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1. เพ่ือศึกษาภาพรวมการเปล่ียนแปลงอตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของผู้หญิง และผลกระทบต่อ

สงัคมในแง่ประชากรและสงัคมผู้สงูอายุ 

2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในเร่ืองโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัของผู้หญิง โดยเฉพาะต าแหน่ง

บริหาร 

3. เพ่ือศึกษามาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานภายในบริษัทเอกชนไทย และการเตรียม

รับมือกบัสงัคมผู้สงูอายุ 

 

ผลการวิจยั 

 

สงัคมไทยเป็นสงัคมทีมี่ความเหลื่อมล า้สงู ไม่เพียงแต่ความเหลื่อมล า้ทางเพศ ยังมีความ

เหลื่อมล า้ด้านรายได้ การศึกษา และสขุภาพ ความเหลื่อมล า้น้ีจะย่ิงเพ่ิมข้ึนเม่ือสงัคมผู้สงูอายุเข้าสู่

ภาวะวิกฤตมากข้ึน รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เร่ือง “ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของผูบ้ริหาร

หญิงในบริษทัเอกชนไทย : มาตรการสนบัสนุนเพือ่รองรบัสงัคมผูส้งูอายุ” แสดงให้เหน็ถึงปัญหาความ

เหล่ือมล า้ทางเพศในสถานที่ท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในต าแหน่งบริหารระดับสงูในบริษัทเอกชนไทย 
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ผลการศึกษาสถิติด้านแรงงานพบว่าอุปสงคต่์อแรงงานหญิงยังคงสงูต่อเน่ือง โดยอตัราการมีส่วน

ร่วมในก าลังแรงงานหญิงคงอยู่ที่ร้อยละ 60 ซ่ึงถือว่าค่อนข้างสงูเม่ือเทยีบกบัประเทศอืน่ๆ เม่ือดู

สถานภาพการท างาน แรงงานหญิงย้ายจากประเภทท างานให้ครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้าง ไปสู่ประเภท

ลูกจ้างรัฐบาลและลูกจ้างบริษัทเอกชนเพ่ิมขึ้น แต่เม่ือดูอาชีพพบว่าสงัคมไทยมีแนวโน้มแบ่งแยกอาชีพ

หญิงชาย มีอคติทางเพศเหน็ว่าอะไรเหมาะกบัผู้หญิง อะไรเหมาะกบัผู้ชาย โดยผู้หญิงจะกระจุกตวัใน

อาชีพการให้บริการ และงานในโรงงานที่ใช้ทกัษะไม่สงูมากนัก เม่ือเทยีบกบัอาชีพบริหารและช่างที่ใช้

ทกัษะขั้นสงูกว่าของผู้ชาย และผลของความหนาแน่นในอาชีพที่มีผู้หญิงเป็นหลัก ท าให้ผู้หญิงมีแนวโน้ม

ได้รับค่าจ้างต า่กว่าชาย ที่น่าสนใจคือเม่ือดูอตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานหญิงตามช่วงอายุ พบว่า

เส้นกราฟไม่ได้เป็นเส้นตัวอกัษร M กล่าวคือแรงงานหญิงไทยยังคงท างานในช่วงวัยเจริญพันธุ ์ มีแนวโน้ม

จบการศึกษาระดับปริญญาตรีก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานเพ่ิมขึ้น และมีแรงงานหญิงสงูอายุเพ่ิมขึ้น 

สิ่งที่น่าเป็นห่วงเม่ือสงัคมผู้สงูอายุพัฒนาเป็นสงัคมสงูวัยระดับสดุยอด กค็ือผู้หญิงจะต้องแบก

รับภาระสองเท่าสามเท่ากบังานทีไ่ด้รับค่าจ้าง (นอกบ้าน) และงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง (งานบ้าน งานดูแล

บุตรและผู้สงูอายุ) เพราะสงัคมไทยยังคงมีอคติทางเพศว่างานเหล่าน้ีเป็นงานของผู้หญิง หากไม่มี

มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน จะท าให้ผู้หญิงต้องออกจากตลาดแรงงาน ซ่ึงขัดแย้งกบั

ความต้องการแรงงานหญิงที่เพ่ิมขึ้น เพ่ือทดแทนแรงงานหนุ่มสาวที่ขาดแคลนในสงัคมผู้สงูอายุ ที่วิกฤต

กว่าน้ันคือเม่ือผู้หญิงรู้สกึเหน่ือยล้ากอ็าจจะเลือกไม่แต่งงานหรือไม่มีบุตร อตัราเกดิทีต่  ่าลงจะยิ่งท าให้เข้าสู่

สงัคมผู้สงูอายุในอตัราเร่งมากขึ้น 

 ในด้านอุปทานแรงงานพบว่าแรงงานหญิงได้รับการศึกษาสงูขึ้น โดยเฉพาะในระดับปริญญาตรีมี

สดัส่วนของนักศึกษาหญิงสงูกว่าชายแล้วในทุกคณะ ยกเว้นคณะวิศวกรรมศาสตร์ ผู้หญิงได้ลงทุนในทุน

มนุษย์ด้านการศึกษา และเข้าสู่อาชีพด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาธารณสขุ และบริหารธุรกจิ ที่

ได้รับค่าจ้างสงูกว่าด้านสงัคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ทั่วไปมากขึ้น ครอบครัวขยายและการสนับสนุนของ

คู่สมรสเป็นปัจจัยส าคญัที่ช่วยส่งเสริมการท างานของผู้หญิง 

 ผลการส ารวจข้อมูลทุติยภูมิ เกีย่วกบัประวัติของผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทและคณะกรรมการ

บริหารของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย พบว่าแม้สตรีจะมีสดัส่วนเพ่ิมขึ้นกต็าม 

แต่ปัญหาท่อร่ัว (leaking pipeline) หรือจ านวนผู้หญิงที่ลดน้อยลงเม่ือต าแหน่งสงูขึ้นในองค์กร เพดาน

แก้ว (glass ceiling) หรืออุปสรรคต่างๆ ที่มองไม่เหน็กดีกนัโอกาสก้าวหน้าในงานสู่ต าแหน่งระดับสงู และ

ก าแพงแก้ว (glass walls) หรือการแบ่งแยกกลุ่มอาชีพบริหารตามเพศ เม่ือผู้หญิงขึ้นสู่ต าแหน่งระดับสงู 

มีแนวโน้มกระจุกตัวอยู่ในกลุ่มอาชีพบริหารบางอย่างยังคงมีให้เหน็อย่างเด่นชดั 

 นอกจากน้ีผลการส ารวจด้วยแบบสอบถามและการสมัภาษณ์ผู้บริหารของบริษัทเอกชนไทย ได้

ข้อสรุปว่าบริษัทเอกชนไทยไม่ได้มีวิธีการปฏิบติัทีก่ีดกันโอกาสก้าวหน้าในงานของผู้หญิง บริษัทส่วน

ใหญ่เปิดโอกาสให้ทุกคนไม่ว่าหญิงชายทีมี่ความรู้ความสามารถ ก้าวข้ึนสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูของ

องค์กรได้ทั้งสิ้น อย่างไรกดี็แต่ละบริษัทไม่ได้มีมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของ

ผู้หญิงอย่างเป็นรูปธรรม สวัสดิการส่วนใหญ่ยังคงเน้นตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ในเร่ืองวันลากมี็

แต่ลาป่วย ลากิจ ลาเพ่ือกิจกรรมทางศาสนาเท่าน้ัน การลาเพ่ือดูแลบุตรหรือผู้สงูอายุในครอบครัวยังคง
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ใช้การลากิจเป็นหลัก สวัสดิการทีเ่พ่ิมข้ึนบางอย่างกเ็พ่ือดึงดูดพนักงานหนุ่มสาวรุ่นใหม่ให้อยู่กับองค์กร

เท่าน้ัน ซ่ึงส่วนมากเป็นสวัสดิการด้านการออกก าลงักาย ดูแลสขุภาพ และท่องเทีย่วสนัทนาการ 

 บทสรุปท้ายเล่มผู้วิจัยน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 2 อนัหลัก คือ นโยบายระดับชาติและ

นโยบายระดับองค์กร ซ่ึงแบ่งเป็นอกี 3 นโยบายย่อย คอื มาตรการส่งเสริมโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีม

กนั มาตรการส่งเสริมผู้หญิงในงานบริหาร มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และตอน

สดุท้ายของบทเป็นข้อเสนอแนะเกีย่วกบังานวิจัยในอนาคต 

 อน่ึง โครงการวิจัยน้ีได้รับอนุมัติด้านจริยธรรมการวิจัยในคนให้ด าเนินการวิจัยได้ ตามหนังสอื

รับรองเลขที่ 097/2559 รหัสโครงการวิจัย 124/2559 โดยคณะอนุกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ชุดที่ 2 (ระหว่างวันที่ 10 มกราคม 2560 – 10 มกราคม 2561) 
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Research Objectives 

 

1. To examine the overall changes in the workforce participation rate of women and its impact on 

society, in terms of demographic structure and preparation for becoming an aged society. 

2.  To study the problems and obstacles hindering the career advancement of women, especially 

women in management positions. 

3.  To study policy measures that will support the work-life balance of employees within Thai 

private companies and help to prepare for becoming an aged society. 

 

Research Results 

 

 Thai society is highly unequal, not only gender inequality but also inequality in economics, 

education, and health. These inequalities will increase as the population ages, and many people will 

become more vulnerable. This research project, titled “Work-Life Balance of Women Managers in 

Private Companies in Thailand : Supporting Measures to Prepare for an Aged Society,‛ provides an 

overview of gender inequality in the workplace, especially in top management positions within 

private companies. 

 The findings from labor statistics, as secondary data, show that the demand for female labor 

continues to be high. The workforce participation rate of women is consistently at 60 percent, 
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which is relatively high compared to other countries. Female labor has continuously moved from the 

category of unpaid family workers to the categories of government and private employees. 

However, sex and gender bias in Thai society creates occupational segregation. Certain jobs are 

deemed suitable for women, while other jobs are considered to be better suited to men. Service 

occupations and unskilled factory jobs are considered feminine. In contrast, management, decision-

making positions, and highly-skilled technical jobs have been perceived as men’s jobs. The 

crowding effect of women into prominently female-dominated occupations leads to lower wages for 

women in comparable male-dominated occupations. Interestingly, graphing the workforce 

participation rate of women by age group does not create an M-shaped curve. This means that the 

Thai female labor force continues to work throughout their reproductive years. There is a tendency 

to pursue a bachelor’s degree before entering the labor market, and the elderly female labor force 

has increased. 

 When an aging society develops into a super-aged society, this gives rise to the so-called 

double or triple burden women face in being a paid worker outside the home in addition to 

attending to unpaid work such as housework, childcare and elderly care. In Thai society, caring for 

families and households is considered primarily the duty of women. A lack of measures to reconcile 

work-life balance is one of the primary reasons more women than men drop out of the workforce. 

This conflicts with the demand for female labor to replace the young workers missing in the aging 

society. A more serious issue is that when women feel tired, they may choose not to marry or have 

a child. The lower birthrate will accelerate society’s aging process rather quickly. 

 On the labor supply side, the female workforce is more educated than ever before. In 

particular, at the undergraduate level, Thai women are catching up with and even surpassing men in 

attaining an education. Women even make up a higher percentage of university faculties than men, 

except in the field of engineering. Women have invested in education and increasingly enrolled in 

the academic disciplines of sciences, technology, public health, and business administration, 

increasing their access to better-paying jobs than those available in the fields of social sciences and 

humanities. Extended families and spousal support are also key factors in promoting women’s 

career progression. 

 According to the survey results of secondary source of data regarding profiles of women in 

the boards of directors and top management teams of companies listed on the Stcok Exchange of 

Thailand, it is found that although the number of women on boards of directors and executive 

committees has increased, the leaking pipeline (i.e., the dropout or decline in number of women 

from lower to upper levels in the organization), the glass ceiling (i.e., the numerous hurdles 

prevent many women from reaching the top positions), and the glass walls (i.e., the phenomenon 

of segregating by sex with management occupations; while women are gaining access to more and 
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higher levels of management, there is a tendency for them to be clustered in particular managerial 

functions) remain firmly in place. 

 The results from the questionnaire and in-depth interviews with human resource executives 

concluded that Thai private companies do not take any specific initiatives to promote women in 

business and management. Most respondent companies pointed out that they adopt equal 

employment opportunity policies and that all employees are treated equally. Anyone with skills and 

capability is provided an equal opportunity to reach top management positions. However, they do 

not put measures in place to accommodate employees’ personal and family values within their 

careers. Most companies continue to offer benefits that comply with legal mandates, such as sick 

leave, personal leave, cultural/religious leave and maternity leave. But childcare and parental/ 

family leave are not required by law. While some non-required benefits are added to attract young 

employees, most of them, involve areas such as healthcare, fitness, and leisure and travel. 

 The report concludes by presenting two policy recommendations – national policies and 

organizational policies, which includes three sub-policies: 1) equal employment opportunity 

initiatives, 2) measures to promote women in management, and 3) measures to facilitate the work-

life balance. The final section of the chapter discusses suggestions for future research. 

 Moreover, this research project has been approved for ethical conduct in research involving 

humans by the Human Research Ethics Subcommittee of Thammasat University No.2 in accordance 

with Certificate No. 097/2559, Research Project No. 124/2559 (between 10 January 2017 - 

10 January 2018). 
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กติติกรรมประกาศ 

งานวิจัยน้ีได้รับการสนับสนุนจากส านักงานคณะกรรมการวิจัยแห่งชาติ โดยทุนอุดหนุนการวิจัย

จากเงนิงบประมาณแผ่นดนิ ประจ าปีงบประมาณ 2560 เลขที่สญัญา 5/2560 ผ่านทางสถาบนัเสริม

ศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ผู้วิจัยขอขอบคุณคณะผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ของ

สถาบันฯ ที่ให้การสนับสนุนและช่วยเหลือตลอดกระบวนการขอทุนและท าวิจัย รวมทั้งผู้ทรงคุณวุฒิอกี 2 

ท่านซ่ึงช่วยอ่านรายงานวิจัยฉบบัสมบูรณ์และให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์อย่างยิ่ง การสนับสนุนจาก

คณาจารย์และเลขานุการของสาขาการบริหารองค์การ การประกอบการ และทรัพยากรมนุษย์ คณะ

พาณิชยศาสตร์และการบัญช ีมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ผู้วิจัยขอขอบคุณเพ่ือนอาจารย ์ นักวิชาการชาวไทยและชาวต่างประเทศจ านวนมากที่ศึกษาและท า

วิจัยเกี่ยวกบัผู้บริหารหญิง ที่ได้พบในงานประชุมวิชาการระดับนานาชาติที่ผู้วิจัยได้เข้าร่วมน าเสนอผลงาน 

ตลอดจนบรรณาธกิาร และผู้ทรงคุณวุฒิประเมินบทความของวารสารวิชาการระดับชาติและระดับ

นานาชาติที่ผู้วิจัยได้ส่งบทความไปตีพิมพ์ ซ่ึงได้ช่วยหล่อหลอมองค์ความรู้ของผู้วิจัยตลอดเวลากว่า 13 ปี 

สรุปเรียบเรียงทั้งในส่วนทบทวนวรรณกรรม การวิเคราะห์ผลการศึกษา และข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

โดยเฉพาะนักวิชาการชาวต่างชาต ิ ได้แก่ Prof. Nancy M. Levenburg, Prof. Sharon Waters, Prof. 

Ulrike Guelich, Prof. Amanda Bullough, Prof. Frithjof Arp, Prof. Gis è le Yasmeen, Prof. Peter 

Boothroyd, Prof. Claudia Lara Arriaga, Prof. Ling Zhou, Prof. Chris Rowley, Prof. Yukako Ono, 

Dr. G. Manjunnath, Graeme Buckley, Laura Addati, Prof. Sairan Hayama 

ที่ส  าคัญและขาดไปไม่ได้เลยคือ ผู้บริหารหญิงของบริษัทเอกชนไทยและเจ้าหน้าที่หน่วยงานรัฐที่

ตอบรับการขอสมัภาษณ์ของผู้วิจัยอย่างเตม็ใจ สละเวลาในการพูดคุยแลกเปล่ียนข้อมูลเพ่ือเป็นวิทยาทาน 

ซ่ึงไม่อาจกล่าวถึงทลีะท่านได้ทั้งหมด คุณกมลวรรณ วิปุลากร คุณพิมพ์ใจ หวังเกยีรติ คุณนวพรรษ บุญ

วิทยาลิขิต คุณวรรัตน์ เลิศอนันตต์ระกูล คุณวันดี กญุชรยาคง จุลเจริญ คุณเจิมจันทร์ รัตนกาญจน์ คุณอศิ

รา ดิสรเตติวัฒน์ คุณสรีุรัตน์ สนัติภาภรณ์ และอกีหลายท่านที่ไม่ประสงค์จะออกนาม เร่ืองราวของหลาย

บริษัทถูกถ่ายทอดในรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เล่มน้ีและอกีหลายบริษัทแม้ไม่ได้กล่าวถึง แต่มีส่วนส าคญัที่

ท าให้ผู้วิจัยสามารถร้อยเรียงภาพกว้างและความเข้าใจเกี่ยวกบัผู้บริหารหญิงของไทย ที่ปรากฏในรายงาน

วิจัยฉบับสมบูรณ์เล่มน้ีได้  

นอกจากน้ีขอขอบคุณคณะผู้ช่วยวิจัยทุกท่านที่ช่วยเกบ็ข้อมูล จัดท าแผนภาพตาราง และวิเคราะห์

สถิติต่างๆ อย่างพากเพียรอุตสาหะ ได้แก่ คุณพรเลิศ สคุนพาทพิย์ คุณเนตรนพิศ วลีสขุสนัต์ คุณเพ่ิม

ศักดิ์ ปุภรัตนพงษ์ คุณวริศรา ป่ินกล่อม คุณพิชญา นิลวัชราภรณ์ คุณจินดามณ ีเรืองขจิตร คุณไออุ่น หอม

กรุ่น คุณภาณุพัฒน์ องค์ชยัวัฒนะ คุณชนิกฤต คงเจริญพร คุณกนกวรรณ โสภณวัฒนวิจิตร และคุณ

ประภัสสร เสยีงล า้ ส าคัญสดุคือมารดาของผู้วิจัย นางสายใจ ไวทย์เลิศศักดิ์ (ภาพถ่ายในประวัติผู้วิจัย) ที่

เป็นพลังใจอนัส าคญัยิ่งของการท าวิจัยเร่ืองน้ี ไม่ว่าจะเป็นการสอนหนังสอื การเขียนหนังสอื การไป

น าเสนอผลงานวิจัยในต่างประเทศล้วนแต่มีมารดาเป็นผู้อยู่เคียงข้างสนับสนุนและให้ก าลังใจมาโดยตลอด 

ดังเช่นที่นักวิชาการด้านน้ีกล่าวกนัอยู่เสมอว่า ความส าเรจ็ของผู้หญิงเกดิขึ้นได้ต้องประกอบด้วย
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หลายปัจจัย ทั้งสภาพแวดล้อมการท างาน วัฒนธรรมและสงัคม นโยบายของรัฐบาล และอโีคซิสเตม็ต่างๆ 

แต่ปัจจัยหน่ึงทีข่าดไปไม่ได้เลยคือ การสนับสนุนจากครอบครัวและคนรอบข้าง ทั้งพ่อแม่ พ่ีน้อง สามี 

บุตร ญาติมิตร และเพ่ือนๆ ผู้วิจัยในฐานะนักวิชาการหญิงคนหน่ึงกเ็ช่นกนั ซ่ึงกค็งไม่ได้แตกต่างไปจาก

นักวิชาการชายแต่อย่างใด 

ประโยชน์อนัใดที่ผู้อา่นได้จากงานวิจัยชิ้นน้ี ขอมอบให้แด่ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านตามที่ได้กล่าว

ข้างต้น ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าผลงานชิ้นน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผู้อ่าน และตั้งใจจะน ารายงานวิจัยฉบับ

สมบูรณ์เล่มน้ีจัดพิมพ์เป็นหนังสอืต่อไป 

 

 

ดร. เนตรนภา ไวทย์เลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) 

30 มิถุนายน 2562 
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บทท่ี 1 

บทน า 

 

1.1. ความเป็นมาและความส าคญั 

 

ตลอดหลายปีที่ผ่านมา ประเดน็เกี่ยวกบัความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (work-life 

balance: WLB) เพ่ือหารายได้เล้ียงชีพกบัชีวิตด้านอืน่ๆ ของคน ได้รับความสนใจมากขึ้นทั่วโลก สงัคม

โลกาภิวัตน์และความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี ท าให้เส้นแบ่งระหว่างงานกบับ้านเลือนรางไป พนักงาน

ต้องเผชญิกบัความขดัแย้งที่เกดิจากการท างานเพ่ือหารายได้กบัการใช้ชีวิตส่วนตัว โดยเฉพาะผู้หญิงที่

ออกไปท างานนอกบ้านมากขึ้นกว่าในอดตี ต้องแบกรับภาระสองเท่า (double burden) โดยต้องท างานที่

ได้รับค่าจ้างและงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง (งานบ้าน) ขณะทีก่  าลังแรงงานมีอายุเฉล่ียมากขึ้น ท าให้มีความ

ต้องการแรงงานหญิงเพ่ิมขึ้นเพ่ือทดแทนแรงงานที่ขาดแคลน จึงต้องจัดสรรเวลาเพ่ือดูแลบุตรและ

ผู้สงูอายุในครอบครัว ดังน้ันการช่วยเหลือแบ่งเบาภาระหน้าที่ของสมาชิกในครอบครัวจึงส าคัญมากขึ้น มี

เสยีงเรียกร้องให้ภาครัฐและนายจ้างให้การสนับสนุน เพ่ือให้พนักงานสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ท างานได้อย่างราบร่ืนและเป็นสขุ (ILO, 2018) 

อย่างไรกด็ีงานวิจัยแรงงานหญิงของไทยที่ผ่านมามักเน้นแรงงานระดับล่าง เกี่ยวกบัปัญหาการ

ย้ายถิ่น (migration) ของแรงงานหญิงในชนบทเข้ามาท างานในเมืองใหญ่ และปัญหาค้ามนุษย์ (human 

trafficking) ที่แรงงานหญิงถูกล่อลวงให้ท างานบางประเภทที่ถูกกดขี่ เช่น โสเภณี คนท างานรับใช้ใน

บ้าน เป็นต้น (สถาบันวิจัยและให้ค าปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 2554) ตั้งแต่ทศวรรษ 

1980 ผู้หญิงไทยเข้าสู่ตลาดแรงงานมากขึ้น โดยเฉพาะผู้ที่ได้รับการศึกษาสงูขึ้นได้เข้าสูต่ลาดแรงงาน

ระดับกลางและบน หรือในต าแหน่งพนักงานส านักงานและผู้บริหาร แต่งานวิจัยเกี่ยวกบัแรงงานหญิง

กลุ่มน้ียังมีไม่มากนัก  

ส าหรับงานวิจัยเกี่ยวกบัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานพบ รายงานการศึกษาโครงการ

เสริมสรา้งและพฒันาคณุภาพชีวติบุคลากรภาครฐั : ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน—ระบบการ

หยุดราชการทดแทน จัดท าโดยส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน (ก.พ.) เม่ือปี 2548 ระบุว่าแนวคิดเร่ืองการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ยังไม่เป็นที่

แพร่หลายนักในประเทศไทย และมีการก าหนดให้เป็นมิติหน่ึงส าหรับโครงการน าร่อง การพัฒนา

สมรรถนะการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR scorecard) ของส่วนราชการต่างๆ ที่มุ่งประเมินคุณภาพชีวิต

ของบุคลากรภาครัฐในเวลาต่อมา 
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ทั้งน้ีผู้วิจัยได้ศึกษาระบบการจ้างงานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของญ่ีปุ่นในยุคสงูวัยระดับสดุ

ยอด
1
 (เนตรนภา, 2559) โดยได้รับทุนวิจัยจากมูลนิธญ่ีิปุ่น (Japan Foundation) เพ่ือพิจารณาว่าทั้ง

ภาครัฐและภาคเอกชนญ่ีปุ่น มีมาตรการตั้งรับกบัสงัคมผู้สงูอายุและการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ท างานอย่างไร ทั้งในเร่ืองกฎหมายและมาตรการที่เป็นรูปธรรม เน่ืองจากญ่ีปุ่นเข้าสู่สงัคมผู้สงูอายุเรว็กว่า

ไทย และมีประสบการณ์ลองผิดลองถูกมาก่อนแล้ว จึงเหน็ว่าน่าจะน าความรู้และประสบการณ์ของญ่ีปุ่นมา

ประยุกต์ใช้ในไทยได้ และกระตุ้นให้เกดิการตระหนักถึงความส าคัญของเร่ืองน้ีในวงกว้างต่อไป 

ในอกีด้านหน่ึงจากมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หากองค์กรต้องการดึงดูดและรักษา

บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กบัองค์กรไปนานๆ จ าเป็นต้องจัดการให้บุคลากรมีสมดุลระหว่าง

ชีวิตกบัการท างานที่ดี มิฉะน้ันแล้วบุคลากรอาจรู้สกึไม่เป็นสขุกบัชีวิตการท างาน และลาออกเพ่ือไป

แสวงหาทางเลือกอืน่ที่ดีกว่า ในกรณีของแรงงานหญิงที่ค่านิยมของสงัคมยังคาดหวังว่าต้องรับผดิชอบดูแล

งานบ้านต่างๆ ต้องเผชญิกบัการได้อย่างเสยีอย่าง (trade-off) ระหว่างโอกาสก้าวหน้าในงานกบัการ

แต่งงาน การมีบุตรและเล้ียงดูบุตร หากองค์กรมีมาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการ

ท างานให้แก่ผู้หญิง กจ็ะช่วยให้ผู้หญิงสามารถก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ โดยไม่ต้องลาออก หรือห่วง

หน้าพะวงหลังเร่ืองครอบครัว 

ที่ผ่านมาสือ่หลายส านักออกรายงานส ารวจโอกาสการท างานของผู้หญิงทั่วโลก ต่างจัดให้ไทยอยู่ใน

อนัดับต้นๆ และช่ืนชมว่าสงัคมไทยให้โอกาสผู้หญิงก้าวหน้าในองค์กรทดัเทยีมกบัผู้ชาย ทั้งที่ผลงานวิจัย

เชิงประจักษ์หลายชิ้น (Romanow, 2012; Yukongdi, 2005; Wailerdsak, 2008b, 2009) แสดงให้เหน็

ว่าในความเป็นจริงแล้ว โอกาสก้าวหน้าในงานของผู้หญิงไทยยงัจ ากดัแค่ผู้บริหารระดับกลาง ขณะที่

ผู้บริหารระดับสงูมีสดัส่วนของผู้หญิงน้อยมากหรือไม่ถึงร้อยละ 20 และยิ่งในวงการการเมืองและวงการ

ราชการน้ันเรียกได้ว่าตกอนัดับในทุกดัชนีวัด เน่ืองจากผู้หญิงถูกเลือกปฏบิัติ หรือผู้หญิงเองเลือกให้

ความส าคญักบัครอบครัวมากกว่างาน ด้วยความเชื่อที่ผดิๆ น้ีเองท าให้ไทยมีมาตรการสนับสนุนค่อนข้าง

น้อยเม่ือเทยีบกบัต่างประเทศ ไม่มีกฎหมายโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนั มีเพียงพระราชบญัญัติความ

เท่าเทยีมระหว่างเพศ พ.ศ. 2558 ซ่ึงกเ็พ่ิงบังคับใช้ตั้งแต่วันที ่9 กนัยายน 2558
2
 ที่น่าเป็นห่วงคือการได้

                                                        
1
 นักวิชาการด้านประชากรศาสตร์แบ่งสังคมผู้สงูอายุเป็น 3 ล าดับขั้น คือ สงัคมผู้สงูอายุ (aging society) หมายถงึ สงัคม

ทีป่ระชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมสีดัส่วนร้อยละ 10 ของประชากรทั้งหมด หรือประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมสีดัส่วนร้อยละ 7 

ของประชากรทั้งหมด สงัคมสงูวัยโดยสมบูรณ์ (aged society) หมายถงึ สงัคมทีป่ระชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมสีดัส่วนร้อย

ละ 20 ของประชากรทัง้หมด หรือประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมสีัดส่วนร้อยละ 14 ของประชากรทั้งหมด และสังคมสูงวัย

ระดับสดุยอด (super/ultra-aged society) หมายถงึ สงัคมทีป่ระชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมสีดัส่วนร้อยละ 30 ของประชากร

ทัง้หมด หรือประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมสีดัส่วนร้อยละ 21 ของประชากรทัง้หมด กรณีของไทยถือว่าประชากรอายุ 60 ปี

ขึ้นไปเป็นผู้สงูอายุ บางประเทศทีม่อีายุคาดเฉลี่ยทีส่งู เช่น ญี่ปุ่น จะถือว่าประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปเป็นผู้สงูอายุ อนึ่งค า

แปลเป็นไทยมีหลากหลายผู้วิจัยขอใช้ตามข้างต้น โดยเฉพาะค าว่า “สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด” นั้นผู้วิจัยใช้เพ่ือชี้ ให้เหน็ว่า

วิกฤตแรงงาน วิกฤตทุนมนุษย์ และวิกฤตต่างๆ จะเกดิขึ้นตามมา (เนตรนภา, 2559) 
2
 กรณีของเอเชีย มีการประกาศใช้กฎหมายทีใ่กล้เคียงกนั เช่น ญี่ปุ่น ค.ศ. 1972 เกาหลีใต้ ค.ศ. 1987 จีน ค.ศ. 1992 

ฮ่องกง ค.ศ. 1997 และเวียดนาม ค.ศ. 2007 (ILO, 2008) 
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อย่างเสยีอย่างน้ีท าให้อตัราเจริญพันธุ์รวมหรืออตัราเกดิของไทยลดต ่าลงอย่างรวดเรว็ เร่งให้ประเทศไทย

เป็นสงัคมผู้สงูอายุเรว็ขึ้น 

มาตรการจูงใจให้มีบุตรกมั็กเน้นมาตรการด้านการเงนิ เช่น การลดหย่อนภาษีเงนิได้บุคคล

ธรรมดาหรือเงินอุดหนุนค่าเล้ียงดูบุตร ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไม่มีมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การท างานของผู้หญิงอย่างเป็นรูปธรรมแต่อย่างใด มีเพียงกฎหมายคุ้มครองแรงงานฉบับเดียวเท่าน้ัน แต่

กจ็ ากดัเพียงเร่ืองการคุ้มครองสตรีมีครรภ์และการลาคลอดบุตร
3
 ด้วยเหตน้ีุเองท าให้ผู้หญิงไทยต้องพ่ึงพา

มาตรการนอกระบบ เช่น การขอความช่วยเหลือจากบิดามารดา หรือการจ้างพ่ีเล้ียงเดก็และผู้ดูแลผู้สงูอายุ 

บางกรณีเป็นแรงงานต่างชาติที่เข้าประเทศอย่างผิดกฎหมาย ซ่ึงกมี็ข่าวน่าสลดใจออกมาให้เหน็อยู่เร่ือยๆ 

เช่น เดก็ถูกท าร้ายร่างกายในสถานรับเล้ียงเดก็ทีไ่ม่ได้รับการรับรอง ผู้สงูอายุในศูนย์ดูแลผู้สงูอายุถูกผู้ดูแล

กล่ันแกล้งล้อเลียน โรงพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึงประกาศห้ามพนักงานผู้หญิงท้อง ใครท้องให้ลาออก
4
 หรือ

พยาบาลของโรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึงกระชากคนไข้สงูอายุที่นอนตดิเตียง มีผู้ถ่ายคลิปภาพออกมาเป็นข่าว

ถูกวิพากษ์วิจารณ์กนัอย่างมาก  

ขณะที่ภาระดูแลผู้สงูอายุของครอบครัวกเ็พ่ิมขึ้น หากเรายังคงปล่อยปละละเลยสถานการณจ์ะยิ่ง

ซ า้เติมไปที่ผู้หญิง น่าจะถึงเวลาแล้วที่ต้องใส่ใจกบัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน รวมทั้งการ

สนับสนุนโอกาสก้าวหน้าในงานของผู้หญิงอย่างจริงจัง เพ่ือสร้างสงัคมไทยที่เข้มแขง็ ซ่ึงในต่างประเทศมี

การส่งเสริมกนัมานานแล้ว แต่ในประเทศไทยแม้จะพูดถงึกนับ้าง แต่ยังไม่มีการวิจัยศึกษาอย่างจริงจังว่า

จะแก้ปัญหาและเตรียมรับมือกนัอย่างไร เน่ืองจากเป็นเร่ืองใหม่มาก และเป็นหัวข้อวิจัยเร่งด่วนที่ควร

ศึกษาอย่างยิ่ง เพราะสงัคมสงูวัยระดับสดุยอดน้ันเร่งใกล้เข้ามาแล้ว โดยคาดว่าจะมาถึงไทยภายในปี 

2574  (เนตรนภา, 2559) 

                                                        
3
 อนุสญัญาองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) และ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ได้ให้ความ

คุ้มครองลูกจ้างหญิงตั้งครรภ์ไว้ในหลายมาตรา คือ มาตรา 39 ห้ามมใิห้นายจ้างให้ลูกจ้างซึ่งเป็นหญิงมคีรรภ์ท างานหนัก 

เช่น งานเกีย่วกบัเคร่ืองจักร งานยก แบกหาม งานทีท่  าในเรือ งานขบัเคลื่อน หรือติดไปกบัพาหนะ มาตรา 41 ให้ลูกจ้าง

หญิงซึ่งตั้งครรภ์มสีทิธลิาเพ่ือคลอดบุตรไม่เกนิ 90 วัน (ต่อมาเพ่ิมเป็น 98 วัน) มาตรา 42 กรณีลูกจ้างหญิงตั้งครรภ์มี

ใบรับรองแพทยว่์าไม่อาจท างานในหน้าทีเ่ดิมต่อไปได้ ให้ลูกจ้างนั้นมสีทิธขิอให้นายจ้างเปลี่ยนงานในหน้าทีเ่ดิมเป็นการ

ชั่วคราวก่อนหรือหลังคลอดกไ็ด้ และให้นายจ้างพิจารณาเปลี่ยนงานทีเ่หมาะสมให้แก่ลูกจ้าง นอกจากนี้มาตรา 43 ห้ามมิ

ให้นายจ้างเลิกจ้างแรงงานหญิงตั้งครรภ์ รวมทัง้ให้สทิธิลูกจ้างหญิงทีล่าคลอดได้รับค่าจ้างจากนายจ้าง 45 วันและได้รับ

เงินจากส านักงานประกนัสงัคม 45 วัน ทัง้นี้หากลูกจ้างหญิงตั้งครรภ์ถูกบีบบังคับให้ลาออก การกระท าของนายจ้าง

ดังกล่าวนี้  ผิดกฎหมายคุ้มครองแรงงานมโีทษจ าคุกไม่เกนิ 6 เดือน ปรับไม่เกนิ 1 แสนบาท หรือทั้งจ าทัง้ปรับ ส่วนกรณี

ลูกจ้างหมดสญัญาแล้วไม่ต่อสญัญาจ้าง หากพิสจูน์ได้ว่าเป็นเพราะเหตุตั้งครรภ์ นายจ้างอาจจะเข้าข่ายกระท าผิดกฎหมาย 

จะต้องรับกลับเข้าท างานและจ่ายค่าจ้างเช่นกนั ส่วนถ้าเป็นลูกจ้างโรงพยาบาลรัฐมีระเบียบข้าราชการพลเรือนทีใ่ห้

ข้าราชการหรือลูกจ้างหญิงมสีทิธลิาคลอดได้ 
4
 นพ. อดุม เชาวรินทร์ ผู้อ านวยการโรงพยาบาลราชวิถ ีกล่าวถงึกรณีสงัคมออนไลน์ส่งต่อภาพถ่ายกระดาษมข้ีอความระบุ

ว่า “ประกาศตั้งแต่วันที ่ 30 ต.ค. 2557 – 31 ธ.ค. 2558 เจ้าหน้าทีผู่้หญิงทุกทา่น ให้กนิยาคุมก าเนิด (ห้ามท้อง) ถ้า

ท้องให้ลาออกไปเลย” โดยด้านล่างของประกาศมีการเซน็ชื่อรับทราบพร้อมลงวันทีก่ ากบัไว้นั้น หลังจากสอบถามหัวหน้า

แผนกยาพบว่า เร่ืองดังกล่าวเป็นการตกลงกนัภายในแผนก ซึ่งอาจเป็นการลิดรอนสทิธิของลูกจ้าง (อ้างองิจาก “พบ รพ. 

ราชวิถต้ีนตอห้าม จนท. หญิงตั้งท้อง” กรุงเทพธุรกิจ 11 พฤศจิกายน 2557) 
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1.2. วตัถุประสงคข์องการวิจยั 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ประการ คือ 

1. เพ่ือศึกษาภาพรวมการเปล่ียนแปลงอตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของผู้หญิง และ

ผลกระทบต่อสงัคมในแง่ประชากรและสงัคมผู้สงูอายุ 

2. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในเร่ืองโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัของผู้หญิง โดยเฉพาะ

ต าแหน่งบริหาร 

3. เพ่ือศึกษามาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน ภายในบริษัทเอกชน

ไทยและการเตรียมรับมือกบัสงัคมผู้สงูอายุ 

 

1.3. ขอบเขตการวิจัย 

 

1) ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  
 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ให้ค าจ ากดัความของ ความสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การท างาน (work-life balance: WLB) หมายถึง  

“การจดัสรรเวลาและความทุ่มเทระหว่างการท างานกบัมิติอืน่ๆ ของชีวิต (The distribution of 

time and effort between work and other aspects of life.)”  

หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว กจ็ะส่งผลกระทบไม่เพียงแต่

โอกาสในการจ้างงานและคุณภาพของงาน สขุภาพและผลิตภาพของแรงงาน ยังรวมถึงต่อครอบครัว บุตร 

และผู้ใหญ่เองด้วยเช่นกนั ซ่ึงเหมือนกนัทั้งประเทศพัฒนาและประเทศก าลังพัฒนา “การประสานชวิีตกบั

การท างานงาน (work-life reconciliation)”
5
 จึงเป็นมาตรการส าคัญเพ่ือความคุ้มครองทางสงัคม และ

เสริมสร้างความม่ันคงทางเศรษฐกจิและความเป็นอยู่ที่ดขีองครอบครัว หากได้รับการออกแบบอย่าง

ถูกต้อง มาตรการประสานชีวิตกบัการท างานกจ็ะช่วยให้เกดิความเสมอภาคทางเพศทั้งในตลาดแรงงาน

และในชีวิตส่วนตวัได้ (ILO, 2011) อน่ึง มิติอืน่ๆ ของชีวิตน้ันครอบคลุมกว้างในทุกเร่ือง ไม่ใช่แค่ชีวิต

ครอบครัวที่มีงานบ้าน งานดูแลคนในครอบครัวเท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงงานอดเิรก เช่น การออกก าลังกาย 

กจิกรรมสนัทนาการ การท าบุญฟังเทศน์ กจิกรรมจิตอาสาเพ่ือชุมชน และอืน่ๆ 

 

                                                        
5
 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ใช้ค าว่า การประสานชีวิตกบัการท างาน ในความหมายของการสนับสนุน

การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน (www.ilo.org) ซึ่งไอแอลโอจะให้ความส าคัญกบัแนวคิดงานทีม่คีุณค่า 

โดยรวมถงึชั่วโมงการท างานทีเ่หมาะสม ดูเพ่ิมเติมได้ในรายงานเร่ือง Decent working time: Balancing workers’ needs 

with business requirements ปี ค.ศ. 2007 นอกจากนี้ ยงัมโีครงการทีช่ื่อว่า Work Autonomy, Flexibilty and Work-

Life Balance (www.wafproject.org) เพ่ือส่งเสริมความเป็นเอกเทศของพนักงานและความยดืหยุ่นของเวลาท างาน ที่

ช่วยส่งเสริมสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
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2) ผูบ้ริหารหญิง 
  

 ในที่น้ีแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

 1) คณะกรรมการบริษัท ประกอบด้วย ประธานกรรมการ รองประธานกรรมการ กรรมการ

ตรวจสอบ กรรมการอสิระ และกรรมการบริษัท  

 2) คณะกรรมการบริหาร ประกอบด้วย ประธานเจ้าหน้าที่บริหารหรือซีอโีอ กรรมการบริหาร และ

ผู้บริหารระดับฝ่ายหรือสายงาน  

 3) ผู้บริหารระดับกลาง  

 โดยเชื่อว่าโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งบริหารระดับสงูเป็นดัชนีวัดตวัหน่ึงที่สะท้อนความส าเรจ็หรือ

ล้มเหลวของการส่งเสริมความเสมอภาคทางเพศ และมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของ

องค์กรใดๆ 

 

3) บริษทัเอกชน  
 

 ในที่น้ีศึกษาบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ เพราะมีการเปิดเผยข้อมูลของคณะกรรมการ

บริษัทและคณะกรรมการบริหาร และมีการลงทุนเพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับหน่ึงแล้ว ซ่ึงสะท้อน

ให้เหน็ภาพรวมได้ และเป็นแนวทางให้กบับริษัทขนาดกลางและขนาดย่อมต่อไป 

 

4) มาตรการสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  
 

 มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานในทีน้ี่ อ้างองิจากการศึกษาขององค์การแรงงาน

ระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) (ILO, 2011) ประกอบด้วย  

 1) มาตรการวันลาที่ได้รับค่าจ้างและได้รับการคุ้มครองสทิธติามกฎหมาย ได้แก่ ลาป่วย ลากจิ ลา

พักร้อน ลาเพ่ือกจิกรรมทางศาสนา ฯลฯ  

 2) มาตรการลาดูแลบุตรและลาคลอด สทิธปิระโยชน์ของประกนัสงัคมที่เกี่ยวข้องกบัการตั้งครรภ์ 

การคลอดบุตร และการเล้ียงดูบุตร 

 3) มาตรการลาเพ่ือดูแลบดิามารดาที่อยู่ในอุปการะ  

 4) มาตรการท างานที่ยืดหยุ่น  

 5) มาตรการอืน่ๆ เช่น บริการดูแลเดก็และผู้สงูอายุ การกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานหลังจากคลอด

บุตรหรือดูแลผู้สงูอายุ 

 6) การลดภาระงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง ได้แก่ โครงสร้างพ้ืนฐานสาธารณูปโภค การเดินทาง 

โรงเรียน ศูนย์สขุภาพ สถานรับเล้ียงเดก็ ศนูย์ดูแลผู้สงูอายุ การวางแผนครอบครัว เวลาท าการของราชการ

และหน่วยงานสาธารณสขุ  
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1.4. ประโยชนที์ค่าดว่าจะไดร้บั 

 

1)  ดา้นวิชาการ น าเสนอทฤษฎีและบทวิเคราะห์เกี่ยวกับโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกันและ

การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงานหญิง เพ่ือรองรับสงัคมผู้สงูอายุ  

2)  ดา้นนโยบาย เสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายในการสนับสนุนภาครัฐและเอกชน และสถาบัน

ครอบครัวในการสร้างความเข้มแขง็ของสังคม ในรูปแบบของหนังสือเผยแพร่ให้กับผู้ที่เกี่ยวข้อง เช่น 

กระทรวงแรงงาน กระทรวงการพัฒนาสงัคมและความม่ันคงของมนุษย์ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ

พลเรือน สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย หอการค้าแห่งประเทศไทย ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

และองค์กรอืน่ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งสถาบันการศึกษา 

3)  ดา้นเศรษฐกิจ/พาณิชย ์เสนอข้อเสนอแนะต่อบริษัทเอกชนเพ่ือกระตุ้นให้เกดิความตระหนัก

ถึงความส าคัญของการสนับสนุนพนักงานหญิง และด าเนินมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน

ของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม 

4) ดา้นอุตสาหกรรม เสนอข้อเสนอแนะต่อภาครัฐและเอกชนเกี่ยวกับการจัดเตรียมโครงสร้าง

พ้ืนฐานในการดูแลเดก็และผู้สงูอายุเพ่ือสนับสนุนผู้หญิงท างาน และเตรียมรับมือกับสังคมผู้สูงอายุที่จะมี

ภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลที่สงูขึ้น 

5) ดา้นสงัคมและชุมชน เสนอข้อเสนอแนะต่อครอบครัว ชุมชน และนักเรียนนักศึกษาเกี่ยวกับ

การสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน การสร้างจิตส านึก (mindset) ของการมีสงัคมที่เข้มแขง็และการ

ใช้ชีวิตอย่างสมดุล  

 

1.5. โครงสรา้งของรายงานวิจยั 

 

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์น้ีแบ่งออกเป็น 5 บท  
บทที่ 1 คือบทน า จะกล่าวถงึความเป็นมาและความส าคญั วัตถปุระสงค์ของการวิจัย ขอบเขตการ

วิจัย ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ และโครงสร้างของรายงานวิจัย 

บทที่ 2 ทบทวนวรรณกรรม จะทบทวนงานวิจัยก่อนหน้าแยกเป็นทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวข้องกบั

ผู้บริหารหญิง 6 ทฤษฎี ซ่ึงใช้เป็นแนวทางในการวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงประจักษ์ต่อไปในบทที ่4  

บทที่ 3 ระเบียบวิธวิีจัย ซ่ึงจะอธบิายวิธกีารวิจัยโดยใช้ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่ผู้วิจัย

และคณะเกบ็รวบรวมจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ จากการส ารวจโดยใช้แบบสอบถาม และจากการส ารวจโดย

ใช้แบบสมัภาษณ ์

บทที่ 4 ผลการวิจัย เพ่ือตอบค าถามวิจัย 3 ข้อ จะวิเคราะห์ผลการวิจัยแยกออกเป็น 3 ส่วน 1) 

ส่วนแรกศึกษาอุปทานของแรงงานหญิงไทย โดยน าเสนอสถิติ 3 ชุด ชุดแรกแสดงอตัราการมีส่วนร่วมใน

ก าลังแรงงานที่สงูของผู้หญิงไทยแยกตามช่วงอายุ ชุดที่สองพิจารณาอาชีพของผู้หญิงไทยโดยวิเคราะห์

สถานภาพการท างาน ชุดที่สามทุนมนุษย์ของผู้หญิง ได้แก่ สถิติการศึกษาจากระดบัการศึกษาของผู้มีงาน

ท าจ าแนกตามเพศ สถิตจิ านวนนักศึกษาที่ลงทะเบยีนเรียนของมหาวิทยาลัยจ าแนกตามเพศและสาขาวิชา 
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2) ส่วนที่สองวิเคราะห์ความจริงเกี่ยวกบัผู้บริหารหญิงไทย โดยพิจารณาคุณลักษณะของคณะกรรมการ

หญิงและผู้บริหารระดับสงูหญิง จากข้อมูลประวัตขิองผู้บริหารของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์

แห่งประเทศไทย รวมทั้งการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดับสงูหญิง 10 ท่าน เกี่ยวกบัแรงบันดาลใจและความ

มุ่งม่ันที่จะด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสงู 3) ส่วนที่สามผลส ารวจวิธกีารปฏิบตัิของบริษัทเอกไทยในเร่ือง

โอกาสก้าวหน้าในงานบริหาร และผลส ารวจมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชิวิตกบัการท างานของ

บริษัทเอกชนไทย ที่เกบ็รวบรวมข้อมูลได้จากแบบสอบถามและการสมัภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ของบริษัทเอกชนไทย โดยผลการศึกษาในส่วนน้ีถือเป็นการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์คร้ังแรกในไทย  

บทที่ 5 เป็นบทสรุปวิเคราะห์ความจริงเกี่ยวกบัผู้บริหารหญิงไทย และผู้หญิงกบัสงัคมสงูวัยระดับ

สดุยอด ตามด้วยข้อเสนอแนะเชิงนโยบายทั้งนโยบายระดับชาติ และนโยบายระดับองค์กร โดยแบ่งย่อย

เป็นอกี 3 มาตรการ คือ มาตรการโอกาสจ้างงานที่เท่าเทยีมกนั มาตรการส่งเสริมผู้บริหารหญิง และ

มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน และสดุท้ายเป็นข้อเสนอแนะเกี่ยวกบังานวิจัยในอนาคต 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 

 

 ในบทน้ีผู้ วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับผู้บริหารหญิงที่มีการศึกษากันในไทยและ

ต่างประเทศ เพ่ือใช้เป็นแนวทางวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงประจักษ์ของงานวิจัยน้ีในบทที่ 4 ซ่ึงประกอบด้วย 
6 แนวคิดและทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีการแบ่งแยกอาชีพและปัญหา “เพดานแก้ว” ทฤษฎีความหลากหลาย

ทางเพศกบัผลประกอบการองค์กร ทฤษฎีพ่ึงพาทรัพยากร ทฤษฎีโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน ทฤษฎี

ความทะเยอทะยานหรือความปรารถนาในอาชีพ และทฤษฎีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน  

 

2.1. ทฤษฎีการแบ่งแยกอาชีพและปัญหา “เพดานแกว้” 

 

การแบ่งแยกอาชีพ (occupational segregation) หมายถึง การจัดสรรพนักงานแตกต่างกนัระหว่าง

อาชีพหรือภายในอาชีพเดียวกนั ส่วนมากจ าแนกตามเพศหรือลักษณะทางประชากรศาสตร์ การแบ่งแยก

อาชีพมักเกดิจากการเลือกปฏิบัติทางเพศ มีการแบ่งว่าอาชีพน้ีเหมาะกับผู้หญิง อาชีพน้ีเหมาะกับผู้ชาย 

การแบ่งแยกอาจเกดิในรูปแบบแนวนอน (ข้ามอาชีพ) หรือแนวตั้ง (ภายในล าดับชั้นของอาชีพ) ซ่ึงทั้ง

สองแบบก่อให้เกิด “ช่องว่างค่าจ้างระหว่างหญิงชาย (gender pay gap)” (Grönlund and Magnusson, 

2016; Pearlman, 2018) 

การแบ่งแยกอาชีพแนวนอน (horizontal occupational segregation) เป็นการแบ่งแยกว่าอาชีพใด

เหมาะกบัผู้หญิงและอาชีพใดเหมาะกบัผู้ชาย โดยมักมีแนวโน้มว่าอาชีพบริหาร อาชีพที่ต้องตัดสินใจ งาน

เสี่ยงอนัตราย งานที่ต้องเดินทางบ่อยเป็นอาชีพที่เหมาะกบัผู้ชาย ส่วนงานเสมียนและเลขานุการ พนักงาน

เสร์ิฟหรือบริการทั่วไป งานสนับสนุนต่างๆ งานที่ไม่ต้องเดินทาง เป็นอาชีพที่เหมาะกบัผู้หญิง รวมทั้งงาน

พาร์ตไทม์และงานที่มีชั่วโมงการท างานยืดหยุ่น เป็นทางเลือกให้แก่คุณแม่ที่ต้องดูแลบุตรและงานบ้าน 

โดยอาชีพเหล่าน้ีมักมีสถานภาพทางสงัคมต ่าและจ่ายค่าจ้างต ่า (low-paying jobs) ภาพที่เราเห็นกันคุ้น

ชินอย่างผู้หญิงเป็นพยาบาลและครู ขณะที่ ผู้ชายเป็นแพทย์และทนายความ เป็นการสะท้อนแนวคิดการ

แบ่งแยกอาชีพแนวนอนที่ว่าน้ี จึงเกดิค าที่เรียกว่า “พ้ืนเหนียว (sticky floor)” หรือ ‚พนักงานเสื้อคอปก

ชมพู (pink collar workers)‛ เพ่ืออธบิายปรากฎการณ์ที่ผู้หญิงติดอยู่กบัต าแหน่งงานที่จ่ายค่าจ้างต ่า ขาด

โอกาสก้าวหน้าในงานตั้งแต่เร่ิมต้น (Fang and Sakellarious, 2015) 
การแบ่งแยกอาชีพแนวตั้ง (vertical occupational segregation) หรือในบางคร้ังเรียกว่า 

“ผลกระทบของเพดานแก้ว (glass ceiling effect)” คือ การที่ผู้ชายครอบครองต าแหน่งระดับสูงที่สุดใน

องค์กร ไม่ว่าจะเป็นอาชีพที่มีผู้ชายเป็นหลักหรือผู้หญิงเป็นหลักกต็าม เสมือนมีสิ่งกีดขวางที่มองไม่เห็น 

(invisible) จับต้องไม่ได้ (intangible) ถูกสร้างขึ้ นมา (artificial) กีดกันไม่ให้ผู้หญิง (โดยเฉพาะที่มี

การศึกษาสงู ความสามารถสงู) ที่มีคุณสมบัติเหมาะสมก้าวขึ้ นสู่ต าแหน่งระดับสูงในองค์กรได้ โดยแม้จะ

สามารถฝ่าฟันขึ้นไปจนถึงต าแหน่งผู้บริหารระดับกลางแล้ว แต่ขึ้นต่อไปในต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูไม่ได้ 
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ซ่ึงลักษณะเช่นน้ีพบได้ในอาชีพนักการเมือง ข้าราชการ และผู้บริหาร ที่ในต าแหน่งระดับล่างมีผู้หญิง

ท างานเป็นจ านวนมาก แต่พอขึ้นไปต าแหน่งระดับบนจะมีสดัส่วนผู้ชายมากกว่าผู้หญิง โดยจะเน้นต าแหน่ง

ตั้งแต่ระดับผู้จัดการทั่วไป (general manager level) ขึ้ นไป (Ng and Sears, 2017; Powell and 

Butterfield, 1994) 

U.S. Federal Glass Ceiling Commission (1995) ให้ค าจ ากดัความค าว่า “เพดานแก้ว” อย่าง

เป็นทางการว่า  
“อุปสรรคทีม่องไม่เห็นแต่ขดัขวาง ความกา้วหนา้ของสตรีและคนกลุ่มนอ้ยของสงัคม ท าใหไ้ม่

สามารถกา้วขึ้นสู่ต าแหน่งในระดบัสงูได ้ แมว้่าจะมีคณุสมบติัทีพ่รอ้มจะประสบความส าเรจ็กต็าม 

(the unseen, yet unbreachable barrier that keeps minorities and women from rising to the 

upper rungs of the corporate ladder, regardless of their qualifications or acheivements)”  
 

ผู้หญิงที่ท าอาชีพที่มีผู้หญิงเป็นหลัก (ผู้มีงานท าร้อยละ 75 ขึ้นไปเป็นผู้หญิง) มีข้อเสยี 2 ประการ 

คือ จะได้รับค่าจ้างต ่ากว่าเม่ือเทยีบกบัอาชีพที่มีผู้ชายเป็นหลัก และต ่ากว่าผู้ชายในงานเดียวกัน เน่ืองจาก

ค่าจ้างของผู้หญิงจะถูกกระทบจากสดัส่วนที่สงูของผู้หญิงในงานน้ันๆ แต่ค่าจ้างของผู้ชายจะไม่ถูกกระทบ 

สมมติฐานความแออัด (crowding effect) กล่าวว่าการแบ่งแยกอาชีพจะลดรายได้ของผู้หญิงเน่ืองจาก

ผู้หญิงถูกคัดออกจากอาชีพที่มีผู้ชายเป็นหลัก และถูกจัดสรรไปอยู่อาชีพหญิงที่มีผู้หญิงเป็นหลัก ซ่ึงอาชีพ

ที่มีผู้หญิงเป็นหลักมักใช้ทกัษะต ่า อนัตรายและเสี่ยงน้อย สถานภาพทางสงัคมและค่าจ้างจึงต ่าตามไปด้วย 

ซ่ึงจ ากดัโอกาสก้าวหน้าในงานทั้งๆ ที่มีความต้องการคนในจ านวนใกล้เคียงกนั  

ดังน้ันความหนาแน่นของผู้หญิงในบางอาชีพ เช่น พยาบาล ครู แรงงานในโรงงานอุตสาหกรรม

เบา คนท างานรับใช้ในบ้าน
6
 หรือต าแหน่งสนับสนุนต่างๆ (staff positions) เช่น บริหารคน การตลาด 

และบัญชกีารเงิน ที่ไม่ได้ส่งผลกระทบต่อผลประกอบการองค์กรหรือไม่ได้ต้องการทักษะสูงมากนักเม่ือ

เทยีบกบัต าแหน่งสายงานหลัก (line positions) เช่น การผลิต วิจัยและพัฒนา เทคโนโลยีและนวัตกรรม 

จึงท าให้อาชีพเหล่าน้ันมีสถานภาพทางสังคมและค่าจ้างที่ต ่าน่ันเอง ต าแหน่งสนับสนุนเหล่าน้ีไม่ได้

เชื่อมต่อไปสู่ต าแหน่งกรรมการบริษัท ก่อให้เกดิปัญหาเพดานแก้วส าหรับผู้หญิง ในทางตรงกันข้ามหากมี

                                                        
6  คนท างานรับใช้ในบ้าน หมายถึง ผู้ท  าความสะอาดบ้าน จัดเตรียมอาหาร ช่วยเลี้ยงเดก็ หรือดูแลผู้สงูอายุในบ้าน โดย
อาจเรียกว่าแม่บ้าน พ่ีเลี้ยง ผู้ดูแลหรือชื่ออืน่ๆ ในปี 2554 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ได้ก าหนด

มาตรฐานขั้นต ่าให้มสีทิธิได้รับวันหยุดไม่น้อยกว่าสปัดาห์ละ 1 วัน มวีันหยุดตามประเพณี ปีละไม่น้อยกว่า 13 วัน ลูกจ้าง

ทีท่  างานครบ 1 ปีมสีทิธหิยุดพักผ่อนประจ าปี ปีละไม่เกนิ 6 วันท างานและมสีิทธลิาป่วยตามทีป่่วยจริงได้โดยหากลา 3 

วันขึ้นไปนายจ้างสามารถขอใบรับรองแพทย์ยนืยนัจากลูกจ้างได้ ตามอนุสญัญาคนท างานรับใช้ในบ้าน หรือ ILO 

Domestic Workers Convention (No.189) และประกาศให้วันที ่ 16 มถุินายน ของทุกปีเป็นวันคนท างานรับใช้ในบ้าน

สากล (International Domestic Workers Day) ไอแอลโอระบุว่ามคีนท างานรับใช้ในบ้านทัว่โลกราว 58 ล้านคน เป็น

ผู้หญิงร้อยละ 83 เนื่องจากแรงงานกลุ่มนี้ยงัไม่ได้รับสทิธไิด้รับค่าจ้างขั้นต ่าและค่าชดเชยเมื่อถูกเลิกจ้าง มชีั่วโมงการ

ท างานทีไ่ม่แน่นอน กรณีของไทยไม่ได้รับสทิธปิระโยชน์ประกนัสงัคมมาตรา 33 ต้องเข้ามาตรา 40 ซึ่งเป็นการสมทบเงิน

ฝ่ายเดียวแบบสมคัรใจทีใ่ห้สทิธิประโยชน์น้อยกว่า ท าให้ทีม่คีวามเสีย่งต่อการถูกละเมดิ เอาเปรียบ และไม่มั่นคงในการ

ท างาน (อ้างองิจาก “คนท างานรับใช้ในบ้าน สทิธแิรงงานทีย่งัไม่เทา่เทยีม” กรุงเทพธุรกิจ 21 มถุินายน 2562) 
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ผู้ชายเข้าไปท างานในอาชีพที่มีผู้หญิงเป็นหลักกลับพบเร่ืองแปลกที่ว่า ผู้ชายจะได้เปรียบกว่าทั้งที่มีจ านวน

น้อยกว่า โดยจะมีโอกาสขึ้ น “บันไดเล่ือนแก้ว (glass escalator)” น าพาไปสู่ต าแหน่งระดับสูงที่ได้รับ

ค่าจ้างและช่ือเสยีงที่สงูกว่า (Grönlund and Magnusson, 2013; U.S. Department of Labor, 2014) 

 นอกจากเพดานแก้วทีเ่ป็นอุปสรรคแล้ว ยังมี ก าแพงแกว้ (glass walls) ซ่ึงแบ่งแยกหญิงชาย

ภายในกลุ่มอาชีพบริหาร ปัจจัยหน่ึงที่ท าให้ผู้หญิงขึ้นสูต่  าแหน่งระดับสงูได้ยาก เพราะมีประสบการณ์

บริหารที่ไม่หลากหลาย (diverse) ช่วงที่สั่งสมประสบการณ์ไม่มีโอกาสท างานข้ามสายงานมากพอที่จะ

มองเหน็ภาพรวมทั้งหมดในทุกฟังกช์นัขององค์กรได้ เราจึงเหน็ผู้หญิงกระจุกอยู่ในกลุ่มอาชีพบริหาร

เฉพาะด้าน เช่น งานบุคคล ประชาสมัพันธ ์การเงิน งานธุรการ เป็นต้น บริษัทส่วนใหญ่มีผู้หญิงในสดัส่วน

ที่น้อยกว่าในด้านการผลิต การตลาด วิจัยและบริหารผลิตภัณฑ์ และบริหารทั่วไป สะท้อนปรากฏการณ์

ก าแพงแก้วที่แบ่งแยกหญิงชาย (segregating by sex) ภายในกลุ่มอาชีพบริหารด้วยกนัเอง ซ่ึงกลุ่มหลังน้ี

เป็นเส้นทางหลักของการขึ้นสู่ด้านบนของพีระมิดองค์กร เม่ือผู้หญิงไต่เต้าขึ้นต าแหน่งสงูมาถึงเพียงจุดๆ 

หน่ึง กจ็ะติดอยู่ในที่ก  าแพงด้านข้างของพีระมิดองค์กรขึ้นต่อไปอกีไม่ได้ (ILO, 2015b) 

 ยังมีค าคือ “เส้นแบ่งเขตแดนแก้ว (glass border)” ซ่ึงหมายถึง พนักงานหญิงมีโอกาสถูกส่งไป

ท างานต่างประเทศน้อยกว่าพนักงานชายมาก ซ่ึงประสบการณ์ท างานในต่างประเทศ ถือเป็นประสบการณ์

ส าคัญโดยเฉพาะส าหรับผู้บริหารบรรษัทข้ามชาติ หรือบริษัทที่มีบริษัทย่อยอยู่ในต่างประเทศ ท าให้ผู้หญิง

ประสบปัญหาขาดโอกาสก้าวหน้าในงาน เพราะมีพ่ีเล้ียงน้อยกว่า พัฒนาเครือข่ายได้น้อยกว่า มุมมอง

ระดับโลกน้อยกว่า เป็นต้น พบว่าผู้หญิงคิดเป็นเพียงร้อยละ 3 ของพนักงานหรือผู้บริหารที่ถูกบริษัทแม่ส่ง

ตัวไปท างานต่างประเทศเท่าน้ัน จึงกล่าวได้ว่าผู้หญิงที่พัฒนาเป็นผู้บริหารระดับโลก (global managers) มี

น้อยกว่าผู้ชาย (Michailidis, Morphitou and Theophylatou, 2012)  
มีการวิเคราะห์ว่าการแบ่งแยกอาชีพระหว่างหญิงชายโดยเฉพาะที่ก่อให้เกิดปัญหา “เพดานแก้ว”

เกิดจากหลายสาเหตุ (Powell and Butterfield, 1994; Napasri and Yukongdi, 2015) แบ่งออกเป็น

อุปสรรคภายนอก (external barriers) ประกอบด้วย 3 ปัจจัยคือ อุปสรรคระดับโครงสร้างองค์กร 

(corporate structural barriers) วิธกีารรับสมัครงาน การเล่ือนขั้นต าแหน่ง และมาตรการขององค์กรที่กีด

ขวางการก้าวหน้าในงาน เช่น การรับสมัครผ่านทางเครือข่ายสังคมที่สมาชิกส่วนใหญ่มักเป็นผู้ชาย (old 

boy network) การเลือกปฏิบัติในการฝึกอบรมพัฒนาและการมอบหมายงาน การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและการตัดสินใจให้เล่ือนขั้นต าแหน่งเป็นการประเมินแบบนามธรรม (subjective appraisal) 

ขึ้ นอยู่กับความพึงพอใจส่วนบุคคล ผู้บริหารชายจึงมีแนวโน้มที่จะเลือกลูกน้องชายที่คล้ายกับตัวเอง 

(similar-to-me หรือ mini-me effect) 
สอง อุปสรรคระดับสังคม (societal barriers) โดยที่อุปสรรคระดับองค์กรและการเลือกปฏิบัติ

สะท้อนทศันคติ การเหมารวมทางเพศ อุปาทานและอคติทางเพศ การขัดเกลาบทบาททางเพศของสังคม 

ซ่ึงแสดงออกในรูปแบบของสังคมหรือวัฒนธรรมองค์กรที่ชายเป็นใหญ่ (male-dominated society) 

ทศันคติเหยียดเพศ (sexist attitudes) ของผู้ชายที่อยู่ในต าแหน่งระดับสงู หรือการติดภาพลักษณ์ที่เชื่อว่า

ผู้ชายคือผู้น าที่ประสบความส าเรจ็ การบริหารงานต้องเป็นสไตล์ผู้ชาย (masculine style) ที่ต้องตัดสินใจ

เดด็ขาด ขณะที่มองในเชิงลบว่าผู้น าหญิงไม่เอาจริงหรือช่วยอะไรไม่ได้ หากผู้หญิงพูดจาดุดัน เตม็ไปด้วย

อารมณ์ จะถูกเรียกว่าเจ้าอารมณ์ ก้าวร้าว แต่หากผู้ชายพูดแบบเดียวกนั จะถูกชมว่าหนักแน่น ยึดม่ัน ตรง
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ประเดน็ ในบางคร้ังหากผู้หญิงประสบความส าเรจ็ในงานหรือก้าวหน้ากว่าสามีของตน มักถูกค่านิยมของ

สงัคมบีบบังคับให้ลดบทบาท เป็นต้น 
สาม อุปสรรคระดับรัฐบาล (governmental barrier) ซ่ึงกีดขวางไม่ให้ผู้หญิงขึ้ นสู่ต าแหน่งบริหาร 

สะท้อนไปที่บทบาทของรัฐบาลในการใช้กลไกด้านกฎหมาย เพ่ือส่งเสริมสิทธิมนุษยชนของสตรี คุ้มครอง

และพิทกัษ์สทิธสิตรี และป้องกนัการเลือกปฏิบัติหรือการกดีกนัทางเพศ เช่น กฎหมายคุ้มครองสิทธิที่เท่า

เทียมกันในการจ้างงาน (equal employment opportunity law) กฎหมายต่อต้านการเลือกปฏิบัติ 

(antidiscrimination law) ในการจ้างงานและค่าจ้างโดยเงื่อนไขต่างๆ รวมทั้งเงื่อนไขในเร่ืองเพศ 

กฎหมายป้องกนัการล่วงละเมิดหรือคุกคามทางเพศ (sexual harassment law) และกฎหมายเกี่ยวกับการ

ลาคลอดและลาดูแลบุตร เป็นต้น (World Bank, 2019)  

 งานที่ศึกษาเกี่ยวกบัปัญหาเพดานแก้วส่วนใหญ่เน้นอุปสรรคภายนอกข้างต้นน้ี (Ng and Sears, 

2017) อย่างไรกด็ีอุปสรรคภายใน (internal barriers) ที่ผู้หญิงเลือกเอง (self-imposed) กมี็เช่นกัน ซ่ึง

เป็นเร่ืองความไม่เสมอภาคด้านการศึกษาที่ผู้ชายอาจมีโอกาสเรียนสงูกว่า หรือเลือกเรียนสายวิทยาศาสตร์

และคณิตศาสตร์มากกว่าผู้หญิง ท าให้มีโอกาสท างานในอาชีพที่มีรายได้สงูกว่า การขัดแย้งระหว่างชีวิตกับ

งาน ท าให้ผู้หญิงอาจเลือกอาชีพหรือต าแหน่งที่ไม่ได้มีสถานภาพสูงนัก เพ่ือจะได้ความยืดหยุ่นมากกว่า 

หรือท างานพาร์ตไทม์ งานที่ท าจากบ้าน ซ่ึงขัดจังหวะของการสั่งสมทุนมนุษย์และความเชี่ยวชาญด้านการ

บริหาร ส่งผลต่อการวางแผนสู่สายอาชีพบริหารที่ไม่เพียงพอ จึงเกิดปรากฏการณ์ “ท่อน ้าร่ัว (leaking 

pipeline)‛ ที่ผู้หญิงจ านวนมากกว่าผู้ชายลาออกก่อนที่จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งระดับสงูในองค์กร 
กรณีของคุณแม่ท างานจะประสบกบัปัญหา “บทลงโทษของการเป็นแม่ (motherhood penalty)” 

หรือ “ก าแพงของการเป็นแม่ (maternal wall)” ซ่ึงถือเป็นเพดานแก้วอกีประเภทหน่ึงที่กดีขวางผู้หญิง 

เน่ืองจากต้องหยุดงานชั่วคราวเพราะตั้งครรภ์ คลอดบุตร และเล้ียงดูบุตรซ่ึงผู้ชายจะไม่ประสบกบัปัญหาน้ี 

หากผู้หญิงลาคลอดไปนานอาจกลายเป็นข้อเสยีเปรียบอย่างใหญ่หลวง เพราะงานส่วนใหญ่ต้องเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ท างานจริงเท่าน้ัน หากยิ่งต้องพักงานหรือลดชั่วโมงการท างานอาจเป็นเร่ืองยากที่จะท างานที่

ต้องรับผิดชอบสงูได้ ผู้หญิงจึงต้องรีบกลับมาท างานเพ่ือเติมเตม็ช่วงเวลาที่หายไป เพราะไม่เช่นน้ันแล้วจะ

ส่งผลต่อช่องว่างด้านรายได้ทีน้่อยกว่า การเล่ือนขั้นต าแหน่งที่ช้ากว่า เม่ือเทยีบกบัพนักงานที่ไม่ได้ลา

คลอดและลาเล้ียงดูบุตร (Michailidis, Morphitou and Theophylatou, 2012) 
นอกจากน้ียังมีปัจจัยด้านเพศ (gender-based factors) เช่น แรงจูงใจ อ านาจ ภาวะผู้น า การสร้าง

เครือข่าย ตัวงาน บุคลิกภาพ ความรู้ในงาน การสือ่สาร และทกัษะการติดต่อกบัผู้คน ผู้หญิงจ านวนไม่น้อย

อาจเคยมีประสบการณ์ขาดความม่ันใจในตนเอง ไม่กล้าแสดงออก ไม่กล้าพูด หรือขาดอ านาจเวลาต่อรอง

มูลค่า (ค่าจ้าง) ของตนเองในที่ท างาน หรือผู้หญิงบางคนอาจไม่เชื่อว่าตัวเองมีคุณสมบัติเหมาะสมที่ได้

ท างานน้ันหรือได้เล่ือนขั้นต าแหน่ง ผู้หญิงอาจไม่อยากรับต าแหน่งบริหารซ่ึงมีความรับผิดชอบ ความ
กดดัน และความขัดแย้งมากกว่าต าแหน่งปกติ (Ashby and Schoon, 2010) 

 ทั้งน้ียังมีงานวิจัยที่ส  ารวจลึกต่อไปอีกว่า อันที่จริงแล้วประเภทของบริษัทอาจส่งผลต่อโอกาส

ก้าวหน้าในงานบริหารของผู้หญิงมากกว่าปัญหาเพดานแก้วในองค์กรเอง กล่าวคือมีความเป็นไปได้ที่

ผู้หญิงอาจถูกแยกให้ท างานใน “บริษัทที่จ่ายค่าจ้างต ่า (low-paying firms)” ขณะที่ผู้ชายท างานใน 

“บริษัทที่จ่ายค่าจ้างสูง (high-paying firms)” เรียกปรากฏการณ์เช่นน้ีว่า “ประตูแก้ว (glass door)” 
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พบว่าบริษัทที่จ่ายค่าจ้างสงูมีแนวโน้มเลือกปฏิบัติที่จะรับพนักงานชายมากกว่าหญิง ซ่ึงหากเป็นเช่นน้ันการ

แก้ปัญหาเพดานแก้วในองค์กรกจ็ะไม่มีความหมาย จะต้องแก้ตั้งแต่ประตูทางเข้าคือเปิดโอกาสให้ผู้หญิง

ได้เข้าท างานในบริษัทที่จ่ายค่าจ้างสูง ในอีกด้านหน่ึงมองว่าอาจเป็นผู้หญิงเองที่เลือกท างานบริษัทที่จ่าย

ค่าจ้างต ่าเพราะภาระครอบครัว ไม่ต้องการท างานในบริษัทที่จ่ายค่าจ้างสงู เพราะแน่นอนว่าบริษัทเหล่าน้ัน

จะต้องเรียกร้องผลงานที่สงู ยืดหยุ่นน้อยกว่า และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เคร่งเครียดและกดดัน

มากกว่า (Javdani, 2015) 
ปัญหาที่ผู้หญิงต้องเผชิญเพ่ือก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูมีหลากหลายรูปแบบ ทั้ง “เพดาน

แก้ว” “พ้ืนเหนียว” “ท่อน า้ร่ัว” “ก าแพงแก้ว” “เส้นแบ่งเขตแดนแก้ว” “ประตูแก้ว” “บันไดเล่ือนแก้ว” 

“บทลงโทษของการเป็นแม่” เป็นต้น แน่นอนว่าหากแก้ปัญหาเหล่าน้ีได้กจ็ะเร่ิมเหน็ความเสมอภาคในการ

ประกอบอาชีพบริหารและอาชีพอืน่ๆ ระหว่างหญิงชายเพ่ิมขึ้น แต่ดูเหมือนจะไม่ใช่เร่ืองง่าย 

 

2.2. ทฤษฎีความหลากหลายดา้นเพศกบัผลประกอบการองคก์ร  

 

หลังเกดิวิกฤตการณ์การเงนิโลก ปี 2551 เร่ืองหน่ึงทีถู่กผลักดันมากที่สดุในประเทศพัฒนาคือ 

การเปิดโอกาสให้สตรีมีส่วนร่วมในคณะกรรมการบริษัท (board of directors) หรือบอร์ดมากขึ้น โดยเชื่อ

ว่าสตรีเป็นตัวแทนของผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกลุ่มต่างๆ มีมุมมองที่แตกต่าง และเป็นผู้น าที่แขง็แกร่งกว่าผู้ชาย

ในช่วงเศรษฐกจิถดถอย ผู้หญิงช่วยลดความเสี่ยงจากการด าเนินธุรกจิแบบโลภมากจนล้มละลายเหมือน

เช่นวิกฤตที่ผ่านมา รวมไปถึงไฟสงครามตามภูมิภาคต่างๆ จะเยือกเยน็ลง จึงส่งเสริมให้ผู้หญิงมีสทิธมีิ

เสยีงและมีบทบาทในทางเศรษฐกจิและการเมืองมากยิ่งขึ้น (Pucheta-Martinez, Bel-Oms and Olcina-

Sempere, 2018)  

ประเดน็หน่ึงในการศึกษาเร่ืองบรรษัทภิบาล จะพิจารณาองค์ประกอบของคณะกรรมการบริษัทว่า

ใครอยู่ในน้ัน และมีความสมัพันธก์บัผลประกอบการองค์กร (firm performance) โดยเฉพาะผล

ประกอบการทางการเงิน (financial performance) โดยนักลงทุนกลุ่มหน่ึงเชื่อว่าถ้าคณะกรรมการบริษัทมี

ความสามารถ กจ็ะตรวจสอบการท างานของทมีผู้บริหารระดับสงูได้อย่างมีประสทิธภิาพ งานวิจัยจ านวน

มากจึงพยายามพิสจูน์ว่าองค์ประกอบของคณะกรรมการบริษัท เช่น ความหลากหลายทางเพศ (gender 

diversity) หรือบทบาทของกรรมการอสิระและนักลงทุนสถาบัน ส่งผลกระทบต่อผลประกอบการองค์กร

อย่างไร (Gabaldon et al., 2016; Terjesen, Sealy and Singh, 2009; Pucheta-Martinez, Bel-Oms 

and Olcina-Sempere, 2018)  

กรณีความหลากหลายทางเพศในคณะกรรมการบริษัท จะเน้นไปที่ “จ านวน” และ “สดัส่วน” 

ของกรรมการหญิง โดยเชื่อว่าคณะกรรมการบริษัทที่สมดุลด้านเพศและมีผู้หญิงเข้าร่วม จะมีความคดิอ่าน

ที่แตกต่างเชงิสร้างสรรค์ เข้าใจความต้องการของลูกค้าดกีว่า เพราะในตลาดสนิค้าและบริการผู้ที่ตัดสนิใจ

ซ้ือส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง การตรวจสอบวิเคราะห์สถานะธุรกจิที่ดีกว่า ส่งผลให้การตัดสนิใจมีประสทิธภิาพ

กว่า ช่วยปรับปรุงคุณภาพของบรรษัทภิบาล ซ่ึงทั้งหมดน าไปสู่ผลประกอบการองค์กรที่ดขีึ้น (ILO, 

2015a; Marinova, Plantenga and Remery, 2016) นอกจากน้ีกรรมการผู้หญิงจะให้ความส าคญักบั

ปัจจัยอืน่ที่นอกเหนือไปจากตัวเลขทางการเงนิ เช่น ความพึงพอใจของลูกค้า ความรับผิดชอบต่อสงัคม
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ขององค์กร (ซีเอสอาร์) จึงช่วยเสริมภาพพจน์และวัฒนธรรมขององค์กรในแง่ของความหลากหลายและ

การมีส่วนร่วม ซ่ึงช่วยให้บริษัทรักษาและพัฒนาพนักงานคนเกง่ได้ในทุกระดับ  

รายงานของ OECD เร่ือง Closing the gender gap: Act now (2012) และ In it together: Why 

less inequality benefits all (2015) วิพากษ์อย่างชัดเจนว่า การจัดสรรผู้หญิงในตลาดแรงงานที่ผิดพลาด 

เน่ืองจากการเลือกปฏิบตัิทางเพศ ธรรมเนียมทางสงัคม และการปิดโอกาส จะก่อให้เกดิความสญูเสยีทาง

เศรษฐกจิ การส่งเสริมความเท่าเทยีมทางเพศในการจ้างงาน เป็นกญุแจส าคัญในการลดความเหล่ือมล า้

และสร้างการเติบโตแบบมีส่วนร่วม การลงทุนเพ่ือให้เกดิความเท่าเทยีมระหว่างเพศ เป็นการลงทุนพัฒนา

ที่สร้างผลก าไรที่สงูที่สดุ ดังน้ันรัฐบาลทุกประเทศควรขยายโอกาสการท างานที่ด ี ส่งเสริมการลงทุนด้าน

การศึกษาและทกัษะตลอดช่วงชีวิตของแรงงานโดยเฉพาะผู้หญิง 

ในกรณีของไทยมี 2 มุมมองที่แตกต่างกนัเกี่ยวกบัความหลากหลายทางเพศในคณะกรรมการ 

บริษัท มุมมองแรกมองว่าผู้หญิงไทยที่เป็นคร่ึงหน่ึงของประชากรประเทศยังถูกมองข้าม เพราะยังคงเป็น

ชนกลุ่มน้อยในต าแหน่งตัดสนิใจระดับสงู กรรมการหญิงส่วนใหญ่เป็นสมาชิกของธุรกจิครอบครัว (family 

business groups) ซ่ึงถือเป็นกลุ่มทุนที่มีบทบาทส าคัญยิ่งต่อเศรษฐกจิของประเทศเอเชียตะวันออกรวมทั้ง

ไทย (Carney, et al., 2018; Wailerdsak and Suehiro, 2014) กรรมการหรือผู้บริหารหญิงที่มีชื่อเสยีง

ในไทยจึงมักเป็นภรรยาหรือบุตรสาวของผู้ก่อตั้งธุรกจิครอบครัว เราสามารถหาบทสัมภาษณ์เกี่ยวกบั

บุคคลเหล่าน้ีในนิตยสารและหนังสอืพิมพ์ธุรกจิต่างๆ ได้ไม่ยากนัก ชณะที่การพัฒนาตลาดแรงงานของ

ผู้บริหารหญิงมืออาชีพที่ไม่ใช่คนในครอบครัวยังเพ่ิงเร่ิมต้น (ADB, 1998: Wailerdsak, 2009) 

ในทางตรงกนัข้ามงานวิจัยบางชิ้นชี้ ให้เหน็ว่า ความไม่เท่าเทยีมกนัทางเพศของไทยมีน้อยกว่า

ประเทศอืน่ๆ ประเทศไทยเป็นหน่ึงในโลกที่มีสตรีร้ังต าแหน่งกรรมการบริษัทมากที่สดุ แม้ว่าจะไม่มี

กฎหมายป้องกนัการเลือกปฏิบตัิหรือการกดีกนัทางเพศ ไม่มีระบบโควตาแก่ผู้หญิงในคณะกรรมการ

บริษัท (Hutchings, 2000; Siengthai and Leelakulthanit, 1993) เน่ืองจากการกดีกนัทางเพศเป็นเร่ือง

แปลกส าหรับคนไทยหรือไม่ใช่ปัญหา (Yukongdi, 2005) ตลอดสามทศวรรษที่ผ่านมา ผู้หญิงมีส่วนร่วม

ในกจิกรรมทางเศรษฐกจิที่ขยายไปในทุกมิติ คาดว่าการเติบโตทางเศรษฐกจิของประเทศ การขยาย

การศึกษาอย่างต่อเน่ือง การเปล่ียนแปลงทางสงัคมที่ยอมรับความเท่าเทยีมทางเพศมากขึ้น รวมถึงการ

พัฒนาประสทิธภิาพการท างานในระดับองค์กร ส่งผลให้ผู้หญิงไทยมีโอกาสก้าวหน้าในงานบริหารมากขึ้น 

การมีส่วนร่วมของผู้หญิงในตลาดแรงงานระดับบนของไทยจึงเพ่ิมสงูขึ้นอย่างเหน็ได้ชดั  (Siengthai and 

Leelakulthanit, 1993; Yukongdi, 2005; Wailerdsak, 2017a, 2017b) ขณะน้ีสดัส่วนนักเรียนหญิงใน

ระดับมัธยมศึกษาและอุดมศึกษาของไทยใกล้เคียงกนั และมากกว่าร้อยละ 60 ของนักศึกษาด้าน

บริหารธุรกจิเป็นผู้หญิง (Wailerdsak, 2017a)  

ในบทน้ีจะน าเสนอผลงานวิจัยเชิงประจักษ์วิเคราะห์ข้อถกเถียงที่แตกต่างกนัในเร่ืองน้ี เพ่ือพิสจูน์

ว่าในความเป็นจริงแล้วมีความเท่าเทยีมทางเพศมากน้อยเพียงไรในระดับคณะกรรมการบริษัท และกว่าที่

ผู้หญิงจะได้เป็นกรรมการบริษัทน้ันต้องสั่งสมคุณสมบัติและประสบการณ์ท างานอย่างไร 
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2.3. ทฤษฎีพึง่พาทรพัยากร 

 

ทฤษฎีพ่ึงพาทรัพยากร (resource dependency theory) เชื่อว่าความเท่าเทยีมของผู้หญิงในการเข้า

สู่ต าแหน่งบริหารจะช่วยปรับปรุงประสทิธภิาพองค์กรให้ดีขึ้น เพราะเป็นการใช้ทรัพยากรมนุษย์ที่ดีกว่าการ

บริหารเฉพาะผู้ชาย (masculine style) ความได้เปรียบเชิงแข่งขันขององค์กรเกิดจากการใช้ทรัพยากร

มนุษย์ซ่ึงถือเป็นทรัพย์สนิอนัมีค่ายิ่งอย่างเตม็ที่ 

ในระดับประเทศ พบว่าการสนับสนุนความเท่าเทียมทางเพศน าไปสู่ประสิทธิภาพในการบริหาร

ประเทศ การมีรายได้ประชาชาติที่เพ่ิมสูงขึ้ น โดยมีการศึกษาความสัมพันธ์ของการสนับสนุนความเท่า

เทยีมทางเพศและระดับรายได้ประชาชาติของประเทศต่างๆ พบว่า ประเทศที่ส่งเสริมให้หญิงและชายมี

ความเท่าเทยีมกนั สนับสนุนให้ยุติการเลือกปฏิบัติทางเพศอนัมีสาเหตุมาจากทศันคติและอคติทางเพศ จะ

มีช่องว่างทางรายได้ระหว่างหญิงชายน้อย และรายได้ประชาชาติของประเทศน้ันจะอยู่ในระดับที่สูงกว่า

ประเทศที่ให้การส่งเสริมเร่ืองดังกล่าวที่น้อยกว่า 

ในระดับองค์กร มีนักวิจัยหลายส านักพยายามศึกษาหาความสัมพันธ์ของจ านวนกรรมการหญิง

และผู้บริหารหญิงกบัผลประกอบการขององค์กร ในกรณีของกรรมการหญิงงานศึกษาของ Hillman and 

Dalziel (2003) กล่าวว่าการลงทุนในทุนมนุษย์ด้วยการศึกษา การฝึกอบรมและพัฒนา และประสบการณ์

ท างาน ล้วนก่อให้เกิดความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และความสามารถ (abilities) (KSAs) ซ่ึง

ช่วยเพ่ิมผลิตภาพแรงงานน าไปสู่การท างานที่ยากขึ้ น เล่ือนขั้นและต าแหน่งที่สูงขึ้ นได้ ท าให้ได้รับค่าจ้าง

และสถานะทางสงัคมที่สงูกว่า ซ่ึงรวมถึงชื่อเสยีงของแต่ละบุคคล และสายสัมพันธ์ของแต่ละบุคคลที่มีกับ

เครือข่ายองค์กรอืน่ๆ กรรมการบริษัทน าเอาทุนมนุษย์ของตนเข้าไปในห้องประชุมคณะกรรมการบริษัท

ด้วย ดังน้ันทุนมนุษย์ของผู้หญิงคนหน่ึงจึงเป็นปัจจัยส าคัญในการคัดเลือกและแต่งตั้งให้เป็นกรรมการ

บริษัท (Dunn, 2012) 

บริษัทจะเปล่ียนองค์ประกอบของคณะกรรมการบริษัทเพ่ือให้ได้ทุนมนุษย์ที่แตกต่างกนั เพ่ือ

ตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงสภาพแวดล้อมภายนอก ท าให้เกดิการพ่ึงพาระหว่างบริษัทกบัหน่วยงาน

ภายนอก (Terjesen, Sealy and Singh, 2009) ดังน้ันเราจึงคาดหวังว่าบริษัทจะเลือกบุคคลที่จะเป็น

กรรมการบริษัท จากทกัษะเฉพาะที่โดดเด่นซ่ึงบุคคลน้ันมีและตรงกบัความต้องการขององค์กร 

 Hillman, Cannella and Paetzold (2000) ได้ขยายทฤษฎีพ่ึงพาทรัพยากรไปสู่ความหลากหลาย

ในคณะกรรมการบริษัท โดยแบ่งกรรมการบริษัทออกเป็น 4 กลุ่มแยกตามประเภททุนมนุษย์ ได้แก่  

1) บุคคลภายใน (insiders)  

2) ผู้เชี่ยวชาญทางธุรกจิ (business experts)  

3) ผู้เชี่ยวชาญสายสนับสนุน (support specialists)  

4) ผู้มีอทิธพิลในชุมชน (community influential)  

บุคคลภายในเป็นผู้บริหารของบริษัทในอดีตหรือปัจจุบัน หรือผู้ก่อตั้งบริษัทและสมาชิกครอบครัว 

พนักงานเหล่าน้ีมีความรู้เฉพาะด้านและมีทกัษะเฉพาะองค์กร พวกเขายงัมีความเชี่ยวชาญเชิงกลยุทธ์

รวมทั้งเข้าใจทศิทางของบริษัท ผู้เชี่ยวชาญทางธุรกจิเป็นบุคคลที่เป็นซีอโีอหรือผู้บริหารระดับสงูของ

บริษัทเอกชนหรือองค์การมหาชนที่แสวงหาผลก าไร กรรมการเหล่าน้ีมีความเชี่ยวชาญในด้านประสบการณ ์
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การให้ค าปรึกษาทางธุรกจิ และการแก้ปัญหาภายในสภาพแวดล้อมทางธุรกจิ ด้วยการเชื่อมโยงกบับริษัท

อืน่ๆ กรรมการเหล่าน้ีจะกลายเป็นช่องทางตดิต่อสือ่สารที่ส  าคัญ ผู้เชี่ยวชาญสายสนับสนุน ได้แก่ นาย

ธนาคาร นักบญัช ีทนายความ ข้าราชการหน่วยงานภาครัฐ และผู้เชี่ยวชาญด้านประชาสมัพันธ ์พวกเขาให้

ค าแนะน าและให้ค าปรึกษาในด้านความเชี่ยวชาญที่สงู รวมทั้งการเข้าถึงทรัพยากรที่ส  าคัญ เช่น เงินลงทุน 

บริการภาครัฐ และความเชี่ยวชาญทางด้านบญัชีและกฎหมาย กรรมการกลุ่มน้ีสามารถให้ค าแนะน าและให้

ค าปรึกษาได้ เน่ืองจากความรู้และทกัษะพิเศษเหล่าน้ี รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์น้ีน าเอาการแบ่งกรรมการ

บริษัททั้งสี่ประเภทมาใช้เพ่ือระบุทุนมนุษย์ของผู้บริหารระดับสงูหญิงของไทย 

ในกรณีของผู้บริหารหญิง พบว่าองค์การที่สนับสนุนความเท่าเทียมทางเพศโดยเปิดโอกาสให้

ผู้หญิงมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งบริหาร โดยสนับสนุนให้มีผู้บริหารหญิงในต าแหน่งระดับสงูมากขึ้น มัก

มีผลการด าเนินงานและผลประกอบการขององค์กรที่ดีกว่าองค์กรที่ให้การสนับสนุนความก้าวหน้าแก่

ผู้หญิงที่ไม่เพียงพอ อกีทั้งพบว่าการสนับสนุนความเท่าเทียมทางเพศส่งผลต่อประสิทธิภาพในการก ากับ

ดูแลการด าเนินงานของกจิการที่ดีขึ้นอกีด้วย  

การวิจัยบางชิ้ นพบว่าผู้บริหารหญิงมีสัดส่วนมากน้อยขึ้ นอยู่กับประเภทของอุตสาหกรรมด้วย 

Terjesen, Sealy and Singh (2009) ชี้ ว่าผู้หญิงท างานได้ดีในบริษัทที่มีการโฆษณาเพ่ือส่งเสริมผลิตภัณฑ์

ของตนให้แก่ผู้บริโภค บริษัทที่มีผลิตภัณฑ์เกี่ยวกับผู้หญิงเป็นผู้ซ้ือหลัก มีผู้หญิงเป็นตัวแทนใน

คณะกรรมการบริษัทมากกว่า 

 

2.4. ทฤษฎีโอกาสการจา้งงานทีเ่ท่าเทียมกนั 

 

หากองค์กรด าเนินการการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงานได้ไม่ดี 

อาจก่อให้เกดิปรากฏการณ์แบ่งงานกันท าระหว่างหญิงชายในองค์กร กล่าวคือผู้หญิงจะถูกมอบหมายให้

ท างานสายสนับสนุนเท่าน้ัน เพ่ือให้มีเวลาดูแลบุตรไปพร้อมกับท างานต่อเน่ืองไปได้ ถึงแม้บริษัทจะมี

มาตรการสร้างสมดุล แต่ตราบใดที่วิธกีารท างานของผู้ชายไม่ได้เปล่ียนแปลง โอกาสก้าวหน้าในงานบริหาร

ของผู้หญิงกย็ากที่จะเกิดขึ้ น งานศึกษาของ Sato (2014) กล่าวว่าสาเหตุที่ท าให้จ านวนผู้บริหารหญิงมี

น้อยเกดิจาก 2 ปัจจัย คือ 

 1) ปัจจัยด้านการสร้างสมดุลชีวิตกับการท างาน โดยเฉพาะปัจจัยที่กีดขวางการจ้างงานต่อเน่ือง 

เช่น การที่ผู้หญิงต้องลาออกเม่ือแต่งงาน หรือมีภาระดูแลคนในครอบครัว ต้องเลือกได้อย่างเสียอย่างไม่

สามารถท าทั้งสองอย่างไปพร้อมกนัได้ 

 2) ปัจจัยด้านโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัในองค์กร โดยเฉพาะปัจจัยที่กดีขวางโอกาสพัฒนา

ความสามารถ เชื่อว่าหัวหน้างานส่วนมากเป็นผู้ชาย มีแนวโน้มจะมอบหมายงานที่มีโอกาสก้าวหน้า สั่งสม

ประสบการณ์ และโอกาสแสดงความสามารถในแก่ลูกน้องชายมากกว่าลูกน้องหญิง ที่เรียกว่า “ผลกระทบ

พิกแมเลียน (pygmalion effect)” หรือ “ความสมปรารถนาแห่งการท านาย (self-fulfilling prophecy)” 

เพราะคาดหวังว่าลูกน้องผู้ชายจะเติบโตก้าวหน้าเป็นผู้บริหารในอนาคตมากกว่าลูกน้องผู้หญิง  พนักงาน

หญิงจึงได้รับมอบหมายงานที่ด้อยกว่า ขาดโอกาสพัฒนาทักษะการบริหารที่จ าเป็น ท าให้ผู้หญิงที่มี

คุณสมบัติเพียงพอที่จะเป็นผู้บริหารได้มีน้อย  
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แผนภาพที่ 1 แบ่งองค์กรออกเป็น 4 ประเภท ตามความสัมพันธ์ระหว่างระดับการสนับสนุน

โอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน (แกนนอน) และระดับการสนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างาน (แกนตั้ง) โดยแต่ละประเภทมีลักษณะเฉพาะสะท้อนโอกาสก้าวหน้าในงานบริหารของผู้หญิง ดังน้ี 

 ประเภทที่ 1 แบบซ้ายล่าง (ต ่า-ต ่า) หมายถึง องค์กรที่ไม่สนับสนุนทั้งโอกาสการจ้างงานที่เท่า

เทยีมกนัและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ท าให้มีการแบ่งแยกประเภทงานส าหรับหญิงและชาย 

ผู้หญิงท างานสายสนับสนุนที่ไม่ส าคัญนัก และมักลาออกเม่ือแต่งงานหรือมีบุตร จึงท าให้จ านวนผู้บริหาร

หญิงมีน้อย หรือประเภทแต่งงานแล้วลาออก 

 ประเภทที่ 2 แบบขวาล่าง (สงู-ต ่า) หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน 

ท าให้ไม่มีการแบ่งแยกประเภทงานส าหรับหญิงและชาย ผู้บริหารหญิงจึงมีจ านวนมาก แต่สนับสนุนความ

สมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานไม่เพียงพอ จึงพบว่ามีผู้หญิงลาออกจ านวนมากเม่ือแต่งงานหรือมีบุตร มิ

เช่นน้ันกจ็ าใจต้องล้มเลิกความคิดที่จะแต่งงานหรือมีบุตร น่ันคือมีผู้หญิงเพียงจ านวนหน่ึงเท่าน้ันที่ท างาน

ต่อได้ หรือประเภทก้าวหน้าในองค์กรยอมสละการแต่งงาน 

 ประเภทที่ 3 แบบซ้ายบน (ต ่า-สงู) หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ

ท างานที่ดี จึงพบว่าอัตราการอยู่งาน (retention rate) ของผู้หญิงที่แต่งงานหรือมีบุตรอยู่ในระดับสูง 

ผู้หญิงสามารถท างานต่อเน่ืองได้หลังจากแต่งงานและมีบุตร แต่การสนับสนุนโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีม

กนัยังไม่เพียงพอ จึงมีการแบ่งแยกประเภทงานส าหรับหญิงและชาย โดยผู้หญิงติดอยู่กบัต าแหน่งงานที่ต ่า

กว่า โอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกันมีน้อย แม้ผู้หญิงจะท างานต่อเน่ืองได้แต่โอกาสใช้ความสามารถมี

น้อย หรือประเภทแต่งงานมีบุตรได้แต่ไม่ก้าวหน้า 

ประเภทที่ 4 แบบขวาบน (สงู-สงู) หมายถึง องค์กรที่สนับสนุนทั้งโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียม

กนัและความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เปิดโอกาสให้ผู้หญิงแสดงความสามารถเท่าเทียมกับผู้ชาย 

และสนับสนุนผู้หญิงที่แต่งงานและมีบุตรแล้ว ท าให้มีผู้บริหารหญิงจ านวนมาก ถือเป็นองค์กรในอุดมคติ 

หรือประเภทแต่งงานมีบุตรได้และมีโอกาสก้าวหน้า 

อน่ึง องค์กรประเภทที่ 2 และ 3 แม้ดูเหมือนว่าต่างกนั แต่กเ็กดิจากค่านิยมพ้ืนฐานที่มีต่อผู้หญิง

เหมือนกนั น่ันคือ ทัศนคติเร่ืองการแบ่งงานตามเพศ โดยมองว่า “ผู้ชายท างานนอกบ้านหารายได้หลัก 

ผู้หญิงท างานบ้านและดูแลคนในครอบครัว” โดยองค์กรประเภทที่ 2 เปิดช่องให้ในกรณีที่ผู้หญิงเป็นโสดมี

ความสามารถทุ่มเทเวลาให้กับงานได้อย่างเตม็ที่ ทัดเทียมกับผู้ชาย กมี็โอกาสก้าวหน้าเป็นผู้บริหารได้ 

ขณะที่องค์กรประเภทที่ 3 เปิดช่องให้ผู้หญิงท างานแต่เป็นงานสายสนับสนุนกพ็อ ดังน้ันองค์กรประเภทที่ 

2 จะต้องเพ่ิมมาตรการสร้างสมดุลชีวิตกับการท างาน ขณะที่องค์กรประเภทที่ 3 จะต้องมีมาตรการ

สนับสนุนผู้บริหารหญิงแบบเฉพาะเจาะจง เพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายการเป็นองค์กรประเภทที่ 4 ซ่ึงเป็นองค์กรที่

ใช้คนที่มีไลฟ์สไตล์ที่หลากหลายได้  

ทั้งน้ี นอกจากมาตรการสนับสนุนจากองค์กรใน 2 เร่ืองข้างต้น การมีผู้หญิงจ านวนมากใน

ต าแหน่งบริหารระดับสูง ยังขึ้ นอยู่กับปัจจัยด้านบุคคลของผู้หญิงเองอีกด้วย ซ่ึงไม่ใช่เฉพาะเร่ืองการ

แต่งงานหรือมีบุตรเท่าน้ัน เช่น ความตั้งใจที่จะพัฒนาความรู้ความสามารถ ความตั้งใจที่จะท างานในสาย
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อาชีพของตนอย่างต่อเน่ืองหรือไม่ และความทะเยอทะยานที่จะท างานในต าแหน่งบริหารระดับสูงหรือไม่ 

ซ่ึงปัจจัยด้านบุคคลของผู้หญิง 

แผนภาพท่ี 1 

 
ที่มา : จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจาก Sato (2014 หน้า 23) และ เนตรนภา (2559 หน้า 95) 

 

2.5. ทฤษฎีความทะเยอทะยานหรือความปรารถนาในอาชีพ 

 

ความทะเยอทะยานหรือความปรารถนาในอาชีพ (occupational/career aspiration) หมายถึง งาน 

หรืออาชีพที่บุคคลหน่ึงมีความปรารถนาที่จะท า ซ่ึงความปรารถนาดังกล่าวมีความแตกต่างจากความ

คาดหวังเกี่ยวกับอาชีพที่บุคคลหน่ึงจะกระท า (occupational expectation) ซ่ึงความคาดหวังดังกล่าวมัก

ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของความจริง ตรงกนัข้ามกบัความทะเยอทะยานในอาชีพที่อาจไม่ได้ตั้งอยู่บนพ้ืนฐานของ

ความเป็นจริง แต่อาจเป็นความมุ่งม่ันไปสู่เป้าหมายที่เป็นอุดมคติกเ็ป็นได้ ทั้งน้ีความทะเยอทะยานเป็นสิ่ง

ที่สร้างแรงจูงใจให้แก่บุคคล และช่วยขับเคล่ือนให้บุคคลน้ันท าสิ่งที่ตนปรารถนาให้ประสบความส าเร็จ 

(Ashby and Schoon, 2010; Fritz and Knippenberg, 2018) 

ความทะเยอทะยานในอาชีพเป็นตัวแปรส าคัญด้านปัจจัยส่วนบุคคล ซ่ึงส่งผลต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพของผู้หญิง เชือ่ว่าเป็นสิ่งที่ไม่ได้เกดิขึ้นทนัทเีม่ือตอนที่ผู้หญิงก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงาน แต่เร่ิมมาก่อนที่

ผู้หญิงจะก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงาน งานศึกษาของ Schoon and Polek (2011) อธบิายว่าความทะเยอทะยาน

ในอาชีพในวัยเดก็ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน สามารถพยากรณ์ความส าเรจ็ด้านการศึกษา สถานะทางสังคม 

ค่าตอบแทน และความส าเรจ็ในอาชีพในอนาคตได้ มีงานวิจัยหลายชิ้นมุ่งศึกษาระดับความทะเยอทะยาน
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ของหญิงและชายตั้งแต่วัยเดก็ พบว่านักเรียนหญิงระดับมัธยมศึกษา มีความทะเยอทะยานที่จะท างานใน

อาชีพที่ต้องใช้วุฒิการศึกษาที่สงูกว่านักเรียนชายระดับมัธยมศึกษา  

โดยงานศึกษาของ Ashby and Schoon (2010) พบว่าเม่ือศึกษาในระดับมัธยมศึกษา เด็ก

นักเรียนหญิงมีระดับความทะเยอทะยานที่จะท าอาชีพในต าแหน่งระดับบริหารมากกว่าเดก็นักเรียนชาย แต่

เม่ือเดก็เหล่าน้ันเข้าสู่ระดับมหาวิทยาลัยสถานการณ์ที่เกิดขึ้ นกลับตรงกันข้าม ผลการวิจัยชี้ ให้เห็นว่ายิ่ง

ระดับช้ันปีในมหาวิทยาลัยสงูขึ้น จะส่งผลให้ระดับความทะเยอทะยานที่จะประสบความส าเรจ็ในอาชีพของ

ผู้หญิงลดลง ในทางกลับกันเพศชายจะมีระดับความทะเยอทะยานที่จะประสบความส าเรจ็ในอาชีพเพ่ิม

มากขึ้ น เน่ืองจากเม่ือใกล้เข้าสู่ตลาดแรงงาน ผู้หญิงมักรับรู้ได้ถึงข้อจ ากัดบางอย่างทางด้านสังคมที่

เกี่ยวกบัอาชีพที่เหมาะสมส าหรับผู้หญิง 

ความทะเยอทะยานในอาชีพบริหาร ได้รับอทิธพิลมาจาก 3 ปัจจัย ได้แก่  

1) ปัจจัยด้านความขัดแย้งระหว่างชีวิตและการท างาน  

2) ปัจจัยด้านความเชื่อม่ันในศักยภาพและความสามารถของตนเอง  

3) ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากสงัคมและองค์กร 

โดยงานวิจัยก่อนหน้าพบว่าความขัดแย้งระหว่างชีวิตและการท างาน และอายุของบุตรส่งผลต่อ

ระดับของความทะเยอทะยานของผู้หญิง เช่นพบว่าผู้บริหารหญิงที่มีบุตรอายุน้อยกว่า 13 ปี จะมีความ

ทะเยอทะยานในอาชีพบริหารอยู่ในระดับต ่า ในขณะที่ผู้บริหารหญิงที่มีบุตรอายุมากกว่า 19 ปี จะมีความ

ทะเยอทะยานในอาชีพบริหารในระดับที่สงู (Cullen and Murphy, 2018)    
เม่ือบุคคลมีระดับการรับรู้ความสามารถของตนเองที่สูง จะท าให้บุคคลน้ันมีความเชื่อม่ันใน

ศักยภาพและความสามารถของตนเอง ว่าสามารถท างานได้ส าเรจ็และมีความตั้งใจท างานที่ท้าทายเพ่ือ

แสดงความสามารถที่มากยิ่งขึ้น ส่งผลต่อระดับของความทะเยอทะยานและปรารถนาในการท างาน (career 

aspiration) ในต าแหน่งที่สงูขึ้นตามไปด้วย (Fritz and Knippenberg, 2018) 

ส าหรับปัจจัยด้านการสนับสนุนจากสังคมและองค์กร ซ่ึงในที่น้ีหมายถึงทัศนคติที่มีต่อผู้บริหาร

หญิง ในอดีตสงัคมมักมองว่าเพศหญิงเป็นเพศที่อ่อนแอ ไม่มีความเดด็เดี่ยวในการตัดสนิใจ ไม่เหมาะสม

จะเป็นผู้น าทั้งในบ้านและนอกบ้าน “ผู้หญิงเป็นช้างเท้าหลัง” หรือเป็น “แม่ศรีเรือน” อย่างไรกด็ีใน

ปัจจุบันผู้หญิงได้รับการยอมรับในบทบาทและความสามารถที่จะท างานนอกบ้านมากขึ้น ผู้หญิงที่มีความรู้

ความสามารถมีโอกาสก้าวหน้าสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูมากขึ้น แม้แต่สายงานอาชีพที่คนส่วนมากเคยคิด

ว่าเป็นงานของผู้ชายไม่เหมาะสมกบัผู้หญิงกเ็ร่ิมมีผู้หญิงท างานมากขึ้น  อาท ิวิทยาศาสตร์ วิศวกรรม และ

กฎหมาย เป็นต้น 

 

2.6. ทฤษฎีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

 

การสนับสนุนความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงานบริษัทเอกชน ถือเป็นเร่ืองใหม่

ส าหรับไทย โดยเฉพาะเพ่ือเป็นมาตรการรองรับสังคมผู้สูงวัยยิ่งดูห่างไกลจากชีวิตจริง เพราะ ณ เวลาน้ี

ผู้สงูอายุยังมีไม่ถึงร้อยละ 20 ของประชากรทั้งหมด อย่างไรกด็ีไม่เกนิ 15 ปีข้างหน้า สดัส่วนผู้สงูอายุจะสงู

กว่าร้อยละ 30 คนหนุ่มสาวจะต้องแบกภาระทั้งท างานและดูแลผู้สงูอายุไปพร้อมกนัเพ่ิมขึ้ น ที่น่าเป็นห่วง
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คือจ านวนพ่ีน้องน้อยลง ลูกคนเดียวกมี็มาก คนจะช่วยผลัดกันเฝ้าดูแลกน้็อยลง และผู้สูงอายุจ านวนไม่

น้อยเป็นโสด ไม่มีบุตรหลานคอยดูแล อาจเป็นภาระแก่ชุมชนและสงัคม 

ในส่วนน้ีขอทบทวนประสบการณ์ของประเทศพัฒนา ว่ามีการศึกษาเร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิต

กบัการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนกนัอย่างไร มีประเดน็ถกเถียงเร่ืองอะไร โดยยึดงานศึกษาของ 2 

แหล่งหลัก คือ หน่ึง องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ที่จัดท ารายงานออกมาอย่างต่อเน่ือง

เกี่ยวกบัผู้บริหารหญิงและมาตรการสนับสนุนต่างๆ รวมทั้งบทความวิชาการภาษาอังกฤษที่เกี่ยวข้องกับ

เร่ืองน้ี และสอง งานของฮิโรคิ ซาโต้ (Hiroki Sato) ซ่ึงเป็นอดีตศาสตราจารย์ประจ าสถาบันวิจัย

สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยโตเกียว ต่อมาเป็นอาจารย์ประจ าที่มหาวิทยาลัยจูโอ ประเทศญ่ีปุ่น ที่ศึกษา

กรณีของญ่ีปุ่นมานานกว่า 20 ปี ซ่ึงสถานการณ์ของญ่ีปุ่นจะคล้ายคลึงกับของไทย แต่ญ่ีปุ่นเข้าสู่สังคม

ผู้สงูอายุก่อนและประสบปัญหาอตัราเจริญพันธุร์วมต ่ามานานกว่า 

อน่ึง ในบรรดาประเทศพัฒนา อาทิ เยอรมนี ฝร่ังเศส และญ่ีปุ่น หันมาส่งเสริมความสมดุล

ระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงานเพ่ือแก้ไขปัญหาอตัราเจริญพันธุร์วมที่ต ่าลง ขณะที่ประเทศอังกฤษ 

สหรัฐอเมริกา ส่งเสริมเร่ืองน้ีจากมุมมองของตลาดแรงงานที่ต้องการจูงใจและรักษาพนักงาน มากกว่าที่จะ

เพ่ือแก้ปัญหาสงัคมผู้สงูอายุ อย่างไรกด็ีทั้งสองกลุ่มเห็นพ้องต้องกันในความส าคัญของเร่ืองน้ี ว่าจะช่วย

เพ่ิมคุณภาพชีวิตของพนักงาน ผลิตภาพองค์กร และความสามารถในการแข่งขันของประเทศได้ทั้งในระยะ

กลางและระยะยาว (Chandra, 2012; Sato, 2014) 

 

ค าจ ากัดความของ WLB 

 

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ให้ค าจ ากดัความของ ความสมดุลระหว่างชีวิตกบั

การท างาน (work-life balance: WLB) หมายถึง  

“การจดัสรรเวลาและความทุ่มเทระหว่างการท างานกบัมิติอืน่ๆ ของชีวิต (The distribution of 

time and effort between work and other aspects of life.)”  

มิติอืน่ๆ ของชีวิตน้ันครอบคลุมกว้างในทุกเร่ือง ไม่ใช่แค่ชีวิตครอบครัวที่มีงานบ้านและงานดูแล

คนในครอบครัวเท่าน้ัน แต่ยังรวมถึงกจิกรรมอืน่ๆ เช่น การออกก าลังกาย กจิกรรมสนัทนาการ การท าบุญ

ฟังเทศน์ กจิกรรมจิตอาสา งานอดเิรก และอืน่ๆ หากไม่สามารถแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างงานกบั

ครอบครัว (work-family conflicts) กจ็ะส่งผลกระทบไม่เพียงแต่โอกาสในการจ้างงานและคุณภาพของ

งาน สขุภาพและผลิตภาพของแรงงาน ยังรวมถึงต่อครอบครัว บุตร และผู้ใหญ่เองด้วยเช่นกนั ซ่ึง

เหมือนกนัทั้งประเทศพัฒนาและประเทศก าลังพัฒนา การประสานชีวิตกบัการท างานงาน (work-life 

reconciliation) จึงเป็นมาตรการส าคัญเพ่ือความคุ้มครองทางสงัคม และเสริมสร้างความม่ันคงทาง

เศรษฐกจิและความเป็นอยู่ที่ดขีองครอบครัว หากได้รับการออกแบบอย่างถูกต้อง มาตรการประสานชวิีต

กบัการท างานกจ็ะช่วยให้เกดิความเสมอภาคทางเพศทั้งในตลาดแรงงานและในชีวิตส่วนตัวได้ (ILO, 

2011) 

งานศึกษาของนักวิชาการกลุ่มหน่ึง (Greenhaus, Collins and Shaw, 2003; Greenhaus and 

Powell, 2006) แบ่งความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานซ่ึงเชื่อว่าจะช่วยเพ่ิมคุณภาพชีวิต (quality of 



ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของผู้บริหารหญิงในบริษัทเอกชนไทย : มาตรการสนับสนุนเพ่ือรองรับสังคมผู้สูงอายุ 

 

33 

 

life) ของพนักงานออกเป็น 3 องค์ประกอบ และสรุปผลการวิจัยว่าในบรรดากลุ่มคนที่พยายามสร้างสมดุล

ชีวิตกบัการท างาน คนที่จัดสรรเวลาให้กบัครอบครัวมากกว่างาน จะมีคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าคนที่จัดสรรเวลา

ให้กบังานมากกว่าครอบครัวซ่ึงเป็นผลการวิจัยที่น่าสนใจอย่างยิ่ง  

1) ความสมดุลด้านเวลา (time balance) ที่แบ่งให้กบัการท างานและชีวิตส่วนตัว  

2) ความสมดุลด้านการมีส่วนร่วม (involvement balance)  ทั้งในการท างานและการใช้ชีวิต

ส่วนตัว  

3) ความสมดุลด้านความพึงพอใจ (satisfaction balance) ต่อการท างานและชีวิตส่วนตัว  

ส าหรับประเทศไทยแม้ค าว่า “ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน” จะยังไม่เป็นที่แพร่หลาย

มากนักและมีการใช้ค าเรียกที่หลากหลาย
7
 ส านักวิจัยและพัฒนาระบบงานบุคคล ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน ถือเป็นหน่วยงานแรกที่น าเร่ืองน้ีมาศึกษาเม่ือปี 2548 ใน รายงานการศึกษาโครงการ

เสริมสรา้งและพฒันาคณุภาพชีวิตบุคลากรภาครฐั: ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน—ระบบการหยุด

ราชการทดแทน มีการก าหนดให้เป็นมิติหน่ึงส าหรับโครงการน าร่อง การพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล (HR scorecard) ของส่วนราชการต่างๆ ที่มุ่งประเมินคุณภาพชีวิตของบุคลากรภาครัฐใน

เวลาต่อมา ในรายงานกล่าวว่าความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน คือ  

“การทีพ่นักงานมีทางเลือกในการสรา้งความยืดหยุ่นใหก้ับการท างาน รวมทัง้การไดร้ับการ

สนับสนุนและส่งเสริมจากสภาพแวดลอ้มและวัฒนธรรมขององค์กร ซึง่ช่วยใหพ้นักงานบรรลุ

ความตอ้งการของชีวิต”  

 

ถือเป็นกลยุทธ์ที่ท าให้ความต้องการขององค์กรกับความต้องการของพนักงานมาบรรจบและ

เป็นไปในทศิทางเดียวกนั ภายใต้สภาวะทางเศรษฐกจิที่ต้องแข่งขัน รวมทั้งการเข้ามาของเทคโนโลยีใหม่ๆ 

ส่งผลกระทบต่อความอยู่รอดขององค์กร จึงมีเสยีงเรียกร้องว่าการรับประกันการจ้างงาน (ไม่ให้พนักงาน

ตกงาน) น่าจะส าคัญกว่าการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานของพนักงานหรือไม่ อย่างไรกด็ีการสร้างสมดุล

ของพนักงานช่วยปรับปรุงกระบวนการท างานและเพ่ิมผลิตภาพของงานโดยตรง มีข้อถกเถียงว่าควรเข้าใจ

ว่าการสร้างสมดุลของพนักงานไม่ใช่สวัสดิการ ไม่ได้มีวัตถุประสงค์ที่จะลดชั่วโมงการท างาน ไม่ใช่

มาตรการสนับสนุนการเล้ียงดูบุตรหรือกระตุ้นให้คนมีบุตร ไม่ใช่ไม่ได้ให้ความส าคัญกับการทุ่มเทท างาน 

ไม่ใช่ต้องแบ่งเวลางานกบัชีวิตส่วนตัวกนัคนละคร่ึง และกไ็ม่ใช่มาตรการที่มีแต่ค่าใช้จ่าย แต่เป็นมาตรการ

จูงใจให้พนักงานทุ่มเทการท างานเพ่ือองค์กรและเพ่ิมผลิตภาพของเวลา ซ่ึงความสมดุลของพนักงานแต่ละ

คนน้ันแตกต่างกนั ขึ้นอยู่กบัขั้นตอนของชีวิต (life stages) มาตรการสร้างสมดุลในสถานที่ท างานจึงควรมี

เพ่ือตอบสนองไลฟ์สไตล์ และวิธกีารใช้ชีวิตที่หลากหลายของพนักงานแต่ละคน 

 

 

                                                        
7  ตวัอยา่งเช่น ความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัว ความสมดุล

ระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตัว มกีารเรียกสลับกนับ้าง ค าขาดเกนิบ้าง แต่กส็ื่อความหมายเดียวกนั  
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ความส าคญัของ WLB 

 

 สถานที่ท างานที่เอื้อต่อการสร้างสมดุลของพนักงาน หมายถึง พนกังานแต่ละคนสามารถท างานที่

ไดร้บัมอบหมายจากองค์กรหรือหวัหนา้งานได ้พรอ้มกบัสามารถใชช้ีวิตอืน่นอกเหนือจากงานตามทีอ่ยาก

ท าหรือทีต่้องท าได ้(Sato, 2014) ตรงกันข้ามสถานที่ท างานที่พนักงานสร้างสมดุลไม่ได้ หมายถึง 

พนักงานแต่ละคนต้องท างานที่ได้รับมอบหมายจากองค์กรหรือหัวหน้างาน แต่ไม่สามารถใช้ชีวิตอื่น

นอกเหนือจากงานตามที่อยากท าหรือที่ต้องท าได้ เรียกว่าเกิด “ความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการท างาน 

(work-life conflict)” พนักงานที่ตกอยู่ในสภาวะเช่นน้ีมักจะขาดแรงจูงใจในการท างาน ดังน้ันองค์กร

จะต้องบริหารคนโดยสนับสนุนการสร้างสมดุลของพนักงาน และลดความขัดแย้งระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

(Powell, 2014) 

กระแสเรียกร้องความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงานเพ่ิมขึ้นทั่วโลก เป็นเพราะไลฟ์

สไตล์ที่ปรารถนา และวิถีการใช้ชีวิตของผู้คนเปล่ียนแปลงไป ตัวอย่างเช่น ผู้หญิงออกท างานนอกบ้านเคยีง

บ่าเคียงไหล่กบัผู้ชายมากขึ้ น ซ่ึงแต่เดิมตลาดแรงงานเป็นพ้ืนที่ของผู้ชาย (Helfat, Harris and Wolfson, 

2006) ครอบครัวที่สามีภรรยาท างานทั้งคู่มีเพ่ิมขึ้น ท าให้พนักงานบางคนต้องแบ่งเวลาให้กับครอบครัว

เพ่ิมขึ้น ที่ส  าคัญคือการเปล่ียนแปลงโครงสร้างประชากรที่มีสัดส่วนของผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้ น ท าให้พนักงานมี

ภาระดูแลพ่อแม่ที่สูงอายุควบคู่ไปกับการท างานเพ่ิมขึ้ น ซ่ึงเป็นความต้องการที่เกิดขึ้ นทั้งหญิงชาย ใน

มุมมองของพนักงานจะเหน็ว่ามีคนที่จ าเป็นหรือคาดหวังที่จะใช้เวลากบักจิกรรมนอกเหนือจากงานมากขึ้ น

กว่าในอดีต ในมุมมองของบริษัทจะเหน็ว่ามีพนักงานที่มีเวลาให้กบังานได้อย่างจ ากดัมีจ านวนมากขึ้น 

 ในอดีตบริษัทจะมองภาพ “พนักงานที่ต้องการ” คือ พนักงานที่พร้อมทุ่มเทให้กับงานในเวลาที่

บริษัทต้องการอย่างเตม็ที่ เรียกว่า “พนักงานที่ท างานกบัท างาน (work-work workers)” ซ่ึงเป็นภาพของ

การแบ่งงานกนัท าระหว่างหญิงชาย ที่มองว่าผู้ชายเท่าน้ันที่มีหน้าที่หาเล้ียงครอบครัว แม้แต่วันหยุดหากมี

งานกต้็องไปบริษัท หรือการท างานล่วงเวลากลับบ้านดึกๆ ดื่นๆ กถ็ือเป็นเร่ืองปกติ การทุ่มเทให้กบัหน้าที่

การงานอย่างเตม็ที่จะน าไปสู่ความส าเรจ็ในอนาคต  ขณะที่ผู้หญิงท างานบ้านและดูแลบุตร  

อย่างไรกด็ีเม่ือเข้าสู่ทศวรรษ 1980 ไลฟ์สไตล์ของผู้หญิงเร่ิมเปล่ียนไป ผู้หญิงออกท างานนอก

บ้านเพ่ิมขึ้น ครอบครัวที่สามีภรรยาท างานทั้งคู่มีเพ่ิมขึ้น ดังน้ันไม่เพียงแต่พนักงานหญิงที่ต้องการเวลาให้

ชีวิตนอกเหนือจากงานเพ่ิมขึ้ น ยังรวมถึงพนักงานชายที่ต้องการมีส่วนร่วมและช่วยเล้ียงดูบุตรและ

ครอบครัวกเ็พ่ิมขึ้ นด้วยเช่นกัน การเป็นพนักงานที่ท างานกับท างานท าให้รู้สึกว่ามีบางสิ่งบางอย่างขาด

หายไปจากชีวิตของพวกเขา 

 นอกจากน้ียังมีพนักงานที่ต้องการเวลาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ให้กับตนเอง เช่น เรียนต่อ หรือ

พนักงานที่ต้องดูแลบิดามารดาที่แก่เฒ่ากเ็พ่ิมขึ้นด้วยเช่นกนั ซ่ึงพนักงานกลุ่มหลังน้ีคาดว่าจะมีเพ่ิมขึ้นเม่ือ

ไทยเข้าสู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด พนักงานรุ่นปัจจุบันยังมีพ่ีน้องหลายคนจึงผลัดกันเฝ้าดูแลบิดามารดา

ได้ แต่พนักงานรุ่นต่อไปมีพ่ีน้องไม่มากนัก จ านวนไม่น้อยเป็นลูกคนเดยีว การที่ต้องดูแลบิดามารดาควบคู่

ไปกับการท างาน หรือการจ้างผู้ดูแลมาช่วยยังมีข้อจ ากัด และส่งผลกระทบต่องานโดยตรง ปัญหาน้ี

พนักงานจะต้องเผชิญก่อนเกษียณอายุตัวเอง กล่าวคือประมาณช่วงอายุ 40 ปีตอนปลายหรือช่วงอายุ 50 
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ปี เม่ือบิดามารดาอายุ 75 ปีขึ้ นไป จะกลายเป็นผู้สูงอายุที่ต้องการคนดูแล จ านวนไม่น้อยเป็นผู้ป่วยติด

เตียง  

 ดังน้ันทั้งๆ ที่ “พนักงานที่ท างานกับใช้ชีวิตส่วนตัว (work-life workers)” มีเวลาให้กับงานได้

อย่างจ ากดัมีจ านวนเพ่ิมขึ้น แต่บริษัทหรือสถานที่ท างานกลับยังวาดภาพ “พนักงานที่ต้องการ” ที่มีเวลา

ให้กับงานได้อย่างไม่จ ากัด ระบบการบริหารคนและวัฒนธรรมองค์กรกย็ังคงยึดภาพดังกล่าว  เหตุผล

เบื้ องหลังเป็นเพราะหัวหน้างานรุ่นพ่ีในต าแหน่งผู้จัดการแผนกและผู้จัดการฝ่ายส่วนใหญ่ เป็นกลุ่ม

พนักงานเจนเอก็ซ์ที่ไลฟ์สไตล์มุ่งเน้นเร่ืองงาน เชื่อว่าการสั่งสมประสบการณ์ในสายอาชีพจนโตขึ้ นมาใน

ต าแหน่งบริหารดังกล่าวเป็นไลฟ์สไตล์ที่ปรารถนา ดังน้ันเม่ือลูกน้องเจนวายที่มีเวลาให้กับงานได้อย่าง

จ ากดัและมีไลฟ์สไตล์ที่แตกต่างกบัตนเองมีจ านวนเพ่ิมขึ้น หัวหน้างานเจนเอก็ซ์จึงไม่เข้าใจ 

 เม่ือลูกน้องเจนวายที่มีเวลาให้กับงานได้อย่างจ ากัด ต้องอยู่ใต้บังคับบัญชาของหัวหน้างานเจน

เอก็ซ์ที่คาดหวังพนักงานที่มีเวลาให้กบังานได้อย่างไม่จ ากดั และพยายามที่จะท างานเพ่ือตอบสนองความ

คาดหวังของบริษัทหรือหัวหน้างาน กจ็ะไม่สามารถจัดสรรเวลาที่ต้องท าหรืออยากท ากิจกรรมอื่นที่

นอกเหนือจากงานได้ จึงประสบกบัปัญหา “ความขัดแย้งระหว่างชีวิตกบัการท างาน” เม่ือประสบกบัปัญหา

น้ีคุณภาพชีวิตของพนักงานกจ็ะต ่าลง ส่งผลกระทบทางลบต่องานอีกด้วย ขอเน้นย ้าอีกคร้ังหน่ึงว่า

มาตรการสร้างสมดุลของพนักงาน เพ่ือให้พนักงานใช้ชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการท างานได้พร้อมๆ กันน้ัน 

ไม่ได้จ ากดัเพียงเร่ืองการเล้ียงดูบุตรเท่าน้ัน แต่ยังรวมกิจกรรมอื่นๆ ด้วย เช่น การดูแลบิดามารดา การ

พัฒนาตนเอง กจิกรรมเพ่ือชุมชน เป็นต้น 

 พบว่าผู้หญิงมีบทบาทหลักในการดูแลงานบ้านและคนในครอบครัว มากกว่าผู้ชายซ่ึงมุ่งบทบาทไป

ที่การท างานนอกบ้านเป็นหลัก การที่ผู้หญิงต้องทุ่มเทเวลากบักจิกรรมนอกตลาดแรงงานมากกว่าชายเช่นน้ี 

ส่งผลให้ผู้หญิงมีเวลาให้กบัการท างาน การฝึกอบรมพัฒนา การดูแลสุขภาพ และการพบปะสังสรรค์เพ่ือ

สร้างเครือข่ายกับคนในสังคมน้อยกว่าชาย ซ่ึงเป็นอุปสรรคส าคัญที่มีผลต่อโอ กาสก้าวหน้าสู่ต าแหน่ง

บริหาร โดยสถิติการใช้เวลาเพ่ือกจิกรรมภายในบ้านและนอกบ้านโดยเปรียบเทยีบระหว่างหญิงชายทั่วโลก

ระหว่างปี ค.ศ. 1998-2010 แสดงให้เหน็ว่าผู้หญิงทุ่มเทเวลาให้กบังานบ้านและการดูแลคนในครอบครัว

วันละ 4.5 ชั่วโมง ขณะที่ผู้ชายทุ่มเทเวลาให้เพียงวันละ 1.5 ชั่วโมงเท่าน้ัน ส าหรับภูมิภาคเอเชียและ

แปซิฟิก ผู้หญิงทุ่มเทเวลาให้กบัการดูแลงานบ้านและสมาชิกในครอบครัววันละ 4 ชั่วโมง ในขณะที่ผู้ชาย

ทุ่มเทเวลาให้เพียงวันละ 1 ชั่วโมง (ILO, 2011) 

กล่าวกันว่าการแต่งงานเป็นอุปสรรคส าคัญต่อโอกาสก้าวหน้าสู่ต าแหน่งบริหารของผู้หญิง 

เน่ืองจากก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างชีวิตกับการท างาน งานศึกษาของ Crompton, Lewis and 

Lyonette (2007) พบว่าการเล่ือนต าแหน่งที่สูงขึ้ นสู่ระดับบริหารของหญิงชาย ได้รับอิทธิพลจากปัจจัย

สถานภาพสมรสและการมีบุตรเข้ามาเกี่ยวข้อง การแต่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อการเล่ือนต าแหน่ง

บริหารของผู้ชาย แต่กลับตรงกันข้ามส าหรับผู้หญิง
8
 ผู้ชายที่แต่งงานและมีบุตรมีโอกาสเล่ือนสู่ต าแหน่ง

                                                        
8
 ผลการศึกษาของโรเบิร์ต วอลเตอร์ส บริษัทจัดหางานระหว่างประเทศพบว่า พนักงานหญิงกว่าร้อยละ 50 ในภมูภิาค

เอเชียแปซิฟิกเผชิญแรงกดดันจากครอบครัว ท าให้พลาดจากการเป็นผู้บริหาร โดยพบว่าผู้หญิงร้อยละ 36 ระบุว่า

หลังจากมบีุตรแล้วกย็ากทีจ่ะกลับไปท างานอีก บริษัท พีดับเบิลยูซี ในมาเลเซียแก้ปัญหานี้ ผ่านโครงการ “แบค็ทูเวิร์ค” ที่
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บริหารมากที่สดุ รองลงมาคือผู้ชายที่ไม่มีบุตร ส่วนผู้หญิงที่แต่งงานแม้จะมีหรือไม่มีบุตรจะเป็นกลุ่มที่มี

โอกาสเล่ือนสู่ต าแหน่งบริหารน้อยที่สดุ แม้ผู้หญิงบางคนจะให้ความส าคัญกับงานมาก่อนครอบครัว ด้วย

ทุ่มเทเวลาให้กับงาน พยายามหาโอกาสพัฒนาทักษะฝีมือเพ่ือก้าวสู่ต าแหน่งบริหาร แต่การจะก้าวสู่

ต าแหน่งบริหารได้มักพบว่าผู้หญิงส่วนมากต้องครองตัวเป็นโสด หรือหากแต่งงานแล้วกมั็กเลือกที่จะไม่มี

บุตร และหากมีบุตรกจ็ะน าไปฝากเล้ียง จากสถิติพบว่าผู้บริหารชายเลือกที่จะมีบุตรก่อนอายุ 40 ปี 

ในขณะที่ผู้บริหารหญิงเพียงร้อยละ 35 เท่าน้ันที่เลือกจะมีบุตรก่อนอายุ 40 ปี 

แน่นอนว่าสงัคมแบบอุดมคตทิี่ชีวิตสมดุลทุกด้านเป็นไปได้ยาก อย่างไรกด็ีองค์กรระหว่างประเทศ

และบริษัทชั้นน าทั่วโลก ต่างหันมาให้ความสนใจกับความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของพนักงาน

มากขึ้น โดยงานศึกษาจ านวนมากสรุปไปในทางเดียวกนัว่า ความสมดุลของพนักงานส่งผลดีต่อพนักงาน

และองค์กร ได้แก่ พนักงานมีสขุภาพจิตและกายที่ดีขึ้ น เพ่ิมความพึงพอใจให้กับชีวิตและการท างานของ

พนักงาน เพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรและลดการลาออก เพ่ิมผลิตภาพการท างานให้กับองค์กร  และเพ่ิม

โอกาสรับสมัครพนักงานใหม่ (Daverth, Cassell and Hyde, 2016) ที่ส  าคัญคือต้องสนับสนุนและให้

ก าลังใจคนหนุ่มสาวรุ่นใหม่ ที่เป็นผู้แบกรับภาระสังคมผู้สูงอายุที่เหน่ือยหนักที่สุด ให้มีความม่ันใจที่จะ

ก้าวไปข้างหน้าได้ทั้งการงานและชีวิตส่วนตัว ไม่ใช่คิดว่าคืออุปสรรคของชีวิต 

 

ทฤษฎกีารเสริมสรา้งการท างานและครอบครัว 

 

มีเร่ืองหน่ึงที่น่าสนใจและถกเถียงกนัมานานคอื “ท าไมผู้หญิงไม่มีทางได้ทุกอย่างที่ต้องการ (Why 

women still can’t have it all?)” แม้ในยุคที่ผู้หญิงก้าวขึ้ นมาเป็นผู้น าองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่มากมาย

และภาคภูมิใจกบัสถานภาพใหม่เทยีบเท่าผู้ชาย บางบริษัทจะมีตั้งค าถามกบัผู้น าองค์กรว่า Are you fit to 

lead? ซ่ึงถามเกี่ยวกบัความพร้อมด้านการเงิน (financial) สขุภาพ (healthy) และด้านจิตใจ (mentality) 

หากการเงินแย่ติดขัดมีภาระที่บ้านกจ็ะท างานได้ไม่ดี บางช่วงท างานหนักรายได้ดีแต่ไม่มีเวลาดูแลตัวเอง

หรือออกก าลังกาย สุขภาพร่างกายกจ็ะแย่ เม่ือปัญหาสุขภาพ ปัญหาการเงิน และปัญหาครอบครัวลด
น้อยลง คุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นส่งผลให้คุณภาพงานดีขึ้ นด้วย เม่ือไม่มีเร่ืองที่ต้องกังวลกท็ าให้มีสมาธิในการ

ท างาน ทุ่มเทพลังให้กบัการท างานได้อย่างเตม็ที่ มีความภาคภูมิใจในงานและองค์กร (จากการสมัภาษณ์) 

 เร่ืองน้ีน าไปสู่อกีแนวคิดหน่ึงที่เรียกว่า “การเสริมสร้างการท างานและครอบครัว (work-family 

enrichment)” นักวิชาการกลุ่มน้ีจะศึกษาใน 2 เร่ืองหลักคือ ความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างการท างานกับ

ครอบครัว โดยเชื่อว่าทั้งสองบทบาทเกื้อหนุนซ่ึงกนัและกัน ไม่ใช่สิ่งที่ต้องตัดแบ่งเป็นคร่ึง และการศึกษา

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบังานและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับครอบครัว ที่ส่งผลให้เกิดการเสริมสร้างการท างานและ

ครอบครัว ผลการวิจัยยืนยันว่าการท างานส่งผลต่อชีวิตครอบครัว (work-to-family enrichment) และ

                                                                                                                                                                            
ให้ผู้หญิงทีอ่อกจากงานไม่ถงึ 3 ปี กลับเข้ามารับการฝึกอบรมและท างานทีย่ดืหยุ่นมากขึ้น ซึ่งจัดพร้อมกบัโครงการ 

“เวิร์คไลฟ์พลัส” ทีอ่นุญาตให้พนักงานเลือกท างานน้อยลงในแต่ละสปัดาห์ หรือหยุด 1-3 เดือนโดยไม่ได้รับค่าจ้างใน

แต่ละปี หากไม่มสีญัญาจ้างเหล่านี้พนักงานหญิงอาจไม่กลับมาท างาน โดยบริษัทอ้างว่าประหยดัเงินฝึกพนักงานใหม่ได้ถงึ

ปีละ 518,600 ริงกติ (อ้างองิจาก “เหลื่อมล ้าทางเพศ ปัญหาเกาะติดธุรกจิเอเชีย” กรุงเทพธุรกิจ 6 ธนัวาคม 2559) 
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ชีวิตครอบครัวกส่็งผลต่อการท างาน (family-to-work enrichment) ซ่ึงส่วนใหญ่เชื่อว่าเป็นการส่งผล

ทางบวก (positive spillover) (DePasquale et al., 2018; Greenhaus and Powell, 2006) 

 ตัวอย่างของการท างานที่ส่งผลต่อชีวิตครอบครัวเชิงบวก เช่น เร่ืองต่างๆ ที่ประสบในที่ท างานช่วย

ให้คนเราจัดการกบัเร่ืองต่างๆ ในชีวิตส่วนตัวที่บ้านได้ ความส าเรจ็ที่ได้จากงานในวันน้ันจะท าให้เรารู้สกึ

อารมณ์ดีเบิกบานที่ต้องกลับมาสะสางงานที่บ้าน การมีงานอาชีพท าให้เข้าใจคุณค่าของเวลาที่ได้อยู่กบับุตร

ดีขึ้น ตัวอย่างของชีวิตครอบครัวที่ส่งผลต่อการท างานเชงิบวก เช่น ความรักและความเคารพนับถือที่ได้

จากที่บ้านจะท าให้คนเรารู้สกึม่ันใจตวัเองในที่ท างาน พฤติกรรมที่ต้องใช้ในชีวิตส่วนตวัน าไปสู่พฤติกรรมที่

เป็นประโยชน์ในที่ท างาน การได้เป็นพ่อเป็นแม่คนท าให้เราเข้าใจคนในที่ท างานดีขึ้น ความสขุที่บ้านช่วย

ให้มีพลังล้นเหลือในที่ท างาน  

แนวคดิน้ีเชื่อว่าทั้งสองบทบาทช่วยให้คนเราใช้ชีวิตอย่างสมบูรณ์มากกว่าที่จะเป็นอุปสรรค หรือ

ต้องเลือกได้อย่างเสยีอย่าง ซ่ึงเป็นอกีแนวคิดหน่ึงที่น่าสนใจเน่ืองจากโต้แย้งกบัแนวคดิเดิมที่เคยเชื่อว่า

ภาระครอบครัวจะส่งผลเชิงลบต่อการท างาน เช่น ผลิตภาพแรงงานลดลง อตัราการขาดงานสงู อตัราการ

ลาออกสงู เป็นต้น (Lapierre, et. al., 2018; Powell and Greenhaus, 2010) 

 

มาตรการสรา้งสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 

 

มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ มาตรการเชิง

โครงสร้างหรือระบบอย่างเป็นทางการ (structural WLB dimensions) ซ่ึงคอยสร้างความยืดหยุ่น
9
 ให้

พนักงานประสานชีวิตกบัการท างานได้ดขีึ้น (เช่น เวลาท างานที่ยืดหยุ่น หรือสถานรับเล้ียงเดก็ในที่ท างาน) 

และมาตรการเชิงวัฒนธรรมหรือระบบอย่างไม่เป็นทางการ (cultural WLB dimensions) ที่คอยสนับสนุน

พนักงานระหว่างปฎิบัติงานและสร้างความยืดหยุ่นอย่างไม่เป็นทางการ เช่น การสนับสนุนของหัวหน้างาน

และเพ่ือนร่วมงาน  

เดิมทีงานวิจัยที่ผ่านมามักเน้นว่ามีนโยบายหรือมาตรการสร้างสมดุลของพนักงานหรือไม่ แต่

งานวิจัยในปัจจุบันเร่ิมให้ความส าคัญกบัการปฏิบัติจริงตามนโยบายหรือไม่ เพราะพบว่าบริษัทส่วนใหญ่

อ้างว่ามีนโยบายหรือมาตรการสนับสนุน แต่ในความเป็นจริงกลับพบว่าน าไปปฏิบัติได้จริงค่อนข้างยาก 

เพราะขาดการสนับสนุนจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน เช่น วันลาคลอด หรือวันลาเพ่ือช่วยเล้ียงบุตร

ของสามี แม้บริษัทจะบอกว่าอนุญาตให้พนักงานยื่นขอลาได้ แต่หากการลาน้ันส่งผลกระทบต่อทีมงาน 

พนักงานกจ็ะเกรงใจไม่กล้าขอลา เป็นต้น  

แผนภาพที่ 2 แสดงมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของผู้บริหารหญิง ในขณะที่

ผู้หญิงมีภาระอืน่นอกเหนือจากงาน แต่กต้็องพัฒนาตนเองเพ่ือก้าวหน้าในงานบริหาร เราจะพบว่าสดัส่วน

ผู้บริหารหญิงลดลงเร่ือยๆ เม่ือต าแหน่งบริหารสงูขึ้น ผู้หญิงต้องเผชญิกบัปัญหาการได้อย่างเสยีอย่างต้อง

                                                        
9 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ให้ค าจ ากดัความ “ยดืหยุ่น (flexible)‛ ว่าหมายถงึ การจัดสรรทีช่่วยให้

พนักงานสามารถปรับชั่วโมงการท างาน หรือตารางการท างาน หรือสถานทีท่  างานให้เข้ากบัสภาพแวดล้อมของตนและ

สถานภาพครอบครัวได้ (ILO, 2011) 
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เลือกระหว่างงานหรือครอบครัว มาตรการสร้างสมดุลจึงช่วยลดความขัดแย้งระหว่างชวิีตกบัการท างานของ

ผู้หญิง ประกอบด้วยมาตรการเชิงโครงสร้าง 4 ข้อ และมาตรการเชิงวัฒนธรรม 5 ข้อ (Braun and Peus, 

2018; Daverth, Cassell and Hyde, 2016; Powell, 2014) โดยมีรายละเอยีดดังน้ี 

มาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานเชิงโครงสร้าง อาจอยู่ในรูปแบบนโยบาย โครงการ 

หรือมาตรการที่จัดให้โดยรัฐหรือบริษัทเอกชน กรณีมาตรการโดยรัฐจะอยู่ในบทบัญญัติของกฎหมาย

คุ้มครองแรงงาน ซ่ึงจะบังคับให้ทุกองค์กรที่จ้างแรงงานปฏิบัติตาม และมักเป็นเกณฑ์ขั้นต ่าสดุ เช่น วันลา

คลอด (maternity leave) วันลาเพ่ือดูแลบุตร (parental leave) เป็นต้น ซ่ึงบริษัทเอกชนเองสามารถเพ่ิม
วันลาโดยได้รับค่าจ้างหรือไม่ได้รับค่าจ้างมากเกินกว่าที่กฎหมายก าหนดได้ มีงานศึกษาพบว่ามาตรการ

เพ่ิมเติมโดยบริษัทเอกชนมีแนวโน้มเหมือนกนัทั่วโลก (อาจแตกต่างกนับ้างขึ้นอยู่กบัองค์กรและประเทศ) 

แบ่งได้เป็น 4 ประเภท คือ 

1) ความยืดหยุ่นในการท างาน (flexible working arrangement) หมายถึง การสนับสนุนของ

องค์กรเร่ืองการจัดตารางเวลา สถานที่ และวิธกีารท างานของพนักงานให้มีความยดืหยุ่น เช่น การท างาน

จากระยะไกล (telework/ telecommuting) การสนับสนุนให้พนักงานกลับมาท างานใหม่หลังจากการลา

งานที่ยาวนาน (phased return from leave) การไม่ก าหนดเวลาเข้า-ออกงาน แต่ก าหนดจ านวนชั่วโมง

ท างานในแต่ละวัน (flexitime) การนับเวลาท างานรวมต่อสปัดาห์ให้ครบตามจ านวนที่ก  าหนดไว้ 

(compressed workweek) การก าหนดอายุเกษียณที่มีความยืดหยุ่น (phrases retirement) การจัด

สวัสดิการตามความต้องการของพนักงานแต่ละคน (flexible benefit options) เป็นต้น 

แต่ต้องพึงระวังว่าการบังคับให้นายจ้างลดชั่วโมงท างาน หรือเปล่ียนตารางเวลาท างานให้ยืดหยุ่น

ส าหรับพนักงานที่เป็นคุณแม่ อาจท าให้บริษัทต่างๆ เล่ียงการจ้างผู้หญิงท างานในต าแหน่งประจ าหรืองาน

ส าคัญมากขึ้น การออกมาตรการใหม่ๆ ที่ไม่รอบคอบอาจท าให้ผู้หญิงต้องท างานแบบสญัญาจ้างชั่วคราว 

ยิ่งเป็นการลดโอกาสก้าวหน้าในงานบริหาร (Picchio and van Ours, 2016) 

2) การสนับสนุนการเล้ียงดูบุตรและผู้อยู่ในอุปการะ (childcare/caring for dependents 

opportunities) ถือเป็นมาตรการที่นายจ้างมีเพ่ือตอบสนองแรงงานหนุ่มสาวที่เป็นพ่อเป็นแม่ให้สามารถ

ดูแลบุตรควบคู่ไปกบัการท างาน ภายหลังครอบคลุมไปจนถึงการดูแลบิดามารดาที่สงูอายุของพนักงาน

ด้วย เช่น บริการสถานรับเล้ียงเดก็ในที่ท างาน (worksite childcare) ส่วนลดการดูแลบุตรในสถานรับเล้ียง

เดก็เครือข่ายที่รัฐให้บริการ (childcare discount program at national provider) บริการดูแลเดก็เวลา

ฉุกเฉิน (emergency backup child-care service) การประกนัการดูแลระยะยาว (long-term care 

insurance) เป็นต้น 

3) การจัดสรรวันลา (leave arrangements) หมายถึง การจัดสรรวันลาหยุดงานทั้งที่ได้รับค่าจ้าง

และไม่ได้รับค่าจ้าง (paid and unpaid time off) การให้สิทธิ์พนักงานลาหยุดงานในกรณีที่ต้องการโดย

เป็นไปตามกฎระเบียบและสทิธขิองพนักงานที่ควรจะได้รับ เช่น การให้สิทธิพนักงานที่เป็นพ่อเป็นแม่ลา

งานเพ่ือดูแลเล้ียงดูบุตร (parental leave) การลาคลอด (childbirth leave) การลาหยุดงานเพ่ือท าธุระ

ส่วนตัว (personal days/vacation) เป็นต้น 

 อน่ึง มีข้อโต้แย้งว่าข้อเสนอที่ให้พนักงานหยุดงานเพ่ือเล้ียงดูบุตรได้นานขึ้ น พร้อมกับจ่ายเงิน

อุดหนุน โดยอ้างว่าจะท าให้เศรษฐกจิเติบโตอย่างแขง็แกร่ง อาจท าให้มีหญิงชายจ านวนมากเลือกอยู่เล้ียง
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บุตรที่บ้านนานขึ้น แม้อาจเป็นผลดีต่อเดก็ แต่จะท าให้จ านวนแรงงานลดลงในระยะสั้น และยังไม่มีความ

ชัดเจนว่าการจ่ายเงินอุดหนุนพนักงานระหว่างลาเล้ียงดูบุตรกับการไม่จ่ายเงินอุดหนุนเลย แบบใดมี

ประสิทธิภาพในการเพ่ิมจ านวนผู้หญิงท างานนอกบ้านมากกว่ากัน เน่ืองจากทั้งสองแบบไม่ได้ท าให้

พนักงานสญูเสยีต าแหน่งงานเหมือนกนั จึงเป็นเร่ืองที่ควรศึกษาอย่างรอบคอบก่อน 

 

แผนภาพท่ี 2 

 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน 

 

4) โครงการสนับสนุนความเป็นอยู่ที่ดี (support and well-being programme) หมายถึง การ

สนับสนุนจากองค์กรในเร่ืองสุขภาพกายและจิตใจของพนักงาน โดยมุ่งลดการเจ็บป่วยซ่ึง เกิดจาก

ความเครียดจากการท างาน เช่น การจัดสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่พนักงาน สถานที่ออกก าลังกายภายใน

องค์กร การบริการให้ค าปรึกษาด้านการเงิน (ได้แก่ แผนเงินบ านาญ แผนการเงินส่วนบุคคล) การ

วางแผนครอบครัว การลดความตึงเครียดจากการท างานและปัญหาชีวิตของพนักงาน รวมทั้งเงินช่วยเหลือ

ต่างๆ (ค่าเล่าเรียนของบุตร เงินกู้ซ้ือที่อยู่อาศัย) เป็นต้น  

มาตรการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานเชิงวัฒนธรรม เป็นมาตรการส าคัญที่ช่วยให้เกดิการน าเอา

มาตรการเชิงโครงสร้างไปปฏิบัตจิริง แบ่งออกเป็น 5 ประเภท คือ  

1) การสนับสนุนจากผู้บริหารและองค์กร (managerial and organizational support) พนักงาน

อาจรู้สกึลังเลไม่กล้าขอความช่วยเหลือ หากกงัวลว่าหัวหน้างานหรือบริษัทไม่สนับสนุนการสร้างสมดุล ซ่ึง

การสนับสนุนขององค์กรมีหลายระดับ ตั้งแต่ระดับหัวหน้างานโดยตรง  ระดับองค์กร (การสือ่สารที่ดีและ
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เป็นมิตรเกีย่วกบัมาตรการสร้างสมดุลและการขอใช้สทิธิ ระดับผู้บริหารองค์กร (ผู้บริหารระดับสงู 

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์) ซ่ึงในบางคร้ังอาจมีความขัดแย้งกนัระหว่างระดับต่างๆ ในองค์กร เช่น 

บางคร้ังพนักงานรู้สกึว่าหัวหน้างานสนับสนุนแต่องค์กรไม่สนับสนุน   

งานศึกษาของ Thompson, Beauvais and Lyness (1999) ให้ค าจ ากดัความของ “การสนับสนุน

จากผู้บริหาร” หมายถึง ผู้บริหารสนับสนุนและเข้าใจความรับผิดชอบต่อครอบครัวของพนักงาน หาก

ผู้บริหารสนับสนุนกจ็ะพบว่าพนักงานมีความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานที่ดี และขอใช้มาตรการ

สนับสนุนกนัมาก ถือว่าการสนับสนุนจากผู้บริหารเป็นปัจจัยส าคญัที่สดุ ทั้งน้ียงัมีการแยกการสนับสนุน

จากผู้บริหารออกเป็นอกี 4 แบบย่อย คือ  

การสนับสนุนด้านอารมณ์ (emotional support) – ผู้บริหารพูดคุยกบัพนักงาน แสดงความใส่ใจ

เกี่ยวกบัครอบครัวและความรับผิดชอบส่วนตวัของพนักงาน  

การสนับสนุนด้านเคร่ืองมือ (instrumental support) – ผู้บริหารปรับใช้นโยบายให้เหมาะกบั

ความต้องการของพนักงานทั้งเร่ืองงานและครอบครัว เช่น การช่วยจัดตารางเวลาท างานที่ยืดหยุ่น  

การเป็นแบบอย่าง (role modelling) – ผู้บริหารเป็นตัวอย่างให้ดูว่าการประสานชีวิตกบัการ

ท างานท าอย่างไร  

การบริหารชีวิตกบัการท างานอย่างสร้างสรรค์ (creative work-family management) – ปรับปรุง

วิธกีารท างานอย่างมีกลยุทธแ์ละสร้างสรรค์ เพ่ือเอื้อให้พนักงานมีประสทิธภิาพทั้งเร่ืองงานและอืน่ๆ 

2) ความคาดหวังเวลาท างานขององค์กร (organizational time expectations) โดยปกติองค์กร

จะคาดหวังให้พนักงานท างานภายในชั่วโมงที่ก  าหนด บางคร้ังกค็าดหวังให้พนักงานเอางานกลับไปท าที่

บ้านด้วย ความทุ่มเทของพนักงานแสดงออกได้ด้วยชั่วโมงการท างานที่นาน การแสดงตัวว่ามาน่ังท างานให้

เหน็ซ่ึงยากที่จะสร้างสมดุลกบักจิกรรมอืน่นอกเหนือจากงานได้ วัฒนธรรมองค์กรที่เน้นผลิตภาพจะ

ส่งเสริมความยืดหยุ่นเร่ืองเวลา และเปิดโอกาสให้พนักงานสร้างสมดุล ความคาดหวังเวลาท างานของ

องค์กรจึงส่งผลโดยตรงต่อการขอใช้มาตรการสร้างสมดุลของพนักงาน 

3) ผลกระทบเชิงลบต่อโอกาสก้าวหน้า (career consequences) มีตัวอย่างมากมายที่แสดงให้

เหน็ว่าหากพนักงานใช้มาตรการสร้างสมดุล อาจส่งผลกระทบเชิงลบต่อโอกาสก้าวหน้าในงานได้ เพราะ

เป็นเหมือนการส่งสญัญาณให้หัวหน้างานรู้สกึว่าพนักงานเหน็ว่าครอบครัวส าคัญกว่างาน กรณีพนักงาน

พาร์ตไทม์กจ็ะได้รับโอกาสฝึกอบรมน้อยกว่าพนักงานประจ า เพราะหัวหน้างานคดิว่าพนักงานพาร์ตไทม์

ไม่มีเวลาเพียงพอที่จะทุ่มเทให้กบัความก้าวหน้าในงาน กรณีของพนักงานหญิงหากลาคลอดเป็นเวลานาน 

เม่ือกลับมาท างานกต้็องเสยีเวลาฟ้ืนคืนความรู้ สร้างความสมัพันธก์บัลูกค้าใหม่ ท าให้โอกาสก้าวหน้าใน

งานช้าลง เป็นต้น 

4) คิดว่าผู้หญิงเท่าน้ันที่ใช้มาตรการสร้างสมดุล (gendered perception of policy use) 

โดยทั่วไปมักคดิว่าพนักงานที่ขอใช้มาตรการสร้างสมดุล ส่วนใหญ่เป็นพนักงานหญิงที่มีภาระทางบ้าน 

นโยบายขององค์กรจ านวนไม่น้อยเป็นไปในแนวทางดังกล่าว ท าให้พนักงานชายลังเลที่จะใช้มาตรการสร้าง

สมดุล หากมีพนักงานชายคนใดกล้าทีจ่ะขอใช้ เช่น ขอวันลาเพ่ือเล้ียงดูบุตรในฐานะคุณพ่อมือใหม่ กจ็ะ

รู้สกึว่าตัวเองอาจสญูเสยีโอกาสก้าวหน้าในงานไปได้ 
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5) การสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (co-worker support) เม่ือองค์กรประกาศมาตรการสร้าง

สมดุลให้แก่พนักงาน ปัญหาใหญ่ที่ตามมากค็ือจะมีกลุ่มพนักงานที่มีโอกาสขอใช้ กบักลุ่มพนักงานทีไ่ม่มี

โอกาสได้ใช้มาตรการน้ัน กจ็ะเกดิการต่อต้าน เพราะเม่ือมีพนักงานขอวันลาเพ่ือท าธุระส่วนตัว หรือลา

คลอด พนักงานที่เหลืออยู่กต้็องช่วยกนัท าแทนในส่วนน้ัน ซ่ึงตัวเองอาจไม่ได้มีโอกาสขอวันลาที่เหมือนกนั

ได้ (เพราะเป็นโสด)  ดังน้ันเม่ือพนักงานรู้สกึว่าเพ่ือนร่วมงานอาจจะไม่พอใจ กลั็งเลที่จะไม่ขอได้  

ปัจจัยทั้ง 5 ด้านข้างต้นน้ี ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการตดัสนิใจของพนักงานทีจ่ะขอหรือไม่ขอใช้

มาตรการสร้างสมดุลที่บริษัทจัดให้ ซ่ึงถือเป็นมาตรการเชิงวัฒนธรรมหรือแบบไม่เป็นทางการ ซ่ึงองค์กร

จะต้องสือ่สารให้พนักงานรับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึง และฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์กต้็องกระตือรือร้นกบั

เร่ืองน้ีในเชิงบวก องค์กรต้องเปล่ียนความคาดหวังเร่ืองช่ัวโมงการท างานเป็นความคาดหวังในตวัผลงาน

และผลิตภาพแทน มองว่าพนักงานทุกคนมีสทิธเิท่าเทยีมกนัไม่ว่าหญิงหรือชายที่จะขอใช้มาตรการสร้าง

สมดุลขององค์กร ที่ส  าคัญคือการจัดระบบการท างานร่วมกนั (work sharing) ที่พนักงานสามารถทดแทน

กนัได้เวลามีใครลา แน่นอนว่าการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่พนักงานและผู้บริหารเข้าอกเข้าใจกนัเช่นน้ีต้อง

ใช้เวลา พร้อมกบัระบบการประเมินผลการปฏิบตัิงาน และระบบการเล่ือนขั้นต าแหน่งที่ชัดเจนและ

ยุติธรรม 
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บทท่ี 3 

ระเบยีบวิธีวิจัย 

 

3.1. ระเบยีบวิธีการวิจยั 

  

งานวิจัยน้ีใช้วิธกีารวิจัย 3 รูปแบบคือ การเกบ็ข้อมูลสถิติจากฐานข้อมูลทุติยภูมิ การวิจัยเชิง

ปริมาณ และการวิจัยเชิงคุณภาพ 

 

1)  การเก็บขอ้มูลสถติิจากฐานขอ้มูลทุติยภูมิ  
 

 ผู้วิจัยได้เกบ็ข้อมูลสถิติเชงิมหภาคเกีย่วกบั อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของหญิงชาย/และ

หญิงแยกตามช่วงอายุ โครงสร้างก าลังแรงงาน สถิติผู้มีงานท าจ าแนกตามภาคอุตสาหกรรม/ตาม

สถานภาพการท างานและเพศ/ตามอาชีพและเพศ ผู้มีงานท าจ าแนกตามระดบัการศึกษาที่ส  าเรจ็และเพศ 

สถิติจ านวนผู้ส าเรจ็การศึกษาจ าแนกตามระดับการศึกษาและเพศ และจ านวนผู้ส าเรจ็การศึกษา

ระดับอุดมศึกษาจ าแนกตามสาขาวิชา ISCED และเพศ รวมทั้งข่าวและบทสมัภาษณผู้์บริหารหญิงที่

เผยแพร่ในหนังสอื นิตยสารธุรกจิ หนังสอืพิมพ์ คลิปวิดีโอรายการโทรทศัน์ และอืน่ๆ เพ่ือประกอบการ

อภิปรายผล 

 

2) วิธีการวิจยัเชิงปริมาณ 

 

 ผู้วิจัยเกบ็ข้อมูลเกี่ยวกบัประวัติกรรมการบริษัทและผู้บริหารระดับสงู จากรายงานประจ าปีและ

แบบแสดงรายการประจ าปี 56-1 ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ที่ยื่นส่งกบัส านักงาน

คณะกรรมการก ากบัหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ (ก.ล.ต.) ณ สิ้นเดือนมีนาคม 2560 ผ่านทาง

เวบ็ไซต์ของ ก.ล.ต. (www.sec.or.th) เกบ็ได้ทั้งหมด 512 บริษัท จ านวนข้อมูลผู้บริหารระดับสงูที่เกบ็

ข้อมูลได้ทั้งหมด 8,083 คน อายุระหว่าง 20-80 ปี จากน้ันแยกเพศเพ่ือหาว่าผู้บริหารหญิงมีสดัส่วน

เพ่ิมขึ้นหรือลดลง เทยีบกบัผลการวิจัยก่อนหน้าที่ผู้วิจัยได้ท าไว้ ในปี 2543  

รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์น้ีแสดงข้อมูลที่เกบ็รวบรวมได้ 483 บริษัท หรือคิดเป็นร้อยละ 94.3 

ของบริษัทจดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ทั้งหมด 512 บริษัท ในปี 2560 ผู้เขียนได้จัดท าฐานข้อมูล

ประวัติส่วนตัวของกรรมการบริษัทและผู้บริหารระดับสงู ข้อมูลคุณลักษณะประกอบด้วย เพศ อายุ สญัชาต ิ

ระดับการศึกษา ชื่อมหาวิทยาลัยหรือสถาบันที่จบการศึกษาขั้นสงูสดุ สาขาวิชาที่จบการศึกษา ต าแหน่งงาน 

ประสบการณ์ท างาน (รวมประเภทธุรกจิและสายงานอาชีพ) ซ่ึงฐานข้อมูลดังกล่าวมีการเปิดเผยแก่นัก
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ลงทุนและผู้สนใจทั่วไป ผู้วิจัยจึงสามารถเข้าถึงและเกบ็รวบรวมได้ ผู้ช่วยวิจัยท ารหัสข้อมูลและบันทกึ

ข้อมูลลงในไฟล์ Excel ผู้เขียนตรวจสอบความถูกต้อง เน่ืองจากบริษัทจ านวนหน่ึงไม่ได้ยืน่แบบแสดง

รายการประจ าปีในปี 2560 เน่ืองจากการควบรวมหรือซ้ือกจิการ หรือเพิกถอนจากตลาดหลักทรัพยฯ์ 

ส่งผลให้ขนาดของตวัอย่างลดลง บางบริษัทเปิดเผยข้อมูลไม่ครบถ้วนตามรายการข้อมูลที่ต้องการ

วิเคราะห์จึงมีข้อมูลที่หายไปเลก็น้อย อย่างไรกต็ามฐานข้อมูลชุดน้ีนับเป็นฐานข้อมูลชุดใหญ่ที่ส  าคญัต่อ

การศึกษากรรมการหญิงและผู้บริหารระดับสงูหญิงในประเทศไทย และถือเป็นบรรทดัฐานในการวัด

ความก้าวหน้าในเร่ืองน้ีทั้งในปัจจุบนัและอนาคต 

 ส่วนข้อมูลเกี่ยวกบัมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน เช่น การลาคลอด การลาเล้ียง

ดูบุตร การลาเพ่ือดูแลผู้สงูอายุ การจัดสรรชั่วโมงท างาน การฝึกอบรมต่อเน่ือง การให้โอกาสกลับมา

ท างาน เป็นต้น ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามแก่ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทจดทะเบยีนในตลาด

หลักทรัพย์ฯ 512 บริษัท และให้ส่งค าตอบกลับทางไปรษณีย์หรืออเีมล ความยาวของแบบสอบถามไม่เกนิ 

4 หน้ากระดาษ A4 ข้อค าถามมีทั้งแบบเลือกตอบ 5 สเกลและแบบเปิดให้เขียนแสดงความคดิเหน็ (ดู

ภาคผนวก 2) อาสาสมัครใช้เวลาท าประมาณ 15-20 นาท ีมีผู้ตอบแบบสอบถามและส่งกลับมาที่น ามาใช้

ได้ทั้งหมด 120 ชุด คดิเป็นร้อยละ 23.4  

 

3) วิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ  

 

ผู้วิจัยได้สมัภาษณ์อาสาสมัคร 3 กลุ่ม คือ  

1) ผู้บริหารระดับสงูหญิง 10 ท่าน อายุระหว่าง 45-60 ปี คัดเลือกเฉพาะต าแหน่งผู้บริหาร

ระดับสงู ได้แก่ ประธานเจ้าหน้าที่บริหารหรือซีอโีอ รองกรรมการผู้จัดการใหญ่ หรือผู้ช่วยกรรมการ

ผู้จัดการใหญ่ และเป็นผู้บริหารลูกจ้างมืออาชีพที่ได้ต าแหน่งด้วยความสามารถ ไม่ใช่ผู้บริหารครอบครัว 

(ที่อาจได้ต าแหน่งเพราะเป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของกจิการ) ซ่ึงมีไม่มากนัก จากผลงานวิจัยที่ผ่านมาของ

ผู้วิจัยเอง เพ่ือให้ทราบปัญหาและอุปสรรคในเร่ืองโอกาสก้าวหน้าในงาน และการสร้างสมดุลระหว่างชีวิต

กบัการท างาน ผู้วิจัยใช้วิธเีดนิทางไปสมัภาษณ์ที่บริษัทตามนัดหมาย และการสมัภาษณ์ในงานสมัมนาที่

ผู้บริหารหญิงมาเป็นวิทยากร และมีความสมัครใจเข้าร่วมให้ข้อมูล 

2) ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชน 10 ท่าน ที่รับผดิชอบเร่ืองการสร้างสมดุล

ระหว่างชีวิตและการท างานของพนักงานอย่างเป็นรูปธรรม ซ่ึงกมี็ไม่มากนักเช่นกนั เพ่ือเป็นกรณีศึกษาโดย

อาสาสมัครมีทั้งเพศหญิงและชาย อายุระหว่าง 45-60 ปี เป็นผู้รับผดิชอบเกีย่วกบัการสร้างสมดุลระหว่าง

ชีวิตกบัการท างานของพนักงาน ท างานหรือมีประสบการณ์ในเร่ืองน้ีมาไม่น้อยกว่า 5 ปี และมีความสมัคร

ใจเข้าร่วมให้ข้อมูล 

 3) ผู้วิจัยได้สมัภาษณ์เจ้าหน้าที่อกี 5 ท่าน ของหน่วยงานรัฐและองค์กรไม่แสวงหาก าไรที่เกี่ยวข้อง 

ได้แก่ กระทรวงแรงงาน กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัวของกระทรวงการพัฒนาสงัคมและความ

ม่ันคงของมนุษย ์ ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน และองค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอ

แอลโอ) โดยอาสาสมัครมีทั้งเพศหญิงและชาย อายุระหว่าง 45-60 ปีเป็นผู้ที่ดูแลเกี่ยวกบันโยบายสตรี
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และการส่งเสริมความเสมอภาคหญิงชาย ท างานหรือมีประสบการณ์ในเร่ืองน้ีมาไม่น้อยกว่า 5 ปี และมี

ความสมัครใจเข้าร่วมให้ข้อมูล 

ส าหรับประโยชน์ที่อาสาสมัครจะได้รับจากการวิจัยน้ัน อาสาสมัครที่ให้สมัภาษณ์จะได้รับประโยชน์

ในแง่เป็นโอกาสได้แสดงความรู้และแลกเปล่ียนประสบการณ์ความคดิเหน็ ทั้งในเชิงวิชาการและการน าไป

ปฏิบัติ ได้ตดิตามความเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงของมาตรการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของ

ภาครัฐและภาคเอกชนไทย ซ่ึงอาจน ามาพัฒนาต่อยอดความรู้ความสามารถของตนเองได้อกีทางหน่ึงด้วย 

 

3.2. การวดัผลการวิจัยและการใชส้ถติิการวิเคราะห ์  
 

การวัดผลการวิจัยเร่ืองน้ีใช้หลายวิธร่ีวมกนัตามลักษณะเน้ือหาเพ่ือตอบค าถามวิจัย ดังน้ี 

1) เน้ือหาในส่วนของประวัติกรรมการและผู้บริหารระดับสงู และผลส ารวจแบบสอบถาม 

วัดผลโดยสถติิพรรณนา (การแจกแจงความถี่ ค่าเฉล่ีย) อน่ึงผลงานวิจัยส่วนหน่ึงทีวิ่เคราะห์ความสมัพันธ์

ระหว่างสดัส่วนของผู้บริหารหญิงกบัผลประกอบการองคก์ร โดยใช้สถิติสมการถดถอยพหุคูณ (multiple 

regression analysis) ผู้วิจัยได้น าเสนอในบทความวิจัยเร่ือง  Female leadership and firm performance in 

Thailand : The effects of firm type and human capital ในที่ประชุมวิชาการระดับนานาชาต ิ 2018 

Annual London Business Research Conference จัดขึ้นที่มหาวิทยาลัย Imperial College กรุงลอนดอน 

ประเทศองักฤษ เม่ือวันที่ 6-7 สงิหาคม 2561 และจะตีพิมพ์ในวารสารวิชาการระดับนานาชาติต่อไปซ่ึง

ผู้อ่านสามารถติดตามได้ ไม่ได้น ามาเขียนในรายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เล่มน้ีเพ่ือหลีกเล่ียงความซ า้ซ้อน 

 2) เน้ือหาในส่วนของความคิดเหน็ที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด การสมัภาษณผู้์บริหารหญิง 

ผู้บริหารสายงานทรัพยากรมนุษย์ และเจ้าหน้าที่รัฐและองค์กรไม่แสวงหาก าไร วัดผลโดยการจ าแนกและ

จัดระบบข้อมูล (typology and taxonomy) การวิเคราะห์สรุปอุปนัย (analytic induction) และการ

วิเคราะห์สาเหตุและผล (cause and effect analysis) โดยก่อนจะวิเคราะห์ข้อมูลจะตรวจสอบความถูกต้อง

ของข้อมูลโดยใช้วิธกีารตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (data triangulation) จากทุกแหล่งข้อมูลที่ได้มา 

เพ่ือให้เกดิความม่ันใจว่าผู้วิจัยได้ข้อค้นพบมาเหมือนกนั ซ่ึงแสดงว่าข้อมูลที่ได้มามีความถูกต้อง และการ

ตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (theory triangulation) เพ่ือตรวจสอบว่าการใช้ทฤษฎีที่หลากหลายแล้ว

ข้อมูลที่ได้มาเป็นไปในทศิทางเดียวกนัหรือไม่ 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

เพ่ือตอบค าถามวิจัยทั้ง 3 ข้อ บทน้ีจะวิเคราะห์ผลการวิจัยแบ่งเป็น 3 ส่วน 1) อุปทานของ

แรงงานหญิงไทย โดยน าเสนอสถิต ิ 3 ชุด ชุดแรกอตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานที่สงูของผู้หญิงไทย

แยกตามช่วงอายุ ชุดที่สองพิจารณาอาชีพของผู้หญิงไทยโดยวิเคราะห์สถานภาพการท างาน ชุดที่สามทุน

มนุษย์ของผู้หญิง ได้แก่ สถิติการศึกษาจากตวัเลขจ านวนนักศึกษาที่ลงทะเบียนเรียนของมหาวิทยาลัย 

แยกตามเพศและสาขาวิชา 2) ส่วนที่สองวิเคราะห์ความจริงเกี่ยวกบัผู้บริหารหญิงไทย โดยพิจารณา

คุณลักษณะของคณะกรรมการหญิงและผู้บริหารระดับสงูหญิง จากข้อมูลประวัติของผู้บริหารของบริษัทที่

จดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย รวมทั้งการสมัภาษณ์ผู้บริหารระดับสงูหญิง 10 ท่าน 

เกี่ยวกบัแรงบนัดาลใจและความมุ่งม่ันที่จะด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสงู 3) ส่วนที่สามผลส ารวจวิธกีาร

ปฏิบัติของบริษัทเอกไทยในเร่ืองโอกาสก้าวหน้าในงานบริหาร และผลส ารวจมาตรการสร้างสมดุลระหว่าง

ชิวิตกบัการท างานของบริษัทเอกชนไทย ทีเ่กบ็รวบรวมข้อมูลได้จากแบบสอบถาม และการสมัภาษณ์

ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชนไทย โดยผลการศึกษาในส่วนน้ีถือเป็นการศึกษาวิจัยเชิง

ประจักษ์คร้ังแรกในไทย  

 

4.1. อตัราการมีส่วนร่วมในก าลงัแรงงานหญิงของไทย 

 

ประเทศไทยตั้งอยู่ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ถูกจัดเป็นประเทศที่มีรายได้ปานกลาง

ระดับบน
10
 ก่อนที่จะดูก าลังแรงงานจ าแนกตามเพศ ขอพิจารณาประชากรไทยในภาพรวมกันก่อน 

ประชากรไทยเพ่ิมขึ้นจาก 53.7 ล้านคนในปี 2530 เป็น 66.2 ล้านคน ในปี 2560 โดย 33.72 ล้านคน

หรือร้อยละ 50.9 เป็นหญิง ตามระบบสถิติทางการทะเบียน (www.stat.dopa.go.th) จ านวนเดก็เกิดใหม่

มักมีเพศชายมากกว่าเพศหญิง แต่อัตราตายของเดก็ชายสูงกว่าเดก็หญิง โดยในปี 2530 ประชากรไทย

อายุต ่ากว่า 15 ปี เป็นชายมากกว่าหญิงเกอืบ 3 แสนคน แต่เม่ือถึงปี 2560 พบว่าประชากรวัย 30-49 ปี 

เป็นผู้หญิงมากกว่าผู้ชายราว 4 แสนคน หมายถึงผู้ชายเสยีชีวิตเรว็กว่าผู้หญิง ยิ่งในประชากรวัย 50-59 ปี 

จะมีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายเกือบ 5 แสนคน และเม่ือถึงวัยเกษียณอายุ มีผู้หญิงมากกว่าผู้ชายประมาณ 1 
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 ธนาคารโลกได้ให้ค านิยามของประเทศตาม “รายได้ประชาชาติต่อหัวต่อปี (Gross National Income: GNI)” ดังนี้  

ประเทศรายได้ต ่า (low income economies) มรีายได้ $995 หรือน้อยกว่า ประเทศรายได้ปานกลางระดับล่าง มีรายได้

ระหว่าง $996 - $3,895 ประเทศรายได้ปานกลางระดับบน (upper middle-income economies) มรีายได้ระหว่าง 

$3,896 - $12,055 และประเทศรายได้สงู (high-income economies) มรีายได้ $12,056 ขึ้นไป 
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ล้านคน ปรากฏการณ์ที่ผู้ชายเกดิมากกว่าแต่อายุสั้นกว่าผู้หญิงพบได้เหมือนกนัทั่วโลก (วรวรรณ, 2558)

ตามข้อมูลขององค์การอนามัยโลก (World Health Organization: WHO) ในปี 2561 อายุคาดเฉล่ีย (life 

expectancy) ของผู้ชายไทยเท่ากบั 71.8 ปี ผู้หญิงเท่ากบั 79.3 ปี ท าให้อายุคาดเฉล่ียรวมเท่ากบั 75.5 ปี 

รายงานการส ารวจภาวะการท างานของประชากรของส านักงานสถิติแห่งชาติ ณ เดือนพฤษภาคม 

2562
11
 พบว่าประชากรอายุตั้งแต่ 15 ปีขึ้นไป มีประมาณ 56.54 ล้านคน เป็นผู้ที่อยู่ในก าลังแรงงานหรือ

พร้อมจะท างาน 38.42 ล้านคน ประกอบด้วยผู้มีงานท า 37.64 ล้านคน ผู้ว่างงาน 0.43 ล้านคน และผู้รอ

ฤดูกาล 0.35 ล้านคน ส่วนผู้อยู่นอกก าลังแรงงานหรือผู้ที่ไม่พร้อมท างาน 18.12 ล้านคน ได้แก่ ท างาน

บ้าน (5.36 ล้านคน) เรียนหนังสอื (4.14 ล้านคน) และอืน่ๆ (8.62 ล้านคน) (ดูแผนภาพที่ 3)  

 

แผนภาพท่ี 3 
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 ส านักงานสถติิแห่งชาติ ส ารวจภาวะการท างานของประชากรต่อเนื่องเป็นประจ าทุกปี ตั้งแต่ปี 2506 โดยในช่วงแรก

ส ารวจเพียงปีละ 2 รอบ รอบแรกเป็นการส ารวจนอกฤดูเกษตร รอบที ่ 2 เป็นฤดูเกษตร ต่อมาปี 2527-2540 ส ารวจปี

ละ 3 รอบ เพ่ิมส ารวจช่วงเดือนพฤษภาคม เพ่ือดูแรงงานทีจ่บการศึกษาใหม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน และปี 2541 ได้เพ่ิมการ

ส ารวจขึ้นอกี 1 รอบ คือ เดือนพฤศจิกายนเป็นช่วงฤดูกาลเกบ็เกีย่วผลผลิตการเกษตรทีท่  าให้การส ารวจภาวะการท างาน

ของประชากรครบทัง้ 4 ไตรมาส ต่อมาในปี 2544 ปรับปรงุการส ารวจเป็นรายเดือนในระดับประเทศและภาค เพ่ือให้

สามารถติดตามภาวะการมงีานท าของประชากรได้อย่างใกล้ชิด ข้อมูลผลการส ารวจนี้ ค้นหาได้ทีเ่วบ็ไซต์ของส านักงานสถติิ

แห่งชาติ (www.nso.go.th) ซึ่งจะอยู่ในรปูของไฟล์เล่มรายงานบทสรปุส าหรับผู้บริหารของแต่ละเดือน หรือเวบ็ไซต์ของ

ธนาคารแห่งประเทศไทย (www.bot.or.th) ซึ่งจะอยู่ในรปูของตาราง Excel ย้อนหลังได้ 6 เดือน 
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ที่มา : อ้างองิจาก สรุปผลการส ารวจภาวะการท างานของประชากร เดือนพฤษภาคม 2562 ส านักงานสถิติ

แห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม (www.nso.go.th) 

  มีค าถามว่าในตลาดแรงงานไทยผู้หญิงกบัผู้ชายใครมีจ านวนมากกว่ากัน ต้องพิจารณาสถิติอัตรา

การมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานจ าแนกตามเพศ โดยค านวณจากก าลังแรงงานในประเทศเทยีบกบัประชากร

ที่มีอายุ 15 ปีขึ้นไปในประเทศ โดยในเดือนพฤษภาคม 2562 อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานชายอยู่

ที่ร้อยละ 76.8 ขณะที่ของหญิงอยู่ที่ร้อยละ 59.7 น่ันคือประชากรอายุ 15 ปีขึ้ นไปที่เป็นผู้อยู่ในก าลัง

แรงงานมีทั้งหมด 38.41 ล้านคน เป็นผู้ชาย 20.94 ล้านคน (ร้อยละ 54.5) และผู้หญิง 17.47 ล้านคน 

(ร้อยละ 45.5) (แผนภาพที่ 4) กล่าวคือในตลาดแรงงานไทยมีจ านวนผู้ชายมากกว่าผู้หญิง 

 

แผนภาพท่ี 4 

 
หมายเหตุ :  

1) อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงาน = (ประชากรที่อยู่ในก าลังแรงงานรวม/ประชากรที่มีอายุ 15 ปีขึ้ น

ไป) x 100 
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2) เส้นกราฟของอัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานรวมจะอยู่ตรงกลางเพราะเป็น ค่าเฉลีย่ ระหว่าง

เส้นกราฟของแรงงานชายซ่ึงมีอตัราสงูกว่า และเส้นกราฟของแรงงานหญิงซ่ึงมีอัตราที่ต ่ากว่า รวมกัน

หารสอง 

ที่มา: จัดท าโดยผู้วิจัยอ้างองิจาก สถิติแรงงานประจ าปี ตัง้แต่ปี 2531-2552 ส านักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน กระทรวงแรงงาน และ ตารางอตัราการมีส่วนร่วมในก าลงัแรงงานจ าแนกตามเพศ พ.ศ. 2552-

2562 จากเวบ็ไซต์สถติิแรงงานของส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดจิิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม 

http://statbbi.nso.go.th/staticreport/page/sector/th/index.aspx 

 

ตามรายงานการส ารวจแรงงานนอกระบบ ปี 2561 โดยส านักงานสถิติแห่งชาติ ในไตรมาสที่ 3 

เดือนกรกฎาคม-กนัยายน 2561 พบว่าในจ านวนผู้มีงานท าทั้งหมด 38.3 ล้านคน เป็นผู้มีงานท าที่ไม่ได้

รับการคุ้มครองหรือไม่มีหลักประกนัทางสงัคมจากการท างาน เรียกว่า แรงงานนอกระบบ 21.20 ล้านคน 

หรือร้อยละ 55.3 และที่เหลือเป็นแรงงานในระบบ 17.10 ล้านคน หรือร้อยละ 44.7 ส าหรับแรงงานนอก

ระบบพบว่าเป็นชาย 11.48 ล้านคน หรือร้อยละ 55.2 และหญิง 9.5 ล้านคน หรือร้อยละ 44.8 กล่าวคือ 

แรงงานไทยเป็นแรงงานนอกระบบมากกว่าแรงงานในระบบ และแรงงานนอกระบบชายมีมากกว่าหญิง 

โดยอยู่ในภาคเกษตรกรรมเป็นส่วนใหญ่และมีการศึกษาไม่สงูนัก โดยเฉพาะภาคตะวันออกเฉียงเหนือและ

ภาคเหนือ 

อย่างไรกด็ีมีผู้หญิงจ านวนหน่ึงท างานบ้าน เช่น ท าความสะอาด ซักรีด เตรียมอาหาร และดูแล

บุตร ซ่ึงถือเป็นการผลิตซ า้ (reproduction) ทางสังคมโดยแม่บ้าน
12
 มิได้น ามาค านวณเป็นตัวเลขทาง

เศรษฐกจิ เพราะไม่ได้รับค่าจ้างและไม่ได้ถูกนับเป็นแรงงาน (เรียกว่า ผู้อยู่นอกก าลังแรงงาน)
13

 สะท้อน

ภาวะการกระจุกตัวของสตรีที่ท างานนอกระบบอีกแบบหน่ึง ทั้งน้ีผู้ท างานบ้านจะไม่ได้รับความคุ้มครอง

ด้านแรงงานและประกนัสงัคม เช่น การคุ้มครองค่าแรงขั้นต ่า ค่าตอบแทนล่วงเวลา และการลาคลอด 

แม้อัตราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานหญิงจะน้อยกว่าชาย ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ที่เหมือนกับ

ประเทศอืน่ๆ ทั่วโลก (ADB, 2015) แต่อัตราน้ีของผู้หญิงไทยถือว่าค่อนข้างสูง กล่าวคือผู้หญิงไทยใน

ปัจจุบันออกมาท างานนอกบ้านหารายได้จุนเจือครอบครัว เคียงบ่าเคียงไหล่กับผู้ชายในระดับหน่ึงแล้ว 

ครอบครัวที่สามีและภรรยาท างานนอกบ้านทั้งคู่ กลายเป็นวิถีชีวิตของคนเมืองที่ยอมรับกันเป็นส่วนใหญ่ 

เน่ืองจากระบบค่าจ้างที่ต ่า (low wage system) รายได้ของแรงงานชายซ่ึงเป็นหัวหน้าครัวเรือนไม่เพียงพอ
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 ทุนนิยมเสรี (liberal capitalism) ในต้นศตวรรษที ่ 19 แยกพ้ืนทีใ่นบ้านและสถานทีท่  างานออกจากกนั โดยพ้ืนทีใ่น

บ้านคือพ้ืนทีข่องการผลิตซ า้ทางสงัคม ซึ่งผู้หญิงเป็นผู้ รับผิดชอบท าด้วยความรักความอาทร ส่วนพ้ืนทีใ่นโรงงานและ

สถานทีท่  างานคือพ้ืนทีข่องการผลิตซ ้าทางเศรษฐกจิ มีแรงงานส่วนใหญ่เป็นชายและท าด้วยกฎการแข่งขนัแบบตลาดซึ่ง

ผูกพันกบัเงินตรา และเชื่อว่าพ้ืนทีใ่นการผลิตซ า้ทางเศรษฐกิจส าคัญกว่าพ้ืนทีก่ารผลิตซ ้าทางสงัคม 
13

 นักวิชาการกลุ่มทีต่่อต้านการแบ่งงานตามเพศ (gendered division of labor) และกลุ่มนักสตรีนิยมทางสงัคม (social 

feminist) โต้แย้งว่าผู้หญิงท างานบ้านไม่ได้รับค่าจ้าง แต่กเ็ป็นแรงงานทีท่  างานซ า้ๆ ผู้หญิงทีท่  างานนอกบ้านต้องท างาน

เป็นสองเทา่ (double day) หรือสองกะ (second shift) นั่นคือต้องท างานนอกบ้านทีไ่ด้รับค่าจ้างแล้วต้องกลับมาท างาน

บ้านและงานดูแลบุตรอีกด้วย (Armstrong, 2018) 
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ต่อการเล้ียงดูครอบครัว ท าให้ภรรยาและลูกสาวต้องออกมาท างานเพ่ือหารายได้อีกทางหน่ึง (Coyle and 

Kwong, 2000) 

เม่ือผู้หญิงต้องออกท างานนอกบ้าน มีชั่วโมงการท างานยาวนานขึ้ น จึงกระทบต่อการผลิตซ า้ทาง

สงัคมในครัวเรือน สะท้อนผ่านการเสยีสมดุลระหว่างการจัดสรรเวลาการท างานในบ้านและนอกบ้านของ

ผู้หญิง ผลของภาระงาน 2 เท่าท าให้เกดิการเล่ือนอายุการแต่งงานและมีบุตรออกไป ซ่ึงลดทอนศักยภาพ

ของการผลิตซ า้ในครัวเรือนให้ถดถอยลง จนก่อให้เกิดวิกฤตการผลิตซ า้ทางสังคม (อ้างอิงจาก กุลลินี 

มุทธากลิน “วิกฤตการผลิตซ า้ทางสงัคมของระบบทุนนิยม” กรุงเทพธุรกิจ 22 มิถุนายน 2560) 

ประเดน็หน่ึงที่นักวิชาการด้านแรงงานสนใจ เม่ือวิเคราะห์อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงาน

หญิงจ าแนกตามช่วงอายุ น่ันคือดูว่าเป็นเส้นตัวอกัษร M (M-shape Curve) หรือไม่ สถิติของประเทศ

พัฒนาจะพบว่าอตัราน้ีของผู้หญิงจะลดลงในช่วงอายุ 25-30 ปี ซ่ึงเป็นเวลาที่ผู้หญิงอยู่ในวัยเจริญพันธุ ์

คลอดบุตรและเล้ียงดูบุตร ท าให้ต้องออกจากตลาดแรงงานถือเป็นช่วงหยุดพักอาชีพ (career break) หรือ

เลือกท างานพาร์ตไทม์ระหว่างที่ต้องดูแลบุตรน้อยวัยเยาว์ ต่อมาหลังจากที่บุตรโตเข้าโรงเรียนแล้ว จึงกลับ

เข้ามาในตลาดแรงงานท างานเตม็เวลาอกีคร้ังตั้งแต่อายุ 35 ปีเป็นต้นไป อย่างไรกด็ีประเทศก าลังพัฒนา

หลายประเทศรวมทั้งไทย พบว่าไม่ปรากฏเส้นตวัอกัษร M น่ันคือผู้หญิงไทยยังคงท างานในช่วงอายุ

ดังกล่าวอยู่สงู โดยท างานแบบเตม็เวลา ไม่ถูกขดัจังหวะการท างาน เพราะการแต่งงาน คลอดบุตรและ

เล้ียงดูบุตร (ดูแผนภาพที่ 5) อน่ึง แม้แผนภาพของกรณแีรงงานไม่ปรากฏเส้นตวัอกัษร M แต่ยังคงใช้ชื่อ

แผนภาพว่าเส้นตวัอกัษร M ของแรงงานหญิง เพ่ือให้เป็นที่เข้าใจและเปรียบเทยีบได้ในระดับสากล 

นอกจากน้ีหากเปรียบเทยีบกบัตวัเลขในปี 2524 และปี 2562 ด้านล่างของเส้นโค้งค่อยๆ เล่ือน

ไปทางขวา โดยเฉพาะในช่วงอายุ 20-24 ปี ซ่ึงแสดงว่าแรงงานรุ่นใหม่เร่ิมต้นชวิีตการท างานช้าลง เป็นผล

มาจากการศึกษาในระดับอดุมศึกษาของผู้หญิงที่ยาวนานขึ้นน่ันเอง การมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของ

ผู้หญิงที่ไม่ได้สมรส ผู้หญิงที่แต่งงานและคลอดบุตรช้า ท าให้สดัส่วนของแรงงานหญิงสงูอายุมีเพ่ิมขึ้น

อย่างเหน็ได้ชดั อย่างไรกด็ีเร่ืองหน่ึงที่น่าสนใจคือ แรงงานสงูอายุไทยหยุดท างานในวัยที่อายุไม่สงูมากนัก 

กล่าวคือเกษียณอายุเรว็ ตลอดช่วงอายุขัยแรงงานไทยมีระยะเวลาการท างานที่สั้นลง ทั้งๆ ที่คนไทยอายุยนื

ขึ้นเร่ือยๆ รูปแบบการเกษียณอายุจากการท างานแทบจะไม่เปล่ียนแปลงเลยใน 3 ทศวรรษที่ผ่านมา เร่ือง

น้ีสะท้อนการแพร่หลายของการเลือกปฏิบตัิทางเพศในสถานที่ท างาน รวมถึงในการคัดเลือก การเล่ือนขั้น 

และอายุเกษียณ ซ่ึงในสถานที่ท างานโดยเฉพาะโรงงานหลายแห่งก าหนดไว้ที่ 55 ปี ส าหรับสตรี ตรงข้าม

กบั 60 ปี ส าหรับบุรุษ 

กล่าวโดยสรุปคือ เส้นกราฟน้ีสะท้อน 3 ประเดน็ใหญ่เกี่ยวกับแรงงานหญิงไทย คือ ผู้หญิงไทย

ได้รับการศึกษาสงูขึ้นเข้าสู่ตลาดแรงงานช้าลงกว่าในอดีต ผู้หญิงไทยในช่วงวัยเจริญพันธุไ์ม่ได้หยุดงานเพ่ือ

ไปเล้ียงดูบุตรยังคงต้องท างานเตม็เวลา และผู้สงูอายุหญิงอยู่ในตลาดแรงงานยาวนานกว่าในอดีตเลก็น้อย 

(วรวรรณ, 2558) 
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แผนภาพท่ี 5 

 

หมายเหตุ: การส ารวจภาวะการท างานของประชากร ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิ
และสงัคม จัดหมวดอายุ (ปี) เป็นดงัน้ีคือ 15-19, 20-24, 25-29, 30-34, 35-39, 40-49, 50-59 

และ 60 ขึ้นไป 
ที่มา: จัดท าโดยผู้วิจัย อ้างองิจาก สถติิแรงงานประจ าปี 2524 หน้า 22 สถิติแรงงานประจ าปี 2542 หน้า 

12 สถิติแรงงานประจ าปี 2560 หน้า 16 ส าหรับข้อมูลปี 2552 และ ตารางอตัราการมีส่วนร่วมในก าลงั

แรงงานจ าแนกตามหมวดอายุและเพศเป็นรายไตรมาส พ.ศ. 2558-2562 ส าหรับข้อมูลปี 2562 จาก

เวบ็ไซต์สถิติแรงงานของส านักงานสถิติแห่งชาต ิกระทรวงดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม 

http://statbbi.nso.go.th/staticreport/page/sector/th/index.aspx 
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4.2. อาชีพของผูห้ญิงไทย 

 

ผูม้งีานท าจ าแนกตามภาคอุตสาหกรรม 

 

มีสถิติส าคัญ 3 ประเภทที่นักวิชาการด้านแรงงานใช้พิจารณาเร่ืองอาชีพ คือ  

1) ผู้มีงานท าจ าแนกตามภาคอุตสาหกรรม  

2) ผู้มีงานท าจ าแนกตามสถานภาพการท างานและเพศ  

3) ผู้มีงานท าจ าแนกตามอาชีพและเพศ 

จากสรุปผลการส ารวจภาวะการท างานของประชากรของส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงดิจิทัล

เพ่ือเศรษฐกจิและสังคม ณ เดือนพฤษภาคม 2562 พบว่าผู้มีงานท า 37.64 ล้านคน ประกอบด้วยผู้ท า

งานในภาคเกษตรกรรม การป่าไม้ และการประมง 10.83 ล้านคน (หรือร้อยละ 30.5)  และนอกภาค

เกษตรกรรม 26.18 ล้านคน แบ่งเป็นภาคการผลิต 6.51 ล้านคน ภาคการขายส่ง การขายปลีก การซ่อม

ยานยนต์และรถจักรยานยนต์ 6.41 ล้านคน กิจการที่พักแรมและบริการด้านอาหาร 3.05 ล้านคน การ

ก่อสร้าง 2.35 ล้านคน การบริหารราชการ การป้องกันประเทศ และการประกันสังคมภาคบังคับ 1.67 

ล้านคน การขนส่งและสถานที่เกบ็สนิค้า 1.29 ล้านคน การศึกษา 1.11 ล้านคน เป็นต้น โดยร้อยละ 54.7 

(หรือ 20.56 ล้านคน) ของแรงงานท างานในชนบท และร้อยละ 45.3 (หรือ 17.03 ล้านคน) ท างานใน

เมือง (ดูแผนภาพที่ 6) 

 

แผนภาพท่ี 6 

 
ที่มา : อ้างองิจาก สรุปผลการส ารวจภาวะการท างานของประชากร เดือนพฤษภาคม 2562 ส านักงานสถิติ

แห่งชาติ กระทรวงดิจิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม (www.nso.go.th) 
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นอกจากน้ีพบว่าตลาดแรงงานในปัจจุบันมีแนวโน้มความต้องการแรงงานในภาคบริการมากขึ้ น 

จากร้อยละ 36.4 ในปี 2545 เพ่ิมเป็นร้อยละ 46.8 ในปี 2562 ขณะที่ความต้องการแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมเพ่ิมขึ้ นเพียงเลก็น้อยจากร้อยละ 21.1 เป็นร้อยละ 24.4 ส่วนแรงงานในภาคเกษตรมี

แนวโน้มลดลงจากร้อยละ 42.5 ลดลงเหลือร้อยละ 28.8 โดยหากพิจารณาในแง่ของผลิตภัณฑ์มวลรวม

ภายในประเทศ (จีดีพี) พบว่ารายได้จากภาคบริการที่มีการจ้างงานมากที่สุดคือ การขายส่ง การขายปลีก 

โรงแรมและภัตตาคาร การเงินการธนาคาร และบริการอื่นๆ  

แรงงานไทยยังมีปัญหาด้านคุณภาพ จากสรุปผลส ารวจภาวะการท างานของประชากร ณ เดือน

พฤษภาคม 2562 พบว่าแม้ว่าแรงงานรุ่นใหม่จะมีการศึกษาเพ่ิมขึ้ น แต่แรงงานโดยรวมร้อยละ 61.4 จบ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือต ่ากว่าเท่าน้ัน ขณะที่แรงงานอายุ 50 ปีขึ้นไป คิดเป็นสดัส่วนร้อยละ 31.1 

จะมีปัญหาในการปรับทักษะ การขับเคล่ือนเศรษฐกิจด้วยเทคโนโลยีระดับสูงในอนาคต ทั้งน้ีผลิตภาพ

แรงงานของไทยในช่วง 15 ปีที่ผ่านมา (2545-2560) มีค่าเฉล่ียร้อยละ 3.1 หากเปรียบเทียบกับ

ประเทศอืน่ๆ ตามการประเมินอนัดับความสามารถในการแข่งขันของประเทศต่างๆ จัดท าโดยสถาบันการ

จัดการนานาชาติ (International Institute for Management Development: IMD) สมาพันธรัฐสวิส พบว่า

ไทยได้รับการจัดอันดับอยู่ที่ 25 จาก 63 เขตเศรษฐกิจทั่วโลก แต่แรงงานไทยจ านวนมากยังขาดทักษะ

หลายด้าน เช่น ภาษาต่างประเทศ คอมพิวเตอร์ และความรู้ทางวิทยาศาสตร์ (อ้างอิงจาก “ขีด

ความสามารถแข่งขันไทยดีขึ้น 5 อนัดับ ดีสดุในรอบ 10 ปี” กรุงเทพธุรกิจ 17 มิถุนายน 2562) 

แรงงานในภาคการบริการมีการศึกษาสงูกว่าภาคการเกษตร ภาคการบริการเป็นแหล่งรองรับผู้จบ

ปริญญาตรีและปริญญาโทสงูที่สดุ โดยสาขาย่อยที่เป็นองค์ประกอบใหญ่ๆ คือ การขายส่ง ขายปลีก และ

ซ่อมบ ารุง มีแรงงานมากกว่า 6 ล้านคน และสาขาโรงแรม ท่องเที่ยวและภัตตาคาร มีแรงงานเกอืบ 3 ล้าน

คน ซ่ึงส่วนใหญ่มีภูมิหลังการศึกษาค่อนข้างดี จึงน่าจะสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงการ

พัฒนาประเทศไปสู่ประเทศ (อ้างอิงจาก “โอกาส-ความเสี่ยงคนท างานภาคบริการในไทยแลนด์ 4.0‛ 

กรุงเทพธุรกิจ 6 กนัยายน 2561) 

 

ผูม้งีานท าจ าแนกตามสถานภาพการท างานและเพศ 

 

จากรายงานสถิติแรงงานประจ าปี 2561 ของกระทรวงแรงงาน ตารางที ่1 แสดงจ านวนประชากร

อายุ 15 ปีขึ้นไปที่มีงานท า จ าแนกตามสถานภาพการท างานและเพศ พ.ศ. 2528-2560 และข้อมูลผู้มี

งานท าจ าแนกตามเพศของไตรมาสที่ 2 ปี 2560 โดยสถานภาพการท างานแบ่งออกเป็นนายจ้าง 

(1,023,408 คน หรือร้อยละ 2.73) ลูกจ้างรัฐบาล (3,639,554 คน หรือร้อยละ 9.60) ลูกจ้างเอกชน 

(15,043,005 คน หรือร้อยละ 39.70) ท างานส่วนตวั (11,693,571 คน หรือร้อยละ 31.41) ท างาน

ให้ครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้าง (6,086,835 คน หรือร้อยละ 16.52) และการรวมกลุ่ม (51,969 คน 

หรือร้อยละ 0.14) พบว่าผู้หญิงมีสถานภาพการท างานเป็นท างานให้ครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้างมากกว่า

ผู้ชายอย่างชดัเจน และผู้ชายมีสถานภาพการท างานเป็นท างานส่วนตวัมากกว่าผู้หญิงอย่างชัดเจน  

หากเราพิจารณาสถิตน้ีิย้อนไปเม่ือ 30 ปีก่อน จะพบว่าสถานภาพการท างานของคนไทยโดยรวมดี

ขึ้น ในทุกหมวดอาชีพมีจ านวนและสดัส่วนเพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะลูกจ้างเอกชน มีเพียงหมวดท างานให้
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ครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้างเท่าน้ันที่มีจ านวนและสดัส่วนลดลงอย่างต่อเน่ือง สะท้อนให้เหน็ว่าผู้หญิงไทย

ก าลังขยับจากการท างานในบ้านทีไ่ม่ได้รับค่าจ้าง ไปสู่การเป็นแรงงานนอกบ้านที่ได้รับค่าจ้างเพ่ิมขึ้น การ

เปล่ียนแปลงน้ีเกดิจากอุปสงค์ต่อแรงงานหญิงที่เพ่ิมขึ้น และอุปทานของแรงงานหญิงที่มีระดับการศึกษาที่

ดีขึ้น (ILO, 2015a; Wailerdsak, 2009) 

 

ตารางท่ี 1 

 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจาก สถิติแรงงานประจ าปี (แต่ละปี) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน และส านักงานสถิตแิห่งชาติ กระทรวงดจิิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม 
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ผูม้งีานท าจ าแนกตามอาชีพและเพศ 

 

สถิติอกีประเภทหน่ึงคือ ข้อมูลจ านวนประชากรอายุ 15 ปีขึ้นไป ที่มีงานท าจ าแนกตามอาชีพและ

เพศ ตารางที่ 2 พบว่าในปี 2560 แบ่งเป็น 10 กลุ่มอาชีพประกอบด้วย ผู้จัดการ ผู้บญัญัติกฎหมาย และ

ข้าราชการระดับอาวุโส (1,428,692 คน หรือร้อยละ 3.81) ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ (2,103,704 

คน หรือร้อยละ 5.60) ผู้ประกอบวิชาชีพช่างเทคนิคสาขาต่างๆ (1,798,546 คน หรือร้อยละ 4.79) 

เสมียน (1,579,849 คน หรือร้อยละ 4.21) พนักงานบริการและผู้จ าหน่ายสนิค้า (7,670,835 คน หรือ

ร้อยละ 20.43) ผู้ปฏิบัตงิานด้านการเกษตร ป่าไม้และประมง (10,589,752 คน หรือร้อยละ 28.21) 

ช่างฝีมือและผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง (4,392,660 คน หรือร้อยละ 11.70) ผู้ปฏิบัติการโรงงานและ

เคร่ืองจักรและงานด้านการประกอบ (3,606,112 คน หรือร้อยละ 9.61) ผู้ประกอบอาชีพงานด้าน

พ้ืนฐาน (4,293,560 คน หรือร้อยละ 11.44) และคนงานซ่ึงมิได้จ าแนกไว้ในหมวดอืน่ (74,631 คน 

หรือร้อยละ 0.20)   

ทั้งน้ีโครงสร้างการประกอบอาชีพของแรงงานไทยเปล่ียนแปลงไม่มากนัก โดยสี่อนัดับแรก

ประกอบด้วย ผู้ปฏบิัติงานด้านการเกษตร ป่าไม้และประมง พนักงานบริการและผู้จ าหน่ายสนิค้า ช่างฝีมือ

และผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ผู้ประกอบอาชีพงานด้านพ้ืนฐานตามล าดับ แนวโน้มการเปล่ียนแปลงที่พบคือ 

ผู้ปฏิบัติงานด้านการเกษตร ป่าไม้และประมงลดลงอย่างต่อเน่ือง ขณะที่อาชีพอืน่ๆ เพ่ิมสงูขึ้น สะท้อนให้

เหน็การเปล่ียนจากสงัคมเกษตรกรรมเป็นสงัคมอุตสาหกรรมและการบริการ อย่างไรกด็ีแรงงานกว่า 1 ใน 

3 ของไทยยงัคงอยู่ในภาคการเกษตร (ศุภชาต,ิ 2561) 

นอกจากน้ีพบว่าอาชีพกบัเพศอาจมีความสมัพันธก์นั ในบางอาชีพสดัส่วนของผู้มีงานท าระหว่าง

หญิงชายแตกต่างกนัอย่างชดัเจน เช่น สดัส่วนของผู้ชายจะสงูกว่าในอาชีพผู้จัดการ ผู้บัญญัติกฎหมาย และ

ข้าราชการระดับอาวุโส ผู้ปฏิบตัิงานด้านการเกษตร ป่าไม้และประมง ช่างฝีมือและผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง 

ผู้ปฏิบัติการโรงงานและเคร่ืองจักรและงานด้านการประกอบ ในขณะที่สดัส่วนของผู้หญิงจะสงูกว่าในอาชีพ

ผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ ผู้ประกอบวิชาชีพช่างเทคนิคสาขาต่างๆ เสมียน พนักงานบริการ ผู้จ าหน่าย

สนิค้า สะท้อนให้เหน็ถึงอทิธพิลของการรับรู้ทางสงัคมต่อการประกอบอาชีพที่เหมาะสมตามเพศ โดย

อาชีพบริหารจะมีผู้ชายมากกว่าผู้หญิง (ศุภชาต,ิ 2561) 

เน่ืองจากการลงทุนโดยตรงจากต่างประเทศ และการลงทุนของภาคเอกชนภายในประเทศขยายตัว 

ท าให้มีความต้องการแรงงานเพ่ิมสงูขึ้น นายจ้างบ่นเกีย่วกบัตลาดแรงงานทีต่ึงตวัเกนิไป ขาดแคลน

ผู้บริหาร วิศวกร และผู้มีทกัษะฝีมือขั้นสงู ปัญหาการย้ายงานข้ามบริษัทของพนักงาน และปัญหาความไม่

สอดคล้องกนั (mismatch) ระหว่างทกัษะที่นายจ้างต้องการกบัทกัษะที่ลูกจ้างมี เม่ือแรงงานชายที่มีความรู้

ความสามารถขาดแคลน บริษัทเอกชนจ านวนไม่น้อยจึงจ้างแรงงานหญิงทดแทน การเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกจิสร้างโอกาสใหม่ให้แก่ผู้หญิงทั้งเร่ืองงาน อาชีพ และการศึกษา ผู้หญิงสามารถเพ่ิมพูนความรู้

ความสามารถของตนเข้าสู่ภาคอตุสาหกรรมและอาชีพที่จ่ายค่าจ้างสงูได้ และมีอ านาจต่อรองมากขึ้นทั้งใน

และนอกบ้าน อย่างไรกด็ีรายได้ของแรงงานหญิงนอกระบบยังคงต ่ากว่ารายได้ของแรงงานชายนอกระบบ 

ระหว่างร้อยละ 17-24 และมีแนวโน้มคงทีไ่ม่ลดลง ซ่ึงควรมีมาตรการให้ความคุ้มครองและช่วยเหลือ 

(Liao and Paweenawat, 2019) 
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ตารางท่ี 2                 

 
หมายเหตุ:  

1) ข้อมูลของผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ และผู้ประกอบวิชาชีพช่างเทคนิคสาขาต่างๆ แสดงรวมกนัไม่ได้

แยก ในปี 2528 และ 2538  

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจาก สถิติแรงงานประจ าปี (แต่ละปี) ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

กระทรวงแรงงาน และส านักงานสถิตแิห่งชาติ กระทรวงดจิิทลัเพ่ือเศรษฐกจิและสงัคม 
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อย่างไรกด็ีสงัคมสงูวัยระดับสดุยอดบ่งบอกว่าสดัส่วนผู้สงูอายุก าลังเพ่ิมขึ้น ขณะที่สดัส่วนแรงงาน

หนุ่มสาวและเดก็ก าลังลดลง สงัคมไทยอาจต้องคิดจัดแบ่งงานในตลาดแรงงานกนัใหม่ หรือการแบ่งอาชีพ

ตามอายุ (occupational age segregation) จัดสรรงานทีเ่ปิดโอกาสให้ผู้สงูอายุท าเพ่ือหาเล้ียงชีพต่อไปได้ 

โดยงานหลายอย่างไม่จ าเป็นต้องใช้ทกัษะเฉพาะทางหรือแรงกายมากนัก ขณะที่ให้แรงงานหนุ่มสาวท างาน

ที่ซับซ้อน มีผลิตภาพสงูและใช้ทกัษะการท างานยุคใหม่รองรับการเติบโตในอนาคต งานง่ายๆ อาจดูไม่

น่าสนใจส าหรับคนหนุ่มสาว แต่ส าหรับผู้สงูอายุถือเป็นโอกาสที่ท าให้รู้สกึมีคุณค่าและยังมีรายได้ใช้สอย

ต่อไปได้ ส่วนแรงงานหนุ่มสาวกต้็องท างานที่มีรายได้สงูขึ้น เพราะต้องแบกรับภาระดูแลทั้งพ่อแม่ที่แก่เฒ่า

และบุตรหลานที่เยาว์วัย 

 

4.3. การศึกษาของผูห้ญิงไทย 

 

ช่องว่างทางเพศดา้นการศึกษาทีแ่คบลง 

 

จากผู้มีงานท าทั้งหมด 37.5 ล้านคน จ าแนกตามระดับการศึกษาที่ส  าเรจ็และเพศ ณ ไตรมาสที่ 2 

ปี 2560 พบว่าไม่ได้เรียน (1,160,919 คน หรือร้อยละ 3.09) ก่อนประถมศึกษา (7,383,799 คน 

หรือร้อยละ 19.67) ระดบัประถมศึกษา (8,309,582 คน หรือร้อยละ 22.14) ระดับมัธยมศึกษา

ตอนต้น (6,138,516 คน หรือร้อยละ 16.35) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (6,134,915 คน หรือร้อย

ละ 16.34) ซ่ึงแบ่งเป็น สายสามัญ (4,794,807 คน หรือร้อยละ 12.77) สายอาชวีศึกษา (1,337,229 

คน หรือร้อยละ 3.56) และสายวิชาการศึกษา (2,879 คน หรือร้อยละ 0.01) ระดับอุดมศึกษา 

(8,140,057 คน หรือร้อยละ 21.69) ซ่ึงแบ่งเป็น สายวิชาการ (5,251,606 คน หรือร้อยละ 13.99) 

สายวิชาชีพ (2,092,915 คน หรือร้อยละ 5.58) และสายวิชาการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย (795,536 

คน หรือร้อยละ 2.12) การศึกษาอืน่ ๆ (111,522 คน หรือร้อยละ 0.30) และไม่ทราบ (159,031 คน 

หรือร้อยละ 0.42) (ดูตารางที่ 3) 

แรงงานไทยมีระดับการศึกษาค่อนข้างต ่า มีเพียง 1 ใน 5 เท่าน้ันที่จบระดบัอุดมศึกษา ซ่ึงมี

สดัส่วนของผู้หญิง ร้อยละ 53.8 ขณะที่ร้อยละ 44.9 ของแรงงานไทยยังคงไม่ได้เรียนหรือจบต ่ากว่าระดับ

ประถมศึกษา กลุ่มน้ีร้อยละ 45.1 เป็นผู้หญิง ดูเหมือนว่าระดับการศึกษาของแรงงานหญิงไทยไม่แตกต่าง

จากแรงงานชาย แม้แรงงานหญิงจะมีสดัส่วนน้อยกว่าชายในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น 

แต่มีสดัส่วนสงูกว่าชายในระดับอุดมศึกษา  

ประเทศไทยมีก าลังแรงงานในระดับปริญญาตรีเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเรว็ เพ่ิมทลีะ 2 เท่าตวัในแต่ละ

ทศวรรษจากเฉล่ีย 1.1 ล้านคน ในช่วงปี 2530-2539 เป็นกว่า 6 ล้านคนในปี 2560 ในอนาคตคาดว่า

แรงงานหญิงจะมีการศึกษาสงูมากกว่าชายยิ่งขึ้นอกี เน่ืองจากปี 2560 มีผู้หญิงก าลังเรียนระดับ

มัธยมศึกษา อาชีวศึกษา และปริญญาตรีขึ้นไป มากกว่าผู้ชายเกอืบ 3 แสนคน 
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ตารางท่ี 3 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจาก สถิติแรงงาน ประจ าปี 2561 หน้า 235 ส านักงานปลัดกระทรวง

แรงงาน กระทรวงแรงงาน และส านักงานสถิติแห่งชาต ิกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสือ่สาร 
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สถิติน้ีสะท้อนว่าตลาดแรงงานไทยเป็นตลาดแรงงานคู่ขนาน (dual labor market) ประกอบด้วย 

ตลาดแรงงานในระบบที่มีการศึกษาสงูและทกัษะสงู กบัตลาดแรงงานนอกระบบ
14
 ที่มีการศึกษาต ่าและ

ทกัษะต ่าซ่ึงมีขนาดใหญ่กว่า การแตกขั้วสองกลุ่มเช่นน้ีเกดิจากการพัฒนาอุตสาหกรรมตั้งแต่กลางทศวรรษ 

1980 (Limanonda, 2000; Mills, 2002) น่ันคือแรงงานที่มีการศึกษาได้รับผลประโยชน์จากโอกาสงาน

ที่ดีขึ้นและรายได้ที่สงูขึ้น ขณะที่แรงงานที่มีการศึกษาต ่าถูกจ้างในอตุสาหกรรมที่มีผลิตภาพต ่าและค่าจ้าง

ต ่า สาเหตขุองความเหล่ือมล า้ที่เกดิขึ้นในสงัคมไทยจึงไม่ได้มาจากสถานภาพทางเพศ แต่มาจากความ

เหล่ือมล า้ทางการศึกษา (educational inequality) ก่อเกดิวงจรการผลิตซ า้ของแรงงานจากรุ่นหน่ึงไปยังอกี

รุ่นหน่ึง (generational reproduction) ของคนที่เกดิจากครอบครัวยากจนกจ็ะมีการศึกษาต า่รายได้ต ่า เม่ือ

มีบุตรกจ็ะมีการศึกษาต ่ารายได้ต ่าเช่นกนั ตรงกนัข้ามกบัคนที่เกดิจากครอบครัวร ่ารวยกจ็ะมีการศึกษาสงู 

รายได้สงู เม่ือมีบุตรกจ็ะมีการศึกษาสงูรายได้สงู มีโอกาสเข้าถึงทรัพยากรต่างๆ มากกว่า จึงน าไปสู่ความ

เหล่ือมล า้ทางเศรษฐกจิหรือรายได้ (economic inequality) และความเหล่ือมล า้ทางสงัคม (social 

inequality) ในที่สดุ รัฐบาลมีบทบาทส าคัญอย่างยิ่งที่จะช่วยให้ทุกคนมีโอกาสเข้าถงึทรัพยากรที่ดีได้อย่าง

เท่าเทยีมกนั ขณะเดยีวกนัแรงงานเองกต้็องตั้งใจขวนขวายให้ได้รับโอกาสการศึกษาที่ดี 

 

ทฤษฎกีารศึกษากับการส่งสัญญาณ 

 

สตรีไทยรู้ดีว่าการศึกษาเป็นสทิธขิั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ การลงทุนด้านการศึกษาถือเป็นปัจจัย

ส าคัญประการหน่ึง และเป็นกลไกส าคญัที่ใช้เล่ือนสถานะทางสงัคมในแนวดิ่ง รวมทั้งการเข้าสู่ต าแหน่ง

บริหารระดับสงู ผลักดันจนเป็นผู้หญิงแถวหน้าในสงัคม (Siengthai and Leelakulthanit, 1993; 

Yukongdi, 2005) จนถึงทศวรรษ 1980 นักเรียนชายจะมีมากกว่านักเรียนหญิงในระดับมัธยมศึกษาและ

มหาวิทยาลัย (ADB, 1998) แต่ตั้งแต่ทศวรรษ 2000 พบว่าผู้หญิงก าลังไล่กวดและไล่แซงผู้ชายในเร่ือง

ความส าเรจ็ด้านการศึกษาแล้ว หากดูสถิติการศึกษาในปี 2558 (ดูตารางที่ 3.5) ในระดับปริญญาตรีมี

นักศึกษาหญิงจบการศึกษาในสดัส่วนที่สงูกว่าชาย (154,789 คน หรือร้อยละ 62.1) และระดับที่สงูกว่า

ปริญญาตรี (16,785 คน หรือร้อยละ 59.0) ในขณะที่นักเรียนชายมีสดัส่วนมากกว่าหญิง ในระดับ

ประกาศนียบัตรวิชาชีพช่าง (ปวช.) (118,190 คน หรือร้อยละ 63.5) และระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพ

ขั้นสงู (ปวส.) (79,716 คน หรือร้อยละ 60.1) สถิติน้ีชี้ ให้เหน็ว่าผู้หญิงเขยิบตวัขึ้นมาอยู่ในระดับทีเ่ท่า

เทยีมหรือดีกว่าผู้ชายในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายและอุดมศึกษาแล้ว ด้วยเหตุน้ีความเสมอภาคในการ
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 องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ให้ความหมายของแรงงานนอกระบบว่าเป็นแรงงานทีไ่ม่ได้รับการ

ยอมรับหรือคุ้มครองโดยกฎหมาย ซึ่งรวมถงึผู้ทีเ่ป็นแรงงานและผู้ประกอบการขนาดเลก็ทีม่สีภาพไม่มั่นคง ไม่ได้รับการ

คุ้มครองและไม่มีการรวมตัวเป็นองค์กร ซึ่งจ าแนกได้เป็น 3 กลุ่มคือ 1) นายจ้างหรือเจ้าของกิจการขนาดเลก็ ทีม่ลีูกจ้าง

จ านวนน้อย 2) ผู้ประกอบกจิการของตนเองหรือผู้ประกอบอาชีพอสิระ 3) ลูกจ้างในกจิการขนาดเล็กหรือลูกจ้างทีไ่ม่มี

นายจ้างแน่นอนหรือไม่มสีญัญาจ้าง เช่น ผู้ รับงานไปท าทีบ้่านและผู้ รับจ้างท าของ ส านักงานสถติิแห่งชาติให้ความหมาย

ของแรงงานนอกระบบว่าหมายถงึ แรงงานทีไ่ม่มีรปูแบบและเกณฑ์ทีแ่น่นอนในการจ้างงาน ไม่มีกฎระเบียบทางกฎหมาย

และหลักประกนัทางสงัคมคุ้มครอง (สมบุญ, 2550)  
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เข้าถึงโอกาสทางการศึกษาในระดับอุดมศึกษา จึงส่งผลให้สดัส่วนของผู้หญิงที่เป็นพนักงานส านักงานมี

เพ่ิมขึ้น 

ในปี 2560 พบว่าผู้หญิงจบปริญญาตรีมีมากกว่าผู้ชาย (ดูตารางที่ 4) ในมหาวิทยาลัยพบว่า

นักศึกษาหญิงมีมากกว่าชายในทุกคณะทั้งหมด ยกเว้นคณะวิศวกรรมศาสตร์ แม้กระทั่งในสาขาอาชีพเดิม

ที่ส่วนใหญ่เป็นผู้ชาย เช่น นิติศาสตร์ รัฐศาสตร์ วิทยาศาสตร์ และการบริหารธุรกจิ (ADB, 1998) พบว่า 

2 ใน 3 ของนักศึกษาทั้งหมดเป็นผู้หญิง กล่าวคือผู้หญิงก าลังศึกษาวิชาที่มีแนวโน้มจะน าไปสู่ต าแหน่ง

บริหารระดับสงู และอาชีพก่อให้เกดิผลกระทบและมีรายได้สงู 

ผลการศึกษาในต่างประเทศพบว่าระดับการศึกษาที่สงูกว่า (เช่น ปริญญาตรีหรือโท) ช่วยให้ทั้ง

หญิงชายมีโอกาสก้าวหน้าสูต่  าแหน่งบริหารมากกว่า เพราะเป็น ‚การส่งสญัญาณ (signaling)‛ แก่นายจ้าง

เกี่ยวกบัผลิตภาพแรงงานในอนาคตทีน่่าจะเพ่ิมขึ้นได้ ถงึแม้ว่าระดับการศึกษาที่สงูกว่าจะเอื้อกบัผู้ชายให้

ได้รับค่าจ้างและโอกาสก้าวหน้าในงานที่ดีกว่าผู้หญิง เน่ืองจากผู้ชายที่มีการศึกษาสงูมักได้รับโอกาส

ฝึกอบรมพัฒนามากกว่าผู้หญิง อย่างไรกด็งีานศึกษาหลายชิ้นยืนยันว่าการศึกษาเป็นเคร่ืองมือส าคัญใน

การต่อสู้กบัการเลือกปฏิบัติทางเพศ โดยเฉพาะปริญญาโทด้านการบริหารธุรกจิ หรือ MBA เป็นเสมือน

อาวุธที่ช่วยเพ่ิมความม่ันใจในตวัเองให้แก่ผู้หญิง  

นอกจากน้ีหากเป็นสายอาชีพที่ “ค่าเสือ่มราคา (depreciation)” ของความรู้มีน้อย ผลลัพธท์ี่ได้

จากการศึกษากจ็ะยิ่งสงู เช่น อาชีพด้านภาษาและการแปล อาชีพด้านการแพทย ์ เภสชัศาสตร์ และ

สาธารณสขุ ความรู้ที่เรียนมาสามารถน าไปใช้ได้นานไม่ค่อยมีการเปล่ียนแปลงมากนัก แม้จะหยุดพักอาชีพ

ไปกส็ามารถกลับมาท างานต่อได้ทนัท ี กล่าวได้ว่าการศึกษามีความหมายกบัผู้หญิงมากกว่าผู้ชาย จึงจูงใจ

ให้ผู้หญิงต้องการประสบความส าเรจ็ด้านการศึกษามากกว่า (ILO, 2015a)
15

 

ตั้งแต่ปี 2545 เป็นต้นมา รัฐบาลก าหนดให้คนไทยได้รับการศึกษาภาคบังคับอย่างน้อย 9 ปี

ภายใต้การสนับสนุนของรัฐ ยิ่งไปกว่าน้ันการศึกษาระดับอุดมศึกษากส็ามารถเข้าถึงได้มากขึ้น ด้วยการ

จัดตั้ง “กองทุนเงนิให้กู้ยืมเพ่ือการศึกษา” ในปี 2539 (ส านักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว, 

2552) ผู้หญิงบางคนมุ่งม่ันที่จะก้าวเข้าสู่ต าแหน่งบริหารกพ็ยายามเรียนต่อในระดับปริญญาโท แน่นอน

การศึกษาในต่างประเทศยังเป็นตวัเลือกที่ด ี ไม่เพียงแต่ลูกหลานของธุรกจิครอบครัวเท่าน้ัน แต่ผู้หญิงที่มี

คุณสมบัติสามารถกเ็ข้าศึกษาต่อในต่างประเทศได้โดยการสมัครทุนการศึกษาจากรัฐบาลไทย รัฐบาล

ต่างประเทศ และบริษัทเอกชน 
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 เมือ่เปรียบเทยีบสถติิระหว่างประเทศ พบว่าญี่ปุ่นมคีวามเทา่เทยีมระหว่างเพศต ่ามาก ช่องว่างค่าจ้างระหว่างเพศกว้าง

ทีส่ดุเป็นอนัดับ 2 ของโลก การมสี่วนร่วมทางการเมืองของผู้หญิงกแ็ย่ทีส่ดุในกลุ่มประเทศ OECD ผู้หญิงญี่ปุ่นถูก

ลิดรอนสทิธิ์ทีจ่ะเข้าถงึอ านาจและอิทธพิล รัฐบาลญี่ปุ่นจึงพยายามแก้ไขปัญหาความเหลื่อมล า้นี้ ด้วยนโยบายเศรษฐกิจ

พลังผู้หญิง หรือ Womenomics เพ่ือแก้ไขวัฒนธรรมการท างานทีเ่น้นผู้ชายเป็นหลัก แต่กลับพบว่านโยบายนี้ยิ่งท าให้สตรี

ญี่ปุ่นแบ่งเป็น 2 ชนชั้นมากขึ้น คือ กลุ่มชนชั้นสงูเลก็ๆ ทีส่ามารถหลอมรวมเข้ากบัรปูแบบการท างานทีข่ยนัขนัแขง็ของ

ผู้ชาย กับกลุ่มผู้หญิงส่วนใหญ่ทีท่  างานไม่ประจ าได้รับค่าจ้างต ่ากว่าปกติ (Dalton, 2017)  



ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของผู้บริหารหญิงในบริษัทเอกชนไทย : มาตรการสนับสนุนเพ่ือรองรับสังคมผู้สูงอายุ 

 

60 

 

ตารางท่ี 4 

 
หมายเหตุ : ระดับอุดมศึกษารวมทั้งสถาบันจ ากดัรับ และไม่จ ากดัรับ 

ที่มา : จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจาก สถิติการศึกษาของประเทศไทย ปีการศึกษา 2557-2558 หน้า 60–

61 ส านักงานเลขาธกิารสภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธกิาร  
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แผนภาพท่ี 7 

 
หมายเหตุ : สาขาวิชาจ าแนกตาม ISCED (International Standard Classification of Education) 

ที่มา : จัดท าโดยผู้เขียน อ้างองิจากส านักงานกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว (2552 หน้า 29) ส าหรับ

ข้อมูลปี 2550 และข้อมูลสถิติการศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา (www.mua.go.th) 

ส าหรับข้อมูลปี 2560 โดยมีสถาบันการศึกษาที่ส่งข้อมูล 148 แห่ง (มหาวิทยาลัยของรัฐ 9 แห่ง 
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มหาวิทยาลัยในก ากบัรัฐ 23 แห่ง มหาวิทยาลัยรัฐไม่จ ากดัรับ 2 แห่ง มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 

แห่ง มหาวิทยาลัยราชภัฎ 38 แห่ง และสถาบันอดุมศึกษาเอกชนและอืน่ๆ) 

 

4.4. คุณลกัษณะของกรรมการหญิงไทย 

 

การได้ด ารงต าแหน่งกรรมการบริษัทถือเป็นจุดสงูสดุอนัหน่ึงในสายอาชีพผู้บริหาร เพราะมีอ านาจ

ส าคัญในฐานะตัวแทนผู้ถือหุ้น ท าหน้าที่ควบคุมการท างานของทมีผู้บริหารระดับสงูเพ่ือรักษาผลประโยชน์

ของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง ให้บริษัทมีผลก าไรและเติบโตอย่างยั่งยืน (Cullen and Murphy, 2018) อย่างไรก็

ดีเม่ือดูสถิติในหลายประเทศพบว่าแม้อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงของผู้หญิงจะสงูขึ้น ซ่ึงสะท้อนภาวะ

ตลาดแรงงานโดยรวม แต่สดัส่วนของกรรมการหญิงยังคงต ่ามาก บ่งชี้ ถึงการด ารงอยู่ของ “เพดานแก้ว” 

หรืออุปสรรคที่มองไม่เหน็กดีขวางโอกาสก้าวหน้าในงานบริหารของผู้หญิง เป็นปรากฏการณ์ที่พบ

เหมือนกนัในทุกประเทศทั่วโลก (Burgess and Tharenou, 2002; Fang and Sakellarious, 2015) 

ส่วนน้ีจะวิเคราะห์ผลการวิจัยเชงิประจักษ์ที่ได้จากการเกบ็รวบรวมข้อมูลประวัติกรรมการหญิงของ

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ของไทย ซ่ึงจะสะท้อนให้เหน็ความจริงเกีย่วกบัผู้บริหารหญิงไทย

ใน 4 เร่ืองหลักคือ หน่ึง สดัส่วนของกรรมการหญิงมีมากน้อยเพียงใด โดยที่ไทยไม่มีกฎหมายโควตา

ผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทเหมือนอย่างประเทศอืน่ๆ (Dankwano and Hassan, 2018)  

สอง ผลการวิจัยที่ผ่านมาของประเทศพัฒนาแล้วพบว่า ธุรกจิครอบครัวมักแต่งตั้งผู้หญิงใน

ต าแหน่งกรรมการและผู้บริหารในสดัส่วนที่สงูกว่าธุรกจิอืน่ๆ ด้วยความที่เป็นสมาชิกของครอบครัว 

(มากกว่าความรู้ความสามารถ) จึงได้ด ารงต าแหน่งดังกล่าว (Vadnjal and Zupan, 2011) กรณีของไทย

ยังไม่พบงานวิจัยเชิงประจักษ์ที่พิสจูน์ว่า สดัส่วนของกรรมการและผู้บริหารหญิงในธุรกจิครอบครัวสงูจริง

หรือไม่ (Sitthipongpanich and Polsiri, 2013, 2015) 

สาม ทุนมนุษย์ของผู้หญิงแบบใดที่เอื้อต่อการก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งกรรมการบริษัท แน่นอนว่าการที่

จะก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งผู้น าจะต้องมีความรู้ความสามารถที่เพียงพอ ไม่ใช่เพราะมีโควตาจึงได้เป็น หรือเพราะ

ได้รับการดูแลเป็นพิเศษกว่าชาย เพ่ือสร้างภาพลักษณอ์งค์กรว่าให้ความส าคญักบัความเท่าเทียมกนัทาง

เพศ คุณสมบัตขิองผู้น าหญิงในที่น้ีจะเน้นศึกษาทุนมนุษยเ์ป็นหลัก ประกอบด้วยระดบัการศึกษา ประเทศ

ที่จบการศึกษา สาขาที่เชี่ยวชาญ และประสบการณ์ท างาน
16

 

สี่  กรรมการหญิงมีสดัส่วนมากกว่าในต าแหน่งใด และในอุตสาหกรรมใด เพ่ือทดสอบสมมติฐาน

ว่าสงัคมไทยมีภาพเหมารวมทางเพศว่า มีบางอาชีพหรือบางอุตสาหกรรมเหมาะกบัผู้หญิง และบางอาชีพ

และบางอุตสาหกรรมเหมาะกบัผู้ชายหรือไม่ รวมทั้งพิสจูน์ว่ามีปัญหา “เพดานแก้ว” และ “พ้ืนเหนียว” ที่

ผู้หญิงตดิอยู่กบัต าแหน่งระดับล่าง มีอุปสรรคที่มองไม่เหน็กดีขวางไม่ให้สามารถขึ้นสู่ต าแหน่งระดบับนได้ 

รวมทั้งปัญหา “ก าแพงแก้ว” ที่ผู้หญิงตดิอยู่กบับางสายอาชีพที่เป็นงานสนับสนุนไม่ได้เป็นเส้นทางอาชีพที่

ไปต่อในต าแหน่งบริหารระดับสงูได้หรือไม่ 

                                                        
16

 อนึ่ง งานวิจัยอืน่มกีารศึกษาปัจจัยอืน่ๆ ด้วย เช่น ทุนทางสงัคม การสร้างเครือข่าย การมพ่ีีเลี้ยง ซึ่งต้องเกบ็ข้อมูลโดย

การสมัภาษณ์และใช้แบบสอบถามและเกบ็ได้ในจ านวนจ ากดัเทา่นั้น จึงไม่ได้น าปัจจัยเหล่านี้มาพิจารณาในส่วนนี้  
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ก่อนอืน่ต้องเข้าใจก่อนว่าระบบบรรษัทภิบาลของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ของไทย 

เป็นระบบคู่ขนาน (dualistic system) ซ่ึงมีคณะกรรมการ 2 ชุด คือ คณะกรรมการบริษัทและ

คณะกรรมการบริหาร (Wailerdsak, 2008a) คณะกรรมการบริษัทมีบทบาทก าหนดทศิทางและนโยบาย

ทางธุรกจิ ตลอดจนก ากบัดูแลและติดตามผลในฐานะตัวแทนของผู้ถือหุ้น คณะกรรมการบริหารหรือทมี

ผู้บริหารระดับสงูได้รับมอบอ านาจให้สอบทานความเป็นไปได้ ก่อนทีจ่ะน าเสนอต่อคณะกรรมการบริษัท 

อนุมัติเร่ืองการด าเนินธุรกจิตามปกติ และตกลงท าธุรกรรมตามวงเงนิที่ก  าหนด (SET, 2013) มักผ่าน

การเล่ือนขั้นต าแหน่งตามปกติภายในองค์กร หรือการมีประสบการณ์ที่โดดเด่นจากภายนอก 

 

สัดส่วนกรรมการหญิง 

 

จากฐานข้อมูลประวัติกรรมการและผู้บริหารระดับสงูที่รวบรวมได้ทั้งหมด 8,083 คน ของกลุ่ม

ตัวอย่าง 483 บริษัท พบว่าเป็นผู้หญิง 2,103 คน (หรือร้อยละ 26.0) ดังแสดงในตารางที ่5 โดยแยก

เป็นคณะกรรมการบริษัท จ านวน 5,247 คน เป็นกรรมการชาย 4,198 คน และกรรมการหญิง 1,049 

คน (หรือร้อยละ 20.0) และคณะกรรมการบริหาร จ านวน 2,836 คน เป็นผู้บริหารระดับสงูชาย 1,782 

คน และผู้บริหารระดับสงูหญิง 1,054 คน (หรือร้อยละ 37.2) จ านวนสมาชิกในคณะกรรมการบริษัท

แตกต่างกนัไปตั้งแต่ 6-84 คน โดยมีจ านวนสมาชิกเฉล่ีย 16 คน จ านวนสมาชิกหญิงเฉล่ียอยู่ที่ 4 คน 

 

ตารางท่ี 5 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน และอ้างองิจาก Wailerdsak (2017a) 

 

ผลจากสถิติข้างต้นแสดงให้เหน็ว่าความหลากหลายทางเพศ หรือสดัส่วนสตรีไทยที่ครองต าแหน่ง

กรรมการและผู้บริหารระดับสงูของบริษัทจดทะเบียน สงูกว่าค่าเฉล่ียของประเทศสหรัฐอเมริกาและ

สหภาพยุโรปเลก็น้อย แม้ว่าประเทศไทยจะไม่มีกฎหมายป้องกนัการเลือกปฏิบัติหรือการกดีกนัทางเพศ 
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และไม่มีระบบโควตาผู้หญิง แต่การเป็นตัวแทนของผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทยังคงต ่ามากเม่ือเทยีบ

กบัสถิติของผู้ชาย  

 ตารางที่ 6 2A แสดงให้เหน็ว่ามีเพียง 18 บริษัท หรือร้อยละ 3.7 ของบริษัททั้งหมดที่ไม่มีผู้หญิง

ในคณะกรรมการบริษัท ขณะที่ 120 บริษัทหรือร้อยละ 24.8 มีกรรมการหญิง 1-2 คน 163 บริษัทหรือ 

ร้อยละ 33.7 มีกรรมการหญิง 3-4 คน  133 บริษัทหรือร้อยละ 27.5 มีกรรมการหญิง 5-7 คน และ 49 

บริษัทหรือร้อยละ 10.1 มีกรรมการหญิงตั้งแต่ 8 คนขึ้นไป เม่ือเทยีบกบัค่าเฉล่ียในประเทศพัฒนาถือได้

ว่ากรณีของบริษัทเอกชนไทยมีตวัแทนของผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทสงูกว่าเลก็น้อย 

 

ตารางท่ี 6 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน และอ้างองิจาก Wailerdsak (2017a) 
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เม่ือพิจารณาสดัส่วนของผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัท (ตารางที่ 6 2B) ผลการวิจัยพบว่า บริษัท

ที่มีผู้หญิงร้อยละ 0 คิดเป็นร้อยละ 3.7 หรือ 18 บริษัท บริษัทที่มีผู้หญิงร้อยละ 1-20 คิดเป็นร้อยละ 

33.5 หรือ 162 บริษัท และเพียงร้อยละ 0.6 หรือ 3 บริษัท มีผู้หญิงร้อยละ 61 ขึ้นไป อาจกล่าวได้ว่า

กรรมการหญิงยังคงเป็นชนกลุ่มน้อยในบริษัทจดทะเบียน สถานะการจ้างงานของผู้หญิงค่อนข้างต ่ากว่า

ผู้ชายในต าแหน่งบริหารระดับสงู 

ตารางที่ 7 แสดงกรรมการหญิงของบริษัทจดทะเบยีนในตลาดหลักทรัพย์ฯ ของไทยเปรียบเทยีบ

ปี 2543 และ 2560 พบว่าบริษัทที่มีผู้หญิงอย่างน้อย 1 คนในบอร์ดมีเพ่ิมขึ้น (เฉพาะบริษัทที่มีข้อมูล) 

จากร้อยละ 73.6 หรือ 212 บริษัท ในปี 2543 เป็นร้อยละ 87.1 หรือ 417 บริษัท ในปี 2560 เม่ือดูเป็น

จ านวนแล้วพบว่ากรรมการหญิงมีสดัส่วนเพ่ิมขึ้นจากร้อยละ 13.1 หรือ 436 คน ในปี 2543 เป็นร้อยละ 

19.9 หรือ 1,035 คน (1 ใน 5 ของกรรมการทั้งหมด) ในปี 2560 ทั้งน้ีบทบาทของประธานกรรมการ

บริษัทยังคงอยู่ในมือของผู้ชาย โดยประธานกรรมการบริษัทหญิงมีเพียงร้อยละ 5.8 หรือ 28 คน จาก

ทั้งหมด 484 บริษัทที่มีข้อมูลในปี 2560 

 

ตารางท่ี 7 

 
หมายเหตุ: ในที่น้ีศึกษาบริษัทที่ให้ข้อมูลคณะกรรมการบริษัทเท่าน้ัน  

ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากรายงานประจ าปี และแบบแสดงรายการประจ าปี 56-1 ของบริษัทจดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์ ที่ยื่นส่งต่อส านักงานคณะกรรมการก ากบัหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ ในเดือน

มีนาคม 2543 และเดือนมีนาคม 2560 และอ้างองิจาก Wailerdsak (2017a) 
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ดังน้ันกล่าวได้ว่า แม้เราจะได้ยนิข่าวคราวเกี่ยวกบักรรมการหญิงและผู้บริหารระดับสงูหญิงของ

ไทยตามสือ่ต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ ในความเป็นจริงแล้วสดัส่วนผู้หญิงยงัคงต ่ากว่าผู้ชายในงาน

บริหารระดับสงูเป็นอย่างมาก จึงเป็นความเข้าใจที่ผิดทีจ่ะมองว่าประเทศไทยมีการกดีกนัทางเพศในเวที

การบริหารเพียงเลก็น้อย ในทางตรงกนัข้ามคนไทยจ าเป็นต้องตระหนักในนโยบายเกีย่วกบัการส่งเสริม

ความเท่าเทยีมทางเพศมากขึ้น ทั้งในระดับประเทศและภาคเอกชน 

 

ต าแหน่ง 

 

ในคณะกรรมการบริษัทมีอยู่หลายต าแหน่ง แบ่งออกเป็น 4 ประเภทย่อย คือ ประเภทแรกถือเป็น

ต าแหน่งที่เป็นหัวใจส าคัญและเป็นหัวโขนของบริษัท คอื ประธานกรรมการบริษัท (chairman) และ

ประธานเจ้าหน้าที่บริหารหรือซีอโีอ (CEO) ประเภทที่สอง กรรมการบริษัทที่ไม่ได้เป็นผู้บริหาร (non-

executive directors) ที่ท าหน้าที่เฝ้าติดตามและควบคุมการท างานของทมีผู้บริหารระดับสงู แต่ไม่ได้มี

หน้าที่บริหารงานของบริษัท ซ่ึงอาจมีส่วนเกี่ยวข้องกบับริษัท เช่น ถือหุ้นเอง ตัวแทนผู้ถือหุ้นรายใหญ่  

ตัวแทนผู้ให้สนิเชื่อ พาร์ตเนอร์ต่างประเทศ หรือเป็นมืออาชีพด้านการบริหารไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกบับริษัท 

ประเภทที่สาม กรรมการอสิระและกรรมการตรวจสอบที่ก  าหนดโดยกฎกติกาของตลาดหลักทรัพย์ฯ โดย

ด ารงต าแหน่งตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ มีความสมัพันธก์บัภาคอุตสาหกรรมหรือประสบการณ์ที่เกี่ยวข้อง 

แต่จะต้องไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกบับริษัททั้งในแง่ของการถือหุ้นและการบริหาร (ต้องไม่เป็นอดีตผู้บริหาร

หรือพนักงานของบริษัท) และประเภทที่สี่ กรรมการบริหาร เป็นทั้งกรรมการและผู้บริหารของบริษัท 

ขณะที่คณะกรรมการบริหาร ประกอบด้วย กรรมการบริหาร รองประธานฝ่ายหรือผู้อ านวยการฝ่าย 

จากจ านวนผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทและคณะกรรมการบริหารรวม 2,103 คน พบว่ามี

แนวโน้มอยู่ในต าแหน่งกรรมการบริษัทหรือต ่ากว่า (ดูตารางที่ 8) โดยประธานกรรมการบริษัทหญิงและ

รองประธานกรรมการบริษัทหญิงมีรวมกนัเพียง 45 คน หรือร้อยละ 2.1 ประธานเจ้าหน้าที่บริหารหรือซีอี

โอหญิงมีเพียง 54 คน หรือร้อยละ 2.6 โดยกว่า 1 ใน 3 เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของ โดยทั่วไปจะเป็นผู้

ร่วมก่อตั้งกจิการกบัสามีของตน โดยรับต าแหน่งรองประธานบริษัทหรือประธานเจ้าหน้าที่บริหาร/ซีอโีอ 

ในเวลาเดียวกนักบัสามีของเธอเป็นประธานกรรมการบริษัท จากน้ันจะขยบัมาด ารงต าแหน่งประธาน

กรรมการบริษัท ในกรณีที่สามีเสยีชีวิตลง ส าหรับสมาชิกครอบครัวคนอืน่ๆ เช่น น้องสาวและบุตรสาวของ

ผู้ก่อตั้ง พวกเธอมักด ารงต าแหน่งกรรมการบริษัท (ที่ไม่ใช่ผู้บริหาร) และกรรมการบริหาร (112 คน และ 

98 คน ตามล าดับ) น่าสงัเกตว่าผู้บริหารครอบครัวเกอืบทั้งหมด (ทั้งหญิงชาย) จะเป็นสมาชิกสายเลือด

ตรงในครอบครัว กรณีสมาชิกสายเลือดขยาย เช่น ลูกพ่ีลูกน้อง น้ันมีน้อยมาก 

อย่างไรกด็ีหากมองอกีด้านหน่ึง สะท้อนให้เหน็ว่าหากเทยีบสดัส่วนหญิงชายแล้วคงบอกได้ชัดเจน

ว่าผู้ชายมีมากกว่าผู้หญิงในต าแหน่งกรรมการบริหาร กรรมการบริษัท และต าแหน่งส าคัญอืน่ๆ ที่สงูกว่า 

ขณะที่มีผู้หญิงจะกระจุกตัวมากกว่าผู้ชายในต าแหน่งบริหารระดับต้น ซ่ึงสะท้อนปัญหา “เพดานแก้ว 

(glass ceiling)” และ “ท่อน า้ร่ัว (leaking pipeline)” ที่โอกาสก้าวหน้าในงานของผู้หญิงจะลดน้อยลงเม่ือ

อยู่ต าแหน่งบริหารที่สงูขึ้น 
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ตารางท่ี 8 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน 

 

พบ “ปัญหาเพดานแก้วสองช้ัน (double glass-ceiling problem)” เม่ือเปรียบเทยีบระหว่าง

ผู้หญิงที่เป็นสมาชิกครอบครัวเจ้าของกบัผู้หญิงที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเจ้าของ กล่าวคือส าหรับผู้หญิงที่

ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเจ้าของ มีแนวโน้มที่จะกระจุกตัวอยู่ใน 2 กลุ่มต าแหน่งคือ หน่ึง ต าแหน่งกรรมการ

ตรวจสอบหรือกรรมการอสิระ มี 320 คน หรือร้อยละ 17.8 เน่ืองจากเป็นต าแหน่งที่ให้กบัผู้เชี่ยวชาญจาก

ภายนอกที่ไม่มีส่วนเกี่ยวข้องกบัความเป็นเจ้าของและการบริหารงานของบริษัท จึงไม่ควรมีสมาชิก

ครอบครัวที่มีส่วนได้ส่วนเสยีน่ังอยู่ ทั้งน้ีมีความกงัวลว่ากรรมการตรวจสอบหรือกรรมการอสิระอาจเป็น

เพียงแต่ในนาม ในความจริงแล้วอาจมีความสมัพันธท์ี่แน่นแฟ้นกบับริษัทกเ็ป็นได้ หรือแต่งตั้งกนัแบบ 

“พอเป็นพิธ ี (Tokenistic)” เท่าน้ัน (Mahadeo, Soobaroyen and Hanuman, 2012) สอง ต าแหน่ง

กรรมการบริหาร มี 354 คน หรือร้อยละ 19.7 ของกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัว และต าแหน่งผู้อ านวยการ

ฝ่าย มี 903 คนหรือร้อยละ 50.3 ของผู้บริหารที่ไม่ใช่ครอบครัว ดังน้ันจึงดูเหมือนว่าเป้าหมายด้านอาชีพ

สงูสดุส าหรับผู้หญิงที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเจ้าของคือ “กรรมการบริหาร” ขณะที่โอกาสจะเล่ือนขั้นเล่ือน

ต าแหน่งสงูขึ้นไปกว่าน้ันในคณะกรรมการบริษัทมีโอกาสน้อยมาก 

ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยไม่ได้มีการก าหนดเป้าหมายโควตา ที่จะเพ่ิมสดัส่วนของผู้หญิง

ในคณะกรรมการบริษัทของบริษัทจดทะเบียน หรือข้อบังคับใดๆ เกี่ยวกบัประเดน็การส่งเสริมให้ผู้หญิงมี

ส่วนร่วมในการบริหารมากขึ้น สถิติข้างต้นสะท้อนว่ากรรมการหญิงส่วนหน่ึงเกี่ยวข้องโดยตรงกบัธุรกจิ

ครอบครัว (Lane,  et al., 2006; Nekhili and Gatfaoui, 2013) เช่นเดียวกนักบักรรมการชาย กล่าวคือ

ผู้ถือหุ้นรายใหญ่มักเลือกตนเองและสมาชิกครอบครัวน่ังในต าแหน่งประธานกรรมการบริษัท ประธาน

เจ้าหน้าที่บริหาร/ซีอโีอ และกรรมการบริษัท การปฏิบัติเช่นน้ีเป็นที่แพร่หลายในบริษัทเอกชนของไทย 

เน่ืองจากบริษัทส่วนใหญ่ถือครองหุ้นโดยครอบครัวไทยเชื้อสายจีน สามารถแต่งตั้งกรรมการทุกคนได้ด้วย

เสยีงข้างมากของหุ้นที่ถือครองอยู่ อทิธพิลของธุรกจิครอบครัวจึงเป็นตวัแปรส าคญัที่ช่วยให้สมาชิก
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ครอบครัวหญิงเข้าถึงต าแหน่งระดับสงูได้ ถึงแม้จะมีข้อเสยีตรงที่ผู้หญิงที่มีสถานะสงูทางสงัคมและ

เศรษฐกจิเหล่าน้ีมีจ านวนน้อย (Appold, Siengthai, Kasarda, 1998; Wailerdsak, 2008b) 

แต่ยังมีความเสี่ยงตรงที่เจ้าของธุรกจิครอบครัว อาจแต่งตั้งสมาชิกครอบครัวที่มีคุณสมบัติไม่

เหมาะสมให้ด ารงต าแหน่งส าคญั ธุรกจิครอบครัวมักถูกมองว่าเป็นแหล่งความม่ังคั่งและแหล่งรายได้

ส าหรับสมาชิกครอบครัว ที่คาดหวังจะท างานในบริษัทของตนเอง อย่างไรกต็ามยังคงเป็นที่ถกเถียงกนัอยู่

ว่าบางธุรกจิครอบครัวมีความทนัสมัยและแสวงหาผู้บริหารมืออาชีพ ดังน้ันการเป็นเพียงสมาชิกครอบครัว

ไม่ว่าหญิงชาย กใ็ช่ว่าจะได้รับอนุญาตให้ด ารงต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูโดยอตัโนมัต ิ ลูกหลานหญิงชาย

ทั้งหลายต้องได้รับการศึกษาที่เกี่ยวข้องกบัธุรกจิ มีประสบการณ์ท างานกบัภายนอกเสริมสร้างคุณสมบัติให้

เพียบพร้อมพอที่จะบริหารธุรกจิของครอบครัวได้ แนวโน้มน้ีเร่ิมมีมากขึ้นภายใต้สภาวะแวดล้อมทางธุรกจิ

ที่ซับซ้อนมากขึ้น (Wailerdsak and Suehiro, 2014) 

อย่างไรกต็ามภายใต้สภาพแวดล้อมทางธุรกจิในปัจจุบัน ที่มีแรงกดดันจากนักลงทุนสถาบันทั้งใน

และต่างประเทศ จึงคาดหวังว่าบริษัทจดทะเบียนที่เป็นธุรกจิครอบครัว จะพยายามแสดงให้เหน็ถงึความ

พยายามที่จะปรับปรุงการก ากบัดูแลกจิการที่ดี โดยปฏิบตัิตามกฎระเบียบของตลาดหลักทรัพย์ฯ ที่น าไปสู่

การสร้างตลาดแรงงานส าหรับกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัว โดยเฉพาะอย่างยิ่งธุรกจิครอบครัวที่มีจ านวน

สมาชิกชายไม่เพียงพอ เพ่ือสะท้อนถึงการบริหารจัดการอย่างมืออาชีพ ผู้บริหารระดับสงูหญิงกล่าวว่า 

“บรรษทัขา้มชาติสญัชาติยุโรปกบัอเมริกนัในไทยหลายแห่งจะมี gender agenda มีการก าหนด

สดัส่วนพนกังานหญิงในต าแหน่งต่างๆ ว่าตอ้งมีเท่าไรเป็นตัวชี้วดั (KPI) เลย เขาเชือ่ว่าดีทัง้ดา้น

ผลประกอบการ แรงจูงใจของพนกังาน และจริยธรรม” 
“บริษทัเอกชนไทยยงัมองไม่เห็นความส าคญัของความหลากหลายทางเพศในคณะกรรมการ

บริษทั ยกเวน้บริษทัทีอ่ยู่ในรายชือ่ DJSI เพราะจะมีดชันีตัวหนึง่วดัเรือ่งน้ี ท าใหถู้กบงัคบัตอ้งเพ่ิม

สดัส่วนผูบ้ริหารหญิง แต่งตัง้กรรมการหญิง” 

 

ระดับการศึกษา 

 

 เม่ือพิจารณาระดับการศึกษา (ตารางที่ 9) พบว่ากรรมการครอบครัวและกรรมการที่ไม่ใช่

ครอบครัวส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสงูเหมือนกนั โดยร้อยละ 87.5 ของกรรมการครอบครัว และร้อยละ 

95.3 ของกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัว จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสงูกว่า ส าหรับกรรมการ

ครอบครัวที่จบการศึกษาปริญญาเอกน้ัน รวมกรณีที่ได้รับปริญญาดุษฎีบัณฑิตกติติมศักดิ์จากมหาวิทยาลัย

ด้วยเหตุผลจากการได้รับความยอมรับตามความส าเรจ็ในธุรกจิของตน เราคงพดูได้ว่าระดับการศึกษาเป็น

ปัจจัยส าคัญส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพบริหารของสตรี 

มีกรรมการบริษัทที่มีระดับการศึกษาต ่า เช่น กรรมการครอบครัวร้อยละ 8.8 และกรรมการที่

ไม่ใช่ครอบครัวร้อยละ 2.7 ที่ส  าเรจ็การศึกษาจากโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนต้นหรือมัธยมศึกษาตอนปลาย 

กรรมการเหล่าน้ีเป็นสมาชิกครอบครัวรุ่นเก่า หรือพนักงานที่ท างานให้กบับริษัทระยะยาวตั้งแต่ส าเรจ็

การศึกษา 
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ตารางท่ี 9 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน 
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หากพิจารณาประเทศที่ผู้บริหารหญิงส าเรจ็การศึกษาขั้นสงูสดุพบว่าเป็นเร่ืองจริงที่ธุรกจิครอบครัว

ไทยมีแนวโน้มที่จะส่งลูกหลานรุ่นใหม่ไปศึกษาต่อต่างประเทศ เน่ืองจากเกอืบคร่ึงหน่ึงของกรรมการ

ครอบครัวจบการศึกษาจากประเทศสหรัฐอเมริกา หรือประเทศอืน่ๆ แม้ว่าอนัดับของมหาวิทยาลัยที่พวก

เขาเข้าเรียนไม่ได้สงูมากนัก ในทางตรงกนัข้ามเกอืบร้อยละ 75 ของกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัวจบ

การศึกษาชั้นสงูสดุในประเทศไทย จ านวนกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัวที่ส  าเรจ็การศึกษาจากมหาวิทยาลัยใน

ต่างประเทศมีจ านวนน้อยกว่า อาจเป็นเพราะปัจจัยด้านการเงนิและทุนการศึกษาที่มีจ านวนจ ากดั 

โดยทั่วไปพวกเขาได้รับทุนการศึกษาจากรัฐบาลไทย บริษัทเอกชน และหน่วยงานต่างๆ มีแนวโน้มที่จะ

ศึกษาในมหาวิทยาลัยชั้นน าของประเทศน้ันๆ อกีเหตุผลหน่ึงคือบริษัทเอกชนไทยส่วนใหญ่ประกอบธุรกจิ

ภายในประเทศไทยเท่าน้ัน ดังน้ันการสร้างสายสมัพันธแ์ละเครือข่ายทางธุรกจิภายในประเทศจึงมี

ความส าคญัมากกว่า สายสมัพันธแ์ละเครือข่ายส่วนใหญ่สร้างขึ้นในช่วงที่ศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอน

ปลาย และระดับปริญญาตรีในไทย 

จากน้ันเม่ือพิจารณาสาขาวิชาที่เรียน พบว่ากรรมการครอบครัวส่วนใหญ่ (หรือร้อยละ 77.6) มี

แนวโน้มเรียนในสาขาการบริหาร ซ่ึงรวมทั้งปริญญาโทบริหารธุรกจิ (MBA) กรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัว

ส่วนใหญ่เรียนสาขาการบริหาร (ร้อยละ 40.4) สาขาบัญชี (ร้อยละ 20.6) สาขาวิชาเหล่าน้ีดูเหมือนว่าจะ

เป็นสาขาวิชาที่ช่วยให้ผู้หญิงไทยสามารถประสบความส าเรจ็ในสายงานอาชีพได้ และสามารถใช้เป็น

หนังสอืเดนิทางเชื่อมโยงกบัประสบการณ์ท างาน เพ่ือก้าวไปสู่ต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูต่อไป 

 

ประสบการณ์ท างาน 

 

ตารางที่ 10 แสดงประเภททุนมนุษย์ของกรรมการหญิงที่ได้รับการแต่งตั้งในคณะกรรมการบริษัท

ของบริษัทจดทะเบยีน 466 แห่ง พบว่าประเภททุนมนุษย์ 3 ประเภท ได้แก่ ผู้ก่อตั้งและสมาชิกใน

ครอบครัว (ร้อยละ 14.6) กรรมการลูกหม้อที่ไม่ใช่ครอบครัว (ร้อยละ 21.0) และกรรมการผู้เชี่ยวชาญ

จากภายนอก (ร้อยละ 50.8) เป็นตัวแทนกรรมการบริษัทในห้องประชุมคณะกรรมการบริษัทของไทย 

กล่าวอกีนัยหน่ึงคือจ านวนกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัวมีเพ่ิมขึ้น  

กลุ่มแรกบุคลากรภายในที่เป็นกรรมการ ซ่ึงหมายถึง ผู้ก่อตั้งหรือผู้ที่มีความสมัพันธก์บัผู้ก่อตั้ง

หรือกรรมการลูกหม้อ พวกเขารู้รายละเอยีดเกี่ยวกบับริษัทเพราะมีความรู้เฉพาะบริษัท (firm-specific 

knowledge) ซ่ึงเป็นเหตุผลที่ท าให้พวกเขาได้รับต าแหน่งเป็นกรรมการบริษัท ที่น่าสนใจว่าราวหน่ึงในสี่

ของกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัวจัดอยู่ในประเทศบุคลากรภายใน พวกเขาท างานกบับริษัทเป็นระยะ

เวลานาน ก่อนที่จะได้รับการเล่ือนต าแหน่งเป็นกรรมการ ถึงแม้ว่าจะเป็นกลุ่มที่มีขนาดเลก็ที่สดุ แต่ตวัเลข

ดังกล่าวแสดงให้เหน็ว่า บริษัทชื่นชมในความจงรักภักดีของพนักงาน และค่อนข้างเตม็ใจที่จะส่งเสริม

พนักงานที่ไว้วางใจได้ ซ่ึงสะท้อนให้เหน็ถึงการเพ่ิมขึ้นของกรรมการที่ไม่ใช่ครอบครัวจากตลาดแรงงาน

ภายในขององค์กร 
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ตารางท่ี 10 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน 

 

ผู้เชี่ยวชาญด้านธุรกจิทีเ่ป็นกรรมการบริษัท ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นซีอโีอหรือผู้บริหารของรัฐวิสาหกจิ

หรือบริษัทเอกชนที่มีก าไร พวกเขาได้รับการว่าจ้างมาจากภายนอก บางคนได้รับการแต่งตั้งให้เป็น

กรรมการเน่ืองจากมีความรู้และทกัษะเฉพาะด้านสูง บริษัทเอกชนไทยจ านวนมากขยายกจิการอย่างรวดเรว็

ในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา ด้วยเหตุน้ีจึงต้องมีกรรมการและผู้เชี่ยวชาญที่พร้อมท าหน้าที่ รวมทั้ง

กรรมการอสิระจากภายนอกด้วย รูปแบบของตลาดแรงงานนอกของผู้บริหารกลายเป็นปรากฏการณ์ทัว่ไป 

ซ่ึงผู้บริหารมีแนวโน้มที่จะใช้เวลาหลายปีในบริษัทเอกชนอืน่ๆ ก่อนที่จะเข้ามาท างานในบริษัทขนาดใหญ่

ในต าแหน่งบริหารระดับสงู พนักงานและกรรมการมีแนวโน้มที่จะสะสมทกัษะทั่วไปและประสบการณ์ที่

เฉพาะเจาะจง ซ่ึงช่วยให้พวกเขามีความสามารถตามที่ตลาดต้องการ (Wailerdsak, 2005, 78-80) 

ดูเหมือนว่าจะง่ายส าหรับผู้หญิงที่จะท าลายอุปสรรคของกรรมการชาย หากมีทกัษะพิเศษโดยการ

พัฒนาตนเองให้สามารถเป็นบุคลากรภายใน หรือผู้เชี่ยวชาญด้านธุรกจิ อกีทางเลือกหน่ึงและบางทอีาจจะ

เป็นเส้นทางที่หมายม่ันได้คือ การบ่มเพาะความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง เช่น การบริหารจัดการหรือการบัญช ี

ซ่ึงถือเป็นทรัพยากรส าคัญที่มีความส าคัญต่อการเป็นกรรมการบริษัท 

 

ประเภทอุตสาหกรรม 

 

แผนภาพที่ 8 รายงานสดัส่วนกรรมการหญิงใน 10 อุตสาหกรรม (ตามประเภทของตลาด

หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย) ที่มีค่าเฉล่ียสงูสดุ และ 10 อุตสาหกรรมที่มีค่าเฉล่ียเฉล่ียต ่าสดุ บาง

อุตสาหกรรมเหล่าน้ีอาจสอดคล้องกบัการรับรู้ของคนทั่วไปเกี่ยวกบัตัวแทนหญิงมากหรือน้อย พบว่า

กรรมการหญิงมีสดัส่วนมากที่สดุในธุรกจิธนาคารพาณิชย ์ รองลงมาคือผลิตภัณฑ์ส่วนบุคคลและยา 
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ประกนั แฟชั่น บริการระดับมืออาชีพ สือ่และสิ่งพิมพ์ กรรมการหญิงมีสดัส่วนต ่าที่สดุในธุรกจิเหมืองแร่ 

รองลงมาคือกระดาษและวัสดุการพิมพ์ บริการรับเหมาก่อสร้าง วัสดุก่อสร้าง เหลก็ และบรรจุภัณฑ์ ซ่ึง

มักจะถูกมองว่าเป็นธุรกจิที่มีสดัส่วนของผู้ชายสงู ผลลัพธเ์หล่าน้ีช่วยยนืยนัผลการวิจัยของประเทศพัฒนา 

ซ่ึงแสดงให้เหน็ถึงการเป็นตวัแทนของผู้หญิงในอตุสาหกรรมการบริการมากขึ้น (Helfat, Harris and 

Wolfson, 2006) การค้นพบน้ีอาจสะท้อนให้เหน็ถึงคุณค่าที่มากขึ้นเกี่ยวกบัทกัษะด้านมนุษยสมัพันธข์อง

สตรีในอุตสาหกรรมที่ไม่ใช่การผลิต 

 

แผนภาพท่ี 8 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียน 
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4.5. คุณลกัษณะของผูบ้ริหารระดบัสูงหญิงไทย 

 

ข้อมูลผู้บริหารหญิงในประเทศก าลังพัฒนาอย่างไทยมีไม่มากนัก สิ่งที่เรารับรู้มักมาจากผลการ

ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผู้บริหารหญิงในประเทศพัฒนา การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับผู้บริหารหญิงไทยส่วนใหญ่มี

ในช่วงทศวรรษที่ 1990-2000 ซ่ึงเป็นช่วงที่เร่ิมขาดแคลนแรงงานระดับผู้บริหารของบริษัทเอกชน และ

ผู้หญิงเข้าสู่ตลาดแรงงานพนักงานส านักงานและผู้บริหารเพ่ิมสูงขึ้ น (ADB, 1998; Adler, 1993; 

Appold, Siengthai and Kasarda, 1998; Siengthai and Leelakulthanit, 1993; Wailerdsak, 2009; 

Yukongdi, 2005) ซ่ึงงานวิจัยเหล่าน้ีได้ผลลัพธ์ที่หลากหลายและค่อนข้างเก่าแล้ว รายงานวิจัยฉบับ

สมบูรณ์เล่มน้ีจึงน าเสนอข้อมูลใหม่ตั้งแต่ช่วงปี 2543-2560 

 

สัดส่วนผูห้ญิงในคณะกรรมการบริหาร 

 

ตารางที่ 11 แสดงคณะกรรมการบริหาร(executive committees) หรือทมีผู้บริหารระดับสงู (top 

management team) ของบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ เปรียบเทยีบปี 2543 และปี 2560 จาก

จ านวนบริษัทที่เกบ็ข้อมูลคณะกรรมการบริหารได้ พบว่าบริษัทที่มีผู้หญิงอยู่ในคณะกรรมการบริหารอย่าง

น้อย 1 คน มีเพ่ิมขึ้นจาก 275 บริษัทหรือร้อยละ 90.5 ในปี 2543 เป็น 308 บริษัทหรือร้อยละ 93.1 ใน

ปี 2560 นอกจากน้ีจ านวนผู้บริหารหญิงในคณะกรรมการบริหารมีเพ่ิมขึ้นจาก 976 คนหรือร้อยละ 28.1 

เป็น 1,064 คนหรือร้อยละ 36.8 (หรือ 1 ใน 3) ในปี 2560 ส าหรับซีอโีอหญิงกเ็พ่ิมขึ้นเช่นกนั จาก 15 

คนหรือร้อยละ 4.9 ในปี 2543 เพ่ิมเป็น 61 คนหรือร้อยละ 12.9 ในปี 2560 
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ตารางท่ี 11 

 
หมายเหตุ: ในที่น้ีศึกษาบริษัทที่ให้ข้อมูลคณะกรรมการบริษัทเท่าน้ัน  

ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากรายงานประจ าปี และแบบแสดงรายการประจ าปี 56-1 ของบริษัทจดทะเบียน

ในตลาดหลักทรัพย์ ที่ยื่นส่งต่อส านักงานคณะกรรมการก ากบัหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ ในเดือน

มีนาคม 2543 และเดือนมีนาคม 2560 และอ้างองิจาก Wailerdsak (2017a) 

 

ความทะเยอทะยานในอาชีพบริหาร  

 

ข้อมูลในส่วนน้ีมาจากการส ารวจด้วยการสมัภาษณ์เชงิลึกโดยผู้เขียน กบัผู้บริหารระดับสงูหญิงของ

บริษัทชั้นน าในไทย 10 ท่าน (เดือนตุลาคม 2559 ถึงกุมภาพันธ ์ 2561) และรายงานการสมัภาษณ์

เพ่ิมเติมจากสือ่มีเดียต่างๆ ผู้บริหารหญิงเหล่าน้ีมีประสบการณ์ท างานกบับริษัทเอกชนทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ ความเชื่อเกี่ยวกบัความส าเรจ็ของผู้หญิงในการบริหารสรุปได้ 5 ปัจจัย ดังต่อไปน้ี 

ประการแรก สมองไม่ได้มีเพศ (The brain does not have a sex)  

ผู้หญิงไม่ได้ด้อยกว่าหรือได้เปรียบกว่าผู้ชาย ผู้หญิงสามารถโดดเด่นและแสดงความสามารถของ

ตนเองได้ โดยเฉพาะการน าเสนอแนวคิดใหม่ๆ การคิดนอกกรอบและการแก้ไขปัญหา ความคิด

สร้างสรรค์ที่แปลกไม่ซ า้ใครน าไปสู่ความส าเรจ็ซ่ึงถือเป็นงานของสมอง ผู้บริหารหญิงในกลุ่มตัวอย่างส่วน

ใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาโท บางคนจบมาท างานไม่ตรงกบัสาขาที่เรียน แต่ส่วนใหญ่อยู่ในสายอาชีพ

การเงิน การตลาด บริหารคน รวมทั้งซีอโีอ พวกเธอได้รับการสนับสนุนโดยผู้บังคับบัญชาให้สั่งสม

ประสบการณ์ที่หลากหลาย การหมุนเวียนงานภายในองค์กรช่วยให้เหน็ภาพรวมขององค์กรและจัดการกบั

ปัญหาที่ซับซ้อนได้ 
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“ในขณะทีท่ างานทัง้เพือ่นร่วมงานของฉนัและฉนัเอง ไม่ไดคิ้ดว่าเป็นผูห้ญิงหรือผูช้าย เรามอง

เฉพาะเน้ือหางานและขัน้ตอนการท างานเท่านัน้” 

“เมือ่เขาจา้งเรามารบัเงินเดือนกอ็ยากจะท าใหไ้ดดี้ อยากมีผลงานใหห้วัหนา้เห็น ธุรกิจ

เปลีย่นแปลงอยู่ตลอดเวลาตอ้งแข่งกบัตัวเอง ตอ้งสูง้าน ตอ้งปรบัตัวใหท้นั พฒันาความสามารถ

ของตวัเอง น าเสนอสินคา้ใหม่ๆ ทีมี่ประโยชน”์ 

“อาจเป็นวฒันธรรมเอเชียทีผู่ห้ญิงขยนัเรียน ขยนัท างาน ผูห้ญิงรุ่นใหม่เรียนจบสงู มี passion สงู 

และสงัคมไทยกเ็ปิดใหผู้ห้ญิงท างานนอกบา้น” 

 

ประการที่สอง ผู้หญิงต้องโฟกสัในงานที่ต้องท าเพราะผู้หญิงมีงานหลากหลาย (multi-tasks) 

ผู้หญิงต้องจัดล าดับความส าคัญของงานอย่างมีสต ิ ควรใช้เวลาที่จ ากดัในแต่ละเร่ืองด้วยคุณภาพ 

ในความเป็นจริงเป็นไปได้ยากทีจ่ะแยกเวลาในชวิีตประจ าวัน เพ่ือสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

“การท างานร่วมกบัการใช้ชีวิต (work-life integration/harmony)” หรืองานเป็นส่วนหน่ึงของชวิีตอาจจะ

ปฏิบัติได้มากกว่า ผู้บริหารหญิงในกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เดนิทางบ่อยคร้ังทั้งต่างจังหวัดและต่างประเทศ 

ดังน้ันการจัดการเวลาที่มีประสทิธภิาพเพ่ืองานและครอบครัวจึงเป็นปัจจัยส าคญั 

“พยายามไม่พูดเรือ่งครอบครวั ท างานใหห้นกักว่าผูช้าย มองผิวเผินอาจดเูหมือนว่าหญิงชาย 

ในบริษทัท างานหนกัเหมือนกนั แต่จริงๆ แลว้ภาระไม่เท่ากนั” 

“ท างานใหดี้ ไดร้บัการยอมรบั องค์กรกจ็ะดูแลและตอบแทนเราดี” 

 

ประการที่สาม ผู้หญิงต้องค้นหาว่าจุดแขง็ของตัวเองคืออะไร (What your strengths are?)  

ผู้หญิงควรพัฒนาจุดแขง็ของตวัเองให้โดดเด่นและสร้างคุณค่าให้มากขึ้น เพ่ือยืนหยัดได้เหมือน

ผู้ชาย ไม่ควรใช้เวลากบัจุดอ่อนของตัวเอง ควรเชื่อม่ันและให้ก าลังใจตัวเองก่อน อุปสรรคเพียงอย่างเดียว

ส าหรับผู้หญิงที่จะท าความฝนัทีจ่ะก้าวขึ้นสู่ระดับสงูสดุของพีระมิดองค์กรเป็นจริงได้คือ การควบคุมตัวเอง 

นอกจากน้ีพบว่าผู้บริหารหญิงส่วนใหญ่ มีแนวโน้มให้ความส าคัญกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างาน

ร่วมกบัผู้ใต้บังคับบัญชา โดยการดูแลพวกเขาเฉกเช่นสมาชิกในครอบครัว ค าว่า “ผู้ใต้บังคับบัญชา” ใน

ภาษาไทยคือ “ลูกน้อง” ซ่ึงมาจากค าว่า “ลูก” หมายถึง “เดก็ๆ” และ “น้อง” หมายถึง “น้องสาว

น้องชาย” สิ่งเหล่าน้ีช่วยให้ผู้หญิงได้รับการสนับสนุนจากกลุ่มคนที่หลากหลายในองค์กร ซ่ึงถือเป็นจุดแขง็

ของผู้หญิงที่เหนือกว่าผู้ชาย 

“เอาใจเขาใส่ใจเรา คิดถึงลกูนอ้งและครอบครวัของเขา เพราะพนกังานคือหวัใจของธุรกิจ  

สินทรพัยที์ส่ าคัญทีส่ดุขององค์กร โดยเฉพาะธุรกิจบริการ มัน่ใจและไวว้างใจในทีมงาน” 

“โลกการท างานในเวลาน้ีเปิดรบัผูน้ าทีเ่ป็นผูห้ญิง ภาพรวมไม่ไดมี้การปิดกัน้หรือกีดกนั ความเป็น

ผูห้ญิงจะดูอ่อนโยน แตกต่างจากผูช้ายทีดู่เขม้แขง็มีภาพว่าน่าจะเป็นผูน้ าทีดี่ได ้ ผูห้ญิงอาจดไูม่

เด็ดขาดเท่าผูช้าย แต่ความอ่อนโยนกเ็ป็นขอ้ดีถา้ใชใ้หเ้ป็น จากทีเ่คยเห็นมาผูห้ญิงเกง่ๆ ลว้นดูแล

ไดดี้ทัง้งานและครอบครวั” 

“ผูห้ญิงไดเ้ปรียบกบังานทีต่อ้งใชค้วามละเอียดอ่อน เจรจาและแกไ้ขปัญหา ย่ิงบริษทัมีคนท างาน

หลายรุ่นผูห้ญิงจะพูดคยุไดดี้กว่า ผูช้ายมีหนา้เยอะ ผูห้ญิงไม่ค่อยคิดกลวัเสียหนา้อย่างผูช้าย” 
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“ตอ้งสรา้งความสมัพนัธที์ดี่กบัคนรอบขา้งดว้ย เพราะจะเป็นผูน้ าไดต้อ้งไดร้บัการยอมรบัไม่ใช่

เก่งอย่างเดียว ควรใชค้วามเป็นผูห้ญิงใหเ้ป็นประโยชน”์ 

 

ประการที่สี่ ผู้บริหารหญิงคือนักต่อสู้ด้วยตวัเอง (self-confident fighters)  

ผู้บริหารกล่าวว่าในปัจจุบนัไม่มีค าว่า ท าไม่ได้ (can’t do) หากคุณต้องการการยอมรับจากสงัคม 

คุณต้องแสดงความสามารถมากกว่าการเปล่ียนจิตใจของผู้คน อย่าใช้ความเป็นผู้หญิงเป็นข้ออ้าง เช่น การ

ท างานล่วงเวลาเป็นสิ่งที่อนัตราย หรือไม่สามารถเข้าร่วมประชุมได้เน่ืองจากมีครรภ์และมีอาการแพ้ท้อง 

การสั่งสมความรู้ความสามารถ การทุ่มเทพยายาม และการมีทศันคติที่ดีต่องานและองค์กร ถือเป็น

คุณลักษณะส าคญัต่อความส าเรจ็ในอาชีพ แม้กระทั่งในยามที่เผชิญกบัอุปสรรคต้องคิดบวก การท างาน

หนัก (work hard) ต้องมาก่อน และต้องเป็นการท างานแบบฉลาด (work smart) ที่ลงรายละเอยีดเพ่ือให้

ได้ผลงานที่ดีเยี่ยมจริงๆ 

“เชือ่มาตลอดเวลาวา่คนเราเลือกเกดิไม่ได ้แต่เราเลือกทีจ่ะเป็นได ้คิดอยากเป็นนกัธุรกิจมาตัง้แต่ 
เด็ก อยากสรา้งโลกของตวัเองดว้ยตัวเอง สรา้งขวญัและความตัง้ใจของตัวเอง ชว่งแรกเป็นเรือ่ง

ของการเรียนรู ้จากนัน้เดินทางเพือ่ศึกษาต่อส่ิงทีอ่ยากท า จากนัน้สรา้งฝนั มองภาพชดัเจนขึ้น” 

“มีคนพูดว่า เป็นผูบ้ริหารหญิงเขาจะเอาจริงขนาดไหนนะ เราตอ้งพิสจูนค์วามสามารถตอ้งใชเ้วลา

และการกระท า เวลาและผลงาน ไม่ใช่แค่พูด ไม่ใช่รอ้งป่าวตะโกนว่าฉนัเป็นยงัไง ตอ้งมี

จุดมุ่งหมายในการเดินทางทีช่ดั ทัง้แง่ปริมาณและคณุภาพ ตอ้งพฒันาไปเรือ่ยๆ ระหว่างการเดิน

เต็มไปดว้ยโอกาสและอุปสรรค” 

“ตอ้งกลา้แสดงออก กลา้น าเสนอ พีเ่คยพูดกบันายว่า “ถา้คณุใหโ้อกาสฉนั คณุจะไม่ผิดหวงั” 

แลว้นายกม็อบหมายต าแหน่งใหจ้ริงๆ” 

 

ประการสดุท้ายคือ ผู้บริหารหญิงได้รับการสนับสนุนอย่างดีจากครอบครัว สามีและบุตร  

คนในครอบครัวเข้าใจว่าแม่เป็นผู้หญิงที่ท างาน ดังน้ันพวกเขาจะไม่คาดหวังว่าจะมีมารดาและ

ภรรยาเตม็เวลา  

“คณุสามารถวางแผนการทีดี่ส าหรบับริษทัได ้ท าไมคณุจะวางแผนทีดี่ใหก้บัครอบครวัไม่ได”้ 

“ทกุชีวิตต่างมีช่วงเวลา 20-30 ปี เป็นชว่งการเรียนรูง้าน จะเดินหนา้ถอยหลงัอย่างไรกไ็ด ้ ช่วง 

30-40 ปี เป็นช่วงสงูสดุของชีวิต ตอ้งขยนัท างานและผลกัดนัชีวติใหเ้ดินต่อไปขา้งหนา้ ช่วง 40-

50 ไม่ใช่ช่วงคน้ฟ้าแต่ตอ้งไปควา้ดาวใหจ้งได ้ ตอ้งเอ้ือมมือออกไปใหส้ดุแรง เพราะเมือ่ชีวิตเลย

วยั 50 ปีไปแลว้ เราจะไม่มีทางไปไดส้งูกวา่ตรงนัน้อีกเลย ซึง่ครอบครวัอยู่ไปกบัเราในทกุช่วงของ

ชีวิต ถา้เขาเขา้ใจกถ็ือว่าโชคดีมาก” 

 

ผลการสมัภาษณ์ผู้บริหารหญิงไทย สรุปได้ว่าบริษัทเอกชนไทยใช้ระบบคุณธรรม (meritrocrycy) 

ในกระบวนการสรรหาและส่งเสริมพัฒนาผู้น าหญิงที่มีศักยภาพ ผู้หญิงสามารถเติบโตได้ในองค์กรตราบ

เท่าที่พวกเธอพร้อมที่จะแสดงความฉลาดและความสามารถของตนเอง การประเมินผลการปฏิบัตงิาน

ไม่ได้ขึ้นอยู่กบัเพศ อายุ หรือการศึกษา (ซ่ึงเป็นความสามารถในอดีต) แต่ขึ้นอยู่กบัประสทิธภิาพของงาน 
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และความสามารถในปัจจุบัน แน่นอนว่าไม่ใช่องค์กรของไทยทั้งหมดจะเป็นเช่นน้ัน แต่แนวโน้มน้ีสะท้อน

ถึงความจริงทีว่่าองค์กรไทยหลายแห่งยอมรับและใช้ความสามารถของผู้หญิงอย่างเตม็ที่ ซ่ึงช่วยเพ่ิมขดี

ความสามารถในการแข่งขนัขององค์กร 

 

4.6. ผลส ารวจวิธีการปฏิบติัของบริษทัเอกชนไทย 

 

เพ่ือศึกษาว่าบริษัทเอกชนไทยมีวิธกีารปฏิบัติที่เกี่ยวกบัโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกันหรือไม่ v

อย่างไร ผู้เขียนได้ส่งแบบสอบถามให้กับผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพย์ฯ จ านวน 512 บริษัท ในช่วงเดือนมกราคม - กุมภาพันธ ์2560 (ดูภาคผนวก) โดยข้อค าถาม

ในแบบสอบถามอ้างองิมาจากแบบสอบถามของ Sato (2014) ที่ใช้ส ารวจบริษัทเอกชนในญ่ีปุ่น อย่างไรก็

ดอีตัราการตอบกลับมีเพียงร้อยละ 23 (N = 120) และน้อยกว่าร้อยละ 30 จึงถือว่าผลการส ารวจเป็นการ

ส ารวจเบื้ องต้นยังไม่อาจเป็นตัวแทนประชากรของบริษัทเอกชนได้ นอกจากน้ีผู้เขียนยังขอเข้าพบและ

สัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทเอกชนไทย 10 บริษัทเพ่ือสอบถามเพ่ิมเติม และ

สมัภาษณ์ผู้บริหารระดับสงูหญิง 10 ท่านเกี่ยวกบัเร่ืองน้ีด้วย 

ค าถามในแบบสอบถามมี 2 ส่วน ส่วนแรกแบ่งเป็น 2 ชุดค าถาม โดยตารางที่ 5.1 แสดงผลการ

ตอบชุดค าถามแรก เร่ืองโอกาสได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทยีม (equal treatment) ซ่ึงเป็นการสอบถาม

ความคิดเหน็ แบ่งเป็น 5 ระดับคือ ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ เหน็ด้วย และเหน็ด้วยอย่าง

ยิ่ง ให้เลือกข้อละ 1 ค าตอบทีต่รงกบัความคิดเหน็ของผู้ตอบมากที่สดุ (N=120) พบว่าข้อที่มีค าตอบว่า 

“เหน็ด้วยอย่างยิ่ง” ไม่ค่อยมี ค าตอบจะเป็น “เหน็ด้วย” มากที่สดุในข้อ “ในองค์กรของท่านผู้หญิงยงัมี

อุปสรรคในการก้าวสู้ต าแหน่งบริหาร” ร้อยละ 76 “ในองค์กรของท่านมีงานบางอย่างที่ถูกมองว่าเป็นงาน

ของผู้ชาย” ร้อยละ 88 และ “คนส่วนมากในองค์กรของท่านเหน็ว่าผู้ชายเหมาะสมที่จะเป็นผู้บริหาร

ระดับสงูมากกว่า” ร้อยละ 73 ซ่ึงสะท้อนค่านิยมและความเชื่อทางสงัคมที่ยังมองว่า “งานบริหารคืองาน

ของผู้ชาย” ยกเว้นบางบริษัทที่อยู่ในธุรกจิการแพทย์หรือสาธารณสขุ ที่มีพนักงานส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง

หัวหน้างานจึงมีแนวโน้มเป็นผู้หญิง แต่ที่น่าสนใจคือค าตอบว่า “ไม่แน่ใจ” และ “ไม่เหน็ด้วย” มากที่สดุ

จะพบมากในข้อ “ห้วหน้างานในองค์กรของท่านแบ่งงานและมอบหมายงาน โดยค านึงถึงเพศของลูกน้อง

มากกว่าความสามารถ” ร้อยละ 64 และ “ในองค์กรของท่านผู้หญิงยังถูกมองว่าขาดคุณสมบัติทีจ่ะเป็น

ผู้บริหาร” ร้อยละ 65 ซ่ึงสะท้อนเร่ืองคุณสมบัติและความสามารถที่จะเป็นผู้บริหารของผู้หญิง กรณีที่

ผู้หญิงมีคุณสมบัติและความสามารถกจ็ะมีโอกาสได้เล่ือนสู่ต าแหน่งบริหาร แต่ปัญหาคือผู้หญิงมีโอกาสที่

จะสั่งสมคุณสมบัติและความสามารถดังกล่าวน้อยกว่าผู้ชายอย่างเหน็ได้ชดัในบริษัทเอกชนไทย 
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ตารางท่ี 12 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากการส ารวจด้วยแบบสอบถาม 120 บริษัท ปี 2560 

 

ตารางที่ 13 แสดงผลแบบสอบถามของชุดค าถามที่สองเร่ืองโอกาสเข้าถึงทรัพยากรที่เท่าเทยีม 

(equal access) ซ่ึงสอบถามความคิดเหน็แบ่งเป็น 5 ระดับคือ ไม่เหน็ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เหน็ด้วย ไม่แน่ใจ 

เหน็ด้วย และเหน็ด้วยอย่างยิ่ง ให้เลือกข้อละ 1 ค าตอบที่ตรงกบัความคดิเหน็ของผู้ตอบมากที่สดุ 

(N=120) พบว่าข้อที่ตอบว่า “เหน็ด้วยอย่างยิ่ง” ไม่ค่อยมี ค าตอบจะเป็น “เหน็ด้วย” ในข้อ ‚การปรับ

ขึ้นต าแหน่งและค่าตอบแทนมักพิจารณาโดยยึดตามผลงานเสมอ‛ ร้อยละ 89 และ “หัวหน้างานในองค์กร

ของท่านให้โอกาสลูกน้องเรียนรู้และพัฒนาความสามารถอย่างเท่าเทยีมกนั โดยไม่เลือกปฏิบัติทางเพศ” 

ร้อยละ 66 ซ่ึงสะท้อนให้เหน็ว่าบริษัทเอกชนไทยเปิดโอกาสให้พนักงานเรียนรู้และพัฒนาอย่างเท่าเทยีม 

ไม่ว่าหญิงหรือชายที่ได้รับเลือกกเ็ป็นเพราะมีผลงานที่โดดเด่นตามระบบคุณธรรม (meritrocracy) 

ในขณะทีข้่อที่ตอบว่า “ไม่เหน็ด้วย” ค่อนข้างมาก คอื “การพิจารณาเข้าท างานมักค านึงถึง

ความสามารถของบุคคลมากกว่าเพศเสมอ” ร้อยละ 61 สะท้อนให้เหน็ว่ามีการเลือกปฏิบตัิในขั้นตอนการ

รับสมัครเข้าท างาน ส่วนข้อที่ตอบว่า “ไม่แน่ใจ” กนัมากคือ “ผู้หญิงได้รับโอกาสจากองค์กรให้ฝึกอบรม

ในหลักสตูรที่จ าเป็นและมีประโยชน์ต่อการท างานเท่าเทยีมกบัผู้ชาย” ร้อยละ 62 และ “หัวหน้างานใน

องค์กรของท่านให้ค าแนะน าและสนับสนุนเร่ืองความก้าวหน้าในการท างานของผู้หญิงเสมอ ไม่ต่างกบั
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เพ่ือนพนักงานผู้ชาย” ร้อยละ 67 ซ่ึงสะท้อนว่าวิธกีารปฏิบัติในเร่ืองน้ีขึ้นอยู่กบัหัวหน้างานที่จะเปิดโอกาส

ให้กบัพนักงานหญิงหรือไม่ 

 

ตารางท่ี 13 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากการส ารวจด้วยแบบสอบถาม 120 บริษัท ปี 2560 

 
ส่วนที่สองของแบบสอบถามถามว่า “ท่านคิดว่าท าไมจึงมีผูห้ญิงนอ้ยในต าแหน่งบริหารระดบัสงู” 

โดยมี 8 เหตุผลให้เลือก ให้ผู้ตอบเลือกได้ไม่เกนิ 2 ข้อและมีบรรทดัให้เขียนแสดงความคิดเหน็ เหตผุลที่

มีผู้ตอบมากที่สดุคือ “ณ ตอนน้ีไม่มีผู้บริหารหญิงที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการ

ตัดสนิใจในฐานะผู้บริหารระดับสงู” (N = 51 ร้อยละ 32.5) “มีผู้หญิงทีน่่าจะเติบโตเป็นผู้บริหาร

ระดับสงูได้ในอนาคต แต่ในตอนน้ียังไม่มีพนักงานหญิงคนใดที่มีอายุงานนานพอที่จะก้าวสู่ต าแหน่งได้” 

(N = 35 ร้อยละ 22.5) และ “ผู้หญิงเลือกที่จะไม่เป็นผู้บริหารระดับสงูเอง” (N = 27 ร้อยละ 17.5) (ดู

ตารางที่ 14) 

ผลการส ารวจสะท้อนให้เหน็ว่าบริษัทเอกชนไทยเตม็ใจ และพร้อมที่จะเพ่ิมสดัส่วนของผู้บริหาร

ระดับสงูหญิง วิธกีารปฏิบตัิโดยทัว่ไปไม่มีการเลือกปฏิบตัิด้านเพศ เพียงแต่ผู้หญิงที่มีคุณสมบัติดังกล่าวมี

ไม่เพียงพอหรือผู้หญิงปฏิเสธที่จะเป็นเอง ภาวะการขาดแคลนผู้บริหารชายท าให้ผู้หญิงไทยมีสทิธเิข้าถึง

การจ้างงาน การคดัเลือก การเล่ือนขั้นต าแหน่ง และการฝึกอบรมและพัฒนาอย่างเท่าเทยีมกบัผู้ชาย โดย
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ไม่ต้องมีกฎหมายบังคับหรือนโยบายต่อต้านการเลือกปฏบิัติอย่างเป็นทางการ เพราะการเลือกปฏิบตัิหรือ

การกดีกนัทางเพศเป็นเร่ืองผดิปกติในสงัคมไทยอยู่แล้ว (อนันต์ชัย, 2543; Wailerdsak, 2009) 

 

ตารางท่ี 14 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากการส ารวจด้วยแบบสอบถาม 120 บริษัท ปี 2560 (เลือกตอบได้ 2 ข้อ) 
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อย่างไรกด็ีเม่ือสมัภาษณ์ผู้บริหารระดับสงูหญิงแล้วได้มุมมองที่น่าสนใจสรุปได้ 3 ข้อ ดังน้ีคือ 

1) บริษัทเอกชนไทยไม่มีมาตรการพัฒนาผู้บริหารหญิงแบบเฉพาะเจาะจง ผู้บริหารหญิงส่วนมาก

ฝ่าฟันและทุ่มเทท างานหนักเพ่ือพิสจูน์ความสามารถกนัเอง จนมีผลงานเข้าตาเป็นที่ยอมรับ เรียกได้ว่า 

“เติบโตตามธรรมชาติ (organic growth)” ซ่ึงผู้ชายจะได้เปรียบมากกว่าเพราะเดิมทตี าแหน่งผู้บริหาร

ระดับสงูมักมีแต่ผู้ชาย การสอนงาน การมอบหมายงานทีด่ี กมั็กส่งผ่านจากหัวหน้าผู้ชายไปสู่ลูกน้องผู้ชาย 

ผู้หญิงจึงต้องอดึ ถึก ทนกว่าเพ่ือพิสจูน์ความสามารถ ขณะที่กมี็ภาระงานที่บ้านและครอบครัวต้องหาวิธี

จัดการเอง ดงัน้ันหากบริษัทเหน็ว่าการมีผู้บริหารหญิงเป็นข้อด ี กค็วรมีกลยุทธพั์ฒนาผู้หญิงแบบ

เฉพาะเจาะจง ให้โอกาสสะสมความรู้และประสบการณ์เพ่ือสามารถเป็นผู้บริหารระดับสงูในอนาคตได้ 

แทนที่จะปล่อยให้เติบโตตามธรรมชาติ แน่นอนว่าวิธกีารน้ีอาจถูกต่อต้านว่าเป็นการเลือกปฏิบัติที่ดต่ีอ

หญิงมากกว่าชาย แต่บริษัทกพิ็จารณาในส่วนที่เหมาะสมได้ 

“ตอ้งตัง้ใจหา ตัง้ใจใหมี้ คดัเลือกขึ้นมาพฒันา บริษทัไทยตอ้งตระหนกัเรือ่งความส าคญัของมิติ 

หญิงชายก่อน ตอ้งมีกระบวนการปลกุปัน้ ตัง้ใจสรา้งกนัอย่างชดัเจน” 

“ยงัมีแนวคิดเรือ่งประเภทงานของหญิงชาย งานทีผู่ห้ญิงถนดัท าไดดี้ เป็นเหตุผลทีไ่ม่ไดถ้กูเลือก

หรือผูห้ญิงเองเลือกไม่เอา” 

 

2) เม่ือสอบถามว่าจะอธบิาย ‚เพดานแก้ว‛ อย่างไร ว่ามีผู้หญิงจ านวนมากได้ต าแหน่งผู้บริหาร

ระดับกลางแล้ว แต่ไปต่อในต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงไม่ได้ ผู้บริหารหญิงส่วนใหญ่ยืนยันว่าเพดานแก้ว

ไม่ได้เกดิจากวิธกีารปฏิบัติขององค์กรที่เป็นอุปสรรค แต่เกดิจากการที่ผู้หญิงปฏิเสธรับต าแหน่งผู้บริหาร

ระดับสงูเองโดยสมัครใจ ด้วยเหตุผลหลัก 2 ประการคือ ผู้หญิงลังเลและไม่อยากที่จะรับผิดชอบในระดับ

ที่สงูขึ้น เน่ืองจากมีภาระครอบครัวท าให้ต้องการเวลาท างานที่ยืดหยุ่น ต้องจัดสรรเวลาเพ่ือดูแลบุตร และ

ต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูจะต้องปกครองคนจ านวนมาก ซึ่งต้องได้รับการยอมรับจากผู้ใต้บังคับบัญชาซ่ึง

กจ็ะมีลูกน้องผู้ชายรวมอยู่ด้วย 

วิธกีารหน่ึงที่น่าสนใจและหลายองค์กรน ามาใช้เพ่ือแก้ปัญหาน้ี คือ การจัดกจิกรรมทอล์คโชว์ของ

ผู้บริหารระดับสงูหญิงที่ประสบความส าเรจ็ ทั้งของบริษัทตนเองหรือบริษัทอืน่ เชญิมาเล่าประสบการณ์

ท างานเพ่ือเป็นต้นแบบ (role model) ซ่ึงนอกจากจะสร้างแรงบันดาลใจและเป็นแบบอย่างให้พนักงาน

หญิงรุ่นใหม่ และสร้างความม่ันใจว่าผู้หญิงกส็ามารถก้าวสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูได้แล้ว ยังช่วยสร้างการ

รับรู้ในเชิงบวกต่อผู้บริหารหญิง โดยเพ่ือนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะพนักงานชายมี

แนวโน้มที่จะรับรู้ว่าผู้หญิงมีความสามารถในการท างานเทยีบเท่าผู้ชาย และยินดีที่จะรับผู้หญิงเป็นเพ่ือน

ร่วมงานและผู้บังคับบญัชา ผู้บริหารระดับสงูหญิงกล่าวว่า  

“ทกุวนัน้ีพยายามออกไปพูดตามงานต่างๆ ทีไ่ดร้บัเชญิ เพือ่ใหผู้ห้ญิงรุ่นใหม่เห็นวา่ผูห้ญิงกท็ าได ้

ถือเป็นหนา้ทีอ่ย่างหนึง่ของเรา”  

“จดัเวิรค์ชอปใหค้นในบริษทัไดค้ยุกนัว่าแกปั้ญหาความขดัแยง้ชีวติกบังานอย่างไร เราเองก็

พยายามเป็นตัวอย่างทีดี่ใหรุ่้นนอ้งๆ” 
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3) หน่วยงานภาครัฐควรแสดงบทบาทและเป็นตัวอย่างที่ดีของการส่งเสริมผู้หญิงในต าแหน่ง

บริหารระดับสงู ทั้งต าแหน่งทางการเมือง ส.ส. ส.ว. องค์กรอสิระ และการเมืองท้องถิ่น รวมทั้งต าแหน่งใน

ราชการ กระทรวง ทบวง กรมต่างๆ เพราะราชการเป็นหน่วยงานที่จ้างงานจ านวนมาก และมีพนักงานหญิง

จ านวนมากด้วยเช่นกัน ที่ส  าคัญคือเกี่ยวข้องกับการส่งเสริมความเสมอภาคทางเพศโดยตรง ทั้งวงการ

การเมืองและราชการไทยยังมีสดัส่วนของผู้บริหารระดับสงูหญิงน้อยมาก ผู้บริหารระดับสงูหญิงกล่าวว่า 

“หากตอ้งการใหภ้าคเอกชนตืน่ตัว ภาครฐัเองกค็วรจะท าใหดู้ก่อน”  

“กฎหมายแรงงานต่างๆ ออกโดยหน่วยงานภาครฐั เรือ่งความสมดุลชีวิตกบัการท างานคนท างาน

ราชการอาจยืดหยุ่นไดม้ากกว่าบริษทัเอกชน เพราะเราตอ้งแข่งขนั” 

 

 เร่ืองที่น่ายินดีส าหรับไทยคือ พบว่าช่องว่างด้านค่าจ้างหญิงชาย (gender pay gap) ลดน้อยลง 

ท างานเดียวกนัได้ค่าจ้างเท่ากนั ไม่ใช่เพราะเป็นหญิงจึงได้ค่าจ้างต ่ากว่าชาย ผลส ารวจประเทศในภูมิภาค

เอเชียแปซิฟิก พบว่าประเทศฟิลิปปินสมี์ไม่มีช่องว่างด้านค่าจ้างหญิงชาย รองลงมาคือมาเลเซียและไทย 

พบความแตกต่างประมาณร้อยละ 3-4 ขณะที่ประเทศที่มีช่องว่างด้านค่าจ้างหญิงชายสูงสุดคือ อินเดีย 

(ร้อยละ 33) เกาหลีใต้ (ร้อยละ 32) นิวซีแลนด์ (ร้อยละ 31) และญ่ีปุ่น (ร้อยละ 28) (ILO, 2015a)  

 ผลงานวิจัยของ Nakavachara (2010) กล่าวว่ามีการศึกษาก่อนหน้าว่าการเจริญเติบโตทาง

เศรษฐกจิกบัความเท่าเทยีมทางเพศด้านรายได้ไม่เกี่ยวข้องกนั เพราะหลายประเทศอย่างญ่ีปุ่นและเกาหลี

ใต้ พบว่าแม้เศรษฐกจิจะเติบโตแต่สดัส่วนผู้หญิงในก าลังแรงงานไม่เพ่ิมขึ้ น ช่องว่างด้านรายได้หญิงชาย

ยังคงมีอยู่ อย่างไรกด็ีในกรณีของประเทศก าลังพัฒนาอย่างไทย เหน็ได้ชัดว่าการเจริญเติบโตทางเศรษฐกจิ

โยงไปสู่การเปิดโอกาสให้ผู้หญิงได้รับการศึกษามากขึ้น น าไปสู่โอกาสท างานที่ดีขึ้ นอย่างชัดเจน กรณีของ

ไทยพบว่าผู้ชายได้รับค่าจ้างมากกว่าผู้หญิงร้อยละ 21 ในปี 2538 ลดลงเป็นร้อยละ 9 ในปี 2548 

สะท้อนช่องว่างที่ลดลง เหตุผลที่ส  าคัญคือพบว่าชั่วโมงการท างานซ่ึงเป็นดัชนีวัดรายได้อันหน่ึง น่ันคือ

ชั่วโมงการท างานสูงรายได้สูง ในกรณีของญ่ีปุ่นและเกาหลีใต้น้ันชั่วโมงการท างานของชายมากกว่าหญิง

อย่างชัดเจน แต่กรณีของไทยพบว่าชั่วโมงการท างานของหญิงชายแตกต่างกันเพียงเล็กน้อย ซ่ึงเป็น

ประเดน็ที่ควรศึกษาต่อว่าชั่วโมงการท างานของไทย โดยปกติแล้วไม่สูงหรือสูงแต่ผู้หญิงสามารถบริหาร

จัดการเวลาได้ 

 

4.7. ผลส ารวจมาตรการสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของบริษทัเอกชน

ไทย 

 
แนวคดิเร่ืองการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานอย่างเป็นทางการยังคงเป็นเร่ืองใหม่ในไทย อาจ

เน่ืองมาจากเราเหน็ว่าพนักงานและผู้บริหารหญิงมีมาก คงสามารถจัดการความสมดุลได้เอง ท าให้

บริษัทเอกชนไทยขาดแรงจูงใจที่จะมีมาตรการสนับสนุน (Grant Thornton International, 2017) อย่างไร

กด็ีพนักงานแต่ละคนมีความคิดและความต้องการแตกต่างกนั บางคนอยากมีเวลารับผิดชอบทั้งที่ท างาน

และที่บ้านให้ได้อย่างไม่ขาดตกบกพร่อง บางคนอยากมีสขุภาพที่ดีขึ้น มีเวลาไปท ากจิกรรมพักผ่อนหย่อน
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ใจที่ตัวเองชอบบ้าง บางคนต้องการใช้โอกาสในการท างานเพ่ือพัฒนาศักยภาพตวัเอง โดยไม่จ ากดัวิธกีาร

ท างานและกรอบเวลา แน่นอนว่าพนักงานทุกคนอยากท างานกบัองค์กรที่ใส่ใจคุณภาพชีวิตของพนักงาน

ทั้งสิ้น 

ส่วนที่สองของแบบสอบถามถามเกี่ยวกบั มาตรการส่งเสริมการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานที่มี

อยู่ในองค์กรแบบเป็นทางการ โดยค าถามอ้างองิมาจากงานศึกษาขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ไอ

แอลโอ) (ILO, 2011) ตารางที่ 15 แสดงผลจากการส ารวจด้วยแบบสอบถามกบับริษัทที่ส  ารวจ 120 

บริษัท ซ่ึงสามารถวิเคราะห์มาตรการสร้างสมดุลได้ 5 แบบ ดังน้ีคือ 

1) มาตรการวันลา ถือเป็นมาตรการที่คนท างานต้องการเป็นอนัดับต้นๆ มี 2 ประเภทหลักคือ 

วันลาแบบได้รับค่าจ้าง (paid time off) และวันลาแบบไม่ได้รับค่าจ้าง (unpaid time off) โดยวันลาแบบ

ได้รับค่าจ้างจะได้รับการคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน พนักงานสามารถลาหยุดงานได้ด้วยเหตุผลต่างๆ 

เช่น ลาป่วย 30 วันต่อปี ลากจิ 30 วันต่อปี ลาหยุดประจ าปีหรือลาพักร้อนแบบได้รับค่าจ้าง และลาด้วย

เหตุผลทางวัฒนธรรมและศาสนา พนักงานแจ้งสทิธลิาได้ไม่เกนิจ านวนวันลาที่ก  าหนดตามกฎหมาย 

โดยเฉพาะลากจิช่วยให้พนักงานสามารถลาหยุดไปท าธุระส่วนตวัได้  

ส่วนวันลาแบบไม่ได้รับค่าจ้างใช้ในกรณีที่พนักงานมีความจ าเป็นต้องหยุดงานเป็นเวลานาน เพ่ือ

ไปจัดการกจิธุระส่วนตัว บริษัทมีนโยบายให้พนักงานลาหยุดยาวโดยไม่ได้รับค่าจ้าง แต่ยังคงสภาพเป็น

พนักงานของบริษัทอยู่ บางคร้ังพนักงานอาจมีความจ าเป็นเร่งด่วน เช่น ต้องตามคู่สมรสไปต่างประเทศ 

ต้องดูแลสมาชิกครอบครัวที่เจบ็ป่วย ต้องเล้ียงบุตรที่ยงัเลก็ ตัวเองเจบ็ป่วยหนัก หรือมีเหตุการณ์

เปล่ียนแปลงในชีวิตอืน่ๆ ทีต้่องการเวลาในการจัดการ แทนที่จะต้องลาออกจากงาน การเปิดโอกาสให้

พนักงานลาโดยไม่ได้รับค่าจ้างน้ีช่วยให้บริษัทรักษาพนักงานฝีมือดีเอาไว้ได้ 

ผลการส ารวจด้วยแบบสอบถามพบว่า ทุกบริษัทระบุว่าพนักงานมีสทิธไิด้รับวันลาแบบได้รับ

ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน ขณะที่เพียงคร่ึงหน่ึงของบริษัทอนุญาตให้พนักงานซ้ือวันลาพักร้อน

ประจ าปีเพ่ิมเติมได้หากต้องการ ในกรณีที่พนักงานต้องการลากจิเพ่ือท ากจิธุระส่วนตัว เช่น ลาเพ่ือดูแลคน

ในครอบครัว ลาเพ่ือศึกษาอบรม จะให้ใช้สทิธลิากจิหรือลาพักร้อนประจ าปีแทน ยังไม่มีการก าหนดโควตา

วันลาเพ่ือดูแลบุตรหรือผู้สงูอายุเป็นการเฉพาะ 

2) มาตรการลาดูแลบุตรและลาคลอด พบว่าร้อยละ 92 ของบริษัทให้สวัสดิการลาคลอดที่ได้รับ

ค่าจ้าง และให้โอกาสกลับมาท างานเดิมตามที่กฎหมายก าหนดไว้ ในท านองเดียวกนัพนักงานจะได้รับการ

สนับสนุนให้ใช้วันลากจิหรือลาพักร้อนประจ าปี แทนการลาก่อนคลอดและลาเพ่ือเล้ียงดูบุตร แน่นอนว่า

การลาที่ได้รับอนุญาตมากที่สดุคือการลาระยะสั้นที่ไม่ส่งผลกระทบต่องาน หรือไม่ท าให้เพ่ือนร่วมงาน

เดือดร้อน และมีแนวโน้มที่พนักงานจะการกลับมาท างานทนัทหีลังคลอดบุตร 

น่าเสยีดายที่มีเพียงร้อยละ 25 ของบริษัทที่ให้สวัสดิการพิเศษเพ่ิมเติมแบบไม่บังคบัตามกฎหมาย 

เช่น วันลาคลอดเพ่ิมแบบไม่ได้รับค่าจ้าง การลาเล้ียงดูบุตรของบิดาโดยได้รับค่าจ้าง (15 วันส าหรับ

ข้าราชการเท่าน้ัน) สิ่งอ านวยความสะดวกในการเล้ียงบุตรด้วยนมแม่ ค่าเบี้ ยเล้ียงการจ้างพยาบาลหรือ

ผู้ดูแล บริษัทส่วนใหญ่คดิว่าสวัสดิการเหล่าน้ีเป็นสิ่งที่พนักงานต้องจัดหาเอง มีเพียงผู้ตอบแบบสอบถาม

ไม่กี่รายระบุว่า บริษัทของเขาให้ความส าคญักบัการสนับสนุนอย่างไม่เป็นทางการมากกว่าข้อก าหนดตาม

กฎหมาย ซ่ึงส่วนใหญ่ขึ้นอยู่กบัดุลยพินิจของหัวหน้างาน 
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ตารางท่ี 15 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนจากการส ารวจด้วยแบบสอบถาม 120 บริษัทเอกชนไทย ปี 2560 
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3) มาตรการดูแลบิดามารดาที่อยู่ในอุปการะ มีเพียงร้อยละ 8 ของบริษัทที่ส  ารวจระบุว่าอนุญาต

ให้พนักงานลาเพ่ือพาบิดามารดาไปพบแพทย์ในเวลางาน หรือเพ่ือดูแลบิดามารดาทีเ่จบ็ป่วยที่บ้าน หรือ

ให้สวัสดิการรักษาพยาบาลครอบคลุมถึงบิดามารดาของพนักงานบางส่วนหรือทั้งหมด สะท้อนให้เหน็ว่า

มาตรการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานของพนักงานยังไม่ได้ครอบคลุมเร่ืองน้ี พนักงานยังไม่ถูกกดดนัจาก

สงัคมสงูวัยหรือยังพอรับมือได้ เช่น ผลัดเปล่ียนกนัระหว่างพ่ีน้อง ให้พ่ีน้องคนใดคนหน่ึงลาออกมาดูแล 

จ้างพยาบาลพิเศษหรือผู้ดูแลผู้สงูอายุ เป็นต้น 

4) มาตรการท างานที่ยืดหยุ่น มีบริษัทเพียงร้อยละ 37 ที่มีการแบ่งปันงานหรือก าหนดว่างาน

ประจ า 1 งานให้พนักงาน 2 คนขึ้นไปแชร์กนัท า รวมทั้งการจัดเวลาท างานที่ยดืหยุ่น (flexible hours) ที่

เน้นประสทิธภิาพงานมากกว่าเวลาเข้า-ออก ด้วยการให้พนักงานจัดสรรชั่วโมงการท างานด้วยตัวเอง 

แทนที่จะต้องเข้าท างาน 8 โมงเช้าเลิกงาน 5 โมงเยน็ กใ็ห้พนักงานเกบ็ช่ัวโมงการท างานตามจ านวนที่

ก  าหนดไว้ในแต่ละสปัดาห์ และเลือกเวลามาท างานได้อย่างอสิระ เช่น คนที่ชอบตืน่เช้า (early bird) เข้า

งาน 7 โมงเช้าเลิก 4 โมงเยน็ กจ็ะมีเวลาเพ่ือไปท ากจิกรรมตามที่ต้องการ หรือคนที่ชอบใช้ชีวิตกลางคนื 

(night owl) มักไม่มีสมาธทิ างานในช่วงเวลากลางวัน กอ็าจจะเข้างานสาย 10 โมงเช้าเลิกค ่า 7 โมงเยน็ 

เป็นต้น โดยต้องอยู่ให้ครบ 8 ชั่วโมงต่อวัน หรือไม่กข็ึ้นอยู่กบัเน้ืองาน จะช่วยให้พนักงานได้ท างานเตม็

ประสทิธภิาพและสอดคล้องกบัไลฟ์สไตล์ตามที่ต้องการ ทั้งน้ีขึ้นอยู่กบัรูปแบบธุรกจิของบริษัทด้วยว่ามี

ความจ าเป็นต้องมีพนักงานประจ าอยู่ที่ส  านักงานตามเวลาท าการหรือไม่ ตลอดจนการมีวันหยุดพิเศษใน

เดือนเกดิ  

 ในเร่ืองน้ีรวมการท างานจากที่ไหนกไ็ด้ (remote working) หรือการท างานจากที่บ้าน (work from 

home) ในยุคดิจิทลัที่ไร้พรมแดนด้านการสือ่สาร เวลา และสถานที่ท างาน ท าให้การเข้าออฟฟิศเพ่ือน่ัง

ท างานไม่ใช่สิ่งส าคญัสงูสดุอกีต่อไป เพียงมีโน้ตบุค๊สกัเคร่ือง สมาร์ทโฟนหรือแทบ็เลต็และอนิเทอร์เนต็ ก็

สามารถท างานจากมุมไหนของโลกได้แล้ว การประชุมทางไกลผ่านจอภาพ (video conference) หรือการ

ส่งงานผ่านคลาวดเ์ซิร์ฟเวอร์ (cloud server) ได้ บางคร้ังพนักงานอาจต้องการกลับบ้านเรว็เพ่ือไปรับบุตร

จากโรงเรียน แต่กย็ังกลับไปเชค็และท างานจากอุปกรณเ์หล่าน้ีในเวลาดึกหลังบุตรเข้านอนได้ บางคร้ัง

พนักงานอาจต้องท าธุระส่วนตัวในเวลางานบ้าง บริษัทเองอาจมีความยืดหยุ่นให้พนักงานได้ตามความ

เหมาะสม ตราบใดที่พนักงานท างานได้อย่างไม่บกพร่อง โดยไม่จ ากดัว่าห้ามเอาเร่ืองส่วนตวัเข้ามาในที่

ท างานโดยเดด็ขาด ขณะเดียวกนัฝั่งพนักงานเองกต้็องรับผิดชอบและจัดตารางการท างานของตัวเองให้ด ี

เพราะทั้งเวลาการท างานที่ยืดหยุ่นและท างานจากที่ไหนกไ็ด้ ท าให้เราอยู่ในกฎระเบียบของบริษัทน้อยลง 

หากไม่จัดการตารางชวิีตให้ดีกอ็าจส่งผลกระทบกบัการท างานส่วนอืน่ๆ ได้ 

5) มาตรการสนับสนุนเพ่ิมเติมพบว่าร้อยละ 38 ของบริษัทที่ส  ารวจได้มีการให้บริการให้ค าปรึกษา 

โครงการสขุภาพ สิ่งอ านวยความสะดวกการออกก าลังกาย หรือความช่วยเหลือในการย้ายถิ่นฐาน 

มาตรการเหล่าน้ีมุ่งไปที่การรักษาพนักงานหนุ่มสาว ที่มีความคาดหวังต่อองค์กรสงูเกี่ยวกบัการสร้างสมดุล

ชีวิตกบัการท างานในด้านเวลาและความกงัวลเร่ืองสขุภาพ 

กล่าวได้ว่าบริษัทเอกชนไทยยังให้ความส าคัญน้อยมากกบัมาตรการที่เป็นมิตรกบัครอบครัว ไม่ว่า

จะเป็นสวัสดิการด้านการดูแลบุตร (แบบช่ัวคราวและเจบ็ป่วย) สวัสดิการด้านการดูแลผู้สงูอายุ หรือความ
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ช่วยเหลือในการเข้าถึงบริการเหล่าน้ี รวมทั้งสวัสดิการการลาพักอาชีพเพ่ือลดความขดัแย้งทีเ่กดิจากภาระ

ซ้อนของงานในครอบครัวและงานอาชีพ (ILO, 2015a) 

ในทางกลับกนัผลจากการสมัภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กล่าวว่า บริษัทส่วนใหญ่เผชิญ

กบัปัญหาคนรุ่นใหม่เข้ามาท างานไม่นานกล็าออกมากกว่า ดังน้ันมาตรการต่างๆ จึงมุ่งเน้นไปที่การสร้าง

ความผูกพันระหว่างพนักงานกบัองค์กร มากกว่าการรองรับสงัคมผู้สงูอายุ ซ่ึงแน่นอนว่าในอนาคตอาจจะ

เกดิวิกฤตและต้องมีมาตรการอืน่ๆ มารองรับ แต่ ณ วันน้ียังไม่มีความจ าเป็น 

ที่น่าสนใจคือหลายบริษัทมีแนวโน้มที่จะให้สวัสดิการและสิทธิพิเศษที่เลือกได้ (customizable 

perks) การให้ความส าคัญกบัพนักงานเป็นรายบุคคลมากขึ้น เพราะพนักงานแต่ละคนล้วนมีความสนใจที่

แตกต่างกนั บางคนชอบดนตรีและความบันเทงิ อาจต้องการส่วนลดบัตรคอนเสร์ิตหรือบัตรชมภาพยนตร์ 

บางคนอยากได้เงินสนับสนุนค่าสมาชิกฟิตเนส หรือบางคนต้องการวันลาพักร้อนที่มากกว่าปกติ ดังน้ันการ

ให้พนักงานเลือกสวัสดิการและสทิธพิิเศษอืน่ๆ ด้วยตัวเองได้น้ัน นอกจากจะจูงใจให้คนอยากเข้ามาท างาน

กบัองค์กรแล้ว ยังเป็นวิธทีี่แสดงให้เหน็ว่าองค์กรใส่ใจในตัวของพนักงาน ซ่ึงจะช่วยรักษาคนที่มีศักยภาพ

ไว้ได้อกีด้วย  

สวัสดิการสร้างโอกาสทางการเรียนรู้ (invest in training) กไ็ด้รับความนิยมเช่นกัน เม่ือโลก

เปล่ียนไปอย่างรวดเรว็ การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ จึงเป็นเร่ืองส าคัญ โดยเฉพาะคนยุคมิลเลนเนียลที่ก  าลังก้าว

ขึ้นมาเป็นก าลังหลักในหลายองค์กร คนเหล่าน้ีมีความรู้สึกว่าหากบริษัทสนับสนุนการเติบโตของพวกเขา

ไม่ว่าจะเป็นการเปิดคอร์สอบรมภายในบริษัท การส่งพนักงานไปอบรมหรือศึกษาดูงาน รวมถึงการ

สนับสนุนค่าเรียนพิเศษเพ่ิมเติมที่เกี่ยวข้องกบังาน จะช่วยให้เขาสามารถพัฒนาตนเองและเติบโตไปพร้อม

กบัองค์กรได้ 

สวัสดิการด้านสุขภาพ (health benefits) องค์กรมีประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ หรือประกัน

สขุภาพกลุ่มให้กบัพนักงาน สนับสนุนอาหารเสริมหรือวิตามินให้กับพนักงาน สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ

ตรวจสขุภาพประจ าปีและฉีดวัคซีนป้องกนัโรคต่างๆ ตลอดจนการแนะน าจิตแพทย์หรือนักจิตวิทยามาให้

ค าปรึกษาทั้งเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองงานได้  นอกจากน้ียังมีค่ารักษาพยาบาลที่จ่ายให้บุคคลในครอบครัว 

 สวัสดิการเกี่ยวกับค่าตอบแทนพิเศษ (special allowances) สนับสนุนค่าเคร่ืองแบบหรือชุด

ท างาน ค่าเดินทางส าหรับผู้ที่พักอยู่ไกลจากบริษัท สนับสนุนค่าเดินทางส าหรับผู้ที่ใช้ระบบขนส่งสาธารณะ 

สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการรักษาสตัว์เล้ียง เงินสนับสนุน เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบถ งานศพ ฯลฯ การ

จัดกิจกรรมสันทนาการ ค่าตอบแทนด้านความเครียดเป็นพิเศษ ตลอดจนเงินชดเชยในกรณีพนักงาน

เสยีชีวิตขณะยังเป็นพนักงานของบริษัท โดยคู่สมรสจะได้รับเงินชดเชยบางส่วนของเงินเดือนพนักงาน เป็น

ต้น 

 สวัสดิการด้านเงนิออม (saving benefits) พนักงานกลุ่มเจนเอก็ซ์ที่ก  าลังใกล้เกษียณจะให้

ความส าคญักบัสวัสดิการด้านเงินออม เช่น สหกรณ์ออมทรัพย์ กองทุนส ารองเล้ียงชีพ ขณะที่พนักงานกลุ่ม

เจนวายและเจนแซดจะให้ความส าคญักบัค่าล่วงเวลาและเบี้ ยขยนั 
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บทท่ี 5 

บทสรุปและขอ้เสนอแนะ 

 

5.1. ความจริงเกีย่วกบัผูบ้ริหารหญิงไทย 

 

จากผลการส ารวจสถานการณ์แรงงานหญิงของไทยจากแหล่งข้อมูลสถิติต่างๆ พบว่าอตัราการมี

ส่วนร่วมในก าลังแรงงานหญิงไทยค่อนข้างสงูหรือราวร้อยละ 60 ของประชากรหญิงที่อยู่ในช่วงอายุ 15-

60 ปี แม้อตัราน้ีจะต ่าเม่ือเทยีบกบัแรงงานชาย แต่กถ็อืว่าสงูเม่ือเทยีบกบัแรงงานหญิงในประเทศอืน่ๆ 

จากตวัเลขของส านักงานสถิติแห่งชาติ ในปี 2562 พบว่าสตรีที่มีงานท าหรือผู้อยู่ในก าลังแรงงานมี 

17,108,260 คน ในจ านวนน้ีร้อยละ 22.2 ถูกจัดอยู่ในสถานภาพการท างานประเภทท างานให้ครอบครัว

โดยไม่ได้รับค่าจ้างซ่ึงกลุ่มน้ีมีแนวโน้มลดลง ทั้งน้ีมีสตรีที่ถูกจัดอยู่ในผู้อยู่นอกก าลังแรงงาน เช่น ท างาน

บ้านและอืน่ๆ ไม่ถูกนับเป็นแรงงานที่ได้รับค่าจ้างอกีด้วย  

เม่ือวิเคราะห์อตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานหญิงจ าแนกตามช่วงอายุ พบว่าไม่ปรากฏเส้น

ตัวอกัษร M (M-shape Curve) น่ันคือผู้หญิงไทยยงัคงท างานในช่วงอายุวัยเจริญพันธุแ์ละเล้ียงดูบุตร 

25-35 ปีอยู่สงู โดยท างานแบบเตม็เวลาไม่ถูกขดัจังหวะการท างาน เพราะการแต่งงาน คลอดบุตรและ

เล้ียงดูบุตร ทั้งน้ีหากเปรียบเทยีบตัวเลขของปี 2524 และ 2562 เส้นกราฟจะค่อยๆ เล่ือนไปทางขวา ซ่ึง

สะท้อน 3 ประเดน็ใหญ่เกี่ยวกบัแรงงานหญิงไทย คือ ผู้หญิงไทยวัยรุ่นได้รับการศึกษาสงูขึ้นเข้าสู่

ตลาดแรงงานช้าลงกว่าในอดีต ผู้หญิงไทยในช่วงวัยเจริญพันธุไ์ม่ได้หยุดงานเพ่ือไปเล้ียงดูบุตรยังคงต้อง

ท างานเตม็เวลา และผู้สงูอายุหญิงอยู่ในตลาดแรงงานยาวนานกว่าในอดีตเลก็น้อย 

เม่ือดูสถิติผู้มีงานท าจ าแนกตามอาชีพและเพศ พบว่ามีการแบ่งแยกอาชีพตามเพศในสงัคมไทย

อย่างเด่นชัด โดยจ านวนผู้หญิงจะสงูกว่าในอาชีพผู้ประกอบวิชาชีพด้านต่างๆ เสมียน พนักงานบริการและ

ผู้จ าหน่ายสนิค้า ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีการแบ่งแยกอาชีพ โดยการแบ่งแยกอาชีพแนวนอน (horizontal 

segregation) เป็นการแบ่งแยกว่าอาชีพใดเหมาะกบัผู้หญิงและอาชีพใดเหมาะกบัผู้ชาย โดยผู้หญิงมัก

ท างานในอาชีพที่มีผู้หญิงเป็นหลัก ก่อให้เกดิความแออดั (crowding) ซ่ึงมักเป็นอาชีพที่ใช้ทกัษะต ่า 

อนัตรายและเสี่ยงน้อย สถานภาพทางสงัคมและค่าจ้างต ่าตามไปด้วย หรือที่เรียกว่า ‚พ้ืนเหนียว (sticky 

floor)‛ ขณะที่ผู้ชายท างานในอาชีพที่มีสถานภาพทางสงัคมสงูกว่าและจ่ายค่าจ้างสงูกว่า และการแบ่งแยก

อาชีพแนวตั้ง (vertical segregation) กล่าวคือการที่ผู้ชายครอบครองต าแหน่งระดับสงูที่สดุในองค์กร โดย

ในต าแหน่งระดับล่างมีผู้หญิงท างานเป็นจ านวนมาก แต่พอขึ้นไปต าแหน่งระดับบนกจ็ะมีสดัส่วนผู้ชาย

มากกว่าผู้หญิง ซ่ึงรวมต าแหน่งผู้บริหารระดับสงูด้วยเช่นกนั หรือที่เรียกกนัว่า ‚เพดานแก้ว (glass 

ceiling)‛ และ ‚ท่อน า้ร่ัว (leaking pipeline)‛ 

ในด้านการศึกษาสตรีไทยทลายประตูทางเข้าสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูได้ โดยการผลักดนัตนเอง

เข้าเรียนต่อในระดับอดุมศึกษาเพ่ิมขึ้น ตามสถิติการศึกษาตอนน้ีมีนักศึกษาหญิงมากกว่าชายในระดับ

มหาวิทยาลัยแล้ว ที่น่าตกใจคือในทุกคณะมีสดัส่วนนักศกึษาหญิงแซงหน้านักศึกษาชายแล้ว (ยกเว้นคณะ
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วิศวกรรมศาสตร์เพียงคณะเดียวที่ยังมีสดัส่วนนักศึกษาชายมากกว่าหญิง) โอกาสสั่งสมประสบการณ์

ท างาน รวมทั้งครอบครัวขยายและการสนับสนุนของคู่สมรสกเ็ป็นปัจจัยส าคญั คงต้องยอมรับว่าในเวลาน้ีมี

ผู้หญิงที่มีคุณสมบัตเิพียงพอส าหรับต าแหน่งบริหารที่องค์กรต้องการมีเพ่ิมมากขึ้น 

ผลการส ารวจผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัท ที่ควบคุมการท างานของคณะกรรมการบริหารของ

บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ พบว่าโครงสร้างความเป็นเจ้าของและระบบบรรษัทภิบาลแบบ

ธุรกจิครอบครัวส่งผลต่อการเป็นตัวแทนของผู้หญิง ธุรกจิครอบครัวถือเป็นลักษณะเด่นอย่างหน่ึงของ

บริษัทเอกชนในไทย และเป็นตวัจักรส าคญัที่ขับเคล่ือนเศรษฐกจิของประเทศ ได้เปิดโอกาสให้สมาชิก

ครอบครัวหญิงน่ังในคณะกรรมการบริษัท รวมทั้งผู้หญิงที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวกมี็เพ่ิมขึ้น แม้จะมีปัญหา 

‚เพดานแก้วสองช้ัน‛ อยู่กต็าม กล่าวคือมักแต่งตั้งให้สมาชิกครอบครัวหญิงเป็น “กรรมการที่ไม่ใช่

ผู้บริหาร” ขณะที่แต่งตั้งผู้หญิงที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเป็น “กรรมการตรวจสอบหรืออสิระ” ส่วนใน

ระดับคณะกรรมการบริหาร มักแต่งตั้งสมาชิกครอบครัวหญิงเป็น “กรรมการบริหาร” ขณะที่แต่งตั้งผู้หญิง

ที่ไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเป็น “กรรมการบริหาร” และ “รองประธานฝ่าย/เลขานุการ/ผู้อ านวยการฝ่าย” 

ในสดัส่วนที่สงูกว่า 

ผู้หญิงไทยในภาคธุรกจิถูกกดีกนัทางเพศน้อยกว่าเม่ือเทยีบกบัประเทศอืน่ๆ พบว่ากรรมการหญิง

มีร้อยละ 20.0 (จากกรรมการทั้งหมด 5,247 คน) และผู้บริหารระดับสงูหญิงมีร้อยละ 37.2 (จาก

ผู้บริหารระดับสงูทั้งหมด 2,836 คน) ประเทศไทยยังไม่มีการก าหนดโควตาผู้หญิงในคณะกรรมการ

บริษัทอย่างมาเลเซียและอนิเดีย ที่มีธุรกจิครอบครัวเป็นแกนกลางในการพัฒนาประเทศเช่นกนั ขณะที่

ปัญหาตัวแทนหญิงในระดับการตดัสนิใจของบริษัทเป็นประเดน็ถกเถียงกนัในต่างประเทศ และได้รับการ

เอาใจใส่เป็นพิเศษจากรัฐบาล เพราะเชื่อว่าส่งผลบวกต่อเศรษฐกจิและจริยธรรมในสงัคม บริษัทเอกชน

ไทยยังไม่ได้แสดงความกงัวลใจเกี่ยวกบัเร่ืองน้ี 

ในอกีด้านหน่ึงทุนมนุษย์ของผู้หญิงเป็นตัวแปรส าคัญในการก้าวขึ้นสูต่  าแหน่งกรรมการบริษัท ไม่

ว่าจะเป็นสมาชิกหรือไม่ใช่สมาชิกครอบครัวเจ้าของต่างกจ็บการศึกษาขั้นสงู มีความรู้ความสามารถเฉพาะ

ทาง โดยเฉพาะด้านการบริหารและการบัญช ี ที่น่าสนใจคอืกว่าคร่ึงหน่ึงของกรรมการหญิงส าเรจ็การศึกษา

จากมหาวิทยาลัยในต่างประเทศ เช่น สหรัฐอเมริกา สหราชอาณาจักร ญ่ีปุ่น และอืน่ๆ กรรมการเหล่าน้ี

ส่วนใหญ่รู้จักระบบบรรษัทภิบาลแบบยดึตลาดทุน และแนวคดิเร่ืองทุนนิยมของนักลงทุนเป็นอย่างด ีพวก

เขาเป็นบุคคลส าคญัในการปรับปรุงและสร้างความทนัสมัยให้กบัการบริหารงานของบริษัทเอกชนไทย 

 บริษัทเอกชนไทยส่วนใหญ่ (ที่ตอบแบบสอบถามและให้สัมภาษณ์) กล่าวเป็นเสียงเดียวกันว่า 

วิธกีารปฏิบัติขององค์กรเปิดโอกาสให้ผู้หญิงที่มีความสามารถก้าวหน้าในงานอย่างเตม็ที่ ไม่ได้เลือกปฏิบัติ

หรือกดีกนัแต่อย่างใด แต่เป็นเพราะผู้หญิงสมัครใจที่จะไม่ขึ้นต่อไปเองมากกว่า แต่สิ่งหน่ึงที่ยืนยันได้กค็ือ 

บริษัทเอกชนไทยไม่มีกลยุทธ์สนับสนุนการเล่ือนต าแหน่งผู้บริหารหญิงอย่างเฉพาะเจาะจงเป็นรูปธรรม 

(target growth) มักปล่อยให้โตกันเองตามธรรมชาติ (organic growth) กล่าวคือไม่มีบริษัทเอกชนของ

ไทยบริษัทไหนมีโปรแกรมพัฒนาผู้น าหญิง (women leadership development programmes) เลยพบแต่

การพดูถึงว่าบรรษัทข้ามชาติสญัชาตยุโรปและอเมริกันมี ดังน้ันพนักงานหญิงคนไหนโชคดีได้พบหัวหน้า

งานดีคอยสนับสนุน สอนงาน มอบหมายงานที่ได้เรียนรู้ กส็ามารถสั่งสมความรู้และประสบการณ์ได้

เพียงพอ แต่ผู้หญิงที่โชคดีเช่นน้ันในบริษัทเอกชนไทยมีไม่มากนัก การที่ต้องขวนขวายพัฒนาตนเองขณะที่
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ต้องแก้ปัญหาและอุปสรรคที่ผู้หญิงต้องพบเจอมากกว่าผู้ชายด้วยตัวเอง  จึงท าให้ผู้หญิงเกดิความท้อแท้ที่

จะฝ่าฟัน คนที่ฝ่าฟันไปเองได้จึงลดน้อยลงเร่ือยๆ ซ่ึงเป็นปรากฏการณ์ที่พบเหมือนกนัทั่วโลก 

ผู้บริหารหญิงต้องฝ่าฟันอุปสรรคขึ้นมาเอง ซ่ึงต้องอดึ ทกึ ทนกว่าผู้ชาย ผลการสมัภาษณ์ผู้บริหาร

หญิงส่วนมากประกาศชัดว่า ไม่ต้องการโควตาบงัคับให้เฉพาะผู้หญิงหรือการดูแลพิเศษใดๆ แต่สิ่งที่

ต้องการคือโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนั ทั้งในการรับสมัคร การฝึกอบรมและพัฒนา และการ

มอบหมายงาน เพ่ือสั่งสมประสบการณ์ให้สามารถบริหารงานในต าแหน่งระดับสงูได้จริง รวมทั้งการ

แก้ปัญหาความยืดหยุ่นในการท างาน ที่ช่วยให้ผู้หญิงบริหารเวลาเพ่ืองานและครอบครัวพร้อมกนัได้ ซ่ึง

พนักงานและผู้บริหารชายเองกต้็องการความสมดุลชีวิตกบัการท างานเช่นกนั 

ผลการศึกษาในประเทศพัฒนายืนยันว่า บริษัทที่มีมาตรการสร้างสมดุลชีวิตกับการท างานของ

พนักงาน มีข้อดีหลายประการ เช่น รับสมัครพนักงานใหม่ที่เก่งได้เพ่ิมขึ้ นทั้งปริมาณและคุณภาพ ลดการ

ลาออกของพนักงานด้วยเหตุผลเพราะแต่งงาน มีบุตร หรือเหตุผลส่วนตัว พนักงานกลับมาท างานต่อเน่ือง

ได้ โดยใช้สวัสดิการวันลาคลอดและวันลาเพ่ือดูแลบุตร ช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานหญิง 

ที่น่าสนใจคือพบว่าองค์กรที่ให้ความส าคัญกบัความเท่าเทยีมทางเพศ พนักงานทั้งหญิงและชายจะมีระดับ

ความพึงพอใจในงานค่อนข้างสงู อย่างไรกด็ีในกรณีของไทยการให้สวัสดิการยังเป็นเพียงมาตรการจูงใจที่

ใช้เพ่ือดึงดูดพนักงานรุ่นใหม่หรือเจนวายให้อยู่กับองค์กร มากกว่าที่จะเป็นสวัสดิการเพ่ือสร้างสมดุล 

โดยเฉพาะภาระที่ต้องดูแลบิดามารดาที่แก่เฒ่า ซ่ึงคงมีบ้างแต่ไม่มากนัก 

ทั้งน้ีพนักงานทั้งหญิงชายมีไลฟ์สไตล์และการใช้ชีวิตที่หลากหลาย บางคนแต่งงานมีครอบครัว 

บางคนเป็นโสดไม่แต่งงาน บางคนอยู่คนเดียว บางคนอยู่กับพ่อแม่ บางคนต้องดูแลบุตรหรือผู้สูงอายุที่

บ้าน บางคนใส่ใจสุขภาพ บางคนชอบสังสรรค์กับเพ่ือนฝูง บางคนชอบท างานจิตอาสาเพ่ือชุมชน ฯลฯ 

ดังน้ันการบริหารคนขององค์กรควรสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่สนับสนุนการสร้างสมดุลของพนักงาน 

ซ่ึงช่วยเพ่ิมแรงจูงใจในการท างาน และนับเป็น “ค่าตอบแทน” อีกรูปแบบหน่ึงให้แก่พนักงานอีกด้วย 

โดยเฉพาะผู้หญิงทั่วโลกที่มีภาระสองเท่า (double burden) ในฐานะพนักงานหรือผู้บริหารตามสายอาชีพ

ด้านหน่ึง และงานที่บ้านอกีด้านหน่ึง  ค าว่าความยืดหยุ่น (flexibility) การจัดล าดับความส าคัญ (priority 

setting) และการท างานหลายอย่าง (multitasking) จึงกลายเป็นค าศัพท์ที่ใช้เพ่ือจัดสรรตารางเวลาที่ยุ่ง

เหยิง ตั้งแต่เช้ายันเยน็ในแต่ละวันของสปัดาห์  (ILO, 2015b) 

มาตรการสร้างสมดุลไม่ใช่เพียงระบบวันลา โดยเฉพาะวันลาคลอดหรือวันลาเพ่ือดูแลบุตร หรือ

ระบบเวลาท างานที่ยืดหยุ่นเท่าน้ัน แต่จ าเป็นต้องบริหารคนบนพ้ืนฐานความคิดใหม่ที่ว่าพนักงาน “มีเวลา

ท างานที่จ ากดั” ไม่สามารถทุ่มเทท างานเพ่ือองค์กรได้ตลอด 24 ชั่วโมง ต้องการจัดสรรเวลาเพ่ือเร่ืองอื่น

นอกเหนือจากงานด้วย ซ่ึงหัวหน้างานระดับบริหารต้องเข้าใจและเป็นกุญแจส าคัญที่จะด าเนินการในเร่ืองน้ี 

มาตรการสร้างสมดุลของพนักงานจะต้องท าพร้อมกบัมาตรการโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทียมกัน ไม่ควรใช้

เพียงแต่อย่างเดียว ไม่เช่นน้ันพนักงานหญิงจะถูกจ ากดัให้ท างานด้านสนับสนุนเท่าน้ัน ทั้งยังต้องมีระบบ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือพัฒนาผู้บริหารทั้งหญิงชายไปพร้อมกันด้วย และจะส่งผลต่อผล

ประกอบการองค์กรในเชิงบวก 
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5.2. ผูห้ญิงกบัสงัคมสูงวยัระดบัสุดยอด 

 

สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด (super/ultra-aged society) ที่ไทยต้องเผชิญภายใน 15 ปีข้างหน้าน้ี 

เกดิจากอายุคาดเฉล่ียของคนไทยเพ่ิมสงูขึ้นและอตัราเกดิลดลง ส่งผลให้สดัส่วนประชากรสงูอายุ (อายุ 60 

ปีขึ้น) เพ่ิมขึ้นอย่างรวดเรว็เกนิกว่าร้อยละ 30 ของประชากรทั้งหมด คาดว่าผู้ทีต้่องแบกภาระหนักสดุหนี

ไม่พ้นคือผู้หญิง เพราะเม่ือดูตัวอย่างของประเทศพัฒนาที่เข้าสู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอดก่อนไทย ไม่ว่าจะ

เป็นญ่ีปุ่น เกาหลีใต้ และประเทศในแถบยุโรป พบว่าผู้หญิงถูกกดดนัให้ต้องท างานที่ได้รับค่าจ้าง (งาน

นอกบ้าน) และงานที่ไม่ได้รับค่าจ้าง (งานบ้าน งานดูแลบุตร และงานดูแลผู้สงูอายุ) มากขึ้น เน่ืองจากทุก

สงัคมมีทศันคติเหมือนกนัว่างานเหล่าน้ีเป็นงานของผู้หญิง 

โครงสร้างประชากรของไทยจะมีสดัส่วนผู้สงูอายุเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเรว็ ขณะทีเ่ดก็และวัยแรงงาน

ลดลง เน่ืองจากอตัราเจริญพันธุร์วม (total fertility rate: TFR) ได้ลดลงมาอยู่ที่ 1.5 ติดต่อกนัหลายปี

แล้ว กล่าวคือหน่ึงครอบครัวมีบุตรเฉล่ียเพียง 1.5 คน ท าให้อตัราการเพ่ิมของประชากรลดลงอย่าง

ต่อเน่ืองตั้งแต่ ปี 2548 ซ่ึงส่งผลร้ายแรงอย่างยิ่งต่อผลิตภาพของประเทศ เพราะไทยจะขาดแคลนแรงงาน 

ขณะที่หน่วยงานภาครัฐและนักวิชาการที่สนใจเร่ืองสงัคมผู้สงูอายุ มักเน้นมาตรการแก้ปัญหาที่ตวัผู้สงูอายุ 

อาท ิการต่ออายุเกษียณ การขยายโอกาสท างาน การดูแลรักษาสขุภาพ การใช้ชีวิตที่มีคุณภาพของผู้สงูอายุ 

ล้วนเป็นเร่ืองที่ต้องท า อย่างไรกด็ีเป็นนับเป็นการแก้ปัญหาที่ “ปลายเหตุ”  

ประเทศไทยจะติดกบัดักสงัคมสงูวัยระดับสดุยอด ถ้าไม่แก้ปัญหาที่ “ต้นเหตุ” น่ันคือท าไมผู้หญิง

จึงไม่มีบุตรหรือมีบุตรน้อย (รวมทั้งไม่แต่งงาน) หากมีสดัส่วนประชากรวัยแรงงานมากอย่างในอดตีกไ็ม่

จ าเป็นต้องขยายอายุเกษียณ การดูแลผู้สงูอายุกท็ าโดยลูกหลาน ไม่ต้องพบกบัปัญหาผู้สงูอายุใช้ชวิีตหรือ

ตายอย่างโดดเดี่ยว เม่ือเข้าสู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด ปัญหาขาดแคลนแรงงานหนุ่มสาวขั้นวิกฤตจะ

ปรากฏเด่นชัด รัฐบาลจะออกมาตรการให้นายจ้างใช้แรงงานอืน่ทดแทน เช่น แรงงานต่างชาติ แรงงาน

ผู้สงูอายุ และแรงงานหญิง เพราะอตัราการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของหญิงยงัต ่ากว่าชาย แรงงานหญิง

จึงเป็นทางเลือกหน่ึงที่รัฐบาลหลายประเทศผลักดนั เรียกให้ดูดีว่า womenomics (women + economics) 

หรือ เศรษฐกจิขับเคล่ือนด้วยพลังผู้หญิง โดยให้ผู้หญิงเปล่ียนสถานะจากท างานให้ครอบครัวโดยไม่ได้รับ

ค่าจ้าง (unpaid family worker) ไปเป็นลูกจ้าง (employee) หรือท างานส่วนตวั (self-employment)  

เม่ือผู้หญิงถูกกดดนัให้แบกรับภาระทั้งงานบ้านและงานนอกบ้าน คงยากที่ผู้หญิงจะสร้างสมดุล

ชีวิตกบัการท างานได้ หากต้องท างานทั้งหมดเหล่าน้ีโดยไม่มีมาตรการช่วยเหลือจากภาครัฐและนายจ้าง 

เป็นเหตุหน่ึงที่ท าให้เหน่ือยล้าและเกดิภาวะเครียด น าไปสู่ปัญหาความสมัพันธท์ี่ตึงเครียดในครอบครัว 

การให้บริการของสถานรับเล้ียงเดก็ที่มีคุณภาพและไว้วางใจได้ยงัมีน้อย ซ่ึงล้วนเป็นอุปสรรคต่อการมีบุตร

เพ่ิมขึ้น ขณะเดียวกนัคนหนุ่มสาวเองกต้็องเตรียมรับอนาคตทางการเงนิให้ดียิ่งขึ้น จึงมีน้อยคนนักทีจ่ะ

สามารถมีสมดุลชีวิตและสร้างฐานะไปพร้อมกนัได้ เราจึงพบค่านิยมใหม่ๆ ในการใช้ชีวิตครอบครัว เช่น 

การใช้ชีวิตแบบอสิระไม่มีพันธะผูกพัน โดยแต่งงานกนัแต่ไม่ต้องการมีบุตรเพ่ือจะมีเวลาให้แก่กนัและกนั

มากขึ้น และทุ่มเทเพ่ือความส าเรจ็ในชีวิตการงานของแต่ละคน บางคนเลือกสร้างความม่ันคงทางการงาน

และการเงินก่อนที่จ าตดัสนิใจมีบุตร โดยเฉพาะในกลุ่มคนชั้นกลางและชนชั้นสงูของสงัคม ในขณะที่บาง

ครอบครัวมีความพร้อมทุกด้าน แต่ไม่สามารถที่จะมีบุตรได้ 
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พยานหลักฐานจ านวนมากแสดงให้เหน็ว่า การใช้ทักษะและความสามารถของสตรีเป็นประโยชน์

ต่อองค์กรและสังคมโดยรวม ในท้ายที่สุดแล้วการลดปัญหาและอุปสรรคด้านเพศสู่การท างานที่ดี  เป็น

พ้ืนฐานผลักดันวาระการเติบโตแบบมีส่วนร่วม (inclusive growth)
17

 ให้สูงขึ้ น รวมทั้งส่งผลเชิงบวกต่อ

การเพ่ิมระดับรายได้ของสตรี และเพ่ือครอบครัวและชุมชนของตนเอง กล่าวอกีนัยหน่ึงเชื่อว่าการลงทุนใน

ความเท่าเทียมทางเพศจะก่อให้เกิดครอบครัวที่เข้มแขง็และพ่ึงพาตนเองได้ สังคมกจ็ะม่ังคั่งและยั่งยืน

สอดคล้องตามแนวคิดเศรษฐกจิพอเพียง (ADB, 2015; MFA, 2016) 

เป็นที่ทราบกนัดีอยู่แล้วว่า ช่วงวัยแห่งการเจริญพันธุข์องประชากรมีความคาบเกี่ยวกบัช่วงวัยแห่ง

การท างาน จากภาวะความบีบคั้นทางเศรษฐกจิเป็นอุปสรรคไม่น้อยต่อการตัดสนิใจมีบุตร ในกรณขีองไทย

จ าเป็นต้องแก้ไขโดยเร่ิมจากการสร้างค่านิยมของการมีบุตรกนัใหม่ เพราะบรรดาประเทศอาเซียน 

นอกเหนือจากไทยกบัสงิคโปร์แล้ว ทุกประเทศยังคงมีอตัราเจริญพันธุร์วมที่สงูอยู่ อกีนานที่ประเทศเหล่าน้ี

จะเข้าสู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด (หรืออาจไม่เข้าเลย) เพราะต่างมีค่านิยมมีบุตรหลายคน อย่างฟิลิปปินส์

ที่อดีตเคยมีประชากรเท่ากบัไทย ปัจจุบนัเกนิร้อยล้านคนไปแล้ว ศาสนาคริสต์ในฟิลิปปินสไ์ม่สนับสนุน

การคุมก าเนิด เชื่อว่าบุตรเป็นสิ่งที่พระเจ้าประทานมาให้ ขณะที่คนเวียดนามมองว่าการมีบุตรเป็นการ

ลงทุน ที่จะมาดูแลพ่อแม่ยามแก่เฒ่า เป็นต้น จะท าอย่างไรที่จะให้ผู้หญิงไทยเหน็ว่า การแต่งงานและการมี

บุตรน้ันเป็นเร่ืองน่ายินดี มากกว่าคิดว่าเป็นภาระและค่าใช้จ่าย ซ่ึงต้องด าเนินการต่อในอกี 2 เร่ืองส าคัญ

คือ มาตรการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน และการส่งเสริมบทบาทของผู้ชายในฐานะบุตรชาย สามี และ

บิดา 

การสนับสนุนพนักงานสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน น่าจะได้ผลอย่างยิ่งหากได้รับความร่วมมือ

จากภาครัฐและภาคเอกชนอย่างเป็นทางการและเป็นรูปธรรม สร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เอื้อต่อการ

มีบุตรรวมถึงการมีเวลาดูแลผู้สงูอายุในครอบครัวด้วย ซ่ึงในตอนน้ียังคงปล่อยให้เป็นภาระหน้าที่ของ

พนักงานแต่ละคนอยู่ การปรับตัวดังกล่าวต้องด าเนินการแต่เน่ินๆ และร่วมมือกนัหลายฝ่ายเพ่ือให้เกดิ

ผลได้ทนัท่วงท ีซ่ึงจะกล่าวถึงมาตรการน้ีอย่างละเอยีดต่อไป 

 

                                                        
17

 Inclusive growth เป็นค าทีม่คีวามหมายกว้างและถูกใช้หลากหลายในแวดวงเศรษฐศาสตร์การพัฒนา  ในภาษาไทยมี

หลายค าแปล เช่น การเติบโตอย่างมสี่วนร่วม การเติบโตอย่างทัว่ถงึ หรือการเติบโตทีไ่ม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง 

คณะกรรมาธิการว่าด้วยการเจริญเติบโตและการพัฒนา (Commission on Growth and Development) ของธนาคารโลก 

ซึ่งน าทมีโดยไมเคิล สเปนซ์ (Michael Spence) นักเศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบล ได้ออกรายงานการเติบโต : ยุทธศาสตร์

เพื่อการเติบโตอย่างยั่งยืนและการพัฒนาอย่างมีส่วนร่วม (The growth report : Strategies for sustained growth and 

inclusive development) ในปี 2551 ชี้ ว่าการเติบโตทางเศรษฐกจิอย่างยั่งยนืเกดิขึ้นได้กต่็อเมื่อมคีวามเทา่เทยีมกนัด้าน

โอกาสส าหรับคนทุกเพศ ทุกวัย ทุกเชื้ อชาติอย่างทัว่ถงึ ซึ่งต่างจากแนวคิดการพัฒนาเศรษฐกจิแบบเดิมๆ ทีแ่ยกการ

เจริญเติบโต (growth) และการกระจายการเจริญเติบโต (distribution) ออกจากกนั หลังจากนั้นค านี้ ได้กลายเป็นค ายอด

นิยมขององค์กรระหว่างประเทศแทบทุกแห่ง ต่างน าค านี้ ไปผนวกไว้ในวาระขององค์กร เช่น องค์การสหประชาชาติเน้น

เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยนื (Sustainable Development Goals : SDGs) (ดูบทที ่ 5) ธนาคารเพ่ือการพัฒนาแห่ง

เอเชีย (ADB) รวมประเดน็ดังกล่าวเข้ากบัการแก้ไขปัญหาความยากจน และ OECD เน้นประเดน็การสร้างโอกาสทาง

เศรษฐกจิเพ่ือลดช่องว่างความเหลื่อมล า้ 
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5.3. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายระดบัชาติ 

 

ในส่วนของนโยบายระดับชาติ ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตดัสนิใจสร้างครอบครัวมีหลายระดับตั้งแต่

ระดับมหภาคไปจนถึงระดับบุคคล พบว่านอกจากการจัดสภาพแวดล้อมของประเทศให้เหมาะสมต่อการ

ใช้ชีวิตของครอบครัวไทย เช่น การยกระดบัคุณภาพการศึกษา การสร้างระบบการคมนาคมในเมืองให้มี

ประสทิธภิาพ การลดช่องว่างทางเศรษฐกจิ และการส่งเสริมความปลอดภัยของสงัคม นโยบายเพ่ือการ

สร้างครอบครัวที่มีคุณภาพ ควรมุ่งเน้นไปที่นโยบายเพ่ือการแบ่งเบาภาระการเล้ียงดูบุตรของครอบครัว ทั้ง

ในรูปแบบแรงจูงใจด้านภาษีหรือนโยบายทางการเงนิอืน่ๆ หรือการจัดสวัสดิการเพ่ือให้ครอบครัวตดัสนิใจ

จะมีบุตรได้มากขึ้น รายงานวิจัยฉบับสมบูรณ์เล่มน้ีได้จัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายระดับชาติ 10 เร่ือง 

ดังน้ีคือ 

ประการแรก – รวบรวมและวิเคราะห์สถิติเร่ืองสดัส่วนของหญิงชาย  

เพ่ือน ามาก าหนดเป็นนโยบายและตั้งเป้าหมายเร่ืองสทิธสิตรี ส่งเสริมการจ้างงานผู้หญิงเพ่ือลด

ความเหล่ือมล า้ในสงัคม ที่ยังท าได้น้อยมากในขณะน้ีเพราะการเกบ็สถิติต่างๆ ของไทยมักไม่มีการจ าแนก

ตามเพศ (กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว, 2560) เป็นเพราะนักการเมืองและข้าราชการระดับสงู

หญิงของไทยยังมีน้อย นักธุรกจิหญิงและซีอโีอหญิงกย็งัมีน้อย ท าให้นโยบายต่างๆ มาจากวิธคีิดของผู้ชาย

เป็นส่วนใหญ่ จึงควรเพ่ิมบทบาทผู้หญิงให้ร่วมกนัพัฒนาประเทศและสงัคมไทยให้มากขึ้น 

 

ประการที่สอง  – ส่งเสริมบทบาทของผู้หญิงในการเมืองและราชการ  
รัฐบาลไทยและสงัคมไทยควรส่งเสริมบทบาทของผู้หญิง ในการเมืองและราชการให้มากขึ้น 

เพราะเป็นผู้ที่เกี่ยวข้องกบัการตัดสนิใจในระดบัชาติ และเป็นผู้ออกกฎระเบียบและผู้ควบคุมการน าไป

ปฏิบัติในเร่ืองของความเสมอภาคทางเพศ ถึงแม้เราะจะเคยชินกบัความไม่เสมอภาคและยอมรับเป็น

ประเพณี แต่เราไม่ควรยอมจ านนและปล่อยให้เกดิขึ้น ช่วยกนัวิพากษ์วิจารณเ์ร่ืองน้ีถงึผู้มีอ านาจทาง

การเมือง เศรษฐกจิ และสงัคมอยู่เสมอ แสดงเจตนารมณ์ให้ชัดเจน ความยุติธรรมเป็นสิ่งดีงามและเหมาะ

กบัทุกยุคสมัย 

 

ประการที่สาม - ขยายวันลาคลอดของมารดาแบบได้รับค่าจ้าง  

ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 ลูกจ้างซ่ึงเป็นหญิงมีครรภ์จะไม่ถูกไล่ออกจาก

งาน และมีสทิธลิาคลอดก่อนและหลังครรภ์หน่ึงไม่เกนิ 98 วัน หรือ 14 สปัดาห์ โดยให้นับรวมวันหยุดที่มี

ระหว่างวันลาด้วย และให้นายจ้างจ่ายค่าจ้างแก่ลูกจ้างซ่ึงลาคลอดเท่ากบัค่าจ้างในวันท างานตลอด

ระยะเวลาที่ลา แต่ไม่เกนิ 45 วัน  

ทั้งน้ีหากต้องการส่งเสริมการมีบุตร มีการเรียกร้องรัฐให้พิจารณาการเพ่ิมวันลาคลอดของมารดา

แบบได้ค่าจ้างทีน่านกว่าน้ี ซ่ึงตามอนุสญัญาองค์กรแรงงานระหว่างประเทศก าหนดไว้อย่างน้อย 14 

สปัดาห์ และหากต้องการสนับสนุนแม่ให้นมลูก 6 เดือน กค็วรขยายวันลาคลอดให้ได้ถึง 6 เดือน เพ่ือเดก็

เลก็ซ่ึงเป็นวัยส าคญัต้องได้รับการดูแลเพ่ือการพัฒนาอย่างสมบูรณ์ และใกล้ชิดมารดา ซ่ึงสอดคล้องกบั

การรับรองอนุสญัญา ILO ฉบับ 183 ว่าด้วยสทิธกิารคุ้มครองความเป็นมารดา ส่วนการได้รับค่าจ้าง 
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ขณะน้ีผู้ประกนัตนหญิงมีสทิธรัิบเงินสงเคราะห์การหยุดงาน เพ่ือการคลอดบุตรเหมาจ่ายในอตัราร้อยละ 

50 ของค่าจ้างเฉล่ียเป็นเวลา 90 วัน หากจะขยายวันลาคลอด การได้รับเงนิสงเคราะห์หยุดงานควรขยาย

ความครอบคลุมด้วยเช่นกนั ซ่ึงจะท าให้แรงงานหญิงทีเ่พ่ิงคลอดลูกมีเวลาอยู่กับบุตรมากขึ้น จะช่วย

ส่งเสริมความอบอุ่นในครอบครัวและลดปัญหาสงัคม ทั้งน้ีการเพ่ิมระยะเวลาการลาคลอดเท่าไรจึง

เหมาะสมกบัไทย จ าเป็นต้องศึกษาความเป็นไปได้เพ่ิมเติม ว่าจะเกดิประโยชน์ต่อประเทศและครอบครัว

อย่างไร และจะเป็นภาระต่องบประมาณก าลังแรงงานของประเทศมากน้อยเพียงใด 

 

ประการที่สี่ – การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบิดา  

ถือเป็นการส่งเสริมสถาบันครอบครัวและสร้างการมีส่วนร่วมในการเล้ียงดูทารก ให้สทิธลูิกจ้าง

ชายลาเพ่ือช่วยภรรยาดูแลลูกหลังคลอด ขณะน้ีข้าราชการสามารถลาไปดูแลภรรยาหลังคลอดได้ 15 วันท า

การโดยได้รับเงินเดือนหากลาภายใน 30 วันหลังคลอด และให้สทิธเิฉพาะในกรณีที่เป็นภรรยาที่ถูกต้อง

ตามกฎหมาย ส าหรับภาคเอกชนยังคงเป็นไปโดยสมัครใจ การมีนโยบายเพ่ือให้พ่อมีส่วนร่วมในการดูแล

ลูกเป็นการส่งเสริมบทบาทของพ่อ และสร้างความสมัพันธอ์นัดภีายในครอบครัว และเป็นการเสริมสร้าง

ความเท่าเทยีมกนัทางเพศในสงัคม จึงควรสนับสนุนให้ขยายการลาประเภทน้ีในภาคเอกชนด้วย และไม่

ควรจ ากดัเฉพาะคู่สมรสที่จดทะเบียนเท่าน้ัน ในเร่ืองระยะเวลาการลา ควรต้องศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือหาระยะ

วันที่เหมาะสมกบัประเทศไทย 

เม่ือผู้หญิงออกท างานนอกบ้านมากขึ้น บทบาทของบดิาซ่ึงเป็นผู้น าในครอบครัวจึงดูลดน้อยลงไป

กว่าบทบาทของมารดา ต้องยอมรับว่าสงัคมไทยล าพังเงินเดือนของสามีฝ่ายเดียว ไม่พอที่จะเล้ียงดู

ครอบครัวได้ ภรรยาจึงต้องท างานนอกบ้าน ไม่เหมือนประเทศพัฒนาที่เงินเดือนสามีเพียงพอทีจ่ะเล้ียงดู

ครอบครัวทั้งหมด ทั้งน้ีเม่ือดูสถิติการศึกษาไทยพบแนวโน้มผู้หญิงมีการศึกษาสงูกว่าผู้ชายเสยีแล้ว 

การศึกษาสะท้อนผลิตภาพการท างาน นายจ้างจ านวนไม่น้อยคงยอมรับว่างานบางอย่างจ้างผู้หญิงดีกว่า จะ

ท าอย่างไรให้ผู้ชายไทยเข้มแขง็ขึ้น จึงควรมีนโยบายกระตุ้นให้นักเรียนชายขยันเรียน ขวนขวายท างานยาก

ที่ได้ค่าจ้างสงู รู้หน้าที่หัวหน้าครอบครัว รับผดิชอบค่าใช้จ่าย ส่งเงนิให้พ่อแม่ ไม่ผลักภาระให้ผู้หญิงหรือ

บุตรสาวทั้งหมด 

การส่งเสริมให้พ่อมีส่วนร่วมในการดูแลครอบครัวและมีบทบาทในการเล้ียงดูบุตรมากขึ้น หากเรา

ช่วยให้พ่อมีบทบาทส าคัญในการสร้างกระบวนการเรียนรู้ เป็นส่วนหน่ึงในการช่วยกนัดูแลครอบครัว

ได้มากขึ้นกว่าอดีต จะลดภาระให้กบัผู้หญิงหรือบทบาทแม่ เน่ืองจากบทบาทพ่อและแม่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมของลูก ลูกเหน็ตัวอย่างของครอบครัวกมั็กจะเรียนรู้พฤติกรรมเหล่าน้ัน ดังน้ันเม่ือครอบครัวมี

ความสมัพันธท์ี่ดีกนัภายในครอบครัว การมีกจิกรรมร่วมกนัจะท าให้ครอบครัวไม่ต้องอาศัยพ่ึงพาผู้อืน่ 

หากสงัคมไทยช่วยกนัไม่ให้ผู้หญิงรู้สกึเหน่ือยเกนิไป มีความสขุทั้งที่บ้านและที่ท างาน เราคงจะเหน็ผู้หญิง

พร้อมที่จะบุตรมากขึ้น ซ่ึงจะช่วยปลดกบัดักสงัคมสงูวัยระดับสดุยอด เพราะสิ่งที่น่ากลัวคือไทยก าลังจะเข้า

สู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด ในภาวะ “แก่ก่อนรวย” พร้อมกบัจีน
18
 สองประเทศแรกในโลก 

                                                        
18

 ในปี 2553 ธนาคารโลกได้จัดอนัดับให้ไทยและจีนเป็นประเทศรายได้ปานกลางระดับบน (upper middle-income 

country) โดยให้ค าจ ากดัความว่า ประเทศทีม่ีรายได้ประชาชาติต่อหัว (per capita GNI) ระหว่าง $3,976 - $12,276 
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ประการที่ห้า - เพ่ิมการลาเพ่ือดูแลบุตรและลาเพ่ือดูแลคนในครอบครัว  

ควรเพ่ิมประเภทการลาเพ่ือดูแลบุตรและลาเพ่ือดูแลคนในครอบครัว ให้เป็นสทิธใินการลา

รูปแบบหน่ึงนอกเหนือจากการลากจิ เช่น การลาอาจใช้ในกรณีลูกเจบ็ป่วย หรือต้องไปร่วมกจิกรรม

โรงเรียน เป็นต้น และควรใช้ได้ทั้งพ่อและแม่ รวมทั้งการลาเพ่ือดูแลผู้สงูอายุที่อาจต้องเข้าโรงพยาบาลเป็น

คร้ังคราว ระยะยาว หรือนอนติดเตยีง ควรก าหนดเพ่ิมเติมจากวันลากจิที่ใช้กนัอยู่ให้ชัดเจน และใช้ได้ทั้ง

พนักงานหญิงและชาย การให้เงนิช่วยเหลือหรือการให้ค าแนะน า ในการฝากบุตรไว้กบัสถานรับเล้ียงเดก็ 

หรือฝากผู้สงูอายุไว้กบัศนูย์ดูแลผู้สงูอายุ และมีมาตรการสนับสนุนการท างานต่อหลังสิ้นสดุการลา เพ่ือ

ไม่ให้กลายเป็นอุปสรรคต่อความก้าวหน้าในงาน ซ่ึงหลายประเทศก าหนดเร่ืองข้างต้นเป็นกฎหมายใหม่ 

 

ประการที่หก – จัดบริการสถานรับเล้ียงเดก็หรือให้เงินชดเชยเพ่ือการเล้ียงดูบุตร  

โดยเฉพาะส าหรับครอบครัวทีไ่ม่มีคนช่วยดูแลเดก็ที่บ้าน เช่น ปู่ย่าตายาย นโยบายที่สามารถท าได้

โดยไม่เป็นภาระงบประมาณของรัฐมากนักคือ การสนับสนุนให้มีสถานรับเล้ียงเดก็ที่ได้มาตรฐาน อยู่ใกล้

บ้านหรือสถานที่ท างาน โดยนอกจากความสะอาดและความปลอดภัย ควรต้องมีกจิกรรมเพ่ือส่งเสริม

พัฒนาการของเดก็ รวมทั้งการพัฒนาฝึกอบรมพ่ีเล้ียงเดก็ ควรมีการวิจัยทดลองระบบสถานรับเล้ียงเดก็ว่า

ระบบใดได้ผลที่สดุ ซ่ึงอาจเป็นการจัดตั้งศนูยเ์ดก็เลก็ในความดูแลขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นทุก

พ้ืนที่ การสนับสนุนให้สถานประกอบการทุกแห่งมีศูนย์รับเล้ียงเดก็ในที่ท างาน หรือกรณีที่ต้องไปใช้บริการ

ของเอกชน รัฐควรมีมาตรฐานทางการเงินเพ่ือชดเชย จะช่วยแบ่งเบาภาระของพ่อแม่ให้สามารถไปท างาน

และช่วยให้ผู้หญิงสามารถกลับมาท างานได้เตม็ที่มากขึ้น  

 

ประการที่เจด็ – จัดบริการศูนย์ดูแลผู้สงูอายุหรือเนิร์สซ่ิงโฮม
19
  

คนชรามักมีปัญหาสขุภาพ บางคนอาจถึงขั้นนอนติดเตียงจ าเป็นต้องมีผู้ดูแล ขณะที่ลูกหลานต้อง

ท ามาหาเล้ียงชีพ การพ่ึงพาสถานที่เฉพาะในการดูแลมีความจ าเป็นมากขึ้น ทั้งในรูปไปเช้าเยน็กลับ หรือ

                                                                                                                                                                            
และคาดว่าทัง้สองประเทศนี้ จะเข้าสู่สังคมสงูวัยระดับสดุยอด (ผู้สงูอายุมสีดัส่วนร้อยละ 30 ขึ้นไปของประชากรทัง้หมด) 

ภายในปี 2574 โดยทีไ่ม่สามารถเพ่ิมรายได้ประชาชาติต่อหัวเป็นประเทศรายได้สงูได้ทนั จึงท าให้ “แก่ก่อนรวย” ต่างกบั

ประเทศพัฒนาอืน่ๆ ทีส่ามารถผลักดันเป็นประเทศรายได้สูงได้ก่อนเข้าสู่สงัคมสงูวัยระดับสดุยอด หรือ “รวยก่อนแก่” 

ในช่วงทีห่น้าต่างปันผลประชากรเปิด 
19

 ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สงูอายุตั้งแต่ปี 2548 ณ ปี 2561 มปีระชากรผู้สงูอายุราว 11 ล้านคน หรือร้อยละ 16.5 ของ

ประชากรทัง้ประเทศ โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มติดสงัคม 8,572,780 คน หรือร้อยละ 79.5 กลุ่มติดบ้าน 

2,048,840 คน หรือร้อยละ 19 และกลุ่มติดเตียง 161,760 คน หรือร้อยละ 1.5 ข้อมูลจากเวบ็ไซต์กรมพัฒนาธุรกจิ

การค้า ระบุว่ามธีุรกจิดูแลผู้สงูอายุทีผ่่านเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพการบริหารจัดการธุรกจิ ดังนี้  ปี 2555 12 แห่ง ปี 2556 

20 แห่ง ปี 2558 41 แห่ง ปี 2559 20 แห่ง ปี 2560 23 แห่ง ปี 2561 45 แห่ง (www.dbd.go.th) การดูแลมาตรฐาน

ของศูนยด์ูแลผู้สงูอายุอยู่ระหว่างทีก่รมสนับสนุนบริการสขุภาพ (สบส.) กระทรวงสาธารณสขุ (สธ.) ด าเนินการออกกฎ 

สธ.เพ่ือควบคุม และแก้ไขกฎ สธ. เพ่ืออนุญาตให้พยาบาลเข้าไปดูแลผู้สงูอายุทีเ่นิร์สซิ่งโฮมได้ (อ้างองิจาก “ดิจิทลั-ไลฟ์

สไตล์เขย่าธุรกจิ รุ่ง-ร่วง” กรุงเทพธุรกิจ 1 มกราคม 2562) 
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การจัดหาผู้ดูแลมาอยู่ที่บ้าน การผลิตผู้ดูแลผู้สงูอายุให้เป็นอาชีพใหม่อย่างเป็นทางการ มีการฝึกอบรม

ทดสอบเพ่ือได้รับประกาศนียบตัรที่ถูกต้อง เพราะงานดูแลผู้สงูอายุเป็นงานหนักประเภท 3D หรือ งาน

สกปรก (dirty) เพราะต้องท าความสะอาดแผล อจุจาระปัสสาวะ เชด็ตวั แปรงฟัน และอืน่ๆ งานยาก 

(difficult) ต้องอดหลับอดนอนเพราะบางทผู้ีสงูอายุนอนไม่เป็นเวลา มีความรู้ในการให้ยา การท าแผล 

การท ากายภาพบ าบัด โภชนาการที่เหมาะสม เป็นต้น และงานอนัตราย (dangerous) เพราะอาจติดเชื้ อ

จากผู้สงูอายุหรือบาดเจบ็ขณะปฏิบัตงิานได้  

 

ประการที่แปด – ผลักดันให้บริษัทเอกชนมีมาตรการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานของพนักงาน  

โดยรัฐอาจมีมาตรการจูงใจทางภาษี การให้รางวัล หรือการให้ตราเคร่ืองหมายติดที่ผลิตภัณฑ์หรือ

บรรจุภัณฑ์กบัองค์กรที่มีนโยบายเป็นมิตรกบัครอบครัว (family-friendly) เพ่ือยกย่องให้เป็นแบบอย่าง

และบอกผู้บริโภคให้รู้ว่าเป็นองค์กรที่ช่วยเหลือสงัคมด้านน้ี โดยการท างานแบบยดืหยุ่นเป็นความตกลง

ร่วมกนัระหว่างนายจ้างกบัลูกจ้างทีจ่ะหารูปแบบที่เหมาะสมที่สดุ และได้ประโยชน์ร่วมกนัทั้งสองฝ่าย เช่น 

การให้แม่หรือพ่อที่มีลูกอายุต ่ากว่า 5 ปี (ก่อนเข้าโรงเรียนอนุบาล) สามารถขอท างานแบบยดืหยุ่นเวลา 

การจัดสถานรับเล้ียงเดก็ในที่ท างาน โครงการมุมนมแม่ หรือการสนับสนุนให้พนักงานได้ท างานใน

ภูมิล าเนาของตนเอง เพ่ือให้ได้ใกล้ชิดกบัปู่ย่าตายายซ่ึงเป็นตัวช่วยส าคญั  

 

ประการที่เก้า - จัดตั้งกองทุนครอบครัว  

เพ่ือช่วยเหลือค่าใช้จ่ายต่างๆ ที่เกี่ยวกบัครอบครัว โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ส าหรับผู้ที่ท างานนอก

ระบบ หรือผู้ที่ไม่ได้รับสทิธหิรือการคุ้มครองจากกฎหมาย การเป็นสมาชิกควรให้เป็นไปตามความสมัคร

ใจ โดยสมาชิกจ่ายเงนิสะสมและรัฐจ่ายสมทบในบางส่วนตามความเหมาะสม กองทุนน้ีควรมีวัตถุประสงค์

เพ่ือช่วยแบ่งเบาภาระในการดูแลสมาชิกในครอบครัว จึงไม่จ าเป็นต้องจ ากดัเพียงแค่ส าหรับครอบครัวที่

ต้องการมีบุตรเท่าน้ัน เน่ืองจากครอบครัวจ านวนมากในปัจจุบนัมีภาระการดูแลทั้งบุตรและผู้สงูอายุ ดังน้ัน 

สมาชิกกองทุนควรได้รับสทิธปิระโยชน์ เช่น ได้รับเงินชดเชยในกรณีตั้งครรภ์และคลอดบุตร เงินสนับสนุน

ส าหรับการเล้ียงดูบุตรหรือผู้สงูอายุในครอบครัว และเงินช่วยเหลือในการจ้างคนดูแลเดก็หรือผู้สงูอายุ 

เป็นต้น อย่างไรกต็ามจ าเป็นต้องมีการศึกษาเพ่ิมเติมเพ่ือก าหนดรูปแบบที่เหมาะสมในการจัดตั้งกองทุน 

 

ประการที่สบิ – ส่งเสริมบทบาทของสือ่มวลชนในการน าเสนอข่าว รายการ และสาระข้อมูลต่างๆ 

สือ่มวลชนมีบทบาทหน้าที่ให้ความรู้ และสร้างทศันคติทีด่ีของประชาชนต่อเร่ืองความเสมอภาค

ทางเพศ น าเสนอตัวอย่างประสบการณ์ที่ดีของสงัคมที่ทุกคนได้ท างานที่มีคุณค่า มีโอกาสการจ้างงานที่เท่า

เทยีมกนั มีความสมดุลชีวิตกบัการท างาน ประชาชนมีรายได้และสร้างครอบครัวที่อบอุ่นเข้มแขง็ บนฐาน

หลักคิดเศรษฐกจิพอเพียง เพ่ือพร้อมรับมือกบัสงัคมสงูวัยระดับสดุยอดที่ก  าลังจะมาถึง นอกจากน้ี

หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนควรผลิตคอนเทนต์ในเวบ็ไซต์หรือแอพพลิเคชันต่างๆ ที่ให้ความรู้อย่าง

เป็นทางการน่าเชื่อถือและอ้างองิได้แก่ประชาชน สร้างเป็นสงัคมแห่งความรู้ ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองการดูแลเดก็ 

ผู้สงูอายุ การหางานท าของคนหนุ่มสาว การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในสงัคม เป็นต้น 
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5.4. ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบายระดบัองคก์ร 

 

มาตรการโอกาสการจา้งงานทีเ่ท่าเทยีมกัน 

 

องค์การระหว่างประเทศ บรรษัทข้ามชาติและบริษัทชั้นน าระดับโลกส่วนใหญ่ โดยเฉพาะสญัชาติ

ยุโรปและอเมริกา พยายามรณรงค์การใช้นโยบายโอกาสการจ้างงานทีเ่ท่าเทยีม (equal employment 

opportunity policy) ที่ให้ความส าคญักบัพนักงานทุกคน ที่แตกต่างกนัด้านเชื้ อชาต ิ สผีิว ศาสนา ชาติ

ก าเนิด ความทุพพลภาพ และเพศ โดยใช้ค าว่า “ความหลากหลาย (diversity)” และ “การมีส่วนร่วม 

(inclusion)” ซ่ึงความหลากหลาย หมายถึง การมีสมาชิกหลากหลายประเภท ขณะที่การมีส่วนร่วมส าคัญ

กว่าเพราะหมายถึง ผู้คนที่หลากหลายเหล่าน้ันได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเหน็ และความคดิเหน็

ของพวกเขาได้รับการยอมรับ (Grant Thornton International, 2018) ถือเป็นการใช้ทุนมนุษย์อย่างมี

ประสทิธภิาพ เป็นองค์กรในฝนัส าหรับคนท างานทั่วโลก น าไปสูค่วามเข้าใจการผลิตและการท าตลาด

สนิค้าส าหรับลูกค้าหลากหลายกลุ่ม  

เร่ิมต้นจากการที่ผู้บริหารระดับสงูขององค์กรต้องสือ่สารว่า ความหลากหลายและความเท่าเทยีม

เป็นนโยบายหลักของบริษัท จากน้ันควรมีการทบทวนระบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ว่าในทุก

กระบวนการหญิงชายมีโอกาสเท่าเทยีมกนัหรือไม่ ตั้งแต่การรับสมัคร การเล่ือนขั้นต าแหน่ง ค่าตอบแทน 

การฝึกอบรมและพัฒนา และการวางแผนสบืทอดต าแหน่ง แม้บริษัทเอกชนไทยส่วนใหญ่ให้โอกาสการจ้าง

งานที่เท่าเทยีมกนัระหว่างหญิงชาย และยืนยนัว่ากระบวนการเลือกผู้บริหารระดับสงูตั้งอยู่บนพ้ืนฐาน

ความสามารถและผลงาน (performance-based หรือ meritrocracy) แต่ไม่ได้มีกลยุทธห์รือปรัชญาที่จะ

พัฒนาและเล่ือนขั้นต าแหน่งให้แก่พนักงานหญิงสู่ต าแหน่งบริหารที่ชัดเจน  

กล่าวคือไม่มีโปรแกรมพัฒนาพนักงานหญิงที่เก่งเข้าสู่สายงานผู้น า (leadership pipeline) อย่าง

เฉพาะเจาะจง ตั้งแต่ค าบรรยายลักษณะงาน การมอบหมายงานคร้ังแรก การก้าวหน้าจากต าแหน่งบริหาร

ระดับกลางสู่ระดับสงู การฝึกอบรม การจัดสรรงานที่ยืดหยุ่น การย้ายสถานที่ท างาน โปรแกรมพ่ีเล้ียงหรือ

ระบบสปอนเซอร์ชิฟ และการสร้างเครือข่าย ซ่ึงล้วนเป็นสาเหตุของปัญหา “ก าแพงแก้ว” ที่ผู้หญิงมักถูก

มอบหมายให้ท างานเฉพาะอย่างที่คิดว่าเหมาะกบัผู้หญิง กดีกนัโอกาสที่จะได้ท างานทีไ่ด้เรียนรู้ทกัษะการ

บริหารในวงกว้าง ที่จ าเป็นต่อการเติบโตไปสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงู  

ไอแอลโอได้สรุปผลการส ารวจบริษัทเอกชนในภูมิภาคเอเชียแปซิฟิก เกี่ยวกับมาตรการส่งเสริม

โอกาสจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัที่บริษัทเอกชนควรน ามาใช้ ดังตารางที่ 16 พบว่าร้อยละ 77 ของบริษัทที่ท า

การส ารวจมีมาตรการเชิงนโยบายส่งเสริมโอกาสจ้างงานที่เท่าเทียมกันอยู่แล้ว บริษัทเอกชนส่วนใหญ่มี

มาตรการคุ้มครองสตรีมีครรภ์ตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน มาตรการการรับสมัคร การรักษา และการ

เล่ือนต าแหน่ง (ร้อยละ 87) การฝึกอบรมทักษะ (ร้อยละ 86) และระบบพ่ีเล้ียง (ร้อยละ 76) เป็น

มาตรการที่มีอยู่แล้ว ขณะที่มาตรการเร่ืองหยุดพักให้นมบุตร โปรแกรมสุขภาพอนามัยการเจริญพันธุ ์ 

และท างานนอกสถานที่หรือท างานที่บ้าน มีบริษัทที่ด าเนินการค่อนข้างน้อย 
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ตารางท่ี 16 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนอ้างองิจาก ILO, 2015a หน้า 35 

 

 

 เป็นที่ทราบกนัดีว่ากระบวนการตดัสนิใจเลือกผู้บริหารระดับสงู โดยเฉพาะต าแหน่งซีอโีอน้ันมา

จาก “การประเมินผลการปฏิบตัิงานแบบนามธรรม (subjective appraisal)” หรือขึ้นอยู่กบัความพึงพอใจ
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ส่วนบุคคล หากต้องการทลายก าแพงแก้วในองค์กรจะต้องเพ่ิมความรับผดิชอบ (accountability) ของผู้

ตัดสนิใจ และสร้างกระบวนการตดัสนิใจเล่ือนขั้นต าแหน่งให้เป็นระบบอย่างเป็นทางการ เปิดโอกาสให้ทุก

คนที่มีศักยภาพ นอกจากน้ีองค์กรควรให้ความส าคญักบัการ “เล่ือนขั้นต าแหน่งจากภายในองค์กร 

(promotion from within)” โปรโมทพนักงานในองค์กรที่อยู่ระดับล่างถัดจากต าแหน่งบริหารระดับสงูที่มี

คุณสมบัติเหมาะสมทั้งหญิงและชาย ให้ได้รับต าแหน่งทนัทไีม่รอช้า ซ่ึงนอกจากจะเป็นการส่งสญัญาณบอก
คนเกง่แล้ว ยังช่วยรักษาคนเก่งให้อยู่กบัองค์กรอกีด้วย (Powell and Butterfield, 2004) กรณีของผู้หญิง

น้ันจะสนับสนุนผลประโยชน์สบืเน่ืองของผู้หญิง (gender spillover) หรือส่งผลต่อแรงจูงใจและความ

ทะเยอทะยานของพนักงานหญิงระดับล่างอกีต่อหน่ึงด้วย (Gupta and Raman, 2014) 

นอกจากน้ีบริษัทแกรนท ์ ทอร์นตนั ได้ส ารวจวิธกีารปฏิบัติของบริษัทเอกชนทั่วโลกเกี่ยวกบั

นโยบายความเท่าเทยีมทางเพศ และน าเสนอข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่บริษัทเอกชนควรน าไปใช้เพ่ือ

ส่งเสริมเร่ืองน้ี ดังแผนภาพที่ 9 จึงขอน ามาเป็นตัวอย่างหากบริษัทเอกชนไทยจะน าไปใช้บ้าง 

ผลการส ารวจพบว่าบริษัทเอกชนทั่วโลกส่วนใหญ่ มีนโยบายส่งเสริมโอกาสการจ้างงานทีเ่ท่าเทยีม

กนัแล้ว เช่น การจ่ายค่าจ้างที่เท่าเทยีมกนัระหว่างหญิงชายเม่ือท างานเดียวกนั (ร้อยละ 81) นโยบายไม่

กดีกนัทางเพศเวลารับสมัคร (ร้อยละ 71) และสทิธกิารลาคลอด (ร้อยละ 59) อน่ึง ค าว่า “สทิธกิารลา

คลอด” ใช้ค ากว้างๆ ว่า parental leave ซ่ึงใช้แยกเป็นสทิธกิารลาคลอดของมารดาว่า maternity leave 

และสทิธกิารลาคลอดของบิดาว่า paternity leave ทั้งน้ีเหตผุลส าคัญทีจู่งใจให้บริษัทเอกชนมีนโยบาย

ส่งเสริมโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนักเ็พ่ือดึงดูดและรักษาพนักงาน (ร้อยละ 65) ยกระดับคุณค่า

องค์กร (ร้อยละ 65) และเพ่ิมผลประกอบการองค์กร (ร้อยละ 55) ส่วนอุปสรรคส าคญัที่ขัดขวางการน า

นโยบายส่งเสริมโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัไปปฏิบตัิ ได้แก่ ความซับซ้อนของการแปลงความตั้งใจที่

ดีสู่การปฏิบัติจริง (ร้อยละ 22) ภาพเหมารวมในเร่ืองเพศ (ร้อยละ 21) และขาดหลักฐานที่ยนืยนัว่า

ส่งผลดีต่อผลประกอบการองค์กร (ร้อยละ 16) 

ข้อเสนอแนะเชงินโยบายต่อผู้น าองค์กรเอกชน ในการเพ่ิมความหลากหลายทางเพศในที่ท างาน 

เร่ิมจากการตั้งเป้าหมายที่จะท าให้บรรลุผลและตามด้วย 3 เร่ืองหลัก 10 เร่ืองย่อย ดังน้ี  

1) ภาวะผู้น า (leadership) ประกอบด้วย ก าหนดให้ความหลากหลายและการมีส่วนร่วมเป็น

คุณค่าหลักขององค์กร ตั้งเป้าหมายต่างๆ เชื่อมโยงความก้าวหน้าในเร่ืองน้ีกบัการจ่ายค่าตอบแทน  

2) นโยบาย (policy) ประกอบด้วย หลีกเล่ียงการท าแบบเป็นพิธ ี ลดการรับสมัครและเล่ือนขั้น

ต าแหน่งแบบเลือกคนที่คล้ายกบัตวัเอง (similar-to-me หรือ mini me) หรือการมีอคติทางเพศโดยไม่

รู้ตัว (unconscious bias) ซ่ึงพบมากในกรณีที่ผู้บริหารชายนิยมเลือกลูกน้องผู้ชายที่คล้ายตัวเองเป็นผู้สบื

ทอดต าแหน่ง รวมทั้งน าระบบสปอนเซอร์ชิฟมาใช้ โดยการเลือกขึ้นผู้หญิงขึ้นมาพัฒนาอย่างเฉพาะเจาะจง 

3) วัฒนธรรมองค์กร (culture) ประกอบด้วย การตรวจสอบผลประโยชน์ที่จะได้รับ รู้สกึสบายใจ

ที่จะพูดเกี่ยวกบัความหลากหลายทางเพศแม้เป็นเร่ืองไม่สบายใจ (เพราะหาค าพูดที่ถูกต้องยาก) และ

แบ่งปันประสบการณ ์

เป็นเร่ืองที่น่ายนิดว่ีาเราได้เหน็หญิงชายมีโอกาสได้รับการศึกษาที่เท่าเทยีมกนัในไทยแล้ว จาก

สถิติการศึกษาดังที่กล่าวไปในบทที่ 2 แต่ส าหรับโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนัยังคงมีปัญหาอยู่ ซ่ึงเร่ือง
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น้ีไม่สามารถเกดิขึ้นได้เอง ถึงแม้จะมีนโยบายสนับสนุนหรือกฎหมายบังคับกย็ังปฏิบัตจิริงได้ยาก เพราะ

อุปสรรคด้านสงัคมและองค์กร จ าเป็นต้องด าเนินการอย่างเฉพาะเจาะจงและมีการสือ่สารกบัพนักงานทีด่ี  

 

แผนภาพท่ี 9 

 
ที่มา : จัดท าโดยผู้เขียนอ้างองิจาก Grant Thornton International (2018). Women in business: 

Beyond policy to progress. หน้า 6. 
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แต่บริษัทเอกชนไทยจ านวนมากยังไม่เหน็ความส าคัญ โดยเฉพาะองค์กรที่ก  ากบัดูแลบริษัทเอกชน

ไทยเอง เช่น สมาคมส่งเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย และส านักงานคณะกรรมการก ากบัหลักทรัพย์

และตลาดหลักทรัพย์ ซ่ึงดูแลบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ กย็ังไม่ได้ให้ความส าคัญกบัเร่ืองน้ี  

ไม่ว่าจะเป็นกฎหมายโควตากรรมการหญิงหรือนโยบายส่งเสริม ซ่ึงคงเป็นเร่ืองที่ต้องตืน่ตวัและตระหนัก

ถึงความส าคญัในอนาคตอนัใกล้น้ี เม่ือแรงงานหญิงมีบทบาทมากขึ้นในสงัคมสงูวัยระดับสดุยอด 

 

มาตรการส่งเสริมผูห้ญิงในงานบริหาร 

 

การเปลีย่นวิธีคิด (changing mindsets)  

 

จ าเป็นต้องเปล่ียนวิธคีดิแบบดั้งเดิมที่มองบทบาทหญิงชายต่างกนั และภาพเหมารวมในเร่ืองเพศ 

ซ่ึงเกี่ยวเน่ืองกบักจิกรรมในชีวิตประจ าวันในด้านเศรษฐกจิ การเมือง และสงัคม โดยเฉพาะระดับผู้น าต้อง

ตระหนักว่าผู้หญิงสามารถเป็นผู้บริหารและผู้น าที่เกง่มีความสามารถได้ แม้ผู้หญิงได้รับการยอมรับใน

ต าแหน่งบริหารที่มีอ านาจตัดสนิใจ ผู้คนกย็ังคาดหวังว่าผู้หญิงจะต้องเป็นผู้ดูแลงานบ้านและคนใน

ครอบครัวเป็นหลัก การถกเถียงระหว่างผู้หญิงมีทางได้ทุกอย่าง ‚have it all‛ กบัผู้หญิงไม่มีทางได้ทุก

อย่าง ‚can’t have it all‛ ผลการศึกษาพบว่าผู้บริหารหญิงจะต้องเสยีสละชีวิตส่วนตวัมากกว่าผู้บริหารชาย 

มีแนวโน้มที่จะไม่มีคู่สมรสหรือบุตรมากกว่า (กรมกจิการสตรีและสถาบันครอบครัว, 2559ค)  

ปัญหาความขัดแย้งระหว่างภาระงานกบัครอบครัวสะท้อนออกมาเป็นปัญหาข้ามรุ่น กล่าวคือเม่ือ

ผู้หญิงมีบุตรน้อยลง ท าให้เกดิสงัคมผู้สงูอายุหรือประชากรสูงอายุมีสดัส่วนเพ่ิมขึ้น พนักงานหนุ่มสาวก็

ต้องเผชญิกบัภาระดูแลบิดามารดาเพ่ิมขึ้นด้วย บริษัทมีความเสี่ยงที่อาจจะสญูเสยีพนักงานทีต้่องลาออก

เพราะไม่ได้เตรียมความพร้อมที่จะสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน ขณะที่ภาระการเล้ียงดูบุตรเป็นความท้า

ทายของพนักงานที่เป็นพ่อเป็นแม่ทั่วโลก โดยเฉพาะอย่างยิ่งประเทศที่ขาดสวัสดิการของรัฐช่วยเหลือ การ

ขาดระบบดูแลเดก็ที่มีคุณภาพ ท าให้ผู้หญิงต้องลาออกจากงานมาเล้ียงบุตร  

บริษัทอาจช่วยเหลือโดยการให้บริการสถานรับเล้ียงเดก็ในที่ท างาน ให้เงนิช่วยเหลือดูแลบุตร เงนิ

ช่วยเหลือด้านการรักษาพยาบาลและสขุภาพ สทิธกิารลาคลอด สทิธกิารลาช่วยเล้ียงดูบุตรส าหรับคุณพ่อ ที่

อนุญาตให้ลาแบบได้รับค่าจ้างได้ช่วยให้พนักงานหญิงรู้สกึม่ันใจและพร้อมที่จะกลับมาท างาน และ

พนักงานชายไม่รู้สกึว่าถูกเลือกปฏบิัติทางเพศที่เกี่ยวกบัการมีบุตร และมาตรการอืน่ๆ (กรมกจิการสตรี

และสถาบันครอบครัว, 2559ก) 

 

ความเขา้ใจประโยชนเ์ชิงเศรษฐกิจของความหลากหลายทางเพศ (examining the business case for 

gender diversity)  

 

 การมีผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทและคณะกรรมการบริหาร พิสจูน์แล้วว่าช่วยให้ผลการ

ด าเนินงานขององค์กรดขีึ้น ความหลากหลายในการท างานและทมีบริหาร ก่อให้เกดิความคิดสร้างสรรค์

และนวัตกรรมใหม่ๆ ที่ช่วยแก้ปัญหาและสร้างประโยชน์ให้กบัองค์กร ทั้งด้านผลิตและบริการที่ผู้บริโภค
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กว่าคร่ึงหน่ึงกเ็ป็นผู้หญิงเช่นกนั เม่ือตระหนักถึงความส าคัญของความหลากหลาย องค์กรกค็วรมีวิธี

ปฏิบัติที่สร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานทั้งพนักงานหญิงชาย ความยืดหยุ่นในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญ 

ได้แก่ ตารางเวลา เวลาท างาน เวลาฝึกอบรมและพัฒนา ประเภทการลาต่างๆ วัฒนธรรมองค์กรของการมี

ส่วนร่วมเป็นสิ่งส าคญั บริษัทต้องพิจารณาการได้อย่างเสยีอย่าง (trade-offs) และวิเคราะห์ต้นทุนก าไร 

(cost-benefit analysis) จากการสนับสนุนพนักงานเพ่ือให้ได้ประโยชน์จากรความหลากหลายทางเพศและ

พนักงานที่มีความคิดสร้างสรรค์อย่างเตม็ที่ (Picchio and van Ours, 2016) 

 

นโยบายเพิม่อ านาจใหส้ตรี (Female Empowerment Policy) 

 

 ชื่อนโยบายอาจจะดูยิ่งใหญ่ แต่ในความเป็นจริงหมายถงึการเปิดโอกาสให้สตรีพัฒนาตนเองให้มี

ความสามารถเพียงพอและมีทางเลือกที่เหมาะสมในการขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงู ประกอบด้วยการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 4 R : Recruit, Raise, Retain, Relate แนวคิดน้ีเป็นแนวคดิของบรรษัทข้ามชาติ

หรือบริษัทชั้นน าระดับโลกที่มีสาขาต่างๆ ทั่วโลก โดยบริษัทสามารถใช้กลยุทธน้ี์ดึงดูดและรักษาพนักงาน

หญิงที่เก่ง โดยการตอบสนองความต้องการที่หลากหลาย เน่ืองจากพบว่าผู้หญิงบางคนให้ความส าคัญกบั

ครอบครัว บางคนต้องการแข่งขันกบัผู้ชาย บางคนต้องการมีส่วนร่วมในสงัคม เป็นต้น บริษัทอาจก าหนด

สายงานอาชีพของผู้หญิงเป็น 3 รูปแบบ ได้แก่  

1) ผู้หญิงสามารถท างานที่ไหนกไ็ด้ในเครือของบริษัทที่มีสาขาทั่วโลก  

2) ผู้หญิงท างานในภูมิภาคที่ก  าหนด  

3) ผู้หญิงท างานในสถานที่ที่ก  าหนด  

เพ่ือรองรับความพร้อมในการเคล่ือนย้ายสถานที่ท างานของผู้หญิง ซ่ึงส าหรับบรรษัทข้ามชาติหรือ

บริษัทชั้นน าระดับโลก การมีประสบการณ์ท างานในต่างประเทศและความเข้าใจธุรกจิในภูมิภาคต่างๆ เป็น

ปัจจัยส าคัญที่ช่วยให้เหน็ภาพรวมขององค์กรเม่ือท างานในต าแหน่งระดับสงู รวมถึงมาตรการสนับสนุน

การย้ายงานตามสามีไปต่างประเทศ โดยไม่ต้องลาออกจากงาน หรือระบบการจ้างงานกลับเข้ามาใหม่

ส าหรับพนักงานที่ลาออกเพราะเหตุผลทางครอบครัว นอกจากน้ีบริษัทต้องมี “ช่องทางขึ้นสูต่  าแหน่ง

บริหารส าหรับผู้หญิง (female talent pipeline)” โดยเฉพาะ พร้อมกบัก าหนดจ านวนและสดัส่วนของ

ผู้หญิงที่คาดหวังว่าจะพัฒนาขึ้นสู่ต าแหน่งบริหารระดับสงูด้วย  

บริษัทเอกชนควรมีนโยบายส่งเสริมผู้หญิงในงานบริหารเชิงรุกอย่างเฉพาะเจาะจง (target 

growth) ไม่ใช่ปล่อยให้เกดิขึ้นเองโดยธรรมชาติ (organic growth) เพราะผู้หญิงต้องฝ่าฟันอุปสรรคหลาย

ด่านมากกว่าผู้ชาย ทั้งวัฒนธรรมและค่านิยมของสงัคม วิธกีารปฏิบัติในองค์กร และอุปสรรคการสร้าง

สมดุลชีวิตกบัการท างานของผู้หญิงเอง ผู้หญิงที่ฝ่าฟันอุปสรรคเหล่าน้ีมาได้เองจึงมีจ านวนน้อย  

แนวโน้มที่น่าสนใจอย่างหน่ึงคือ บริษัทจดทะเบียนชั้นน าของไทยหลายแห่งต่างมุ่งหวังที่จะได้รับ

คัดเลือกให้เป็นสมาชิกในกลุ่มดัชนีความยั่งยนืดาวโจนส ์หรือ Dow Jones Sustainability Indices (DJSI) 

ในแต่ละปีอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงมีการประเมินโดย S&P Dow Jones และ RobecoSAM และน ามาใช้ในการ

วัดผลการด าเนินธุรกจิตามแนวทางการพัฒนาอย่างยั่งยืนและได้รับการยอมรับในระดับโลก เป็นเกณฑ์ที่
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กองทุนทั่วโลกใช้ในการพิจารณาการลงทุน โดยม่ันใจว่าบริษัทที่ได้รับการรับรอง DJSI จะสามารถสร้าง

ผลตอบแทนที่ดีและยั่งยืนให้กบัผู้ลงทุน แต่มีเพียงไม่กี่บริษัทเท่าน้ันที่สามารถฝ่าด่านขึ้นมาได้  

 

ตารางท่ี 17 

 
ที่มา: จัดท าโดยผู้เขียนอ้างองิจาก ILO, 2015a หน้า 39 
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ในเดือนกนัยายน 2561 มี 19 บริษัทเอกชนไทยที่ได้รับการคัดเลือกอยู่ในกลุ่ม Eligible DJSI 

World Universe
20
 โดยมี 5 บริษัทที่ได้คะแนนเป็นที่หน่ึงด้านความยั่งยนืใน 5 อุตสาหกรรม เป็นอนัดับ

สองรองจากประเทศสหรัฐอเมริกา ได้แก่ บริษัท บ้านปู จ ากดั (มหาชน) ในกลุ่มถ่านหิน บริษัท ไออาร์พีซี 

จ ากดั (มหาชน) ในกลุ่มการกล่ันและการตลาดน า้มัน บริษัท ปตท. จ ากดั (มหาชน) ในกลุ่มน า้มัน เป็น

ต้น (อ้างองิจาก “บจ.ไทย โดดเด่นบนเวทโีลก” ไทยรฐั กนัยายน 2561) 

 ดัชนีวัดตวัหน่ึงของ DJSI คือสดัส่วนพนักงานหญิงชาย สดัส่วนกรรมการหญิงและผู้บริหารหญิง 

ซ่ึงสะท้อนการเติบโตในหน้าที่การงานโดยมุ่งเน้นที่ผลงานมากกว่าเพศ เราจะพบว่าในรายงานพัฒนาความ

ยั่งยืนของบริษัทต่างๆ จะกล่าวว่าบริษัทด าเนินธุรกจิแบบมีส่วนร่วม และเชื่อม่ันว่าความหลากหลายใน

สถานที่ท างานรวมทั้งความเท่าเทยีมทางเพศจะท าให้บริษัทเข้มแขง็ขึ้น บริษัทจึงยังคงมุ่งม่ันในการสรรหา 

พัฒนา และรักษาไว้ซ่ึงบุคลากรหญิงในสถานที่ท างาน ตลอดจนการท าให้สถานที่ท างานมีการปฏิบัติอย่าง

เท่าเทยีม 

 นอกจากน้ีตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ได้เชิญชวนให้บริษัทจดทะเบียนจัดท ารายงานความ

ยั่งยืนตามกรอบ GRI (Global Reporting Initiative) หรือองค์กรแห่งความริเร่ิมว่าด้วยการรายงานสากล 

รวมถึงจัดงาน CSR Awards ให้กบับริษัทจดทะเบียนทีค่  านึงถึงความรับผิดชอบต่อสิ่งแวดล้อม สงัคมและ

ธรรมาภิบาลตามเป้าหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
 

มาตรการสรา้งสมดุลระหว่างชีวติกับการท างาน 

 

ประเทศไทยได้รับการเสนอช่ือให้เป็นผู้น า ในเร่ืองโอกาสการจ้างงานทีเ่ท่าเทยีมกนัของหญิงชาย 

แต่ล้าหลังในเร่ืองมาตรสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน แม้ว่าองค์กรธุรกจิ หน่วยงานภาครัฐ ภาคประชา

สงัคม และองค์กรระหว่างประเทศ ริเร่ิมโครงการเพ่ือสร้างความเท่าเทยีมทางเพศหลายอย่าง แต่ส่วนใหญ่

เกี่ยวข้องกบัประเดน็การยนืยนัสทิธ ิและการทลายเพดานแก้วที่กดีขวางผู้หญิงก้าวสูต่  าแหน่งบริหาร ขณะที่

มาตราการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน เพ่ือลดความขัดแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวได้อย่างมี

ประสทิธภิาพ เช่น สภาพการท างานที่ยืดหยุ่น (ตารางเวลา ระยะเวลาท างาน สถานที่ท างาน การแบ่งปัน

งาน การลาประเภทต่างๆ และเวลาฝึกอบรมและพัฒนา) การจัดให้มีสถานรับเล้ียงเดก็ที่มีคุณภาพ ราคา

ไม่แพง ศนูยดู์แลเดก็และศนูย์ดูแลผู้สงูอายุ บริการสนับสนุนครอบครัว เหล่าน้ีกลับไม่ได้รับความสนใจ 

ผู้คนยังเหน็ว่าการเล้ียงดูลูกคนรุ่นใหม่และการดูแลผู้สงูอายุ เป็นต้นทุนและความรับผิดชอบของพนักงาน

เอง ความบกพร่องในการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานยังส่งผลกระทบทางอ้อมต่อการคงอยู่ของเพดาน

แก้วในองค์กรต่อไป 

 ตารางที่ 18 เป็นข้อเสนอแนะเกีย่วกบัมาตรการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างานขององค์การแรงงาน

ระหว่างประเทศ (ไอแอลโอ) ที่พยายามสนับสนุนให้บริษัทเอกชนทั่วโลกให้ความส าคญักบัเร่ืองน้ี 

                                                        
 
20

 บริษัทจดทะเบียนไทยทีไ่ด้รับการคัดเลือกเป็นสมาชิกของดัชนีความยั่งยนื DJSI ในปี 2561 ได้แก่ AOT, BANPU, 

CPALL, CPF, CPN, HMPRO, IRPC, IVL, KBANK, MINT, PTT, PTTEP, PTTGC, SCC, TOP, TRUE, TU, 

BTS, SCB 
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ตารางท่ี 18 

 
ที่มา : จัดท าโดยผู้เขียนอ้างองิจาก ILO 2011 หน้า 8-9 
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5.5. ขอ้เสนอแนะเกีย่วกบังานวิจัยในอนาคต 

 

มีงานวิจัยที่น่าสนใจหลายเร่ืองที่มีการศึกษาในประเทศพัฒนา ซ่ึงจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งหากมี

การศึกษาในกรณีของไทยเพ่ิมขึ้น ในทีน้ี่ขอแนะน า 4 หัวเร่ืองใหญ่ คือ ปัญหาครอบครัวและสงัคมไทย 

แรงงานหญิงและแรงงานผู้สงูอายุ กรรมการและผู้บริหารระดับสงูหญิง และพนักงานหญิง โดยมี

รายละเอยีดดงัน้ี 

  

1) งานวิจัยที่เกี่ยวกบัปัญหาครอบครัวและสงัคมไทย 

ผู้หญิงถูกกล่าวหาไม่น้อยว่าออกท างานนอกบ้านแล้ว ใส่ใจเร่ืองในบ้านน้อยลง เป็นสาเหตุให้เกดิ

ปัญหาครอบครัวและสงัคมตามมา ทั้งครอบครัวขาดความอบอุ่น ไม่มีเวลาดูแลหรืออบรมสั่งสอนบุตร

อย่างเพียงพอ ความเครียดและการยุ่งจากงานก่อให้เกดิการทะเลาะเบาะแว้งระหว่างสามีภรรยา น าไปสู่

การหย่าร้างหรือแยกกนัอยู่ ซ่ึงส่งผลกระทบต่อบุตรอกีทอดหน่ึง เป็นต้น  

เร่ืองที่ควรมีการศึกษาวิจัย เช่น ปัจจัยการเลือกไม่แต่งงาน การเลือกไม่มีบุตร และการเลือกหย่า

ร้าง ซ่ึงเป็นสาเหตุหน่ึงของกบัดักสงัคมผู้สงูอายุ ควรมีการศึกษาว่าอะไรคือสาเหตุที่ท าให้ผู้หญิงเลือกไม่

แต่งงาน หรือเม่ือแต่งงานแล้วเลือกไม่มีบุตร หรือเลือกการหย่าร้างจากสามี และหาแนวทางแก้ไข รวมทั้ง

ศึกษาประโยชน์ของการใช้เทคโนโลยีดจิิทลัและแอพพลิเคชันออนไลน์ต่างๆ เช่น แอพบริการข้อมูลหาคู่

ออนไลน์ แอพให้ค าปรึกษาการใช้ชีวิตคู่ มาช่วยแก้ปัญหาเหล่าน้ี ผลการวิจัยในต่างประเทศพบว่ามีกลุ่ม

คนหนุ่มสาวโสดที่แต่งงานยาก เพราะขาดข้อมูลและต้นทุนในการค้นหาฝ่ายตรงข้ามสงูขึ้ น เพราะต้องหา

เอง จีบเอง รักกนัเอง ไม่มีการคลุมถุงชนหรืออาชีพแม่สือ่อย่างในอดตี แอพให้ค าปรึกษาในการใช้ชีวิตคู่ 

ในบางประเทศมีการส่งเจ้าบ่าวเจ้าสาวเข้าคอร์สอบรมการใช้ชีวิตคู่ที่เหมาะสมก่อนการแต่งงาน เป็นต้น 

 

2) งานวิจัยเกี่ยวกบัแรงงานหญิงและแรงงานผู้สงูอายุ 

เม่ือสงัคมมีสดัส่วนผู้สงูอายุเพ่ิมขึ้นซ่ึงมีอายุคาดเฉล่ียยืนยาวขึ้น กจ็ะมีผู้สงูอายุทีต้่องการท างาน

ต่อหลังจากเกษียณอายุเพ่ิมขึ้น เพ่ือเล้ียงตนเองและไม่เป็นภาระแก่ลูกหลานมากนัก ในต่างประเทศมี

งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกบัประเภทงานที่เหมาะสมกบัผู้สงูอายุ ทั้งในเร่ืองกายภาพ (งานทีไ่ม่ต้องใช้สายตา 

ไม่ต้องยนืนาน ไม่ต้องเคล่ือนไหวมาก) และเวลาท างาน เช่น งานพาร์ตไทม์ที่มีชั่วโมงการท างานไม่นานนัก 

มีการจัดสรรแบ่งงานกนัท าระหว่างคนหนุ่มสาวที่ควรท างานยาก ซับซ้อน ใช้ทกัษะความรู้สมัยใหม่ กบั

ผู้สงูอายุที่ท างานง่ายกว่า เบากว่า หากสังเกตดูจะพบว่าในสงัคมไทยยังไม่มีการจัดสรรงานอย่างเป็นระบบ 

งานที่จัดให้ผู้สงูอายุท าได้กย็ังมีไม่มากนัก ขณะที่งานบางอย่างที่ง่ายๆ ยงัปล่อยให้คนหนุ่มสาวท า ถือเป็น

การสญูเสยีทรัพยากรและขาดใช้ประโยชน์จากแรงงานผู้สงูอายุอย่างเตม็ที่ 

 ผลการวิจัยในต่างประเทศพบว่าผู้สงูอายุที่ขยายอายุเกษียณ มาแย่งงานผู้หญิงที่ท างานไม่ประจ า 

(งานพาร์ตไทม์) จึงเกดิกระแสต่อต้านการจ้างงานผู้สงูอายุ อนัที่จริงมีงานวิจัยที่พยายามพิสจูน์ว่าผู้สงูอายุ

ไม่ได้แย่งงานคนหนุ่มสาว เพราะในบางประเทศเม่ือบริษัทเอกชนยืดอายุเกษียณ กจ็ะลดจ านวนรับสมัคร
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พนักงานใหม่ซ่ึงเป็นคนหนุ่มสาว ดังน้ันในไทยเองกค็วรมีงานวิจัยที่ศึกษาว่าการยืดอายุเกษียณและการจ้าง

งานผู้สงูอายุ ส่งผลกระทบต่อการท างานของคนหนุ่มสาวหรือแรงงานหญิงที่ท างานไม่ประจ าด้วยหรือไม่
21

 

 

3) งานวิจัยที่เกีย่วกบักรรมการและผู้บริหารระดับสงูหญิง 

ผู้เขียนได้น าเสนอผลงานวิจัยเร่ือง Female leadership and firm performance in Thailand : The 

effects of firm type and human capital ซ่ึงวิเคราะห์ทางสถิตว่าสดัส่วนผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัท 

และคณะกรรมการบริหาร มีความสมัพันธก์บัผลประกอบการองค์กรหรือไม่ ผลการวิจัยพบว่ามี

ความสมัพันธก์นัในทางบวก บริษัทที่มีสดัส่วนผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทสงูกว่าจะมีผลประกอบการที่

ดีกว่าบริษัทที่มีสดัส่วนผู้หญิงในคณะกรรมการบริษัทน้อยกว่า ซ่ึงผลการวิจัยออกมาเหมือนกนัในกรณีของ

ผู้หญิงในคณะกรรมการบริหาร ที่ส  าคัญคือเกดิผลประโยชน์สบืเน่ืองของผู้หญิง (gender spillover) 

กล่าวคือ ซีอโีอหญิงมีความสมัพันธเ์ชิงบวกกบัสดัส่วนผู้บริหารระดับสงูหญิง บริษัทที่มีซีอโีอหญิงมี

แนวโน้มที่จะมีสดัส่วนผู้บริหารระดับสงูหญิง 

หัวข้อที่เกี่ยวข้องกบังานวิจัยด้านน้ียงัมีอกีมาก เช่น กระบวนการสร้างพัฒนาและการตัดสนิใจ

เลือกผู้บริหารระดับสงูหญิงอย่างเป็นรูปธรรมท ากนัอย่างไร โปรแกรมพัฒนาผู้น าหญิงที่ได้ผลในบริบท

ของไทยควรเป็นอย่างไร ควรก าหนดโควตากรรมการหญิงอย่างในต่างประเทศหรือไม่ เป็นต้น 

 

4) งานวิจัยที่เกี่ยวกบัพนักงานหญิง 

 อนัที่จริงผลการศึกษาของส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสขุภาพ (สสส.) เร่ืององค์กร

แห่งความสขุ (happy workplace) น้ันน่าสนใจว่า คนท างานที่สมรสและได้รับการศึกษาที่สงูกว่า เป็นกลุ่ม

คนที่มีคะแนนความสขุสงูที่สดุ ควรมีงานศึกษาต่อในอนาคตว่าปัจจัยแห่งความสขุของพนักงานหญิงและ

ชายของไทยคืออะไร กจ็ะช่วยให้องค์กรหามาตรการสนับสนุนที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ ที่

ส  าคัญคือการเตรียมตัวรับมือกบัสงัคมสงูวัยระดับสดุยอดน้ัน พนักงานคาดหวังว่าบริษัทเอกชนในฐานะ

นายจ้างและพลเมืองที่ดีของสงัคมจะช่วยเหลืออะไรได้บ้าง ซ่ึงผลจากการศึกษาสามารถน าไปสู่การก าหนด

นโยบายและมาตรการสนับสนุนทั้งในระดับประเทศและระดับองค์กรต่อไป  เช่น กฎหมายเกี่ยวกบัช่ัวโมง

ท างาน กฎหมายเกี่ยวกบัการลาเพ่ือดูแลบุตรและผู้สงูอายุในครอบครัว กฎหมายคุ้มครองการดูแลเดก็รุ่น

ต่อไป รวมทั้งการให้รางวัลจูงใจต่างๆ เช่น รางวัลองค์กรดีเด่นด้านการสร้างสมดุลชีวิตกบัการท างาน 

รางวัลองค์กรดีเด่นด้านโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมกนั รางวัลองค์กรดีเด่นด้านเป็นมิตรกบัครอบครัว 

รางวัลองค์กรดีเด่นด้านการจ้างงานผู้หญิง รางวัลองค์กรดเีด่นด้านการสนับสนุนผู้บริหารหญิง เป็นต้น 

                                                        
21  ส านักงาน ก.พ.ได้พิจารณาเสนอการขยายการเกษียณอายุราชการจาก 60 เป็น 63 หรือ 65 ปี ซึ่งเร่ืองนี้อยู่ในแผน
ปฏริปูประเทศด้านสงัคม ภาพรวมการจ้างงานภาครัฐมีก าลังคนทุกประเภท 3.22 ล้านอตัรา จ านวนมากทีส่ดุคือ

ข้าราชการ 1,871,779 คน รองลงมาคือพนักงานรัฐวิสาหกจิ 304,868 คน ลูกจ้างชั่วคราว 300,527 คน พนักงานจ้าง 

246,562 คน พนักงานราชการ 146,099 คน พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 107,878 คน พนักงานมหาวิทยาลัย 

82,836 คน และพนักงานองค์การมหาชน 11,828 คน ในช่วง 10 ปีทีผ่่านมาปี 2551-2560 พบว่าข้าราชการทุก

ประเภทเกษียณอายุ 391,000 คนหรือเฉลี่ยปีละ 39,104 คน (อ้างองิจาก “ปลัด-อธบิดี เกษียณ 60 ปี” ฐานเศรษฐกจิ 

9-12 มถุินายน 2562) 
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ผู้หญิง โดยเฉพาะต าแหน่งบริหาร  

วัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 3 เพ่ือศึกษามาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน

ภายในบริษัทเอกชนไทย และการเตรียมรับมือกบัสงัคมผู้สงูอายุ 

ผลการสมัภาษณ ์ น าค าตอบที่ได้ไปอธบิายสนับสนุนผลการวิจัยทางสถิติ 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้ นฐาน 

ชื่อ นามสกุล  

ต าแหน่ง และ แผนก/ส่วนงาน 

สถานภาพสมรส  

การศึกษา 

อายุการท างาน 

อยู่ในต าแหน่งปัจจุบนัเป็นเวลานานเท่าใด 

 

ส่วนท่ี 2 การสนบัสนุนโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมระหว่างหญิงชาย 

1. องค์กรของท่านสนับสนุนให้หญิงชายมีโอกาสที่เท่าเทยีมกนัในเร่ืองดังต่อไปน้ีหรือไม่ เหตุใดจึงคดิ

เช่นน้ัน 

1.1 การพิจารณาให้เข้ารับการอบรมหลักสตูรผู้บริหาร  

1.2 การมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถ / หลากหลาย  

1.3 การพิจารณาให้เล่ือนต าแหน่งสงูขึ้นในองค์กร 

2. ท่านคิดว่าในข้อ 1. ส่งผลต่อความเรว็ช้าในการเล่ือนต าแหน่งและความส าเรจ็ในหน้าที่การงานของท่าน

หรือไม่ อย่างไร 

 

ส่วนท่ี 3 การสนบัสนุนการสรา้งสมดุลระหว่างชีวิตและการท างาน 

3. ท่านมีความยากล าบากในการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานบ้างหรือไม่ และท่านให้ความส าคัญ

กบังานหรือชีวิตส่วนตัวด้านใดมากกว่ากนั เพราะเหตุใด 

4. องค์กรของท่านให้ความส าคัญกบัการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานแก่พนักงานหรือไม่  

หากให้ความส าคัญ ท่านคิดว่ามาตรการใดมีส่วนช่วยให้ท่านประสบความส าเรจ็ในหน้าที่การงาน หรือช่วย

ลดความกงัวลใจเร่ืองการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานได้ 
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5. ท่านพึงพอใจกบัมาตรการและสวัสดิการที่ช่วยสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานที่

องค์กรจัดไว้ให้หรือไม่ และพึงพอใจกบัเร่ืองใดมากทีส่ดุ และท่านคิดว่าองค์กรควรมีมาตรการอะไร

เพ่ิมเติมเพ่ือสนับสนุนให้ผู้หญิงสร้างสมดุลได้อย่างมีประสทิธภิาพมากขึ้น 

 

ส่วนท่ี 4 ดา้นความปรารถนาท่ีจะกา้วสู่ต าแหน่งบริหารระดบัสูง 

6. ท่านคาดหวังที่จะก้าวสู่ต าแหน่งที่สงูขึ้นกว่าปัจจุบนัหรือไม่ และท่านคดิว่าจะสามารถด ารงต าแหน่งใดที่

เป็นต าแหน่งสงูสดุก่อนเกษียณอายุราชการ และท่านจะต้องพัฒนาตนเองในด้านใดเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 

เพราะเหตุใด 

7. คนส่วนมากมองว่าผู้หญิงต้องดูแลครอบครัว ดูแลบ้าน ในอกีด้านหน่ึงความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

มักจะมาพร้อมกบัภาระงานและความรับผิดชอบที่มากขึ้น ท่านมองว่าภาระที่ต้องดูแลครอบครัว ดูแลบ้าน 

จะเป็นอุปสรรคในการตัดสนิใจก้าวสู่ต าแหน่งที่สงูขึ้นหรือไม่ เพราะเหตุใด 

8. ท่านคิดว่าการก้าวสู่ต าแหน่งในปัจจุบันของท่าน เกดิมาจากปัจจัยด้านใดมากที่สดุที่ช่วยให้ท่านมาถึงจุด

น้ีได้ 

องค์กรให้โอกาสท่านพิสจูน์และแสดงความสามารถในงานอย่างสม ่าเสมอ / ท่านเองต้องการและมุ่งม่ันใน

การพัฒนาและแสดงความสามารถของตน / มาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 
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ภาคผนวก 2  

แบบสอบถาม 

 

งานวิจัยที่ได้รับการสนันสนุนจากทุนงบประมาณแผ่นดนิ ประจ าปี 2560 เน้ือหาแบ่งออกเป็น 4 

ส่วน จ านวนทั้งสิ้น 47 ข้อ ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความคดิเหน็และประสบการณ์ของ

ท่าน 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม และบริษัท/หน่วยงานของท่าน 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามการสนับสนุนโอกาสการจ้างงานที่เท่าเทยีมระหว่างหญิงชาย 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามสาเหตุที่ผู้บริหารระดับสงูหญิงมีน้อย 

 ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามน้ีจะถูกเกบ็เป็นความลับ การน าเสนอในรายงานวิจัยจะน าเสนอใน

ลักษณะภาพรวมเท่าน้ัน และไม่ระบุตัวตนผู้ให้ข้อมูลทั้งต่อสาธารณะและต่ออาสาสมัครคนอืน่ๆ  

หากท่านมีข้อสงสยัเกี่ยวกบัแบบสอบถาม กรุณาติดต่อ คุณชินกฤต คงเจริญพร สถาบันทรัพยากร

มนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ โทร 0 2613 3305  อเีมล์ chinakitk@hotmail.com 

 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม บริษทั/หน่วยงานของท่าน  

โปรดเติมข้อความลงในช่องว่างและท าเคร่ืองหมาย  √ ในช่อง 

1. ท่านมีอายุกี่ปี 

 ต ่ากว่า 30 ปี         30-39 ปี           40-49 ปี           50-59 ปี         60 ปี ขึ้นไป  

2. ท่านมีประสบการณ์ท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาแล้วกี่ปี 

 ต ่ากว่า 4 ปี           5-9 ปี              10-14 ปี           15-19 ปี          20 ปี ขึ้นไป  

3. ท่านมีประสบการณ์ท างานเกี่ยวกบัมาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

(Work-Life Balance) ของพนักงานมาแล้วกี่ปี 

     ต ่ากว่า 4 ปี           5-9 ปี              10-14 ปี           15-19 ปี          20 ปี ขึ้นไป  

4. ต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบนั คือ 

     ต าแหน่งผู้จัดการแผนก  กรุณาระบุชื่อแผนก....................................................................  

     ต าแหน่งผู้จัดการฝ่าย  กรุณาระบุชื่อฝ่าย..........................................................................  

     ต าแหน่งจัดการหรือผู้บริหารระดับสงู  กรุณาระบุชื่อต าแหน่ง

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

5. องค์กรของท่านก่อตั้งขึ้นเม่ือปี พ.ศ. ............................หรือก่อตั้งมาแล้ว..................................ปี 

6. องค์กรของท่านมีพนักงานทั้งหมด ........................................................................... คน 

7. องค์กรของท่านอยู่ในธุรกจิประเภทใด (ตามเกณฑบ์ริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ฯ) จงท า

เคร่ืองหมาย  
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     ธุรกจิการเกษตร      อาหารและเคร่ืองดื่ม      แฟชั่น 

     ของใช้ในครัวเรือนและ

ส านักงาน 

     ของใช้ส่วนตวัและ

เวชภัณฑ ์

     ธนาคาร 

     เงนิทุนและหลักทรัพย์      ประกนัภัยและประกนั

ชีวิต 

     ยานยนต ์

     วัสดุอตุสาหกรรมและ

เคร่ืองจักร 

     บรรจุภัณฑ ์      กระดาษและวัสดุการพิมพ์ 

     ปิโตรเคมีและเคมีภัณฑ ์      เหลก็      วัสดุก่อสร้าง 

     พัฒนาอสงัหาริมทรัพย์      บริการรับเหมาก่อสร้าง      พลังงานและสาธารณูปโภค 

     เหมืองแร่      พาณิชย ์      การแพทย ์

     สือ่และสิ่งพิมพ์      บริการเฉพาะกจิ      การท่องเที่ยวและสนัทนาการ 

     ขนส่งและโลจิสติกส ์      ชิ้นส่วนอเิลคทรอนิกส ์      เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สือ่สาร 

     อืน่ๆ โปรดระบุ.....................................................  

 

8. สดัส่วนของพนักงานหญิงต่อพนักงานทั้งหมดขององคก์รเป็นเท่าใด  

(เช่น 30%)..................................................................................................  

9. สดัส่วนของผู้บริหารหญิงต่อผู้บริหารทั้งหมดขององคก์รเป็นเท่าใด  

(เช่น 15%)................................................................................................... 

10. บริษัท/หน่วยงานของท่านเคยได้รับรางวัลเกี่ยวกบัมาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลในชีวิตกบัการ

ท างานบ้างหรือไม่ (เช่น รางวัลนายจ้างดเีด่น)    

     เคย          ไม่เคย           

หากเคย โปรดระบุชื่อรางวัล

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

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

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

11. องค์กรของท่านมี “มาตรการสนับสนุนการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างานของพนักงาน” อย่าง

เป็นรูปธรรมหรือไม่ เช่น จัดท าคู่มือ แผนการปฏบิัติงาน ประกาศนโยบายอย่างชัดเจน เป็นต้น 

     ไม่ทราบ         มี           ไม่มี      

หากมี โปรดระบุชื่อคู่มือ แผนการปฏิบตัิงาน หรือประกาศนโยบาย      

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

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

............................................................................................................................................. 
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ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการสนบัสนุนโอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมระหว่างหญิงชาย 

 

จงท าเคร่ืองหมายวงกลม O ตัวเลขค าตอบที่ตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมาก

ที่สดุ(เลือกข้อละ 1 ค าตอบ) 

 

ระดับความคดิเหน็ 

ไม่
เห
น็
ด้
วย
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

ไม่
เห
น็
ด้
วย

 

ไม่
แ
น่
ใจ

 

เห
น็
ด้
วย

 

เห
น็
ด้
วย
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

โอกาสได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทยีม (Equal Treatment) 

12. ในองค์กรของท่านผู้หญิงยังมีอุปสรรคในการก้าวสู่ต าแหน่งบริหาร 1 2 3 4 5 

13. ในองค์กรของท่านมีงานบางอย่างที่ถูกมองว่าเป็น “งานของผู้ชาย” 1 2 3 4 5 

14. หัวหน้างานในองค์กรของท่านแบ่งและมอบหมายงานโดยค านึงถงึเพศของ

ลูกน้องมากกว่าความสามารถ 

1 2 3 4 5 

15. คนส่วนมากในองค์กรของท่านเหน็ว่าผู้ชายเหมาะสมที่จะเป็นผู้บริหาร

ระดับสงูมากกว่าผู้หญิง 

1 2 3 4 5 

16. ในองค์กรของท่านผู้หญิงยังถูกมองว่าขาดคุณสมบัตทิี่จะเป็นผู้บริหาร 1 2 3 4 5 

โอกาสเข้าถึงทรัพยากรที่เท่าเทยีม (Equal Access) 

17. การพิจารณาเข้าท างานมักค านึงถึงความสามารถของบุคคลมากกว่าเพศ

เสมอ 

1 2 3 4 5 

18. การปรับขึ้นต าแหน่งและค่าตอบแทนมักพิจารณาโดยยึดตามผลงานเสมอ 1 2 3 4 5 

19. ผู้หญิงได้รับโอกาสจากองค์กรให้ฝึกอบรมในหลักสตูรที่จ าเป็นและมี

ประโยชน์ 

ต่อการท างานเท่าเทยีมกบัผู้ชายเสมอ 

1 2 3 4 5 

20. หัวหน้างานในองค์กรของท่านให้โอกาสลูกน้องเรียนรู้และพัฒนา

ความสามารถอย่างเท่าเทยีมกนัโดยไม่เลือกปฏิบัติทางเพศ 

1 2 3 4 5 

21. หัวหน้างานในองค์กรของท่านให้ค าแนะน าและสนับสนุนเร่ือง

ความก้าวหน้าในการท างานของผู้หญิงเสมอ ไม่ต่างกบัเพ่ือนพนักงานผู้ชาย 

1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม 

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

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

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

.............................................................................................................................................
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ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการสนบัสนุนการสรา้งความสมดุลระหว่างชีวิตกบัการท างาน 

 

มาตรการวันลาหยุดงาน  (Leave Arrangements) 

 

จงท าเคร่ืองหมาย O ตัวเลขค าตอบที่ตรงกบัความ

คิดเหน็ของท่านมากที่สดุ ในส่วนแรกตอบว่าองค์กร

ของท่านมีมาตรการดังกล่าวหรือไม่ และ ท่านเหน็ว่า

มาตรการดังกล่าวมีความส าคญัหรือไม่ 

องค์กรมี

มาตรการ

ดังกล่าวหรือไม่  

(เลือก 1 

ค าตอบ) 

ท่านเหน็ว่ามาตรการดังกล่าวมี

ความส าคญัหรือไม่  

(เลือก 1 ค าตอบ) 

ไม่
ท
รา
บ

 

ไม่
มี
 

มี
 

ไม่
ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ิย่
ง 

ไม่
ส
 าค
ัญ

 

ไม่
แ
น่
ใจ

 

ส
 าค
ัญ

 

ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

22.ลาดูแลสมาชิกครอบครัวที่เจบ็ป่วย (Carers 

leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

23.ลาเพ่ือเรียนหรือฝึกอบรม (Study/training 

leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

24.ลาเพ่ือกจิกรรมด้านวัฒนธรรมและศาสนา 

(Cultural/religious leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

25.ให้พนักงานซ้ือวันลาหยุดประจ าปีเพ่ิมได้ 

(Purchasing additional annual leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

26.ให้พนักงานรวมวันหยุดต่างๆ เป็นวันหยุดยาว

เพ่ือครอบครัวได้ (Pooling of leave entitlements) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม หรือมาตรการวันลาหยุดงานอืน่ๆ หากมีโปรดระบุ 

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

...............................................................................................................................................
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มาตรการลาดูแลบุตรและลาคลอด (Parenting and Pregnancy Policies) 

 

จงท าเคร่ืองหมาย O ตัวเลขค าตอบที่ตรงกบัความ

คิดเหน็ของท่านมากที่สดุ ในส่วนแรกตอบว่าองค์กร

ของท่านมีมาตรการดังกล่าวหรือไม่ และ ท่านเหน็ว่า

มาตรการดังกล่าวมีความส าคญัหรือไม่ 

องค์กรมี

มาตรการ

ดังกล่าวหรือไม่  

(เลือก 1 

ค าตอบ) 

ท่านเหน็ว่ามาตรการดังกล่าวมี

ความส าคญัหรือไม่  

(เลือก 1 ค าตอบ) 

ไม่
ท
รา
บ

 

ไม่
มี
 

มี
 

ไม่
ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ิย่
ง 

ไม่
ส
 าค
ัญ

 

ไม่
แ
น่
ใจ

 

ส
 าค
ัญ

 

ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

27.ให้พนักงาน (ผู้เป็นภรรยา) ลาคลอดเพ่ิมแบบ

ไม่ได้รับค่าจ้างได้ (Unpaid maternity leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

28.ให้พนักงาน (ผู้เป็นสามี) ลาดูแลบุตรโดยรับ

ค่าจ้างได้ (Paid paternity leave) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

29.ให้พนักงาน (ผู้ตั้งครรภ์และผู้เป็นสามี) ลาเพ่ือ

พบแพทย์ในเวลางาน หรือลาเพ่ือเตรียมคลอดได้ 

(Pre-natal leave) (ใช้วันลาป่วยหรือให้วันลาเพ่ิม) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

30.หลังพนักงาน (ผู้ตั้งครรภ์) กลับมาท างานให้ลด

ชั่วโมงท างานลงได้ (Staggered return to work after 

pregnancy) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

31.หลังจบการลาดูแลบุตรแล้ว พนักงาน (ผู้ตั้งครรภ์

และผู้เป็นสามี) สามารถกลับมาท างานในต าแหน่งเดิม

ได้ 

(Opportunity to return to the same job)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

32.จัดสถานที่ช่วยดูแลเดก็ เช่น สถานรับเล้ียงเดก็ใน

หน่วยงานหรือที่ใกล้เคียง ห้องดูแลเดก็กรณนี ามาที่

ท างาน (Employer assistance with childcare)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม หรือมาตรการอืน่ๆ เกี่ยวกบัการดูแลบุตรและลาคลอด หากมีโปรดระบุ 
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มาตรการดูแลบิดามารดาที่อยู่ในอุปการะ (Caring for Dependents) 

33.ให้พนักงานลาเพ่ือพาบดิามารดาไปพบแพทย์ใน

เวลางานได้ (ใช้วันลากจิหรือให้วันลาเพ่ิม) (To 

attend medical appointments for parents) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

34.ให้พนักงานลาเพ่ือดูแลบิดามารดาที่เจบ็ป่วยที่บ้าน

ได้ (ใช้วันลากจิหรือให้วันลาเพ่ิม) (To care for sick 

parents at home) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

35.ให้เงินช่วยเหลือค่าจ้างพยาบาลหรือผู้ดูแลผู้สงูอายุ

บางส่วนหรือทั้งหมด (Allowances for hiring nurses 

or caregivers) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

36.ให้สวัสดิการค่ารักษาพยาบาลครอบคลุมถึงบิดา

มารดาของพนักงานบางส่วนหรือทั้งหมด 

1 2 3 1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม หรือมาตรการอืน่ๆ เกี่ยวกบัการดูแลบิดามารดาที่อยู่ในอุปการะ หากมีโปรดระบุ 
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............................................................................................................................................... 
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มาตรการท างานที่ยืดหยุ่น (Flexible Work Arrangements) 

 

จงท าเคร่ืองหมาย O ตัวเลขค าตอบที่ตรงกบัความ

คิดเหน็ของท่านมากที่สดุ ในส่วนแรกตอบว่าองค์กร

ของท่านมีมาตรการดังกล่าวหรือไม่ และ ท่านเหน็ว่า

มาตรการดังกล่าวมีความส าคญัหรือไม่ 

องค์กรมี

มาตรการ

ดังกล่าวหรือไม่  

(เลือก 1 

ค าตอบ) 

ท่านเหน็ว่ามาตรการดังกล่าวมี

ความส าคญัหรือไม่  

(เลือก 1 ค าตอบ) 

ไม่
ท
รา
บ

 

ไม่
มี
 

มี
 

ไม่
ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ิย่
ง 

ไม่
ส
 าค
ัญ

 

ไม่
แ
น่
ใจ

 

ส
 าค
ัญ

 

ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

37.งานประจ า  1 งานให้พนักงาน 2 คนขึ้นไปแชร์กนั

ท า (Job sharing)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

38.ให้พนักงานท างานที่บ้านหรือที่อืน่นอกเหนือจาก

ออฟฟิศได้ (Telecommuting) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

39.จ ากดัไม่ให้พนักงานท างานล่วงเวลาเกนิก าหนด 

(Cap on overtime) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

40.พนักงานเลือกวันหรือเวลาเข้า-เลิกงานเม่ือไรกไ็ด้ 

หากท างานครบตามวันและจ านวนชั่วโมงที่ตกลงไว้ 

(Staggered start and finish times and/or days)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

41.พนักงานขอวันหยุดเพ่ิมแทนการได้รับค่าท างาน

ล่วงเวลาได้ (Take off in lieu, rostered days off) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม หรือมาตรการอืน่ๆ เกี่ยวกบัการท างานที่ยืดหยุ่น หากมีโปรดระบุ 
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มาตรการสนับสนุนเพ่ิมเติม (Additional Work Provisions) 

 

จงท าเคร่ืองหมาย O ตัวเลขค าตอบที่ตรงกบัความ

คิดเหน็ของท่านมากที่สดุ ในส่วนแรกตอบว่าองค์กร

ของท่านมีมาตรการดังกล่าวหรือไม่ และ ท่านเหน็ว่า

มาตรการดังกล่าวมีความส าคญัหรือไม่ 

องค์กรมี

มาตรการ

ดังกล่าวหรือไม่  

(เลือก 1 

ค าตอบ) 

ท่านเหน็ว่ามาตรการดังกล่าวมี

ความส าคญัหรือไม่  

(เลือก 1 ค าตอบ) 

ไม่
ท
รา
บ

 

ไม่
มี
 

มี
 

ไม่
ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ิย่
ง 

ไม่
ส
 าค
ัญ

 

ไม่
แ
น่
ใจ

 

ส
 าค
ัญ

 

ส
 าค
ัญ
อ
ย่
าง
ย
ิ่ง 

42.ออกค่าใช้จ่ายหรือจัดให้มีบุคลากร เพ่ือให้

ค าปรึกษาและข้อมูลแก่พนักงานเกี่ยวกบัเร่ือง

ครอบครัว เช่น ซ้ือประกนัสขุภาพ การหาเนอร์ซ่ิ

งโฮม ผู้ดูแลผู้สงูอายุ พ่ีเล้ียงเดก็ โรงพยาบาล และ

ปัญหาอืน่ๆ ที่เป็นความเครียดจากครอบครัว 

(Counselling services) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

43.จัดให้มีสวัสดิการสขุภาพให้แก่พนักงาน เช่น 

โปรแกรมเลิกสบูบุหร่ี โปรแกรมลดน า้หนัก ฉีดวัคซนี 

เป็นต้น (Health programs) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

44.จัดให้มีฟิตเนสหรือศูนย์ออกก าลังกาย หรือให้

สทิธกิารใช้บริการข้างนอก (Exercise facilities)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

45.ให้ความช่วยเหลือในการย้ายบ้านเพราะเร่ืองงาน 

เช่น ค่าขนย้าย ค่านายหน้าหาบ้านหรือหอพัก เป็นต้น 

(Relocation assistance)  

1 2 3 1 2 3 4 5 

46.สนับสนุนและให้ความช่วยเหลือพนักงานทุกคนที่

มีครอบครัว ในเร่ืองการเล่ือนต าแหน่ง การฝึกอบรม

และพัฒนาอย่างเท่าเทยีมกนั (Equal access to 

promotion, training and development) 

1 2 3 1 2 3 4 5 

ความคิดเหน็เพ่ิมเติม หรือมาตรการสนับสนุนเพ่ิมเติมอืน่ๆ หากมีโปรดระบุ 
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ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามความเห็น “สาเหตุท่ีผูบ้ริหารระดบัสูงหญิงมนีอ้ย”  

47. ท่านคิดว่าสาเหตุใดที่ท าให้องค์กรของท่านมีผู้บริหารระดับสงูหญิงน้อยกว่าชาย 

กรุณาระบุสาเหตุข้อที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่าน 2 อนัดับแรก จากข้อเลือกด้านล่างน้ี 

อนัดับที่ 1………………………………………………………………. 

อนัดับที่ 2………………………………………………………………. 

 

ก. ณ ตอนน้ีไม่มีผู้บริหารหญิงที่มีความรู้ ประสบการณ์ และความสามารถในการตัดสนิใจในฐานะผู้บริหาร

ระดับสงู 

ข. มีผู้หญิงที่น่าจะเติบโตเป็นผู้บริหารระดับสงูในอนาคตได้ แต่ในตอนน้ีไม่มีพนักงานหญิงคนใดมีอายุ

งานนานพอทีจ่ะก้าวสู่ต าแหน่ง 

ค. ผู้หญิงมักมีอายุการท างานสั้นกว่าผู้ชาย เน่ืองจากลาออกเสยีก่อนที่จะเป็นผู้บริหารระดับสงู 

ง. งานล่วงเวลามีมากหรือมีงานที่ต้องท าตอนกลางคืน ซ่ึงไม่เหมาะกบัผู้หญิง 

จ. ต้องเดนิทางติดต่อธุรกจิหรือย้ายไปประจ าทีต่่างจังหวัด ซ่ึงไม่เหมาะกบัผู้หญิง 

ฉ. ลูกค้าหรือพาร์ตเนอร์ไม่ชอบผู้บริหารระดับสงูที่เป็นผู้หญิง 

ช. ผู้หญิงไม่ได้รับมอบหมายต าแหน่งงานบริหารเพราะต้องรับผิดชอบครอบครัว 

ซ. ผู้หญิงเลือกที่จะไม่เป็นผู้บริหารระดับสงูเอง 

 

 

ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก 3  

บทความวิจยัทีตี่พิมพเ์ผยแพร่ 

 

เน้ือหาบางส่วนของรายงานวิจัยฉบบัสมบูรณ์เล่มน้ี เผยแพร่ในรูปแบบบทความวิจัย และบทความ

ในหนังสอืพิมพ์ธุรกจิ เรียงตามเดือนปีที่พิมพ์ ดังน้ี 

 

1) บทความวิจัยเร่ือง Women in business in Thailand: High participation without EEO and the 

sufficiency economy น าเสนอในงานประชุมวิชาการระดบันานาชาติ The 5th Conference of the 

Regulating for Decent Work Network : The Future of Work จัดโดยองค์การแรงงานระหว่าง

ประเทศ (International Labour Office: ILO) กรุงเจนีวา สมาพันธรัฐสวิส เม่ือวันที่ 3-5 

กรกฎาคม 2560 (ได้รับรางวัล RDW Fellowship Awards จาก ILO) 

 

2) บทความวิจัยเร่ือง Women managers and corporate governance in Thailand น าเสนอในงาน

ประชุมวิชาการระดับนานาชาต ิThe 10
th
 Diana International Conference 2017 จัดขึ้นที ่Ewing 

Marion Kauffman Foundation เมืองแคนซัสซิตี้  ประเทศสหรัฐอเมริกา เม่ือวันที ่ 1-3 ตุลาคม  

2560 

 

3) บทความวิจัยเร่ือง  Female leadership and firm performance in Thailand : The effects of firm 

type and human capital น าเสนอในที่ประชุมวิชาการระดับนานาชาต ิ 2018 Annual London 

Business Research Conference จัดขึ้นที่มหาวิทยาลัย Imperial College กรุงลอนดอน ประเทศ

องักฤษ เม่ือวันที่ 6-7 สงิหาคม 2561 (ได้รับรางวัล Best Paper Award) 

 

4) จุดตายประเทศไทยสงูวัยระดับสดุยอด กรุงเทพธุรกิจ 

5) ผู้หญิงกบัสงัคมสงูวัยระดับสดุยอด กรุงเทพธุรกิจ 

6) เลือกตั้งกบันโยบายสตรี กรุงเทพธุรกิจ 
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ประวติัผูวิ้จยั 

รองศาสตราจารย ์ดร. เนตรนภา ไวทยเ์ลศิศกัด์ิ (ยาบุชิตะ) 

การศึกษา ปริญญาตรี คณะอกัษรศาสตร์ เอกภาษาญ่ีปุ่น จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (เกียรติ

นิยมอนัดับหน่ึง เหรียญทอง) 

ปริญญาโท คณะบริหารธุรกจิ Keio University ประเทศญ่ีปุ่น 

ปริญญาเอก คณะเศรษฐศาสตร์ The University of Tokyo ประเทศญ่ีปุ่น 

ต าแหน่งปัจจุบนั อาจารย์ประจ า และหัวหน้าสาขาการบริหารองค์การ การประกอบการและ

ทรัพยากรมนุษย์ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ต าแหน่งส าคญัในอดีต -ประธานศูนย์ญ่ีปุ่นศึกษา สถาบันเอเชียตะวันออกศึกษา มธ. 

   -บรรณาธกิารวารสารญ่ีปุ่นศึกษา 

-Visiting Scholar, Faculty of Economics, University of the Philippines 

-ผู้ช่วยศาสตราจารย์ Institute of Advance Studies on Asia, The University of 

Tokyo 

ผลงานวิชาการ 

ต ารา  -การประกอบการระหว่างประเทศ: ร้านอาหารไทยและอาหารแปรรูปในอาเซียน  

กรุงเทพฯ: คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มธ. 2559 

หนงัสือ  -ถอดบทเรียนจ้างงานและบริหารทรัพยากรมนุษย์ของญ่ีปุ่นยุคสงูวัยระดับสดุยอด 

ปทุมธานี: ศูนย์ญ่ีปุ่นศึกษา มธ. 2559 

-กลุ่มทุนธุรกจิครอบครัวไทยก่อนและหลังวิกฤต ปี 2540 กรุงเทพฯ: แบรนด์เอจบุค๊ 

2549 

-Managerial Career in Thailand and Japan. Chingmai: Silkworm Books. 2005 

วิจยั  กลุ่มทุนไทย ตลาดแรงงานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

รางวลั  -ทุนรัฐบาลญ่ีปุ่น (Monbukagakusho Nikkensei)  

-ทุนแลกเปล่ียนนักศึกษาจุฬา-เคโอ  

-ทุนรัฐบาลญ่ีปุ่น (Monbukagakusho Kenkyusei) 

-RDW Fellowship Award 2016 จาก International Organization of Labor (ILO)  

กรุงเจนีวา สมาพันธรัฐสวิส 

-รางวัล TTF Awards ด้านสงัคมศาสตร์ ปี 2560 จากมูลนิธโิตโยต้าแห่งประเทศไทย 

-Women Leadership in Education Award 2018 จาก CMO Asia ประเทศสงิคโปร์ 

-Best Paper Award ในงานประชุมวิชาการ 2018 Annual London Business Research  

Conference ประเทศองักฤษ 

 


