
               Rajapark Journal Vol.12 No. 26 May-August  2018 

                                            “ความรูม้รีากฐานมาจากจติส านกึ” 

 
 

[298] 
วารสารรชัต์ภาคย ์ปีที ่12 ฉบบัที่ 26 พฤษภาคม-สงิหาคม 2561 TCI กลุ่มที่ 2 มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร์ 

 

รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบรหิารของผู้บริหารสตรี 

ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศกึษา 

Model for Promoting the Women Executive to Become the Administrative Position in 

Basic Education Secondary School under Office of Basic Education 

 

ปนัดดา นวธนโชติ1, ผศ.ดร.วภิาภรณ์ ภูว่ัฒนกลุ2 

Panadda Navanachote1, Assistant Professor Dr. Vipaporn Punattanakun2 

1นิสิตหลักสูตรการศกึษาดษุฎบีัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
1Ph.D.Student in Doctor of Philosophy Program in Educational Administration, 

1วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยพะเยา 
1College of Management University of Phayao 

 Email : panatda.nawathanachot@gmail.com 

 

Abstract 

The main purpose of this study was to construct the model for promoting the women executive to 

become the administrative position in basic education secondary schools under The Office of Basic Education. 

This research used both qualitative and quantitative methods. The population was 549 females school 

administrators under the Secondary Educational Service Area Office 1-10. The findings were found that: (1) The 

factors that promoted the women executive to become the administrative position in basic education secondary 

school under The Office of the Basic Education Commission were the personal and professional factor (2) Model 

for promoting the women executive to become the administrative position in basic education secondary schools 

under The Office of the Basic Education was constructed by using Exploratory Factor Analysis (EFA), which found 

seven elements of personal factors: (1) commitment (2) self-efficacy (3) confidence to encounter with conflicts 

(4) work and family balance (5) belief in non-conflicted roles (6) convenience in geographical mobility and (7) 

support from a spouse. In addition, there were eight elements of professional factors: (1) accessing to men 

networks (2) building networks among women (3) getting recognition from men (4) standing against women 

demeaning (5) structure of the equal compensation (6) mentoring and role model (7) image of masculine leader 

and (8) gender socialization. Furthermore, the second order confirmatory factor analysis (CFA) found that the 

model for promoting the women executive to become the administrative position in basic education secondary 

schools under The Office of the Basic Education Commission with all factor loading values passed the minimum 

statistics thresholds, which was 0.4. Psychological factor was the most loaded element 0.999. For standard 

error (SE) and t-test, 7 of 8 factor loading values were different with statistical significance at 0.01 level. 
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However, there was only one element, masculine leader image, which factor loading was 0.217. When 

considering the values of R2 which indicated inversion ratio between latent variable and commonalities, 

psychological dimension showed the highest value of R2 which was .998, following by political dimension of 

which R2 was .994. Equality of the structural income gap showed the lowest value of R2 which was .047. 

Overall, the model was fit with statistical significance at 0.05 level. Thirty experts evaluated that the model for 

promoting women to become the administrative position in basic education secondary schools under The Office 

of the Basic Education Commission was a very appropriate model.        

 

Keywords : Administrative Position in School, Model for Promoting Women Executive, Basis Educational 

Secondary School, Personal factor, Professional Factor, Exploratory Confirmation Analysis, Confirmatory Factor 

analysis 

 

บทคดัย่อ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนารูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับมัธยมศึกษา โดยเป็นการวิจัยแบบผสมผสานเชิงคุณภาพและปริมาณ กลุ่ม

ประชากร ได้แก่ผู้บริหารสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 1-10 จ านวน 549 คน 

ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยท่ีส่งเสริมเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ

มัธยมศึกษา ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพ 2) การพัฒนารูปแบบการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาด้วยการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงส ารวจพบว่า ปัจจัยเชิงบุคคลท่ีส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศึกษาประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การมีความมุ่งมั่น 2) ความมั่นใจในความสามารถ

ของตนเอง 3) ความกล้าเผชญิความขัดแยง้ 4) การจัดสมดุลงานและครอบครัว 5) การเชื่อในบทบาทท่ีไม่ได้ขัดแย้งกัน 

6) ความสะดวกในการย้ายถิ่นฐานและ 7) การได้รับการสนับสนุนจากคู่ครอง ส่วนปัจจัยเชงิวชิาชีพท่ีส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรี ในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) 

การเข้าถึงเครอืขา่ยของบุรุษ 2) การสร้างเครือข่ายระหว่างสตรี 3) การสร้างการยอมรับจากเพศตรงข้าม 4) การยืน

หยัดตอ่คุณค่าของสตรี 5) โครงสร้างของผลตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน 6) การมีผู้ชี้แนะและแบบอย่างภายในองค์กร 7) 

ภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ่ และ 8) การขัดเกลาบทบาททางเพศ และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน

ระดับท่ีสองของตัวแปรการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ

มัธยมศึกษาพบว่า มีองค์ประกอบ 14  องค์ประกอบท่ีน้ าหนักองค์ประกอบ (Factor Loading) ทุกค่าผ่านเกณฑ์ท่ี

ก าหนดคือ มีค่ามากกว่า 0.40 โดย มติเิชงิจิตวิทยา มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุดเท่ากับ 0.999 เมื่อพิจารณาค่า

ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard.error:.SE).และค่าสถิต ิt.พบวา่ น้ าหนักองค์ประกอบแต่ละค่าแตกต่างอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 อย่างไรก็ตาม องค์ประกอบภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ่ ๆ มีค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบ 0.217 ค่า R2 ซึ่งเป็นค่าท่ีบอกสัดส่วนความแปรผันระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับองค์ประกอบร่วม 
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(Communalities).พบวา่ การได้รับมติเิชงิจิตวิทยา มีค่า R2 มากท่ีสุดเท่ากับ .998 รองลงมาคือ มิติเชิงการเมือง  มีค่า

เท่ากับ 0.994 และนอ้ยท่ีสุดคือการมโีครงสร้างของผลค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน มคี่าเท่ากับ .047  

ในภาพรวมพบวา่ การวเิคราะห์รูปแบบมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) การประเมินความเหมาะสมของ

รูปแบบ ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินว่า รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรี ในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศกึษามคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 

ค าส าคัญ: การเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร, ผู้บริหารสตรี, ปัจจัยเชิงบุคคล, ปัจจัยเชิงวิชาชีพ, การวิเคราะห์องค์ประกอบ

เชงิยนืยัน, โรงเรียนมัธยมศกึษา, ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

 

ความน า 

ความเสมอภาคระหว่างบุรุษและสตรีเป็นเงื่อนไข

ส าคัญท่ีท าให้การพัฒนาศักยภาพของมนุษย์ เป็นหนึ่งใน

เป้ าหมายของการพัฒนาอย่ างยั่ งยื น  ( sustainable 

development) และท่ีส าคัญคือ เป็นหลักการพื้นฐานของ

สิทธิมนุษยชน (United Nations Population Fund, 2005) 

ธนาคารโลก (World Bank) เสนอว่า ความเสมอภาคทางเพศ

จะเป็นกุญแจส าคัญในการแก้ปัญหาส าคัญในระดับโลก

ของศตวรรษท่ี 21 หลายประการ อาทิ ปัญหาความยากจน

และความหิวโหย ความเหลื่อมล้ าและโอกาสทางการศึกษา 

ปัญหาความย่ังยืนของส่ิงแวดล้อม ปัญหาการลดลงของ

ผลิตภาพและการชะลอตัวของการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

(Mason, 2003) นอกจากนั้น การยกระดับสถานภาพของ

สตรีให้ทัดเทียมกับบุรุษจึงเป็นการยกระดับสังคมโดยรวม 

เพราะทุกคนได้ประโยชน์จากสิ่งนี้ไม่ว่าจะมีเพศสภาพใดก็

ตาม (UN, 2016)   ดังนั้น ประเด็นเร่ืองความเสมอภาคทาง

เพศจึงเป็นหน่ึงในปัญหาส าคัญและได้รับการถกเถียงกัน

มากท่ีสุดในระดับโลกตลอดชว่งหลายทศวรรษท่ีผ่านมา 

ในหน่วยงานบริหารการศึกษา สตรีเป็นบุคลากร

ท่ีทรงคุณค่าอย่างยิ่ง มีคุณสมบัติท่ีเหมาะสม กับการ

ท างานบริหารสถานศึกษา โดยมีส่วนส าคัญในการ

ขับเคลื่อนองค์กรในหลายมิติ เช่น การริเร่ิมอะไรใหม่ การ

ชว่ยให้เพื่อนร่วมงานพัฒนาตนเอง การ 

 

ท างานให้ส าเร็จ การคิดวิเคราะห์ และการแก้ปัญหา 

ฯลฯ (Morley, 2013)  

นอกจากนี้ สตรียังมคีวามโดดเด่นมากกว่าบุรุษ

ในหลายด้าน เช่น การให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม

ของผู้ใต้บังคับบัญชาและนักเรียน และมีแนวโน้มท่ีจะ

บริ หารงานด้ ว ยคว า ม เ ห็ น อก เ ห็ น ใ จ  อ่ อ น โ ยน 

ประนีประนอม ใส่ใจ เน้นความร่วมมือซึ่ง ท้ังหมดนี้ช่วย

ให้การบ ริหารสถานศึกษามีความราบ ร่ืนและมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น (Growe & Montgomerry,1999) 

รวมถึงยังสามารถสร้างความไว้วางใจจากผู้ปกครองของ

เด็กนักเรียนได้มากกว่าบุรุษด้วย (Orphanos, 2010) 

ดังนั้น การมีบทบาทของสตรีในการบริหารการศึกษาจึง

มสี่วนในการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและความหลากหลาย

ให้กับการบริหารการศึกษา (Morley, 2013)   

อย่างไรก็ตาม สตรีกลับไม่สามารถเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารในหน่วยงานบริหารการศึกษา แมส้ตรีจะ

ถูกมองว่ามีคุณลักษณะท่ีจะท างานในแวดวงการศึกษา

มากกว่าบุรุษก็ตาม (Culllio & Brown, 2003) โดยปัญหา

นี้เป็นปัญหาที่เกิดขึ้นท่ัวโลกท้ังในประเทศพัฒนาแล้วและ

ประเทศก าลังพัฒนา เช่น  ในสหรัฐอเมริกาซึ่ งมี

ความก้าวหน้าทางด้านสิทธิมนุษยชน (Civil Rights) และ

สิทธิสตรี แต่สตรีอเมริกันก็ยังไม่สามารถเข้าไปด ารง

ต าแหน่งผู้บริหารในระบบบริหารการศึกษาได้มาก

เท่าท่ีควรจะเป็น (Weber et.al, 1981; Adkison, 1981) 
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ในขณะท่ี งานวิจัยบางชิ้นได้ท าการศึกษาผู้น าสตรีจาก

ประเทศก าลั งพัฒนาหลายๆ  ประ เทศ อา ทิ  จี น 

อินโดนีเซีย ไซปรัส กรีซ คูเวต อิรัก โดมินิกัน แซมเบีย 

รวมไปถึงแกมเบีย และพบว่า สตรีในประเทศเหล่านี้ต่าง

ก็ประสบกับความยากล าบากในการเข้าสู่ต าแหน่ง

บริหารในระบบบริหารการศึกษาด้วยเช่นกัน (Culllio & 

Brown, 2003; Karam &  Afiouni, 2014) 

ในระบบการบริหารการศึกษาไทย ข้อมูลในปี 

2559 ชี้ว่า โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานมีข้าราชการครูสายบริหาร (ระดับ

ผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ) ท่ีปฏิบัติงานจริงใน

โรงเรียนจ านวนท้ังสิ้น 32,872 คน แต่ในจ านวนนี้มี

ผู้บริหารชาย 26,636 คน คิดเป็นร้อยละ 79.50 ของ

ต าแหนง่ท้ังหมด ในขณะท่ีมีผู้บริหารสตรี 6,736 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.5 หากพิจารณาเฉพาะโรงเรียนระดับ

มัธยมศึกษาในสังกัดคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐาน

พบว่า ในปี 2559 มีผู้บริหารในระดับผู้อ านวยการ

โรงเรียนมัธยมท้ังสิ้น 2,250 คน โดยเป็นผู้บริหารชาย 

1,986 คน คิดเป็นร้อยละ 88.27 ในขณะท่ีเป็นสตรี 264 

คน คิดเป็นร้อยละ 11.73 ส่วนในต าแหน่งรอง

ผู้อ านวยการข้อมูลชี้ว่า โรงเรียนระดับมัธยมศึกษาใน

สังกัดคณะกรรมการศึกษาขั้นพื้นฐานมีรองผู้อ านวยการ

ท้ังหมด 3,490 คน เป็นชาย 2,324 คน คิดเป็นร้อยละ 

66.60 ของรองผู้อ านวยการท้ังหมด ในขณะท่ีมีรอง

ผู้อ านวยการสตรี 1,166 คน คิดเป็นร้อยละ 33.40 

(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, 2559) 

ปัญหาการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสตรีเป็น

ปัญหาที่มคีวามซับซ้อนและยากท่ีจะมองเห็น Hymowitz 

and Schellhardt (1986) ได้น าเสนอภาพเปรียบเทียบ

อุปสรรคของสตรีในการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารว่าเป็น

เสมอืน ‘เพดานแก้ว’ (Glass Ceiling) ซึ่งอธิบายว่า การท่ี

สตรีเข้าสูต่ าแหนง่บริหารนอ้ยกว่าบุรุษไมไ่ด้เป็นเพราะว่า

มคีวามสามารถดอ้ยกว่า แต่เป็นเพราะมีปัจจัยบางอย่าง

ท่ีไม่สามารถมองเห็นได้คอยก ากับอยู่ เปรียบคล้ายกับ 

‘เพดานแกว้’ ท่ีสตรีสามารถมองเห็นต าแหน่งระดับสูงได้ 

แต่ก็ได้แต่เพียงมองเท่านั้น ไม่อาจผ่านขึ้นไปได้ ดังนั้น 

การวเิคราะห์ถงึสาเหตุท่ีสตรีไม่สามารถเข้าสู่ต าแหน่งได้

และการหาแนวทางสนับสนุนสตรีจึงจ าเป็นต้องมี

การศึกษาปัจจัยท่ีหลากหลายและรอบด้าน 

เพื่อเป็นสว่นหนึ่งในการสนับสนุนสตรีให้เข้าสู่

ต าแหนง่ผู้บริหารสถานศกึษา ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่องาน

บริหารการศึกษาในภาพรวม งานวิจัยชิ้นนี้จึงได้ศึกษา 

รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของ

ผู้บริหารสตรีในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา 

โดยให้ความสนใจกับตัวปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิง

วชิาชีพ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสนับสนุนสตรีท่ีจะเข้าสู่

ต าแหนง่ผู้บริหารสถานศกึษาในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพื่อพัฒนารูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

2. เพื่อประเมินรูปแบบส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ค าถามของการวิจัย 

1. ปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพ

อะไรบ้างท่ีส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งทางบริหารของ

ผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ

มัธยมศึกษา ภายใต้สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

2. รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่ง

บริหารของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ควรเป็น

เชน่ไร 

การทบทวนวรรณกรรม 
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องค์ประกอบท่ีท าให้เกิดเพดานแก้ว ได้แก่ 

ปัจจัยสว่นบุคคล (Personal Factor) และปัจจัยเชงิวิชาชีพ 

(Professional Factors) โดยมีรายละเอียดโดยสังเขป ดังนี้ 

(Phondej, Kittisarn & Neck, 2010; Eagly& Carli 2007; 

Constance, 2007; Tiao,2006)  

1.ปัจจัยส่วนบุคคล  

หมายถึง ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับคุณลักษณะของ

สตรีท่ีมีโอกาสเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของสถานศึกษา ซึ่ง

ประกอบด้วย 2 มติ ิได้แก่ 

 1.1 มิติเชิงจิตวิทยา (Psychological factors) 

หมายถึง มติท่ีิเกี่ยวกับกลไกเชงิจิตวทิยาของบุคคลท่ีส่งผล

ต่อการตัดสินใจไม่เข้าสู่ต าแหน่งบริหารของสตรี ซึ่งได้แก่ 

การขาดความมุ่งมั่น (lack of aspiration) การหวาดกลัว

ความส าเร็จและความล้มเหลว (fear of failure or 

success) และความรู้สึกโดดเดี่ยวเมื่ออยู่ในอ านาจและ

การหวาดกลัวความขัดแยง้ (Isolation) 

 มิติเชิงจิตวิทยาเป็นผลมาจากการท่ีสตรีต้องอยู่

ในสังคมชายเป็นใหญ่ ซึ่งท าให้สตรีมักจะจ ากัดตัวเองไว้

ในต าแหน่งท่ีต่ ากว่า ประเมินว่าต าแหน่งบริหารนั้นไม่

เหมาะกับตน ขาดความมั่นใจ นอกจากนี้ ธรรมชาติการ

ท างานของสตรีท่ีท างานแบบทุ่มเทจริงจังมักจะท าให้สตรี

มองว่าความผิดพลาดของงานเป็นความผิดพลาดส่วน

บุคคลด้วย จึงท าให้สตรีมักไม่อยากเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร

ซึ่งมภีาระความรับผิดชอบ ความกดดัน และความขัดแย้ง

มากกวา่ต าแหนง่งานปกต ิ

 1.2 มิติ เชิงครอบครัว (Familial factors) 

หมายถึง มิติ ท่ีเกี่ยวกับการจัดการความสัมพันธ์ใน

ครอบครัวของสตรี ซึ่งได้แก่ การจัดสมดุลงานและ

ครอบครัว (balancing work and family) การมีบทบาทท่ี

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (conflicting roles) 

ข้อจ ากัดในการย้ายถิ่นฐาน (geographical immobility) และ

การสนับสนุนจากคู่ครอง (support from spouse) 

 ส่วนใหญ่แล้วไม่ว่าสตรีจะมีความโดดเด่นในท่ี

ท างานมากแค่ไหนก็ตาม ครอบครัวก็มักเป็นสิ่งท่ีพวก

เธอต้องรับผิดชอบในล าดับต้นๆ ความคาดหวังต่อ

บทบาทในครอบครัวส่งผลให้สตรีจ านวนไม่น้อยตัดสินใจ

ไม่เข้าสู่ต าแหน่งบริหาร ในทางตรงกันข้าม สตรีท่ีประสบ

ความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร ส่วนใหญ่จะ

สามารถจัดการบทบาทในครอบครัวและบทบาทในท่ี

ท างานให้ไม่ขัดแย้งกันได้ นอกจากนี้ ความไม่คล่องตัวใน

การย้ายถิ่นฐานก็เป็นอีกหนึ่งสาเหตุท่ีฉุดร้ังสตรีไม่เข้าสู่

ต าแหนง่ผู้บริหารสถานศกึษา เนื่องจากการเข้าสู่ต าแหน่ง

อาจหมายถึงการต้องย้ายท่ีอยู่ด้วย ภายใต้เงื่อนไขเชิง

ครอบครัวดังกล่าวนี้ สตรีจึงต้องการการสนับสนุนจาก

ครอบครัวและคู่ครองเป็นส่วนส าคัญ 

 2.ปัจจัยเชงิวชิาชีพ  

หมายถึง  ปัจจัย ท่ีฝังอยู่ ในระบบอาชีพนัก

บริหารการศึกษาอันเป็นผลมาจากสังคมและสิ่งแวดล้อม

ท่ีรายล้อมวิชาชีพนี้ ประกอบด้วย มิติเชิงการเมือง มิติ

เชงิองคก์ร และมิติเชงิสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งได้แก่ 

2.1 มติเิชิงการเมือง (Political factors) หมายถึง 

การต่อรองและการจัดการความ สัมพันธ์ทางสังคม

ระหว่างบุรุษและสตรี โดยท่ีความสัมพันธ์นั้นไม่ใช่

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล แตเ่ป็นสภาพแวดล้อมท่ัวไป

ของระบบท่ีด ารงอยู่ ซึ่งได้แก่ การเข้าถึงเครือข่ายผู้ชาย

ของสตรี (Exclusion from network) ความสามารถของ

สต รี ในการส ร้างการยอม รับจากผู้ ช าย  ( getting 

recognition) การถูกผู้ชายลดคุณค่าและความสามารถใน

การบริหาร (demeaning) และการเข้าถึงทรัพยากรท่ี

ผู้ชายควบคุม (access to resource)  

ในสภาพแวดล้อมสังคมชายเป็นใหญ่ จ านวน

ผู้บริหารชายจะมีจ านวนมากกว่าผู้บริหารสตรี ซึ่งส่งผล

ให้สตรีมักเสียเปรียบผู้ชายในกระบวนการต่อรองและการ

จัดการความสัมพันธ์ภายในเครือข่ายผู้บริหาร เช่น การ

ไม่สามารถเข้าร่วมงานสมาคม การไม่สามารถสังสรรค์

กินเลี้ยงได้อย่างสะดวกใจ การไม่สามารถเข้าถึง
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เครอืขา่ยได้ และยังส่งผลต่อการเข้าไปต่อรองทรัพยากร

อื่นๆ ท่ีมีผลต่อการบริหารงานด้วย เช่น การขอความ

ร่วมมือกับชุมชนท่ีมีผู้น าเป็นชาย นอกจากนี้ ในแวดวง

ผู้บริหารชาย สตรีมักถูกลดคุณค่าด้วยการเล่นมุกตลก

เสียดสี กระท่ังดูถูกทางเพศในทางท่ีไม่เหมาะสม ซึ่ง

ส่งผลให้สตรีมีความรู้สึกไม่สบายใจ (uncomfortable) 

การเมืองระหว่างผู้ชายและสตรียังปรากฏในเร่ืองของ

การท างานด้วย โดยผู้ชายมักไม่ยอมรับความเป็นผู้น า

ของสตรีหรืองานท่ีมาจากการน าของสตรี ส่งผลให้การท่ี

สตรีจะท าผลงานให้เป็นท่ียอมรับจะต้อง “ลงแรง” 

มากกวา่ที่ควรจะเป็น     

2.2 มิติเชิงองค์กร (organizational factors)  

หมายถึง คุณค่า บรรทัดฐานและความเชื่อท่ีคอยก ากับว่า 

อะไรเป็นสิ่งท่ียอมรับได้ อะไรเป็นสิ่งท่ียอมรับไม่ได้ภายใน

องค์กร หรือ หมายถึง ระบบภายในองค์กรท่ีรับปฏิบัติต่อ

กันมา ในแง่นี้การศึกษาเชิงองค์กรจะให้ความส าคัญ

ความสัมพันธ์ระหว่างชายและสตรีท่ีเกิดขึ้นในองค์กร ซึ่ง

ได้แก่ การต่อรองช่องว่างของเงินเดือนระหว่างชายและ

หญิง (salary gap) การท่ีองค์กรมีผู้ชี้แนะและแบบอย่าง

ภายในองค์กรส าหรับสตรีท่ีต้องการเข้าสูต่ าแหนง่บริหาร 

(mentor and role model) และการแบ่งงานท่ีไม่เท่าเทียม

ระหวา่งผู้ชายและสตรีในองค์กรซึ่งท าให้ผลงานของเพศท้ัง

สองไมเ่ท่ากัน (unequal job assignment)  

ช่องว่างของเงินเดือนระหว่างชายและสตรีมี

ส่วนส าคัญท่ีท าให้สตรีออกจากเส้นทางการเป็นผู้บริหาร 

เพราะสตรีจะรู้สึกถึงความไม่เป็นธรรมและความไม่

คุ้มค่าในการเดินเส้นทางอาชีพสายบริหาร การท่ีระบบ

และองค์กรมักจะไม่สามารถสร้างผู้ชี้แนะและแบบอย่าง

ในองค์กรขึ้นมาเพื่อชี้แนะสตรีรุ่นใหม่ ท่ีอยากเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารได้ นอกจากนี้ การกระจายงานท่ีไม่เท่า

เทียมระหว่างชายและสตรีก็เป็นอีกหนึ่งเหตุผลส าคัญ 

โดยผู้ชายมักจะได้รับความไว้วางใจให้รับผิดชอบงานท่ีมี

ความส าคัญมากกว่าสตรี ผลท่ีตามมาจึงกลายเป็นว่า 

ผู้ชายมคีวามโดดเด่นในการท างานมากกว่าและสามารถ

เข้าสู่ต าแหน่งบริหารได้มากกว่าสตรี ท้ังๆ ท่ีความ

แตกต่างในผลงานนั้น มีเหตุมาจากการกระจายงานท่ีไม่

เท่าเทียมกันตัง้แตแ่รก 

2.3 มิติเชิงสังคมและวัฒนธรรม (Socio–Cultural 

factors) หมายถึง ระบบคุณค่าหลักของสังคมท่ีกล่อมเกลา

พฤติกรรม ทัศนคติ ความคิดว่าด้วยบทบาทท่ีเหมาะสม

ของบุรุษและสตรี ซึ่งได้แก่ การเหมารวมทางเพศ (gender 

stereotype) การติดภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ่

(masculine leader image) และการขัดเกลาบทบาททาง

เพศของสังคม (gender socialization)  

ต ล อ ด วิ วั ฒ น า ก า ร ข อ ง สั ง ค ม ม นุ ษ ย ์

สภาพแวดล้อมทางสังคมมีความโน้มเอียงท่ีจะให้บุรุษ

เป็นใหญ่กว่าสตรี เพราะการอยูร่อดในสังคมในอดีต เช่น 

การล่าสัตว์หาของป่า และการท าเกษตรกรรม สตรี

จ าเป็นท่ีจะต้องพึ่งพิงความแข็งแรงทางกายภาพของ

ผู้ชาย สังคมจึงก าหนดบทบาทให้ผู้ชายเป็นผู้น าและสตรี

เป็นผู้ตาม ในโลกปัจจุบัน แม้สตรีจะไม่จ าเป็นต้องพึ่ง

ผู้ชายในการเอาตัวรอดดังเช่นอดีต แต่ความเชื่อรากฐาน

ท่ีผู้ ชายเป็นใหญ่นั้นก็มิ ได้ เสื่ อมคลายลงไปง่าย ๆ 

(Northhoues, 2014) สังคมยังคงก าหนดบทบาทให้สตรี

เป็น ‘ผู้ตาม’ มาอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การ

ปลูกฝังและอบรมเลี้ยงดูสตรีให้อยู่ในสภาพท่ีด้อยกว่า

ผู้ชายมาโดยตลอด ท าให้สตรีและผู้ชายส่วนใหญ่ติดอยู่

ในกับดักความคิดว่า ผู้ชายควรเป็นผู้น า และสตรีมี

บทบาทได้เป็นเพียงผู้ตามเท่านั้น ผู้น าท่ีดีต้องมีลักษณะ

แบบผู้ชาย ส่วนผู้น าที่เป็นสตรี คือ ผู้น าที่ออ่นแอ เป็นต้น 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

งานวจิัยนีมุ้ง่ศกึษาปัจจัยเชงิบุคคล (Personal 

Factors) ประกอบด้วย มติเิชงิจิตวทิยาและมติเิชงิ

ครอบครัว และปัจจยัเชงิวชิาชพี 

 (Professional Factors) ประกอบด้วย มติเิชงิการเมือง มติิเชงิ

องค์กร และมติเิชงิสังคมวัฒนธรรมดังแสดงใน
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ภาพประกอบ 1 

 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และผู้ทรงคุณวุฒิในการ

ประเมนิรูปแบบ 

 ป ร ะ ช า ก ร  ไ ด้ แ ก่  ผู้ บ ริ ห า ร ส ต รี ร ะ ดั บ

ผู้อ านวยการและรองผู้ อ านวยการของโรง เ รียน

มัธยมศึกษาภายใต้สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐานในพื้นท่ีกรุงเทพฯ และพื้นท่ีภาค

กลาง ปีการศึกษา 2559 จ านวน 549 คน ท้ังนี้ผู้วิจัยได้

ท าการก าหนดจ านวนพื้นท่ีในการวิจัย โดยเลือกจากเขต

พื้นท่ีกรุงเทพมหานครและพื้นท่ีภาคกลาง ครอบคลุมเขต

พื้นท่ีมัธยมศกึษาจ านวน 10 เขต  

ครอบคลุมพื้นท่ี 23 จังหวัด  โดยเก็บข้อมูลวิจัยระหว่าง

เดอืนกุมภาพันธ์ – เดอืนพฤษภาคม 2560  

ในส่วนของการประเมินรูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรีในโรงเรียนมัธยมศึกษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้

ประเมินได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษา 

และกลุ่ มผู้ บ ริหารสตรีและอดี ตผู้ บ ริหารสตรี ใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา ซึ่งได้จากการ

คัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) จ านวน 

30 คน  

วิธีการด าเนินการวิจัย 

การศึกษารูปแบบการส่งเสริมการเข้าการเข้าสู่

ต าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศกึษา 

ขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษาเป็นการวิจัยเชิงผสมผสาน

วิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยแบ่งการวิจัยเป็น 3 

ขั้นตอน ดังนี้ 

1) ศกึษาปัจจัยเชงิบุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพท่ี

ส่งผลต่อการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีใน

โรงเ รียนมัธยมศึกษา และลงพื้นท่ีภาคสนามเพื่อ

สัมภาษณ์เพื่อหาข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการเข้า

สู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีจ านวน 5 คน โดย

เข้าถึงขอ้มูลระหว่างวันท่ี 5–12 ตุลาคม 2557 สัมภาษณ์

 

 

 

 

 

รูปแบบการพัฒนา

ผู้บริหารสตรโีรงเรียน

มัธยมศึกษา ภายใต้

สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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โดยใช้วิ ธีการสัมภาษณ์แบบกึ่ งโครงสร้าง ( Semi-

structured Interview)    

2) สังเคราะห์องค์ความรู้เพื่อน ามาใช้สร้าง

แบบสอบถาม (questionnaire) การส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา โดยเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ จ านวน 81 ข้อ น าแบบสอบถามไป

หาค่าความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม (Index of Item 

Objective)  จากการให้ผู้ เชี่ ยวชาญจ านวน 5  ท่าน

ตรวจสอบแบบสอบถามการวิจัยพบว่า มีแบบสอบถาม 

76 ข้อท่ีผ่านเกณฑ์ความตรงท่ีคะแนน 0.6–1.0  

3) น าแบบสอบถาม 76 ข้อท่ีผ่านเกณฑ์ IOC 

ไปทดลองใช้ เก็บข้อมูลกับผู้ อ านวยการและรอง

ผู้อ านวยการสตรีโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในเขตพื้น ท่ี

การศึกษามัธยมศกึษาเขต 1–10 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง (try 

out) จ านวน 30 คน เพื่อน ามาหาค่าอ านาจจ าแนกราย

ข้อ (item discriminate power) โดยใช้เทคนิคการหาค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนน

รวม (item-total correlation) พบว่าข้อค าถามแตล่ะข้อใน

แต่ละองค์ประกอบย่อย มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ อยู่

ระหว่าง .204 - .702 และด าเนินการหาค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถามได้คา่สัมประสิทธ์ิ Cronbach's Alpha = 

.916  

4) เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างน าข้อมูลท่ีได้มา

ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory 

Factor Analysis, EFA) และองค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis, CFA)ของตัวแปรการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรี ใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา เพื่อสร้าง

รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของ

ผู้บริหารสตรีในสถานศกึษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศกึษา 

5) ประเมินรูปแบบการส่ง เสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 30 ท่าน 

โดยการก าหนดคุณสมบัติจากการเป็นผู้มีความรู้และ

ความเชี่ยวชาญด้านบริหารการศึกษา ดังนี้ (1) ผู้บริหาร

การศึกษาหรือบุคลากรทางการศึกษาท่ีต าแหน่งบังคับ

ชาสูงกว่าผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2) 

ผู้เชี่ยวชาญจากสถาบันพัฒนาครู อาจารย์ และบุคลากร

ทางการศึกษา (สคบศ.) หรือ นักวิชาการซึ่งมีคุณวุฒิ

ระดับปริญญาโทขึน้ไป มปีระสบการณ์ในการท างานด้าน

การบริหารศึกษาอย่างน้อย 5 ปี และ (3) ผู้อ านวยการ 

หรืออดีตผู้อ านวยการโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานขนาดใหญ่ โดย

ผู้อ านวยการ ท้ังนี้การประเมินด าเนินการในเดือนกันยายน 

2560 

ผลการวิจัย 

1. การศึกษาปัจจัยท่ีส่งเสริมเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศกึษาพบวา่ ปัจจัยหลักประกอบด้วย 

ปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพ โดยปัจจัยเชิง

บุคคลประกอบด้วย มติเิชงิจิตวิทยาและมติเิชงิครอบครัว 

ส่วนปัจจัยเชิงวิชาชีพประกอบด้วยมิติเชิงการเมือง มิติ

เชงิองคก์ร และมิติเชงิสังคมวัฒนธรรม 

 เมื่อเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลและ

ปัจจัยเชิงวิชาชีพ กลุ่มตัวอย่างประเมินว่า ปัจจัยเชิง

บุคคลส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารมากกว่าปัจจัย

เชิงวิชาชีพ  เมื่อพิจารณาในระดับมิติพบว่า มิติเชิง

จิตวิทยา  ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งมากท่ีสุด ในขณะท่ี

มิติ เชิงสังคมวัฒนธรรมส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่ง

ผู้บริหารนอ้ยท่ีสุด 

 การลงพืน้ท่ีสัมภาษณ์พบวา่ ในปัจจัยเชิงบุคคล 

การมคีวามมุ่งมั่นเป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดในการเข้าสู่ต าแหน่ง
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บริหาร ในส่วนของปัจจัยเชิงวิชาชีพการเข้าให้ถึง

เครือข่ายของบุรุษ และการสร้างความยอมรับจากเพศ

ตรงข้าม เป็นเงื่อนไขท่ีส าคัญอย่างยิ่งต่อการเข้าสู่

ต าแหน่งผู้บริหารของสตรีได้ นอกจากนี้ สังคมไทยยังมี

ลักษณะเฉพาะที่ส่งผลตอ่การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารของ

สตรีด้วย ได้แก่ ค่านิยมแบบชายเป็นใหญ่ การต้อง

ต่อรองในพื้นท่ีท่ีไม่เป็นทางการ เช่น บนโต๊ะอาหารและ

การออกงานสังคม รวมถึงการต้องอยู่ภายใต้ระบบ

อุปถัมภ์ท่ีท าให้การประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน

ไมไ่ด้มาจากผลงาน (merit based system)   

  2. การพัฒนารูปแบบการสง่เสริมเสริมการเข้า

สู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรี ในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศกึษา การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ส ารวจ (Exploratory Factor Analysis, EFA) พบว่า ปัจจัย

เชิง บุคคลท่ีส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของ

ผู้ บ ริ ห ารสต รี  ใ นสถานศึ กษา ขั้ นพื้ น ฐ านระดั บ

มัธยมศึกษาประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ การมี

ความมุ่งมั่น ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

ความกล้าเผชิญความขัดแย้ง การจัดสมดุลงานและ

ครอบครัว การเชื่อในบทบาทท่ีไม่ได้ขัดแย้งกัน ความ

สะดวกในการย้ายถิ่นฐาน และการได้รับการสนับสนุน

จากคู่ครอง ส่วนปัจจัยเชิงวิชาชีพท่ีส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรี ในสถานศึกษาขั้น

พื้นฐานระดับมัธยมศึกษาประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ 

ได้แก่ การเข้าถึงเครือข่ายของบุรุษ การสร้างเครือข่าย

ระหว่างสตรี การสร้างการยอมรับจากเพศตรงข้าม การ

ยืนหยัดต่อคุณค่าของสตรี โครงสร้างของผลตอบแทนท่ี

เท่าเทียมกัน การมีผู้ชี้แนะและแบบอย่างภายในองค์กร 

ภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ่ และการขัดเกลา

บทบาททางเพศ 
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ภาพประกอบ 2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันสองอันดับ ของตัวแปรการส่งเสรมิการเข้าสู่

ต าแหน่งบรหิารของผู้บรหิารสตร ีในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดบัมัธยมศึกษา 

 

 

  

 

ตัวแปร    หมายถงึ 

 Person    ปัจจัยเชิงบุคคล 

  ประกอบด้วย  

 Psycho    มติเิชงิจิตวิทยา  

 ASP    การมคีวามมุ่งมั่น 

 CFD    ความมั่นใจในความสามารถของตนเอง 

 NFEAR    ความกล้าเผชญิความขัดแย้ง 

 Family    มติเิชงิครอบครัว     
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 WFB    การจัดสมดุลงานและครอบครัว 

 ROLE    การเชื่อในบทบาทท่ีไม่ได้ขัดแย้งกัน 

 GMOB    ความสะดวกในการย้ายถิ่นฐาน 

 SPOU    การได้รับการสนับสนุนจากคูค่รอง 

  

Profess    ปัจจัยเชิงวิชาชพี 

  ประกอบด้วย 

 Poli    มติเิชงิการเมอืง    

 MNET    การเข้าถึงเครอืขา่ยของบุรุษ 

 FNET    การสร้างเครอืขา่ยระหว่างสตรี 

 RCOT    การสร้างความยอมรับจากเพศตรงข้าม 

 DMEAN    การยืนหยัดในคุณค่าของสตรี 

 Organ    มติเิชงิองคก์ร    

 SALA    การมโีครงสร้างค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน 

 RMODEL   การมผีู้ช้ีแนะและแบบอย่างในองค์กร 

 Socio    มติเิชงิสังคมวัฒนธรรม   

 MASCU    ภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ ่

 GSOC    การขัดเกลาบทบาททางเพศ 

 

จ า ก ภ า พ ป ร ะ ก อ บ  2  ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์

องค์ประกอบเชิ งยืนยันสองอันดับ ( 2nd Order 

Confirmatory Factor Analysis, CFA) ของตัวแปรการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรี ใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา พบว่า น้ าหนัก

องคป์ระกอบ (factor loading) ทุกค่าผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด

คือ ต้องมคี่ามากกว่า 0.40 โดย การได้รับการสนับสนุน

จากคู่ครอง มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากท่ีสุดเท่ากับ 

0.999 เมื่อพิจารณาค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

(SE) และค่าสถิติ t พบว่า น้ าหนักองค์ประกอบแต่ละค่า

แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ยกเว้น 

ตัวแปร ภาพลักษณ์ของผู้น าแบบชายเป็นใหญ่ ท่ีไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนค่า R2 ซึ่งเป็นค่าท่ี

บอกสัดส่วนความแปรผันระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับ

องค์ประกอบร่วม (communalities) พบว่า การได้รับการ

สนับสนุนจากคู่ครอง  มีค่า R2 มากท่ีสุดเท่ากับ 0.998 

รองลงมาคือ มิติเชิงการเมือง  มีค่าเท่ากับ  0.994 และ

น้อยท่ีสุดคือ การมีโครงสร้างค่าตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน  

มคี่าเท่ากับ  0.047      

3. การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ 

ผู้ทรงคุณวุฒปิระเมินวา่ รูปแบบการสง่เสริมการส่งเสริม

การเข้าสูต่ าแหนง่บริหารของผู้บริหารสตรีในสถานศึกษา

ขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศึกษามีความเหมาะสมอยู่ใน

ระดับมากท่ีสุด จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยได้สร้าง

รูปแบบการส่งเสริมการเข้ าสู่ต าแหน่งบริหารของ

ผู้บริหารสตรีสตรีในสถานศึกษาขั้นพื้นฐานระดับ

มัธยมศกึษา ดังภาพ 
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การอภปิรายผลการวิจัย  

 

ประกอบด้วย 2 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัยเชิง

บุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพ โดยปัจจัยเชิง บุคคล

ประกอบด้วย มิติเชิงจิตวิทยาและมิติเชิงครอบครัว ส่วน

ปัจจัยเชิงวิชาชีพประกอบด้วยมิติเชิงการเมือง มิติเชิง

องค์กร และมิติเชิงสังคมวัฒนธรรม เมื่อเปรียบเทียบ

ระหว่างปัจจัยเชิงบุคคลและปัจจัยเชิงวิชาชีพพบว่า 

ปัจจัยเชิงบุคคล ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหาร

มากกว่าปัจจัยเชิงวิชาชีพ สาเหตุท่ีปัจจัยเชิงบุคคล

ภาพประกอบ 3 รูปแบบการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบรหิารของผูบ้ริหารสตรี 

ในสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

ระดบัมธัยมศกึษา   
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ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งมากกว่าปัจจัยเชิงวิชาชีพ 

เพราะเป็นปัจจัยท่ีขึ้นอยู่กับตัวบุคคล สามารถควบคุม 

ฝึกฝนและเรียนรู้ได้ (KPMG, 2014;) นอกจากนี้ มี

งานวิจัยเป็นจ านวนมากท่ียืนยันว่า ภายใต้โครงสร้าง

สังคมท่ีบุรุษและสตรีไม่ความไม่เท่าเทียมกัน สตรีท่ี

สามารถเข้าสู่ต าแหน่งบริหารได้จะต้องมีคุณลักษณะ

ส่วนบุคคลที่โดดเด่นไม่อย่างใดก็อย่างหนึ่ง (Tiao, 2006; 

Constance, 2007) Goethals and Hoyt (2017) ท าการ

สังเคราะห์ทฤษฎีเพื่อหาข้อเสนอใหม่ส าหรับการส่งเสริม

สตรีให้เข้าสูใ่นต าแหนง่บริหารในศตวรรษท่ี 21 พบว่า ใน

ปัจจุบันสังคมมีแนวโน้มท่ีจะเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 

การวิวัฒน์ (evolution) ของกฎระเบียบและโครงสร้าง

ทางสังคมแบบเก่าท าให้เกิดช่องวา่ส าหรับสตรีในการเข้า

สู่ต าแหน่งระดับสูง ในบริบทเช่นนี้ปัจจัยเชิงบุคคลจะมี

ความส าคัญมากยิ่งขึ้นกว่าท่ีเคยเป็นมา สตรีท่ีต้องการ

เข้าสู่ต าแหน่งบริหารจึงต้องเตรียมตัวและปรับตัวเองให้

สนองตอ่ช่องวา่งที่เกิดขึ้น    

ในระดับ มิติเชิงจิตวิทยาเป็นมิติท่ีมีระดับการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีมาก

ท่ีสุด เพราะเป็นมิติท่ีส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมของ

บุคคลโดยตรง (Dickerson & Taylor, 2000; Flanagan, 

2002) การศึกษาของ Khorshidi et.al. (2011) ซึ่งใช้

เคร่ืองมือทางสถิติเพื่อวัดความสามารถในการอธิบาย

แรงจูงใจในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้จัดการโรงเรียนสตรี 

(school manager) สนับสนุนข้อสรุปนี้เช่นเดียวกัน โดย

เขาพบว่า แรงจูงใจเชิงจิตวิทยาเป็นปัจจัยท่ีใช้อธิบาย

แรงจูงใจในการเข้าสูต่ าแหนง่บริหารได้กวา่ 51 % มิติเชิง

จิตวทิยาประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ด้าน โดยเรียงตาม

ระดับการส่งเสริมการเข้าสูต่ าแหนง่ ได้แก่ ความมั่นใจใน

ความสามารถของตนเอง ความกล้าเผชิญความขัดแย้ง 

และการมคีวามมุ่งมั่น 

ก า ร ท่ี อ งค์ ป ร ะกอบด้ า นคว ามมั่ น ใ จ ใ น

ความสามารถของตนเองมีระดับการส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีมากท่ีสุดมีหมายความ

ว่า สตรีท่ีต้องการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา

จะตอ้งมีความมั่นใจในความสามารถและแนวทางในการ

บริหารของตนเอง กล้าท่ีจะเป็นตัวของตัวเอง ไม่ประเมิน

ความสามารถของตนเองต่ าเกินจริง เพื่อท่ีจะสามารถ

แข่งขันในการท างานเพื่อก้าวเข้าสู่ต าแหน่งบริหารกับ

บุรุษได้ นอกจากจะท าให้สตรีรับรู้ความสามารถของ

ตัวเองแล้ว ยังต้องท าให้พวกเขาคาดหวังถึงผลลัพธ์ท่ีจะ

เกิดขึ้นจากการลงมือท าของตนเองด้วย หากสตรีรับรู้ถึง

ความสามารถของตนเองและคาดหวังถึงผลลัพธ์ท่ีจะ

เกิดขึ้นจากการลงมือท าแล้ว สตรีจะมองเห็นความ

เป็นไปได้ในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาและ

ตัดสินใจเข้าสู่ต าแหน่งบริหารในท่ีสุด Kanter (1977) 

กล่าวว่า คนท่ีมีลักษณะส่วนบุคคลท่ีสนับสนุนการเข้าสู่

ต าแหน่งท่ีสูงนั้นมักจะมีความปรารถนาของ มีความ

เชื่อม่ันในตนเองสูง ให้คุณค่ากับสมรรถนะความสามารถ

ของตนเองสูง และเปรียบเทียบตนเองกับบุคคลท่ีอยู่

ระดับเหนอืกวา่ นอกจากนี้ ความมั่นใจในความสามารถ

ของตนเองยังสอดคล้องกับทฤษฎีสมรรถนะแห่งตน 

(Bandura, 1978) ด้วย Shin and Bang (2013) 

ท าการศึกษาการเข้าสู่ต าแหน่งของผู้บริหารสตรีรุ่นใหม่

ในสหรัฐอเมริกาพบวา่ การประเมินสมรรถนะของตัวเอง

สตรีท่ีประสบความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่ง การ

ประเมินสมรรถนะอย่างสอดคล้องให้สอดคล้องกับความ

เป็นจรงิเป็นหนึ่งในห้าปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีท าให้สตรีเข้า

สู่ต าแหน่งบริหารได้ ในท านองเดียวกัน Gerdes (2003) 

พบว่า ความมั่นใจในตนเอง การมองเห็นข้อจ ากัดและ

ศักยภาพของตนเองเป็นหัวใจส าคัญของการเอาชนะ

อุปสรรคในการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสตรี  

องคป์ระกอบด้านความกล้าเผชิญความขัดแย้ง

มีระดับการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งเป็นอันดับท่ีสอง 

ซึ่งสะท้อนว่า สตรีท่ีเข้าสู่ต าแหน่งบริหารจะต้องไม่

หวั่นไหวเมื่อต้องเผชิญความขัดแย้ง มองเห็นความ
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ขัดแย้งเป็นเร่ืองปกติธรรมดาในการท างาน เข้าใจ

สภาพแวดล้อมของการท างานในฐานะผู้บริหารและไม่

อึดอัดเมื่อต้องมีระยะห่างจากผู้ใต้บังคับบัญชา กล้ารับ

ผิดและยอมรับค าวิพากษ์วิจารณ์ เห็นโอกาสในการ

ยกระดับตัวเองจากข้อวิจารณ์มากกว่าการเก็บมาบ่ัน

ทอนก าลังใจ Woodcock and Francis (1992) อธิบายว่า 

สาเหตุท่ีความกลา้เผชญิความขัดแย้งเป็นองค์ประกอบท่ี

สนับสนุนการเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร เพราะบุคคลท่ีไม่

หวาดกลัวความขัดแย้งจะทุ่มเทให้กับบทบาทของการ

บริหารได้มากกว่า ส่วนใหญ่คนท่ีมีบุคลิกเช่นนี้จะแสดง

พฤติกรรมในเชิงรุก (Pro-active) อาศัยอ านาจท่ีมีเพื่อ

บรรลุ เป้าหมายท่ีตั้ งไว้  มีความเชื่ อมั่นในตนเองใน

ระดับสูง มีความคิดเห็นท่ีชัดเจนเกี่ยวกับสิ่งท่ีสมควร

จะตอ้งกระท า  

 แม้องค์ประกอบด้านการมีความมุ่งมั่นจะมี

ระดับการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหาร

สตรีน้อยท่ีสุดในมิติทางด้านจิตวิทยา แต่ก็ยังมากกว่า

องค์ประกอบอื่นๆ เมื่อเปรียบเทียบแบบข้ามมิติ การมี

ความมุ่งมั่นส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งของสตรี เพราะ

สตรีท่ีประสบความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารจะ

ให้คุณค่ากับการท างาน มุ่งมั่น แน่วแน่ ในเส้นทางอาชีพ

นักบริหาร มีก าลังใจท่ีดีและไม่ท้อแท้เมื่อต้องเผชิญกับ

ความยากล าบากในสภาพแวดล้อมท่ีไม่เอื้อต่อการ

ท างานของสตรี  ท้ั งนี้ผู้ ให้ข้อมูลจากการลงพื้น ท่ี

สัมภาษณ์ยืนยันว่า “การมีความมุ่งมั่นเป็นเร่ืองท่ีสตรีจะ

ขาดไม่ได้ หากต้องการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียน” 

นอกจากนั้น การมคีวามมุ่งมั่นเป็นพลังบวกส าคัญในการ

ส่งเสริมสตรีให้เข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารศึกษา เพราะเป็น

พลังท่ีสง่ผลตอ่พฤติกรรมโดยตรง เพราะแรงจูงใจในการ

แสดงพฤติกรรมของบุคคลถูกขับดันมาจากความ

ต้องการความส าเร็จ ซึ่งเป็นหนึ่งในความต้องการขั้น

พื้นฐานอยู่แล้ว (Maslow, 1970; Alderfer, 1969; 

McClelland, 1961)  

 มิติเชิงครอบครัวมีระดับการส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีน้อยกว่ามิติ เชิ ง

จิตวทิยา แต่ก็มบีางองค์ประกอบ เช่น การจัดสมดุลงาน

และครอบครัวท่ีมีระดับการส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่ง

บริหารของผู้บริหารสตรีในระดับเดียวองค์ประกอบท่ีอยู่

ในมิติเชิงจิตวิทยา และแม้รูปธรรมของการจัดสมดุล

ระหว่างงานและครอบครัวของผู้บริหารสตรีแต่ละคนจะ

แตกต่างกัน เช่น สตรีท่ีสมรสและมีบุตร สตรีท่ีสมรสแต่

ไมม่บุีตร หรือสตรีไม่สมรสแต่ต้องดูแลบิดา มารดา เป็น

ต้น แต่หัวใจส าคัญของสตรีท่ีประสบความส าเร็จในการ

เข้าสู่ต าแหน่งบริหารคือ การจัดสมดุลระหว่างงานและ

ครอบครัวให้ลงตัว Ballenger (2010) กล่าวว่า สตรีท่ี

สามารถเข้าสู่ต าแหน่งบริหารระดับสูงได้จะต้องมีท้ัง

ศักยภาพในการท างาน และความสามารถในการจัด

สมดุลภายในครอบครัวของตนเอง จะขาดไปอย่างใด

อย่างหนึ่งไมไ่ด้ Rosynsky (2002) ท าการศึกษาการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารสถานศึกษาของสตรีในประเทศพัฒนา

แล้วพบว่า สตรีท่ีสามารถต่อรองและจัดสรรเวลา

ระหว่างงานกับครอบครัวได้อยา่งเด็ดขาด มแีนวโนม้ท่ีจะ

ขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารได้มากกว่าสตรีท่ีไม่มีทักษะหรืออยู่

ในเงื่อนไขนี้ Eagly and Carli (2007) ให้ข้อเสนอแนะแก่

สตรีท่ีต้องเข้าสู่ต าแหน่งบริหารว่า ต้องจัดล าดับ

ความส าคัญของงานและครอบครัวอย่างระมัดระวัง 

เพราะส่วนใหญ่การตัดสินใจเร่ืองงานและครอบครัวมัก

เกิดจากความเคยชินมากกว่าการวางแผนจัดการอย่าง

รอบคอบ ท่ีส าคัญคือ จะต้องมองเร่ืองนี้อย่างเป็นพลวัต

และต้องหมั่นทบทวนตัวเองอยู่เสมอว่า เงื่อนไขและ

สถานการณ์ท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบันมีความสมดุลส าหรับ

ตนเองมากน้อยหรือไม่ อย่างไร โดยหัวใจหลักของการ

ปรับสมดุลคือ ต้องลดภาระท่ีตนเห็นว่าไม่จ าเป็นให้

น้อยลง ในขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญกับภาระท่ี

ตนเองให้ความส าคัญอย่างสม่ าเสมอ  
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ในสว่นปัจจัยเชงิวิชาชีพ มิติเชิงองค์กรเป็นมิติท่ี

มี ระดับการส่ ง เส ริมการเข้ าสู่ ต าแหน่ งมาก ท่ีสุ ด 

รองลงมาคือ มิติ เชิ งการเมือง  และมิติ เชิ งสั งคม

วัฒนธรรม เพราะเงื่อนไขและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานเป็นเงื่อนไขแรกๆ ท่ีบุคคลพิจารณาในการเลือก

เส้นทางอาชีพ (Chang, 2010) มิติ เชิงองค์กร

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 2 ด้าน เรียงตามระดับการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งของผู้บริหารสตรี ได้แก่ การมี

โครงสร้างของผลตอบแทนท่ีเท่าเทียมกัน และการมีผู้

ชี้แนะและแบบอย่างภายในองค์กร 

 Fitzgerald (2013) กล่าวว่า เงื่อนไขใน

ตลาดแรงงาน เช่น การท่ีค่าตอบแทนหรือสวัสดิการของ

สตรีน้อยกว่าบุรุษ มีผลท าให้สตรีออกจากเส้นทาง

ผู้บริหารมากกว่าบุรุษ เพราะมีแรงจูงใจในการท างาน

น้อยกว่า ดังนั้น การแก้ปัญหาควรแก้ท่ีความบิดเบ้ียว

ของโครงสร้างตลาด มากกวา่ที่จะบอกให้สตรีต้องดิ้นรน

ต่อสู้ในตลาดนั้น ในขณะท่ี Stone (2013) กล่าวว่า 

องค์กรท่ีประสบความส าเร็จในการส่งเสริมสตรีให้เข้าสู่

ต าแหน่งบริหาร ส่วนใหญ่แล้วเป็นองค์กรท่ีตระหนักถึง

ข้อจ ากัดด้านความไม่เสมอภาคระหว่างบุรุษและสตรี

ภายในองค์กรของตน และท าปฏิรูปสภาพแวดล้อมและ

เงื่อนไขในการท างานให้สนับสนุนการท างานของสตรี

มากขึ้น  

 ในการผลักดันให้สตรีเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร 

การสร้างระบบผู้ชี้และแบบอย่างภายในองค์กรเป็น

ข้อเสนอท่ีถูกน าเสนอมากท่ีสุดข้อเสนอหนึ่ง การศึกษา

ของ KPMG (2014) บริษัทให้ค าปรึกษาชั้นน าของโลก

ท าการศึกษาปัญหาและแนวทางในการส่งเสริมให้สตรี

เข้าสู่ต าแหน่งบริหารพบว่า กว่าร้อยละ 53 ของสตรีท่ี

ประสบความส าเร็จในการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารระบุว่า 

การได้รับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมและรุ่นพี่ ท่ีประสบ

ความส าเ ร็จอยู่แล้วมีอิทธิพลอย่างยิ่ งต่อเส้นทาง

ผู้บริหารของพวกเธอ นอกจากการค าแนะน าแล้ว การมี

ผู้ช้ีแนะยังมสี่วนส าคัญในการเสริมสร้างก าลังใจในยามท่ี

ท่ีพวกเธอต้องเผชิญกับปัญหาอีกด้วย Patel (2013) 

ท าการศึกษานโยบายเพื่อส่งเสริมให้สตรีเข้าสู่ต าแหน่ง

ผู้บริหารระดับสูงในประเทศเครือจักรภพ (Common 

Wealth) พบว่า การสร้างระบบผู้ชี้แนะภายในองค์กรเป็น

วิธีการท่ีมีประสิทธิภาพ ท าได้ง่าย และมีต้นทุนท่ีไม่สูง

จนเกินไป   

ส าหรับมิติ เชิงการเมือง องค์ประกอบท่ีมี

ความส าคัญอย่างย่ิง เรียงตามระดับการส่งเสริมการเข้า

สู่ต าแหนง่ของผู้บริหารสตรี ได้แก่ องค์ประกอบด้านการ

ยืนหยัดในคุณค่าของสตรี การเข้าถึงเครือข่ายของบุรุษ 

และการสร้างเครือข่ายระหว่างสตรี ในขณะท่ีการสร้าง

การยอมรับจากเพศตรงข้ามมีระดับการส่งเสริมการเข้า

สู่ ต า แหน่ งของผู้ บ ริหารสต รี ในระดับ ท่ีน้ อย โดย

เปรียบเทียบ  

สตรีท่ีต้องการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารต้องยืนยัน

คุณค่าของสตรีอย่างหนักแน่น และไม่ยินยอมต่อ

พฤติกรรมการลดคุณค่า อาทิ การถูกน าไปเล่นในมุก

ตลกเสียดสี ทะลึ่งตึงตัง ในทางท่ีไม่เหมาะสม และการ

คุมคามทางเพศ เมื่อต้องเผชญิกับเหตุการณ์เหล่านี้ สตรี

จะตอ้งการแสดงความไม่เห็นดว้ยอย่างตรงไปตรงมา ซึ่ง

จะช่วยท าให้การลดคุณค่าของผู้หญิงท่ีเกิดขึ้นท้ังแบบ

ตัง้ใจและไมต่ัง้ใจลดลงได้  

 อย่างไรก็ตาม แม้การยืนหยัดในคุณค่าของสตรี

จะเป็นเร่ืองท่ีถูกต้องและเป็นสิ่งท่ีควรท า แต่ก็ต้อง

ด าเนินการด้วยความระมัดระวัง เพราะในสถานการณ์

จรงิท่ีบุรุษมสีถานะทางสังคมและอ านาจสูงกว่าสตรีโดย

เปรียบเทียบ การปะทะโดยตรงอาจส่งผลให้เกิดความตึง

เครียดในการท างาน และส่งผลเสียต่อความก้าวหน้า

อาชีพการงานได้ (Eagly & Carli, 2007) การลงพื้นท่ี

สัมภาษณ์ก็ได้ข้อสรุปท่ีคล้ายกัน โดยผู้ให้ข้อมูลชี้ว่า

“เวลามปัีญหาเร่ืองถูกแซว หรือถูกล้อ ไม่ใช่ว่าใครก็ได้ท่ี

จะแสดงความไม่พอใจแบบตรงไปตรงมา คนท่ีท าได้คือ
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คนท่ีได้รับการยอมรับแล้วในระดับหนึ่ง เร่ืองพวกนี้มัน

ไม่ได้เกิดขึ้นตั้งแต่แรก” Eagly and Carli (2007) เสนอ

แนวปฏิบัติไว้ว่า สตรีท่ีต้องการเข้าสู่ต าแหน่งบริหาร

จ าเป็นต้องมีหลักและมีวิธีเข้าถึงเครือข่ายของผู้บริหาร

บุรุษอย่างมอือาชพี ต้องมีการเตรียมและวางแผนในการ

เข้าสูเ่ครอืขา่ยของผู้ชายโดยไมใ่ห้มีข้อครหา ยึดหลักการ

ท างานด้วยเหตุด้วยผลมากกว่าการโอนอ่อนตาม

สภาพแวดลอ้มท่ีผู้ชายเป็นใหญ่และมจี านวนมากกว่า ใน

ท านองเดียวกัน การศึกษาของรัฐบาลออสเตรเลียพบว่า 

สตรีท่ีบริหารความสัมพันธ์กับผู้บริหารบุรุษอย่างมีกล

ยุทธ ฉลาด และมืออาชีพ มีโอกาสท่ีจะเข้าสู่ต าแหน่ง

บริหาร โดยได้ รับการสนับสนุนจากเครือข่ายของ

ผู้บริหารชายได้ (Piterman, 2007) ข้อสรุปดังกล่าว 

สอดคล้องกับการลงพื้นท่ีสัมภาษณ์ท่ีผู้ให้ข้อมูลเล่าว่า 

“ในเมืองไทย กลุ่มผู้อ านวยการและรองผู้อ านวยการ

ผู้ชายเขาก็กินเหลา้คุยกัน สนิทกันได้เร็ว เราต้องคิดเยอะ

ว่าต้องท ายังไง เราถึงจะเข้ากลุ่มกับเขาได้ โดยท่ีเราไม่

เสีย”     

มิติเชิงสังคมวัฒนธรรมเป็นมิติท่ีมีระดับการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีใน

สถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาขั้นพื้นฐานน้อยท่ีสุด โดย

เป็นสาเหตุส าคัญท่ีท าปัจจัยเชิงวิชาชีพส่งเสริมการเข้าสู่

ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีได้น้อยกว่าปัจจัยเชิง

บุคคล ท้ังนี้อาจเป็นเพราะมิติเชิงวัฒนธรรมเป็นมิติมี

ลักษณะของ ‘เพดานแกว้’ มากที่สุด นั่นคอื เป็นอุปสรรค

ท่ีถูกประดิษฐ์ขึ้นและไม่อาจมองเห็นได้โดยง่าย Lewis 

(2017) กล่าวว่า สาเหตุท่ีมิติเชิงสังคมวัฒนธรรมถูก

มองเห็นได้ยากเป็น เพราะคนส่วนใหญ่รวมถึงสตรีเอง

ยอมรับเร่ืองนี้โดยไม่รู้ตัว อุปสรรคท่ีขวางกั้นสตรีท่ีไม่ให้

เข้าสู่ต าแหน่งบริหารในมิตินี้มักไม่ใช่เร่ืองท่ีเกิดขึ้นอย่าง

จงใจ แต่เป็นผลมาจากเร่ืองอื่นๆ เช่น การขัดเกลา

บทบาททางเพศ ซึ่งมีรากมาจากการแบ่งงานกันท า

ระหว่างบุรุษและสตรีในสังคมโบราณ แต่กลับส่งผล

สะเทือนยาวนานถึงสังคมการท างานสมัยใหม่ด้วย เป็น

ต้น  

นอกจากนี้ มิติเชิงสังคมวัฒนธรรมยังเป็นมิติท่ี

มีความซับซ้อนและมีความหลากหลายมากกว่ามิติอื่นๆ 

งานวิจัยท่ีศึกษาในประเด็นนี้จึงมีความสนใจเฉพาะของ

ตน เช่น การศึกษาของ Bush and Haiyan (2013) พบว่า 

วัฒนธรรมขงจื๊อเป็นอุปสรรคส าคัญต่อการการเข้าเข้าสู่

ต าแหน่งผู้บริหารของสถานศึกษาในประเทศจีน หรือ 

Oplatka (2006) ศึกษาอิทธิพลของศาสนาอิสลามท่ีมีต่อ

การเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารโรงเรียนของสตรีในหลาย

ประเทศพบว่า นิกายท่ีต่างกันของศาสนาอิสลามส่งผล

ต่อการเข้าสู่ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษาของสตรีท่ี

แตกต่างกันด้วย ในแง่นี้  การศึกษาปัจจัยทางสังคม

วัฒนธรรมจึงต้องการองค์ความรู้ทางสังคมศาสตร์อื่นๆ 

เข้ามาช่วยศึกษาด้วย ซึ่งในประเทศไทยยังมีการศึกษาใน

แนวทางนีค้่อนขา้งน้อย 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจิัยไปใช้ 

 1. ควรจัดฝึกอบรมเพื่อเสริมสร้างให้สตรีมี

ความมุ่งมั่น และมีความมั่นใจในตัวเอง เพราะเป็นปัจจัย

ท่ีสตรีสามารถควบคุมได้ ท้ังน้ีการส่งเสริมอาจท าได้ด้วย

การฝึ กอบรม ห รือการท าอบรม เชิ งปฏิ บั ติ ก า ร 

โดยเฉพาะการน าหลักสูตรอบรมใหม่ๆ ท่ีองค์กรเอกชน

ใชแ้ละได้รับการยอมรับวา่มีประสิทธิผลมาปรับใช้ 

 2. ควรส่งเสริมกระบวนการสร้างความรู้และ

ความเข้าใจระหว่างสตรีท่ีต้องการเข้าสูต่ าแหน่งผู้บริหาร

สถานศกึษากับคนในครอบครัว โดยอาจท าเป็นหลักสูตร

อบรมส าหรับสตรี หรือเป็นหลักสูตรแนะแนวส าหรับ

ครอบครัว 

 3. ควรสร้างระบบผู้ชี้แนะและการมีแบบอย่าง

ภายในองค์กร เพราะเป็นนโยบายท่ีสามารถ ด าเนินการ

ได้ อย่ า ง เ ป็น รู ปธรรม ได้ ทั น ที  เพราะส านั ก ง าน
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คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีบุคลากรสตรีท่ีมี

ความสามารถและมปีระสบการณ์อยูแ่ลว้  

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1.  การวิจัยในอนาคตควรน า รูปแบบการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีใน

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ระดับมัธยมศึกษาวิจัยเชิง

ปฏิบัติการหรือวิจัยเชิงทดลองเพื่อพัฒนาผู้บริหารสตรี

ตอ่ไป 

 2. การวิจัยในอนาคตสามารถขยายการศึกษา

ให้ครอบคลุมพื้นท่ีอื่นมากยิ่งขึ้น เพื่อตรวจสอบความ

กลมกลืนโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันของรูปแบบการ

ส่งเสริมการเข้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้บริหารสตรีใน

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานระดับมัธยมศกึษาในวงกว้างต่อไป 

และเพื่อยืนยันความส าคัญของปัจจัยเชิงบุคคลและ

ปัจจัยเชิงวิชาชีพในการส่งเสริมสตรีให้เข้าสู่ต าแหน่ง

ผู้บริหารโรงเรียนมัธยม สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
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