพอใจต่อเงินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บการต าแหน่งปลดัอ าเภอ โดยกล่าววา่ 

 

  “พึงพอใจ เงินเดือนเร่ิมต้นของปลัดอ าเภอกจ็ะเร่ิมประมาณ 15,000 ถึง 20,000 บาท งาน
ในแต่ละฝ่ายก็จะเยอะไม่เท่ากัน พ่ีอยู่ ในส่วนของ ส านักงานงานจิปาถะส่วนใหญ่ก็จะมาอยู่ ท่ีน่ี 
ส่วนตัวของพ่ีเองท่ีไม่มีภาระ โสด กพ็อใช้ เพียงพอต่อชีวิตประจ าวัน อีกท้ังตอนนีย้ังได้เงินประจ า
ต าแหน่งด้วย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

  “เงินเดือนปลัดอ าเภอจะเร่ิมท่ี 15,000 บาท ภาระงานมันกจ็ะต่างกันพอสมควร แต่ถ้าเรามี
อายุราชการท่ีสูงขึน้วันนึง งานมันก็จะคงท่ี คงเดิม ในขณะเดียวกันเงินเดือนก็จะเพ่ิมขึน้ตามอายุ
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ราชการ และระดับขั้นท่ีเราได้รับ ตอนนีก้็รู้สึกพึงพอใจนะ แถมตอนนีย้ังได้รับเงินประจ าต าแหน่ง
ด้วย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

แต่ในขณะเดียวกันก็พบว่าปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงบางส่วนมีความคิดเห็นท่ี
แตกต่างกนั โดยมองวา่ดว้ยค่าครองชีพท่ีสูงและภาระครอบครัวไม่สอดคลอ้งกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ   

 

“พ่ีคิดว่ายังไม่เหมาะสม เพราะว่าอาจจะด้วยค่าครองชีพและสาธารณูปโภคท่ีสูงขึ้น 
ในขณะท่ีเงินเดือนกไ็ม่ได้สูงมาก ภาระด้านบุตรท าให้ไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต งานแต่ละวันมัน
เยอะ นอกจากงานในอ าเภอ ยังต้องมีการลงพื้นท่ีรับผิดชอบประจ าต าบล อาจจะมีเร่ืองค่าน า้มัน
บ้าง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง พบว่า ความส าเร็จ
ทางดา้นการเงินของปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่มีความพึงพอใจ จะสังเกตไดว้า่ปลดัอ าเภอหญิงท่ีมี
สถานะโสด ไม่มีครอบครัวจะมีความพึงพอใจต่อความส าเร็จทางดา้นการเงินมากกว่า ปลดัอ าเภอ
หญิงท่ีมีสถานะสมรส เน่ืองจากภาระครอบครัวท่ีตอ้งรับผิดชอบ รวมไปถึงค่าครองชีพท่ีสูงข้ึนใน
ปัจจุบนั ท าใหเ้งินค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากกการท างานอาจไม่เพียงพอต่อการด ารงชีวิต  

 
 1.4 ควำมส ำเร็จในชีวติ 

ความส าเร็จในชีวิต  ความพึงพอใจต่อความส าเร็จในปัจจุบนัภายใตนิ้ยามของปลดัอ าเภอ

หญิง รวมไปถึงการวางแผนความมัน่คงในชีวิตอนาคต ซ่ึงพบว่าปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง

ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในชีวิตระดบัหน่ึง ดว้ยอายุราชการท่ียงัไม่มากพออาจเพราะยงัไม่บรรลุ

เป้าหมายท่ีวางไวน้ัน่คือการไดเ้ล่ือนขั้นไปสู่ต าแหน่งนายอ าเภอท่ีวางไว ้ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

“ถ้าปัจจุบันพ่ีมองว่าพ่ีประสบความส าเร็จในระดับมากแต่ยังไม่ถึงท่ีวางไว้นั่นคือการเป็น

นายอ าเภอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

“ยงัไม่ประสบความส าเร็จ มนัยงัมีอีกหลายก้าวกว่าจะถึงเป้าหมายท่ีวางไว้เพราะตอนนีก้ย็ัง

เป็นระดับปฏิบัติการยังต้องผ่าน ช านาญการ และช านาญการพิเศษกว่าจะถึง นายอ าเภอซ่ึงเป็น

ต าแหน่งเป้าหมายท่ีวางไว้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

“ประสบความส าเร็จเพียงแค่ระดับหน่ึง ระดับเร่ิมต้นยังไม่ถึงเป้าท่ีวางไว้ ยังไม่ได้เป็น

นายอ าเภอ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
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ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง ดา้นความส าเร็จในชีวิต
พบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในระดบัหน่ึง เป็นเพียงการเร่ิมตน้
สายอาชีพปลัดอ าเภอเท่านั้ น เพราะยงัไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้นั่นคือการได้เป็น
นายอ าเภอ  

   

2.โอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทียมกนั 
โอกำสกำรจ้ำงงำนทีเ่ท่ำเทยีมกนั บุคคลทั้งหญิงและชายมีวิธีการปฎิบติัแบบเดียวกนัในการ

ด าเนินการท่ีเก่ียวขอ้งการท างาน สถานท่ีท างานและการจา้งงานทั้งหมด การไดรั้บการค่าตอบแทน
หรือการพิจารณาเล่ือนขั้น โดยท่ีไม่ค  านึงถึงเพศท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงมี 2 มิติไดแ้ก่ โอกาสการไดรั้บการ
ปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั  โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผูใ้หส้ัมภาษณ์ส่วน
ใหญ่ของจงัหวดัพทุัลงใหค้วามคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 
 2.1 โอกำสกำรได้รับกำรปฏิบัติที่เท่ำเทียมกัน ทุกคนมีโอกาสเหมือนกนัในสมคัรต าแหน่ง

งานว่าง สิทธ์ิในการสอบเขา้สู่ต าแหน่งท่ีเท่าเทียมกนั และความเท่าเทียมในการปฏิบติังานภาย
หลงัจากการเขา้สู่ต าแหน่ง การไดรั้บโอกาสจากองคก์าร (การเล่ือนต าแหน่ง) รวมไปถึงการไดรั้บ
การมอบหมายงาน  โดยไม่มองถึงความแตกต่างทางด้านเพศ เช้ือชาติ ซ่ึงสอดคล้องกับผูใ้ห้
สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ของจงัหวดัพทัลุงใหค้วามคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั 
 

 “นายอ าเภอกแ็บ่งงานเหมาะสม แบ่งคนตรงตามงาน เช่นงานท่ีมีความเส่ียง งานยาเสพติด 
พ่ีเองกค็งท าไม่ได้ ต้องให้ปลัดอ าเภอฝ่ายความมัน่คงไปท า งานตรวจสถานบริการท่ีมีความเส่ียงสูง
กจ็ะให้ผู้ชายรับผิดชอบ วางคนเหมาะสมกับงานมากกว่า ส่วนการได้รับการปฏิบัติท่ีดี 
ผู้บังคับบัญชาดีนะคะ แต่เพ่ือนร่วมงานมันกจ็ะมีบ้างเช่น พ่ีอายนุ้อยกว่าเขา แต่ระดับงานต าแหน่ง
เขาเป็นช านาญการ ส่วนพ่ีเป็นช านาญการพิเศษ กไ็ม่ค่อยได้รับการยอมรับเพราะพ่ีอายุน้อยกว่าอายุ
ราชการน้อยกว่า แต่พ่ีสอบได้ซี 8 เขาอายมุากกว่าพ่ีเป็นสิบปี กย็งัไม่ได้รับการยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงานท่ีเป็นเพศเดียวกัน เขามองว่าประสบการณ์ของเขามากกว่า แต่ส่วนตัวพ่ีกเ็คารพตามหลัก
อาวโุสตามประเพณีไทยอยู่แล้ว แต่เร่ืองการท างานมนัเป็นอีกเร่ืองหน่ึงมนักต้็องแยกกัน เร่ืองการ
พิจารณาการโอนย้ายกมี็สิทธ์ิเท่าเทียมกันนะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

“เราจะได้รับมอบหมายงานท่ีเป็นไปตามฝ่าย ได้รับมอบหมายให้จัดกิจกรรมงานส าคัญๆ
ในองค์กร ก่อนหน้านีเ้คยอยู่ ฝ่ายงานป้องกัน และรู้สึกว่างานป้องกันมันเหมาะกับผู้ชายมากกว่า ใน
องค์กรต่างฝ่ายต่างให้เกียรติกัน ไม่ได้มีปัญหาไม่กระทบจิตใจ สิทธ์ิในการขอโอนย้ายกไ็ด้รับเท่า
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เทียมกันก่อนหน้านี้พ่ีเคยอยู่ ท่ีอ่ืนก็ขอนายมาอยู่ ท่ีน่ี เพราะเดินทางสะดวก นายก็อนุญาต” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

 “จริงๆนายก็ให้งานเหมาะสม ไม่แบ่งแยกชายหรือหญิง เราอยู่ปกครองแต่ก็ให้ผู้หญิง
สามารถไปคุม ผู้ใหญ่บ้าน ก านันได้ ไม่มีความแตกต่างกันกับผู้ชาย ท่ีท างานมีการให้เกียรติกันอย่าง
มาก ท้ังเพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3)    

 

ผลจากการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง เก่ียวกบัโอกาสการไดรั้บการปฏิบติั
ท่ีเท่าเทียมกนั พบวา่ การไดรั้บมอบหมายงานนั้น เท่าเทียมกนักบัปลดัอ าเภอชายโดยส่วนใหญ่จะ 
จะไดรั้บมอบหมายงานตามสายงาน มอบงานท่ีเหมาะสม บางพื้นท่ีผูห้ญิงก็ไดรั้บมอบหมายงานใน
งานประเภทเดียวกบัผูช้าย เช่นงานป้องกนัฯ ซ่ึงถูกมองวา่ เหมาะสมกบัผูช้าย โดยไม่ค  านึงถึงความ
แตกต่างทางเพศ อีกทั้ งประเด็นการได้รับการปฏิบัติท่ีดีจากผูบ้งัคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่ิงท่ีน่าสังเกต
คือ ประเด็นการยอมรับจากผูอ้าวุโส พบวา่ปลดัอ าเภอหญิงส่วนนอ้ยท่ีมีระดบัต าแหน่งช านาญการ
พิเศษ(ปลดัอาวุโส)ซ่ึงเป็นระดบัท่ีสูงกว่า แต่เน่ืองจากมีอายุท่ีน้อยกว่า ท าให้ไม่ไดรั้บการยอมรับ
เน่ืองจากถูกมองวา่ ยงัมีประสบการณ์และอายุราชการท่ีนอ้ย ซ่ึงวฒันธรรมไทยล าดบัอาวุโสก็เป็น
อีกประเด็นท่ีสังคมไทยให้ความส าคญัท าให้เม่ือมาเก่ียวขอ้งกบัประเด็นการท างานซ่ึงตอ้งแยกออก
จากกนั จึงมีส่วนใหป้ระสบปัญหาในการท างาน ท าให้ไม่ไดรั้บความร่วมมือเท่าท่ีควร ประเด็นการ
ไดรั้บโอกาสการพิจารณาเล่ือนขั้นท่ีสูงข้ึน หรือโอกาสการพิจารณาเลือกพื้นท่ีในการปฏิบติังาน 
(การโอนยา้ย) ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนใหญ่มอง
วา่ โอกาสการพิจารณาการโอนยา้ย มีความเท่าเทียมกนั   

  
               2.2 โอกำสกำรเข้ำถึงทรัพยำกรทีเ่ท่ำเทยีมกนั 
               การเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั การท่ีทุกคนในองคก์รไดรั้บโอกาสในการฝึกอบรมการ
ไดรั้บมอบหมายงานส าคญัท่ีเท่าเทียมกนัเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน รวมถึงการเขา้ถึงทรัพยากร
ขอ้มูลข่าวสาร สิทธ์ิต่างๆ และเคร่ืองมือต่างๆท่ีใช้ในองค์กรท่ีทุกคนสามารถเขา้ถึงไดเ้พื่อลดการ
เลือกปฏิบติัในการท างาน โดยปลัดอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ในจงัหวดัพทัลุงมีความคิดเห็นไปใน
ทิศทางท่ีสอดคลอ้งกนั สามารถท่ีจะเขา้ถึงทรัพยากรต่างๆในองคก์ร ไม่วา่จะเป็น รถ หรือส่ิงอ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน ยงัรวมไปถึงการได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ฝึกอบรมต่างๆท่ีจ าเป็นต่อการปฏิบติังานในต าแหน่งปลดัอ าเภอ ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
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  “นายอ าเภอสนับสนุนให้ไปตลอด ถ้ากรมเปิดหลักสูตรฝึกอบรมท่ีตรงตามต าแหน่งสาย
งานของเรา นายก็ให้ไปหมด ส่วนทรัพยากรของอ าเภอก็สามารถเรียกใช้ได้หมด เท่าเทียมกันท้ัง
ผู้หญิง ผู้ชาย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

“นายให้การสนับสนุนหากมีการฝึกอบรม ไม่ได้เลือกใครเป็นพิเศษ ไม่มีเร่ืองระบบ
อุปถมัภ์มาเก่ียวข้องนะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

 “การสนับสนุนการพัฒนาตนเองเพ่ือนต าแหน่งท่ีสูงขึน้ การฝึกอบรมนายเขากส็นับสนุน
หมด ให้ความเสมอภาคกัน ส่วนเร่ืองการเข้าถึงทรัพยากรจริงๆมันยังมีข้อจ ากัดในเร่ืองของ 
คุรุภัณฑ์ส านักงาน เราต้องพกโน๊ตบุคส่วนตัวไปเอง เพราะมันมีไม่เพียงพอ แต่ถ้าหากมองในเร่ือง
ของความเสมอภาคก็สามารถเข้าถึงทรัพยากรได้เท่าเทียมกับผู้ชายถ้าหากทรัพยากรนั้นมี”( ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1)    

 

 ผลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ในจงัหวดัพทัลุงพบวา่ ส่วนใหญ่ไดรั้บการสนุบสนุนท่ี
ดีจากองค์กรและผูบ้งัคบับญัชา เร่ืองการเตรียมพร้อมสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การสนบัสนุนหารเขา้รับ
การฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีจ าเป็นต่อต าแหน่งปลดัอ าเภอ และการปฏิบติังาน โดยไม่ไดน้ าเร่ืองความ
แตกต่างทางเพศมาเป็นตวัพิจารณา และยงัสามารถเขา้ถึงทรัพยากรขอ้มูลข่าวสารและเคร่ืองมือ
ต่างๆท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์รไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั แต่อาจยงัมีขอ้จ ากดัในเร่ืองของปริมาณท่ี
บางพื้นท่ีอาจยงัมีทรัพยากรไม่เพียงพอต่อบุคลากรท่ีมีอยูใ่นพื้นท่ีนั้นๆ 
 
 3.ภำวะผู้น ำกำรเปลีย่นแปลง 

ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  บุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าอาจเป็นผูไ้ดรั้บการแต่งตั้งหรือเป็น
บุคคลท่ีได้รับการยอมรับจากภายในองค์การ ซ่ึงมีความเป็นผู ้น าท่ีสามารถท าให้เ กิดการ
เปล่ียนแปลงท่ีส าคญัต่อองคก์าร สามารถท่ีจะตดัสินใจและแกปั้ญหาในเวลาคบัขนั และสามารถท า
ให้ผูต้ามเกิดการเปล่ียนแปลงและปฏิบติัตามด้วยความเต็มใจ เพื่อให้องค์กรประสบความส าเร็จ  
แบ่งออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  การสร้างแรงบนัดาลใจ  การกระตุน้
ทางปัญญา  การค านึงถึงปัจเจกบุคคล  

 
3.1 กำรมีอทิธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์   

  การท่ีผูน้ าประพฤติตวั มีจริยธรรม สุภาพ อ่อนนอ้มเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลส าหรับผู ้
ตาม มีความมุ่งมัน่ในการท างาน ผูน้ ามีวิสัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามได ้ ปลดัอ าเภอ
เป็นอาชีพท่ีจ าเป็นตอ้งมีภาวะผูน้ าสูงในการท างาน เน่ืองจากเป็นงานท่ีตอ้งตอบสนองทั้งประชาชน
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และหน่วยงานภาครัฐ รวมไปถึงองคก์รส่วนอ่ืนๆ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผูใ้หส้ัมภาษณ์ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิง
ส่วนใหญ่ในจงัหวดัพทัลุงท่ีมองว่าภาวะผูน้ าจ  าเป็นอย่างมากในการท างานท่ีตอ้งท างานร่วมกบั
หลายบุคคล การแสดงออกถึงความเป็นผูน้ าในการตดัสินใจต่างๆจึงส าคญัและส่งผลต่อความ
เช่ือมัน่ของประชาชนรวมไปถึงการเป็นแบบอยา่งใหแ้กผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค าอธิบายดงัต่อไปน้ี 

“ภาวะผู้น าจ าเป็นมาก สถานการณ์เปล่ียนแปลงไป การท างานก็ต้องเท่าทันสถานการณ์ 
การเป็นปลัดอ าเภอันไม่ได้หยุดแค่นี ้เหตุการณ์บ้านเมืองเรากต้็องรู้เท่าทัน สามารถน าไปถ่ายทอด
ส่ือสารกับชาวบ้านประชาชนได้อย่างถกูต้อง ถ้าเรายังใช้แต่แบบเดิมๆมันกไ็ม่ถูกไม่ดี เร่ิมจาก ปลัด
อาวุโส รองลงมากเ็ป็นปลัดช านาญการ ไล่ตามล าดับ แบ่งงานจากนายอ าเภอกแ็บ่งอย่างเหมาะสม 
ท าให้เราสามารถท างานได้อย่างเป็นขึน้บ าดับ เร่ิมจาก ปลัดอาวุโส รองลงมากเ็ป็นปลัดช านาญการ 
ไล่ตามล าดับ พ่ีมองว่าพ่ีสามารถแสดงออกความเป็นผู้น าได้มาก ในการตัดสินใจต่างๆการน าเสนอ
ต่อผู้บังคับบัญชา การเป็นตัวอย่างให้ลูกน้องในหลายๆเร่ืองลูกน้องกย็อมรับในส่ิงท่ีพ่ีน าเสนอ รวม
ไปถึงการแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

 “ภาวะผู้น าน่ีจ าเป็นมากเราท างานกับชาวบ้าน ผู้น าชุมชนเราจ าเป็นท่ีจะต้องมีในเร่ืองของ
ภาวะผู้น า รวมไปถึงการเป็นแบบอย่างในการท างานของลูกน้อง ก านัน ผู้ใหญ่บ้าน ผู้บังคับบัญชา
เองกม็อบอ านาจการตัดสินใจให้เราอย่างเหมาะสม การแสดงออกความเป็นน า อาจเป็นเพราะเรายัง
เด็ก ต้องใช้ระยะเวลาพอสมควรถึงจะเป็นผู้น าท่ีได้รับการยอมรับ เราเป็นผู้น าได้ในระดับหน่ึง 
ส่วนตัวมองว่าปลัดอ าเภอกเ็ป็นแรงจูงใจให้ใครกไ็ด้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงน่ีจ าเป็นนะ ไม่ว่าเราจะพูดถูกหรือผิดในฐานะปลัดอ าเภอ ส่ิงท่ี
เราพูดก็จะมีคนเช่ือถือ จริงๆแล้วอ านาจการตัดสินใจนั้นขึน้อยู่กับนายอ าเภอ นายอ าเภอเป็นคน
ตัดสินใจ เราท าตามท่ีนายว่า เราเพียงแค่ท างานให้นายเท่านั้น เพราะต าแหน่งเราคือผู้ ช่วยนายอ าเภอ 
ในฐานะปลัดอ าเภอหญิงเราสามารถแสดงออกความเป็นผู้น าได้ จากการลงพื้นท่ีท างานร่วมกับ
ประชาชน ผู้ ใหญ่บ้านและก านัน ก็ให้การยอมรับให้เกียรติและเช่ือถือในส่ิงท่ีเราพูด” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

3.2 กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ 
 การสร้างแรงบนัดาลใจ การท่ีปลดัอ าเภอ มีพฤติกรรมหรือประพฤติทางท่ีจูงใจกระตุน้ให้เกิด
แรงบนัดาลใจแก่ผูต้ามพร้อมทั้งร่วมแก้ปัญหาเม่ือพบกับอุปสรรค ร่วมกนัวางเป้าหมายในการ
ท างาน ส่งเสริมกระตุน้จิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความคิดแง่บวก ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัพทัลุงมีความเห็นไปในทิศทางเดียวกนั การท างานนั้นจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งร่วมกนัท างาน



117 
  

เป็นทีมเน่ืองจากงานมีความเก่ียวเน่ืองกันเพื่อให้งานมีประสิทธิภาพและเป็นท่ีพึงพอใจของ
ประชาชนและเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี  
 

“.พ่ีให้ลูกน้องท างานเต็มท่ี เพราะเราแบ่งงานให้เขาแล้ว แต่ถ้าเราไปบังคับเขามากเกินไป
มนักไ็ม่ดี แต่กย็งัต้องมีการตรวจสอบงานเพ่ือเช็คความถกูต้อง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 

“พ่ีแบ่งงานให้ลูกน้องพ่ี ลูกน้องก็จะมีหน้าท่ีเคลียร์งานให้พ่ีช่วยเหลือพ่ีตามงานท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยพ่ีจะถือว่าสิทธ์ิขาดในงานน้ันๆขึน้อยู่กับลูกน้องพ่ี หากต้องท างานกับประชาชนแล้ว
ลูกน้องพ่ีว่าอย่างไร กจ็ะเอาตามท่ีลูกน้องพ่ีได้อธิบายไปแล้วเพราะถือว่าเราให้เขารับผิดชอบงานใน
ส่วนน้ัน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

“เราส่งเสริมการท างานกันเป็นทีมช่วยกันแก้ปัญหา จะไม่มีใครโดดเด่นคนเดียว ในกลุ่ม
งานก็จะต้องมาช่วยคิดว่าจะท าอย่างไรให้งานส าเร็จและเป็นท่ีพึงพอใจของชาวบ้าน” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 
3.3 กำรประตุ้นปัญญำ 
การกระตุน้ทางปัญญา  การท่ีปลดัอ าเภอหญิงมีการกระตุน้ผูต้ามใหก้ระหนกัถึงปัญหา

ต่างๆท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน ท าใหผู้ต้ามเกิดการหาแนวทางใหม่ๆแนวทางอ่ืน ใชเ้หตุและผลเพื่อ
มาแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน เป็นการกระตุน้ใหผู้ต้ามเกิดความคิดสร้างสรรค ์ดึงศกัยภาพ
ของผูต้ามออกมา การการสัมภาษณ์พบวา่ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ในจงัหวดัพทัลุงเห็นพอ้งไปใน
ทิศทางเดียวกนั โดยมองวา่ การกระตุน้ทางปัญญา เม่ือพบเจอกบัอุปสรรคส่ิงแรกคือการพดูคุย
ร่วมกนักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานและหาสาเหตุ ร่วมกนัแกปั้ญหา ซ่ึงดงัค าสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
 

 “ขั้นแรกถ้าหากเราเจอปัญหาในฐานะผู้บังคับบัญชาถ้าช่วยได้เราก็จะช่วยหาวิธีว่าจะท า
อย่างไร มีการปรึกษาผู้บังคับบัญชาท่ีสูงกว่า หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้กอ็าจจะต้องปรึกษาไป
ยงัส่วนกลาง ถึงวิธีการช่วยเหลือและแนวทางแก้ไข หรือปรึกษาอ าเภออ่ืนใกล้เคียงท่ีมีกรณีคล้ายกัน
ว่ามีวิธีแก้ปัญหาอย่างไร” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “ต้องดู ท่ีต้นเหตุของปัญหา เม่ือรู้ก็หาวิธีแก้ไขปัญหา ลูกน้องมีปัญหาในการติดต่อ
ประสานงานในการปฏิบัติงานไม่ได้ก็จะเป็นคนลงมือติดต่อประสานงานด้วยตนเอง เพ่ือช่วย
แก้ปัญหาดังกล่าว” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
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 “เม่ือพบกับปัญหาอย่างแรกต้องมีสติ ท้ังตัวเราเองและลูกน้อง ต้องหาว่าปัญหานั้นอยู่
ตรงไหน ค่อยๆแก้ เอาเอกสาร ระเบียบมาดู ถ้าไม่รู้ก็จ าเป็นจะต้องปรึกษาโทรหาผู้ รู้หลายๆคนมา
ช่วยแก้ปัญหาดังกล่าว” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

3.4 กำรนึกถึงควำมเป็นปัจแจกบุคคล 
 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ปลดัอ าเภอหญิงให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล 
ท าใหผู้ต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญัต่อหน่วยงาน ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงจะท าหนา้ท่ีเป็นทั้งโคช้ 
และเป็นท่ีปรึกษา ของผูต้ามแต่ละคน สร้างบรรยากาศของการให้การสนบัสนุน การเคารพและให้
เกียรติผูต้าม ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ โดย
สอดคล้องกับความคิดเห็นของปลัดอ า เภอหญิงในจังหวัดพัทลุง ท่ีมองถึงความถนัดของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนในการมอบหมายงานส าคญัเพื่อใหง้านมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จ
โดยปราศจากเร่ืองเพศมาเก่ียวขอ้ง ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “ดูตามความถนัดว่าใครถนัดเร่ืองอะไรกจ็ะแบ่งให้แบบนั้น เช่นงานทะเบียนราษฏร์ งานบัตร
ประชาชน ดูตามความสามารถและความถนัดของแต่ละคน หากพิมพ์งานไม่คล้องกม็อบหมายงาน
อ่ืน กจ็ะเป็นท่ีปรึกษาให้กับลูกน้องตลอด” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “มองว่า คนแต่ละคนนั้น ถนัดด้านไหนจะมอบหมายงานให้อีกแบบหน่ึง หากถนัดงาน
เอกสาร จะดูจากขีดจ ากัดขอแต่ละคน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “ตอนนีพ่ี้มีลูกน้องคนเดียว กต้็องช่วยพ่ีท างานแต่ถ้างานไหนลูกน้องท าไม่ได้ติดขัด พ่ีกจ็ะลง
ไปช่วยเหลือ พ่ีพูดคุยกับลูกน้องตลอดนะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

ผลการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่พบว่าการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล โดยการเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นรายบุคคลพร้อมทั้งมอบหมายงานท่ีส าคญัตาม
ความถนดัของแต่ละบุคคลและตามสายงานมากกวา่เร่ืองเพศท่ีมีความแตกต่างกนั 
 
 4.กำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวติกบักำรท ำงำน 
 การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ความสามารถในการบริหารจดัการเวลาใน
การท างานให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสม และไม่ส่งผลกระทบต่อ กิจกรรมในการด าเนินชีวิตส่วนตวั
ของปลัดอ าเภอหญิง และครอบครัว โดยองค์การท่ีเก่ียวข้องกับเจ้าพนักงานปกครองสตรี
(ปลดัอ าเภอหญิง) มีส่วนช่วยในการสนับสนุนให้เกิดความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ซ่ึง
ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานของปลดัอ าเภอหญิงนั้น ส่ิงท่ีเกิดข้ึนคือ ปลดัอ าเภอหญิงใน
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จงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มองว่า ภาระหน้าท่ีของงานส่งผลต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัวมากน้อย
ต่างกนัไป แต่ก็ยงัมีปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงบางส่วนมองวา่ การท างานไม่ไดส่้งผลกระทบ
ต่อชีวิต ซ่ึงสามารถวดัได้เป็น 4  ด้าน ได้แก่ การยืดหยุ่นในการท างาน  ชั่วโมงการท างานท่ี
เหมาะสม  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ  การสนบัสนุนการลาหยุดงาน ไดอ้ธิบายดงัค า
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 
 

 4.1 กำรยดืหยุ่นในกำรท ำงำน 
 

การสนับสนุนการท างานท่ีมีความยืดหยุ่น ท างานในปริมาณท่ีเหมาะสม และต าแหน่ง
ภาระหนา้ท่ีของปลดัอ าเภอหญิง การไม่ตอ้งน างานเหล่านั้นกลบัไปท าต่อท่ีบา้น ซ่ึงองคก์ารอนุญาต
ให้บุคลากรในองค์การสามารถท างานนอกเวลาไดแ้ต่ตอ้งไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวัของบุคลากร 
รวมไปถึงการท างานในช่วงเวลาเข้างานและเลิกงานท่ีองค์การก าหนดนั้น ปลัดอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มองวา่ ภาระงานท่ีไดรั้บมอบหมายทั้งงานท่ีอยูใ่นเวลาราชการและนอกเวลา
ราชการท่ีตอ้งรับผดิชอบนั้นปฏิเสธไม่ไดว้า่ ไม่มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัวเพียงแต่มี
ผลกระทบมากนอ้ยท่ีแตกต่างกนัไป แต่ก็ยงัมีปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงบางส่วน มองวา่ภาระ
ของงานท่ีรับผดิชอบนั้นไม่ไดส่้งผลกระทบต่อชีวติและครอบครัว ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “ค่อนข้างกระทบต่อชีวิตส่วนตัวบ้าง ปีใหม่ช่วงเทศกาลก็จะไม่ได้กลับบ้าน จะต้องท า
กิจกรรมท่ีอ าเภอ แต่ช่วงวันลาพักผ่อนกส็ามารถลาพักผ่อนได้แต่จะไม่ใช่ช่วงเทศกาล  งานท่ีได้รับ
มอบหมายมันก็มีบ้างบางคร้ังงานเยอะส่วนใหญ่จะเป็นงานเอกสารท่ีต้องน ากลับไปท าท่ีบ้าน” 
(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2)  
 

 “มันก็มีกระทบ งานของพ่ีไม่ใช่ 08.30น.-16.30น.บางคร้ังมันก็ล่วงเวลาไปถึงเยน็ หากมี
งานลงพืน้ท่ีเช่น เย่ียมบ้านยามเยน็ หรือมีอ าเภอยิม้ท่ีประจ าอยู่ ท่ีห้างซ่ึงต้องเปิดทุกวัน ปลัดอ าเภอ
ต้องเป็นคนเซ็นออกบัตรเวลาท าบัตรประชาชนไม่สามารถให้ลูกจ้างเซ็นแทนได้ ซ่ึงปลัดอ าเภอมี
เพียง 3 คน ก็ต้องแบ่งวันกันไป ท างานอาทิตย์ละ 6วัน ในอดีตเคยน างานกลับไปท าท่ีบ้านแต่ก็ท า
ไม่ได้เพราะมีงานบ้านต้องท า เลยต้องท างานให้เสร็จในท่ีท างานแทน อาจจะต้องเลยเวลางานไป
บ้าง” (ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1)  

ในขณะท่ีปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงบางส่วนมีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนัออกไปมอง
ว่า ภาระงานท่ีได้รับมอบหมายไม่ได้ส่งผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัแต่อย่างใด ดังค าสัมภาษณ์
ต่อไปน้ี 
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 “ไม่มีผลกระทบนะ พ่ีเองกอ็ยู่ในพืน้ท่ีจังหวัดพัทลุงไม่ได้ไกลจากอ าเภอท่ีอยู่  กส็ามารถมา
ท างานได้ ส่วนเร่ืองงานพ่ีถือคติไม่น างานกลับไปท าท่ีบ้าน งานกต้็องท าท่ีท างาน ท่ีบ้านคือสถานท่ี
พักผ่อน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

4.2 ช่ัวโมงกำรท ำงำนทีเ่หมำะสม 
ชั่วโมงการท างานท่ีเหมาะสม  ชั่วโมงการท างานในแต่ละวนัทั้งภายในพื้นท่ีและนอก

สถานท่ีตอ้งมีความสมดุลและเหมาะสม อย่างใดอยา่งหน่ึงไม่มากหรือน้อยไปเกิน  รวมไปถึงการ
ท างานเกินเวลาราชการท่ีองคก์ารก าหนด  ซ่ึงท าให้บุคลากรมีเวลาส่วนตวัในการท ากิจกรรมอ่ืนๆท่ี
นอกเหนือจากงานได้ โดยภาพรวมต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงนั้นเป็นเสมือนผูช่้วยนายอ าเภอท่ีตอ้ง
รับภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบต าบลท่ีอยูภ่ายใตอ้  าเภอ ซ่ึงจะมีการปฏิบติังานนอกพื้นท่ีสถานท่ีราชการ
และ นอกเวลาราชการ เช่น การลงพื้นท่ี  แกไ้ขปัญหาและพบปะประชาชน รวมไปถึงการปฏิบติั
หนา้ท่ีในเวลากลางคืน ซ่ึงปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งไปใน
ทิศทางเดียวกนั ดงัค าสัมภาษณ์น้ี 
 
 

“ช่ัวโมงการท างานก็เหมาะสมนะ เพราะงานท่ีอ าเภอไม่ได้มีตลอดเวลา มันจะเป็นช่วงๆ การลง
พืน้ท่ีมันก็เหมือนการพักผ่อนไปในตัว เพราะอ าเภอท่ีอยู่ก็จะมีแหล่งท่องเท่ียวทางธรรมชาติเสีย
ส่วนใหญ่” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

“พ่ียังมีเวลาท ากิจกรรมอ่ืนๆอยู่นอกเหนือจากการท างาน ยังสามารถหาเวลาไปเท่ียวพักผ่แนได้ 
เท่ียวกเ็ท่ียว ท างานกท็ างาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 ในขณะเดียวกนัก็ยงัพบว่าปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงบางส่วน ชัว่โมงการท างานใน
แต่ละวนัยงัไม่สมดุลกนั ท าให้ค่อยมีเวลาท ากิจกรรมอ่ืนๆนอกเหนือจากการท างาน อีกทั้งภาระ
ครอบครัว และระยะทางในการเดินทางไปกลบัท่ีพกัท่ีตอ้งใชร้ะยะเวลาพอสมควรในการเดินทางท า
ให้ไม่สามารถท ากิจกรรมบางส่วนเช่น การออกก าลังกายหรือพบปะสังสรรค์เท่าท่ีควร ดังค า
สัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “พ่ีไม่มีเวลาออกก าลังกาย มันจ ากัดท่ีบ้านกับท่ีท างานมันไกลกัน ต้องใช้เวลาในการ
เดินทางพอสมควร มันกย็ากท่ีพ่ีจะมีเวลาออกก าลังกาย เพราะกลับถึงท่ีพักมันก็เยน็ค า่แล้ว” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
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4.3 กำรสนับสนุนกำรดูแลผู้อยุ่ในอุปกำระ 
 

การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ การเขา้ถึงสิทธ์ิและสวสัดิการต่างๆท่ีทางองค์การ
ก าหนดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลครอบครัว เช่น ค่ารักษาพยาบาล การหยุดงานเพื่อดูแลสมาชิกใน
ครอบครัว รวมไปถึงลกัษณะของงานไม่เป็นอุปสรรคต่อบทบาททางครอบครัว ในการดูแลสมาชิก
ในครอบครัว  และสามารถบริหารเวลาเพื่อท างานและครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม พร้อมทั้งคอยให้
ค  าปรึกษาแก่ครอบครัว ส าหรับปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่พบวา่ ลกัษณะของงาน 
ภาระหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีตอ้งท างานตลอดเวลานั้น ส่งผลกระทบบา้งต่อบทบาทครอบครัวมากนอ้ย
แตกต่างกนัไป ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี  
 

 “มันก็ก็มีบ้าง เรายังบริหารเวลาให้ครอบครัวไม่เหมาะสม ยังแบ่งเวลาให้ครอบครัวน้อย 
ในครอบครัวพ่ีอยู่กัน 4 คน พ่อแม่ลูก และลูกยังเลก็ บ้างคร้ังก็ยังดูแลครอบครัวได้ไม่ดีเท่าท่ีควร  
ส าหรับพ่ีครอบครัวเป้นเร่ืองส าคัญ ภาระการดูแลครอบครัวดูแลบ้านเป็นอุปสรรคหน่ึงในการทุ่มเท
เพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งท่ีสูงขึน้ของผู้หญิง ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

“พ่ีบ้านอยู่ ท่ียะลา จะกลับบ้านประมาณ 1คร้ังต่อเดือน แล้วกลับมาวันอาทิตย์ตอนบ่ายเพ่ือ
มาท างาน การแบ่งเวลาให้กับพ่อแม่ก็อาจจะน้อยลง เพราะด้วยระยะทางท่ีไกล และบทบาททาง
ครอบครัวกอ็าจจะมีส่วน ถ้าอยู่ในต าแหน่งระดับท่ีสูงขึน้ไปกอ็าจจะย้ายได้ แม้ถ้าในอนาคตแต่งงาน
แล้วก็ยังคิดว่าหากมีโอกาสก็ยังสามารถท่ีจะก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีสูวขึน้ไป หากต้องย้ายไปอยู่ ท่ี
อ่ืน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 

 
ในขณะเดียวกนัปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนมองวา่ลกัษณะงานไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อบทบาท

ทางครอบครัว เน่ืองจากเป็นคนในจงัหวดัพทัลุงและไม่ได้ไกลจากท่ีท างาน เป็นท่ีน่าสังเกตว่า
ปลดัอ าเภอหญิงท่ีมีสถานภาพโสดส่วนใหญ่จะไม่มีปัญหาเก่ียวกบับทบาททางครอบครัว หรือแทบ
จะมีปัญหาน้อยมาก อีกทั้งยงัพบว่า บทบาทครอบครัวไม่ไดเ้ป็นอุกสรรคในการเตรียมพร้อมเพื่อ
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “ต าแหน่งงานในปัจจุบันของพ่ีกเ็หมาะสมนะ พ่ีบริหารเวลาให้ครอยครัวตลอดเพราะตอน
เยน็เลิกงานพ่ีก็กลับบ้านไม่ได้ไปไหนพ่ีก็อยู่กับพ่อแม่ เพราะพ่ีเป็นคนพัทลุง เร่ืองครอบครัวเราก็
ต้องให้เวลากับครอบครัวก่อน เร่ืองงานกส็ามารถพักก่อนได้ แต่บทบาททางครอบครัวมันไม่เก่ียว
กันหรอก เราสามารถแบ่งเวลาเพ่ือเตรียมความสู้อ่านหนังสือได้ มันขึ้นอยู่กับตัวบุคคล” (ผู้ ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
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4.4 กำรสนับสนุนกำรลำหยุดงำน  
 

บุคลากรสามารถเขา้ถึงสิทธ์ิการลาหยุดต่างๆได้ตามท่ีองค์การก าหนด เช่น สิทธ์ิการลา
คลอด สิทธ์ิในการาหยดุเพื่อดูแลสมาชิกในครอบครัว โดยท่ีไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังาน และ
ชีวติส่วนตวั โดยปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสอดคลอ้งกนั สามารถใช้
สิทธ์ิในการลาเพื่อดูแลครอบครัว หรือลาเพื่อพกัผอ่นเพียงพอต่อความตอ้งการ  ดงัค าสัมภาษณ์น้ี 
 

 “นายอ าเภอท่านกใ็ห้ตามระเบียบของทางราชการ สามารถให้เราใข้สิทธ์ิบาได้แต่ต้องไม่ใช่
ช่วงเทศกาลส าคัญๆ บางคร้ังเราจ าเป็นจะต้องลานอกเหนือจากท่ีก าหนดในระเบียบก็มี นายก็
อนุโลมอาจจะไม่ต้องเขียนในลาอย่างเป็นกิจจะลักษณะ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “กส็ามารถใช้สิทธ์ิการลาอย่างเพียงพอตรวต่อคความต้องการ ปกติกจ็ะใช้สิทธ์ิลาพักผ่อน 
1 อาทิตย์เพ่ือเท่ียวต่างจังหวัด แต่จะต้องไม่มีงานท่ีมาก และธุระจ าเป็นหากต้องการใช้สิทธืก็
สามารถลาได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 “ลาได้พักผ่อนได้อย่าวปกติตามระเบียบและเพียงพอต่อความต้องการ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 3) 
 
 

  5.วฒันธรรมองค์กำร 
 รูปแบบ ค่านิยม ความเช่ือ แนวทางวิธีปฏิบติังาน การอยู่ร่วมกนั เป็นระบบความเขา้ใจ

ร่วมกนัของปลดัอ าเภอหญิงและบุคลากรในองค์การ ท่ีเป็นตวัก าหนดพฤติกรรม  แสดงออกมาใน
รูปแบบของพฤติกรรมท่ีเห็นไดช้ดัเจนและเป็นลกัษณะเด่นขององคก์าร ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 รูปแบบ
ดงัน้ี วฒันธรรมแบบการปรับตวั วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบ
มุ่งผลส าเร็จ ซ่ึงพบว่าปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกัน คือ วฒันธรรมองค์การเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีเอ้ือต่อความก้าวหน้าในอาชีพ วฒันธรรม
รูปแบบท่ีช่วยเหลือเก้ือกลูกนั การใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนัเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้
ในอาชีพ ดงัค าสัมภาษณ์ดงัต่อไปน้ี 

 

“วฒันธรรมองค์การกเ็อือ้นะคะ ท่ีน่ีอยู่กันแบบพ่ีน้องจะช่วยเหลือกัน เวลาพ่ีจะสอบลูกน้อง
กจ็ะหาหนังสือมาให้อ่าน แต่มนักจ็ะมีบ้างเพ่ือนร่วมงานบางคนท่ีไม่โอเค มันกค็ล้ายๆกันกับทุกท่ีก็
จะต้องมีบ้างท่ีอาจจะมีความขดัแย้งกันบ้าง” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

“ด้วยความท่ีปลัดอาวโุสท่ีน่ีเป็นผู้หญิง ท่านกไ็ม่ได้มีการกีดกัน ให้เกียรติลูกน้องท่ีมีระดับ
ต าแหน่งท่ีต า่กว่า นับถือกันแบบพ่ีน้องให้การยอมรับในการท างาน วัฒนธรรมองค์กรดีค่ะ” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
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“วฒันธรรมองค์กรท่ีไหนๆมนักเ็หมือนๆกันมนักอ็ยู่ ท่ีคน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 
 

 5.1 วฒันธรรมองค์กำรแบบปรับตัว 
วัฒนธรรมองค์กำรแบบปรับตัว  จะตอ้งมุ่งเนน้การตอบสนองต่อสภาพภายนอกเช่น  การ

ปรับตวัต่อสถานการณ์ต่างๆและปรับตวัให้เข้ากบัผูอ่ื้น สามารถท าให้บุคลากรในองค์การหรือ 
หวัหนา้งานเกิดการกระตุน้และเปิดโอกาสในการท างานท่ีทา้ทาย  ใหอิ้สระในการท างานอยา่งเต็มท่ี 
และส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความคิดสร้างสรรค์ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงมีความคิดเห็นท่ี
สอดคลอ้งกนัโดยส่วนใหญ่มองวา่ องคก์รให้อิสระในการท างานและการแกปั้ญหาเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
การบรรลุเป้าหมาย งานปลดัอ าเภอคืองานท่ีตอ้งพบความทา้ทาย และใช้ทกัษะและการตดัสินใจ
อย่างมาก อาจจะไม่ไดย้ึดตามระเบียบทุกขั้นตอนมีการผ่อนปรนแต่ก็ยงัคงอยู่ภายใตข้อบเขตของ
กฏหมาย ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 

 

 “นายให้อิสระในการท างานนะไม่ได้จ ากัด สามารถให้เราใช้วิธีไหนก็ได้ในการท างาน 
จไม่ยึดตามระเบียบตายตัว มีความยืดหยุ่น แต่ต้องเป็นท่ีพึงพอใจของประชาชนสามารถแก้ปัญหา
ให้ประชาชนได้ ” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 

 

“นายให้เราใช้วิธีการใดก็ได้ในการแก้ปัญหาและมีผลงานออกมา แต่จะต้องอยู่ภายใต้
กฏหมาย” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

 “ผู้บังคับบัญชาให้อิสระในการท างานไม่ได้ถูกจ ากัดแต่ยังคงอยู่ภายใต้ขอบเขตของ
กฏหมาย ข้อก าหนดด้านระยะเวลาในการท างาน” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 
 5.2 วัฒนธรรมแบบเครือญาติ 

วฒันธรรมองคก์ารเครือญาติ  เป็นวฒันธรรมท่ีท างานยืดหยุ่น มีความเอ้ืออาทร และความ
รัก  เป็นองค์กรท่ีมีรูปแบบอยู่กันอย่างพี่น้อง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัของคนในองค์การ เน้น
รูปแบบการท างานเป็นทีม ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทาง
เดียวกนั โดยเห็นวา่ องคก์รของตนอยูก่นัอยา่งพี่นอ้ง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ท าให้การท างานการ
ประสานงานกนัภายในองคก์รมีความสะดวกง่ายต่อการท างานและบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รวางไว ้
ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “องค์กรอยู่ด้วยกันแบบพ่ีน้องมนัดีนะ ท างานง่ายเวลามีปัญหากช่็วยเหลือกันจะได้สามารถ
แก้ไขปัญหาให้ประชาชนได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 



124 
  

“แม้อาจจะไม่ได้มีความสัมพันธ์ท่ีสูงเกินกว่าท่ีท างาน แต่กเ็ห็นด้วยว่าองค์กรแบบอยู่กัน
แบบพ่ีน้องมีข้อดี และองค์กรปัจจุบันกเ็ป็นเช่นนั้น” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2)  

“ใครๆกช็อบให้อยู่กันแบบพ่ีน้อง ท างานด้วยกันแบบมีความสุข” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 
 

 วัฒนธรรมแบบราชการ 
วฒันธรรมองค์การระบบราชการ  มีสภาพแวดลอ้มการท างานภายในองค์การท่ีเป็นแบบ

แผน ยึดปฏิบติังานตาม กฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบั ท าให้เกิดประสิทธิภาพการท างาน และความมัน่คง
ในการท างาน และเน้นการใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างประหยดั มีประสิทธิภาพและคุม้ค่า ส าหรับ
ปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องในเร่ืองของการเน้นใช้
ทรัพยากรท่ีมีอย่างประหยดัและคุม้ค่า แต่ก็ยงัมีความคิดเห็นท่ีต่างออกไปในเร่ืองของ การยึดกฏ 
ระเบียบท่ีมากเกินไป บางคร้ังการปฏิบติักฏ ระเบียบบางอย่างไม่สามารถใช้ไดก้บัทุกสถานการณ์ 
และท าให้การแก้ไขปัญหาล่าช้าอาจท าให้เป็นท่ีไม่พึงพอใจของประชาชน แต่การมีอยู่ของกฏ
ระเบียบต่างๆก็ยงัส าคญัต่อการท างาน ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 “กฏ ระเบียบบางอย่างบางคร้ังมันใช้ไม่ได้กับทุกสถานการณ์ มันต้องออกนอกกรอบบ้าง

แต่กไ็ม่ได้ผิดระเบียบไปมากมาย บางคร้ังมันต้องผ่อนปรนเพ่ือให้งานเดินได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี

1) 
 

 “บางมีระเบียบมันก็ดี ทรัพยากรบางอย่างมันก็ไม่เพียงพอ กิจกรรมบางกิจกรรมท่ีท าก็

อาจจะต้องขอความช่วยเหลือจากคนอ่ืนแทน ผลงานก็อาจจะไม่ดีเท่ามีงบเยอะๆ” (ผู้ให้สัมภาษณ์

คนท่ี 2) 

 “จริงๆปลัดอ าเภอไม่ต้องใช้ทรัพยากรเยอะ กฏระเบียบมันท าให้เราท างานง่ายขึน้ ว่าไป

ตามระเบียบ ชาวบ้านกจ็ะเช่ือตามระเบียบท่ีว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

 5.4 วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ 
 วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ องคก์ารเนน้การปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละ
ท าผลงานออกมาได้ดีท่ีสุด โดยองค์การมีการก าหนดเป้าหมายและความคาดหวงัท่ีชัดเจนของ
ปลดัอ าเภอหญิง ซ่ึงจากการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นท่ี
คลา้ยคลึงกนั โดยเห็นวา่ การท างานในต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงนอกจากจะตอ้งท างานให้เป็นท่ีพึง
พอใจต่อประชาชน จะตอ้งท างานเพื่อนให้องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดัซ่ึงตวัช้ีวดัจะมีใน
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ลกัษณะของรายบุคคล และองคก์ร ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่จะถูกคาดหวงัผลการปฏิบติังานและมี
ผลงานซ่ึงอาจมีมากนอ้ยแตกต่างกนัไปแลว้แต่พื้นท่ี ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “นายแกเป็นคนเอางานมาก่อน ขยนัท างานจะจริงจังในเร่ืองการท างาน แต่ในเร่ืองแรงจูงใจ

แกกใ็ห้ขวญัก าลังใจ และจะหวงัในการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุตัวชี้วัดวางไว้สูง และต้องไปให้ถึง” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “คือเราไม่ได้ท าคนเดียวจะเอางานเราเป็นตัวชี้วัดไม่ได้ มันต้องท้ังทีมถึงจะส าเร็จตาม

ตัวชี้วัด มันก็มีท่ีถูกคาดหวังว่าจะต้องท างานให้บรรลุเป้าหมายแต่ไม่ถึงกับว่าต้อง 100%” (ผู้ ให้

สัมภาษณ์คนท่ี 2) 
 

 “ไม่ได้ถูกคาดหวังมากจากหัวหน้ามากหรอกแต่ก็ต้องท าเพราะเขาก็ออกตัวชี้วัดออกมา” 

(ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 3) 

 

 6.ปัญหำและอุสรรคต่อควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 
 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจากการสัมภาษณ์ผูใ้ห้สัมภาษณ์ซ่ึงมีคุณสมบติัตามท่ีก าหนดไว ้ท า
ให้ทราบถึงปัญหาและอุปสรรคของความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง
เร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และเร่ืองครอบครัวเป็นอุปสรรคขอ้ส าคญัท่ีส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง รวมไปถึงลกัษณะทางกายภาพของผูห้ญิงท่ีอาจไม่เอ้ือ
ต่อการปฏิบัติงานบางประเภท ท าให้เป็นปัจจยัหลักท่ี ปลัดอ าเภอหญิงส่วนใหญ่เลือกท่ีจะไม่
กา้วหนา้ไปยงัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน อีกทั้งการส่ือให้เห็นว่าระบบอุปถมัภ์แมจ้ะยงัมีให้เห็นในกรมการ
ปกครอง สะทอ้นใหเ้ห็นถึงอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุง 
ดงัค าสัมภาษณ์ต่อไปน้ี 
 

 “จริงๆเพศสภาพก็ถือเป็นอุปสรรคเร่ืองของสมรรถนะทางร่างกายเราแพ้ผู้ชายอยู่แล้ว 
ความก้าวหน้าในการท างานผู้ชายมักก้าวหน้าในการงานมากกว่า แต่เสียตรงกินเหล้าสูบบุหร่ีแต่
ผู้หญิงขยันกว่าแต่งานบู้ลงพืน้ท่ีจะสู้ผู้ชายไม่ได้ ปัญหาเร่ืองระบบอุปถัมภ์เป็นอุปสรรคอย่างหน่ึง 
ถ้าความก้าวหน้าวดัด้วยความรู้ความสามารถทุกคนกจ็ะมุ่งไปตรงนั้น แต่ถ้าระบบอุปถัมภ์ท าให้คน
เบ่ือ ความคิดท่ีจะก้าวหน้ากล็ดลง อ่านหนังสือให้ตายกแ็พ้เดก็เส้น เช่น สอบเพ่ือเล่ือนระดับ คนรู้จัก
กันหรือเพ่ือนฝงู ญาติพ่ีน้อง ผู้สมัครท่ีรู้จักกับคนท่ีสัมภาษณ์กจ็ะให้เดก็เส้นผ่าน แต่คนท่ีเก่งกว่าแต่
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ไม่ได้เป็นเพ่ือนกับผู้จัดการสอบกไ็ม่ผ่าน หมดก าลังใจ เช่นการเล่ือนขั้นเพ่ือน พ่ีน้องเป็นต้น” (ผู้ให้
สัมภาษณ์คนท่ี 1) 
 

 “พ่ีคิดว่าเพศสภาพความเป็นผู้หญิงเป็นข้อได้เปรียบนะ เราท างานได้หลายอย่าง งานผู้ชายก็
ได้ หรืองานท่ีละเอียดอ่อนกว่า  แต่บางคร้ังการเข้าสังคมในการท างานก็เป็นอุปสรรค เช่นการ
สังสรรค์หรือกินเหล้าในอีกระดับนึง ผู้ชายมักจะเข้าถึงมากกว่าเช่น เวลาต้องเข้าสังคมกับก านัน 
ผู้ใหญ่บ้านหรือชาวบ้าน เราท่ีเป็นผู้หญิงอาจจะท าแบบนั้นไม่ได้” (ผู้ให้สัมภาษณ์คนท่ี 2) หากเช่น 
ผู้หญิงต้องท างานเวลากลางคืน ลงตรวจเราเองกส็ามารถเลือกจะมีคนติดตามไปกับเราได้ เรากไ็ม่ได้
ท างานคนเดียวนะ  
 “จริงๆเร่ืองเพศสภาพความเป็นหญิงไม่ได้เป็นอุปสรรคหากเช่น ผู้หญิงต้องท างานเวลา
กลางคืน ลงตรวจเราเองกส็ามารถเลือกจะมีคนติดตามไปกับเราได้ เรากไ็ม่ได้ท างานคนเดียวนะ แต่
ท่ีมองว่าเป็นอุปสรรคไม่ใช่เร่ืองเพศสภาพแต่มองว่าอยู่ ท่ีระบบอุปถัมภ์มากกว่า” (ผู้ให้สัมภาษณ์คน
ท่ี 3) 
 จากการสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงสรุปไดว้่า ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
พทัลุงมองว่าเพศสภาพเป็นขอ้เสียเปรียบในการท างาน งานบางอย่างท่ีไม่เหมาะกบัผูห้ญิง ผูช้าย
มกัจะท างานท่ีมีความเส่ียงไดม้ากกว่า แต่เพศสภาพความเป็นหญิงก็มีขอ้ไดเ้ปรียบในเร่ืองท่ีเพศ
หญิงมีความละเอียดอ่อนกว่า ปลัดอ าเภอหญิงบางส่วนมองว่า เพศสภาพไม่ใช่อุปสรรคในการ
ท างาน ประเด็นท่ีน่าสนใจคือ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัพทัลุงสะทอ้นถึงปัญหาการเขา้สังคม 
วฒันธรรมในการด่ืม ต าแหน่งปลดัอ าเภอท่ีตอ้งร่วมงานกบัประชาชนและผูน้ าชุมชนท่ีส่วนใหญ่มกั
เป็นผูช้าย การด่ืมสังสรรค์เป็นอีกวิธีหน่ึงในการเขา้หาประชาชนท าให้บางคร้ังอาจเป็นอุปสรรค 
รวมไปถึงไม่สามารถปฏิเสธไดว้า่กรมการปกครองปราศจากระบบอุปถมัภ ์ระบบอุปถมัภย์งัอยูใ่น
ราชการของไทย 
 
 จากการสัมภาษณ์วจิยัเชิงคุณภาพ พบวา่ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง
ส่วนใหญ่ได้รับโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัทั้งในเร่ืองการพิจารณาเล่ือนขั้นและการเขา้ถึง
ทรัพยากรขององค์กรสามารถเข้าถึงได้ อย่างเต็มท่ีเท่าท่ีองค์กรจะมีทรัพยากรซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลการวิจยัเชิงปริมาณ แต่ประเด็นท่ีน่าสนใจซ่ึงแตกต่างจากขอ้มูลวิจยัเชิงปริมาณคือ การเล่ือนขั้น
หรือพิจารณาโอนยา้ยของพื้นท่ี 4อ าเภอของจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ อ าเภอจะนะ อ าเภอเทพา อ าเภอ
สะบา้ยอ้ย และอ าเภอนาทวีท่ีเป็นพื้นท่ีผลกระทบจากเหตุการณ์สามจงัหวดัชายแดนภาคใต(้พื้นท่ี
เส่ียงภยัฯ) กลบัพบวา่ การพิจารณาโอนยา้ยขา้ราชการในพื้นท่ีนั้นจะพิจารณาเลือกปลดัอ าเภอผูช้าย
ก่อนเน่ืองจากเป็นพื้นท่ีเส่ียงภยัฯ รวมไปถึงการลงพื้นท่ีตรวจเวลากลางคืนซ่ึงเป็นนโยบายของ
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ผูบ้งัคบับญัชา ณ ขณะนั้นท่ีมองถึงความปลอดภยั ดว้ยเพศสภาพของผูห้ญิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อการ
ท างานบางประเภท ท่ีผูห้ญิงไม่สามารถท าไดอ้ย่างเต็มท่ี เช่น งานยาเสพติด ตรวจสถานบนัเทิงใน
พื้นท่ีท่ีมีสถานบนัเทิง จึงมีนโยบายในการรับพิจารณา อีกทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนของปลดัอ าเภอ
ใน 4อ าเภอท่ีมีขอ้แตกต่างจากอ าเภออ่ืนๆเน่ืองจากเป็นพื้นท่ีเส่ียงภยัฯจะไดรั้บพิจารณาอายุราชการ
ทวคูีณ ประเด็นดงักล่าวจึงเป็นความไม่เท่าเทียมอยา่งมีเง่ือนไข และปลดัอ าเภอหญิงแมจ้ะเป็นส่วน
น้อยแต่ก็พบว่า ระบบอุปถมัภ์ยงัถูกพบเจอในส านักงานปกครองอ าเภอ ในเร่ืองของการพิจารณา
เล่ือนขั้น การโอนยา้ย รวมไปถึงการสนบัสนุนการฝึกอบรม ซ่ึงแตกต่างจากผลการวิจยัเชิงปริมาณ  
ปัจจยัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานพบว่ามีความขดัแยง้กบัผลการวิจยัเชิงปริมาณ 
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่ไม่มีความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างานด้วยภาระงานท่ีมาก การปฏิบติัราชการนอกเวลาราชการหรือการลงพื้นท่ีเวลากลางคืนส่ง
ผลกระทบต่อปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ จากการสัมภาษณ์พบว่าประเด็นท่ีผูห้ญิงถูกคาดหวงัใน
บทบาทความเป็นแม่ หรือบทบาทในการดูแลครอบครัวท่ีสังคมเป็นตวัก าหนด ท าให้ผูห้ญิงไม่
สามารถทุ่มเทเวลาในการท างานหรือการเตรียมตวัเพื่อสอบเล่ือนขั้นไปยงัต าแหน่งปลดัอ าเภอ
ช านาญการพิเศษ(ปลดัอาวุโส) หรือความกลวัว่าหากสอบติดได้เล่ือนขั้นจะต้องยา้ยไปยงัพื้นท่ี
ภูมิภาคอ่ืนเน่ืองจาก ภาคใต้ไม่มีต าแหน่งปลัดอ าเภอช านาญการพิเศษว่าง ท าให้ต้องแยกจาก
ครอบครัวซ่ึง เป็นสาเหตุหน่ึง ท่ีปลัดอ า เภอหญิงส่วนใหญ่ตัดสินใจเลือกครอบครัวก่อน
ความก้าวหน้าในอาชีพ ประเด็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงผลการวิจยัเชิงคุณภาพสอดคล้องกบั
ผลการวจิยัเชิงปริมาณ ภาระงานหลกัของปลดัอ าเภอตอ้งมีการท างานเพื่อแกไ้ขปัญหาสร้างความพึง
พอใจให้กบัประชาชน ตอ้งท างานร่วมกบัก านนัผูใ้หญ่บา้น ดงันั้นภาวะผูน้ าจึงเป็นส่ิงส าคญัอย่าง
มากต่อการเป็นท่ียอมรับของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ปลดัอ าเภอหญิง
ส่วนใหญ่มองว่าวฒันธรรมองค์การไม่ไดเ้อ้ือต่อความกา้วหน้าในอาชีพมากนกั พบว่าส านกังาน
ปกครองอ าเภอในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงมีรูปแลลวฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ ซ่ึงผล
การสัมภาษณ์มีความแตกต่างกบัผลการวจิยัเชิงปริมาณท่ีพบวา่ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยัท่ี
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงมากท่ีสุด 
 
 
 
 
 
 



128 
  

บทที ่5 
สรุปกำรวจิัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของ

ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ผูว้ิจยัไดใ้ช้วิธีการวิจยั 2 รูปแบบ คือ วิจยัเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล เอกสารท่ีเก่ียวข้อง รวมถึงการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-depth Interview) โดยมี
วตัถุประสงคข์องการวิจยั คือ 1.เพื่อศึกษาระดบั ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  วฒันธรรมองคก์าร และความกา้วหนา้
ในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
2.เพื่อศึกษาปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การสร้างสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างาน วฒันธรรมองค์การ ท่ีมีผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของเจา้พนกังาน
ปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 3.เพื่อศึกษาปัญหาและ
ขอ้เสนอแนะความก้าวหน้าในอาชีพของเจ้าพนักงานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัได้สร้างแบบสอบถามเพื่อใช้ทดสอบสมมติฐานของการวิจยัโดย
ท าการศึกษาและคน้ควา้ขอ้มูลจากงานวิจยั วารสาร บทความทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อ
น ามาสร้างข้อค าถามในแบบสอบถาม และท าการทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผูท้รงคุณวฒิุจ านวน 3 ท่าน จากนั้นน าแบบสอบถามมาท าการวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) น าผลการวิเคราะห์วิจยัเชิงปริมาณ เพื่อน ามาสร้างแบบ
สัมภาษณ์ วจิยัเชิงคุณภาพ โดยผลท่ีไดจ้ากการศึกษา มีดงัน้ี  

 
สรุปผลกำรวจัิย 
 ผูว้จิยัสรุปผลการวจิยัตามรายวตัถุประสงค ์ 

สรุปผลกำรวจัิยเชิงปริมำณ 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ผูต้อบแบบสอบถามเป็นเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิง ในจงัหวดัสงขลา และจงัหวดั
พทัลุง จ านวน 55 คน ซ่ึงสามารถเก็บแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และน ามาวิเคราะห์ไดค้รบทั้งจ  านวน 55 ชุด 
โดยแยกสรุปเป็นรายจงัหวดั  จงัหวดัสงขลาผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วงอายุ 41-50 ปี 
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จ านวน 18 คน โดยมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จ านวน 22 คน รองลงมาคือ สถานภาพโสด จ านวน 
16 คน ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 26 คน ปริญญาตรี 
จ านวน 13 คน ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ระยะเวลาท่ีรับราชการส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง1-10 ปี 
จ  านวน 17 คน โดยอ าเภอท่ีมีปลดัอ าเภอหญิงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ อ าเภอจะนะ จ านวน 7 คน รองลงมา
คือ อ าเภอนาทวี จ  านวน 5 คน ซ่ึงต าแหน่งงานประเภทวิชาการ ระดบัช านาญการ     มีจ  านวนมาก
ท่ีสุด จ านวน 26 คน โดยมีปลัดอ าเภอหญิงท่ีไม่เคยเข้ารับการอบรมหลักสูตรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง จ านวน 26 คน และปลดัอ าเภอหญิงท่ีเคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง จ านวน 13 คน  จงัหวดัพทัลุงผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วงอายุ 31-40 ปี 
จ  านวน 8 คน  มีสถานภาพสมรสและโสดมากท่ีสุดจ านวนเท่ากนั จ  านวน 7 คน   มีระดบัการศึกษา
ปริญญาโท จ านวน 9 คน ปริญญาตรี จ านวน  7 คน  ของผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด ระยะเวลาท่ี
รับราชการส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 1-10 ปี จ  านวน 8 คน โดยอ าเภอท่ีมีปลดัอ าเภอหญิงมากท่ีสุด ไดแ้ก่ 
อ าเภอเมืองพทัลุง จ  านวน 5 คน รองลงมาคือ อ าเภอบางแกว้ จ  านวน 3 คน ซ่ึงต าแหน่งงานประเภท
วิชาการ ระดบัช านาญการ มีจ านวนมากท่ีสุด จ านวน 9 มีปลดัอ าเภอหญิงท่ีไม่เคยเขา้รับการอบรม
หลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง จ านวน 13 คน และปลดัอ าเภอหญิงท่ีเคยเขา้รับการอบรม
หลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเพียง จ านวน 13 คน  
 

สรุปกำรวจัิยแยกตำมวตัถุประสงค์ ดังต่อไปนี ้
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพื่อศึกษาระดบั ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง  การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน  วฒันธรรมองคก์าร และความกา้วหนา้ใน
อาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

ผลการวิจยัพบวา่ ในภาพรวมปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงมีระดบั
ความคิดเห็น ต่อการสนับสนุนโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง การ
สร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน และ วฒันธรรมองคก์าร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดทั้งหมด 
โดยปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีค่าเฉล่ียประชากรมากท่ีสุด เท่ากบั 4.63 โอกาสการจา้ง
งานท่ีเท่าเทียมมีค่าเฉล่ียประชากร เท่ากบั 4.34 รองลงมาคือ ปัจจยัวฒันธรรมองค์การ มีค่าเฉล่ีย
ประชากร เท่ากบั 4.41 ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียประชากร เท่ากบั 4.34 และ
ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียประชากรต ่าท่ีสุด คือ ปัจจยัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานมีค่าเฉล่ีย
ประชากร เท่ากบั 4.33 และความกา้วหนา้ในอาชีพมีค่าเฉล่ียประชากร พิจารณารายมิติมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไดแ้ก่  ความพึงพอใจในอาชีพ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
( , ) อยูท่ี่ 4.60, 0.54 อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความส าเร็จในชีวิต มีค่าเฉล่ียประชากร
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และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.43, 0.58   ความส าเร็จดา้นการเงิน  มีค่าเฉล่ียประชากรและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยู่ท่ี 4.08, 0.63 และความส าเร็จดา้นวายบงัคบับญัชามีค่าเฉล่ียน้อย
ท่ีสุด มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.06, 0.84   

 
วัตถุประสงค์ที่ 2 เพื่อศึกษาปัจจัยโอกาสการจ้างงานท่ีเท่าเทียมกัน ภาวะผู ้น าการ

เปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน วฒันธรรมองคก์าร ท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพของเจา้พนกังานปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

จากการวิจยัคร้ังน้ี สรุปไดว้่าตวัแปรอิสระทุกตวัส่งผลต่ ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทุัลง  จากการวิเคราะห์ถดถอยแบบอยา่งง่าย เพื่อพิจารณาอิทธิพลของ
ตวัแปรอิสระท่ีส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
โดยใชค้่า Beta พบวา่  

ปัจจัยโอกำสกำรจ้ำงงำนที่เท่ำเทียมกันโดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อคว ามกา้วหนา้ในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
เท่ากบั 0.704 โดยปัจจยัโอกาสาการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัภาพรวมมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้
ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 49 

ปัจจัยภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงโดยภาพรวมไม่ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 
0.562 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง ไดร้้อยละ 30 

ปัจจัยกำรสร้ำงควำมสมดุลระหว่ำงชีวิตกับกำรท ำงำนโดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 0.744 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 54 

ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กำรโดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 
0.758 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง ไดร้้อยละ 57 

จากการวิเคราะห์ผลเม่ือน ามาพิจารณาพบวา่ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารมีค่าสูงท่ีสุด Adj R2  

=.57 รองลงมาคือ ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน Adj R2  =.54 และปัจจยัท่ีมี
ค่าต ่าท่ีสุดคือ ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง Adj R2  =.30 โดยปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารเป็นปัจจยั



131 
  

ท่ีมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุงไดม้ากท่ีสุด  
 

วตัถุประสงค์ที ่3 เพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะความกา้วหนา้ในอาชีพของเจา้พนกังาน
ปกครองสตรีต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 

  
สรุปผลกำรวจัิยเชิงปริมำณของปัญหำและอุปสรรคของควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของจังหวัด

สงขลำและจังหวดัพทัลุง พบว่ำ  
ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ควรมีการเปิดสอบเป็นรุ่น ตามล าดบัอาวุโส ปัจจยั

ดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง มีขอ้เสนอแนะ คือ ควรมีหลกัสูตรอบรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
ในทุกระดบั ไม่จ  ากดัเฉพาะผูท่ี้ไดเ้ขา้หลกัสูตร โรงเรียนนายอ าเภอเท่านั้น 

ปัจจยัดา้ยความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน พบวา่ 1.ความสมดุลระหวา่งงานกบัชีวิต
ส่วนตวัยงัไม่เท่ากนัดว้ยลกัษณะของงาน 2.ควรจดัใหมี้กิจกรรมสันทนาการและการอบรมพฒันาจิต 

ปัจจยัดา้นวฒันธรรมองค์การ พบว่า ปลดัอ าเภอหญิงมีวฒันธรรมการชีวิตและการเขา้ถึง
ประชาชนท่ีแตกต่างจากวฒันธรรมปลดัอ าเภอชาย เขา้ถึงกลุ่มแม่บา้นมากกวา่ 

ปัจจยัความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง พบว่า 1.ในการท างานบางบริบทผูช้าย
เหมาะกว่าผูห้ญิง 2.ความเป็นผูห้ญิงท่ีตอ้งรับผิดชอบครอบครัวมากกว่าผูช้ายอาจท าให้ไม่มีความ
มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 
 สรุปผลกำรวจัิยเชิงคุณภำพของปัญหำและอุปสรรคของควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของจังหวัด

สงขลำและจังหวดัพทัลุง  ในภาพรวมปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงพบปัญหา
และอุปสรรคท่ีคลา้ยคลึงกนั พบว่า ลกัษณะทางกายภาพของผูห้ญิงกบังานบางประเภทไม่เอ้ือต่อ
การท างานแต่เพศสภาพความเป็นผูห้ญิงก็ยงัมีข้อได้เปรียบในลักษณะของงานท่ีต้องใช้ความ
ละเอียดอ่อน ความรอบคอบและการประนีประนอม ปัญหาเร่ืองระบบอุปถมัภ์เป็นอุปสรรคอย่าง
หน่ึง เน่ืองจากความก้าวหน้าไม่ได้ถูกวดัด้วยด้วยความรู้ความสามารถ ท าให้เกิดการเบ่ือหน่าย 
ความคิดท่ีจะกา้วหนา้ก็ลดลง เม่ือรู้วา่อยา่งไรก็ตามไม่สามารถท่ีจะกา้วหนา้ไดเ้ทียบเท่ากบัผูท่ี้มีเส้น
สาย ประเด็นท่ีส าคญัอีกประเด็นหน่ึงคือ ความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน ปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงประสบปัญหาการสร้างความสมดุล ปลดัอ าเภอหญิงท่ีมีสภานภาพ
สมรสส่วนใหญ่ตอ้งพบกบัปัญหาบทบาททางครอบครัวท่ีตอ้งรับผดิชอบดว้ยสังคมไทยท่ีเป็นสังคม
ผูห้ญิงมีบทบาทในการดูแลครอบครัว ภาระงานภายในบา้น รวมไปถึงการดูแลบุตร ภาระงานของ
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ปลดัอ าเภอหญิงท่ีนอกจากการปฏิบติังานในเวลาราชการแลว้ ยงัตอ้งปฏิบติังานนอกเวลาราชการใน
ส่วนของการลงพื้นท่ี ไม่ว่าจะเป็น ฝ่ายงานทะเบียนและบตัร ฝ่ายอ านวยการหรือ ฝ่ายความมัน่คง 
อีกทั้ งยงัรับผิดชอบงานปลัดประจ าต าบลในเขตพื้นท่ี ท าให้บางคร้ังไม่สามารถแบ่งเวลาเพื่อ
ครอบครัวหรือการท ากิจกรรมอ่ืนๆไดม้ากเท่าท่ีควร แต่ในขณะเดียวกนัก็พบว่าปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงบางส่วนไม่ได้มองว่าเพศสภาพความเป็นหญิงไม่ได้เป็นปัญหา
อุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 

 
เมื่อพจิำรณำเป็นรำยจังหวดั จังหวดัสงขลำ ปัญหำและอุปสรรคของควำมก้ำวหน้ำในอำชีพ 

มีรำยละเอยีดดังต่อไปนี ้
 มิติด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เร่ืองครอบครัวเป็นอุปสรรคขอ้ส าคญัท่ี
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาไม่อยาก
กา้วหน้าในอาชีพเพราะไม่อยากทิ้งครอบครัว อยู่ไกลครอบครัว หากสอบติดและเล่ือนขั้นไปยงั
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอาจจะต้องท าให้ยา้ยไปยงัพื้นท่ีอ่ืนๆ ครอบครัวจึงเป็นอีกปัจจัยหน่ึงในการ
พิจารณาล าดบัตน้เพื่อความกา้วหน้าในอาชีพ อีกทั้งวฒันธรรมไทยท่ีหล่อหลอมว่า ผูห้ญิงจะตอ้ง
รับผิดชอบดูแลครอบครัว ดูแลบุตร ท าให้ปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนจ ายอมดว้ยตวัเอง ไม่มีความ
ทะเยอทะยาน และความทา้ทายมากพอ 
  
 ทางดา้นเพศสภาพ ขอ้จ ากดัทางดา้นร่างกาย ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลามีความเห็น
เก่ียวกบัเพศสภาพท่ีเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง 
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงและปลัดอ าเภอชายมีความเท่าเทียมกนั แต่
ส าหรับผูห้ญิงยงัมีขอ้จ ากดัทางดา้นกายภาพทั้งในเร่ืองการสร้างกการยอมรับจากประชาชน หรือ
ลกัษณะทางกายภาพของผูห้ญิงท่ีไม่เอ้ือต่อการปฏิบติังานบางประเภทท่ีตอ้งใช้ความเส่ียง การลง
พื้นท่ีภาคสนามเวลากลางคืนส าหรับปลดัอ าเภอหญิงท่ีอญุ่ในสายความมัน่คง แต่ในความเป็นผูห้ญิง
ก็มีขอ้ไดเ้ปรียบท่ีเอ้ือในการท างานดว้ยเช่นเดียวกนั ความละเอียดอ่อน และรอบคอบ การใชว้ิธีการ
ประนีประนอมในการเจรจาต่างๆเป็นขอ้ไดเ้ปรียบของปลดัอ าเภอหญิง 
 
 ดา้นระบบอุปถมัภ์เป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลา ซ่ึงพบว่า วฒันธรรมของกรมการปกครองเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้ว่า ยงัมีระบบอุปถมัภ ์
ระบบอาวโุสการเขา้หาผูมี้อ านาจ การท าเพื่อใหเ้ป็นท่ีช่ืนชอบของผูบ้งัคบับญัชา การใชเ้ส้นสายเพื่อ
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ความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอ ยงัคงมีอยู่ภายในองค์กรแมจ้ะไม่ใช่ส าหรับทุกพื้นท่ีก็ตาม 
แต่ก็ยงัเป็นอีกปัจจยัส าคญัในการกา้วหนา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา 
 
 

 ส ำหรับจังหวัดพัทลุง ปัญหำและอุปสรรคของควำมก้ำวหน้ำในอำชีพของปลัดอ ำเภอหญิง
ในจังหวดัพทัลุงมีรำยละเอยีดดังต่อไปนี ้
 ดา้นเพศสภาพ สมรรถนะทางร่างกายท่ีแตกต่างจากปลดัอ าเภอชาย การตอ้งปฏิบติังานใน
เวลากลางคืน เป็นขอ้จดัของผูห้ญิงหรือแมก้ระทัง่การเขา้สังคมท่ีส่วนใหญ่เป็นผูช้ายวฒันธรรมการ
ด่ืม ซ่ึงจะใชก้ารสังสรรคห์รือการด่ืมเพื่อเขา้ถึงหรือร่วมงานกบัประชาชนหรือผูชุ้มชน ส่ิงเหล่าน้ีจึง
เป็นอุปสรรคอยา่งหน่ึงท่ีผูห้ญิงไม่สามารถเขา้ถึงได ้แต่ถึงอยา่งไรเพศสภาพความเป็นผูห้ญิงเป็นขอ้
ไดเ้ปรียบในงานท่ีละเอียดอ่อน แต่ก็มีปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนในจงัหวดัพทัลุงท่ีมองวา่เพศสภาพ
ไม่ไดเ้ป็นอุปสรรคต่อความกา้วหน้าในอาชีพผูห้ญิงก็สามารถท างานต่างๆเช่นเดียวกบัปลดัอ าเภอ
ชายไดเ้ป็นเร่ืองของส่วนบุคคล 
 

 ระบบอุปถมัภ์เป็นอุปสรรคอย่างหน่ึงของความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัพทัลุง การเล่ือนขั้นพรือพิจารณาดว้ยระบบอุปถมัภท์  าให้ปลดัอ าเภอหยิงบางส่วนเกิดความ
เบ่ือหน่าย ไม่มีความคิดท่ีจะกา้วหนา้ในอาชีพท่ีสูงข้ึนเพราะอยา่งไรก็ไม่สามารถไดรั้บการพิจารณา
ท่ียติุธรรมเม่ือเทียบกบั เด็กเส้น หรือ ผูท่ี้เป็นเด็กอุปถมัภ ์  
 
กำรอภิปรำยผล 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา
และจงัหวดัพทัลุง ผูว้จิยัน าเสนอการอภิปราย มีสาระส าคญัดงัน้ี 

จากสมมติฐานท่ี 1 ท่ีว่า ระดบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกันอยู่ในระดบัมาก  
ผลการวจิยัพบวา่  ประชากรส่วนใหญ่จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทุัลงมีระดบัความคิดเห็นภาพรวม
ต่อ โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั โดยสามารถพิจารณาเป็นแยกเป็นรายปัจจยั ไดด้งัน้ี  ส าหรับ
ปัจจยัด้านโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั เม่ือพิจารณามิติภายใตปั้จจยั พบว่า ด้านโอกาสการ
เขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( , ) อยู่ท่ี 4.56, 0.47  โอกาสการได้รับการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รองลงมา อยูใ่นระดบัมาก  ( , ) อยูท่ี่ 4.10, 0.57  

จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัของจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุงช้ีให้เห็นวา่ ไดรั้บความเท่าเทียมกนักบัปลดัอ าเภอชายโดยส่วนใหญ่จะไม่ไดม้องถึง
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ความแตกต่างทางเพศ มีโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั แต่จะไดรั้บมอบหมายงานตามสายงาน 
มอบงานท่ีเหมาะสม ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ปลดัอ าเภอหญิงส่วน
ใหญ่ได้รับการปฏิบัติท่ีดี จากผูบ้ ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ประเด็นการได้รับโอกาสการ
พิจารณาเล่ือนขั้นท่ีสูงข้ึน หรือโอกาสการพิจารณาเลือกพื้นท่ีในการปฏิบติังาน (การโอนยา้ย) 
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนใหญ่
มองว่า โอกาสการพิจารณาการโอนยา้ยไม่เท่าเทียมกนัอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ ชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ท่ีพบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนโอกาสการจา้งานท่ีเท่าเทียมระหวา่งหญิง
ชายอยู่ในระดับกลาง ปัจจยัด้านโอกาสได้รับการปฏิบติัอย่างเท่าเทียม ปัจจยัด้านโอกาสเข้าถึง
ทรัพยากรกรท่ีเท่าเทียมมีผลต่อความกา้วหนา้ในการท างาน(ระดบัเงินเดือน) ของขา้ราชการหญิงใน
องคก์รภาครัฐ 

 

จากสมมติฐานท่ี 2 ท่ีวา่ ระดบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก ผลการวิจยั
พบวา่ 

 ปัจจยัดา้นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เม่ือพิจารณามิติภายใตปั้จจยั พบวา่ มิติท่ีมีค่าเฉล่ีย
ประชากรสูงสุดคือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
( , ) อยูท่ี่ 4.74, 0.40  รองลงมาดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.65, 0.45 ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.57, 0.40 และดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  มีค่าเฉล่ียประชากรและ
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.57, 0.45 

 
จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบวา่ ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงส าคญัส าหรับต าแหน่ง

ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ปลดัอ าเภอหญิงทุกคนควรมีภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงในตนเองดว้ยลกัษณะต าแหน่งท่ีเป็นผูน้ าเชิงบงัคบั ลกัษณะงานท่ีจะตอ้งร่วมงานกบั 
ประชาชนและผูน้ าชุมชน ลกัษณะต าแหน่งท่ีเป็นผูน้ าเชิงบงัคบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิทธิ
พฒัน์ ตั้งกิจกิตต ์(2559) พบวา่คุณลกัษณะความเป็นผูน้ าอยูใ่นระดบัมาก ส่งผลต่อความมัน่ใจ ท่ีจะ
กา้วหนา้เป็นผูจ้ดัการสาขาปัจจยัระดบัองค์กร และ งานวิจยัของ ศิรินทร์พร สุรบูรณ์กูล (2555) ได้
ท าการศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับภาวะผูน้ าสตรีในอุตสาหกรรมส่ือและส่ิงพิมพ ์
พบวา่ ปัจจยัดา้นค่านิยมองค์กรดา้นมิติความเป็นหญิงชายมีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับภาวะผูน้ า
สตรีเชิงการเปล่ียนแปลง 
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จากสมมติฐานท่ี 3 ระดบัปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานอยูใ่นระดบั
มาก พบวา่ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบังาน ในระดบัมาก ถึงมากท่ีสุด 
โดยรายมิติท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ  การสนบัสนุนการลาหยุดงาน มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.56, 0.61  การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยู่ท่ี 4.40, 0.62  รองลงมา  จ  านวนชัว่โมงงานท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย
ประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน( , ) อยูท่ี่ 4.21, 0.67 และการยืดหยุน่ในการท างาน มีค่าเฉล่ีย
ค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.13, 0.58 ซ่ึงปัจจยัดา้นการสนบัสนุนการ
สร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานเป็นมิติท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา 

จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพกลบัพบวา่ ปัจจยัดา้นการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการ
ท างาน อยู่ในระดบัท่ีไม่มากนกัไม่สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิงปริมาณ เน่ืองจากลกัษณะของงาน 
และเวลาการท างานท่ีตอ้งท างานนอกเหนือจากเวลาราชการ และการลงพื้นท่ีเวลากลางคืนท าให้
ส่งผลกระทบต่อครอบครัวได ้และอาจมากนอ้ยแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของฝ่ายและแผนก หรือ 
พื้นท่ีท่ีด ารงต าแหน่งอยู ่ซ่ึงผลการวจิยัเชิงปริมาณสอดคลอ้งงานวิจยัของ ชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ท่ี
พบว่า มิติด้านการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบังานอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัดา้นการ
สนบัสนุนรูปแบบการท างานท่ียดืหยุน่และชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสมผลต่อความกา้วหนา้ในการ
ท างาน(ระดบัเงินเดือน) ของขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ 

 
จากสมมติฐานท่ี 4 ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการและวฒันธรรมองคก์ารแบบ

มุ่งผลส าเร็จอยู่ในระดบัมาก มิติดา้นวฒันธรรมองคก์ารของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง พิจารณารายมิติมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไดแ้ก่ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือ
ญาติ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่  4.47, 0.56 วฒันธรรมองคก์ารแบบ
ราชการ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี่ 4.44, 0.66 วฒันธรรมองคก์าร
แบบปรับตวั มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( , ) อยูท่ี 4.31, 0.69  วฒันธรรม
องคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ มีค่าเฉล่ียประชากรและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน( , ) อยูท่ี่ 4.41, 0.66 

จากผลการวิจยัเชิงคุณภาพพบว่า วฒันธรรมองค์การในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
ส่วนใหญ่มองวา่ วฒันธรรมองค์การให้อิสระในการท างานระดบัหน่ึง แต่ยงัตอ้งผ่านการพิจารณา
อีกคร้ังจากผูบ้งัคบับญัชาเน่ืองจากส านกังานอ าเภอเป็นหน่วยงานราชการท่ีมี กฏ ระเบียบแบบแผน 
รวมถึงสายบงัคบับญัชาท่ีตอ้งปฏิบติั  องค์การให้สิทธ์ิและส่งเสริมปลดัอ าเภออย่างเท่าเทียมกนั
ไม่ไดแ้ยกมิติชายหญิงโดยส านกังานอ าเภอนั้นพบวฒันธรรมองค์การทุกรูปแบบ แต่วฒันธรรมท่ี
เห็นเด่นชัดคือ วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติอยู่ในระดับมากท่ีสุดเพราะ การท างานอย่าง
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ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน แบบพี่น้องส่งผลต่อผลการปฏิบัติขององค์การ และน าผลปฏิบติังาน
ดงักล่าวยงัส่งผลต่อตวัช้ีวดัท่ีทางกรมการปกครองก าหนด  รองลงมาคือวฒันธรรมแบบราชการ 
และสุดทา้ยวฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ แต่ก็ยงัปรากฏวา่บางพื้นท่ีมีวฒันธรรมแบบปรับตวัแต่อยู่
ในเง่ือนไขของ กฏ ระเบียบ แบบราชการ การวิจยัคร้ังน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของ ภานิชา ใจยิ้ม 
(2558)  เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์ร พบวา่วฒันธรรมองคก์ร
ท่ีอยู่ในระดับสูงได้แก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบ
ราชการ วฒันธรรมแบบปรับตวั  

 
จากสมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ

ของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง    
ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัโดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ

ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ มีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
เท่ากบั 0.704 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 49 

จากการพิจารณาผลการวิจยัเชิงคุณภาพ ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัของจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทุัลงช้ีให้เห็นวา่ โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัระหวา่งหญิงชายไม่แตกต่าง
กนัโดยส่วนใหญ่จะไม่ไดม้องถึงความแตกต่างทางเพศ แต่จะไดรั้บมอบหมายงานตามสายงาน มอบ
งานท่ีเหมาะสม พิจารณาการเล่ือนขั้นตามผลงาน ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดีจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงาน การเขา้ถึงทรัพยากรและข้อมูลข่าวสารจากองค์กรสามารถเข้าถึงได้ อาจมีขอ้จ ากดัใน
ทรัพยากรบางอยา่ง เช่น คอมพิวเตอร์พกพาท่ีใช้ในงานเฉพาะท่ียงัมีจ  านวนจ ากดั แต่ทรัพยากรอ่ืน
นอกเหนือจากท่ีกล่าวสามารถเขา้ถึงไดอ้ยา่งไม่จ  ากดั ปลดัอ าเภอหญิงส่วนใหญ่ไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี 
จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ประเด็นการไดรั้บโอกาสการพิจารณาเล่ือนขั้นท่ีสูงข้ึน หรือ
โอกาสการพิจารณาเลือกพื้นท่ีในการปฏิบติังาน (การโอนยา้ย) ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา
และจงัหวดัพทัลุง มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั ส่วนใหญ่มองว่า โอกาสการพิจารณาการ
โอนยา้ยไม่เท่าเทียมกนัอย่างมีเง่ือนไข เน่ืองจากพื้นท่ี 4อ าเภอ ของจงัหวดัสงขลา ท่ีเป็นพื้นท่ีท่ี
ไดรั้บผลกระทบจากเหตุการณ์ความไม่สงบจากสามจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ท าให้ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมี
อ านาจสิทธ์ิในการแต่งตั้ง โยกยา้ย ในเวลานั้นๆ มีนโยบายรับพิจารณาปลดัอ าเภอผูช้ายมากกว่า 
ปลดัอ าเภอผูห้ญิง เน่ืองจากตอ้งมีการท างานในพื้นท่ีเส่ียงภยัท าใหป้ลดัอ าเภอผูห้ญิงไม่เหมาะสมกบั
งานในพื้นท่ี และส่งผลให้ปลดัอ าเภอชายท่ีท างานสายความมัน่คงในพื้นท่ีเส่ียงภยั ไดรั้บพิจารณา
การเล่ือนขั้นท่ีมากกวา่ ดว้ยขั้นทวีคูณท าให้ส่งผลต่อโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ 
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ดงันั้นกล่าวไดว้า่ โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัอยา่งมีเง่ือนไขส่งผลต่อความกา้วหนา้ในชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิง การไดรั้บมอบหมายงานและ มีผลงานท่ีโดดเด่นก็จะไดรั้บพิจารณาการเล่ือนขั้นท่ี
มาก โอกาสการจ้างงานท่ีเพิ่มข้ึนส่งผลต่อความก้าวหน้าในชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ท่ีพบวา่ ปัจจยัการ
สนบัสนุนโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมระหวา่งหญิงชายอยูใ่นระดบักลาง ปัจจยัดา้นโอกาสไดรั้บ
การปฏิบติัอย่างเท่าเทียม ปัจจยัดา้นโอกาสเขา้ถึงทรัพยากรกรท่ีเท่าเทียมมีผลต่อความกา้วหนา้ใน
การท างาน(ระดบัเงินเดือน) ของขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ 

 
จากสมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ

ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง พบวา่ 
ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงโดยภาพรวมส่งผลต่อความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอ

หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 
0.562  

จากการพิจารณาผลการวิจยัเชิงคุณภาพ พบว่า ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงส าคญั
ส าหรับต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงดว้ยลกัษณะงานท่ีมีความเป็นผูน้ าเป็น
ผูช่้วยนายอ าเภอในการปฏิบติังานต่างๆ จ าเป็นท่ีจะตอ้งใช้ทกัษะภาวะผูน้ าแหละแสดงความเป็นผูน้ า
เพื่อใหป้ระชาชนและผูน้ าชุมชนยอมรับ ปลดัอ าเภอหญิงบางส่วนท่ียงัมีอายุราชการนอ้ย อาจจะยงัเด็กไม่
สามารถท่ีจะแสดงออกความเป็นผูน้ าได้อย่างเต็มท่ีเน่ืองจากต้องค านึงถึงระดับอาวุโส อาจจะตอ้งใช้
ระยะเวลาและประสบการณ์ท่ีมากข้ึน  การมอบอ านาจจากผูบ้งัคบับญัชาให้อ านาจในการตดัสินใจลกัษณะ
ตามต าแหน่งงาน แต่ก็ยงัข้ึนอยูก่บัผูบ้งัคบับญัชาท่ีสูงข้ึนไป ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง มองว่าภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองของปัจเจกบุคคล รวมไปถึงการแก้ไขปัญหาเม่ือพบ
อุปสรรคดว้ยลกัษณะองค์กรท่ีเป็นแบบสายบงัคบับญัชาดงันั้น การแกปั้ญหาส่วนหน่ึงตอ้งใชท้กัษะและ
ความเป็นผูน้ าแต่อยา่งไรก็ตามก็ยงัตอ้งรายงานผูบ้งัคบับญัชาท่ีสูงกวา่รวมถึง การตดัสินใจต่างๆท่ีจ าเป็น
จะตอ้งท าตามผูบ้งัคบับญัชา อาจกล่าวไดว้่า ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ในระดบัปักเจกบุคคลมีอิทธิต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง  ผลการวิจยัคร้ังน้ี
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของสิทธิพฒัน์ ตั้งกิจกิตต ์(2559) พบว่าคุณลกัษณะความเป็นผูน้ า ส่งผลต่อ
ความมัน่ใจ ท่ีจะก้าวหน้าเป็นผูจ้ดัการสาขาปัจจยัระดบัองค์กร และ งานวิจยัของ ศิรินทร์พร สุร
บูรณ์กูล (2555) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับภาวะผู ้น าสตรีใน
อุตสาหกรรมส่ือและส่ิงพิมพ์ พบว่า ปัจจัยด้านค่านิยมองค์กรด้านมิติความเป็นหญิงชายมี
ความสัมพนัธ์กบัการยอมรับภาวะผูน้ าสตรีเชิงการเปล่ียนแปลง 
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 จากสมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัโอกาสการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง โดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความก้าวหน้าในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย
เท่ากบั 0.744 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง ไดร้้อยละ 54 

จากการพิจารณาผลการวจิยัเชิงคุณภาพ พบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง 
ประสบปัญหาการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานไม่เท่ากนั กล่าวคือ ดว้ยลกัษณะภาระงาน
ของต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงท่ีมีการท างานนอกเหนือเวลาราชการ และท างานนอกสถานท่ี ท างาน 6วนั 
ต่อสัปกาห์ท าให ้ไม่สมดุลในชีวติ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง
ท่ีมีครอบครัว ไม่สามารถดูแลครอบครัวไม่เท่าท่ีควร อีกทั้งความไม่สมดุลของปัจจยัการสร้างความสมดุล
ระหว่างชีวิตกบัการท างานท าให้ปลดัอ าเภอหญิงเลือกท่ีจะไม่กา้วหนา้ในอาชีพ เน่ืองจากหากมีการข้ึนสู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ก็จะตอ้งมีภาระงานรับผดิชอบท่ีมากข้ึน รวมไปถึงการตอ้งยา้ยไปยงัภูมิภาคอ่ืน  เน่ืองจาก
ภาคใตไ้ม่มีต าแหน่งปลดัอาวโุสหรือนายอ าเภอวา่ง ดงันั้นการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนและตอ้งไกลบา้นและ
ครอบครัวจึงเป็นสาเหตุให้ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่เลือกครอบครัว
มากกวา่ความกา้วหนา้ในอาชีพ อีกทั้งปลดัอ าเภอหญิงยงัมีบทบาทหนา้ท่ีทางครอบครัว  สังคมไทยท่ีแมจ้ะ
มีผูห้ญิงจ านวนมากท่ีออกมาท างานนอกบา้น แต่ก็ยงัมีวฒันธรรมท่ีผูห้ญิงจะตอ้งดูแลเร่ืองภายในบา้น งาน
บา้นคืองานส าหรับผูห้ญิง นอกเหนือจากงานนอกบา้น ยงัมีการรับภาระดูแลงานบา้น และดูแลบุตร ท าให้
ปลดัอ าเภอหญิงไม่สามารถทุ่มเทเวลาเพื่อการเตรียมตวัสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้เป็นประเด็นท่ีน่าสนใจว่า
วฒันธรรมการด่ืมหลงัจากการเลิกงาน หรือการเขา้สังคมของปลดัอ าเภอท่ีตอ้งมีการท างานพบประชาชน
และผน็ าชุมชน เป็นส่ืงท่ีผูห้ญิงยงัไม่สามารถเขา้ถึงสอดคลอ้งกบั (ประชาไท, 2560) ผูห้ญิงตอ้งพบเจอ
กบัเพดานแก้ว และการท างานบา้นพร้อมๆกบัองค์การท่ีมีวฒันธรรมชายเป็นใหญ่  ชั่วโมงการ
ท างานท่ียาวนาน อีกทั้งเม่ือเลิกงานยงัตอ้งออกมาด่ืมกบัเจา้นายซ่ึงถือเป็นสัญลกัษณ์การท างานอยา่ง
หน่ึงจึงกล่าวไดว้า่ ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา เม่ือปัจจยัความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานมากข้ึนก็จะส่งผล
ให้ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงมากข้ึน สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของชญัญา ธนพฒัน์ (2558) ท่ีพบวา่ มิติดา้นการสนบัสนุนการสร้างสมดุลระหวา่งชีวิตกบั
งานอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนรูปแบบการท างานท่ียืดหยุน่และชัว่โมงการท างานท่ี
เหมาะสมผลต่อความกา้วหนา้ในการท างาน(ระดบัเงินเดือน) ของขา้ราชการหญิงในองคก์รภาครัฐ 
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และงานวิจยัของ ปาริฉัตร ตูด้  า (2556) ท่ีพบว่า ความสมดุลระหว่างงานและครอบครัวส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของผูห้ญิงในองคก์รภาครัฐในทุกประเภทและทุกต าแหน่ง 
 

จากสมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง
ในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง โดยภาพรวมส่งผลเชิงบวกต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยเท่ากบั 
0.758 มีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง ไดร้้อยละ 57 

จากการพิจารณาผลการวจิยัเชิงคุณภาพ ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารพบวา่ ปลดัอ าเภอหญิงใน
จงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนั คือ วฒันธรรม
องคก์ารเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ วฒันธรรมรูปแบบท่ีช่วยเหลือเก้ือกูลกนั 
การให้เกียรติซ่ึงกนัและกนัเป็นส่วนหน่ึงท่ีช่วยส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ วฒันธรรมองคก์าร
พบทุกรูปแบบ ซ่ึงรูปแบบท่ีเด่นชดัคือ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติจะพบวา่ทั้งจงัหวดัสงขลา
และจงัหวดัพทัลุง มีวฒันธรรมงอคก์ารท่ีอยูก่นัแบบเก้ือกลูและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั องคก์ร และ
ผูบ้งัคบับญัชาให้อิสระในการตดัสินใจและการท างานระดบัหน่ึงแต่อย่างไรก็ตามก็ยงัตอ้งข้ึนกบั
การตดัสินใจของผูบ้งัคบับญัชาเป็นสิทธ์ิเด็ดขาด เน่ืองจาก ส านกังานอ าเภอเป็นหน่วยงานราชการ 
กรมการปกครองท่ีมีสายบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน การปฏิบติัตอ้งยึด กฏ ระเบียบ แต่ในการปฏิบติังาน
จริงกบัพบว่า วฒันธรรมองค์การบางคร้ังไม่ช่วยให้สามารถท างานให้มีผลส าเร็จท่ีรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ หากยดึกฏ ระเบียบมากเกินไปก็จะท าให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่บรรลุผลส าเร็จ แต่
อยา่งไรก็ตาม กฏ ระเบียบและขอ้ปฏิบติัต่างๆท าให้ปลดัอ าเภอปลอดภยัในการท างาน ไม่ตอ้งเส่ียง
ท าผิดกฏ ซ่ึงผลการปฏิบัติงานดังกล่าวนั้ น จะส่งผลไปสู่กระบวนการพิจารณาตามตัวช้ีวดั 
ปลดัอ าเภอหญิงจะถูกคาดหวงัจากองคก์ารและผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหป้ฏิบติังานบรรลุตวัช้ีวดั และยงั
ส่งผลต่อองคก์ารอีกดว้ย หากปลดัอ าเภอหญิงปฏิบติังานและมีผลงานเป็ฯท่ีประจกัษม์าก็จะท าให้
ส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวดัสงขลาและจงัหวดัพัทลุง ซ่ึง
ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ภานิชา ใจยิม้ (2558)  ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานท่ีมีผลต่อ
ความผูกพนัขององค์กร พบว่าวฒันธรรมองค์กรท่ีอยู่ในระดบัสูงไดแ้ก่ วฒันธรรมแบบเครือญาติ 
วฒันธรรมแบบมุ่งผลส าเร็จ วฒันธรรมแบบราชการ วฒันธรรมแบบปรับตวั โดยวฒันธรรมองคก์ร
มีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร 
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            ตำรำงที่ 5.1 กำรทดสอบสมมติฐำน  ทั้ งน้ี ระดบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกัน 
ระดบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ระดบัปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างาน 
และระดับปัจจัยว ัฒนธรรมองค์การเป็นไปตามสมมติฐานท่ีวางไว้ ส่วนปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นไปตามท่ีสมมติฐานท่ีวางไวส้ามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานได้
ดงัน้ี 

 
ข้อเสนอแนะในกำรวจัิย 

              1.จากการศึกษา ความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดั
พทัลุง ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนะแนวทางส่งเสริมความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดั
สงขลาและจงัหวดัพทัลุง พบวา่ ดา้นมิติการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานของปลดัอ าเภอ
หญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงยงัประสบปัญหาความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานไม่
เท่ากนั ดว้ยระยะเวลาการท างานท่ีนอกเหนือจากเวลาราชการ   และลกัษณะงานบางประเภทท่ีไม่เอ้ือต่อ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง เน่ืองจากหากมีการข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสงูข้ึน ตอ้งไกล

สมมติฐำนกำรวจัิย  ผลกำรทดสอบ
สมมติฐำน 

สมมติฐานท่ี 1 ระดบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัอยูใ่นระดบัมาก                                                                              
สมมติฐานท่ี 2 ระดบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก                                                                                       
สมมติฐานท่ี 3 ระดบัปัจจยัการสร้างสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานอยูใ่นระดบั
มาก                                                              
สมมติฐานท่ี 4 ระดบัปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารแบบราชการและวฒันธรรม
องคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก               
สมมติฐานท่ี 5 ปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั ส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพของปลดัอ าเภอหญิง ในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง                                                                                                                     
สมมติฐานท่ี 6 ปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของ ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง                                                                                                                                                
 สมมติฐานท่ี 7 ปัจจยัการสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างานส่งผลต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง                                                                                   
สมมติฐานท่ี 8 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ารส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลา และจงัหวดัพทัลุง                                                                                                                                                

ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
ยอมรับสมมติฐาน 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
 
ยอมรับสมมติฐาน 
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บา้นและครอบครัวจึงเป็นสาเหตุให้ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงส่วนใหญ่เลือก
ครอบครัวมากกว่าความก้าวหน้าในอาชีพ และยงัมีวฒันธรรมท่ีผูห้ญิงจะตอ้งดูแลเร่ืองภายในบา้น งาน
บา้นคืองานส าหรับผูห้ญิง นอกเหนือจากงานนอกบา้น ยงัมีการรับภาระดูแลงานบา้น และดูแลบุตร ท าให้
ปลดัอ าเภอหญิงไม่สามารถทุ่มเทเวลาเพื่อการเตรียมตวัสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้เป็นประเด็นท่ีน่าสนใจว่า
วฒันธรรมการด่ืมหลงัจากการเลิกงาน หรือการเขา้สังคมของปลดัอ าเภอท่ีตอ้งมีการท างานพบประชาชน
และผูน้ าชุมชน องค์การควรจะส่งสนบัสนุนและสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน มอบภาระ
งานใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งงานของปลดัอ าเภอหญิงแต่ละคน และอาจจะตอ้งยอ้นกลบัไปแกไ้ขแนวคิด
และทัศนคติด้านบทบาททางเพศในสังคมไทยเป็นอันดับแรก โดยผ่านทางสถาบันครอบครัวและ
สถาบนัการศึกษาในการส่งเสริมการเรียนรู้การแบ่งแยกบทบาททางเพศ และสร้างความเท่าเทียมอย่าง
แทจ้ริงให้เกิดข้ึนในสังคมราชการของไทย ส านกังานปกครองอ าเภอควรส่งเสริมในดา้นการยืดหยุน่เวลา
ในการท างานใหส้อดคลอ้งกบัต าแหน่งของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงรวมไปถึง
ถึงการพฒันกระบวนการขั้นตอนระบบการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมาข้ึนเพื่อลดระยะเวลาการท างานท่ีมี
เวลาอนัจ ากดัในการท างานน าไปสู่ความกา้วหน้าในโลกของปลดัอ าเภอหญิง พร้อมทั้งส่งเสริมการดูแล
บุตรหลานของขา้ราชการ พิจารณามอบหมายงานดว้ยปัจจยัทางดา้นครอบครัว  

              2.จากการศึกษา พบวา่ มิติภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงยงัเป็นมิติท่ีเห็นไม่เด่นชดัในระบบราชการท่ีมี
สายบงัคบับญัชา  เพราะอ านาจการตดัสินใจต่างๆยงัเป็นสิทธ์ิเด็ดขาดของผูบ้งัคบับญัชา ปลดัอ าเภอหญิง
ยงัไม่สามารถแสดงภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงได้อย่างเต็มท่ีและชัดเจน ยงัต้องพบกับระบบอาวุโส 
ส านักงานปกครองอ าเภอควรมีส่วนในการสนับสนุนและการออกแบบการวางแผนในการท างานให้
บุคลากรในองคก์ารสามารถมีสิทธ์ิและตดัสินใจในงานภาวะเร่งด่วนได ้เพื่อสนบัสนุนการแสดงออกดา้น
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงและสร้างให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถข้ึนมาเป็นผูน้ าได ้ให้บุคลากรสามารถ
รับรู้ว่าตนเองสามารถท าส่ิงต่างๆเพื่อองค์การเป็นได้ และงานท่ีไดรั้บมีความส าคญัไม่ต่างจากงานของ
ระดบัผูบ้งัคบับญัชา 

              3.จากการศึกษา พบวา่  ระบบอุปถมัภย์งัเป็นอุปสรรคท่ีพบในส านกังานปกครองอ าเภอ  การเล่ือน
ขั้นอย่างไม่โปร่งใสสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เป็นอีกประเด็นท่ีท าให้ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุงมีความทะเยอทะยานในการกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนนอ้ย เป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าใหย้อมจ านนต่อ
การกา้วไปสู้ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไม่คาดหวงัต่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ดงันั้นส างานปกครองอ าเภอจึงจ าเป็นตอ้ง
หันมาพิจารณาเร่ืองระบบอุปถัมภ์ให้เกิดข้ึนลดลง โดยอาจมีการร่วมกนักับคนในองค์การในการท า
ขอ้ตกลงในการปฏิบติังานถึง แผนในการเล่ือนขั้นของแต่ละปีเพื่อให้ปลดัอ าเภอไดท้ราบถึงแนวทางในปี
นั้นๆวา่ ตนจะสามารถมีความกา้วหนา้ไดถึ้งขั้นไหนและอยา่งไร                                                                               
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ข้อเสนอแนะในกำรวจัิยคร้ังต่อไป 
 1.การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวจิยัแบบผสมผสาน โดยเนน้การศึกษาวจิยัเชิงประมาณและ
ใช้การวิจยัเชิงคุณภาพอธิบายประกอบเสริมหากมีการศึกษาคร้ังต่อไปในประเด็นเดิม ควรท าการ
วิจยัเน้นการวิจยัเชิงคุณภาพเป็นหลกัเพื่อให้ไดผ้ลการวิจยัเชิงลึกเพราะผลการวิจยัเชิงปริมาณไม่
เพียงพอต่อการตอบสมมติฐานเน่ืองจากเป็นประเด็นปัญหาท่ีละเอียดอ่อน การวิจยัเชิงปริมาณจึงไม่
สามารถให้ผลเชิงลึกได้ อีกทั้งยงัควรศึกษาประเด็นภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงในรูปแบบของผูมี้
ส่วนไดส่้วนเสีย ใชว้ิธีการเก็บขอ้มูลวิจยัแบบ 360 องศา กล่าวคือ ปลดัอ าเภอหญิง ผูบ้งัคบับญัชา 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพิ่มเติม 
 2.การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรในการวจิยัคือปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและ
จงัหวดัพทัลุง หากท าการศึกษาคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาปลดัอ าเภอหญิงทั้งภูมิภาค ภาคใตเ้พื่อให้
ไดข้อ้มูลในบริบทพื้นท่ีต่างๆมากข้ึน  

 3.ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรทุกปัจจยัมีอิทธิพลในการพยากรณ์ความกา้วหนา้ในอาชีพของ
ปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงอยู่ในระดบัปานกลาง ควรเพิ่มโครงสร้างตวั
แปรเพิ่มเติมในประเด็นอ่ืนๆในงานวจิยัคร้ังต่อไป 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบค่าดชันีความสอดคลอ้งของเคร่ืองมือการวจิยั 
(IOC: Index of item objective congruence) 

ผูท้รงคุณวุฒิท่านท่ี 1 
ช่ือ-นามสกุล (ภาษาไทย):                                         ดร.ปาริฉตัร ตูด้  า      
ต  าแหน่ง:  รองคณบดีฝ่ายการบริหารและพฒันาองคก์ร
สถานท่ีท างาน:  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัทกัษิณ  140 หมู่ท่ี 4  
 ต าบลเขารูปชา้ง อ าเภอเมือง 
                                                                                   จงัหวดัสงขลา 90000 
ผูท้รงคุณวุฒิท่านท่ี 2                         
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ต าแหน่ง:  ผูอ้  านวยการหลกัสูตรบริหารธุรกิจบณัฑิต 

สาขาวชิาการจดัการ (ภาษาองักฤษ)                
สถานท่ีท างาน:  คณะวทิยาการจดัการ  

 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์   
 ต.คอหงส์  อ.หาดใหญ่  จ.สงขลา 90112 

ผูท้รงคุณวุฒิท่านท่ี 3                                              
ช่ือ-นามสกุล (ภาษาไทย):           รศ.พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์                                                                                                                                                                                                                  
ต  าแหน่ง: อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์                                                                     
สถานท่ีท างาน: คณะวทิยาการจดัการ   
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  
 ต.คอหงส์  อ.หาดใหญ่  จ.สงขลา 90112 
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ตารางสรุปค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC ของผู้ทรงคุณวุฒิ 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญงิในจังหวดัสงขลาและจังหวดัพทัลุง 

คนที่ 1 ดร.ปาริฉัตร ตู้ด า                
คนที ่2 ดร.กุลกานต์  เมเวส               
คนที ่3 รศ.พรชัย ลขิิตธรรมโรจน์  

 
 

ขอ้ 

  
 

ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

ตอนที่1 โอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกนั 
โอกาสการได้รับการปฏิบัติทีเ่ท่าเทียมกนั  
1 กำรรับสมคัรสอบเขำ้สู่ต ำแหน่งปลดัอ ำเภอไดรั้บโอกำสท่ีเท่ำ

เทียมกนั 
+1 +1 +1 3 1.00  

2 ท่ำนสำมำรถเลือกพื้นท่ีปฏิบติังำนหลงัจำกกำรสอบเขำ้สู่
ต ำแหน่งไดอ้ยำ่งเท่ำเทียมกนั 
 

0 +1 +1 2 0.67  
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ขอ้ 

 
ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

3 ปลดัอ ำเภอหญิงมีโอกำสกำรกำ้วข้ึนเป็นผูบ้ริหำรเทียบเท่ำกบั
ปลดัอ ำเภอชำย 

+1 +1 +1 3 1.00  

4 ปลดัอ ำเภอหญิงในรับมอบหมำยงำนส ำคญัตำมสำยงำนต่ำงๆ
ท่ีเท่ำเทียมกนักบัปลดัอ ำเภอชำย 

+1 +1 +1 3 1.00  

 
โอกาสการเข้าถึงทรัพยากรทีเ่ท่าเทียมกนั 
5 ท่ำนไดรั้บโอกำสจำกหวัหนำ้งำนในกำรฝึกอบรมหลกัสูตร

ต่ำงๆท่ีจ ำเป็นต่อกำรท ำงำน เทียบเท่ำกบัปลดัอ ำเภอชำย 
+1 +1 +1 3 1.00  

6 ท่ำนสำมำรถเขำ้ถึงสิทธ์ิลำต่ำงๆโดยไม่กระทบต่อกำร
ปฏิบติังำน 

+1 +1 +1 3 1.00  

7 ท่ำนสำมำรถเขำ้ถึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นกำรปฏิบติังำนอยำ่งเท่ำ
เทียมกนั 

+1 +1 +1 3 1.00  
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ขอ้ 

  
 

ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

ตอนที ่2 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 
การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 
8 ท่ำนปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำอยำ่งสุภำพ อ่อนโยน และเป็น

กนัเอง 
+1 +1 +1 3 1.00  

9 ท่ำนปฏิบติังำนดว้ยควำมควำมมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังำนใหส้ ำเร็จ +1 +1 +1 3 1.00  

10 ท่ำนใชห้ลกัคุณธรรมและจริยธรรมในกำรท ำงำน หลีกเล่ียง
กำรใชอ้  ำนำจเพื่อส่วนตน 

+1 +1 +1 3 1.00  

 
การสร้างแรงบันดาลใจ 
11 ท่ำนไดร่้วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำก ำหนดเป้ำหมำยและทิศ

ทำงกำรท ำงำนร่วมกนัใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำ   
+1 +1 +1 3 1.00  

12 ท่ำนกระตุน้และส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชำใหมี้ควำม
กระตือรือร้นในกำรท ำงำน 
 
 

+1 +1 +1 3 1.00  
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ขอ้ 

 
ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

13 
 

ท่ำนเป็นก ำลงัใจพร้อมในกำรท ำงำน พร้อมแกปั้ญหำร่วมกนั
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ  เม่ือเผชิญกบัอุปสรรค 

-1 
 

+1 
 

+1 2 0.67 
 

 
 
 

การกระตุ้นทางปัญญา 

14 ท่ำนเปิดโอกำสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำแสดงควำมคิดเห็นพร้อม
สนบัสนุนควำมคิดสร้ำงสรรคใ์หม่ๆในกำรท ำงำน 

+1 +1 +1 3 1.00  

15 ท่ำนกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำตระหนกัถึงปัญหำท่ีเกิดข้ึน
ในองคก์รและหำแนวทำงแกไ้ข 

+1 +1 +1 3 1.00  

16 ท่ำนส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชำระบุปัญหำ  ใชเ้หตุผลและ
หลกัฐำนมำกกวำ่กำรคิดเองวำ่เป็นปัญหำ 

-1 +1 +1 2 0.67  

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

17 ท่ำนเขำ้ใจถึงควำมแตกต่ำงของแต่ละบุคคลภำยใตพ้หุ
วฒันธรรม 

+1 +1 +1 3 1.00  

18 ท่ำนเคำรพสิทธ์ิและใหเ้กียรติผูอ่ื้นในกำรปฏิบติังำน +1 +1 +1 3 1.00  
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ขอ้ 

  
 

ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม  ค่ำ IOC 
 

ขอ้เสนอแนะ 

ตอนที ่3 การสร้างความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 
การยดืหยุ่นในการท างาน 
19 ท่ำนปฏิบติังำนโดยไม่ตอ้งน ำงำนกลบัไปท ำท่ีบำ้น 0 +1 +1 2 0.67  

20 ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนนอกสถำนท่ีไดโ้ดยไม่กระทบต่อชีวติ
ส่วนตวั 

0 +1 +1 2 0.67  

21 ท่ำนปฏิบติังำนอยูใ่นช่วงเวลำรำชกำร  0 +1 +1 2 0.67  

จ านวนช่ัวโมงงานทีเ่หมาะสม 

22 ท่ำนใชช้ัว่โมงในกำรปฏิบติังำนทั้งในพื้นท่ีและนอกพื้นท่ี
อยำ่งเหมำะสม 

0 +1 +1 2 0.67  

23 ท่ำนไม่ถูกบงัคบัใหป้ฏิบติังำนนอกเหนือเวลำรำชกำร 0 +1 +1 2 0.67  

24 ท่ำนสำมำรถท ำกิจกรรมนอกเหนือจำกกำรท ำงำน เช่น 
พกัผอ่น ออกก ำลงักำย พบปะสังสรรค ์ 
 

+1 +1 +1 3 1.00  
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ขอ้ 

      
ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

การสนับสนุนการดูแลผู้อยู่ในอุปการะ 

25 ท่ำนสำมำรถบริหำรเวลำเพื่อกำรท ำงำนและครอบครัวไดอ้ยำ่ง
เหมำะสม 

+1 +1 +1 3 1.00  

26 ท่ำนรับรู้และคอยใหค้  ำปรึกษำแก่ครอบครัวโดยท่ีลกัษณะงำน
ไม่ไดเ้ป็นขอ้จ ำกดั 

0 +1 +1 2 0.67  

27 ท่ำนสำมำรถเขำ้ถึงสิทธ์ิและสวสัดิกำรท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ครอบครัว 

0 +1 +1 2 0.67  

การสนับสนุนการลาหยุดงาน 

28 ท่ำนสำมำรถเขำ้ถึงสิทธ์ิกำรลำต่ำงๆไดอ้ยำ่งเท่ำเทียม 0 +1 +1 2 0.67  

29 องคก์รมีนโยบำยใหท้่ำนสำมำรถลำงำนไดต้ำมควำม
เหมำะสม เพื่อใหท้่ำนดูแลบุตร/ผูสู้งอำย/ุท ำธุระส่วนตวัได ้

+1 +1 +1 3 1.00  

30 ท่ำนไม่ไดรั้บผลกระทบจำกกำรใชสิ้ทธ์ิลำต่ำงๆ 0 +1 +1 2 0.67  
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ขอ้ 

  
 

ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม  ค่ำ IOC 
 

ขอ้เสนอแนะ 

ตอนที ่4 วฒันธรรมองค์การ 
วฒันธรรมองคก์ำรแบบปรับตวั 
31 องคก์ำรของท่ำนให้อิสระในกำรคิดสร้ำงสรรคแ์ละกำรท ำงำน

แก่ท่ำนอยำ่งเตม็ท่ี 
0 +1 +1 2 0.67  

32 องคก์ำรของท่ำนให้โอกำสท่ำนในกำรท ำงำนท่ีทำ้ทำยอยำ่ง
สม ่ำเสมอ 

0 +1 +1 2 0.67  

วฒันธรรมองคก์ำรแบบเครือญำติ 

33 องคก์ำรของท่ำนมีควำมเป็นกนัเองแบบพี่นอ้ง ซ่ึงช่วยเหลือซ่ึง
กนัและกนั 

0 +1 +1 2 0.67  

34 องคก์ำรของท่ำนมีกำรสนบัสนุนใหมี้กำรท ำงำนร่วมกนัเป็น
ทีม 

+1 +1 +1 3 1.00  

วฒันธรรมองคก์ำรแบบรำชกำร 

35 องคก์ำรของท่ำนยดึกำรท ำงำนแบบมี กฎ ระเบียบ แบบแผน
ในกำรท ำงำน 

+1 +1 +1 3 1.00  
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ขอ้ 

 
ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

36 องคก์ำรของท่ำน เนน้ใหท้่ำนท ำงำนใหส้ ำเร็จโดยใชท้รัพยำกร
ใหน้อ้ยท่ีสุด 

0 +1 +1 2 0.67  

วฒันธรรมองคก์ำรแบบมุ่งผลส ำเร็จ 

37 องคก์ำรของท่ำนมีกำรส่งเสริมใหเ้กิดกำรปฏิบติังำนใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดั 

+1 +1 +1 3 1.00  

38 องคก์ำรของท่ำนมีแนวทำงและควำมคำดหวงัท่ีชดัเจนต่อผล
กำรปฏิบติังำนของท่ำน 

+1 +1 +1 3 1.00  

ตอนที่ 5 ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ความพงึพอใจในอาชีพ 
39 ท่ำนภูมิใจต่อต ำแหน่งงำนปัจจุบนัท่ีท ำอยู ่ +1 +1 +1 3 1.00  

40 ท่ำนสำมำรถท ำงำนท่ีทำ้ทำยและใชค้วำมสำมำรถอยำ่งเต็มท่ี 0 +1 +1 1 0.67  

41 ท่ำนมีควำมพึงพอใจในภำระหนำ้ท่ีท่ีรับผิดชอบและไดรั้บ
มอบหมำย 

+1 +1 +1 3 0.67  

42 ท่ำนไดรั้บกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ/เล่ือนขั้นอยำ่งเป็นธรรม +1 +1 +1 3 1.00  



 

160 

 
ขอ้ 

 
ค ำถำม 

ระดบัควำมคิดเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 รวม ค่ำ IOC ขอ้เสนอแนะ 

ความส าเร็จตามสายบังคับบัญชา 

42 ท่ำนไดรั้บกำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ/เล่ือนขั้นอยำ่งเป็นธรรม +1 +1 +1 3 1.00  

43 ท่ำนไดรั้บกำรพฒันำเพื่อเตรียมเขำ้สู่ต ำแหน่งท่ีสูงข้ึน 
 

+1 +1 +1 3 1.00  

ความส าเร็จด้านการเงิน 

44 ท่ำนไดรั้บรำยไดท่ี้ไดจ้ำกต ำแหน่งปัจจุบนัเพียงพอต่อกำรสร้ำง
ฐำนะและเหมำะสมต่อค่ำใชจ่้ำยของท่ำน 

+1 +1 +1 3 1.00  

45 ท่ำนพึงพอใจต่อรำยไดท่ี้ไดรั้บจำกต ำแหน่งปัจจุบนั +1 +1 +1 3 1.00  

46 ค่ำตอบแทนท่ีไดรั้บมีควำมเป็นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพศชำย 0 +1 +1 2 0.67  

ความส าเร็จในชีวติ 

47 ท่ำนมีกำรวำงแผนควำมมัน่คงชีวติในอนำคต +1 0 +1 2 0.67  

48 ท่ำนประสบควำมส ำเร็จในชีวติ ภำยใตนิ้ยำมของท่ำนเอง +1 +1 +1 3 1.00  
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                       ภาคผนวก ข 

             แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 
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 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าใน

อาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง และศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะ

ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุง ซ่ึงผลจากการศึกษา

คร้ังน้ีน าไปสู่แนวทางการศึกษาเร่ืองต่างๆเก่ียวกบั โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม ภาวะผูน้ าการ

เปล่ียนแปลง การสร้างสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน และวฒันธรรมองคก์าร เพื่อสร้างช่องทาง

ในการสนับสนุนผูห้ญิงให้มีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพปลดัอ าเภอต่อไป ข้อมูลท่ีได้รับจากท่าน

นบัเป็นประโยชน์ทางวชิาการอยา่งยิง่ โดยค าตอบของท่านจะเป็นความลบั และไม่มีผลกระทบใดๆ

ต่อท่านและครอบครัว ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะไดรั้บความร่วมมือจากท่านในการตอบค าถาม

ครบทุกขอ้ท่ีสอดคลอ้งกบั  ความคิดเห็นของท่าน และขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา   ณ โอกาสน้ี

ท่ีท่านไดก้รุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 ขอขอบพระคุณในความกรุณาท่ีท่านไดใ้หข้อ้มูลเพื่อการศึกษาไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย           

               (นางสาวมาลินี  มะโซ) 

นกัศึกษาปริญญาโท                                    

หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   

                                                                          คณะวทิยาการจดัการ  มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์  

 

 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวัดสงขลาและจังหวัดพัทลุง 
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ค าช้ีแจง 

1.แบบสอบถามในการวจิยัประกอบดว้ย 6 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 สอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ตอนท่ี2 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัประกอบดว้ยประเด็นโอกาส

การไดรั้บการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนั  โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 

ตอนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ยประเด็น ภาวะผูน้ า

เชิงบารมี  การสร้างแรงบนัดาลใจ   การกระตุน้ทางปัญญา การตระหนกัถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตอนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกับปัจจัยการสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

ประกอบดว้ยประเด็น .ความยืดหยุ่นในการท างาน  ชัว่โมงในการท างาน การดูแลผูอ้ยู่ในอุปการะ 

การลาหยดุงาน (ทั้งท่ีไดรั้บค่าตอบแทนและไม่ไดรั้บค่าตอบแทน)  

ตอนท่ี 5 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัวฒันธรรมองค์การ ประกอบดว้ยประเด็น วฒันธรรมแบบ

ปรับตวั  วฒันธรรมแบบเครือญาติ วฒันธรรมแบบระบบราชการ วฒันธรรมมุ่งผลส าเร็จ 

 ตอนท่ี 6 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัความกา้วหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง ประกอบดว้ย

ประเด็น ความพึงพอใจในอาชีพ ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา ความส าเร็จทางด้านการเงิน

(เงินเดือน) และ ความส าเร็จส่วนตวั 

 ตอนท่ี 7 ค าถามเก่ียวกบัปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

2. ขอความกรุณาโปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่าน 

ค าตอบของท่านจะมีคุณค่าอยา่งยิง่ต่องานวจิยัน้ีและเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคค์วามรู้เก่ียวกบั

ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงต่อไป 

3. เม่ือท่านตอบแบบสอบถามเรียบร้อย ขอความกรุณาบรรจุลงในซองท่ีแนบมาติดผนึก ส่งถึงผูว้ิจยั

ตามสถานท่ีอยูบ่นซองท่ีแนบมาดว้ยแลว้ 
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ตอนท่ี1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง ใหท้่านบอกขอ้มูลทัว่ไปท่ีเก่ียวขอ้งกบัท่านตามความเป็นจริงในประเด็นต่อไปน้ี 

1.อาย ุ             ปี 

2.สถานภาพสมรส 

     ☐  โสด   ☐  สมรส  ☐  หยา่ร้าง/แยกกนัอยู/่หมา้ย 

3.ระดบัการศึกษา(สูงสุด) 

      ☐ ปริญญาตรี         ☐  ปริญญาโท           ☐  ปริญญาเอก     

4.ระยะเวลาท่ีรับราชการ          ปี (ระยะเวลาเกิน 6เดือนนบัเป็น 1ปี) 

5.ต าแหน่งงานในปัจจุบนั 

      ☐ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัปฏิบติัการ 

      ☐  ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการ 

      ☐  ต  าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัช านาญการพิเศษ 

       ☐ ต าแหน่งประเภทวชิาการ ระดบัเช่ียวชาญ 

6.เคยเขา้รับการอบรมหลกัสูตรภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง ☐เคย       ☐ไม่เคย 

 

 

 

 

 

 

 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เรื่อง 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวัดสงขลาและจังหวัดพัทลุง 
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ตอนท่ี 2 โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั  

ค าช้ีแจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปน้ีเก่ียวขอ้งกบั โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนั โปรดพิจารณา

ตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องระกบัการปฏิบติั ท่ีตรงกบัความคิดเห็น

และประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ปฏิบติัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ปฏิบติัมาก    

 3  หมายถึง  ปฏิบติัปานกลาง    

 2  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ย    

 1  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

 
 

ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

 
โอกาสการได้รับการปฏิบัติทีเ่ท่าเทียมกนั  
1 การรับสมคัรสอบเขา้สู่ต าแหน่งปลดัอ าเภอ

ของผูห้ญิงและผูช้ายไดรั้บโอกาสท่ีเท่า
เทียมกนั 

     

2 ท่านสามารถเลือกพื้นท่ีปฏิบติังานหลงัจาก
การสอบเขา้สู่ต าแหน่งไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั 

     

3 ปลดัอ าเภอหญิงมีโอกาสการกา้วข้ึนเป็น
ผูบ้ริหารเทียบเท่ากบัปลดัอ าเภอชาย 

     

4 ปลดัอ าเภอหญิงในรับมอบหมายงานส าคญั
ตามสายงานต่างๆท่ีเท่าเทียมกนักบั
ปลดัอ าเภอชาย 
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ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

 
โอกาสการเขา้ถึงทรัพยากรท่ีเท่าเทียมกนั 
5 ท่านไดรั้บโอกาสจากหวัหนา้งานในการ

ฝึกอบรมหลกัสูตรต่างๆท่ีจ าเป็นต่อการ
ท างาน เทียบเท่ากบัปลดัอ าเภอชาย 

     

6 ท่านสามารถเขา้ถึงสิทธ์ิลาต่างๆโดยไม่
กระทบต่อการปฏิบติังาน 

     

7 ท่านสามารถเขา้ถึงเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานอยา่งเท่าเทียมกนั 

     

 

 

ตอนท่ี 3 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 

ค าช้ีแจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปน้ีเก่ียวขอ้งกบั ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง โปรดพิจารณาตอบ

แบบสอบถามทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องระดบัการปฏิบติั ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและ

ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ปฏิบติัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ปฏิบติัมาก    

 3  หมายถึง  ปฏิบติัปานกลาง    

 2  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ย    

 1  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 
 

ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

8 ท่านปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งสุภาพ 
อ่อนโยน และเป็นกนัเอง 
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ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

9 ท่านปฏิบติังานดว้ยความความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ปฏิบติังานใหส้ าเร็จ 

     

10 ท่านใชห้ลกัคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ท างาน หลีกเล่ียงการใชอ้  านาจเพื่อส่วนตน 

     

การสร้างแรงบนัดาลใจ 

11 ท่านไดร่้วมกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก าหนด
เป้าหมายและทิศทางการท างานร่วมกนัให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา   

     

12 ท่านกระตุน้และส่งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ใหมี้ความกระตือรือร้นในการท างาน 

     

13 
 

ท่านเป็นก าลงัใจพร้อมในการท างาน 
พร้อมแกปั้ญหาร่วมกนักบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  เม่ือเผชิญกบัอุปสรรค 

 
 

  
 

 
 

 
 
 

การกระตุน้ทางปัญญา 

14 ท่านเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดง
ความคิดเห็นพร้อมสนบัสนุนความคิด
สร้างสรรคใ์หม่ๆในการท างาน 

     

15 ท่านกระตุน้ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตระหนกั
ถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์รและหาแนว
ทางแกไ้ข 

     

16 ท่านส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาระบุ
ปัญหา  ใชเ้หตุผลและหลกัฐานมากกวา่การ
คิดเองวา่เป็นปัญหา 
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ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

 
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
17 ท่านเขา้ใจถึงความแตกต่างของแต่ละ

บุคคลภายใตพ้หุวฒันธรรม 
     

18 ท่านเคารพสิทธ์ิและใหเ้กียรติผูอ่ื้นในการ
ปฏิบติังาน 

     

 

 

ตอนท่ี 4 การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการท างาน 

ค าช้ีแจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปน้ีเก่ียวขอ้งกบั การสร้างความสมดุลระหวา่งชีวติกบัการ

ท างาน โปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องระดบัการปฏิบติั 

ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ปฏิบติัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ปฏิบติัมาก    

 3  หมายถึง  ปฏิบติัปานกลาง    

 2  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ย    

 1  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 
 

 
 

ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

การยดืหยุน่ในการท างาน 

19 ท่านปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งน างานกลบัไป
ท าท่ีบา้น 

     

20 ท่านสามารถปฏิบติังานนอกสถานท่ีไดโ้ดย
ไม่กระทบต่อชีวิตส่วนตวั 
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ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

21 ท่านปฏิบติังานอยูใ่นช่วงเวลาราชการ       

จ านวนชัว่โมงงานท่ีเหมาะสม 

22 ท่านใชช้ัว่โมงในการปฏิบติังานทั้งในพื้นท่ี
และนอกพื้นท่ีอยา่งเหมาะสม 

     

23 ท่านไม่ถูกบงัคบัใหป้ฏิบติังานนอกเหนือ
เวลาราชการ 

     

24 ท่านสามารถท ากิจกรรมนอกเหนือจากการ
ท างาน เช่น พกัผอ่น ออกก าลงักาย พบปะ
สังสรรค ์ 

     

การสนบัสนุนการดูแลผูอ้ยูใ่นอุปการะ 

25 ท่านสามารถบริหารเวลาเพื่อการท างาน
และครอบครัวไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

26 ท่านรับรู้และคอยใหค้  าปรึกษาแก่
ครอบครัวโดยท่ีลกัษณะงานไม่ไดเ้ป็น
ขอ้จ ากดั 

     

27 ท่านสามารถเขา้ถึงสิทธ์ิและสวสัดิการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัครอบครัว 

     

การสนบัสนุนการลาหยดุงาน 

28 ท่านสามารถเขา้ถึงสิทธ์ิการลาต่างๆได้
อยา่งเท่าเทียม 

     

29 องคก์รมีนโยบายใหท้่านสามารถลางานได้
ตามความเหมาะสม เพื่อใหท้่านดูแลบุตร/
ผูสู้งอาย/ุท าธุระส่วนตวัได ้
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ตอนท่ี 5 วฒันธรรมองคก์าร 

ค าช้ีแจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปน้ีเก่ียวขอ้งกบั วฒันธรรมองคก์าร โปรดพิจารณาตอบ

แบบสอบถามทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องระดบัการปฏิบติั ท่ีตรงกบัความคิดเห็นและ

ประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ปฏิบติัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ปฏิบติัมาก    

 3  หมายถึง  ปฏิบติัปานกลาง    

 2  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ย    

 1  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

 
 

ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

 5   4 3  2 1 

วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั 

30 องคก์ารของท่านให้อิสระในการคิด
สร้างสรรคแ์ละการท างานแก่ท่านอยา่ง
เตม็ท่ี 

     

31 องคก์ารของท่านให้โอกาสท่านในการ
ท างานท่ีทา้ทายอยา่งสม ่าเสมอ 

     

วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ 

32 องคก์ารของท่านมีความเป็นกนัเองแบบพี่
นอ้ง ซ่ึงช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

     

33 องคก์ารของท่านมีการสนบัสนุนใหมี้การ
ท างานร่วมกนัเป็นทีม 

     

วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ 

34 องคก์ารของท่านยดึการท างานแบบมี กฎ 
ระเบียบ แบบแผนในการท างาน 

     



171 
 

35 องคก์ารของท่าน เนน้ใหท้่านท างานให้
ส าเร็จโดยใชท้รัพยากรของราชการใหมี้
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

     

วฒันธรรมองคก์ารแบบมุ่งผลส าเร็จ 

36 องคก์ารของท่านมีการส่งเสริมใหเ้กิดการ
ปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดั 

     

37 องคก์ารของท่านมีแนวทางและความ
คาดหวงัท่ีชดัเจนต่อผลการปฏิบติังานของ
ท่าน 

     

 

ตอนท่ี 6 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

ค าช้ีแจง ขอ้ความแต่ละรายการต่อไปน้ีเก่ียวขอ้งกบั ความกา้วหนา้ในอาชีพ โปรดพิจารณาตอบ

แบบสอบถามทุกขอ้ โดยท าเคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องระดบัการปฏิบติั ท่ีตรงกบัความคิดเห็น    

และประสบการณ์ของท่านมากท่ีสุดเพียงขอ้เดียว โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

 5  หมายถึง  ปฏิบติัมากท่ีสุด    

 4  หมายถึง  ปฏิบติัมาก    

 3  หมายถึง  ปฏิบติัปานกลาง    

 2  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ย     

 1  หมายถึง  ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

 
 

ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจในอาชีพ 

38 ท่านภูมิใจต่อต าแหน่งงานปัจจุบนัท่ี
ท าอยู ่

     

39 ท่านสามารถท างานท่ีทา้ทายและใช้
ความสามารถอยา่งเตม็ท่ี 
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ขอ้ 

  
 

ค าถาม 

ระดบัปฏิบติัการ 

5 4 3 2 1 

40 ท่านมีความพึงพอใจในภาระหนา้ท่ี
ท่ีรับผดิชอบและไดรั้บมอบหมาย 

     

ความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา 

41 ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี
ความชอบ/เล่ือนขั้นอยา่งเป็นธรรม 

     

42 ท่านมีโอกาสเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ตามความเหมาะสม 

     

43 ท่านไดรั้บการพฒันาเพื่อเตรียมเขา้สู่
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

ความส าเร็จดา้นการเงิน 

44 ท่านไดรั้บรายไดท่ี้ไดจ้ากต าแหน่ง
ปัจจุบนัเพียงพอต่อการสร้างฐานะ
และเหมาะสมต่อค่าใชจ่้ายของท่าน 

     

45 ท่านพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บจาก
ต าแหน่งปัจจุบนั 

     

46 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บมีความเป็น
ธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัเพศชาย 

     

ความส าเร็จในชีวติ 

47 ท่านมีการวางแผนความมัน่คงชีวติ
ในอนาคต 

     

48 ท่านประสบความส าเร็จในชีวติ 
ภายใตนิ้ยามของท่านเอง 
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ตอนท่ี 3 ปัญหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ 

ปัญหา/อุปสรรค ขอ้เสนอแนะ 

1.โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียม  

2.ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง  

3.ความสมดุลระหวา่งชีวติและการท างาน  

4.วฒันธรรมองคก์าร 
 
 
 

 

 

5.ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง  

ขอขอบพระคุณในการใหค้วามร่วมมือตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 

 รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีม่ีต่อแบบสัมภาษณ์ และแบบสัมภาษณ์เพือ่การวจัิย 
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รายนามผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบความสอดคลอ้งของแบบสัมภาษณ์ 
(IOC: Index of item objective congruence) 

ผูท้รงคุณวุฒิท่านท่ี 1                                       
ช่ือ-นามสกุล (ภาษาไทย):                                          รองศาสตราจารยพ์รชยั  ลิขิตธรรมโรจน์   
ต  าแหน่ง:  อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
สถานท่ีท างาน:  คณะวทิยาการจดัการ              
                                                                                   มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์      
                                                                                   ต.คอหงส์ อ.หาดใหญ่ จ.สงขลา 90112 
ผูท้รงคุณวุฒิท่านท่ี 2                                 
ช่ือ-นามสกุล (ภาษาไทย): ดร.ธญัรดี  ทวกีาญจน์                                 
ต าแหน่ง: อาจารยป์ระจ าภาควชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
สถานท่ีท างาน: คณะวทิยาการจดัการ    
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์     
 ต.คอหงส์  อ.หาดใหญ่  จ.สงขลา 90112 
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แนวค าถามประกอบการสัมภาษณ์กึง่โครงสร้าง  

เร่ือง ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญงิในจังหวดัสงขลาและจังหวดัพทัลุง 

ค าช้ีแจง  ผูว้จิยัแนะน าตนเอง อธิบายจุดประสงคข์องการสัมภาษณ์  และขออนุญาตผูใ้หส้ัมภาษณ์ในการเก็บ

ขอ้มูลการสัมภาษณ์ในลกัษณะการจดบนัทึกขอ้ความและการบนัทึกเสียงในระหว่างการสัมภาษณ์ เพื่อน า

ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูใ้ห้สัมภาษณ์ไปใชป้ระโยชน์ในการวิจยัเชิงคุณภาพ โดยจะไม่เปิดเผยช่ือผูใ้ห้สัมภาษณ์ 

และค าตอบของท่านจะไม่มีผลกระทบใดๆต่อท่านและครอบครัว โดยแบบสัมภาษณ์ในการวิจัย

ประกอบดว้ย 7 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล  

ช่ือ-สกุล ...................................................................อายุ…………….สถานภาพ……………………………  

ระดบัการศึกษา……………………………………. ระยะเวลารับราชการ…………………………………

ต าแหน่งงานในปัจจุบนั…………………………………………จงัหวดั………………………………….. 

วนั/เดือน/ปีท่ีสัมภาษณ์……………………………………เวลา…………………………………………... 

ส่วนที ่2 ค าถามเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญงิ 

 2.1 ความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงของท่านหมายถึงอะไร 

………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………

 2.2 ท่านพึงพอใจในอาชีพปัจจุบนัของท่านมากนอ้ยเพียงใด เพราะเหตุใด 

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

 2.3 การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในดา้นความส าเร็จตามสายบงัคบับญัชา เก่ียวกบั การพิจารณา

ความดีความชอบ การเล่ือนขั้น หรือ การพฒันาตนเองเพื่อเตรียมความพร้อมสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนของท่าน เป็น

อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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2.4 ท่านพอใจต่อความส าเร็จทางดา้นการเงินท่ีท่านไดรั้บจากการท างานของท่านมากนอ้ยเพียงใด    

และเหมาะสมกบัภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายหรือไม่ 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

2.5 ปัจจุบนัท่านคิดวา่ท่านประสบความส าเร็จในชีวติ ภายใตนิ้ยามของท่านมากนอ้ยเพียงใด  

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของปลดัอ าเภอหญงิในจังหวดัสงขลาและจังหวดัพทัลุง 

ส่วนที ่3 ค าถามเกีย่วกบัโอกาสการจ้างงานทีเ่ท่าเทยีมกนั 

โอกาสการได้รับการปฏิบัติทีเ่ท่าเทยีมกนั 

3.1 ท่านไดรั้บการมอบหมายงานท่ีส าคญัเหมาะสมตรงตามสายงานของท่านอยา่งเท่าเทียม โดยไม่มี

เร่ืองเพศมาเก่ียวขอ้ง หรือไม่ เป็นอยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 3.2 ท่านไดรั้บการปฏิบติัท่ีดี จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เช่น ดา้นวาจา ดา้นการปฏิบติั 

ดา้นความแตกต่างทางเพศ มากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

3.3 ท่านไดรั้บโอกาสการพิจารณาเล่ือนขั้นสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน หรือโอกาสการพิจารณาเลือกพื้นท่ีใน

การปฏิบติังาน (การโอนยา้ย) เทียบเท่ากบัปลดัอ าเภอผูช้าย มีความเท่าเทียมมากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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โอกาสการเข้าถึงทรัพยากรทีเ่ท่าเทยีมกนั 

 3.4 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส้นบัสนุนให้ท่านพฒันาตนเองเพื่อโอกาสความกา้วหนา้ท่ีสูงข้ึน เช่น 

การฝึกอบรมหลกัสูตรท่ีจ าเป็นต่อต าแหน่ง การปฏิบติังาน โดยไม่น าระบบอุปถมัภ ์หรือ ความแตกต่างทาง

เพศมาเก่ียวขอ้ง โดยมากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 3.5 ท่านสามารถเขา้ถึงทรัพยากรขอ้มูลข่าวสาร และเคร่ืองมือต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานในองคก์ร

ของท่าน มากนอ้ยเพียงใด  

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที ่4 ค าถามเกีย่วกบัภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลง 

การมีอทิธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

3.1 ท่านคิดวา่ภาวะผูน้ าจ  าเป็นอยา่งไรต่อต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงของท่าน 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

3.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมอบอ านาจตดัสินใจในการท างานมีลกัษณะเป็นอย่างไร เหมาะสมกบั

ต าแหน่งปลดัอ าเภอหญิงมากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

3.3 ท่านในฐานะปลดัอ าเภอท่ีเป็นผูห้ญิงสามารถแสดงออกความเป็นผูน้ าในดา้นการท างานและ

การใชชี้วติ เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จ รวมถึงสร้างแรงจูงใจต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดม้ากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 
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การสร้างแรงบันดาลใจ 

3.2 ท่านในฐานะผูบ้งัคบับญัชาไดส่้งเสริมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สามารถแสดงความคิดเห็นในการ

ก าหนดเป้าหมายและทิศทางในการท างานร่วมกนัเป็นทีมอย่างมีชีวิตชีวา (ดา้นความคิดแง่บวก) หรือไม่ 

อยา่งไร  

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 การกระตุ้นทางปัญญา 

 3.3 เม่ือท่านหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของท่านพบอุปสรรคและปัญหาในการท างาน ท่านในฐานะ

ผูบ้งัคบับญัชาใชว้ธีิแกไ้ขปัญหาดงักล่าวไดอ้ยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

การค านึงถึงความเป็นปักเจกบุคคล 

3.4 ท่านในฐานะผูบ้งัคบับญัชา มีการพิจารณามอบหมายงานท่ีส าคญัให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ท่ีมี

ความแตกต่างระหวา่งบุคคล อยา่งไร  

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที ่5 ค าถามเกีย่วกบัการสร้างความสมดุลระหว่างชีวติกบัการท างาน 

 การยดืหยุ่นในการท างาน 

 4.1 เวลาการเขา้-ออกงาน ปฏิบติังานนอกเวลาราชการ หรือการปฏิบติังานนอกสถานท่ี  ในต าแหน่ง

ปลดัอ าเภอหญิง กระทบต่อชีวติส่วนตวัของท่านหรือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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 4.2 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัของท่านท าใหท้่านตอ้งน างานกลบัไปท าท่ีบา้น หรือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 จ านวนช่ัวโมงงานทีเ่หมาะสม 

 4.3 ท่านคิดว่าชั่วโมงการท างานในแต่ละวนัทั้งภายในพื้นท่ีและนอกพื้นท่ีเหมาะสมหรือไม่  

สามารถท าให้ท่านมีเวลาท ากิจกรรมนอกเหนือจากการท างาน เช่น พกัผอ่น ออกก าลงักาย พบปะสังสรรค ์

มากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 การสนับสนุนการดูแลผู้อยู่ในอุปการะ 

 4.4 ต าแหน่งงานในปัจจุบนัท าใหท้่านสามารถบริหารเวลาเพื่อการท างาน และแบ่งเวลาให้

ครอบครัว พร้อมทั้งคอยใหค้  าปรึกษาไดอ้ยา่งเหมาะสมหรือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

 4.5 ท่านคิดวา่บทบาททางครอบครัวเป็นขอ้จ ากดัท่ีท่านค านึงเป็นอนัดบัตน้ๆในการทุ่มเทใหก้บัการ

ท างานพฒันาตนเองเพื่อต าแหน่งท่ีสูงข้ึนหรือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

การสนับสนุนการลาหยุดงาน 

4.6 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีการอนุญาตใหใ้ชสิ้ทธิขั้นพื้นฐาน เช่น ลาป่วย, ลากิจ, ลาคลอดบุตร, ลา

เพื่อไปดูแลบุตรหรือครอบครัว มากนอ้ยเพียงใด และเพียงพอต่อความตอ้งการของท่านหรือไม่ 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที ่6 ค าถามเกีย่วกบัวฒันธรรมองค์การ 

 6.1 วฒันธรรมองคก์ารของท่านเอ้ือต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิงมากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 

วฒันธรรมองค์การแบบปรับตัว 

 6.2 จากผลการวิจยัเชิงปริมาณพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบปรับตวั (องคก์รของท่านให้อิสระใน

การคิดสร้างสรรคแ์ละการท างานท่ีทา้ทาย) อยูใ่นระดบัมาก ท่านมีความคิดเห็นอยา่งไร เห็นดว้ยหรือไม่ 

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ 

 6.3 จากผลการวจิยัเชิงปริมาณพบวา่ วฒันธรรมองคก์ารแบบเครือญาติ อยูใ่น (องคก์รมีความเป็นอยู่

แบบพี่นอ้ง ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัและมีการท างานร่วมกนัเป็นทีม) อยู่ในระดบัมาก ท่านมีความเห็นเป็น

อยา่งไร เห็นดว้ยหรือไม ่

..........................................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................................... 

 วฒันธรรมองค์การแบบราชการ 

 6.4 วฒันธรรมองคก์ารแบบราชการ (ยึดแบบแผน กฎ ระเบียบ เนน้ใชท้รัพยากรท่ีมีอยา่งประหยดั) 

เหมาะสมกบัต าแหน่งงานของท่านหรือไม่ สามารถท าใหท้่านปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 

มากนอ้ยเพียงใด 

………………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 
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วฒันธรรมองค์การแบบมุ่งผลส าเร็จ 

 6.5 องคก์ารของท่านเนน้การส่งเสริมการปฏิบติังานให้บรรลุวตัถุประสงคแ์ละตวัช้ีวดั  รวมไปถึงมี

การคาดหวงัต่อผลการปฏิบติังานของท่าน หรือไม่ อยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 7 อุปสรรค และข้อเสนอแนะเกี่ยวกับความก้าวหน้าในอาชีพของปลัดอ าเภอหญิงในจังหวัดสงขลา

และจังหวดัพทัลุง 

 7.1 ท่านคิดว่าเพศสภาพความเป็นหญิงเป็นอุปสรรคหรือเป็นขอ้ไดเ้ปรียบในการท างานของท่าน        

และส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของท่านอยา่งไร 

………………………………………………………………………………………………………………

….…………………………………………………………………………………………………………… 

7.2 ท่านคิดวา่อะไรท่ีเป็นอุปสรรคต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของปลดัอ าเภอหญิง 

………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ง 

ภาพประกอบการสัมภาษณ์เพื่อการวจิยั 
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ผูว้จิยัไดล้งพื้นท่ีไปยงัท่ีท าการปกครองอ าเภอในจงัหวดัสงขลาและจงัหวดัพทัลุงเพื่อท า

การสัมภาษณ์ปลดัอ าเภอหญิง 
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