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 The present survey research was conducted in attempts to study Thai women’s work roles and status and 
factors affecting the acceptance of their work competence. In addition, the study investigated the characteristics of 
communicatively competent and incompetent Thai working women. Questionnaire data (N=252) were collected  from 5 
government offices participating in OCSC’s Public Performance Improvement Project (i.e., the Department of 
Commercial Registration, the Department of Revenue, the Department of Lands,  the Office of Civil Service Commission, 
and  the Office of Social Security). 
 The study results indicated that : 

1. Today  Thai  women  gain  more  acceptance  in  work  roles   and  status  than  before.    Moreover,  Thai   
organizations provide more opportunities for women to demonstrate their work competence  equally  to men. 

2. The  factors  which  affected   the  acceptance  of  women’s  work  roles and status in  government 
 offices were the levels of English competency and computer literacy, age, length of work experience and 
educational background. 
 3. The characteristics of communicatively competent female superiors were such as ability to work with a 
team, ability to pass on knowledge with a clear and systematic manner, ability to give suggestions to subordinates and 
to help solve their subordinates’ problems. The characteristics of communicatively competent female subordinates were 
such as, ability  to pass on knowledge with a clear and systematic manner, ability to follow organizational rules, 
regulations and policies, ability to work with a team, ability to make clear and interesting presentations on their work, 
and ability to speak with polite and respectful manners. The characteristics of communicatively competent female co-
workers were such as ability to provide supports for others and save their co-workers’ faces when coping with work 
problems, ability to pass on knowledge with a clear and systematic manner and ability to assertively express candid 
opinions.  
 4. Communicatively incompetent female superiors were found to do anything to get what they want, to often 
criticize others’ mistake, and to speak in inconsiderate, sarcastic and nonpersuasive manners. Communicatively 
incompetent female subordinates spoke along with their superiors with nonrational ingratiating manners, had no 
knowledge on what they talked about, and took credits from others’ ideas. Communicatively incompetent female          
co-workers often criticized others’ mistakes, spoke in inconsiderate and nonpersuasive styles, and expressed 
dissatisfaction when being assigned to work with others.  
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บทที่  1 
 

                                                        บทนํา 
 

ความเปนมา และ ความสําคัญของปญหา 
 
 สภาพสังคมของโลกในปจจุบันไดเปลี่ยนแปลงไปจากอดีต   จากสังคมเกษตรกรรมที่มีลักษณะ
ครอบครัวขนาดใหญอยูรวมกัน ผูชายมีหนาที่หาเลี้ยงครอบครัว ผูหญิงมีหนาที่ใหกําเนิดบุตร        
เลี้ยงทารก ดูแลผูสูงอายุ และทําความสะอาดบานเรือน มาสูสังคมอุตสาหกรรมที่มีลักษณะเปน   
ครอบครัวเดี่ยว (The Nuclear Family) บทบาทของผูชายยังคงมีหนาที่หลักคือหาเลี้ยงครอบครัว        
สวนผูหญิงยังคงมีหนาที่หลักคือดูแลบานเลี้ยงลูก และอาจมีงานพิเศษเปนรายไดเสริมใหครอบครัว 
จากสังคมอุตสาหกรรมมาสูปจจุบันภาวะเศรษฐกิจสงผลใหผูหญิงตองเขาสูตลาดงานเต็มตัว         
ผลักดันใหบทบาทผูชายและผูหญิงมีความเทาเทียมกันมีอิสระในการอยูรวมกันในตลาดแรงงาน   
อยางเสมอภาค ดังที่  Betty Friedan ไดตั้งขอสังเกตไวในหนังสือชื่อ The Feminine Mystique ที่กอให
เกิดความเคลื่อนไหวในบทบาทของสตรียุคใหมในหลายประเทศ   (อางถึงโดย    Alvin  Toffler ใน 
“คลื่นลูกที่สาม” สุกัญญา ตีระวนิช และคณะ, ผูแปล, 2539:193)  
 

สําหรับประเทศไทยก็เชนกัน  ในอดีตบทบาทของผูหญิงมีหนาที่เปนเพียงภรรยาและแมของลูก
เทานั้นสวนหนาที่หลักในการหาเลี้ยงครอบครัวเปนบทบาทของผูชาย    แตในปจจุบันภาวะเศรษฐกิจ
สงผลใหผูหญิงในสังคมเมืองออกทํางานนอกบานและมีบทบาทในสังคมแสดงความสามารถในการ  
สื่อสารมากขึ้น ขอสังเกตที่นาสนใจโดยเฉพาะในองคกรภาครัฐมีผูหญิงดํารงตําแหนงที่ในอดีตไมเคยมี
สตรีเปนผูบริหาร เชน  พ.ศ.2536 มีผูอํานวยการสํานักงานตรวจเงินแผนดินในระดับ 11 ที่เปนผูหญิง 
(คุณฤดี   จิวาลักษณ)   พ.ศ.2537 มีการแตงตั้งผูวาราชการจังหวัดหญิงคนแรก (คุณหญิงจรัสศรี       ที
ปรัช)   พ.ศ.2539   มีการแตงตั้งนายอําเภอหญิงคนแรก  (คุณประสม   ดําริชอบ)  และในปเดียวกันนี้
ไดมีการแตงตั้งนายพลหญิงครั้งแรกจํานวน 10 คน   ในกลุมขาราชการจากการสํารวจของสํานักงาน 
ขาราชการพลเรือนเปรียบเทียบจํานวนผูหญิงและผูชายป 2537, 2539 และ 2542 และผลการสํารวจ
อัตราสวนของผูบริหารผูหญิงในระดับหัวหนาและรองหัวหนาสวนราชการระดับกระทรวง/กรม         
เมื่อเปรียบเทียบกับผูบริหารชาย ดังปรากฏในตารางที่  1.1   
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ตารางที่ 1.1แสดงจํานวนรอยละของขาราชการพลเรือนสามัญ( สังกัดก.พ.)จําแนกตามระดับและเพศ 

   ระดับ
ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง

  9 - 11 84.29 15.71 81.66 18.34 77.69 22.31
1,272 237 1,745 392 2354 676

 7 - 8 69.65 30.35 56.66 43.34 50.14 49.86
17,283 7,531 23,705 18,134 30,917 30,750

1 - 6 43.08 56.92 42.42 57.58 39.77 60.23
137,529 181,701 139,797 189,789 131,284 198,833

รวม 45.17 54.83 44.24 55.76 41.68 58.32
156,084 189,469 165,247 208,315 164,555 230,259

สัดสวน (รอยละ) จํานวนจริง              
254225392537

 
 

ตารางนี้แสดงสัดสวนของจํานวนขาราชการชายและหญิง ใน 3 ระดับ (ไดแก ขาราชการ       
ในระดับ 1-6, 7-8 และ 9-11 ตามลําดับจากลางขึ้นบน) ระหวางป   พ.ศ.2537,   2539  และ  2542                 
แมวาอัตราสวนของขาราชการหญิงในระดับสูงขึ้นจะมีจํานวนนอยกวาขาราชการชาย แตเมื่อ     
เปรียบเทียบในแตละปแลวพบวาสดัสวนขาราชการหญิงในระดับสูงมีแนวโนมเพิ่มข้ึนทุกป 
 

แมสัดสวนของผูหญิงที่ขึ้นสูระดับบริหารจะมีอัตรานอยเมื่อเทียบกับผูชายแตก็เปนที่ยอมรับ 
วาผูหญิงไดรับการยอมรับความสามารถมากขึ้น องคกรภาครัฐหลายแหงมีผูหญิงเปนผูบริหารสูงสุด 
เชน  คุณหญิงทิพาวดี    เมฆสวรรค  ดํารงตําแหนงเลขาธิการ ก.พ.   ดร.กษมา  วรวรรณ ณ อยุธยา      
ดํารงตําแหนงอธิบดีกรมสามัญศึกษา   เปนตน  
 

จากขอเท็จจริงดังกลาวขางตน เปนที่นาสนใจวาผูหญิงที่ไดรับการยอมรับในการทํางานและ
กาวขึ้นสูระดับผูบริหารมีความสามารถและมีลักษณะในการทํางานอยางไรจึงไดรับการยอมรับ โดย
เฉพาะอยางยิ่งมีลักษณะของความสามารถในการสื่อสารอยางไรที่นําไปสูความสําเร็จในการทํางานซึ่ง
นับเปนปจจัยสําคัญ (อาน นงลักษณ  ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2541) ในอดีตที่ผานมา Sriussadaporn 
– Charoenngam & Jablin, 1999        ไดศึกษาถึงลักษณะของผูบังคับบัญชา         ผูใตบังคับบัญชา 
และผูรวมงาน ที่มีความสามารถในการสื่อสารในองคกรของรัฐ รัฐวิสาหกิจ   และเอกชน แตไมไดศึกษา
ถึงปจจัยตัวแปรในเรื่องเพศ และไมไดชี้ชัดวาลักษณะเฉพาะของผูหญิงในองคกรของรัฐที่มีความ
สามารถในการสื่อสารมีลักษณะเปนอยางไรที่นําไปสูความสําเร็จในการทํางานหรือมีปจจยัอื่นใดบางที่
จะเปนปจจัยในการสรางการยอมรับผูหญิงทํางานในองคกรรัฐ นอกจากนี้ก็ยังมีบทความทางนิตยสาร
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คอลัมนผูหญิงที่สัมภาษณผูหญิงที่ประสบความ   สําเร็จและสะทอนวาทักษะการสื่อสารเปนปจจัยหนึ่ง
ที่นําไปสูความสําเร็จ (อโนชา อ่ิมเอิบ, 2544 ; อันธิกา กองแกว,2544) แตก็ยังไมมีการศึกษาเปนการ
วิจัยเชิงประจักษในประเด็นนี้    ดังนั้นในงานวิจัยชิ้นนี้  ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงลักษณะของ
ผูหญิงที่ไดรับการยอมรับในการทํางานในองคกรรัฐ โดยเฉพาะอยางยิ่งลักษณะความสามารถในการ
สื่อสารและดานอื่นๆ ของผูหญิงที่นําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 

  
อยางไรก็ตามเนื่องจากการศึกษาวิจัยในองคกรของรัฐมีขอบเขตที่กวางขวาง ดังนั้นในการ

ศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยมีความประสงคจะกําหนดขอบเขตของการศึกษาใหมีความชัดเจนและมีความ     
เปนไปไดในการศึกษามากขึ้น   โดยผูวิจัยเลือกหนวยงานองคกรของรัฐที่เขารวมโครงการสงเสริม    
ประสิทธิภาพในสวนราชการของสํานักงาน ก.พ. เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาโครงการดังกลาวมีประวัติ 
ความเปนมาที่นาสนใจ (ดูรายละเอียดในบทที่ 2 และภาคผนวก ก) และเปนที่นาศึกษาวาผูหญิงจะมี
บทบาทในการทํางานในหนวยงานของรัฐที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนองคกรตนแบบนี้ และไดรับการ
ยอมรับอยางไรบาง 

 
ผลการศึกษาครั้งนี้จะสามารถใหขอมูลสําหรับผูหญิงที่ทํางานในสวนราชการ ในการที่จะ

พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานใหดียิ่งขึ้น  และยังเปนการขยายองคความรูในการศึกษาสถานภาพ 
การยอมรับบทบาทความสามารถของผูหญิงในบริบทวัฒนธรรมองคกรไทยตอไปในอนาคต 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
วัตถุประสงคทั่วไป 
 เพื่อศึกษาถึงลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการยอมรับในการ
ทํางาน  ตลอดจนปจจัยที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทของผูหญิงในสวนราชการที่เขา
รวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. 
 
วัตถุประสงคเฉพาะ 
 
 1. เพื่อศึกษาสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
     โครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. 
 2. เพื่อศึกษาปจจัยตางๆ  ที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง 
     ในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ 
 3. เพื่อศึกษาลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการยอมรับในการ 
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     ทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ 
 4. เพื่อศึกษาลักษณะของผูหญิงที่ไมมคีวามสามารถในการสื่อสารและไมไดรับการยอมรับใน 
     การทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ 
 
ปญหานําวิจัย 
 
 1. สถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
     โครงการ ฯ  เปนอยางไร 

2.ปจจัยตางๆ  ที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง 
    ในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ มีอะไรบาง 

 3. ลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการยอมรับในการทํางานใน 
     สวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ เปนอยางไร 
 4. ลักษณะของผูหญิงที่ไมมีความสามารถในการสื่อสารและไมไดรับการยอมรับในการทํางานใน 
     สวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ เปนอยางไร 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. งานวิจัยนี้เปนการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางขาราชการที่สังกัดอยูในสวนราชการที่เขารวม
โครงการ ฯ  ดังนั้นผลการวิจัยจึงครอบคลุมเฉพาะสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของ
ผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ 
  2.งานวิจัยนี้ใชการเก็บขอมูลและวิเคราะหขอมูลโดยใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ    
กลุมตัวอยางขอมูลที่ไดจึงเปนความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม  โดยมีระยะเวลาการเก็บขอมูล    
4  เดือน คือเดือนพฤศจิกายน พ.ศ 2544 ถึง เดือนกุมภาพันธ พ.ศ.2545 

3. แหลงขอมูลที่ใชในงานวิจัยครอบคลุมเฉพาะขาราชการที่สังกัดอยูในสํานักงานใหญของ 
หนวยงานในเขตกรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑลเทานั้น ไมไดกระจายไปยังสํานักงานสาขาในตาง
จังหวัด ซึ่งสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงที่มีความสามารถอาจมีความ
แตกตางไปตามวัฒนธรรม คานิยม และสภาพสังคมของทองถิ่นนั้นๆ  
 
 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
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สถานภาพของผูหญิง  หมายถึง ระดับ ตําแหนง หนาที่การงานของผูหญิง 
สวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ  หมายถึง หนวยงานรัฐที่เขารวมโครงการสงเสริม 

ประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. 5  แหง ไดแก กรมทะเบียนการคา   กรมสรรพากร  
สํานักงาน ก.พ.   กรมที่ดิน   และ สํานักงานประกันสังคม  

ความสามารถในการสื่อสาร  หมายถึง ความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสารในการทํางานอยาง 
เหมาะสม  และบรรลุเปาหมาย 

การยอมรับในบทบาทการทํางาน  หมายถึง การที่บุคคลตางๆในองคกรยินดีรับฟง ใหความรวมมือ 
และยอมปฏิบัติตามในการดําเนินงานรวมกัน 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.  เพื่อเปนขอมูลสําหรับผูหญิงในการพัฒนาบทบาทและสถานภาพของตนใหเปนที่ยอมรับ 
อันจะเปนการสรางโอกาสการกาวหนาในหนาที่การงาน ทั้งนี้เพื่อใหประสิทธิภาพการทํางานดียิ่งขึ้น
เพื่อความเขาใจและความสัมพันธอันดีตอกันในการทํางาน 

2. เพื่อเปนการขยายองคความรูในการศึกษาสถานภาพการยอมรับบทบาทความสามารถ 
ของผูหญิง ในบริบทวัฒนธรรมองคกรไทย 
 



บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาเรื่อง ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการ       
สงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.นี้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงสถานภาพ และการยอมรับ  
บทบาทการทํางานของผูหญิง  ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับบทบาทความสามารถในการสื่อสาร    
ตลอดจนลักษณะการสื่อสารที่ไดรับการยอมรับ และไมไดรับการยอมรับ ของผูหญิงในสวนราชการ     
ที่เขารวมโครงการฯ  เพื่อเปนพื้นฐานในการศึกษาวิจัยประเด็นดังกลาว ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวจิัยที่เกี่ยวของที่สามารถสนับสนุนประเด็นปญหานําการวิจัยตางๆ       ที่ไดกลาวไวในบทที่ 1
ดังตอไปนี้ 
 
 •   ความเปนมาของโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการของสํานักงาน ก.พ. 

•   สถานภาพ และ การยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงในองคกร 
•   ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับบทบาทความสามารถของผูหญิงในองคกร 
•   แนวความคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในองคกร 
 

ความเปนมาของโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการของสํานักงาน ก.พ. 
  
 นับจากอดีตจนถึงปจจุบันประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงโครงสรางการผลิตจากภาคเกษตร

กรรมสูภาคอุตสาหกรรมและบริการ มีการแขงขันของภาคธุรกิจเอกชนเพิ่มมากขึ้น  ผูบริหารของภาครัฐ
จึงเห็นความจําเปนที่จะตองทบทวนแนวความคิดพ้ืนฐานและกระบวนการดําเนินงานใหสามารถตอบ
สนองสภาพสังคมและความตองการของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงไปได จึงเกิดการบริหารแบบใหมคือ 
การรื้อปรับระบบ (Reengineer ing)  เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของภาครัฐในปจจุบัน 
 
 ในสมัยรัฐบาลของ ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี นายชวน หลีกภัย  เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2538 ได
พิจารณาเห็นควรสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการปรับระบบวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลเปนที่พอใจของประชาชนผูรับบริการ สามารถตรวจสอบและประเมินผลของงานไดอยาง
เปนรูปธรรม โดยเสนอกรมตนแบบกระทรวงละ 1 กรม หลังจากนั้นจะขยายผลไปยังกรมอื่นๆ ตอไป 
การดําเนินงานจะอยูภายใตการควบคุมดูแลของสํานักงานก.พ. แตเนื่องจากสภาวะวิกฤตทาง
เศรษฐกิจที่เกิดขึ้นสงผลใหโครงการดังกลาวหยุดการดําเนินงานไป จนกระทั่งในสมัยรัฐบาลของ    
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ฯพณฯ นายบรรหาร ศิลปอาชา เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2538 ไดเห็นควรใหโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ
ในสวนราชการดําเนินตอไป จึงมีมติใหสํานักงาน ก.พ. คัดเลือกกรมตนแบบขึ้นมา 3 – 5 แหง โดยเนน
สวนราชการที่มีบทบาทสําคัญในการใหบริการประชาชนเปนหลัก    ซึ่งกรมตนแบบทั้ง 5 แหง นั้นไดแก    
กรมทะเบียนการคา  กรมสรรพากร    กรมการขนสงทางบก        กรมที่ดิน และ สํานักงานประกันสังคม  
(ดูภาคผนวก ก) 
 
 ตอมาแผนการการปรับปรุงประสิทธิภาพของกรมการขนสงทางบกนั้นไดถูกชะลอโครงการลง  
อันสืบเนื่องมาจากภาวะเศรษฐกิจของประเทศและการปรับลงงบประมาณในดานตางๆ นั้นเอง    จึงทํา
ใหยังไมมีการดําเนินโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในกรมการขนสงทางบก 
 
โครงการนี้มีวัตถุประสงคดวยกัน  4  ประการไดแก 

1) เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพงานของสวนราชการใหทํางานไดอยางรวดเร็ว ถูกตองเปนที่พอใจ
ของผูรับบริการและประชาชนโดยรวม 

2) เพื่อพัฒนาระบบบริหารของสวนราชการใหบริหารงานโดยมุงผลสัมฤทธิ์มีเครื่องชี้วัด    
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานอยางเปนธรรม 

3) เพื่อพัฒนาระบบราชการใหเกิดความโปรงใส สามารถตรวจสอบความรับผิดชอบในทุก
ระดับได 

4) เพื่อเปดโอกาสใหผูรับบริการไดมีสวนรวมในการกําหนดมาตรฐานคุณภาพงานและการ
บริการของทางราชการ 

 
สถานภาพ และ การยอมรับบทบาทการทํางานของผูหญิงในองคกร 
 
 ในอดีตเราจะเห็นไดวาสถานภาพของผูหญิงและผูชายนั้นแตกตางกัน บทบาทของผูหญิงใน
อดีตมีหนาที่หลักคือเปนภรรยาและเปนแม  ในขณะที่ผูชายมีบทบาทหลักในการหาเลี้ยงครอบครัวทั้งนี้
เปนเพราะวัฒนธรรมและสังคมในอดีตเปนตัวกําหนดบทบาทและกิจกรรมของผูชายใหแตกตางจาก   
ผูหญิง ผูหญิงมักจะถูกเหมารวมวาเปนคนออนแอ  มีจิตใจออนไหว ถูกโนมนาวใจไดงายกวาผูชาย    
เมื่อเกิดขอผิดพลาดขึ้นผูหญิงมักจะตําหนิตนเอง ในขณะที่ผูชายมักจะโทษผูอ่ืน 
        

แตในปจจุบันสถานภาพและบทบาทของผูหญิงมีการเปลี่ยนแปลงไปมีผลงานวิจัยที่แสดงให
เห็นวาผูชายและผูหญิงมีความสามารถเทาเทียมกันเชน  ดวงเดือน  เชตุพน (2536) ไดทําการวิจัยเรื่อง
บทบาทและสถานภาพสตรีที่ทํางานควบคุมจราจรทางอากาศ :  ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทวิทยุการบิน
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แหงประเทศไทย จํากัด ทําการศึกษาพนักงานควบคุมจราจรทางอากาศที่เปนผูหญิงพบวา ไมมีความ
แตกตางในลักษณะการทํางานของผูหญิงและผูชายในศูนยควบคุมการจราจรทางอากาศ พนักงาน

ควบคุมจราจรทางอากาศที่เปนผูหญิงไดรับการยอมรับจากบุคคลภายในและภายนอกบริษัทวา
สามารถทํางานไดทัดเทียมกับผูชาย  จรัสศรี  นิลรัต (2540)  พบวา ทั้งเพื่อนรวมงานชาย ผูบริหารขาว
และแหลงขาวใหการยอมรับการทํางานของนักขาวกีฬาหญิงไมแตกตางกับนักขาวกีฬาชาย แมวาผล
การวิจัยพบวาผูบริหารขาวบางสวนยังเห็นวานักขาวหญิงไมสามารถทุมเทเวลาใหกับงานไดเต็มท่ี     

ชุติมา  เหตานุรักษ (2539) ทําการวิจัยเรื่องปญหาและอุปสรรคในการทํางานของขาราชการสตรีระดับ
บริหาร  พบวา ผูบริหารที่เปนผูชายและผูหญิงใหการยอมรับความสามารถในการตัดสินใจของผูบริหาร
ผูหญิงและใหการยอมรับความสามารถในการเปนผูนําในองคกรไมแตกตางกับผูบริหารที่เปนผูชาย   

มรกต  พรศิริกุล (2541) ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิง   
พบวาผูบริหารสวนใหญไมไดใหความสําคัญในขอจํากัดเรื่องเพศ นักสรางสรรคโฆษณาผูหญิงที่ประสบ

ความสําเร็จน้ันขึ้นอยูกับความสามารถของแตละบุคคลซึ่งผูบริหารจะพิจารณาเปนหลัก 
 

จากงานวิจัยที่กลาวขางตนทําใหมองเห็นภาพของผูหญิงในฐานะผูหญิงทํางานมากขึ้น ซึ่งโดย
สถานภาพก็ไมไดดอยไปกวาชาย อยางไรก็ตามมีงานวิจัยที่แสดงใหเห็นถึงความไมเทาเทียมกัน
ระหวางผูชายและผูหญิงในการทํางานเชน Lyness & Thompson (2000) ไดทําการศึกษาหนทาง   
กาวขึ้นสูตําแหนงบริหารของผูชายและผูหญิง พบวาผูหญิงในระดับบริหารจะเผชิญอุปสรรคมากกวา  
ผูชาย ถูกกีดกันไมใหไดขอมูลทั้งหมดขององคกรจากพนักงานผูชายในระดับเดียวกัน และยิ่งอยูใน
ระดับสูงขึ้นก็จะพบกับอุปสรรคมากขึ้น   นอกจากนี้ยังพบวามักจะไดรับมอบหมายงานไมเทาเทียมกับ
ผูชาย     Smith  &  Bell  (2000) ไดศึกษาถึงการสื่อสารในเชิงธุรกิจของผูหญิง พบวา ผูหญิงและผูชาย
มีการสื่อสารที่แตกตางกัน และหากมีการพิจารณาเลื่อนขั้นผูบริหารจะดูความสามารถของผูชายกอนที่
จะพิจารณาความสามารถของผูหญิง 

 
      นอกจากผลการวจิัยของชาวตะวันตกแลวก็ไดมีผูศึกษาในบริบทสังคมไทยเชนกัน ชาญวิทย  
ไกรฤกษ (2543)     ไดทําการวิจัยเรื่องทางกาวหนาของผูหญิงในระบบราชการ พบวา ผูหญิงยังมีทาง
กาวหนาชาเมื่อเทียบกับผูชาย เพราะระบบราชการไทยยังมีคานิยมดั้งเดิมที่ถือวาผูชายมีความสามารถ
ในการทํางานมากกวาผูหญิง ปลัดอําเภอที่เปนผูหญิงจะไดรับมอบหมายงานดานทะเบียนราษฎร     
ไมไดทํางานในตําแหนงที่มีความทาทายความสามารถ สุธีรา  บุญอาจ (2537) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผล
ตอการยอมรับสตรีในการเขาสูตําแหนงผูบริหารระดับสูงฝายตุลาการ : ศึกษาเฉพาะกรณีขาราชการ
ตุลาการและขาราชการธุรการชายในกระทรวงยุติธรรม พบวา มีการยอมรับผูหญิงเขาสูตําแหนง         
ผูบริหารระดับสูงมากกวาในอดีต แตอยางไรก็ตามอัตราขาราชการผูชายก็ยังคงมีมากกวาผูหญิง    
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นอกจากนี้ยังพบวาขาราชการตุลาการใหการยอมรับสตรีในการเขาสูตําแหนงผูบริหารระดับสูงมากกวา
ขาราชการธุรการ 

 
อนันตชัย คงจันทร (2541) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความกาวหนาในอาชีพและ

อุปสรรคในการทํางานของผูบริหารสตรี ผลการวิจัยพบวาผูบริหารหญิงไมไดรับการสนับสนุนจาก       
ผูบังคับบัญชาชาย ผูบริหารหญิงไมสามารถใหความใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชาไดมากเทากับ            
ผูบริหารชาย ในการทํางานผูหญิงมักจะไดรับมอบหมายงานที่ไมมีความทาทาย ทั้งนี้เพราะผูบริหาร
ชายมองวาผูหญิงมีขอจํากัดในการทํางาน เชนไมสามารถเดินทางไปตางจังหวัด หรือตางประเทศได
โดยลําพัง รวมถึงทัศนคติของผูรวมงานผูชายที่มองวาผูหญิงมีจุดออนไมสามารถทัดเทียมผูชายได 

 
จากงานวิจัยที่ไดกลาวขางตนทําใหเห็นวาผูชายและผูหญิงยังคงมีความไมเทาเทียมกันในการ

ปฏิบัติงาน โดยที่ผูชายจะมีโอกาสในการปฏิบัติงานมากกวาผูหญิง       อยางไรก็ดีดวยความที่ผูหญิงมี
บุคลิกภาพออนโยน สามารถเขาถึงจิตใจของผูรวมงาน ทําใหผูรวมงานสามารถเปดใจในการสื่อสารได 

ผลงานวิจัยที่สนับสนุนวาผูหญิงมีความสามารถในการทํางานดีกวาผูชายมีดังนี้   
 

บุปผา  พินิจ ( 2534 ) ไดศึกษาเรื่องทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาที่เปน
สตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร:ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรสาครและนครปฐม  ผลการศึกษา
พบวา ผูใตบังคับบัญชามีทัศนคติทางบวกตอผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิง  ผูหญิงมีภาวะผูนําสูง มีความ
ศรัทธาเชื่อมั่นในงานที่ทํา เปนแบบอยางที่ดีในการรักษาระเบียบวินัย ซื่อสัตย สุจริต  นอกจากนี้                
สุพัตรา ศิริมังคะลา (2534) ทําการศึกษาบทบาทและสถานภาพของผูหญิงในงานโฆษณา พบวา      
บทบาทผูหญิงที่ปรากฏในปจจุบันแสดงบทบาทความเปนแมควบคูไปกับผูหญิงทํางาน     บทบาทของ
ผูหญิงยุคใหมมีแนวโนมใหความสําคัญเรื่องการแสดงความคิด ความรู และความสามารถมากขึ้น   
กวาอดีต   
 

จากผลการศึกษาวิจัยขางตนทําใหมองเห็นภาพของผูหญิงในฐานะผูหญิงทํางานมากขึ้น       
ผูหญิงไมไดมีความสามารถดอยไปกวาผูชายเลย ดังนั้นจึงเปนที่นาศึกษาวาในบริบทองคกรรัฐของไทย
นั้นสถานภาพของผูหญิงในปจจุบันเปนอยางไร นํามาสูปญหานําในการวิจัยวา    

สถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม
โครงการ ฯ เปนอยางไร 

 
ปจจัยที่ผลตอการยอมรับบทบาทความสามารถของผูหญิงในองคกร 
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 จากการศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาปจจัยที่มีผลตอการยอมรับ       
บทบาทความสามารถของผูหญิงในองคกร ไดแก 
 
          อายุ  

Fieg (1989) ไดตั้งขอสังเกตวาการเลื่อนขั้นในระบบราชการไทยจะใหความสําคัญกับระบบ
อาวุโสและอายุราชการ  โดยจะพิจารณาตัวบุคคลมากกวาความสามารถ จากงานวิจัยของ ชาญวิทย  
ไกรฤกษ (2543) ที่ศึกษาถึงทางกาวหนาของผูหญิงในระบบราชการพลเรือน ผลการวิจัยพบวา ผูหญิง
ที่มีความอาวุโสจะไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงมากกวาผูนอย  
 
 แตจากการวิจัยของ ชุติมา  เหตานุรักษ (2534) ที่ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางาน
ของขาราชการสตรีระดับบริหาร พบวา อายุไมสงผลตอความสามารถในการบริหารงานของขาราชการ
สตรี เชนเดียวกับผลการวิจัยของ บุปผา  พินิจ (2534) ที่ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติของผูใตบังคับบัญชา
ที่มีตอผูบังคับบัญชาที่เปนสตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรสาคร
และนครปฐม ที่พบวาอายุไมสงผลตอทัศนคติที่ผูใตบงัคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชาที่เปน ผูหญิงใน
การทํางาน 
 

การศึกษา 
 ชาญวิทย  ไกรฤกษ (2543) ไดทําการศึกษาเรื่อง ทางกาวหนาของผูหญิงในระบบราชการ    
พบวาการศึกษาสงผลตอโอกาสกาวหนาของผูหญิงในองคกร หากมีความรูความสามารถที่เหมาะสม   
องคกรจะใหการยอมรับในการแตงตั้งและเลื่อนตําแหนง  มรกต  พรศิริกุล (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มี
ผลตอความสําเร็จของนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิง พบวา ผูหญิงที่ประสบความสําเร็จไดนั้นปจจัยที่มี
ผลคือมีความรู มีการศึกษาดี    อนันตชัย  คงจันทร (2541)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความกาวหนา
ในอาชีพและอุปสรรคในการทํางานของผูบริหารสตรี พบวา ความรูความสามารถในการทํางานเปน
ปจจัยสําคัญที่จะทําใหผูหญิงเปนที่ยอมรับขององคกร หากมีความรูความสามารถแลวโอกาสกาวหนา
ในตําแหนงงานจะมีสูง   นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาตอปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพ
ของผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจัยพบวา การศึกษาเปนปจจัยที่มีผลในระยะเริ่มตน
เขาสูอาชีพหากผูบริหารสตรีมีการศึกษาสูงก็จะทําใหไดรับการยอมรับในองคกร 
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 ในขณะที่ผลการวิจัยของ ชุติมา  เหตานุรักษ (2534) ที่ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการ
ทํางานของขาราชการสตรีระดับบริหาร พบวา การศึกษาไมสงผลตอความสามารถในการบริหารงาน
ของขาราชการสตรี และผลการวิจัยของ   บุปผา พินิจ (2534) ที่ทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของ           
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาที่เปนสตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร : ศึกษาเฉพาะกรณี
จังหวัดสมุทรสาครและนครปฐม ก็พบวา การศึกษาไมสงผลตอทัศนคติที่ผูใตบังคับบัญชามีตอการ  
ยอมรับผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิง 
 

สถานภาพการสมรส 
 นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหาร
สตรีในธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจัยพบวา สถานภาพการสมรส สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของ
ผูบริหารสตรีในธนาคารพาณิชยไทย ผูที่มีสถานภาพสมรส / มาย / หยาราง / แตงงาน และมีบุตร จะมี
ผลตอความสําเร็จในอาชีพสูงกวาผูที่มสีถานภาพการสมรสโสด    ชาญวิทย  ไกรฤกษ (2543) ศึกษาถึง
ทางกาวหนาของผูหญิงในระบบราชการพลเรือน ผลการวิจัยพบวาสถานภาพสมรสมีสวนในการ   
สนันสนุนความกาวหนาในอาชีพของสตรี หากผูหญิงมีครอบครัวและสามีที่ดีแลวก็จะมีสวนชวยให
ประสบความสําเร็จในการงานดวย 
 

แตจากการศึกษาของ บุปผา  พินิจ (2534) ที่ทําการศึกษาเรื่อง ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาที่
มีตอผูบังคับบัญชาที่เปนสตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรสาคร
และนครปฐม พบวา สถานภาพสมรสไมสงผลตอทัศนคติที่ผูใตบังคับบัญชามีตอการยอมรับ              
ผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิง  เชนเดียวกับ ชุติมา  เหตานุรักษ (2534) ที่ศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคใน
การทํางานของขาราชการสตรีระดับบริหาร ที่พบวา สถานภาพสมรสไมสงผลตอความสามารถในการ
บริหารงานของขาราชการสตรี  
 

ระยะเวลาที่อยูในองคกร 
 นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542) ศึกษาตอปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในอาชีพของผูบริหารสตรี
ในธนาคารพาณิชยไทย ผลการวิจยัพบวา ระยะเวลาที่อยูในองคกรมีผลตอความสําเร็จในอาชีพ หากมี
ระยะเวลาในองคกรที่ยาวนานก็จะเรียนรูวัฒนธรรมองคกรทําใหเปนที่ยอมรับใหหมูเพื่อนรวมงาน     
เชนเดียวกับ บุปผา พินิจ (2534) ที่ทําการศึกษาเรื่องทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชา
ที่เปนสตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร : ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรสาครและนครปฐม ก็พบวา 
ระยะเวลาที่อยูในองคกรมีผลตอทัศนคติและการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาที่มตีอผูบังคับบัญชาที่
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เปนสตรี  หากผูใตบังคับบัญชามีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 4 ปขึ้นไปจะมีทัศนคติที่ดียอมรับ
ความสามารถของผูบังคับบัญชาผูหญิงมากกวาผูที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยกวา 
 

จากการศึกษาของ ปราณี  เดชวิทยาพร (2533)   ที่ศึกษาถึงผลกระทบจากการที่ผูหญิงสวม
บทบาทเปนผูบังคับบัญชาตอผูชายที่อยูใตบังคับบัญชา พบวาระยะเวลาในการทํางานมีผลตอการ  
ยอมรับแตผลที่ไดแตกตางจากงานวิจัยขางตน คือผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานกับผูบังคับบัญชาที่เปน     
ผูหญิงเปนเวลานานจะมีการยอมรับผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิงต่ํากวากลุมอ่ืน 
 

ประสบการณทํางาน 
มรกต  พรศิริกุล  (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิง 

พบวา ผูหญิงที่ประสบความสําเร็จไดนั้นปจจัยที่มีผลคอืประสบการณทํางาน        ชาญวิทย    ไกรฤกษ 
(2543) ที่ศึกษาถึงทางกาวหนาของผูหญิงในระบบราชการพลเรือน ผลการวิจัยพบวาประสบการณ
ทํางานมีผลตอความเจริญกาวหนาของขาราชการสตรี หากมีประสบการณที่ดีมีผลงานเปนที่ประจักษ 
จะไดรับการยอมรับจากคนในองคกร มีโอกาสกาวขึ้นสูตําแหนงในระดับสูง  อนันตชัย คงจันทร (2541) 
พบวา ประสบการณเปนถึงปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพการทํางานของผูบริหารสตรี เชน
เดียวกับ Swasburi (2000) ที่ศึกษาการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถทางการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชาหญิ ง พบวา ผูใตบังคับบัญชาจะใหความเคารพและยอมรับตอบุคคลที่มี        
ประสบการณในการทํางาน  ในขณะที่ผลการวิจัยของ ชุติมา  เหตานุรักษ ( 2534 ) ที่ศึกษาถึงปญหา
และอุปสรรคในการทํางานของขาราชการสตรีระดับบริหาร กลับพบวา ประสบการณทํางานไมสงผลตอ
ความสามารถในการบริหารงานของขาราชการสตรี 

 
ตําแหนง 

 มรกต  พรศิริกุล (2541) พบวา ตําแหนงงานที่สูงขึ้นมีผลตอการยอมรับในความสามารถของ  
ผูบริหาร หากนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิงมีตําแหนงที่สูงขึ้นก็จะทําใหคนในองคกรเกิดการยอมรับมีผล
ตอความสําเร็จในวิชาชีพ  ในขณะที่ ชุติมา เหตานุรักษ (2534) ที่ทําการศึกษาเรื่องปญหาและอุปสรรค
ในการทํางานของขาราชการสตรีระดับบริหาร พบวาตําแหนงที่สูงขึ้นไมสงผลตอความสามารถในการ
บริหารงานของขาราชการสตรีในระดับบริหาร  เชนเดียวกับ  บุปผา พินิจ  (2534)  ที่ทําการศึกษาเรื่อง
ทัศนคติของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาที่เปนสตรีดานการเปนผูนําทางการบริหาร : ศึกษา
เฉพาะกรณีจังหวัดสมุทรสาครและนครปฐม พบวาตําแหนงที่สูงขึ้นไมสงผลตอทัศนคติในการปฏิบัติ
งานของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาที่เปนผูหญิง 
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คาตอบแทน 
 มรกต พรศิริกุล (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิง
ผลการวิจัยพบวา คาตอบแทนที่สูงขึ้นมีผลตอการยอมรับของกลุมผูบริหาร ถานักสรางสรรคโฆษณา   
ผูหญิงไดรับคาตอบแทนเปนจํานวนที่สูง แสดงวามคีวามสามารถ ฝมือดี เปนที่ยอมรับขององคกรซึ่งจะ
สงผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ 
 

บุคลิกภาพ 
 มรกต  พรศิริกุล (2541) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จของนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิง 
พบวา ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับของผูบริหารตอนักสรางสรรคโฆษณาผูหญิงคือ บุคลิกภาพ หากมี
บุคลิกภาพที่ดีก็จะมีสวนชวยใหประสบความสําเร็จในอาชีพการ  อนันตชัย  คงจันทร (2541)  ไดศึกษา
ถึงปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพและอุปสรรคในการทํางานของผูบริหารสตรี พบวาบุคลิกภาพ
มีความสําคัญสําหรับผูหญิง หากมีกิริยา ทาทางที่ดี มีความสุภาพเรียบรอย แตงกายใหเหมาะสมกับ
กาลเทศะก็จะมีสวนสงเสริมใหกาวหนาในหนาที่การงาน  
 
            ผลการศึกษาขางตนแสดงใหเห็นถึงปจจัยอื่นๆ  (เชน อายุ, การศึกษา, สถานภาพการสมรส, 
ระยะเวลาที่อยูในองคกร, ประสบการณทํางาน, บุคลิกภาพ และ ตําแหนงที่สูงขึ้น) ที่อาจสงผลหรืออาจ
จะไมสงผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
โครงการฯดังนั้นจึงนํามาสูปญหานําในการวิจัยวา 

ปจจัยตางๆ ที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงใน
สวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ มีอะไรบาง 
 
แนวความคิดเก่ียวกับความสามารถในการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมในองคกร 
 
 Swasburi (2000) ไดทบทวนการศึกษาในอดีต และประมวลนิยามของความสามารถในการ
สื่อสารจากกลุมนักวิชาการชาวตะวันตกวาความสามารถในการสื่อสาร ( C o m m u n i c a t i o n  
Competence) หมายถึง การที่บุคคลสามารถเลือกรูปแบบ กลยุทธการสื่อสารใหเหมาะสมกับบริบท
สื่อสารในสถานการณนั้นๆ  อยางมีประสิทธิภาพ  เพื่อใหการสื่อสารบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 
 Westmyer, DiCioccio และ Rubin (1998) ไดศึกษาถึงความสามารถในการสื่อสารระหวาง
บุคคล พบวาลักษณะการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากที่สุดมากที่สุดคือ การเผชิญหนา   
(Face  to Face) ส่ือสารโดยการพูดคุย มีประสิทธิภาพกวาสื่อสารโดยผานชองทางอื่น 
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 Gaut และ Perrigo (1998) กลาววาความสามารถในการสื่อสาร คือ ความมีไหวพริบ มีความรู 
ตลอดจนทักษะในการสงและรับสารอยางถูกตองและเหมาะสมกับสถานการณหากผูส่ือสารมีไหวพริบ 
มีความรู แตขาดทักษะในการเรียบเรียงความคิดออกมาเปนคําพูดก็จะทําใหการสื่อสารไมมี           
ประสิทธิภาพ  และหากผูส่ือสารขาดไหวพริบท้ังที่มีความรูและทักษะในการพูด  ความผิดพลาดก็จะ
เกิดขึ้น  เชน ไมเขาใจสถานการณ   ตีความผิดสงผลใหส่ือสารกลับไปอยางไมเหมาะสม  เปนตน 
 
 ความสามารถในการสื่อสารนั้นเปนตัวช้ีวา การสื่อสารระหวางบุคคลนั้นประสบสําเร็จหรือวา
ลมเหลว ในบริบทองคกรแลวหากผูบังคับบัญชามีความสามารถในการสื่อสารก็จะทําใหความสัมพันธ
ของผูใตบังคับบัญชาในองคกรดําเนินไปดวยดี  ดังที่ Spitzberg & Cupach (1984) กลาววา ความ
สามารถในการสื่อสารคือการที่คูสื่อสารสามารถสื่อสารอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ    นอกจาก
นั้นบุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารยอมแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมและเหมาะกับสถานการณ  

 
 สามารถสรุปไดวาความสามารถในการสื่อสาร คือความรูเกี่ยวกับการใชรูปแบบวิธีการสื่อสาร
ในสถานการณหนึ่งไดอยางเหมาะสมและสามารถที่จะนําความรูดงักลาวไปใชใหบรรลุเปาหมายอยาง
มีประสิทธิภาพ ( E f f e c t i v e n e s s ) 

 
 จะเห็นจากที่ กล าวขางตนจะเห็นวาแนวคิด เกี่ ยวกับความสามารถในการสื่ อสาร                      
(Communication Competence) จะปรากฎอยูในการสื่อสารระดับบุคคล ผูที่มีความสามารถใน     
การสื่อสารคือ ผูที่มีความรู (Knowledge)  และความสามารถในรูปแบบการสื่อสารที่ เหมาะสม                 
(Appropriateness)  ภายใตสถานการณหนึ่งๆ   

  
แนวคิดตะวันตกที่กลาวขางตนเปนไปไดวารูปแบบการสื่อสารที่เปนที่ยอมรับของคนในสังคม

หนึ่งอาจจะไมไดรับการยอมรับเมื่อส่ือสารกับคนอีกกลุมวัฒนธรรม ดวยเพราะสังคมตะวันตกและ
สังคมตะวันออกมีทัศนคติและความเชื่อที่ตางกัน ดังที่ Fieg (1989) ไดศึกษาคานิยมของคนไทยพบวา 
คนไทยจะใหความสําคัญกับระบบอาวุโส ผูใตบังคับบัญชาจะตองประพฤติตามคําสั่งของผูบังคับ
บัญชา สิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาในสังคมไทยใหความสําคัญคือตองมี “ความเกรงใจ” “รักษาหนา”  และ 
“ใหเกียรติ”  ผูบังคับบัญชา  แตกตางจากสังคมตะวันตกที่ผูใตบังคับบัญชาสามารถโตแยงแสดงความ
คิดเห็นที่ขัดตอกับผูบังคับบัญชาได เปนตน  ดังนั้นแนวคิดเชิงวัฒนธรรมกับการสื่อสารในองคกรไทยจึง
เปนแนวคิดที่เราควรจะพิจารณาควบคูกันไป 
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Hofstede (1980)  ทําการศึกษาถึงความแตกตางเชิงวัฒนธรรม  และอธิบายความแตกตาง
ของคานิยมในการทํางานของคนในวัฒนธรรมตางๆ 40 ประเทศทั่วโลก เขาไดเสนอมิติเชิงวัฒนธรรม 4 
มิติ สําหรับประเทศไทย H o f s t e d e  ไดระบุคานิยมในการทํางานของคนไทยมีดังนี้ 
 1.Low  Individualism 
 2.High Power Distance 
 3.High Uncertainty  Avoidance 
 4.Low  Masculinity 
 

 คานิยมในการทํางานของคนไทยที่    Hofstede   คนพบทั้ง  4  มิติ     ขางตน นงลักษณ      
ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541)  ไดวิเคราะหลักษณะวัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองคกรไทยตาม
ลักษณะ 4 มิติขางตนดังนี้ 
 
Low  Individualism 

ลักษณะการสื่อสารในมิตินี้ ผู ส่ือสารจะรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับคู ส่ือสารมักจะนึกถึง     
“ความเกรงใจ” ที่จะแสดงความคิดเห็นขัดกับผูอ่ืน พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยง รูจักควบคุมอารมณ
โดยใชความเงียบหรือการนิ่งเฉย ไมแสดงความเห็นเอนเอียงตามความคิดผูอ่ืน และแสดงออกเฉพาะ
พฤติกรรมที่ถูกคาดหวัง  
 
High Power Distance 

ลักษณะการสื่อสารในมิตินี้ ผูส่ือสารจะเนนความสัมพันธแบบลําดับข้ัน (Hierarchy) ระบบ
อาวุโส (Respect for Seniority) ปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชา (Deference to Rank and Chain of 
Command)  ผูที่อยูในตําแหนงหนาที่การงานสูง คนในสังคมจะมองวาเปนผูมีบุญบารมี  หากมีความ
เมตตาดวยแลว  ก็จะเปนที่ช่ืนชมของคนไทย  ผูที่มีความสามารถในการสื่อสารมิตินี้จะเปนบุคคลที่รู
กาลเทศะแสดงความเคารพตอบุคคลดวยคําพูดและทาทางที่เหมาะสม 
 
High Uncertainty  Avoidance 

ลักษณะการสื่อสารในมิตินี้ จะเห็นความสําคัญกับการใชกฏเกณฑและบรรทัดฐานในการ     
ส่ือสารไดถูกตองและเหมาะสมกับสถานการณ (The Use of Appropriate Communication Rules 
and Norms)  เพื่อหลีกเลี่ยงความสับสนและความไมมั่นใจในการสื่อสาร คนไทยจะพยายามรักษาหนา 
(Face  Saving) (Komin’s 1995) ผูที่อยูในวัฒนธรรมการสื่อสารมิตินี้ จะทนกับความกํากวมของ 
สถานการณไมคอยได (Low Tolerance of Ambiguity)   การรักษาคําพูดจึงเปนสิ่งสําคัญ บุคคลจะ
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ตองหาขอมูลกอนการทํางาน   ศึกษานิสัยใจคอของเพื่อนรวมงาน เพื่อจะสามารถคาดเดาสถานการณ
ที่จะเกิดขึ้นได และสามารถปฏิบัติตนไดอยางเหมาะสม 
 
Low  Masculinity 

ผูที่มีลักษณะการสื่อสารในมิตินี้ คือ  ผูที่ รูจักถอมตน  (Modest) ไมชิงดีชิงเดน  (Non -
Competitive) สํารวมคําพูด (Non - Aggressive) ผูอาวุโสจะไมพอใจหากผูนอยโตแยงหรือวิจารณใน
เร่ืองที่ตนไมไดขอความคิดเห็น  แตจากงานวิจัยของ  Sriussadaporn – Charoenngam & Jablin  
(1999) พบวาลักษณะการสื่อสารของคนไทยในปจจุบันแตกตางจากในอดีต กลาวคือ คนไทยมีความ
เปน Masculine มากขึ้น กลาที่จะแสดงออกมากขึ้น แสดงความคิดเห็นมากขึ้น กลาแสดงความรูสึก
สวนตัวมากขึ้น  อยางไรก็ตามการแสดงออกนั้นก็ยังคงคํานึงถึงกาลเทศะเปนสําคัญ 
 

การสื่อสารในสังคมไทยจะใหความสําคัญกับบริบททางการสื่อสารมาก (High–Context-
Culture) ผูสื่อสารจะตองใสใจวากําลังพูดอะไร กับใคร สถานที่ไหน ใชคําพูดอยางไรจึงจะเหมาะสม 
แตงกายเหมาะสมกับสถานที่หรือไม ซึ่งแตกตางจากสังคมที่ใหความสําคัญกับบริบททางการสื่อสาร
นอย (Low–Context-Culture) เชน สหรัฐอเมริกา กลาวคือ คนอเมริกันจะใหความสําคัญกับวัจนภาษา  
ใสใจกับสารที่สงออกไปเปนหลักมากกวาที่จะใสใจบริบทรอบขาง การตีความของคนในสังคมก็ตางกัน
ไปดวย เชน ความเงียบการนิ่งเงียบในสังคมไทยจะหมายถึงการใหเกียรติไมหักหนาคูสนทนา ในขณะที่
คนอเมริกันมีความเห็นวาความเงียบแสดงถึงความไมรู  ความเขลา  เปนตน 
 

Sriussadaporn - Charoenngam & Jablin (1999)   ไดทําการวิจัยสํารวจความสามารถใน
การสื่อสารในองคกรไทย พบวา มีดวยกัน  3  ลักษณะคือ 
 

1. ความรูการสื่อสารเชิงกลยุทธ (Strategic  Communication   Knowledge)     คือการเขาใจ
ความหมาย (Mean) ในองคกร เขาใจกฎเกณฑสัญลักษณตางๆ  บทบาทความรับผิดชอบที่สมาชิกใน
องคกรกําหนดขึ้น เชน เขาใจวาตนมีหนาที่อะไรควรจะดําเนินการอยางไรจึงจะเหมาะสม  นอกจากนี้ยัง
พบวา ความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธคือ ความสามารถในการพิจารณาความแตกตางของ
บุคคล (Individual Difference) ดวย เชน การตีความสถานการณและการเขาใจบุคคลอื่น ความ
สามารถในการปรับตัวใหเขากับคนในวัฒนธรรมซึ่งแปรผันกันไปในแตละองคกรการ  หลีกเลี่ยงความ
ขัดแยง (Conflict  Avoidance)  การใหความเคารพ (Display of Respect)   การใชคําพูดใหเหมาะสม 
(Use of Correct Pronouns) มีความสุภาพ รูกาละเทศะ และรูจักถอมตัว   (Politeness, Tactfulness 
and Modesty) 
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2.  ทักษะในการสื่อสาร (Tactical  Communication  Skills)  คือทักษะที่นํามาใชในการ     
ปฏิสัมพันธทํางานตามกฎระเบียบที่บุคคลพึงมีในการสื่อสารในองคกรไทย เพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคกรที่ตั้งไว เชน  ทักษะในการแนะนําและใหขอมูลยอนกลับ (Giving Advice / Feedback)      
ทักษะในการใหขอมูลขาวสาร รับขอมูลขาวสารและคนหาขอมูลขาวสาร (Providing, Receiving & 
Seeking Information) มีทักษะในการเขียน การฟง และการโนมนาวใจ (Writing, Listening, 
Persuading) และมีทักษะในการสรางเครือขายการสื่อสาร (Networking) ทักษะในการสัมภาษณ  
ทักษะในการแลกเปลี่ยนขอมูล ทักษะในการแกไขปญหา  และทักษะอื่นๆ ที่บุคคลพึงมีในการทํางาน 
ในองคกร  ผูสื่อสารสามารถเรียนรูทักษะเหลานี้ไดและใชเปนเครื่องมือในการปฏิบัติงาน 

 
3.  ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกโดยผสมผสานระหวางความรูเชิงกลยุทธและทักษะในการ

สื่อสาร  (Behavioral Traits Cognitive Abilities) เพื่อที่จะสามารถสื่อสารไดอยางเหมาะสมถูกเวลา
และสถานที่ ลักษณะนิสัยของคนไทยที่คนพบจึง เกรงใจ เห็นอกเห็นใจ (Empathy) คนในสังคมจะมี
ระบบความคิดที่คลายๆ กัน อยูในรากฐานเดียว (Cognitive Complexity) ทั้งนี้อยูในวัฒนธรรมและ
มาตรฐานเดียวกัน  ความรูการสื่อสารเชิงกลยุทธสามารถเปลี่ยนไปตามองคกรที่เราทํางาน แตทักษะ
ในการสื่อสารจะเปนความสามารถเฉพาะตัวที่ติดกับเราไปตลอดไมวาจะทํางานในองคกรใด   

 
Swasburi (2000)  ศึกษาถึงการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถทางการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชาผูหญิง พบวา ผูใตบังคับบัญชาหญิงจะยอมรับความสามารถในการสื่อสารของ       
ผูบังคับบัญชาหญิงมากกวาผูใตบังคับบัญชาชาย เนื่องจากผูบังคับบัญชาหญิงมีความเอาใจใสกับ   
ลูกนองหากผูใตบังคับบัญชามีเร่ืองไมสบายใจก็รับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชามากกวา        
ผูบังคับบัญชาผูชาย สุกันยา  ชลิดาพงศ  (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเปดเผยตนเองของผูหญิง
และผูชายในองคกรไทย ผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปดเผยตนเองของผูหญิงในองคกรไทยจะ 
แตกตางกับผูชาย ผูหญิงจะใชอารมณ ความรูสึกเปดเผยตนเองโดยไมเคยยั้งคิด สวนผูชายมักจะคิด
กอนที่จะเปดเผยออกไป อนันตชัย คงจันทร (2541)  ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความกาวหนาในอาชีพ
และอุปสรรคในการทํางานของผูบริหารสตรีพบวาความขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางานเปน
อุปสรรคในการทํางานของผูหญิงโดยผูบริหารชายใหความเห็นวา ผูหญิงทุมเทกับงานไมเต็มที่เพราะ
เกิดความขัดแยงระหวางบทบาทแมบานและคนทํางานดังนั้นหากมีผูชวยแมบาน แนวโนมที่จะเกิด
ความขัดแยงก็จะลดลง  ดังผลวิจัยของ วารุณี ภูริสินสิทธ และจามะรี  พิทักษวงศ (2529) ที่พบวาความ
ขัดแยงระหวางครอบครัวและการทํางานไมสงผลตอความสําเร็จในอาชีพของสตรี เพราะในปจจุบันมี  
ผูชวยทํางานบานมาแบงเบาภาระงานบาน ทําใหผูหญิงสามารถใหเวลากับการทาํงานไดโดยมีผูชวย
แบงเบาภาระงานบาน  นอกจากนี้แลว กรรณิกา ธรรมวุฒิ (2541) ศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติและ
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ความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมการสื่อสารใน   องคกรของผูบังคับบัญชาชายและ
หญิง พบวาปญหาที่พบมากที่สุดในการสื่อสารกับผูบังคับบัญชาหญิงคือ การใชอารมณในการสื่อสาร   
และปญหาที่พบในการสื่อสารกับผูบังคับบัญชาฝายชายคือการไมเปดใจรับฟงความคิดเห็นของ         
ผูใตบังคับบัญชา 

 
 จากงานวิจัยที่กลาวขางตนทําใหมองเห็นภาพของผูหญิงในฐานะผูหญิงทํางานมากขึ้น        
แมจะตองฝาฟนอุปสรรคมากมายกวาจะดํารงตําแหนงที่ทัดเทียมผูชาย จะเห็นวาผูหญิงไมไดมีความ
สามารถดอยไปกวาผูชายเลย แตเพราะคานิยมและความเชื่อที่เปนมาในสังคมยุคอดีตที่ถายทอดมา 
ทําใหเกิดเปนอคติทางเพศ   ดังจะเห็นในปจจุบันวาผูหญิงมีการแสดงความสามารถของตนเพิ่มมากขึ้น 
Buzzanell (1995) ไดกลาววาผูหญิงที่ทํางานในองคกรนั้นจะตองแสดงลักษณะ  Masculine  กลาวคือ
จะตองพฤติกรรมที่เดนของชาย เชน ตรงไปตรงมา กลาแสดงออก ทะเยอทะยาน   มีความมุงมั่น คํานึง
ถึงความกาวหนาและความสําเร็จเปนสําคัญ ชอบการแขงขัน  จึงจะไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน       
Schein (1975) ทําการศึกษาเกี่ยวกับทัศนคติทางเพศและลักษณะเฉพาะที่จําเปนตองมีในงานบริหาร 
พบวา ผูจัดการระดับกลาง (Middle Manager)  ที่ประสบความสําเร็จจะมีลักษณะทัศนคติและอารมณ
เปนแบบ  Masculine  มากกวาแบบ  Feminine จากการศึกษาของ Sriussadaporn – Charoenngam 
& Jablin (1999) พบวาปจจุบันคนในวัฒนธรรมไทยมีความเปน Masculine มากขึ้น Fierman (1990)   
ไดศึกษาอุปสรรคในเรื่องการรับรู และทัศนคติที่เปนอุปสรรคตอความกาวหนาในอาชีพของผูหญิง    
พบวา ผูชายยังคงมีความคิดวาผูหญิงไมสามารถจะปรับตัวเองไดดีในสังคมหรอืสภาพแวดลอมทาง
ธุรกิจที่มีผูชายอยูมาก ถาผูหญิงแสดงความลักษณะ Feminine มากเกินไป คือมีลักษณะพฤติกรรมที่
เดนของหญิง เชน รอมชอม ใหความสําคัญกับความรูสึกมากกวาเหตุผล ออนไหว เห็นใจผูอ่ืน คํานึงถึง
ความสัมพันธของผูรวมงานมากกวาเปาหมายของงาน  ก็จะถูกมองวาออนแอ  แตถาแข็งเกินไปก็จะ 
ถูกมองวาเปนคนกาวราว   
 

จากผลการศึกษาวิจัยขางตนแสดงใหเห็นวาปจจุบันผูหญิงมีความสามารถในการสื่อสารมาก
กวาในอดีต แตเนื่องจากยังไมมีการศึกษาที่ชี้ชัดวาผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารในหนวยงาน
รัฐนั้นมีลักษณะพฤติกรรมอยางไร และลักษณะพฤติกรรมที่ไมเปนที่ยอมรับมีลักษณะเปนอยางไร     
ดังนั้น ผูวิจยัจึงนํามาตั้งเปนปญหานําในการวิจัยวา 

ลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการยอมรับในการทํางาน
ในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ เปนอยางไร  และ     

ลักษณะของผูหญิงที่ไมมีความสามารถในการสื่อสารและไมไดรับการยอมรับในการ
ทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ เปนอยางไร 
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 โดยสรุป ในบทนี้ผูวิจัยไดกลาวถึงแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยการรวบรวมและ
ประมวลความรูตางๆ ตามประเด็นปญหานําวิจัย เพื่อใหเกิดความเขาใจในภาพรวม และความสัมพันธ
ทางความคิด ผูวิจัยจะแสดงสรุปโดยเริ่มจากปญหานําวิจัย 4 ประเด็น ดังตอไปนี้ 
 
ปญหานําในการวิจัยขอที่  1  สถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง ในสวน 

ราชการที่เขารวมโครงการ ฯ  เปนอยางไร 
 

ปญหานําในการวิจัยขอที่  2  ปจจัยตางๆ ที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการ 
ทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการ ฯ มีอะไรบาง 
 

ปญหานําในการวิจัยขอที่  3   ลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการ 
    ยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ เปนอยางไร 
 
ปญหานําในการวิจัยขอที่  4 ลักษณะของผูหญิงที่ไมมีความสามารถในการสื่อสารและไมไดรับ 

การยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ  
เปนอยางไร 

 
ในบทตอไปผูวิจัยจะนําเสนอระเบียบวิธีวิจัยซึ่งประกอบดวยหัวขอตางๆ ไดแก รูปแบบการวิจัย 

วิธีกําหนดกลุมตัวอยางในการวิจัย เครื่องมือที่ใชวิจัย การทดสอบเครื่องมือ วิธีการดําเนินการเก็บ     
ขอมูลและวิธกีารวิเคราะหขอมูลทางสถิติและตัวแปรที่ใชในการวิจัย 



บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
 

งานวิจัยเรื่อง ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริม
ประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.นี้  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงสถานภาพ และการยอมรับบทบาท 
การทํางานของผูหญิง ปจจัยที่มีผลตอการยอมรับบทบาทความสามารถในการสื่อสารของผูหญิง 
ตลอดจนลักษณะการสื่อสารที่ไดรับการยอมรับ และไมไดรับการยอมรับของผูหญิงในสวนราชการที่ 
เขารวมโครงการ ฯ ซึ่งในบทที่ 2    ผูวิจัยไดกลาวถึงความเปนมาของโครงการฯ   รวบรวมและประมวล
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามประเด็นปญหานําตางๆ ในบทนี้ผูวิจัยไดกําหนดวิธีการวิจัย  
ดังนี้ 
 
รูปแบบการวิจัย 
 
 ผูวิจัยนําวิธีการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มาใช โดยอาศัยแบบสอบถามเปนเครื่อง
มือหลักในการเก็บขอมูล และเพื่อใหขอมูลมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้นในชวงเก็บขอมูลวิจัยนํารอง      
ผูวิจัยไดเก็บขอมูลโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) จากกลุมตัวอยางที่ทําการ
ศึกษาอีกดวย 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ผูวิจัยใชในการวิจัยครั้งนี้คือผูที่ทํางานในสวนราชการ ผูวิจัยทําการสุมวิธีเจาะจง   
(Purposive Sampling) จาก 5 หนวยงานตนแบบที่รวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน
กรรมการขาราชการพลเรือน ไดแก กรมทะเบียนการคา กรมสรรพากร สํานักงานขาราชการพลเรือน  
กรมที่ดิน  และสํานักงานประกนัสังคม    
 

ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดคํานวณจากสูตรทางสถิติ1 จากประชากรนอยกวา 50,000 คน ได
ขนาดเทากับ 167 คน ที่คาความคลาดเคลื่อน +/-10% ระดับความเชื่อมั่น 99% เพื่อใหผลการศึกษามี

                                                           
1 สูตรของ  Naresh  K. คือ n = [ P (1 - P) Z^2] P = .50   D = .05  nc = nN ( N + n -1) 
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ความนาเชื่อถือมากขึ้นผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางไวที่  180 การแบงสัดสวน                  
(Proportion) ของกลุมตัวอยางดังแสดงในตารางที่ 3.1 
 
ตารางที่ 3.1 แสดงจํานวนของพนักงานทั้งหมด / จํานวนประชากรและจํานวนกลุมตัวอยาง  

หนวยงาน 
จํานวนพนักงาน 

ทั้งหมด 
ขนาดกลุมตัวอยาง 

1.กรมทะเบียนการคา 785 6 
2.กรมสรรพากร 16,029 90 
3.สํานักงาน ก.พ. 855 6 
4.กรมที่ดิน 13,126 72 
5.สนง.ประกันสังคม 1,901 12 

รวม 32,696 186 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่อง ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการ       
สงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. คร้ังนี้เปนการศึกษาในบริบทขององคกรรัฐของไทย ซึ่งในอดีต
ที่ผานมายังไมไดศึกษาถึงปจจัยตัวแปรในเรื่องเพศมากอน และผูวิจัยตองการทราบถึงสถานภาพและ
การยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง ปจจัยตางๆที่มีผลตอการยอมรับบทบาทความสามารถใน
การสื่อสารของผูหญิง ตลอดจนลักษณะการสื่อสารที่ไดรับการยอมรับและไมไดรับการยอมรับของ      
ผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ วาเปนอยางไร ผูวิจัยจึงทํา การวิจัยนํารอง เพื่อนําผลที่ได
มาเปนแนวทางในการสรางและออกแบบเครื่องมือในการเก็บขอมูลเพื่อใชในการวิจัย โดยผูวิจัยใช  
แบบสอบถามปลายเปดประกอบการสัมภาษณกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการในสวนราชการทั้ง 5 
แหง แหงละ 2 คน เปนชาย 1 คน และหญิง 1 คน  รวม 10 คน  โดยสอบถามความคิดเห็นของกลุมตัว
อยางเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิง ลักษณะของผูหญิงในบทบาทตางๆ ที่
ไดรับการยอมรับ/ไมไดรับการยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ  โดยสอบถาม
กับกลุมตัวอยาง และเพื่อใหสามารถตอบประเด็นคําถามไดทุกประเด็น     กลุมตัวอยางที่ผูวิจัยเลือกใน
การทําวิจัยนํารองจึงเปนผูบริหารระดับกลางซึ่งมีบทบาทเปนทั้งผูบังคับบัญชา  ผูใตบังคับบัญชา และ
ผูรวมงานจากสวนราชการทั้ง 5 แหงที่เขารวมโครงการ ฯ สวนราชการละ 2 คน รวม 10 คนเปน   ผูชาย
และผูหญิงจํานวนเทาๆ กัน   เพื่อใหสามารถทราบถึงสิ่งที่ตองการศึกษาใหชัดเจนและครอบคลุมยิ่งขึ้น  
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การวิจัยนํารอง : แบบสอบถามปลายเปด 
เครื่องมือในการเก็บขอมูลจริง : แบบสอบถามปลายปด  
 
ในการทําวิจัยนํารองผูวิจัยไดใชแบบสอบถามปลายเปดประกอบการสัมภาษณ (ดู

ภาคผนวก ข) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล โดยเปดกวางใหผูตอบแบบสอบถามไดแสดง
ความคิดเห็นและทัศนะตางๆ ผลที่ไดจากการเก็บขอมูลนํารองผูวิจัยไดนํามารวบรวมเพื่อ
ออกแบบเครื่องมือเก็บขอมูลในการวิจัยจริง เปนแบบสอบถามปลายปด (ดูภาคผนวก ค) ซ่ึง
แบงออกเปน 3 ชุด ไดแก ชุดสําหรับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน โดยทั้ง 3 
ชุดมีเนื้อหาที่คลายคลึงกัน แตจะแตกตางไปตามสถานภาพของผูตอบแบบสอบถามวามี
สถานภาพในการทํางานเปน  ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน เนื้อหาของขอ
ความตางๆ มีที่มาจากขอมูลที่ไดจากการวิจัยนํารองทั้งแบบสอบถามปลายเปด และแนวคิด
ทฤษฎีที่ใชในการวิจัย  ในแบบสอบถามประกอบดวย 3 ตอน คือ 
 
 ตอนที่  1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล  เพ่ือสอบถามลักษณะประชากร  
(Demographic Characteristic) ของกลุมตัวอยาง  ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ 

1. เพศ         
2. อายุ    
3. สถานภาพการสมรส             
4. การศึกษาสูงสุด        
5. ตําแหนงปจจุบัน    
6. ระยะเวลาในการทํางาน    
7. สวนราชการที่สังกัด  

 
ตอนที่ 2 เพื่อเก็บขอมูลที่จะนําไปตอบปญหานําวิจัยขอที่ 1 
ปญหานําวิจัยขอที่ 1    สถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง 

ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ เปนอยางไร?  
 

ผูวิจัยจะถามคําถามเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถของผูหญิง ดังนี้ 
2.1 ความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในองคกร 
∗   ผูหญิงมีความสามารถเทาเทียมกับผูชาย 
∗   ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะบางครั้งยังขาดความมั่นใจ    

และไมกลาแสดงออก ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอยกวาผูชาย 
∗ ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะยังขาดความสามารถในการให  
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      เหตุผล ใหขอมูล หรือขอเท็จจริงในการแสดงความคิดเห็น ทําใหดูเหมือนมีความ 
      สามารถนอยกวาผูชาย 
∗   ผูหญิงมีความสามารถนอยกวาผูชาย เห็นไดจากผูหญิงมักไมกระตือรือรนในการ 
      เรียนรูทักษะตาง ๆ ในการทํางาน 
∗   ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากผูหญิงกลาแสดงความ 
      คิดเห็นมากขึ้นกวาในอดีต 
∗   ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากมีผูหญิงอยูในระดับบริหาร 
     มากขึ้น 
∗   ผูหญิงมีความสามารถในการจัดการ และทํางานไดละเอียดกวาผูชาย 

∗   ผูหญิงมีความสามารถในการสอบบรรจุเขาทํางานไดมากกวาผูชาย 
 

2.2 ความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถ 
ในการทํางานในองคกร 
∗   ระดับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานในองคกร 
∗  ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานมากเพราะอัตราจํานวนผูหญิง  
     มากกวาผูชาย 
∗  วัฒนธรรมองคกรเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชายแสดงความสามารถในการทํางาน 
     เทาเทียมกัน 
∗  ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เพราะผูบริหารสวนใหญ 
     เปนผูชายและอาจไมเขาใจลักษณะการทํางานของผูหญิง 
∗  ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เห็นไดจากมักจะไดรับ  
    มอบหมายงานที่มีความทาทายนอยกวาผูชาย 
 
2.3 ความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางาน 
ผูหญิงในองคกร 
∗  ระดับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานของผูหญิง 
∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับมากเห็นไดจากมีผูหญิงเปนผูบริหารระดับตน กลาง  
     และสูงมากขึ้น 
∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะผูหญิงมีความรับผิดชอบสูงในการทํางาน 
∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะสามารถเรียนรูไดเร็ว และทํางานไดละเอียด 
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∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับมากขึ้น เห็นไดจากอัตราจํานวนผูหญิงในองคกรสูงขึ้น 
∗  ผูหญิงที่กลาแสดงความคิดเห็นมักมีโอกาสกาวหนา และไดรับการยอมรับ 
∗  ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควร  เนื่องจากโดยธรรมชาติ  
    ผูหญิงยังใชความรูสึกและอารมณในการทํางาน 
∗  ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควรในบางตําแหนง 
∗  ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับอันเนื่องมาจากสังคมวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญ 
    กับผูชายเปนหลัก 
∗  ผูหญิงไมไดรับการยอมรับ เพราะไมสามารถทุมเทใหกับงานไดเต็มที่ 
∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพดอยกวาผูชาย จะเห็นไดจาก 
     ยังคงมีผูหญิงอยูในระดับบริหารนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย 
∗  ผูหญิงไดรับการยอมรับเทาเทียมกับผูชายอันเปนผลมาจากวัฒนธรรมองคกร 
     ที่ให ความเสมอภาคในการทํางานของผูหญิงและผูชายเทาเทียมกัน 
 

ตอนที่ 2 เพื่อเก็บขอมูลที่จะนําไปตอบปญหานําวิจัยขอที่ 2 
ปญหานําวิจัยขอที่ 2 ปจจัยที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางาน

ของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ มีอะไรบาง?  
 

ผูวิจัยจะถามคําถามเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
เพศ 
∗ มีผลโดยที่ผูชายมักไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นกอนผูหญิง 
∗  มีผลโดยที่ผูหญิงมักถูกปดกั้นการรบัรูขอมูลในองคกร ในขณะที่ผูชายมักไดโอกาส  
      ในการรับรูขอมูลงายกวา     
อายุ 
∗  ไมมีผลขึ้นอยูกับความสามารถ ถาอายุนอยแตมีความสามารถก็ไดรับการ      

ยอมรับ  แตถาอายุมากและยังไมไดรับการเลื่อนขั้นก็อาจไมไดรับการยอมรับ 
∗ มีผลขึ้นอยูกับลักษณะงาน  เชน ในงานที่ตองพบปะผูคน  คนอายุนอยเกินไป 

อาจไมไดรับ   ความนาเชื่อถือ  เปนตน 
 
 

∗   มีผลข้ึนอยูกับประสบการณ ผูมีอายุมากกวาจะมีประสบการณในการทํางาน 
     มากกวา ทําใหมีแนวคิด วิธีการทํางานที่หลากหลาย และมีการแสดงความคิดเห็น 
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ในการทํางานดีกวาคนมีอายุนอย 
∗   มีผลเพราะระบบราชการผูมีอาวุโสมักไดรับการพิจารณากอน 
∗ มีผลมาก เนื่องจากคานิยมของสังคมไทยจะใหความเคารพตอผูมีวัยวุฒิมากกวา 
 
สถานภาพการสมรส 
∗ ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคล 
∗  ไมมีผล ถาไมมีภาระดูแลครอบครัว 
∗ มีผล เพราะคนโสดสามารถอุทิศเวลาใหกับงานไดมากกวา 
∗ มีผล เห็นไดจากผูที่สมรสแลวมีความเปนผูใหญ สุขุม และเอาใจใสกับงาน 
∗ มีผล โดยผูหญิงที่มีครอบครัวที่อบอุนมีกําลังใจที่จะสงเสริมความสําเร็จ 

ในการทํางาน 
 

ระยะเวลาในการทํางาน 
∗ ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ 
∗ มีผลในแงของการเรียนรูงาน การตัดสินใจ และการแกปญหาในการทํางาน   

ผูที่มีประสบการณในการทํางานจะมีวิธีคิด และมองปญหาไดดีกวา 
∗ มีผลในการไดรับพิจารณาเลื่อนขั้น 
∗ มีผล เพราะผูที่มีประสบการณในการทํางานมายาวนานมักจะมีความรู  

ความเชี่ยวชาญที่จะสรางการยอมรับมากกวา 
∗ มีผล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
∗ มีผล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับผูรวมงานใหเปนที่ยอมรับ 
 
ตําแหนงทํางาน 
∗ ไมมีผล ขึ้นอยูกับความสามารถ และบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
∗ มีผล โดยที่ผูที่ทํางานในตําแหนงสูงมักจะผานการพิสูจนความสามารถในอดีต 
∗ มีผล โดยที่ตําแหนงที่สูงขึ้นจะมีอํานาจในการควบคุม และใหคุณใหโทษ 
 
 
ระดับการศึกษา  
∗ ไมมีผลมากนัก เนื่องจากในองคกรมีระบบฝกอบรม (training) เพื่อใหพนักงาน  
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ไดพัฒนาตนเอง 
∗ มีผลโดยที่วุฒิการศึกษาขั้นต่ําที่ไดรับการยอมรับควรจบระดับปริญญาตรี 
∗ มีผลในการรับพนักงานเขาทํางาน แตจะไมมีผลเมื่อเขามาทํางานแลว  

เพราะจะพิจารณาความสามารถในการทํางานเปนหลัก 
∗ มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล 
∗ มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีทักษะในการเรียนรูไดเร็วกวา 
∗ มีผล  เพราะเปนเกณฑในการพิจารณาเลื่อนขั้น 
 
สถาบนัการศึกษา  
∗ ไมมีผลเนื่องจากในการรับสมัครจะพิจารณาความรูและความสามารถเปนหลัก 
∗ มีผลบาง เพราะสถาบันการศึกษาอาจเปนปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกบุคคล 

เขาทํางาน  (เชน  กรณีรุนพี่-รุนนองรวมสถาบัน) 
 
สถานศึกษาใน/ตางประเทศ 
∗ ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีความสามารถในการสื่อสารภาษาอังกฤษ 

ในงานเปนอยางดี 
∗ ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีแนวคิดที่เหมาะสมกับการทํางาน 
∗ มีผล ผูที่จบการศึกษาจากตางประเทศจะไดรับการยอมรับมากกวา โดยเฉพาะ 

ในงานที่ตองใชภาษาอังกฤษติดตอส่ือสารกับชาวตางประเทศ 
∗ มีผลในการคัดเลือก โดยพิจารณาผลการเรียน และกิจกรรมระหวางเรียนประกอบ 
∗ มีผล เห็นไดจากผูที่จบจากสถาบันศึกษาในตางประเทศมักอยูในตําแหนงงานสูง 
∗ มีผล โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูที่จบจากมหาวิทยาลัยชั้นนํา 
 
ภาษาอังกฤษ 
∗ ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชภาษาอังกฤษ 
∗ มีผล สําหรับงานที่ตองใชภาษาอังกฤษ 
∗ มีผล คนที่สามารถใชภาษาอังกฤษไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
∗ มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
∗ มีผลมาก โดยเฉพาะงานที่ตองใชภาษาหากใชอยางไมมีประสิทธิภาพ 

จะสงผลเสียหายตอองคกร 
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คอมพิวเตอร 
∗ ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชคอมพิวเตอร 
∗ มีผล สําหรับงานที่ตองใชคอมพิวเตอร 
∗ มีผล คนที่สามารถใชคอมพิวเตอรไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
∗ มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
∗ มีผลมาก โดยเฉพาะในงานที่ตองใชคอมพิวเตอร หากใชอยางไมมีประสิทธิภาพ

จะสงผลเสียหายไปสูองคกร 
 
ประเภทของงาน 
∗   ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ และคุณลักษณะของแตละบุคคล 
∗ มีผล โดยประเภทของงานที่ผูหญิงไดรับการยอมรับไดแก งานดานการเงิน บัญชี  
       เลขานุการ และธุรการ เปนตน 
∗ มีผล โดยผูหญิงมักจะไมไดรับการยอมรับในงานที่ตองตัดสินใจ และมีผล 

ตอทิศทางขององคกร 
 

เงินเดือน 
∗  มีผล โดยผูมีเงินเดือนสูงจะไดรับการยอมรับมากขึ้น 

 
ตอนที่ 3 เพื่อเก็บขอมูลที่จะนําไปตอบปญหานําวิจัยขอที่ 3 และ ปญหานําวิจัยขอที่ 4 
ปญหานําวิจัยขอที่ 3  ลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับ 

การยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 
เปนอยางไร? 

ปญหานําวิจัยขอที่ 4  ลักษณะของผูหญิงที่ไมมีความสามารถในการสื่อสารและ 
ไมไดรับการยอมรับในการทํางานในสวนราชการ 
ที่เขารวมโครงการฯ เปนอยางไร? 
 
 

ผูวิจัยจะถามคําถามเกี่ยวกับคุณลักษณะตาง ๆ ดังตอไปนี้ 
 บุคลิกลักษณะ     จํานวน    20   ประเด็น 
 อุปนิสัยสวนตัว    จํานวน    40   ประเด็น 
 ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน จํานวน    80   ประเด็น 
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# บุคลิกลักษณะ  20  ประเด็น 
 

บุคลิกลักษณะที่ไดรับการยอมรับ บุคลิกลักษณะที่ไมไดรับการยอมรับ 
• กิริยาทาทาง 
* กิริยาทาทางกระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว 
* กิริยาทาทางสงางามดูเปนผูนํา 
* กิริยาทาทางออนนอม เรียบรอย สํารวม มารยาทดี 

• กิริยาทาทาง 
* กิริยาทาทางแข็งกราว เครงเครียด ชอบแสดงสีหนา 
   บูดบึ้ง 
* กิริยาทาทางหลุกหลิก ไมเรียบรอย ไมนาเชื่อถือ 
* กิริยาทาทางเชื่องชา ซึมเซา ไมกระฉับกระเฉง 

• การแตงกาย 
* แตงกายสุภาพ เหมาะสมกาลเทศะ 
* แตงกายแบบนิยมไทย 
* แตงกายสะอาดสะอาน 
* แตงกายทันสมัย  สมวัย 
* แตงกายภูมิฐานนาเชื่อถือ 

• การแตงกาย 
* แตงกายดวยสีฉูดฉาด 
* แตงกายไมเหมาะกับกาลเทศะ 
 

• รูปรางหนาตา 
* แตงหนาออน ๆ 
* รูปรางหนาตาดี มองดูสบายตา (พบในกลุมตัวอยางที่ 
  ไมไดรับการยอมรับ) 

• รูปรางหนาตา 
* ไมแตงหนา 
* แตงหนาจัด 
* ผมเผารุงรัง ไมเรียบรอย 
* รูปรางหนาตาไมดี   (พบในกลุมตัวอยางที่ไดรับการ 
  ยอมรับ) 
* ทําสีผม (พบในกลุมตัวอยางที่ไดรับการยอมรับ) 
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#          อุปนิสัยในการทํางาน 
 

อุปนิสัยในการทํางานที่ไดรับการยอมรับ อุปนิสัยในการทํางานที่ไมไดรับการยอมรับ 
* ใฝหาความรูตลอดเวลา 
* กลาพูด กลาคิด กลาทําในลักษณะที่ไมกาวราว 
* ละเอียดรอบคอบ และทํางานเปนระบบ 
* ชวยเหลือตนเองได  สามารถเดินทางไดโดยลําพัง 
* ตรงไปตรงมา และมีความยุติธรรม 
* มนุษยสัมพันธดี 
* เปดเผย ใจกวาง และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
* สุขุมรอบคอบ มีความเปนผูใหญ 
* มีความรับผิดชอบ 
* มีวิสัยทัศน 
* รักษาคําพูด และเสมอตนเสมอปลาย 
* มีความจริงใจ และเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
* มีความคลองตัวในการทํางานทั้งใน และนอกสถานที่ 
* อารมณดี และมองโลกในแงดี 
* ไมนําเรื่องสวนตัวมาปะปนกับงาน 
* มั่นใจในตนเอง กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจ 
* มีอารมณขัน 
* อุทิศตนใหงานเต็มเวลา 
* เปนที่ปรึกษาไดทั้งในและนอกเวลางาน 
* มีความยืดหยุน  ประนีประนอม  ถอยทีถอยอาศัย 
* มีเหตุผล 
* มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
* ระลึกถึงผูรวมงาน เชน จําวันเกิดได แสดงความยินดี 
   ในโอกาสตาง ๆ 
* ใชเวลาวางอยางเปนประโยชน 

* ขาดวินัย และระบบในการทํางาน 
* เจาอารมณ 
* ไมกลาตัดสินใจ 
* ไมมีความจริงใจ และไมปกปองผูรวมงาน 
* ไมมีเหตุผล มักนําเรื่องสวนตัวมาเปนอารมณ ใน 
   การทํางาน 
* ขโมยผลงานของผูอื่น 
* ม่ันใจในตัวเองมากเกินไป 
* จุกจิก จูจี้ คิดเล็กคิดนอย 
* ขาดความมั่นใจในตัวเอง 
* ขี้เกียจ 
* ขี้อิจฉา ประจบประแจง ชิงดีชิงเดน 
* ขาดความรับผิดชอบ 
* หวงความรู ไมเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นแกตัว 
* งานหนักไมเอา งานเบาไมสู 
* ขาดมนุษยสัมพันธ 
* ผูกใจเจ็บ  เจาคิดเจาแคน  สรางศัตรูถาวร 
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# ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน     

ที่ไดรับการยอมรับ 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน     

ที่ไมไดรับการยอมรับ 
 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับ 
   บุคคลในระดับ  และสถานที่ตาง ๆ กัน 
* พูดจามีหลักการ 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความ             
   ตึงเครียด 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของ  
   ผูหญิงเปนกลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงานวิธีปฏิเสธ 
* รูงานที่ไมไดอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตน 

 
* พูดคลุมเครือ  และไมพรอมตอบคําถามผูรวมงาน 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสม 
   กับบุคคล   และกาลเทศะ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 
* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 
* พูดจาไมมีหลักการe 

* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูรวมงานเชื่อในความสามารถ 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 

* กลาถามผูรวมงาน  เมื่อไมทราบขอมูล 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 
* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 
* เปดกวางใหผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแสดงความ  
   คิดเห็น /มีสอบถามกอนตัดสินใจ  
* มีทักษะในการสั่งงานไดดี 
* มีทักษะในการรับฟงคําส่ังไดด ี

* ไมอานบันทึกขอความ 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูรวมงาน 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการ 
   เปล่ียนแปลง 
* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 
* ไมพอใจหากผูรวมงานโตแยงหรือวิพากษวิจารณใน 
   เรื่องที่ไมไดขอ ความคิดเห็น 

* มีทักษะในการรับฟงไดดี 
* รับฟงปญหา และความคิดเห็นตาง ๆ อยางเขาใจ และ 
   ไมตอตานเวลาขอความชวยเหลือ 

* โตเถียง  และบายเบี่ยงการทํางาน 
* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 

 
 
 
 



 
# ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน     

ที่ไดรับการยอมรับ 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน      

ที่ไมไดรับการยอมรับ 
 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูรวมงาน เชน   
   ถามไถถึงสารทุกข สุขดิบ 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทา         
   เทียมกัน 
* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนในองคกรอยางกวางขวาง 

 
* แสดงออกทางสีหนาเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางาน 

* ชักสีหนาเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกัน 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 

* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุม 
   ไดดี 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก  
   และพูดคุยเรื่องทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 
* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 
* สามารถโนมนาว และชักจูงผูรวมงานใหไปสูเปาหมาย 
   รวมของทีมได 

* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 
* นําขอเสียของผูรวมงานไปพูดกับผูอื่น 
* กลับบานกอนเวลา 
* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 
* ไมทวงติงเมื่อผูบังคับบัญชาทําผิดพลาด 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 

* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได) 
* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หาก 
   ไมเห็นดวยจะเสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 
* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่อาจขัดแยงกับผูอื่นแตหากไม 
   ทักทวงอาจเกิดความเสียหายแกองคกร 
* สามารถใหคําส่ังหรือมอบหมายงานไดชัดเจน และยินดี 
   ที่จะใหขอมูลเพิ่มเติมหรือ feedback ผลการปฏิบัติ  
   งานแกผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

* พูดจาแสดงอํานาจ 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 
* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดย 
   ไมมีการอางอิง 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใด 
   ก็ตาม 
* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 

* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายเปาหมายของ 
   องคกร 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูรวมงาน 
* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 
* จดจําคําพูดของตนเองได 
* สังเกตผูใตบังคับบัญชาวาใครมีปญหาจะเรียกมาถาม 
    และพูดคุยกัน  
 

* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางาน 
   ไปทําอยางอื่น 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 
* เลือกปฏิบัติในการทํางาน มอบหมายงานไมเปนธรรม  
* เชื่อฟง ปฏิบัติตามคําส่ังอยางเดียว และเกรงกลัว 
   หัวหนา หรือคิดแตจะ แสดงความคิดเห็นที่สอดคลอง 
   กับหัวหนา  
* ไมใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา/ผูใตบังคับบัญชา 

  



# ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  (ตอ) 
 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน     

ที่ไดรับการยอมรับ 
ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่ 

ไมไดรับการยอมรับ 
 
* เมื่อผูใตบังคับบัญชากระทําผิด จะเรียกมาคุยสวนตัว 
* ไมเอยปฏิเสธกอนรับงาน และตอบรับงานอยางเต็มใจ  
* ใหขอเสนอแนะจากประสบการณจริงแกผูรวมงานเพื่อ 
    นําไปสรางวิธีการ ทํางานของตนเอง 

 
*พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 
* ประจานผูรวมงานในที่สาธารณะ 
  

* ชวยรักษาหนาผูรวมงาน ไมปลอยใหผูรวมงานกระทํา 
   การผิดพลาดออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 

 

 
 
 

ลักษณะและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่พบทั้งในผูไดรับ และที่ไมไดรับการยอมรับ 
            * ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face)เปนชองทางหลักในการสื่อสารกับผูรวมงาน 
            * นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 
            * หลีกเลี่ยงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ 
            * แสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชาในที่สาธารณะ  

 
สําหรับเกณฑในการประเมินแบบสอบถามผูวิจัยใชหลักการประเมินคาแบบ  Likert  Scale   4 

ระดับ ดังนี้    
1.00 – 1.75 ถือวาความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
1.76 – 2.50 ถือวาความคิดเห็นอยูในระดับ ไมเห็นดวย 
2.51 – 3.25 ถือวาความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวย    
3.26 – 4.00 ถือวาความคิดเห็นอยูในระดับ เห็นดวยอยางยิ่ง  

 
การทดสอบเครื่องมือ 
การทดสอบความเที่ยง (Reliability) และความตรง (Validity) ของเครื่องมือ  
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ เพื่อใหเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลการวิจัยมีความเที่ยงและความตรง   
ผูวิจัยทําการวิจัยนํารองโดยเก็บขอมูลจากขาราชการในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ  ทั้ง 5 แหงคือ 
กรมทะเบียนการคา  กรมสรรพากร  สํานักงาน ก.พ.  กรมที่ดิน   และสํานักงานประกันสังคม โดยผูวิจัย
ไดนําเสนอแบบสอบถามที่ออกแบบเรียบรอยแลวใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุมของ 

  



   

เนื้อหาตามประเด็นที่ตองการศึกษาและตามแนวคิดทฤษฎีของงานวิจัย  รวมถึงความถูกตองเหมาะสม
ของภาษาที่ใช  
 

ตอจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Pilot Test) กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน  
ซึ่งเปนกลุมตัวอยางกลุมเดียวกับกลุมตัวอยางที่เก็บขอมูลจริงเพื่อทดสอบคาความเชื่อมั่น Alpha    
Coefficient ของ Cronbach ดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS  for Windows (ดู ศิริชัย  พงษวิชัย, 
2543)  ไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในตอนที่  2 เทากับ  0.8984  คาความเชื่อมั่นของ         
แบบสอบถามในตอนที่ 3 ชุดผูบังคับบัญชาสวนที่ยอมรับ เทากับ 0.9209 ที่ไมยอมรับ เทากับ 0.8624  
คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในตอนที่ 3 ชุดผูใตบังคับบัญชาสวนที่ยอมรับ เทากับ 0.9158 สวนที่
ไมยอมรับ เทากับ 0.9587  คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในตอนที่ 3 ชุด  ผูรวมงานสวนที่ยอมรับ 
เทากับ 0.9762 สวนที่ไมยอมรับ เทากับ 0.9727 ซึ่งเปนคาความเชื่อมั่นที่สามารถนําไปใชเก็บขอมูล
จริงได นอกจากนี้ผูวิจัยไดขอความคิดเห็นจากผูตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับการใชภาษา ความชัดเจน 
ความยาก/งาย และความเหมาะสมของคําถามเพื่อนํามาปรับปรุงกอน          เก็บขอมูลจริง 
 
วิธีดําเนินการเก็บขอมูล 
 
 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือนพฤศจิกายน  2544 – เดือนกุมภาพันธ 2545      
โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลอยางเปนทางการดังนี้คือ 

1. ผูวิจัยไดติดตออยางเปนทางการโดยทําจดหมายจากภาควิชา เพื่อขออนุญาตเขาเก็บ 
ขอมูล (ดูภาคผนวก ง) เมื่อไดรับอนุมัติใหเขาไปเก็บขอมูลแลว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยนํารองกอน โดย
มีจดหมายแจงวัตถุประสงคและความสําคัญของการวิจัยครั้งนี้ (ดูภาคผนวก จ) พรอมกับใชแบบสอบ
ถามปลายเปดประกอบการสัมภาษณกับขาราชการกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลางในสวนราช
การที่เขารวมโครงการฯ ทั้ง 5 แหง     ไดแก  กรมทะเบียนการคา  กรมสรรพากร  สาํนักงาน ก.พ.  กรม
ที่ดิน  และ สํานักงานประกันสังคม  สวนราชการละ 2 คน รวมทั้งสิ้น 10 คน เพื่อนําผลที่ไดมาเปนแนว
ทางในการออกแบบเคริองมือในการวิจัยครั้งนี้ 

2. ผูวิจัยไดเขาไปเก็บขอมูลจากสวนราชการทั้ง   5   แหงดวยการติดตอทั้งแบบไมเปน     
 ทางการและแบบเปนทางการ  สําหรับแบบไมเปนทางการผูวิจัยติดตอโดยตรงกับผูที่ทํางานในสวน  
ราชการนั้นๆ  โดยขอความรวมมือในการชวยแจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามกลับคืนยัง     ผู
วิจัย  สวนแบบเปนทางการนั้นผูวิจัยดําเนินการโดยทําจดหมายจากภาควิชาเพื่อขออนุญาตเขาไปเก็บ
ขอมูล พรอมทั้งแจงวัตถุประสงคและความสําคญัของปญหา เมื่อไดรับการอนุญาตใหเขาไปเก็บข อมูล
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามมอบใหผูประสานงานรวมของแตละองคกรเพื่อขอความรวมมือในการแจก

 



   

และเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลับมายังผูวิจัย ในบางสวนราชการผูวิจัยไดแนบซองติดดวงตรา     
ไปรษณียากรณพรอมไปกับแบบสอบถามดวย 
 3. ผูวิจัยทําจดหมายถึงผูตอบแบบสอบถามซึ่งแนบเปนจดหมายนําไปกับแบบสอบถาม  เพื่อชี้แจงจุดมุง
หมายของการวิจัย วัตถุประสงคและความสําคัญของปญหารวมถึงความสําคัญและ       บทบาทของผูตอบแบบสอบ
ถามที่มีตอการใหขอมูล โดยรับรองวาขอมูลที่ไดรับจะถูกนําไปใชเฉพาะในการวิจัยเทานั้น  
 
ตารางที่  3.2  ตารางแสดงจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางใน
ตําแหนงผูบังคับ
บัญชา ( 80 ชุด ) 

กลุมตัวอยางใน
ตําแหนงผูใตบังคับ
บัญชา ( 81 ชุด ) 

กลุมตัวอยางใน
ตําแหนงผูรวมงาน 

( 91 ชุด ) 
องคกรกลุมตัวอยาง 

ชาย หญิง ชาย หญิง ชาย หญิง 

รวม 

1. กรมทะเบียนการคา 2 4 3 6 4 6 25 
2. กรมสรรพากร 15 18 13 16 17 19 98 
3. สํานักงาน ก.พ. 1 4 6 5 6 3 25 
4. กรมที่ดิน 12 15 11 16 12 15 81 
5. สํานักงานประกันสังคม 3 6 3 2 4 5 23 

รวม 33 47 36 45 43 48 252 
 
 
วิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติและตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS for  Windows 8.0 เพื่อหา
คาทางสถิติดังตอไปนี้  
 

1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) โดยแจกแจง 
ความถี่ (Frequency Distribution) และหาคารอยละ (Percentage) จําแนกตามขอมูลลักษณะประชา
กรกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพการสมรส  ระยะเวลาในการทํางาน ตําแหนงงาน  ระดับ
การศึกษา สถาบันการศึกษา สถานศึกษาในประเทศ / ตางประเทศ ภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร  
ประเภทของงาน และ เงินเดือน ตลอดจนหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  เพื่ออธิบายลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 
2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential  Statistics)  เพื่อตอบ 

ปญหานําวิจัย และวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 

 

 



   

 
ปญหานําวิจัยขอที่ 1   สถานภาพ และการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิง 

ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ เปนอยางไร ? 
 

 โดยการทดสอบคาเฉลี่ยแบบ Non - Parametric สําหรับ 2 กลุม  ตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน    
(Mann - Whitney U Test) เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของการยอมรับความสามารถใน การ
ทํางานของผูหญิงของกลุมตัวอยางเพศหญิงและชาย  และการหาคาเฉล่ีย (Mean)  และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายเหตุผลเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทการทํางานของผู
หญิงซึ่งตัวแปรมีดังนี้ 

1.1 ความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 
  ตัวแปรอิสระ : เพศ 
  ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิง 
 

1.2 การเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานของสวนราชการที่เขารวม 
      โครงการฯ 

  ตัวแปรอิสระ : เพศ 
  ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดง 

        ความสามารถในการทํางานขององคกร และ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
        การเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานขององคกร 

1.3 การยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานของผูหญิงในสวนราชการ 
       ที่เขารวมโครงการฯ    

ตัวแปรอิสระ : เพศ 
ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพ 
                     การทํางาน  และ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและ 

        สถานภาพการทํางานของผูหญิงในองคกร 
 

 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบ Non - Parametric ดวยวิธีทดสอบของ
Kruskal - Wallis Test เพื่อหาความแตกตางระหวางกับระหวางคาเฉลี่ยของการยอมรับความสามารถ
ในการทํางานของผูหญิงของกลุมตัวอยางแตละสถานภาพในการทํางานของกลุมผูตอบแบบสอบถาม 



   

1.1 ความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 
  ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  

         และผูรวมงาน)  
  ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิง 
 

1.2  การเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานของสวนราชการที่เขารวม 
       โครงการฯ 

  ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  
          และผูรวมงาน)  

ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกบัการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความ  
                     สามารถในการทํางานขององคกร และ ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

         การเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานขององคกร 
 

1.3 การยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานของผูหญิงในสวนราชการ  
       ที่เขารวมโครงการฯ 

ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  
                     และผูรวมงาน)  

ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพ 
          การทํางาน และความคิดเห็นเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและ 
        สถานภาพการทํางานของผูหญิงในองคกร 

ปญหานําวิจัยขอที่ 2 ปจจัยตางๆที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับในบทบาทการ 
ทํางานของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ มีอะไรบาง ? 
 

โดยการทดสอบคาเฉลี่ยแบบ Non - Parametric สําหรับ 2 กลุมตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน 
(Mann - Whitney U Test) เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของปจจัยที่มีผลตอสถานภาพ และ
การยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงของกลุมตัวอยางเพศหญิงและชาย และการหาคาเฉล่ีย 
(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายเหตุผลเกี่ยวกับปจจัยตางๆ ที่
มีผลตอสถานภาพ และการยอมรับ ซึ่งตัวแปรมีดังนี้ 
  ตัวแปรอิสระ : เพศ 
  ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอสถานภาพ และ 

         การยอมรับในบทบาทการทํางาน 
โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบ  Non - Parametric  ดวยวิธีทดสอบของ 

 

 



   

Kruskal - Wallis Test  เพื่อหาความแตกตางระหวางกับระหวางคาเฉลี่ยของของปจจัยที่มีผลตอ  
สถานภาพและการยอมรับในบทบาทการทํางานของผูหญิงของกลุมตัวอยางแตละสถานภาพในการ
ทํางานของกลุมผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  
                     และผูรวมงาน)  

  ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอสถานภาพและการยอมรับ 
           ในบทบาทการทํางาน 
 

ปญหานาํวิจัยขอที่ 3   ลักษณะของผูหญิงที่มีความสามารถในการสื่อสารและไดรับการ 
ยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯเปนอยางไร? 
 

 โดยการทดสอบคาเฉลี่ยแบบ Non - Parametric สําหรับ 2 กลุม  ตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน 
(Mann - Whitney U Test)  เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของคุณลักษณะของผูหญิงที่ไดรับ
การยอมรับของกลุมตัวอยางเพศหญิงและชายและการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน   มาตร
ฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายเหตุผลเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิงที่ไดรับการยอมรับ ซึ่งตัว
แปรมีดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ : เพศ 
ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิง (ผูบังคับบัญชา,  
                    ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน) ที่ไดรับการยอมรับ 

 
 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบ Non - Parametric ดวยวิธีทดสอบของ
Kruskal - Wallis Test เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของคุณลักษณะของผูหญิงที่ไดรับการ
ยอมรับของแตละสถานภาพในการทํางานของกลุมผูตอบแบบสอบถาม 

ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  
                     และผูรวมงาน)  

ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิง (ผูบังคับบัญชา,  
        ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน) ที่ไดรับการยอมรับ 
 
 

ปญหานําวิจัยขอที่ 4 (RQ4): ลักษณะของผูหญิงที่ไมมีความสามารถในการสื่อสารและไมได 
รับการยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯเปนอยางไร ? 

 



   

 
 โดยการทดสอบคาเฉลี่ยแบบ Non - Parametric สําหรับ 2 กลุมตัวอยางที่เปนอิสระตอกัน 
(Mann - Whitney U Test) เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของคุณลักษณะของผูหญิงที่ไมไดรับ
การยอมรับของกลุมตัวอยางเพศหญิงและชายและการหาคาเฉลี่ย(Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)   เพื่ออธิบายเหตุผลเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิงที่ไมไดรับการ  ยอมรับ ซึ่งตัว
แปรมีดังนี้ 

ตัวแปรอิสระ : เพศ 
ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิง (ผูบังคับบัญชา,  

        ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน) ที่ไมไดรับการยอมรับ 
 

 โดยการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียวแบบ Non - Parametric ดวยวิธีทดสอบของ
Kruskal - Wallis Test เพื่อหาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของคุณลักษณะของผูหญิงที่ไมไดรับ   
การยอมรับของแตละสถานภาพในการทํางานของกลุมผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตัวแปรอิสระ : สถานภาพในการทํางาน (ผูบังคับบัญชา, ผูใตบังคับบัญชา  
                     และผูรวมงาน)  

ตัวแปรตาม  : ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิง (ผูบังคับบัญชา,  
        ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงาน) ที่ไมไดรับการยอมรับ 

 
ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการเก็บขอมูลมารวบรวมและนําขอมูลที่ไดมาใชอธิบายผล

การวิจัยโดยจะสรุปและวิเคราะหเปนประเด็นสําคัญ เพื่อตอบปญหานําในการวิจัยซึ่งจะเปน
สวนเสริมของการแปลผลที่จะนําเสนอในบทที่ 4 (ผลการวิจัย) และการอภิปรายผลในบทที่ 5 
(สรุป อภิปรายผล และ    ขอเสนอแนะ) ตอไป เพื่อใหเกิดความสมบูรณและชัดเจนยิ่งขึ้น 
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รายละเอียดโครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. 

 
ความเปนมาของโครงการ 
 
 ในสมัยรัฐบาลของ ฯพณฯ นายกรัฐมนตรี นายชวน หลีกภัย  เมื่อวันที่ 16 พฤษภาคม 2538 
ไดพิจารณาเห็นควรสงเสริมสนับสนุนใหสวนราชการปรับระบบวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลเปนที่พอใจของประชาชนผูรับบริการ สามารถตรวจสอบและประเมินผลของงานได
อยางเปนรูปธรรม โดยเสนอกรมตนแบบกระทรวงละ 1 กรม หลังจากนั้นจะขยายผลไปยังกรมอื่นๆ 
ตอไป การดําเนินงานจะอยูภายใตการควบคุมดูแลของสํานักงานก.พ. ตอมาในสมัยรัฐบาลของ    
ฯพณฯ นายบรรหาร ศิลปอาชา เมื่อวันที่ 7 สิงหาคม 2538 ไดเห็นควรใหโครงการสงเสริมประสิทธิ
ภาพในสวนราชการดําเนินตอไป จึงมีมติใหสํานักงาน ก.พ. คัดเลือกกรมตนแบบขึ้นมา 3 – 5 แหง 
โดยเนนสวนราชการที่มีบทบาทสําคัญในการใหบริการประชาชนเปนหลัก   ซึ่งกรมตนแบบทั้ง 5 แหง 
นั้นไดแก  กรมทะเบียนการคา สังกัดกระทรวงพาณิชย กรมสรรพากร สังกัดกระทรวงการคลัง     
สํานักงานก.พ. สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี กรมที่ดิน สังกัดกระทรวงมหาดไทย และ สํานักงาน
ประกันสังคม สังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ซึ่งรายละเอียดของการสงเสริมประ     
สิทธิภาพในแตละกรมมีดังนี้ 
 

• กรมทะเบียนการคา  สังกัดกระทรวงพาณิชย 
 สํานักงาน ก.พ. รวมกับกรมทะเบียนการคาดําเนินโครงการ โดยแบงออกเปน ระยะๆ ดังนี้ 
ระยะที่1  การพัฒนาวิสัยทัศนและเงื่อนไขตางๆ (Develop Requirement and Vision)   
 แบงกลุมคณะทํางานทั้งหมดออกเปน 5 กลุม กลุมที่ 1 ศึกษาขอมูล   ทําการวิเคราะหและ
จัดทําขอสรุปเกี่ยวกับวิสัยทัศน และภารกิจของกรม  กลุมที่ 2 จัดทําแบบสอบถามและสัมภาษณ
กลุมผูบริหารระดับสูง (Top Level Management)   กลุมที่ 3 ศึกษากิจกรรมที่เปนงานหลักของกรม  
เพื่อจัดกลุมลูกคา  กลุมที่ 4   จัดทําแบบสอบถามและสัมภาษณกลุมผูบริหารระดับกลาง (Middle 
Management) กลุมที่ 5  ทําการสํารวจวัฒนธรรมองคการ       โดยใชแบบสอบถามเกี่ยวกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมทะเบียนการคา 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
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ระยะที่ 2  การออกแบบกระบวนการงานใหม (Redesign) 
-    ทําการแบงคณะการทํางานเปน 4 กลุมเพื่อทําการศึกษาและทําขอเสนอในประเด็นตางๆ 

 -     ทําการทบทวนกระบวนงานหลักตางๆ 
 -    ทําการคัดเลือกกระบวนงาน 
 -    พัฒนานโยบายและระเบียบการดําเนินงาน 
 -    ระบุความตองการจําเปนดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 -    การจัดทําการสัมมนาทางปฏิบัติงาน (Workshop) 
ระยะที่ 3 การทดลองปฏิบัติ (Pilot Implementation)   มีการดําเนินงานกิจการสําคัญดังนี้ 

- การจัดใหมีการปฐมนิเทศโครงการนํารอง  โดยมีกิจกรรมยอยๆ  เชน การอธิบาย     
 ภาพรวมของโครงการ 

-    บริษัทที่ปรึกษา ใหกรมพิจารณาคัดเลือกเจาหนาที่ที่จะมารวมในการทดลอง   
- การเตรียมคณะทํางานผูปฏิบัติงานที่รวมในการทดลองโดยทําการอบรมใหความรูและ 

แนะนําโครงการ 
- การเตรียมการในเรื่องการจัดสถานที่และเครื่องมือที่จะใชในการทดลองการจดทะเบียน    

อันไดแก  เครื่อง คอมพิวเตอร  เครื่องสแกนเนอร  
-    การเตรียมการประชาสัมพนัธ 
-    การเตรียมการเกี่ยวกับการวัดผลและการปฏิบัติงาน 
-    ทําการทดลองปฏิบัติงานจดทะเบียนจัดตั้งธุรกิจใหม  งานจดทะเบียนเปลี่ยนแปลงใหม 

 
การดําเนินงานของทีมพัฒนากลยุทธองคการ  (Organization Development Strategy: 

ODS)   เร่ิมงานโดยมีการปฐมนิเทศโครงการสําหรับคณะที่เขามาทํางาน   การดําเนินงานในขั้นตอน
ของการศึกษาสภาพแวดลอมขององคกรโดยรวม  ในระยะที่ 2 ไดจัดการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ      
เพื่อจัดทําแผนกลยุทธของ กรม และกอง  ตอจากนั้นบริษัทไดนําผลงานในระยะที่ 1 เสนอคณะ
กรรมการตรวจรับผลงาน และเสนอโครงการระยะที่ 2 ตอคณะกรรมการ  และฝายเจาหนาที่ไดจัดทํา
เปนขอเสนอของกรมเพื่อปรับปรุงโครงสรางของกรมทะเบียนการคา 
 

• กรมสรรพากร สังกัดกระทรวงการคลัง  
 สํานักงาน ก.พ. รวมกับกรมสรรพากรดําเนินโครงการ โดยแบงออกเปน ระยะๆ ดังนี้ 
ระยะที่ 1  การวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง (Planning for Change) มีการดําเนินการดังนี้ 

- ศึกษาวิเคราะหขอมูลการจัดเก็บภาษีทั้งแนวกวางและแนวลึก 
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- ศึกษาวิเคราะหกระบวนงานและจัดทําแผนภูมิข้ันตอนการทํางาน(Flowchart) ของการ 
จัดเก็บภาษีแตละประเภท 

- ประเมินทักษะและความสามารถของกําลังคน 
- การสํารวจและศึกษารวบรวมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใชในการปฏิบัติงานทั้งใน 

ดานโปรแกรม  เครื่องมืออุปกรณ และบุคลากรผูใชทั้งในดานตัวระบบ และการนําไปประยุกตใช 
- ศึกษาและจัดทํากระบวนงานยอยของการจัดเก็บภาษีแตละประเภท 
- ศึกษาวิเคราะหเบื้องตนเพื่อกําหนดตัววัด  ของแตละประเภทภาษีตามกระบวนงาน 
- ศึกษาปจจัยเอื้ออํานวยใหเพิ่มประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษ ี
- ศึกษาขอมูลการจัดเก็บภาษีของประเภทตางๆ 
- การจัดทําแผนงานและกลยุทธในการติดตอส่ือสารภายในองคกร 
- ศึกษาขอมูลการจายคาตอบแทนภาคขาราชการ 

ระยะที่ 2 การออกกระบวนงานใหม(Redesign) 
- จัดแบงคณะทํางานออกเปน 5 ชุด และใหมีที่ปรึกษาเปนผูบริหารระดับสูงในแตละชุด 
- เตรียมแผนการทํางานของทีมตางๆใน 4 ประเด็นหลัก คือ กระบวนงาน  โปรแกรมที่ 

เกี่ยวของ  โครงสรางองคกร  และการดําเนินงานทดลองปฏิบัติ 
- ทําการวิเคราะหเสนอทางเลือกโอกาสในการปรับปรุงงาน 
- จัดทําการวิเคราะหจัดลําดับผูที่เกี่ยวของหรือผูมีสวนไดสวนเสียที่จะเขามาเปนฝาย 

สนับสนุนการขยายผลโครงการ 
 
 มีการจัดเตรยีมเอกสารในแตละกระบวนงานการประชุมรวมระหวางทีมงานคืนภาษีมูลคา
เพิ่ม  ทีมงานตรวจปฏิบัติการและเจาหนาที่จากสํานักมาตรฐานกรรมวิธีภาษีเพื่อกําหนดแนวทางรวม  
จากนั้นทําการวิเคราะหระบบกระบวนงานภาษีมูลคาเพิ่มแลวกําหนดรูปแบบของกระบวนการใหม  
กําหนดแผนในการขยายผลการดําเนินโครงการ  ตอมามีการจัดเตรียมและรวบรวมแผนงานในแตละ
กระบวนงานใหเปนแผนในภาพรวมในการขยายผลการดําเนินงาน  ทําการศึกษาวิเคราะหโครงสราง
และอัตรากําลังของกรมสรรพากรที่ขอกําหนดใหมวาควรจะเปนไปในทิศทางใดตามกระบวนงานใหม 
 

• สํานักงาน ก.พ.  สังกัดสํานักนายกรัฐมนตรี   
 ในสวนของสํานักงาน ก.พ. ไดดําเนินการ โดยแบงออกเปน ระยะๆ ดังนี้ 
ระยะที่ 1 การกําหนดวิสัยทัศนและรูปแบบการปฏิบัติงานแบบใหม (Vision and Defining the New 
Operating Model) 
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- ปฐมนิเทศโครงการ  ฝกอบรมคณะทํางาน เพื่อปูพื้นฐานรูปแบบวิธีการทํางาน 
- แบงกลุมการทํางานออกเปน 3 กลุม คือ กลุม International Best Practice  กลุม 

สัมภาษณผูมีสวนไดเสีย 
- กลุมกฎหมายขอระเบียบมีการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องการสรางวิสัยทัศน   

ซึ่งสามารถรวบรวมความเห็นในประเด็นสําคัญไดดังนี้ 
- แนวความคิดเรื่องการใชแหลงภายนอก/การดําเนินงานแบบองคกรธุรกิจ 
- แนวความคิดเรื่องที่ปรึกษาภายใน 
- แนวความคิดเรื่องการบริหารงานโดยมุงผลการปฏิบตัิงาน 
- แนวความคิดเรื่องการสรางนักบริหารยุคใหม 
- แนวความคิดเรื่องการจัดโครงสรางหนวยงานราชการ 
- การวางแผนอัตรากําลังคน 

ระยะที่ 2 จะเปนการพัฒนาความสามารถของเจาหนาที่และสํานักงานก.พ.อยางตอเนื่อง  รวมทั้ง
เสนอแนะในการแกไขกฎหมายที่เกี่ยวของ 
ระยะที่ 3   ไดมีการประชุมกรรมการกํากับโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในสํานักงาน ก.พ.  ภายหลัง
ไดมีการสรุปขอคิดเห็นเพื่อกําหนดแนวทางการทํางานในระยะที่ 2 ใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น  ซึ่งตอง
คํานึงถึงการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของในเรื่องนี้ดวย 
 
• กรมที่ดิน สังกัดกระทรวงมหาดไทย 

สํานักงาน ก.พ. รวมกับกรมที่ดิน ดําเนินโครงการ โดยแบงออกเปน ระยะๆ ดังนี้ 
ระยะที่ 1 การวางแผนเพื่อการเปลี่ยนแปลง(Phase I : Planning for Change)  

-    ปฐมนิเทศโครงการเพื่อช้ีแจงเกี่ยวกับโครงการทั้งหมด  รวมทั้งอบรมเจาหนาที่ในคณะ 
ทํางานโดยฝกอบรมการรื้อปรับระบบทําการวิเคราะหเพื่อกําหนดวิสัยทัศนของกรมที่ดินและไดแบง
คณะทํางานออกเปน 3 สวน ตามภารกิจหลัก  คือดานออกเอกสารสิทธิ์และการจดทะเบียนนิติกรรม  
ดานการสํารวจรังวัดและจัดทําแผนที่  และดานการประเมินราคาที่ดิน 
 -     แตละคณะทํางานถูกแบงหนาที่ทําการศึกษาวิเคราะหกระบวนงานเดิมในเรื่องนั้นๆ   
รวบรวมขอมูลวิเคราะหสภาพปจจุบัน(Base-Line) 
 -     ทําการศึกษาวิเคราะหกระบวนงานอื่นที่อยูในหนวยงานสนับสนุน 

- ประเมินการใชเทคโนโลยีในการปฏิบัติงานภายในกรม 
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ระยะที่ 2  การออกแบบกระบวนงานใหม (Phase II : Redesign) 
 -     คณะทํางานทั้ง 3 คณะ ทําการวิเคราะหปจจัยผลักดันใหเกิดประสิทธิภาพ  โดย 
พิจารณาจากปจจัยที่เกิดจากตัวงาน และปจจัยที่กอใหเกิดบริการที่ดีขึ้น  เพื่อนําไปสูการออกแบบ
กระบวนงานใหม 
 -     คณะกรรมการศึกษารายละเอียดในการออกแบบกระบวนงานใหม  ตามขอบเขตและขอ 
สังเกตของคณะกรรมการบริหารโครงการมาเปนแนวในการวิเคราะห    
        
 สําหรับการดําเนินงานในขั้นตอไปของกรมที่ดิน  ไดแก  การวางแผนรายละเอียดในการนําไป
ทดลองปฏิบัติ  การเตรียมการสําหรับสํานักงานทดลองปฏิบัติ   การดําเนินการอบรมเจาหนาที่สํานัก
งานทดลอง  การประเมินผลการทดลอง  การวางแผนในการขยายผล       
 
• สํานักงานประกันสังคม สังกัดกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม 
 สํานักงาน ก.พ. รวมกับสํานักงานประกันสังคมไดมีการดําเนินโครงการ โดยแบงออกเปน
ระยะๆ ดังนี้ 
ระยะที่ 1 -   ศึกษาดูงานสํานักงานประกันสังคมจังหวัดนนทบุรีและปทุมธานี  ในประเด็นเรื่องขอมูล
พื้นฐาน  โครงสรางสวนราชการ 
 -    เดินทางไปดูงานสํานักงานประกันสังคมจังหวัดสระบุรี  เพื่อขอรับทราบขอมูลพื้นฐาน วิธี
การและปญหาในการดําเนินการของสํานักงาน พรอมกับทําการทดสอบ(Pre-Test)  แบบสอบถามที่
จะใชถามเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน  
 -    ทําการสัมภาษณผูอํานวยการกองตางๆ ของสํานักงานประกันสังคม 
 -   แจกแบบสอบถามใหกับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงาน  ผูประกันตน  โรงพยาบาล ตามพื้นที่ตางๆ 
 -    จัดใหมีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องการสรางทีมงาน 
 -    ศึกษาวิเคราะหคานิยมและความคาดหวังของผูเกี่ยวของ 
 -    การวิเคราะหขีดความสามารถและสมรรถนะขององคการ 
 -    จัดใหมีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อวิเคราะหองคการ  (Organization   Analysis  
Workshop) 

- ศึกษากระบวนงานปจจุบันโดยศึกษารายละเอียดของขั้นตอนการทํางานในปจจุบัน 
เกี่ยวกับงานบัตรและงานการขึ้นทะเบียน 
 -   ศึกษาแบบฟอรม  โดยศึกษาขอมูลเกี่ยวกับรูปแบบ  วัตถุประสงคและปริมาณในการใช
แบบฟอรมทั้งหมดที่ใชอยูในปจจุบันของงานดานประกันสังคม                                     
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 -   ศึกษาประเด็นปญหา  เปนการรวบรวมปญหาของสํานักงานประกันสังคมที่คณะทํางาน
ไดจากการศึกษา  และการดูงาน 
 -    ศึกษาความสามารถทางเทคโนโลยี(Enabling Technology) 
 -    ศึกษาเรื่องการติดตอส่ือสาร  (Communication) 
 -   สัมมนาเชิงปฏิบัติการเรื่องวิสัยทัศน (Vision Workshop) ผูบริหารของสํานักงานประกัน
สังคมเพื่อกําหนดวิสัยทัศน  ภารกิจของสํานักงานประกันสังคม 
 -    จัดทํามาตรฐานงานเพื่อวิเคราะหประสิทธิภาพขององคกรในปจจุบัน 
ระยะที่ 2 การออกแบบเพื่อการปรับเปลี่ยน  เปนการศึกษาเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  โดยจะปรับ
เปลี่ยนอยางกวางและหยั่งลึก  ทั้งในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติการ 
ระยะที่ 3  การทดลองปฏิบัติ  (Pilot Implement)   โดยการจัดตั้งผูสนับสนุนเพื่อรับผิดชอบดูแลราย
ละเอียดในแตละโอกาสในการปรับปรุง(Opportunity) ใหมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ  และมีการ
จัดทํารายละเอียดของพิมพเขียวระยะที่ 3 (Blueprint Phase III 5 Opportunity)และการทดลอง
ปฏิบัติงาน  (Pilot Implement)        
 
 การขยายผลไปยังจังหวัดตางๆ ไดกําหนดใหมีการดําเนินงานใน 12 เขตตรวจ ภายใน 3 
เดือน และจะขยายผลใหครบทั้ง 75 จังหวัด ในป 2541 โดยตอมาไดทําการอบรมการวัดผลการ
ปฏิบัติงานดวยระบบ RBMS  เพื่อติดตามวาแตละจังหวัดสามารถทําตามระบบไดถูกตองหรือไมและ
มีปญหาอุปสรรคในการดําเนินการอยางไรบาง  เพื่อนํามาใชปรับปรุงวิธีในการขยายผลครั้งตอไป  
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แบบสอบถามการวิจัยนํารองประกอบวิทยานิพนธ 

เร่ือง  “ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการ ที่เขารวมโครงการสงเสริม 
         ประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.” 
 
ตอนที่ 1 : ขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทานโดยเติมขอความตามความเปนจริงลงในชองวางที่จัดไวให 
1. เพศ 
2. อายุ   ป 
3. สถานภาพการสมรส 
4. การศึกษาสูงสุด 
5. ตําแหนงปจจุบัน 
6. ระยะเวลาในการทํางาน 
7. สวนราชการที่ทานสังกัด 
 
ตอนที่ 2 : ขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถของผูหญิง 
คําชี้แจง  โปรดแสดงความคิดเห็นของทานตามความเปนจริงจากประสบการณการทํางานใน 

  สวนราชการของทาน 
1. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในสวนราชการของทาน 
 
 
2. สวนราชการของทานเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานมาก/นอย เพียงใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
       อยางไรบาง (โปรดยกตัวอยางชัดเจน) 
 
 
3. ทานคิดวาทานสามารถยอมรับผูหญิงในบทบาทและสถานภาพการทํางานมาก/นอย เพียงใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
      เพราะ 
 
 

ภาคผนวก ข 
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4. โดยภาพรวมสวนราชการของทานใหการยอมรับผูหญิงในบทบาทและสถานภาพการทํางานที่เปน
อยูมาก/นอยเพียงใด 

             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
      เพราะ 
 
 
5. ทานคิดวาปจจัยใดตอไปนี้ที่นาจะมีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิง และ 

ปจจัยดังกลาวมีผลตอการยอมรับในระดับใด (สามารถตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
5.1 อายุ มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 

             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
      เพราะ 
 

 
5.2 การศึกษา  สูง/ต่ํา มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 

5.2.1  ระดับการศึกษา  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
              นอยที่สุด         นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
       เพราะ 
 
 5.2.2  สถาบันการศึกษามีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
  นอยที่สุด            นอย            ปานกลาง                มาก                 มากที่สุด 
 เพราะ 
 

5.2.3 สถานศึกษาในประเทศ/ตางประเทศ มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางาน 
ของผูหญิงในระดับใด 

               นอยที่สุด              นอย                ปานกลาง                มาก               มากที่สุด 
 เพราะ 
 
     5.3  สถานภาพการสมรส  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
     เพราะ 
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     5.4  ระยะเวลาในการทํางาน  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงใน 
              ระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
       เพราะ 
 
     5.5  ประเภทของงาน  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
     เพราะ 
 
      5.6 ตําแหนงในการทํางานมีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
       เพราะ 
 
     5.7  ภาษาอังกฤษ  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
      เพราะ 
 
      5.8  คอมพิวเตอร  มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงในระดับใด 
             นอยที่สุด                 นอย                  ปานกลาง                 มาก                 มากที่สุด 
      เพราะ 
 
     
      5.9  ทานคิดวาปจจัยอื่น ๆ   มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของผูหญิงมีอะไรบาง 
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ตอนที่ 3 :  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิงที่ไดรับการยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ 
     ของสํานักงานก.พ. 

คําชี้แจง  ขอใหทานนึกถึงผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานผูหญิงที่ทานเคยรวมงานหรือทํางานดวยในปจจุบัน แลวทานรูสึกประทับใจ และชื่นชมวามี
ลักษณะอยางไรในประเด็นตอไปนี้ 
 

ลักษณะ ผูบังคับบัญชาผูหญิง ที่ทานชื่นชม 
และประทับใจ 

ผูใตบังคับบัญชา ที่ทานชื่นชม 
และประทับใจ 

ผูรวมงานผูหญิงที่ทานชื่นชม 
และประทับใจ 

1. ลักษณะงานของบุคคล 
    ที่ทานนึกถึง 

   

2. บุคลิกลักษณะ (เชน 
    รูปราง หนาตา กริยา 
    ทาทาง การแตงกาย) 
 

   

3. ลักษณะการพูดจา  การ 
    สื่อสาร     วิธีการพูดกับ 
    คนอื่น   (โปรดยก- 
    ตัวอยาง) 
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ลักษณะ ผูบังคับบัญชาผูหญิง ที่ทานชื่นชม 

และประทับใจ 
ผูใตบังคับบัญชา ที่ทานชื่นชม 

และประทับใจ 
ผูรวมงานผูหญิงที่ทานชื่นชม 

และประทับใจ 
4. อุปนิสัยใจคอ  
    การทํางานรวมกับผูอื่น 
 
 
 

   

5. ความสามารถพิเศษ 
    ที่ทานชื่นชอบและ 
    ประทับใจ 
 

   

6. ลักษณะอื่น ๆ ที่ทาน 
    ชื่นชอบและประทับใจ 
 
 
 
 
 

   



 157

ตอนที่ 4 :  ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของผูหญิงที่ไมไดรับการยอมรับในการทํางานในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ 
               ของสํานักงานก.พ. 
คําชี้แจง  ขอใหทานนึกถึงผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานผูหญิงที่ทานเคยรวมงานหรือทํางานดวยในปจจุบัน แลวทานรูสึกไมประทับใจ และไมยอมรับ
วามีลักษณะอยางไรในประเด็นดังตอไปนี้ 
 

ลักษณะ ผูบังคับบัญชาผูหญิง  ที่ทาน 
ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 

ผูใตบังคับบัญชา  ที่ทาน 
ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 

ผูรวมงานผูหญิง  ที่ทาน 
ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 

1. ลักษณะงานของบุคคล 
    ที่ทานนึกถึง 

   

2. บุคลิกลักษณะ (เชน 
    รูปราง หนาตา กริยา 
    ทาทาง การแตงกาย) 
 

   

3. ลักษณะการพูดจา  การ 
    สื่อสาร     วิธีการพูดกับ 
    คนอื่น   (โปรดยก- 
    ตัวอยาง) 
 
 

   



 158

 
ลักษณะ ผูบังคับบัญชาผูหญิง ที่ทาน 

ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 
ผูใตบังคับบัญชา  ที่ทาน 

ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 
ผูรวมงานผูหญิง  ที่ทาน 

ไมประทับใจ และ ไมยอมรับ 
4. อุปนิสัยใจคอ  
    การทํางานรวมกับผูอื่น 
 
 
 

   

5. พฤติกรรมอื่นๆ ที่ทาน 
    ไมชื่นชอบและ 
    ไมประทับใจ 
 

   

6. ลักษณะอื่น ๆ ที่ทาน 
    ไมชื่นชอบและ 
    ไมประทับใจ 
 
 
 

   

                                                     ขอขอบพระคุณในความรวมมืออันดียิ่งของทาน           



  

 
แบบสอบถามประกอบวิทยานิพนธ 

เรื่อง “ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
โครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.” 

(สําหรับผูบังคับบัญชา) 
 

ตอนที่ 1 : ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทานโดยเติมขอความตามความเปนจริงลงในชองวางที่จัดไวให 
1. เพศ        θ ชาย  θ  หญิง 
2. อายุ   ………………….   ป 
3. สถานภาพการสมรส            θ  โสด         θ   สมรส         θ  แยกกันอยู          θ  หยา           
4. การศึกษาสูงสุด         θ   ต่ํากวาปริญญาตรี            θ  ปริญญาตรี         θ  สูงกวาปริญญาตรี 
5. ตําแหนงปจจุบัน   ..……………………….………………………………………………….…………….….…………………… 
6. ระยะเวลาในการทํางาน   ..…………………………………………………………………..…….………………….…………… 
7. หนวยราชการที่ทานสังกัด  ……………………………………………………………………………………………………….. 
 
ตอนที่ 2 : ขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถของผูหญิง 
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นของทานตามความเปนจริงจากประสบการณการทํางานในองคกรที่ทานทํางาน โดยโปรดวงกลมลอมรอบ
หมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทาน 
1. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในองคกร

ของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีความสามารถเทาเทียมกับผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะบางครั้งยังขาดความมั่นใจ   และ 
   ไมกลาแสดงออก ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอยกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะยังขาดความสามารถในการใหเหตุผล   
   ใหขอมูล หรือขอเท็จจริงในการแสดงความคิดเห็น ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอย 
   กวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถนอยกวาผูชาย เห็นไดจากผูหญิงมักไมกระตือรือรนในการเรียนรู 
   ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากผูหญิงกลาแสดงความคิดเห็น 
   มากขึ้นกวาในอดีต 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากมีผูหญิงอยูในระดับบริหารมากขึ้น 
* ผูหญิงมีความสามารถในการจัดการ และทํางานไดละเอียดกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถในการสอบบรรจุเขาทํางานไดมากกวาผูชาย 
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2. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานมาก/นอยเพียงใด 
ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 

2.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดง 
      ความสามารถในการทํางานในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานมากเพราะอัตราจํานวนผูหญิง 
   มากกวาผูชาย 
* วัฒนธรรมองคกรเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชายแสดงความสามารถในการทํางาน 
   เทาเทียมกัน 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เพราะผูบริหารสวนใหญเปนผูชาย 
   และอาจไมเขาใจลักษณะการทํางานของผูหญิง 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เห็นไดจากมักจะไดรับมอบหมาย 
   งานที่มีความทาทายนอยกวาผูชาย 
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3. ทานคิดวาผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานมาก/นอยเพียงใด   

ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 
3.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพ 
     การทํางานผูหญิงในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ แตคิดวา… 
   ไม               เห็น 
  เห็น              ดวย 
  ดวย 

* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากเห็นไดจากมีผูหญิงเปนผูบริหารระดับตน กลาง และสูง 
   มากขึ้น 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะผูหญิงมีความรับผิดชอบสูงในการทํางาน 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะสามารถเรียนรูไดเร็ว และทํางานไดละเอียด 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากข้ึน เห็นไดจากอัตราจํานวนผูหญิงในองคกรสูงขึ้น 
* ผูหญิงที่กลาแสดงความคิดเห็นมักมีโอกาสกาวหนา และไดรับการยอมรับ 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควร  เนื่องจากโดยธรรมชาติผูหญิง 
   ยังใชความรูสึกและอารมณในการทํางาน 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควรในบางตําแหนง 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับอันเนื่องมาจากสังคมวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับผูชาย 
   เปนหลัก 
* ผูหญิงไมไดรับการยอมรับ เพราะไมสามารถทุมเทใหกับงานไดเต็มที่ 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพดอยกวาผูชาย จะเห็นไดจากยังคงมี 
   ผูหญิงอยูในระดับบริหารนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับเทาเทียมกับผูชายอันเปนผลมาจากวัฒนธรรมองคกรที่ให 
   ความเสมอภาคในการทํางานของผูหญิงและผูชายเทาเทียมกัน 
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4. ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

เพศ 
* มีผลโดยที่ผูชายมักไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันกอนผูหญิง 
* มีผลโดยที่ผูหญิงมักถูกปดกั้นการรับรูขอมูลในองคกร ในขณะที่ผูชายมักไดโอกาส 
   ในการรับรูขอมูลงายกวา 
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อายุ 
* ไมมีผลขึ้นอยูกับความสามารถ ถาอายุนอยแตมีความสามารถก็ไดรับการยอมรับ  แตถา 
   อายุมากและยังไมไดรับการเลื่อนขั้นก็อาจไมไดรับการยอมรับ 
* มีผลขึ้นอยูกับลักษณะงาน  เชน ในงานที่ตองพบปะผูคน  คนอายุนอยเกินไปอาจไมไดรับ 
   ความนาเชื่อถือ  เปนตน 
* มีผลขึ้นอยูกับประสบการณ ผูมีอายุมากกวาจะมีประสบการณในการทํางานมากกวา  
   ทําใหมีแนวคิด วธิีการทํางานที่หลากหลาย และมีการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
   ดีกวาคนมีอายุนอย 
* มีผล เพราะระบบราชการ  ผูมีอาวุโสมักไดรับการพิจารณากอน 
* มีผลมาก เนื่องจากคานิยมของสังคมไทยจะใหความเคารพตอผูมีวัยวุฒิมากกวา 
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สถานภาพการสมรส 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคล 
* ไมมีผล ถาไมมีภาระดูแลครอบครัว 
* มีผล เพราะคนโสดสามารถอุทิศเวลาใหกับงานไดมากกวา 
* มีผล เห็นไดจากผูที่สมรสแลวมีความเปนผูใหญ สุขุม และเอาใจใสกับงาน 
* มีผล โดยผูหญิงที่มีครอบครัวที่อบอุนมีกําลังใจท่ีจะสงเสริมความสําเร็จในการทํางาน 
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ระยะเวลาในการทํางาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ 
* มีผลในแงของการเรียนรูงาน การตัดสินใจ และการแกปญหาในการทํางาน  ผูที่มี 
   ประสบการณในการทํางานจะมีวิธีคิด และมองปญหาไดดีกวา 
* มีผลในการไดรับพิจารณาเลื่อนข้ัน 
* มีผล เพราะผูที่มีประสบการณในการทํางานมายาวนานมักจะมีความรู ความเชี่ยวชาญ 
   ที่จะสรางการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
* มผีล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับผูรวมงานใหเปนที่ยอมรับ 
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ตําแหนงทํางาน 
* ไมมีผล ข้ึนอยูกับความสามารถ และบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
* มีผล โดยที่ผูที่ทํางานในตําแหนงสูงมักจะผานการพิสูจนความสามารถในอดีต 
* มีผล โดยที่ตําแหนงที่สูงข้ึนจะมีอํานาจในการควบคุม และใหคุณใหโทษ 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

ระดับการศึกษา  
* ไมมีผลมากนัก เนื่องจากในองคกรมีระบบฝกอบรม (training) เพื่อใหพนักงานไดพัฒนา 
   ตนเอง 
* มีผลโดยที่วุฒิการศึกษาขั้นต่ําที่ไดรับการยอมรับควรจบระดับปริญญาตรี 
* มีผลในการรับพนักงานเขาทํางาน แตจะไมมีผลเมื่อเขามาทํางานแลว เพราะจะพิจารณา 
   ความสามารถในการทํางานเปนหลัก  
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล 
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีทักษะในการเรียนรูไดเร็วกวา 
* มีผล  เพราะเปนเกณฑในการพิจารณาเลื่อนขั้น 
สถาบันการศึกษา  
* ไมมีผล เนื่องจากในการรับสมัครจะพิจารณาความรูและความสามารถเปนหลัก 
* มีผลบาง เพราะสถาบันการศึกษาอาจเปนปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกบุคคล 
   เขาทํางาน  (เชน  กรณีรุนพี่-รุนนองรวมสถาบัน) 
สถานศึกษาใน/ตางประเทศ 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีความสามารถในการสื่อสารภาษาองักฤษในงานเปนอยางดี 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีแนวคิดที่เหมาะสมกับการทํางาน 
* มีผล ผูที่จบการศึกษาจากตางประเทศจะไดรับการยอมรับมากกวา โดยเฉพาะในงาน 
   ที่ตองใชภาษาอังกฤษติดตอสื่อสารกับชาวตางประเทศ 
* มีผลในการคัดเลือก โดยพิจารณาผลการเรียน และกิจกรรมระหวางเรียนประกอบ 
* มีผล เห็นไดจากผูที่จบจากสถาบันศึกษาในตางประเทศมักอยูในตําแหนงงานสูง 
* มีผล โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูที่จบจากมหาวิทยาลัยช้ันนํา 
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ภาษาอังกฤษ 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล คนที่สามารถใชภาษาอังกฤษไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะงานที่ตองใชภาษาหากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผลเสียหาย
ตอองคกร 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

คอมพิวเตอร 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล คนที่สามารถใชคอมพิวเตอรไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะในงานที่ตองใชคอมพิวเตอร หากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผล 
   เสียหายไปสูองคกร 
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ประเภทของงาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ และคุณลักษณะของแตละบุคคล 
* มีผล โดยประเภทของงานที่ผูหญิงไดรับการยอมรับไดแก งานดานการเงิน บัญชี  
   เลขานุการ และธุรการ เปนตน 
* มีผล โดยผูหญิงมักจะไมไดรับการยอมรับในงานที่ตองตัดสินใจ และมีผลตอทิศ
ทาง 
   ขององคกร 
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เงินเดือน 
* มีผล โดยผูมีเงินเดือนสูงจะไดรับการยอมรับมากขึ้น 
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ตอนที่ 3 : ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของผูรวมงานผูหญิงที่ไดรับการยอมรับ และ ไมไดรับการยอมรับในการทํางาน 
  ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 

คําชี้แจง ขอใหทานนึกถึงผูรวมงานผูหญิงที่ทานเคยรวมงานหรือทํางานดวยในปจจุบัน    2     ทาน    
บุคคลที่ 1  คือผูรวมงานที่ทาน รวมงานดวยแลวทานรูสึกประทับใจ   และใหการยอมรับ  
บุคคลที่ 2  คือผูรวมงานที่ทานรวมงานดวยแลวทานรูสึกไมประทับใจ และไมใหการยอมรับ     วามีลักษณะตรงตาม          

คุณลักษณะตาง ๆตอไปนี้อยางไร โดยโปรดวงกลมลอมรอบหมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทานลงในชอง ก.  และ ข. ตามลําดับ 
ก. 

ผูรวมงานที่ยอมรับ 
ข. 

ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 
 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

1.  บุคลิกลักษณะ 
* กิริยาทาทางเชื่องชา ซึมเซา ไมกระฉับกระเฉง 
* แตงหนาจัด 
* แตงกายสุภาพ เหมาะสมกาลเทศะ 
* แตงหนาออน ๆ 
* กิริยาทาทางสงางามดูเปนผูนํา 
* กิริยาทาทางกระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว 
* แตงกายดวยสีฉูดฉาด 
* กิริยาทาทางออนนอม เรียบรอย สํารวม มารยาทดี 
* รูปรางหนาตาไมดี 
* ผมเผารุงรัง ไมเรียบรอย 
* รูปรางหนาตาดี มองดูสบายตา 
* แตงกายทันสมัย  สมวัย 
* แตงกายแบบนิยมไทย 
* แตงกายสะอาดสะอาน 
* ไมแตงหนา 
* แตงกายไมเหมาะกับกาลเทศะ 
* ทําสีผม 
* กิริยาทาทางแข็งกราว เครงเครียด ชอบแสดงสีหนาบูดบึ้ง 
* กิริยาทาทางหลุกหลิก ไมเรียบรอย ไมนาเชื่อถือ 
* แตงกายภูมิฐานนาเชื่อถือ 
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2. อุปนิสัยสวนตัว 
* กลาพูด กลาคิด กลาทําในลักษณะที่ไมกาวราว 
* ไมมีเหตุผล มักนําเรื่องสวนตัวมาเปนอารมณ ในการทํางาน 
* ชวยเหลือตนเองได  สามารถเดินทางไดโดยลําพัง 
* อุทิศตนใหงานเต็มเวลา 
* ไมมีความจริงใจ และไมปกปองผูรวมงาน 
* ขาดวินัย และระบบในการทํางาน 
* เปดเผย ใจกวาง และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย      

2.   อุปนิสัยสวนตัว (ตอ) 
* ใชเวลาวางอยางเปนประโยชน 
* จุกจิก จูจี้ คิดเล็กคิดนอย 
* มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
* ขาดความรับผิดชอบ 
* ขโมยผลงานของผูอื่น 
* มนุษยสัมพันธดี 
* มีอารมณขัน 
* ละเอียดรอบคอบ และทํางานเปนระบบ 
* ขี้อิจฉา ประจบประแจง ชิงดีชิงเดน 
* หวงความรู ไมเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นแกตัว 
* รักษาคําพูด และเสมอตนเสมอปลาย 
* ไมกลาตัดสินใจ 
* ผูกใจเจ็บ  เจาคิดเจาแคน  สรางศัตรูถาวร 
* ขี้เกียจ 
* มีวิสัยทัศน 
* งานหนักไมเอา งานเบาไมสู 
* ขาดมนุษยสัมพันธ 
* มีความคลองตัวในการทํางานทั้งใน และนอกสถานที่ 
* อารมณดี และมองโลกในแงดี 
* ไมนําเรื่องสวนตัวมาปะปนกับงาน 
* มีความยืดหยุน  ประนีประนอม  ถอยทีถอยอาศัย 
* มีความรับผิดชอบ 
* ขาดความมั่นใจในตัวเอง 
* ตรงไปตรงมา และมีความยุติธรรม 
* ระลึกถึงผูรวมงาน เชน จําวันเกิดได แสดงความยินดีในโอกาสตาง ๆ  
* เปนที่ปรึกษาไดทั้งในและนอกเวลางาน 
* มีเหตุผล 
* สุขุมรอบคอบ มีความเปนผูใหญ 
* มั่นใจในตนเอง กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจ 
* มีความจริงใจ และเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
* ใฝหาความรูตลอดเวลา 
* มั่นใจในตัวเองมากเกินไป 
* เจาอารมณ 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
* นําขอเสียของผูรวมงานไปพูดกับผูอื่น 
* กลาถามผูรวมงาน เมื่อไมทราบขอมูล 
* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได) 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูรวมงาน เชน ชวนไปรับประทาน 
   อาหาร  ถามไถถึงสารทุกขสุขดิบ 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูรวมงาน 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 
* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 
* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลในระดับ 
   และสถานที่ตาง ๆ กัน 
* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 
* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 
* มีทักษะในการรับฟงไดดี 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 
* พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 
* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดยไมมีการอางอิง 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 
* หลีกเลี่ยงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ  
* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 
* พูดจาแสดงอํานาจ 
* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางานไปทําอยางอื่น 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่รูวาอาจจะขัดแยงกับผูอื่นแตหากไมทักทวง  
   อาจเกิดความเสียหายแกองคกรได 
* ไมอานบันทึกขอความ 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง       ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
   กลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงาน 
* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 
* กลับบานกอนเวลา 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 
* รูวิธีปฏิเสธงานที่ไมไดอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตน 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูรวมงาน 
* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 
* พูดจามีหลักการ 
* ใหขอเสนอแนะจากประสบการณจริงแกผูรวมงานเพื่อนําไปสรางวิธี 
   การทํางานของตนเอง 
* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนกวางขวาง สามารถชวยอางอิงบุคคล 
   ในวงการตาง ๆ ที่จะใหความชวยเหลือผูรวมงานได 
* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 
* ชวยรักษาหนาผูรวมงาน ไมปลอยใหผูรวมงานกระทําการผิดพลาด 
   ออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 
* ประจานผูรวมงานในที่สาธารณะ 
* ไมทวงติงเมื่อผูรวมงานทําผิดพลาด 
* พูดจาไมมีหลักการ 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 
* ไมพอใจหากผูรวมงานโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ไมไดขอ 
   ความคิดเห็น 
* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ  ขอบังคับ  นโยบาย  เปาหมายขององคกร 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* จดจําคําพูดของตนเองได 
* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย  

3. ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสม 
   กับบุคคล และกาลเทศะ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 
* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถ 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 
* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 
* นําขอเสียของผูบังคับบัญชาไปพูดกับผูอื่น 
* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หากไมเห็นดวยจะ 
   เสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 
* พูดคลุมเครือ  และไมพรอมตอบคําถามผูบังคับบัญชา 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 
* รูวิธีปฏิเสธงานที่ไมไดอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตน 
* โตเถียง  และบายเบี่ยงการทํางาน 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก และพูดคุยเรื่อง 
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face)เปนชองทางหลัก 
   ในการสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
* ไมใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 
* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 

   
  1      2    3    4    5   6    0 
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  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
   
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
   
  1      2    3    4    5   6    0 
   
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
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 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
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 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
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 1      2   3    4    5   6    0 
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แบบสอบถามประกอบวิทยานิพนธ 

เรื่อง “ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
โครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.” 

(สําหรับผูใตบังคับบัญชา) 
 

ตอนที่ 1 : ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทานโดยเติมขอความตามความเปนจริงลงในชองวางที่จัดไวให 
1. เพศ        θ ชาย  θ  หญิง 
2. อายุ   ………………….   ป 
3. สถานภาพการสมรส            θ  โสด         θ   สมรส         θ  แยกกันอยู          θ  หยา           
4. การศึกษาสูงสุด         θ   ต่ํากวาปริญญาตรี            θ  ปริญญาตรี         θ  สูงกวาปริญญาตรี 
5. ตําแหนงปจจุบัน   ..……………………….………………………………………………….…………….….…………………… 
6. ระยะเวลาในการทํางาน   ..…………………………………………………………………..…….………………….…………… 
7. หนวยราชการที่ทานสังกัด  ……………………………………………………………………………………………………….. 
 
ตอนที่ 2 : ขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถของผูหญิง 
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นของทานตามความเปนจริงจากประสบการณการทํางานในองคกรที่ทานทํางาน โดยโปรดวงกลมลอมรอบ
หมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทาน 
1. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในองคกร

ของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีความสามารถเทาเทียมกับผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะบางครั้งยังขาดความมั่นใจ   และ 
   ไมกลาแสดงออก ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอยกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะยังขาดความสามารถในการใหเหตุผล   
   ใหขอมูล หรือขอเท็จจริงในการแสดงความคิดเห็น ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอย 
   กวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถนอยกวาผูชาย เห็นไดจากผูหญิงมักไมกระตือรือรนในการเรียนรู 
   ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากผูหญิงกลาแสดงความคิดเห็น 
   มากขึ้นกวาในอดีต 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากมีผูหญิงอยูในระดับบริหารมากขึ้น 
* ผูหญิงมีความสามารถในการจัดการ และทํางานไดละเอียดกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถในการสอบบรรจุเขาทํางานไดมากกวาผูชาย 
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1 
 
1 
 
1 
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4 
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4 
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5  6 
 
5  6 
 
 
5  6 
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5  6 
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2. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานมาก/นอยเพียงใด 
ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 

2.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดง 
      ความสามารถในการทํางานในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานมากเพราะอัตราจํานวนผูหญิง 
   มากกวาผูชาย 
* วัฒนธรรมองคกรเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชายแสดงความสามารถในการทํางาน 
   เทาเทียมกัน 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เพราะผูบริหารสวนใหญเปนผูชาย 
   และอาจไมเขาใจลักษณะการทํางานของผูหญิง 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เห็นไดจากมักจะไดรับมอบหมาย 
   งานที่มีความทาทายนอยกวาผูชาย 
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   5         6 

 
3. ทานคิดวาผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานมาก/นอยเพียงใด   

ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 
3.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพ 
     การทํางานผูหญิงในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ แตคิดวา… 
   ไม               เห็น 
  เห็น              ดวย 
  ดวย 

* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากเห็นไดจากมีผูหญิงเปนผูบริหารระดับตน กลาง และสูง 
   มากขึ้น 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะผูหญิงมีความรับผิดชอบสูงในการทํางาน 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะสามารถเรียนรูไดเร็ว และทํางานไดละเอียด 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากข้ึน เห็นไดจากอัตราจํานวนผูหญิงในองคกรสูงขึ้น 
* ผูหญิงที่กลาแสดงความคิดเห็นมักมีโอกาสกาวหนา และไดรับการยอมรับ 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควร  เนื่องจากโดยธรรมชาติผูหญิง 
   ยังใชความรูสึกและอารมณในการทํางาน 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควรในบางตําแหนง 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับอันเนื่องมาจากสังคมวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับผูชาย 
   เปนหลัก 
* ผูหญิงไมไดรับการยอมรับ เพราะไมสามารถทุมเทใหกับงานไดเต็มที่ 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพดอยกวาผูชาย จะเห็นไดจากยังคงมี 
   ผูหญิงอยูในระดับบริหารนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับเทาเทียมกับผูชายอันเปนผลมาจากวัฒนธรรมองคกรที่ให 
   ความเสมอภาคในการทํางานของผูหญิงและผูชายเทาเทียมกัน 
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4. ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

เพศ 
* มีผลโดยที่ผูชายมักไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันกอนผูหญิง 
* มีผลโดยที่ผูหญิงมักถูกปดกั้นการรับรูขอมูลในองคกร ในขณะที่ผูชายมักไดโอกาส 
   ในการรับรูขอมูลงายกวา 

 
1 
1 
 

 
2 
2 
 

 
3 
3 
 

 
4 
4 
 

  
5 6 
5          6 

 
อายุ 
* ไมมีผลขึ้นอยูกับความสามารถ ถาอายุนอยแตมีความสามารถก็ไดรับการยอมรับ  แตถา 
   อายุมากและยังไมไดรับการเลื่อนขั้นก็อาจไมไดรับการยอมรับ 
* มีผลขึ้นอยูกับลักษณะงาน  เชน ในงานที่ตองพบปะผูคน  คนอายุนอยเกินไปอาจไมไดรับ 
   ความนาเชื่อถือ  เปนตน 
* มีผลขึ้นอยูกับประสบการณ ผูมีอายุมากกวาจะมีประสบการณในการทํางานมากกวา  
   ทําใหมีแนวคิด วธิีการทํางานที่หลากหลาย และมีการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
   ดีกวาคนมีอายุนอย 
* มีผล เพราะระบบราชการ  ผูมีอาวุโสมักไดรับการพิจารณากอน 
* มีผลมาก เนื่องจากคานิยมของสังคมไทยจะใหความเคารพตอผูมีวัยวุฒิมากกวา 
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สถานภาพการสมรส 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคล 
* ไมมีผล ถาไมมีภาระดูแลครอบครัว 
* มีผล เพราะคนโสดสามารถอุทิศเวลาใหกับงานไดมากกวา 
* มีผล เห็นไดจากผูที่สมรสแลวมีความเปนผูใหญ สุขุม และเอาใจใสกับงาน 
* มีผล โดยผูหญิงที่มีครอบครัวที่อบอุนมีกําลังใจท่ีจะสงเสริมความสําเร็จในการทํางาน 
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ระยะเวลาในการทํางาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ 
* มีผลในแงของการเรียนรูงาน การตัดสินใจ และการแกปญหาในการทํางาน  ผูที่มี 
   ประสบการณในการทํางานจะมีวิธีคิด และมองปญหาไดดีกวา 
* มีผลในการไดรับพิจารณาเลื่อนข้ัน 
* มีผล เพราะผูที่มีประสบการณในการทํางานมายาวนานมักจะมีความรู ความเชี่ยวชาญ 
   ที่จะสรางการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
* มผีล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับผูรวมงานใหเปนที่ยอมรับ 
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ตําแหนงทํางาน 
* ไมมีผล ข้ึนอยูกับความสามารถ และบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
* มีผล โดยที่ผูที่ทํางานในตําแหนงสูงมักจะผานการพิสูจนความสามารถในอดีต 
* มีผล โดยที่ตําแหนงที่สูงข้ึนจะมีอํานาจในการควบคุม และใหคุณใหโทษ 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ)  

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

ระดับการศึกษา  
* ไมมีผลมากนัก เนื่องจากในองคกรมีระบบฝกอบรม (training) เพื่อใหพนักงานไดพัฒนา 
   ตนเอง 
* มีผลโดยที่วุฒิการศึกษาขั้นต่ําที่ไดรับการยอมรับควรจบระดับปริญญาตรี 
* มีผลในการรับพนักงานเขาทํางาน แตจะไมมีผลเมื่อเขามาทํางานแลว เพราะจะพิจารณา 
   ความสามารถในการทํางานเปนหลัก  
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล 
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีทักษะในการเรียนรูไดเร็วกวา 
* มีผล  เพราะเปนเกณฑในการพิจารณาเลื่อนขั้น 
สถาบันการศึกษา  
* ไมมีผล เนื่องจากในการรับสมัครจะพิจารณาความรูและความสามารถเปนหลัก 
* มีผลบาง เพราะสถาบันการศึกษาอาจเปนปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกบุคคล 
   เขาทํางาน  (เชน  กรณีรุนพี่-รุนนองรวมสถาบัน) 
สถานศึกษาใน/ตางประเทศ 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีความสามารถในการสื่อสารภาษาองักฤษในงานเปนอยางดี 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีแนวคิดที่เหมาะสมกับการทํางาน 
* มีผล ผูที่จบการศึกษาจากตางประเทศจะไดรับการยอมรับมากกวา โดยเฉพาะในงาน 
   ที่ตองใชภาษาอังกฤษติดตอสื่อสารกับชาวตางประเทศ 
* มีผลในการคัดเลือก โดยพิจารณาผลการเรียน และกิจกรรมระหวางเรียนประกอบ 
* มีผล เห็นไดจากผูที่จบจากสถาบันศึกษาในตางประเทศมักอยูในตําแหนงงานสูง 
* มีผล โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูที่จบจากมหาวิทยาลัยช้ันนํา 
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ภาษาอังกฤษ 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล คนที่สามารถใชภาษาอังกฤษไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะงานที่ตองใชภาษาหากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผลเสียหาย
ตอองคกร 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

คอมพิวเตอร 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล คนที่สามารถใชคอมพิวเตอรไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะในงานที่ตองใชคอมพิวเตอร หากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผล 
   เสียหายไปสูองคกร 
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ประเภทของงาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ และคุณลักษณะของแตละบุคคล 
* มีผล โดยประเภทของงานที่ผูหญิงไดรับการยอมรับไดแก งานดานการเงิน บัญชี  
   เลขานุการ และธุรการ เปนตน 
* มีผล โดยผูหญิงมักจะไมไดรับการยอมรับในงานที่ตองตัดสินใจ และมีผลตอทิศ
ทาง 
   ขององคกร 
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เงินเดือน 
* มีผล โดยผูมีเงินเดือนสูงจะไดรับการยอมรับมากขึ้น 
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ตอนที่ 3 : ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของผูบังคับบัญชาผูหญิงที่ไดรับการยอมรับ และ ไมไดรับการยอมรับ 
ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 

คําชี้แจง ขอใหทานนึกถึงผูบังคับบัญชาผูหญิงที่ทานเคยรวมงานหรือทํางานดวยในปจจุบัน    2     ทาน    
บุคคลที่ 1  คือผูบังคับบัญชาที่ทาน รวมงานดวยแลวทานรูสึกประทับใจ   และใหการยอมรับ  
บุคคลที่ 2  คือผูบังคับบัญชาที่ทานรวมงานดวยแลวทานรูสึกไมประทับใจ และไมใหการยอมรับ     วามีลักษณะตรงตาม          

คุณลักษณะตาง ๆตอไปนี้อยางไร โดยโปรดวงกลมลอมรอบหมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทานลงในชอง ก.  และ ข. ตามลําดับ 
ก. 

ผูบังคับบัญชาที่ยอมรับ 
ข. 

ผูบังคับบัญชาที่ไมยอมรับ 
 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย     ไม     เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

1.  บุคลิกลักษณะ 
* กิริยาทาทางเชื่องชา ซึมเซา ไมกระฉับกระเฉง 
* แตงหนาจัด 
* แตงกายสุภาพ เหมาะสมกาลเทศะ 
* แตงหนาออน ๆ 
* กิริยาทาทางสงางามดูเปนผูนํา 
* กิริยาทาทางกระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว 
* แตงกายดวยสีฉูดฉาด 
* กิริยาทาทางออนนอม เรียบรอย สํารวม มารยาทดี 
* รูปรางหนาตาไมดี 
* ผมเผารุงรัง ไมเรียบรอย 
* รูปรางหนาตาดี มองดูสบายตา 
* แตงกายทันสมัย  สมวัย 
* แตงกายแบบนิยมไทย 
* แตงกายสะอาดสะอาน 
* ไมแตงหนา 
* แตงกายไมเหมาะกับกาลเทศะ 
* ทําสีผม 
* กิริยาทาทางแข็งกราว เครงเครียด ชอบแสดงสีหนาบูดบึ้ง 
* กิริยาทาทางหลุกหลิก ไมเรียบรอย ไมนาเชื่อถือ 
* แตงกายภูมิฐานนาเชื่อถือ 
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2. อุปนิสัยสวนตัว 
* กลาพูด กลาคิด กลาทําในลักษณะที่ไมกาวราว 
* ไมมีเหตุผล มักนําเรื่องสวนตัวมาเปนอารมณ ในการทํางาน 
* ชวยเหลือตนเองได  สามารถเดินทางไดโดยลําพัง 
* อุทิศตนใหงานเต็มเวลา 
* ไมมีความจริงใจ และไมปกปองผูรวมงาน 
* ขาดวินัย และระบบในการทํางาน 
* เปดเผย ใจกวาง และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
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ก. 
ผูบังคับบัญชาที่ยอมรับ 

ข. 
ผูบังคับบัญชาที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย     ไม     เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

2.   อุปนิสัยสวนตัว (ตอ) 
* ใชเวลาวางอยางเปนประโยชน 
* จุกจิก จูจี้ คิดเล็กคิดนอย 
* มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
* ขาดความรับผิดชอบ 
* ขโมยผลงานของผูอื่น 
* มนุษยสัมพันธดี 
* มีอารมณขัน 
* ละเอียดรอบคอบ และทํางานเปนระบบ 
* ขี้อิจฉา ประจบประแจง ชิงดีชิงเดน 
* หวงความรู ไมเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นแกตัว 
* รักษาคําพูด และเสมอตนเสมอปลาย 
* ไมกลาตัดสินใจ 
* ผูกใจเจ็บ  เจาคิดเจาแคน  สรางศัตรูถาวร 
* ขี้เกียจ 
* มีวิสัยทัศน 
* งานหนักไมเอา งานเบาไมสู 
* ขาดมนุษยสัมพันธ 
* มีความคลองตัวในการทํางานทั้งใน และนอกสถานที่ 
* อารมณดี และมองโลกในแงดี 
* ไมนําเรื่องสวนตัวมาปะปนกับงาน 
* มีความยืดหยุน  ประนีประนอม  ถอยทีถอยอาศัย 
* มีความรับผิดชอบ 
* ขาดความมั่นใจในตัวเอง 
* ตรงไปตรงมา และมีความยุติธรรม 
* ระลึกถึงผูรวมงาน เชน จําวันเกิดได แสดงความยินดีในโอกาสตาง ๆ  
* เปนที่ปรึกษาไดทั้งในและนอกเวลางาน 
* มีเหตุผล 
* สุขุมรอบคอบ มีความเปนผูใหญ 
* มั่นใจในตนเอง กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจ 
* มีความจริงใจ และเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
* ใฝหาความรูตลอดเวลา 
* มั่นใจในตัวเองมากเกินไป 
* เจาอารมณ 
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ก. 
ผูบังคับบัญชาที่ยอมรับ 

ข. 
ผูบังคับบัญชาที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย     ไม     เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
* มีทักษะในการสั่งงานไดดี 
* กลาถามผูใตบังคับบัญชา เมื่อไมทราบขอมูล 
* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได) 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูใตบังคับบัญชา เชนชวนไป 
   รับประทานอาหารรวมกัน  เปนตน 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูใตบังคับบัญชา 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 
* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 
* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลในระดับ 
   และสถานที่ตาง ๆ กัน 
* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 
* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 
* ใหขอเสนอแนะแกผูใตบังคับบัญชาจากประสบการณจริงเพื่อนําไป 
   สรางวิธีการทํางานของตนเอง 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 
* พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 
* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดยไมมีการอางอิง 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 
* หลีกเล่ียงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ  
* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 
* พูดจาแสดงอํานาจ 
* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางานไปทําอยางอื่น 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่รูวาอาจจะขัดแยงกับผูอื่นแตหากไมทักทวง  
   อาจเกิดความเสียหายแกองคกรได 
* ไมอานบันทึกขอความ 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 
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ก. 
ผูบังคับบัญชาที่ยอมรับ 

ข. 
ผูบังคับบัญชาที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย     ไม     เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
   กลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงาน 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 
* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 
* กลับบานกอนเวลา 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 
* สังเกตผูใตบังคับบัญชาวาใครมีปญหาจะเรียกมาถาม และพูดคุยกัน 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 
* ทํางานโดยไมถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 
* พูดจามีหลักการ 
* ไมใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 
* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนกวางขวาง สามารถชวยอางอิงบุคคล 
   ในวงการตาง ๆ ที่จะใหความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาได 
* ใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 
* เปดกวางใหผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น  
   หรือมีการสอบถามกอนตัดสินใจ 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 
* ประจานผูใตบังคับบัญชาในที่สาธารณะ 
* ไมทวงติงเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําผิดพลาด 
* ไมพอใจหากผูใตบังคับบัญชาโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ไมได 
   ขอความคิดเห็น 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 
* สามารถโนมนาว และชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหไปสูเปาหมายรวมของ 
   ทีมได 
* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบาย  เปาหมายขององคกร 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* จดจําคําพูดของตนเองได 
* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 
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ก. 
ผูบังคับบัญชาที่ยอมรับ 

ข. 
ผูบังคับบัญชาที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย     ไม     เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

3. ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 
* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสมกับบุคคล 
   และกาลเทศะ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 
* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูใตบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถ 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 
* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 
* สามารถใหคําส่ังหรือมอบหมายงานไดชัดเจน และยินดีที่จะใหขอมูล 
   เพิ่มเติมหรือ feedback ผลการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชาดวย 
   ความเต็มใจ 
* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หากไมเห็นดวยจะ 
   เสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 
* พูดจาคลุมเครือ ไมพรอมตอบคําถามผูใตบังคับบัญชา 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 
* เมื่อผูใตบังคับบัญชากระทําผิด จะเรียกมาคุยสวนตัว 
* รับฟงปญหา และความคิดเห็นตาง ๆ อยางเขาใจ และไมตอตานเวลา 
   ขอความชวยเหลือ 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก และพูดคุยเรื่อง 
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face)เปนชองทางหลัก 
   ในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 
* เลือกปฏิบัติในการทํางาน มอบหมายงานไมเปนธรรม 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 
* พูดถึงขอผิดพลาดของผูใตบังคับบัญชาในอดีต 
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ขอขอบคุณในความรวมมืออันดียิ่งของทาน 
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แบบสอบถามประกอบวิทยานิพนธ 

เรื่อง “ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวม 
โครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.” 

(สําหรับผูรวมงาน) 
 

ตอนที่ 1 : ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทานโดยเติมขอความตามความเปนจริงลงในชองวางที่จัดไวให 
1. เพศ        θ ชาย  θ  หญิง 
2. อายุ   ………………….   ป 
3. สถานภาพการสมรส            θ  โสด         θ   สมรส         θ  แยกกันอยู          θ  หยา           
4. การศึกษาสูงสุด         θ   ต่ํากวาปริญญาตรี            θ  ปริญญาตรี         θ  สูงกวาปริญญาตรี 
5. ตําแหนงปจจุบัน   ..……………………….………………………………………………….…………….….…………………… 
6. ระยะเวลาในการทํางาน   ..…………………………………………………………………..…….………………….…………… 
7. หนวยราชการที่ทานสังกัด  ……………………………………………………………………………………………………….. 
 
ตอนที่ 2 : ขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับความสามารถของผูหญิง 
คําช้ีแจง โปรดแสดงความคิดเห็นของทานตามความเปนจริงจากประสบการณการทํางานในองคกรที่ทานทํางาน โดยโปรดวงกลมลอมรอบ
หมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทาน 
1. ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับความสามารถของผูหญิงที่ทํางานในองคกร

ของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีความสามารถเทาเทียมกับผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะบางครั้งยังขาดความมั่นใจ   และ 
   ไมกลาแสดงออก ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอยกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถใกลเคียงกับผูชาย แตเพราะยังขาดความสามารถในการใหเหตุผล   
   ใหขอมูล หรือขอเท็จจริงในการแสดงความคิดเห็น ทําใหดูเหมือนมีความสามารถนอย 
   กวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถนอยกวาผูชาย เห็นไดจากผูหญิงมักไมกระตือรือรนในการเรียนรู 
   ทักษะตาง ๆ ในการทํางาน 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากผูหญิงกลาแสดงความคิดเห็น 
   มากขึ้นกวาในอดีต 
* ผูหญิงมีความสามารถมากขึ้นกวาในอดีต เห็นไดจากมีผูหญิงอยูในระดับบริหารมากขึ้น 
* ผูหญิงมีความสามารถในการจัดการ และทํางานไดละเอียดกวาผูชาย 
* ผูหญิงมีความสามารถในการสอบบรรจุเขาทํางานไดมากกวาผูชาย 
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2. ทานคิดวาองคกรของทานเปดโอกาสใหผูหญิงแสดงความสามารถในการทํางานมาก/นอยเพียงใด 
ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 

2.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการเปดโอกาสใหผูหญิงแสดง 
      ความสามารถในการทํางานในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา...  
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานมากเพราะอัตราจํานวนผูหญิง 
   มากกวาผูชาย 
* วัฒนธรรมองคกรเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชายแสดงความสามารถในการทํางาน 
   เทาเทียมกัน 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เพราะผูบริหารสวนใหญเปนผูชาย 
   และอาจไมเขาใจลักษณะการทํางานของผูหญิง 
* ผูหญิงมีโอกาสแสดงความสามารถในการทํางานนอย เห็นไดจากมักจะไดรับมอบหมาย 
   งานที่มีความทาทายนอยกวาผูชาย 
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   5         6 

 
3. ทานคิดวาผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการทํางานมาก/นอยเพียงใด   

ο  นอยที่สุด                 ο  นอย                ο  ปานกลาง           ο  มาก                 ο  มากที่สุด 
3.1 ทานมีความคิดเห็นอยางไรเกี่ยวกับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพ 
     การทํางานผูหญิงในองคกรของทาน 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ แตคิดวา… 
   ไม               เห็น 
  เห็น              ดวย 
  ดวย 

* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากเห็นไดจากมีผูหญิงเปนผูบริหารระดับตน กลาง และสูง 
   มากขึ้น 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะผูหญิงมีความรับผิดชอบสูงในการทํางาน 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับ เพราะสามารถเรียนรูไดเร็ว และทํางานไดละเอียด 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับมากข้ึน เห็นไดจากอัตราจํานวนผูหญิงในองคกรสูงขึ้น 
* ผูหญิงที่กลาแสดงความคิดเห็นมักมีโอกาสกาวหนา และไดรับการยอมรับ 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควร  เนื่องจากโดยธรรมชาติผูหญิง 
   ยังใชความรูสึกและอารมณในการทํางาน 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับในความสามารถเทาที่ควรในบางตําแหนง 
* ผูหญิงยังไมไดรับการยอมรับอันเนื่องมาจากสังคมวัฒนธรรมที่ใหความสําคัญกับผูชาย 
   เปนหลัก 
* ผูหญิงไมไดรับการยอมรับ เพราะไมสามารถทุมเทใหกับงานไดเต็มที่ 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับในบทบาทและสถานภาพดอยกวาผูชาย จะเห็นไดจากยังคงมี 
   ผูหญิงอยูในระดับบริหารนอยกวาเมื่อเทียบกับผูชาย 
* ผูหญิงไดรับการยอมรับเทาเทียมกับผูชายอันเปนผลมาจากวัฒนธรรมองคกรที่ให 
   ความเสมอภาคในการทํางานของผูหญิงและผูชายเทาเทียมกัน 
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4. ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

เพศ 
* มีผลโดยที่ผูชายมักไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ันกอนผูหญิง 
* มีผลโดยที่ผูหญิงมักถูกปดกั้นการรับรูขอมูลในองคกร ในขณะที่ผูชายมักไดโอกาส 
   ในการรับรูขอมูลงายกวา 
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อายุ 
* ไมมีผลขึ้นอยูกับความสามารถ ถาอายุนอยแตมีความสามารถก็ไดรับการยอมรับ  แตถา 
   อายุมากและยังไมไดรับการเลื่อนขั้นก็อาจไมไดรับการยอมรับ 
* มีผลขึ้นอยูกับลักษณะงาน  เชน ในงานที่ตองพบปะผูคน  คนอายุนอยเกินไปอาจไมไดรับ 
   ความนาเชื่อถือ  เปนตน 
* มีผลขึ้นอยูกับประสบการณ ผูมีอายุมากกวาจะมีประสบการณในการทํางานมากกวา  
   ทําใหมีแนวคิด วธิีการทํางานที่หลากหลาย และมีการแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
   ดีกวาคนมีอายุนอย 
* มีผล เพราะระบบราชการ  ผูมีอาวุโสมักไดรับการพิจารณากอน 
* มีผลมาก เนื่องจากคานิยมของสังคมไทยจะใหความเคารพตอผูมีวัยวุฒิมากกวา 
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สถานภาพการสมรส 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถของแตละบุคคล 
* ไมมีผล ถาไมมีภาระดูแลครอบครัว 
* มีผล เพราะคนโสดสามารถอุทิศเวลาใหกับงานไดมากกวา 
* มีผล เห็นไดจากผูที่สมรสแลวมีความเปนผูใหญ สุขุม และเอาใจใสกับงาน 
* มีผล โดยผูหญิงที่มีครอบครัวที่อบอุนมีกําลังใจท่ีจะสงเสริมความสําเร็จในการทํางาน 
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ระยะเวลาในการทํางาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ 
* มีผลในแงของการเรียนรูงาน การตัดสินใจ และการแกปญหาในการทํางาน  ผูที่มี 
   ประสบการณในการทํางานจะมีวิธีคิด และมองปญหาไดดีกวา 
* มีผลในการไดรับพิจารณาเลื่อนข้ัน 
* มีผล เพราะผูที่มีประสบการณในการทํางานมายาวนานมักจะมีความรู ความเชี่ยวชาญ 
   ที่จะสรางการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคกร 
* มผีล เพราะชวยใหสามารถปรับตัวใหเขากับผูรวมงานใหเปนที่ยอมรับ 
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ตําแหนงทํางาน 
* ไมมีผล ข้ึนอยูกับความสามารถ และบุคลิกภาพของแตละบุคคล 
* มีผล โดยที่ผูที่ทํางานในตําแหนงสูงมักจะผานการพิสูจนความสามารถในอดีต 
* มีผล โดยที่ตําแหนงที่สูงข้ึนจะมีอํานาจในการควบคุม และใหคุณใหโทษ 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

ระดับการศึกษา  
* ไมมีผลมากนัก เนื่องจากในองคกรมีระบบฝกอบรม (training) เพื่อใหพนักงานไดพัฒนา 
   ตนเอง 
* มีผลโดยที่วุฒิการศึกษาขั้นต่ําที่ไดรับการยอมรับควรจบระดับปริญญาตรี 
* มีผลในการรับพนักงานเขาทํางาน แตจะไมมีผลเมื่อเขามาทํางานแลว เพราะจะพิจารณา 
   ความสามารถในการทํางานเปนหลัก  
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีวิสัยทัศนที่กวางไกล 
* มีผล เนื่องจากผูที่มีคุณวุฒิสูงนาจะมีทักษะในการเรียนรูไดเร็วกวา 
* มีผล  เพราะเปนเกณฑในการพิจารณาเลื่อนขั้น 
สถาบันการศึกษา  
* ไมมีผล เนื่องจากในการรับสมัครจะพิจารณาความรูและความสามารถเปนหลัก 
* มีผลบาง เพราะสถาบันการศึกษาอาจเปนปจจัยในการพิจารณาคัดเลือกบุคคล 
   เขาทํางาน  (เชน  กรณีรุนพี่-รุนนองรวมสถาบัน) 
สถานศึกษาใน/ตางประเทศ 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีความสามารถในการสื่อสารภาษาองักฤษในงานเปนอยางดี 
* ไมมีผลตอการยอมรับ หากมีแนวคิดที่เหมาะสมกับการทํางาน 
* มีผล ผูที่จบการศึกษาจากตางประเทศจะไดรับการยอมรับมากกวา โดยเฉพาะในงาน 
   ที่ตองใชภาษาอังกฤษติดตอสื่อสารกับชาวตางประเทศ 
* มีผลในการคัดเลือก โดยพิจารณาผลการเรียน และกิจกรรมระหวางเรียนประกอบ 
* มีผล เห็นไดจากผูที่จบจากสถาบันศึกษาในตางประเทศมักอยูในตําแหนงงานสูง 
* มีผล โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับผูที่จบจากมหาวิทยาลัยช้ันนํา 
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ภาษาอังกฤษ 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชภาษาอังกฤษ 
* มีผล คนที่สามารถใชภาษาอังกฤษไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะงานที่ตองใชภาษาหากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผลเสียหาย
ตอองคกร 
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4.   ทานคิดวาปจจัยตอไปนี้มีผลตอการยอมรับความสามารถในการทํางานของ 
      ผูหญิงอยางไร (ตอ) 

ไมเห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไม 
เห็น
ดวย 

 

เห็น
ดวย 

 
 

เห็น
ดวย

อยางย่ิง 

ไมแนใจ  แตคิดวา… 
    ไม               เห็น 
    เห็น             ดวย 
    ดวย 

คอมพิวเตอร 
* ไมมีผล สําหรับงานที่ไมตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล สําหรับงานที่ตองใชคอมพิวเตอร 
* มีผล คนที่สามารถใชคอมพิวเตอรไดดีจะไดรับการยอมรับมากกวา 
* มีผล เพราะเปนเกณฑพื้นฐานในการคัดเลือกคน 
* มีผลมาก โดยเฉพาะในงานที่ตองใชคอมพิวเตอร หากใชอยางไมมีประสิทธิภาพจะสงผล 
   เสียหายไปสูองคกร 

 
1 
1 
1 
1 
1 

 
2 
2 
2 
2 
2 
 

 
3 
3 
3 
3 
3 

 
4 
4 
4 
4 
4 

 
5 6 
5 6 
5 6 
5 6 
5          6 

ประเภทของงาน 
* ไมมีผลข้ึนอยูกับความสามารถ และคุณลักษณะของแตละบุคคล 
* มีผล โดยประเภทของงานที่ผูหญิงไดรับการยอมรับไดแก งานดานการเงิน บัญชี  
   เลขานุการ และธุรการ เปนตน 
* มีผล โดยผูหญิงมักจะไมไดรับการยอมรับในงานที่ตองตัดสินใจ และมีผลตอทิศ
ทาง 
   ขององคกร 

 
1 
1 
 
1 

 
2 
2 
 
2 
 

 
3 
3 
 
3 
 

 
4 
4 
 
4 

 
5 6 
5 6 
 
5 6 
 

เงินเดือน 
* มีผล โดยผูมีเงินเดือนสูงจะไดรับการยอมรับมากขึ้น 

 
1 

 
2 

 
3 

 
4 

    
   5          6 
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ตอนที่ 3 : ขอมูลเกี่ยวกับลักษณะของผูรวมงานผูหญิงที่ไดรับการยอมรับ และ ไมไดรับการยอมรับในการทํางาน 
  ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 

คําชี้แจง ขอใหทานนึกถึงผูรวมงานผูหญิงที่ทานเคยรวมงานหรือทํางานดวยในปจจุบัน    2     ทาน    
บุคคลที่ 1  คือผูรวมงานที่ทาน รวมงานดวยแลวทานรูสึกประทับใจ   และใหการยอมรับ  
บุคคลที่ 2  คือผูรวมงานที่ทานรวมงานดวยแลวทานรูสึกไมประทับใจ และไมใหการยอมรับ     วามีลักษณะตรงตาม          

คุณลักษณะตาง ๆตอไปนี้อยางไร โดยโปรดวงกลมลอมรอบหมายเลขที่ตรงกับการพิจารณาของทานลงในชอง ก.  และ ข. ตามลําดับ 
ก. 

ผูรวมงานที่ยอมรับ 
ข. 

ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 
 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

1.  บุคลิกลักษณะ 
* กิริยาทาทางเชื่องชา ซึมเซา ไมกระฉับกระเฉง 
* แตงหนาจัด 
* แตงกายสุภาพ เหมาะสมกาลเทศะ 
* แตงหนาออน ๆ 
* กิริยาทาทางสงางามดูเปนผูนํา 
* กิริยาทาทางกระฉับกระเฉง คลองแคลววองไว 
* แตงกายดวยสีฉูดฉาด 
* กิริยาทาทางออนนอม เรียบรอย สํารวม มารยาทดี 
* รูปรางหนาตาไมดี 
* ผมเผารุงรัง ไมเรียบรอย 
* รูปรางหนาตาดี มองดูสบายตา 
* แตงกายทันสมัย  สมวัย 
* แตงกายแบบนิยมไทย 
* แตงกายสะอาดสะอาน 
* ไมแตงหนา 
* แตงกายไมเหมาะกับกาลเทศะ 
* ทําสีผม 
* กิริยาทาทางแข็งกราว เครงเครียด ชอบแสดงสีหนาบูดบึ้ง 
* กิริยาทาทางหลุกหลิก ไมเรียบรอย ไมนาเชื่อถือ 
* แตงกายภูมิฐานนาเชื่อถือ 

 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2    3    4    5   6    0 
  1      2   3    4    5    6    0 

 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 

2. อุปนิสัยสวนตัว 
* กลาพูด กลาคิด กลาทําในลักษณะที่ไมกาวราว 
* ไมมีเหตุผล มักนําเรื่องสวนตัวมาเปนอารมณ ในการทํางาน 
* ชวยเหลือตนเองได  สามารถเดินทางไดโดยลําพัง 
* อุทิศตนใหงานเต็มเวลา 
* ไมมีความจริงใจ และไมปกปองผูรวมงาน 
* ขาดวินัย และระบบในการทํางาน 
* เปดเผย ใจกวาง และรับฟงความคิดเห็นของผูอื่น 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย      

2.   อุปนิสัยสวนตัว (ตอ) 
* ใชเวลาวางอยางเปนประโยชน 
* จุกจิก จูจี้ คิดเล็กคิดนอย 
* มีความคิดริเริ่มสรางสรรค 
* ขาดความรับผิดชอบ 
* ขโมยผลงานของผูอื่น 
* มนุษยสัมพันธดี 
* มีอารมณขัน 
* ละเอียดรอบคอบ และทํางานเปนระบบ 
* ขี้อิจฉา ประจบประแจง ชิงดีชิงเดน 
* หวงความรู ไมเอื้อเฟอเผ่ือแผ เห็นแกตัว 
* รักษาคําพูด และเสมอตนเสมอปลาย 
* ไมกลาตัดสินใจ 
* ผูกใจเจ็บ  เจาคิดเจาแคน  สรางศัตรูถาวร 
* ขี้เกียจ 
* มีวิสัยทัศน 
* งานหนักไมเอา งานเบาไมสู 
* ขาดมนุษยสัมพันธ 
* มีความคลองตัวในการทํางานทั้งใน และนอกสถานที่ 
* อารมณดี และมองโลกในแงดี 
* ไมนําเรื่องสวนตัวมาปะปนกับงาน 
* มีความยืดหยุน  ประนีประนอม  ถอยทีถอยอาศัย 
* มีความรับผิดชอบ 
* ขาดความมั่นใจในตัวเอง 
* ตรงไปตรงมา และมีความยุติธรรม 
* ระลึกถึงผูรวมงาน เชน จําวันเกิดได แสดงความยินดีในโอกาสตาง ๆ  
* เปนที่ปรึกษาไดทั้งในและนอกเวลางาน 
* มีเหตุผล 
* สุขุมรอบคอบ มีความเปนผูใหญ 
* มั่นใจในตนเอง กลาเสี่ยง กลาตัดสินใจ 
* มีความจริงใจ และเอื้ออาทรตอผูรวมงาน 
* ใฝหาความรูตลอดเวลา 
* มั่นใจในตัวเองมากเกินไป 
* เจาอารมณ 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 
* นําขอเสียของผูรวมงานไปพูดกับผูอื่น 
* กลาถามผูรวมงาน เมื่อไมทราบขอมูล 
* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได) 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูรวมงาน เชน ชวนไปรับประทาน 
   อาหาร  ถามไถถึงสารทุกขสุขดิบ 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูรวมงาน 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 
* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 
* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลในระดับ 
   และสถานที่ตาง ๆ กัน 
* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 
* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 
* มีทักษะในการรับฟงไดดี 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 
* พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 
* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดยไมมีการอางอิง 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 
* หลีกเลี่ยงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ  
* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 
* พูดจาแสดงอํานาจ 
* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางานไปทําอยางอื่น 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่รูวาอาจจะขัดแยงกับผูอื่นแตหากไมทักทวง  
   อาจเกิดความเสียหายแกองคกรได 
* ไมอานบันทึกขอความ 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง       ดวย 

3.  ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
   กลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงาน 
* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 
* กลับบานกอนเวลา 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 
* รูวิธีปฏิเสธงานที่ไมไดอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตน 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูรวมงาน 
* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 
* พูดจามีหลักการ 
* ใหขอเสนอแนะจากประสบการณจริงแกผูรวมงานเพื่อนําไปสรางวิธี 
   การทํางานของตนเอง 
* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนกวางขวาง สามารถชวยอางอิงบุคคล 
   ในวงการตาง ๆ ที่จะใหความชวยเหลือผูรวมงานได 
* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 
* ชวยรักษาหนาผูรวมงาน ไมปลอยใหผูรวมงานกระทําการผิดพลาด 
   ออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 
* ประจานผูรวมงานในที่สาธารณะ 
* ไมทวงติงเมื่อผูรวมงานทําผิดพลาด 
* พูดจาไมมีหลักการ 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 
* ไมพอใจหากผูรวมงานโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ไมไดขอ 
   ความคิดเห็น 
* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ  ขอบังคับ  นโยบาย  เปาหมายขององคกร 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 
* จดจําคําพูดของตนเองได 
* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 
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ก. 
ผูรวมงานที่ยอมรับ 

ข. 
ผูรวมงานที่ไมยอมรับ 

 
 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
 

ไม            ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..   ไม 
เห็น          เห็น     ดวย   ดวย    ไม      เห็น    ทราบ 
ดวย         ดวย              อยาง   เห็น    ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                         ยิ่ง      ดวย 

ไม        ไม      เห็น    เห็น   ไมแนใจ แต..    ไม 
เห็น      เห็น     ดวย   ดวย      ไม    เห็น    ทราบ 
ดวย      ดวย             อยาง    เห็น   ดวย   จริงๆ 
อยางยิ่ง                      ยิ่ง      ดวย  

3. ลักษณะ และพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน (ตอ) 
* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสมกับบุคคล  
   และกาลเทศะ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 
* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูรวมงานเชื่อในความสามารถ 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 
* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 
* ชักสีหนาเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกัน 
* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หาก ไมเห็นดวย 
   จะเสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 
* พูดจาคลุมเครือ และไมพรอมจะตอบคําถามผูรวมงาน 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 
* รับฟงปญหา และความคิดเห็นตาง ๆ อยางเขาใจ และไมตอตานเวลา 
   ขอความชวยเหลือ 
* โตเถียง  และบายเบี่ยงการทํางาน 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก  และพูดคุยเรื่อง 
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face) เปนชองทางหลัก 
   ในการสื่อสารกับผูรวมงาน 
* สามารถโนมนาว และชักจูงผูรวมงานใหไปสูเปาหมายรวมของทีมได 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 
* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 
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 1      2   3    4    5   6    0 
  
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
 1      2   3    4    5   6    0 
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          ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 
                 คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                 ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 
    

      4   กุมภาพันธ  2545 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตปริญญาโทเขาเก็บขอมูลทําวิทยานิพนธ 
เรียน  เลขาธิการ ก.พ. 
ส่ิงที่แนบมาดวย  แบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล 1 ชุด 
 

   ดวยนางสาวผานิต อมราพิทักษ นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา  ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 
คณะนิเทศศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง  “ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวน
ราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพในสวนราชการของสํานักงาน ก.พ.”   โดยมี ผศ.ดร. นงลักษณ  ศรีอัษฎาพร  
เจริญงาม เปนอาจารยที่ปรึกษา   ซึ่งในการทําวิทยานิพนธครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงสถานภาพและการยอมรับ   
บทบาทการทํางานของผูหญิง ลักษณะการสื่อสารที่ไดรับการยอมรับและไมไดรับการยอมรับ   ตลอดจนปจจัยที่มีผลตอ 
บทบาทและสถานภาพของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 

 
   เนื่องจากองคกรของทานไดเขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพสวนราชการของสํานักกรรมการขาราชการ 

พลเรือน และเปนที่นาสนใจวาบทบาทของผูหญิงที่ทํางานในองคกรของรัฐมีสวนในการสงเสริมประสิทธิภาพในสวน      
ราชการดังกลาวอยางไรบาง   องคกรของทานจึงเปนองคกรหนึ่งที่จะสามารถใหขอมูลอันเปนประโยชนยิ่งในการทํา    
วิทยานิพนธครั้งนี้ 

 
    จึงใครขอความอนุเคราะหใหนางสาวผานิต   อมราพิทักษ   เขาเก็บขอมูลใน  2 ระยะ คือ  
ระยะที่ 1 (ชวงปลายเดือนตุลาคม – พฤศจิกายน 2544)  เปนการเก็บขอมูลนํารองเบื้องตน โดยจะเปนแบบสอบถาม  
             ปลายเปดประกอบการสัมภาษณเพื่อนําขอมูลที่ไดมาใชในการสรางแบบสอบถามฉบับสมบูรณ             
ระยะที่ 2 (ชวงเดือนธันวาคม 2544 – มีนาคม 2545) เปนการเก็บขอมูลโดยเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ  

 และการสัมภาษณ  
 
    ภาควิชาฯหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรับความรวมมือจากองคกรของทาน โดยขอมูลที่ไดจะนําไปใชใน
ประโยชนทางวิชาการเทานั้น และขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
            
            ขอแสดงความนับถือ 
 
 
          (รศ. ถิรนันท   อนวัชศิริวงศ) 
          หัวหนาภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 
โทรศัพท : 0-2218-2182 
มือถือ :  0-1634-9737, 0-2281-8323 (ผานิต อมราพิทักษ) 

ภาคผนวก ง 
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8 พฤศจิกายน  2544 

 
เร่ือง    ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยนํารองประกอบวิทยานิพนธ  
          เร่ือง “การยอมรับความสามารถของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริม 

    ประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ.” 
เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม 
สิ่งที่สงมาดวย   แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด  
 

ดวยดิฉัน นางสาวผานิต  อมราพิทักษ  นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา   ภาควิชา  
วาทวิทยาและสื่อสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธ
เร่ือง “การยอมรับความสามารถของผูหญิงในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ
ของสํานักงาน ก.พ” โดยมีอาจารย  ดร.นงลักษณ  ศรีอัษฎาพร  เจริญงาม เปนอาจารยที่ปรึกษา 
ซึ่งการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการยอมรับในบทบาทและสถานภาพการ
ทํางานของผูหญิง ลักษณะพฤติกรรมการสื่อสารของผูหญิงไทยที่ไดการยอมรับ/ไมไดรับการ     
ยอมรับในการทํางาน ตลอดจนปจจัยที่มีผลตอสถานภาพและบทบาทของผูหญิงที่ทํางานในสวน
ราชการที่เขารวมโครงการฯ   

    เนื่องจากทานเปนผูหนึ่งซึ่งปฏิบัติงานในสวนราชการที่เขารวมโครงการ จึงใครขอความ
รวมมือในการใหขอมูล โดยขอมูลที่ไดจากการวิจัยนํารองครั้งนี้จะนําไปเปนขอมูลในการสรางแบบ
สอบถามฉบับสมบูรณเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการทําวิทยานิพนธตอไป 

    จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามและโปรดสงแบบสอบ
ถามกลับคืนภายในวันที่ 30 พฤศจิกายน 2544 อนึ่งหากทานสะดวกที่จะใหสัมภาษณขอไดโปรด
ติดตอกลับ  และขอบคุณลวงหนามา  ณ โอกาสนี้ 

 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
 
          (นางสาวผานิต  อมราพิทักษ) 

     นิสิตปริญญาโทภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 
โทรศัพท : 0-2218-2182 
มือถือ :  0-1634-9737, 0-2281-8323 (ผานิต อมราพิทักษ) 

ภาคผนวก จ 
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แสดงลักษณะและพฤติกรรมในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาผูหญิงที่ไมไดรับการยอมรับ 

ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ  
ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงบวก 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
   กลยุทธใน การพิชิตใจผูรวมงาน 

1 65 2.67 .83 3 3 10 

* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลในระดับ 
   และสถานที่ตาง ๆ กัน 2 74 2.39 .94 1 2 4 

* พูดจามีหลักการ 3 77 2.32 .72 4   
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 4 76 2.29 .81  3 2 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 5 72 2.20 .80 2 3 4 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 6 75 2.17 .70  3 3 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 7 65 2.14 .71  5 11 
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 8 71 2.00 .82 2 1 7 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 9 71 1.98 .79 4 5 1 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงลบ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 1 80 3.08 .70  1  

* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 2 70 3.04 .83 7 1 3 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสมกับบุคคล  
  และกาลเทศะ 3 77 2.90 .75  3 1 

* พูดคลุมเครือ  และไมพรอมตอบคําถามผูใตบังคับบัญชา 4 73 2.86 .58 4 1 3 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 5 73 2.80 .82 4 2 2 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 6 72 2.76 .88 3 2 4 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 7 70 2.68 .73 3 1 7 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 8 75 2.67 .76 1 1 4 
* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 9 76 2.63 .83 1 2 2 
ทักษะในการสั่งงาน 
* กลาถามผูบังคับบัญชา เมื่อไมทราบขอมูล 1 72 2.27 .78 3 2 4 

* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 2 73 2.12 .74 4 3 1 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 3 71 2.07 .79 3 6 1 
* มีทักษะในการสั่งงานไดดี 4 69 2.02 .67 1 3 8 

ภาคผนวก ญ 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
ทักษะในการรับฟง 
* รับฟงปญหา และความคิดเห็นตาง ๆ อยางเขาใจ และไมตอตาน 
   เวลาขอความชวยเหลือ 

1 71 2.02 .69  5 5 

ทักษะในการสรางเครือขายการส่ือสาร 
* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนในองคกรอยางกวางขวาง 1 68 2.12 .68  3 10 

* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูบังคับบัญชา เชน  ถามไถถึง 
  สารทุกขสุขดิบ 1 68 2.12 .82 2 5 6 

* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 2 74 2.02 .64 2 2 3 
ทักษะในการเปนผูนําเชิงบวก 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก และพูดคุยเรื่อง 
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 

1 68 2.20 .78  6 7 

* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 2 71 2.18 .78 3 2 5 
* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 3 75 2.09 .80 3 2 1 
* สามารถโนมนาว และชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหไปสูเปาหมายรวม
ของทีมได 

4 70 2.08 .73 3 3 5 

ทักษะในการเปนผูนําเชิงลบ 
* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถ 1 72 3.02 .56 4  5 

* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 2 76 2.83 .65 1 3 1 
การทํางานเปนทีม 
* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 1 74 2.44 .76  2 5 

* กลาแสดงความคิดเห็นที่อาจขัดแยงกับผูอื่นแตหากไมทักทวงอาจ
เกิดความเสียหายแกองคกร 2 68 2.24 .88  2 11 

* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได)  3 69 2.12 .78 3 6 3 
* เปดโอกาสใหผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น 
   อยางเต็มที่      หากไมเห็นดวยจะเสนอความคิดเห็นในจังหวะที่   
   เหมาะสม 

4 73 2.00 .79  3 6 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
การเปดรับขอมูล 
* ไมพอใจหากผูใตบังคับบัญชาโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ 
   ไมไดขอความคิดเห็น 

1 70 2.85 .74 3 1 7 

* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 2 73 2.75 .72 1 1 6 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 3 73 2.71 .82 1 4 3 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 4 73 2.67 .70 4 2 3 
* ไมอานบันทึกขอความ 5 67 2.54 .81 2 2 10 
การควบคุมอารมณ 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 1 75 3.00 .68 4 2  

* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 2 77 2.75 .88 1 1 2 
กาลเทศะและมารยาทในการสื่อสาร 
* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 1 73 3.09 .67 4 1 3 

* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 2 70 2.83 .75 1 2 8 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 3 63 2.50 .78 3 4 11 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 4 68 2.45 .88 2 1 10 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงบวก 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 1 73 2.50 .74 1 1 6 

* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายเปาหมายขององคกร 2 72 2.44 .83 1 1 7 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงลบ 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 1 77 2.63 .86 1  3 

* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 2 66 2.61 .76 4 3 8 
จริยธรรมในการทํางานเชิงบวก 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 1 69 2.12 .68 6 3 3 

* เมื่อผูใตบังคับบัญชากระทําผิด จะเรียกมาคุยสวนตัว 2 72 2.11 .76 1 3 5 
* จดจําคําพูดของตนเองได 3 74 2.05 .74 3 1 3 
* ชวยรักษาหนาผูใตบังคับบัญชา ไมปลอยใหผูใตบังคับบัญชากระทํา 
   การผิดพลาดออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 4 74 2.00 .76 7   

* สังเกตผูใตบังคับบัญชาวาใครมีปญหาจะเรียกมาและพูดคุยกัน 5 70 1.98 .69  5 6 
* ใหขอเสนอแนะแกผูใตบังคับบัญชาจากประสบการณจริงเพื่อนําไป 
   สรางวิธีการทํางานของตนเอง 6 75 1.91 .60 1 4 1 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
จริยธรรมในการทํางานเชิงบวก ( ตอ ) 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูใตบังคับบัญชา 

7 75 1.84 .62  2 4 

* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 7 72 1.84 .66 1 3 5 
จริยธรรมในการทํางานเชิงลบ 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 1 69 3.11 .76 3 3 6 

* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดยไมมีการ 
  อางอิง 2 68 2.98 .84 1 2 10 

* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 2 70 2.98 .86 1  10 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 3 70 2.94 .66 2 1 8 
* ไมใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา 4 76 2.90 .82 1 3 1 
* เลือกปฏิบัติในการทํางาน มอบหมายงานไมเปนธรรม 5 73 2.86 .80  4 4 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 6 75 2.83 .73 1 2 3 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 7 71 2.81 .78 2 4 4 
* พูดจาแสดงอํานาจ 8 73 2.78 .95 4 1 3 
* พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 9 70 2.77 .80 2 2 7 
* ประจานผูใตบังคับบัญชาในที่สาธารณะ 10 71 2.68 .93 3 1 6 
* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางานไปทํา 
  อยางอื่น 11 72 2.64 .93 1  8 

* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 12 73 2.59 .89 1 2 5 
* กลับบานกอนเวลา 13 75 2.53 .84 2  4 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 14 71 2.52 .72 1 1 8 
* ไมทวงติงเมื่อผูใตบังคับบัญชาทําผิดพลาด 15 75 2.38 .67  4 2 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 16 66 2.06 .72 1 8 6 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
พฤติกรรมอื่นๆ 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face) เปนชองทาง 
   หลักในการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา 

1 72 2.31 .79 1 3 5 

* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 2 60 2.19 .82 1 2 18 
* หลีกเล่ียงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ 3 65 2.14 .74 2 4 10 
* สามารถใหคําส่ังหรือมอบหมายงานไดชัดเจน และยินดีที่จะให 
   ขอมูลเพิ่มเติมหรือ feedback ผลการปฏิบัติงานแก   
   ผูใตบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 

4 71 2.02 .74 2 3 5 
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แสดงลักษณะและพฤติกรรมในการสื่อสารของผูใตบังคับบัญชาผูหญิงที่ไมไดรับการยอมรับ 

ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ  
ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ 
ที ่

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงบวก 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
   กลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงาน 

1 68 3.82 .64 2 2   8 

* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 2 73 2.69 .90  3 4 
* รูวิธีปฏิเสธงานที่ไมไดอยูในขายความรับผิดชอบของตน 3 75 2.33 .76 1 3 1 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 4 74 2.24 .82 3 2 1 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลใน 
   ระดับและสถานที่ตาง ๆ กัน 5 72 2.16 .66    2   1 5 

* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 6 73 2.14 .67 2 2 3 
* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 7 71 2.12 .53 2 4 3 
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 7 71 2.12 .71 2 3 4 
* พูดจามีหลักการ 8 68 2.11 .65 3 2 7 
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 9 64 1.97 .61 2 11 3 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงลบ 
* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 1 72 2.95 .68 1 3 4 

* พูดคลุมเครือ  และไมพรอมตอบคําถามผูบังคับบัญชา 2 70 2.89 .64 5 3 2 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 3 76 2.86 .76 1 2 1 
* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 4 72 2.83 .59 2 2 4 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสมกับบุคคล  
  และกาลเทศะ 

5 70 2.82 .56    4 1 5 

* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 6 71 2.82 .76 3 2 4 
* เชื่อฟง ปฏิบัติตามคําส่ังอยางเดียว และเกรงกลัวหัวหนา หรือคิดแต 
   จะแสดงความคิดเห็นที่สอดคลองกับหัวหนา 7 71 2.76 .83 5   1 3 

* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 8 72 2.75 .75 2 3 3 
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 9 73 2.73 .60 2 2 3 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 10 74 2.68 .74 1 3 2 
* พูดจาไมมีหลักการ 11 73 2.65 .75 1 1 5 

ภาคผนวก ฎ 
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ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ 
ที ่

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
ทักษะในการสั่งงาน 
* กลาถามผูบังคับบัญชา เมื่อไมทราบขอมูล 1 76 2.82 .62 2  2 

* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 2 71 1.97 .60 4 2 3 
* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 3 73 1.95 .53 1 3 3 
ทักษะในการรับฟง 
* มีทักษะในการรับฟงคําส่ังไดดี 1 69 2.26 .68 1 3 7 

ทักษะในการรายงานผล 
* รายงานความคืบหนาของงานใหผูบังคับบัญชาทราบเปนระยะๆ    1 73 2.14 .67 2 3 2 

* มีทักษะในการรายงานผลการทํางานทั้งดวยวาจา และ  
   ลายลักษณอักษร 2 75 2.03 .63 1 3 1 

ทักษะในการสรางเครือขายการส่ือสาร 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูบังคับบัญชา เชน  ถามไถถึง 
  สารทุกขสุขดิบ 

3 71 2.21 .65 3 4 2 

* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนในองคกรอยางกวางขวาง 4 71 2.17 .73 2 2 5 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 5 71 2.06 .73 2 5 2 
ทักษะในการเปนผูนําเชิงบวก 
* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก และพูดคุยเรื่อง 
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 

1 71 2.23 .75 3 1 5 

* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 2 71 2.12 .67 2 3 4 
* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 3 72 2.08 .67 1 3 4 
ทักษะในการเปนผูนําเชิงลบ 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 1 69 2.93 .68 3 6 2 

* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูบังคับบัญชาเชื่อในความสามารถ 2 70 2.86 .58 5 3 2 
การทํางานเปนทีม 
* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หากไมเห็นดวยจะ 
   เสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 

1 71 2.17 .73 3    3 2 

* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 2 75 2.13 .72 2 1 2 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่อาจขัดแยงกับผูบังคับบัญชาแตหากไม 
  ทักทวงอาจเกิดความเสียหายแกองคกร 

3 70 2.13 .83    5    1   4 

* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได)  4 74 1.98 .65 3 2 1 
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ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ 
ที ่

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
การเปดรับขอมูล 
* โตเถียง และบายเบี่ยงการทํางาน 1 72 2.77 .69 1 1 6 

* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 2 75 2.73 .78 2 2 3 
* ไมอานบันทึกขอความ 3 73 2.69 .87 4 1 2 
* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 4 75 2.66 .84 2 2 1 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูบังคับบัญชา 5 66 2.57 .66 7 3 4 
การควบคุมอารมณ 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 1 73 2.91 .57 6  1 

* แสดงออกทางสีหนาเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางาน 2 72 2.91 .64 4 3 1 
* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 3 76 2.69 .82 3  1 
กาลเทศะและมารยาทในการสื่อสาร 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 1 66 3.04 .69 5 3 6 

* นําขอเสียของผูบังคับบัญชาไปพูดกับผูอื่น 2 65 3.02 .72 8 3 4 
* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 3 65 2.97 .41 4 2 9 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 4 61 2.75 .79 4 3 12 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 5 70 2.41 .71 3 3 4 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงบวก 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 1 73 2.34 .63 1 1 5 

* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายเปาหมายขององคกร 2 74 2.24 .71 4 1 1 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงลบ 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 1 78 2.84 .75 2 1 1 

* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 2 74 2.72 .60 3 2 1 
จริยธรรมในการทํางานเชิงบวก 
* ไมเอยปฏิเสธกอนรับงาน และตอบรับงานอยางเต็มใจ 1 73 2.36 .69 3  4 

* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 2 70 2.21 .69 2 3 5 
* จดจําคําพูดของตนเองได 3 73 2.08 .67  3 4 
* ชวยรักษาหนาผูบังคับบัญชา ไมปลอยใหผูบังคับบัญชากระทําการ 
   ผิดพลาดออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 3 74 2.08 .72 3    3 

* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 4 73 2.02 .59 2 2 3 
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูบังคับบัญชา 5 68 1.90 .42 5 6 1 
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ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ 
ที ่

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
จริยธรรมในการทํางานเชิงลบ 
* พูดเขาขางผูบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 1 71 3.84 .87 2 2 5 

* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน   โดยไมมีการ   
   อางอิง 

2 70 3.82 .93 2 3 5 

* ขาดความซื่อสัตย จงรักภักดีตอองคกร เชน เอาเวลางานไปทํา 
   อยางอื่น 

3 73 3.57 .62 2 1 4 

* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 4 77 3.11 .90 2 1  
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 5 68 3.04 .56 5 2 5 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 6 73 2.97 .72 4 2 1 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 6 72 2.97 .78 3  5 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 7 74 2.92 .56 3 2 1 
* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 8 74 2.87 .93 2 2 4 
* ไมใหการสนับสนุนผูบังคับบัญชา 9 68 2.81 .69 4 1 7 
* ไมทวงติงเมื่อผูบังคับบัญชาทําผิดพลาด 10 68 2.79 .70 1 3 8 
* กลับบานกอนเวลา 11 77 2.73 .76 1 1 2 
* พูดจาแสดงอํานาจ 11 76 2.73 .84 1 1 2 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 12 73 2.30 .58 1 4 2 
พฤติกรรมการสื่อสารอื่นๆ 
*  แสดงความคิดเห็นที่ขัดแยงกับผูบังคับบัญชาในที่สาธารณะ 1 71 2.70 .77  3 6 

* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 2 65 2.24 .53 5 3 7 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face)เปนชองทาง 
   หลักในการสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 3 73 2.16 .74 1 2 4 

* หลีกเลี่ยงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ 4 70 2.15 .69 1 3 6 
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แสดงลักษณะและพฤติกรรมในการสื่อสารของผูรวมงานผูหญิงที่ไมไดรับการยอมรับ                

ในสวนราชการที่เขารวมโครงการฯ 
ไมแนใจ แต… 

คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 
ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไ ม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงบวก 
* ส่ือสารโดยใชลักษณะความนุมนวล และออนโยนของผูหญิงเปน 
  กลยุทธในการพิชิตใจผูรวมงาน 

1 80 2.83 .98 4 2 5 

* รูวิธีปฏิเสธงานที่ไมไดอยูในขอบขายความรับผิดชอบของตน 2 82 2.57 .84 3 4 2 
* รูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดเมื่อตนอยูกับบุคคลใน 
  ระดับและสถานที่ตาง ๆ กัน 

3 82 2.30 .85 5 4  

* พูดคุยสนุก มักสรางบรรยากาศที่ดีคลายความตึงเครียด 4 86 2.12 .82 1 2 2 
* ไมพูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 5 84 2.10 .76 3 4  
* ไมนําขอดอยของผูอื่นมาเปนหัวขอสนทนา 5 81 2.10 .82 4 4 2 
* พูดจามีหลักการ 6 83 2.08 .73 3 5  
* พูดจาชัดถอย ชัดคํา ส่ือสารตรงประเด็น 7 81 2.05 .62 2 8  
* พูดจามีพลังทําใหคนเกรงใจ 8 82 2.02 .67  5 4 
* พูดจาสุภาพ ไพเราะออนหวาน ใหเกียรติคูสนทนา 8 81 2.02 .70 4 3 3 
วิธีการและพฤติกรรมการสื่อสารเชิงลบ 
* พูดจาไมถนอมน้ําใจผูอื่น 1 83 3.05 .73 2 6  

* พูดคุยเฉพาะเรื่องที่เปนประโยชนแกตนเอง 2 84 2.98 .70 2 1 4 
* พูดดูถูกคนอื่นทางสติปญญา และทําสายตาดูหมิ่น 2 86 2.98 .80 2 2 1 
* พูดจาไมสุภาพ ไมใหเกียรติคูสนทนา 3 85 2.94 .89 4 1 1 
* พูดจาสอเสียด กระทบกระเทียบ 3 87 2.94 .96 2 2  
* พูดแทรกขณะที่ผูอื่นกําลังพูด 4 79 2.93 .64 4 6 2 
* พูดจาไมมีหลักการ 5 85 2.86 .81 2 3 1 
* ไมรูจักเลือกใชคําพูด และวิธีการในการพูดใหเหมาะสมกับบุคคล  
  และกาลเทศะ 6 83 2.84 .73 5 2 1 

* พูดจาออมคอม ไมตรงประเด็น 7 81 2.83 .72 1 6 3 
* พูดคลุมเครือ  และไมพรอมตอบคําถามผูรวมงาน 8 77 2.73 .82 6 3 5 

ภาคผนวก ฏ 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไ ม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
ทักษะในการสั่งงาน 
* กลาถามผูรวมงาน  เมื่อไมทราบขอมูล 1 84 2.30 .87 1 5 1 

* สามารถนําเสนองานไดชัดเจน  และนาสนใจ 2 83 2.10 .67 2 3 3 
* สามารถถายทอดความรูอยางเปนระบบ และชัดเจน 3 81 1.95 .67 5 4 1 
ทักษะในการรับฟง 
* มีทักษะในการรับฟงไดดี 1 82 2.03 .63  9  

* รับฟงปญหา และความคิดเห็นตาง ๆ อยางเขาใจ และไมตอตาน 
   เวลาขอความชวยเหลือ 

2 79 2.02 .61 3 6 3 

ทักษะในการสรางเครือขายการส่ือสาร 
* สรางสัมพันธภาพสวนบุคคลกับผูรวมงาน เชน  ถามไถถึงสารทุกข 
   สุขดิบ 

1 81 2.32 .87 1 5 4 

* มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนในองคกรอยางกวางขวาง 2 73 2.29 .87 6 8 4 
* มีปฏิสัมพันธกับคนทุกระดับในองคกรอยางเทาเทียมกัน 3 80 2.02 .78 2 8 1 
ทักษะการเปนผูนําเชิงบวก 
* สามารถเปนผูนํากลุมสันทนาการในกิจกรรมพิเศษ 1 81 2.45 .70 1 5 4 

* สามารถโนมนาว และชักจูงผูรวมงานใหไปสูเปาหมายรวมของ 
   ทีมได 

2 86 2.08 .67 1 4  

* สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก และพูดคุยเรื่อง  
   ทั่ว ๆ ไปไดอยางกวางขวาง 

3 79 1.97 .62 3 6 3 

* สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมไดดี 4 77 1.95 .58 1 6 7 
ทักษะการเปนผูนําเชิงลบ 
* ไมมีทักษะในการสื่อสารใหผูอื่นเขาใจความคิดของตน 1 83 3.11 .58 5 2 1 

* ไมสามารถโนมนาวใจใหผูรวมงานเชื่อในความสามารถ 2 80 3.07 .76 5 4 2 
การทํางานเปนทีม 
* กลาแสดงความคิดเห็นที่อาจขัดแยงกับผูอื่นแตหากไมทักทวงอาจ 
   เกิดความเสียหายแกองคกร 

1 81 2.30 .96 3 4 3 

* ยินดีประสานงาน หรือติดตามงานทางโทรศัพทได 2 80 2.19 .71 5 4 2 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
การทํางานเปนทีม ( ตอ ) 
* สามารถทํางานเปนทีม (สามารถทํางานรวมกับผูอื่นได)  3 86 2.15 .71 1 3 1 

* เปดโอกาสใหผูอื่นแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ หากไมเห็นดวยจะ  
  เสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม 4 85 2.09 .71 5 1  

การเปดรับขอมูล 
* ไมพอใจหากผูรวมงานโตแยงหรือวิพากษวิจารณในเรื่องที่ไมไดขอ 
   ความคิดเห็น 

1 84 2.97 .74 3 3 1 

* ไมยอมรับมติของที่ประชุม และตอตานการเปลี่ยนแปลง 2 84 2.92 .85 2 2 3 
* หนวงเหนี่ยวงานที่ตนไมเห็นดวยใหลาชา 3 78 2.88 .78 6 5 2 
* ทํางานโดยไมสอบถามความคิดเห็นของผูรวมงาน 4 83 2.87 .84 4 3 1 
* ไมอานบันทึกขอความ 5 80 2.64 .90 3 1 7 
* โตเถียง  และบายเบี่ยงการทํางาน 6 77 2.20 .82 2 9 3 
การควบคุมอารมณ 
* ชักสีหนาเมื่อไดรับมอบหมายใหทํางานรวมกัน 1 81 3.02 .91 3 5 2 

* โวยวายโดยไมมีเหตุผล 2 84 2.95 .87 4 2 1 
* ใชอารมณในการสื่อสาร 3 78 2.86 .85 8 4 1 
กาลเทศะและมารยาทในการสื่อสาร 
* นําขอเสียของผูรวมงานไปพูดกับผูอื่น 1 87 3.20 .71 2 2  

* พูดถึงขอผิดพลาดของผูอื่นในอดีต 2 84 2.98 .68 4  3 
* ใชโทรศัพทที่ทํางานในการติดตอธุระสวนตัว 2 84 2.98 .71 3 3 1 
* พูดโทรศัพทมือถือในที่ประชุม 3 75 2.56 .94 3 5 8 
* พูดเรื่องงานตลอดเวลา แมแตนอกเวลางาน 4 75 2.46 .93 3 7 6 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงบวก 
* ติดตามและรับรูความเคลื่อนไหวที่เกิดขึ้นในองคกร 1 83 2.39 .82 3  5 

* ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ขอบังคับ นโยบายเปาหมายขององคกร 2 85 2.31 .73 3 2 1 
ความรูเกี่ยวกับขอปฏิบัติในองคกรเชิงลบ 
* ขาดความรูความสามารถในการทํางาน 1 87 2.85 .88 2 1 1 

* ขาดความเขาใจวัฒนธรรมองคกร 2 78 2.67 .91 5 5 3 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไ ม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
จริยธรรมในการทํางานเชิงบวก 
* ใหขอเสนอแนะจากประสบการณจริงแกผูรวมงานเพื่อนําไปสราง 
   วิธีการทํางานของตนเอง 

1 81 2.15 .82 3 5 2 

* จดจําคําพูดของตนเองได 2 83 2.03 .70 3 4 1 
* ชวยรักษาหนาผูรวมงาน ไมปลอยใหผูรวมงานกระทําการผิดพลาด
ออกไปทั้ง ๆ ที่ทราบวาผิด 

3 80 2.02 .78 2 5 4 

* ใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 4 83 1.98 .71 1 6 1 
* ตอบขอสงสัยเกี่ยวกับงานใหทราบอยางไมปดบัง 5 85 1.97 .73 1 5  
* เขาใจและชวยแกไขปญหาใหผูรวมงาน 6 81 1.92 .72 3 7  
จริยธรรมในการทํางานเชิงลบ 
* ไมรับผิดชอบในคําพูดของตนเอง 1 81 3.02 .77 2 5 3 

* นําคําพูดของผูอื่นมาใชแอบอางเปนคําพูดของตน โดยไมมีการ 
   อางอิง 

2 81 3.00 .74 2 7 1 

* ทําทุกอยางที่จะใหไดมาซึ่งส่ิงที่ตนตองการไมวาโดยวิธีใดก็ตาม 3 80 2.98 .82 2 4 5 
* แบงพรรคแบงพวก ไมสามารถทํางานเปนทีมได 4 85 2.97 .76 4 1 1 
* พูดในสิ่งที่ตนเองไมรู 5 75 2.92 .80 6 1 9 
* พูดเขาขางผูใตบังคับบัญชาของตนอยางไมมีเหตุผล 6 87 2.88 .92 2 2  
* พูดจาตอตานไมใหความรวมมือเวลาขอความชวยเหลือ 7 82 2.85 .85 3 3 3 
* พูดจาแสดงอํานาจ 8 86 2.82 .86 2 2 1 
* ชอบใชอํานาจบารมีจากผูใหญปกปองตนเอง 9 85 2.80 .86 1 2 3 
* มักไมคอยอยูในที่ทํางาน ตามตัวยาก 10 88 2.76 .95 2  1 
* ขาดความซื่อสัตยจงรักภักดีตอองคกร เชนเอาเวลางานไปทํา 
   อยางอื่น 11 83 2.73 .87 1 4 3 

* กลับบานกอนเวลา  12 86 2.72 .89 3  2 
* ประจานผูรวมงานในที่สาธารณะ  13 83 2.71 .93 2 3 3 
* ไมทวงติงเมื่อผูบังคับบัญชาทําผิดพลาด  14 83 2.66 .81 2 3 3 
* ไมใหความรวมมือหรือเขารวมในกิจกรรมที่องคกรจัดขึ้น 15 83 2.56 .92 2 3 3 
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ไมแนใจ แต… 
คุณลักษณะตาง ๆ ของบุคคล 

ลํา 
ดับ
ที่ 

n คาเฉลี่ย 

สวน
เบ่ียงเบน
มาตร
ฐาน 

เห็น
ดวย 
(n) 

ไมเห็น
ดวย 
(n) 

ไ ม
ทราบ
จริง ๆ 

(n) 
พฤติกรรมอื่นๆ 
* ใชการสื่อสารแบบพบปะเห็นหนากัน (Face-to-face)เปนชองทาง
หลักในการสื่อสารกับผูรวมงาน 

1 81 2.25 .79 1 8 1 

* หลีกเล่ียงการขัดแยงกับคูสนทนาโดยการเงียบ 2 78 2.19 .74 3 6 4 
* นําครอบครัวเขารวมกิจกรรมพิเศษขององคกร 3 67 1.98 .80 5 9 10 
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ประวัติผูเขียน 

 
 นางสาวผานิต  อมราพิทักษ  เกิดวันที่ 24 ตุลาคม 2521 ที่กรุงเทพมหานคร ศึกษาในระดับ
ประถมศึกษา 1 – 3 ที่ โรงเรียนโยนออฟอารค  และประถมศึกษา 4 – 6 ที่โรงเรียนสาธิตสถาบันราชภัฏ
สวนสุนันทา  ศึกษาระดับมัธยมศึกษา 1 – 6 ที่โรงเรียนเบญจมราชาลัย และสําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีนิเทศศาสตรบัณฑิต สาขาการประชาสัมพันธ คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยหอการคาไทย 
ในปการศึกษา 2542 จากนั้นเขาศึกษาตอในหลักสูตรนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวาทวิทยา ภาควิชา
วาทวิทยาและสื่อสารการแสดง จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 2543 




