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บทคัดย่อ  

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจของบรรยากาศภายในองค์กร
ของกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามจากพนักงานออฟฟิศกลุ่ม LGBT จ านวน 400 ราย สุ่มตัวอย่าง
โดยไม่ใช้ความน่าจะเป็นแบบก้อนหิมะ (Snowball sampling) วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า บรรยากาศภายในองค์กรสามารถจัดกลุ่มตัวแปรได้  
3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็นตัวตน (Fine) ความเป็นปรปักษ์ (Foe) และความเป็นมิตร (Friend) 
โดยทั้ง 3 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรข้อค าถามทั้งหมด (Explain 
Variance - Cumulative) ได้ร้อยละ 50.55 และมีความน่าเชื่อถือผ่านเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ทั้งนี้  
องค์ประกอบความเป็นตัวตน สามารถอธิบายความแปรปรวนได้มากที่สุด รองลงมาคือ องค์ประกอบ
ความเป็นปรปักษ์ และสุดท้ายคือ องค์ประกอบความเป็นมิตร 
 
ค าส าคัญ: การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ, พนักงานออฟฟิศ, ผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
 

ABSTRACT 
 The purpose of this study was to analyze the exploratory factors of 
organizational climate of office workers with various gender identities (LGBT) in 
Bangkok and metropolis region. This research gathered data, using questionnaires, 
from 400 office workers. The non-probability snowball sampling technique was 
employed.  Then, the descriptive and exploratory factor analyses were applied.  The 
study found that variables could be divided into 3 components, namely Fine, Foe, 
and Friend.  All three factors, which could explain 50.55% of the variance of 
relationships among the items, had acceptable reliability. Among these 3 factors, the 
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ต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยด้านการปฏิบัติมีน้ าหนักมากกว่า
ด้านทัศนคติ   
 ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาแนวคิดบรรยากาศภายในองค์กรให้มีความเฉพาะเจาะจง
และเหมาะสมกับกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Liddle et al. (2004) มาเป็นตัวแบบในการศึกษา โดยได้ปรับ
ข้อค าถามให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย แต่ยังคงคุณลักษณะของแบบสอบถามที่
มีข้อค าถามท้ังเชิงบวกและเชิงลบไว้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบเชิงส ารวจของบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศ 
ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1. กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ หมายถึง กลุ่มคนกลุ่มหนึ่งซึ่งที่มีอัตลักษณ์ทางเพศ
หรือวิถีทางเพศที่แตกต่างไปจากคนส่วนใหญ่ในสังคม ได้แก่ เลสเบี้ยน (Lesbian) เกย์ (Gay) คนรัก
สองเพศ (Bisexual) และคนข้ามเพศ (Transgender/Transsexual)  
 2. อัตลักษณ์ทางเพศ (Gender identity) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกับเพศภาวะ ความรู้สึก
ทางสรีระ รวมทั้งการแสดงออกของบุคคล เช่น การแต่งกาย การพูดจา และกิริยาอ่ืนๆ ซึ่งอาจจะสอดคล้อง
หรือตรงข้ามกับเพศก าเนิดของตน  
 3. วิถีทางเพศ (Sexual orientation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลเกี่ยวกับแรงดึงดูด
อันล้ าลึกด้านอารมณ์ เสน่ห์หา ด้านเพศ และความสัมพันธ์ทางเพศ กับบุคคลซึ่งมีเพศภาวะที่แตกต่างกัน 
หรือเหมือนกัน หรือมีมากกว่าหนึ่งเพศภาวะ 
 4. บรรยากาศภายในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในองค์กรที่มีต่อสถานที่ท างาน 
องค์กร และเพ่ือนร่วมงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ  
  กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ได้แก่ เลสเบี้ยน (Lesbian) เกย์ (Gay) คนรัก
สองเพศ (Bisexual) และคนข้ามเพศ (Transgender/Transsexual) โดยกลุ่มนี้ มักถูกมองว่า “ไม่
ปกติ” เพราะความแตกต่างจากเพศสภาวะ หรือ “เบี่ยงเบน” ไม่เป็นที่ยอมรับของสังคม น าไปสู่
ทัศนคติและพฤติกรรมการเลือกปฏิบัติ (Ojanen, 2009) โดยกลุ่ม LGBT นี้ ต้องเผชิญกับปัญหาการ
ยอมรับทางสังคมที่แตกต่างกัน บางกลุ่มต้องเผชิญกับการเลือกปฏิบัติที่รุนแรง ส่งผลให้ขาดโอกาส
ทางการศึกษา การเข้าไม่ถึงแหล่งงาน และสวัสดิการสังคม (บุษกร สุริยสาร, 2557) 
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result from EFA showed that the Fine factor could explain the most relationship of 
variance, followed by the Foe factor, and then the Friend factor. 
 

Keywords:  Exploratory Factor Analysis, Officer Worker, Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender 
 
บทน า 
 กลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศสภาพ เพศตามการรับรู้ตัวตน และการแสดงออก 
หรืออัตลักษณ์ทางเพศ (Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender: LGBT) เช่น หญิงรักหญิง ชายรัก
ชาย คนรักสองเพศ และคนข้ามเพศ ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงมากขึ้นในสังคมทั่วโลก เช่น 
ประเทศในทวีปอเมริกาและยุโรปตะวันตก ได้ออกกฎหมายรับรองการสมรสเพศเดียวกันและให้สิทธิ
ต่างๆ (ณรงค์กร มโนจันทร์เพ็ญ, 2561) ในบริบททางสังคม กลุ่ม LGBT ได้มีส่วนร่วมในหลายองค์กร
ที่แตกต่างกัน บางองค์กรมีแนวปฏิบัติต่อบุคลากรขององค์กรที่เท่าเทียมกันโดยไม่ค านึงถึงเพศสภาพ 
ขณะที่อีกหลายองค์กรเริ่มให้การยอมรับความสามารถในการท างานของบุคคลที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศว่า เป็นบุคลากรที่มีความคิดก้าวหน้าและสร้างสรรค์ได้ดี และองค์กรสามารถดึง
ศักยภาพของกลุ่ม LGBT ให้เป็นคุณค่าขององค์กรในเชิงการสร้างนวัตกรรมขององค์กร (สิรธันย์   
วดีศิริศักดิ์, 2555) 
 แม้ว่าสังคมไทยในปัจจุบัน จะเปิดกว้างพอให้มีพ้ืนที่ทางสังคมส าหรับกลุ่ม LGBT แต่ก็ยัง 
ไม่กว้างพอส าหรับกลุ่มคนเหล่านี้ บางองค์กรมีแนวปฏิบัติที่ “เหยียดเพศ” และปฏิเสธพฤติกรรมของ
กลุ่มอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ท าให้กลุ่ม LGBT ต้องเผชิญกับการเลือกปฏิบัติทั้งอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Cullen & Smart, 1991) และไม่สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ จนน าไปสู่ความไม่มั่นคงในหน้าที่การงานและความพึงพอใจในงานลดน้อยลง งานวิจัยของ 
บุษกร สุริยสาร (2557) รายงานว่า คนข้ามเพศจากชายเป็นหญิง (กะเทยและสาวประเภทสอง) มี
โอกาสน้อยท่ีสุดในกลุ่ม LGBT ในการเข้าถึงการจ้างงานประจ าทั้งในภาครัฐและภาคเอกชน ท าให้คน
ข้ามเพศส่วนใหญ่มัก “เลือกที่จะไม่ท า” งานในกระแสหลัก ยกเว้นส่วนน้อยที่มีการศึกษาและ
ความสามารถสูงจริงๆ รายงานดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เป็นมิตร 
การขาดสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกทางเพศ และโอกาสในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ท าให้
ความพึงพอใจในงานของกลุ่ม LGBT ลดน้อยลง และท้ายสุดมักจะตัดสินใจออกจากการจ้างงานใน
ระบบในองค์กรขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
 ผลการศึกษาของ Ellis (1996) พบว่า ผลิตผลการท างานเกิดจากการได้รับการปฏิบัติด้วย
ความเคารพและเป็นธรรม หากพนักงานถูกคุกคามหรือเลือกปฏิบัติ ก็อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่ลดลง และเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว วิตกกังวล (Jackson, 2000; 
Powers, 1996; Waldo, 1999) อาจกล่าวได้ว่า บรรยากาศภายในองค์กรที่เหมาะสมจะช่วยให้
พนักงานสามารถท างานได้อย่างราบรื่นและปลอดภัย (Cooper & Dewe, 2004) ส่งเสริมให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน และมีประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น ขณะที่ ธัญเทพ ไกรศรี และภควดี พัฒน์มณี 
(2562) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศภายในองค์การที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ส านักงานกลุ่ม LGBT ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า บรรยากาศภายในองค์การมีอิทธิพลทางบวก
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ปริมณฑล โดยผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ Liddle et al. (2004) มาเป็นตัวแบบในการศึกษา โดยได้ปรับ
ข้อค าถามให้เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย แต่ยังคงคุณลักษณะของแบบสอบถามที่
มีข้อค าถามท้ังเชิงบวกและเชิงลบไว้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย  
 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบเชิงส ารวจของบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศ 
ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
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หรือตรงข้ามกับเพศก าเนิดของตน  
 3. วิถีทางเพศ (Sexual orientation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลเกี่ยวกับแรงดึงดูด
อันล้ าลึกด้านอารมณ์ เสน่ห์หา ด้านเพศ และความสัมพันธ์ทางเพศ กับบุคคลซึ่งมีเพศภาวะที่แตกต่างกัน 
หรือเหมือนกัน หรือมีมากกว่าหนึ่งเพศภาวะ 
 4. บรรยากาศภายในองค์กร หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลในองค์กรที่มีต่อสถานที่ท างาน 
องค์กร และเพ่ือนร่วมงาน 
 
แนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการศึกษา 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับกลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศ  
  กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ได้แก่ เลสเบี้ยน (Lesbian) เกย์ (Gay) คนรัก
สองเพศ (Bisexual) และคนข้ามเพศ (Transgender/Transsexual) โดยกลุ่มนี้ มักถูกมองว่า “ไม่
ปกติ” เพราะความแตกต่างจากเพศสภาวะ หรือ “เบี่ยงเบน” ไม่เป็นที่ยอมรับของสังคม น าไปสู่
ทัศนคติและพฤติกรรมการเลือกปฏิบัติ (Ojanen, 2009) โดยกลุ่ม LGBT นี้ ต้องเผชิญกับปัญหาการ
ยอมรับทางสังคมที่แตกต่างกัน บางกลุ่มต้องเผชิญกับการเลือกปฏิบัติที่รุนแรง ส่งผลให้ขาดโอกาส
ทางการศึกษา การเข้าไม่ถึงแหล่งงาน และสวัสดิการสังคม (บุษกร สุริยสาร, 2557) 
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result from EFA showed that the Fine factor could explain the most relationship of 
variance, followed by the Foe factor, and then the Friend factor. 
 

Keywords:  Exploratory Factor Analysis, Officer Worker, Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender 
 
บทน า 
 กลุ่มบุคคลที่มีความหลากหลายทางเพศสภาพ เพศตามการรับรู้ตัวตน และการแสดงออก 
หรืออัตลักษณ์ทางเพศ (Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender: LGBT) เช่น หญิงรักหญิง ชายรัก
ชาย คนรักสองเพศ และคนข้ามเพศ ได้รับการยอมรับและกล่าวถึงมากขึ้นในสังคมทั่วโลก เช่น 
ประเทศในทวีปอเมริกาและยุโรปตะวันตก ได้ออกกฎหมายรับรองการสมรสเพศเดียวกันและให้สิทธิ
ต่างๆ (ณรงค์กร มโนจันทร์เพ็ญ, 2561) ในบริบททางสังคม กลุ่ม LGBT ได้มีส่วนร่วมในหลายองค์กร
ที่แตกต่างกัน บางองค์กรมีแนวปฏิบัติต่อบุคลากรขององค์กรที่เท่าเทียมกันโดยไม่ค านึงถึงเพศสภาพ 
ขณะที่อีกหลายองค์กรเริ่มให้การยอมรับความสามารถในการท างานของบุคคลที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศว่า เป็นบุคลากรที่มีความคิดก้าวหน้าและสร้างสรรค์ได้ดี และองค์กรสามารถดึง
ศักยภาพของกลุ่ม LGBT ให้เป็นคุณค่าขององค์กรในเชิงการสร้างนวัตกรรมขององค์กร (สิรธันย์   
วดีศิริศักดิ์, 2555) 
 แม้ว่าสังคมไทยในปัจจุบัน จะเปิดกว้างพอให้มีพ้ืนที่ทางสังคมส าหรับกลุ่ม LGBT แต่ก็ยัง 
ไม่กว้างพอส าหรับกลุ่มคนเหล่านี้ บางองค์กรมีแนวปฏิบัติที่ “เหยียดเพศ” และปฏิเสธพฤติกรรมของ
กลุ่มอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ท าให้กลุ่ม LGBT ต้องเผชิญกับการเลือกปฏิบัติทั้งอย่างเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ (Cullen & Smart, 1991) และไม่สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ จนน าไปสู่ความไม่มั่นคงในหน้าที่การงานและความพึงพอใจในงานลดน้อยลง งานวิจัยของ 
บุษกร สุริยสาร (2557) รายงานว่า คนข้ามเพศจากชายเป็นหญิง (กะเทยและสาวประเภทสอง) มี
โอกาสน้อยท่ีสุดในกลุ่ม LGBT ในการเข้าถึงการจ้างงานประจ าท้ังในภาครัฐและภาคเอกชน ท าให้คน
ข้ามเพศส่วนใหญ่มัก “เลือกที่จะไม่ท า” งานในกระแสหลัก ยกเว้นส่วนน้อยที่มีการศึกษาและ
ความสามารถสูงจริงๆ รายงานดังกล่าวสะท้อนให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมในการท างานที่ไม่เป็นมิตร 
การขาดสิทธิเสรีภาพในการแสดงออกทางเพศ และโอกาสในความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ท าให้
ความพึงพอใจในงานของกลุ่ม LGBT ลดน้อยลง และท้ายสุดมักจะตัดสินใจออกจากการจ้างงานใน
ระบบในองค์กรขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
 ผลการศึกษาของ Ellis (1996) พบว่า ผลิตผลการท างานเกิดจากการได้รับการปฏิบัติด้วย
ความเคารพและเป็นธรรม หากพนักงานถูกคุกคามหรือเลือกปฏิบัติ ก็อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่ลดลง และเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว วิตกกังวล (Jackson, 2000; 
Powers, 1996; Waldo, 1999) อาจกล่าวได้ว่า บรรยากาศภายในองค์กรที่เหมาะสมจะช่วยให้
พนักงานสามารถท างานได้อย่างราบรื่นและปลอดภัย (Cooper & Dewe, 2004) ส่งเสริมให้เกิดความ
พึงพอใจในงาน และมีประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมสูงขึ้น ขณะที่ ธัญเทพ ไกรศรี และภควดี พัฒน์มณี 
(2562) ศึกษาอิทธิพลของบรรยากาศภายในองค์การที่มีต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ส านักงานกลุ่ม LGBT ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุ พบว่า บรรยากาศภายในองค์การมีอิทธิพลทางบวก
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แบบก้อนหิมะ (Snowball sampling) โดยเก็บข้อมูลผ่านการแนะน าจากคนรอบข้างที่รู้จักที่มีความ
หลากหลายทางเพศจนได้ครบ 400 ตัวอย่าง 
 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ได้จากการประยุกต์ข้อค าถามจากงานวิจัย
ของ Liddle et al. (2004) จ านวนทั้งสิ้น 20 ข้อ ให้สอดคล้องกับตัวแปรบรรยากาศการท างาน
ภายในองค์กร วัดด้วยมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert Scale) แล้ว
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) จากค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง พบว่า ทุกข้อค าถามในการศึกษาครั้งนี้มีค่าเท่ากับ 1 ซึ่ง
มากกว่าเกณฑ์ 0.5 แสดงว่า ข้อค าถามมีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จากนั้นท าการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยวิธีวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) 
โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ราย และใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับเกณฑ์ 0.7 จึงได้ท าการประเมินความ
เหมาะสมของข้อค าถามร่วมกับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง และปรับลดข้อค าถามที่  
ไม่เหมาะสมหรือไม่สอดคล้องกับบริบทสังคมไทย เหลือข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ แล้วน าไปท าการ
ทดสอบความสอดคล้องภายในอีกครั้งหนึ่ง ได้ค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.87 ซึ่งสูงกว่า 0.7 แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปศึกษาต่อได้ (Ab Hamid et al., 2017; Hair et al., 2016) 
 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ์ จัดหมวดหมู่ 
เข้ารหัส แล้ววิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมการค านวณค่าสถิติส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์ ใช้การ
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) แล้วตอบโจทย์วัตถุประสงค์การวิจัยด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพ่ือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน และแยกตัวแปรที่สัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มีความสัมพันธ์กันออกจาก
องค์ประกอบนี้      
 
ผลการวิจัย 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จ านวน 400 คน ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่ม LGBT โดยส่วนใหญ่
มีรสนิยมทางเพศเป็นกลุ่มเกย์ (ร้อยละ 60.30) สถานภาพโสด (ร้อยละ 52.80) อายุระหว่าง 30 – 39 ปี 
(ร้อยละ 53.30) นับถือศาสนาพุทธ (ร้อยละ 75.50) การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 64.00) 
รายได้ 35,000 – 50,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 41.00) และมีประสบการณ์การท างาน  5 – 8 ปี 
(ร้อยละ 33.30) 
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 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศภายในองค์กร (Organizational climate) 
  Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศภายในองค์กร คือ องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ได้โดยตรงและโดยอ้อม และมีผลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมของพนักงานต่อองค์กร โดยบรรยากาศภายในองค์กรส่งผลต่อทัศนคติและความพอใจ
ของพนักงานต่อองค์การ และยังมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท างาน (Brown & Moberg, 1980) 
การจะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร จึงจ าเป็นต้องทราบถึงบรรยากาศภายในองค์กร และหากต้องการ
ที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์กรด้วย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า บรรยากาศภายในองค์กร เช่น ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ประโยชน์สวัสดิการต่างๆ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน ความมุ่งมั่นในงาน 
และส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร (ธัญเทพ ไกรศรี และ ภควดี พัฒน์มณี, 2562; Allen, 2001; 
Heaney, 1991; Hedges, 1983) การสร้างบรรยากาศภายในองค์กร มีความส าคัญอย่างมากต่อ
ความส าเร็จขององค์กร โดยบรรยากาศภายในองค์กรที่ดีที่สุด ควรเป็นการเกื้อกูลกันท้ังสองฝ่าย คือให้
ความส าคัญทั้งกับเป้าหมายองค์กร (Goal Attainment) และความต้องการของพนักงาน การ
ช่วยเหลือและร่วมมือกันจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Steers & Porter, 1979) 
  อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาถึง การศึกษาบรรยากาศภายในองค์กรที่เหมาะสมกับกลุ่มผู้ที่
มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ กลับพบว่ามีจ านวนงานวิจัยไม่มากนัก ทั้งนี้ กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ มักเผชิญปัญหาการเลือกปฏิบัติในองค์กร ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (Cullen & Smart, 1991) ตัวอย่างของการเลือกปฏิบัติในองค์กรอย่างเป็นทางการ เช่น การ
ก าหนดนโยบายในการจ้างงาน การเลื่อนต าแหน่ง หรือการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร โดยใช้
เพศสภาพเป็นเกณฑ์ (sexual orientation or gender identity) ขณะที่การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็น
ทางการในองค์กร เช่น การคุกคามหรือล่วงละเมิดทางวาจาหรือกิริยาต่อผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลาย
ทางเพศ ซึ่งการเลือกปฏิบัติเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อร่างกาย และจิตใจของพนักงานกลุ่ม LGBT ท าให้เกิด
ความเครียด ความกลัว หรือความกังวลใจ จนน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลงในที่สุด 
(Jackson, 2000; Powers, 1996; Waldo, 1999) 
  Liddle et al. (2004) ได้ศึกษาการรับรู้บรรยากาศภายในองค์กรของผู้ที่มีความ
หลากหลายทางเพศ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลายทางเพศในพ้ืนท่ีต่างๆ ทั่ว
ประเทศสหรัฐอเมริกา แล้วน ามาวิเคราะห์และพัฒนาจนได้ดัชนีบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBTCI) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน จึง
ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ Cochran (1953) ได้ทั้งสิ้น 385 ราย และเพ่ือเพ่ิม
ความแม่นย าของข้อมูล จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 ราย สุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น
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แบบก้อนหิมะ (Snowball sampling) โดยเก็บข้อมูลผ่านการแนะน าจากคนรอบข้างที่รู้จักที่มีความ
หลากหลายทางเพศจนได้ครบ 400 ตัวอย่าง 
 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ได้จากการประยุกต์ข้อค าถามจากงานวิจัย
ของ Liddle et al. (2004) จ านวนทั้งสิ้น 20 ข้อ ให้สอดคล้องกับตัวแปรบรรยากาศการท างาน
ภายในองค์กร วัดด้วยมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอร์ท (Likert Scale) แล้ว
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ด้วยการทดสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) จากค่าสัมประสิทธิ์ความสอดคล้อง พบว่า ทุกข้อค าถามในการศึกษาครั้งนี้มีค่าเท่ากับ 1 ซึ่ง
มากกว่าเกณฑ์ 0.5 แสดงว่า ข้อค าถามมีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา จากนั้นท าการตรวจสอบความ
น่าเชื่อถือของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยวิธีวัดความสอดคล้องภายใน (Internal Consistency) 
โดยทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 40 ราย และใช้ค่าสถิติสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha) พบว่า มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ที่ระดับเกณฑ์ 0.7 จึงได้ท าการประเมินความ
เหมาะสมของข้อค าถามร่วมกับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง และปรับลดข้อค าถามที่  
ไม่เหมาะสมหรือไม่สอดคล้องกับบริบทสังคมไทย เหลือข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ แล้วน าไปท าการ
ทดสอบความสอดคล้องภายในอีกครั้งหนึ่ง ได้ค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง 0.87 ซึ่งสูงกว่า 0.7 แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถน าไปศึกษาต่อได้ (Ab Hamid et al., 2017; Hair et al., 2016) 
 
 3. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่รวบรวมได้มาตรวจสอบความถูกต้อง สมบูรณ์ จัดหมวดหมู่ 
เข้ารหัส แล้ววิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมการค านวณค่าสถิติส าเร็จรูปด้วยคอมพิวเตอร์ ใช้การ
วิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) แล้วตอบโจทย์วัตถุประสงค์การวิจัยด้วยวิธีการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพ่ือรวมตัวแปรที่มีความสัมพันธ์
กันไว้ในองค์ประกอบเดียวกัน และแยกตัวแปรที่สัมพันธ์กันน้อยหรือไม่มีความสัมพันธ์กันออกจาก
องค์ประกอบนี้      
 
ผลการวิจัย 
 1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  จากกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล จ านวน 400 คน ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่ม LGBT โดยส่วนใหญ่
มีรสนิยมทางเพศเป็นกลุ่มเกย์ (ร้อยละ 60.30) สถานภาพโสด (ร้อยละ 52.80) อายุระหว่าง 30 – 39 ปี 
(ร้อยละ 53.30) นับถือศาสนาพุทธ (ร้อยละ 75.50) การศึกษาระดับปริญญาตรี (ร้อยละ 64.00) 
รายได้ 35,000 – 50,000 บาทต่อเดือน (ร้อยละ 41.00) และมีประสบการณ์การท างาน  5 – 8 ปี 
(ร้อยละ 33.30) 
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 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศภายในองค์กร (Organizational climate) 
  Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศภายในองค์กร คือ องค์ประกอบของ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ซึ่งพนักงานสามารถรับรู้ได้โดยตรงและโดยอ้อม และมีผลต่อทัศนคติ
และพฤติกรรมของพนักงานต่อองค์กร โดยบรรยากาศภายในองค์กรส่งผลต่อทัศนคติและความพอใจ
ของพนักงานต่อองค์การ และยังมีความส าคัญต่อพฤติกรรมการท างาน (Brown & Moberg, 1980) 
การจะเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร จึงจ าเป็นต้องทราบถึงบรรยากาศภายในองค์กร และหากต้องการ
ที่จะเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองค์กรจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์กรด้วย 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า บรรยากาศภายในองค์กร เช่น ความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ประโยชน์สวัสดิการต่างๆ มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน ความมุ่งมั่นในงาน 
และส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร (ธัญเทพ ไกรศรี และ ภควดี พัฒน์มณี, 2562; Allen, 2001; 
Heaney, 1991; Hedges, 1983) การสร้างบรรยากาศภายในองค์กร มีความส าคัญอย่างมากต่อ
ความส าเร็จขององค์กร โดยบรรยากาศภายในองค์กรที่ดีที่สุด ควรเป็นการเกื้อกูลกันท้ังสองฝ่าย คือให้
ความส าคัญทั้งกับเป้าหมายองค์กร (Goal Attainment) และความต้องการของพนักงาน การ
ช่วยเหลือและร่วมมือกันจะท าให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร (Steers & Porter, 1979) 
  อย่างไรก็ดี เมื่อพิจารณาถึง การศึกษาบรรยากาศภายในองค์กรที่เหมาะสมกับกลุ่มผู้ที่
มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ กลับพบว่ามีจ านวนงานวิจัยไม่มากนัก ทั้งนี้ กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ มักเผชิญปัญหาการเลือกปฏิบัติในองค์กร ทั้งอย่างเป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ (Cullen & Smart, 1991) ตัวอย่างของการเลือกปฏิบัติในองค์กรอย่างเป็นทางการ เช่น การ
ก าหนดนโยบายในการจ้างงาน การเลื่อนต าแหน่ง หรือการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กร โดยใช้
เพศสภาพเป็นเกณฑ์ (sexual orientation or gender identity) ขณะที่การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เป็น
ทางการในองค์กร เช่น การคุกคามหรือล่วงละเมิดทางวาจาหรือกิริยาต่อผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลาย
ทางเพศ ซึ่งการเลือกปฏิบัติเหล่านี้ล้วนส่งผลต่อร่างกาย และจิตใจของพนักงานกลุ่ม LGBT ท าให้เกิด
ความเครียด ความกลัว หรือความกังวลใจ จนน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่ลดลงในที่สุด 
(Jackson, 2000; Powers, 1996; Waldo, 1999) 
  Liddle et al. (2004) ได้ศึกษาการรับรู้บรรยากาศภายในองค์กรของผู้ที่มีความ
หลากหลายทางเพศ โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่มีความหลากหลายทางเพศในพ้ืนที่ต่างๆ ทั่ว
ประเทศสหรัฐอเมริกา แล้วน ามาวิเคราะห์และพัฒนาจนได้ดัชนีบรรยากาศการส่งเสริมนวัตกรรมใน
กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBTCI) 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ กลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เนื่องจากไม่ทราบจ านวนประชากรที่แน่นอน จึง
ก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตรการค านวณของ Cochran (1953) ได้ทั้งสิ้น 385 ราย และเพ่ือเพ่ิม
ความแม่นย าของข้อมูล จึงก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง 400 ราย สุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น
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(Kurtosis) ที่ควรมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ตามหลักการที่ว่า หากกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมากกว่า 200 
ตัวอย่างขึ้นไป การกระจายตัวของตัวแปรจะมีแนวโน้มเข้าสู่เกณฑ์ปกติ โดยสังเกตได้จากค่าความเบ้
และความโด่งของตัวแปรนั้นๆ (Field, 2013) อย่างไรก็ตาม จะสังเกตได้ว่า มีบางตัวแปรที่มีค่าความ
โด่งเกินกว่า 1 เล็กน้อย ได้แก่ ข้อค าถามท่ี 1, 3, 4 และ 16 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นที่
ค่อนข้างใกล้เคียงกัน โดย Tabachnick and Fidell (2013) ได้เสนอให้ใช้เกณฑ์ค่าความโด่งระหว่าง 
1.5 ถึง -1.5 เพ่ือพิจารณาการกระจายของข้อมูล ด้วยเหตุนี้ จึงสรุปได้ว่า ข้อค าถามทั้งหมดมีการ
กระจายเป็นปกติสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจต่อไปได ้
 
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin และค่า 
Barlett’s test of Sphericity  
 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อค าถามของปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรอันเป็นเป้าหมาย
ของการศึกษาว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยใช้ค่าดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy (KMO) และ ค่า Barlett’s test of Sphericity เพ่ือหาข้อสรุปว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจหรือไม่ ดังแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางท่ี 2 ค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin และ ค่า Barlett’s test of Sphericity 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.875 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2149.716 

df 136 
Sig. 0.001 

 
  จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบพบว่า ค่า KMO ของบรรยากาศภายในองค์กร เท่ากับ 
0.875 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 และเข้าสู่ 1.0 สรุปได้ว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมที่จะใช้วิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบ และผลการทดสอบค่า Barlett’s test of Sphericity พบว่า มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 
แสดงว่า ตัวบ่งชี้ต่างๆ มีความสัมพันธ์กัน และน าไปวิเคราะห์ต่อได้ (Yu & Richardson, 2015)   
  ต่อมาผู้วิจัยได้ท าการสกัดองค์ประกอบด้วยการวิเคราะห์ส่วนประกอบมุขส าคัญ 
(Principle Axis Factory: PAF) โดยก าหนดค่าไอเกน (Eigen value) มากกว่า 1 ค านวณค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor loading) ด้วยวิธีหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Varimax) และท าการคัดเลือก
องค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบ โดย Tabachnick and Fidell  (2013) เสนอว่า ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบควรมีค่ามากกว่า 0.32 ขึ้นไป และพบว่าทุกตัวแปรข้อค าถามมีค่าตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
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 2. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของ
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
  จากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของ 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 1 
  
ตารางที ่1 สถิติพรรณนาตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา (n = 400) 
 

ข้อ รายการ ค่าเฉลี่ย SD ค่า 
ความเบ้ 

ค่า 
ความโด่ง 

1 พนักงานจะต้องเก็บรสนยิมทางเพศเป็นความลับ  2.92 1.321 -.073 -1.125 
2 เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นทีช้ี่ให้เห็นถึงการขาดความ

ตระหนักรู้เกี่ยวกับประเด็น LGBT 
3.27 0.978 -.261 -.158 

3 พนักงานกลัวท่ีจะถูกให้ออกจากงานเนื่องจากรสนิยมทางเพศ
ของตน 

2.80 1.241 -.124 -1.111 

4 มีการกดดันให้พนักงานท่ีเป็น LGBT ไมเ่ปิดเผยตัวตน  
(ให้ปกปิดรสนิยมทางเพศหรือตัวตน) 

2.84 1.254 -.191 -1.175 

5 อัตลักษณ์ความเป็น LGBT ดูไม่เปน็ปัญหาของพนักงาน 3.55 1.058 -.355 -.470 
6 ทางบริษัทหรือองค์กรส่งเสริมและให้ความเป็นมติร 3.64 1.002 -.382 -.433 
7 พนักงานมีความรู้สึกว่าสามารถเปดิเผยภาพ “แฟนท่ีเป็นเพศ

เดียวกันลงในสื่อ Social media" ได้อย่างอิสระ 
3.71 0.978 -.350 -.520 

 8 บรรยากาศภายในองค์กรมีการพฒันาและเปดิกว้างส าหรับ
พนักงานท่ีเป็น LGBT 

3.77 0.921 -.308 -.651 

9 มีการให้เกียรติพนักงานท่ีเป็น LGBT 3.81 0.926 -.503 -.026 
10 เพื่อนร่วมงานมีแนวโน้มในการถามค าถามเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์แบบรักร่วมเพศอย่างสุภาพ และสนใจ
เหมือนกับการถามเกี่ยวกับความสมัพันธ์แบบรักต่างเพศ 

3.50 0.981 -.306 -.219 

11 กลุ่ม LGBT รู้สึกสบายใจกับที่ท างาน 3.62 0.958 -.321 -.250 
12 พนักงานท่ีไม่ใช่ LGBT รู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันใน

แบบท่ีเป็นมิตรกบัคนรักร่วมเพศกับพนักงานท่ีเป็น LGBT  
3.55 0.998 -.444 -.233 

13 พนักงานรู้สึกไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.75 0.946 -.429 -.370 
14 แผนกของฉันให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น LGBT 3.60 0.994 -.333 -.564 
15 พนักงานรู้สึกสบายใจท่ีจะพูดกับเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับชีวิต

ส่วนตัว 
3.52 0.947 -.298 -.425 

16 พนักงานท่ีเป็น LGBT ต้องเผชิญความไมเ่ป็นมิตรของเพื่อน
ร่วมงานท่ีปกปิดไวเ้พียงผิวเผิน  

2.88 1.211 -.139 -1.004 

17 พนักงานสามารถเป็นตัวของตัวเองได้อย่างอิสระ 3.71 0.984 -.296 -.786 
 
  จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานภายใน
องค์กรว่าอยู่ในระดับปานกลางจนถึงดี (ค่าเฉลี่ยต่ าสุด = 2.80 และค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.81) โดยตัวแปร
ข้อค าถามท้ังหมดมีการกระจายแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
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(Kurtosis) ที่ควรมีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 ตามหลักการท่ีว่า หากกลุ่มตัวอย่างมีจ านวนมากกว่า 200 
ตัวอย่างขึ้นไป การกระจายตัวของตัวแปรจะมีแนวโน้มเข้าสู่เกณฑ์ปกติ โดยสังเกตได้จากค่าความเบ้
และความโด่งของตัวแปรนั้นๆ (Field, 2013) อย่างไรก็ตาม จะสังเกตได้ว่า มีบางตัวแปรที่มีค่าความ
โด่งเกินกว่า 1 เล็กน้อย ได้แก่ ข้อค าถามท่ี 1, 3, 4 และ 16 แสดงให้เห็นว่า กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นที่
ค่อนข้างใกล้เคียงกัน โดย Tabachnick and Fidell (2013) ได้เสนอให้ใช้เกณฑ์ค่าความโด่งระหว่าง 
1.5 ถึง -1.5 เพ่ือพิจารณาการกระจายของข้อมูล ด้วยเหตุนี้ จึงสรุปได้ว่า ข้อค าถามทั้งหมดมีการ
กระจายเป็นปกติสามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจต่อไปได ้
 
 3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ โดยค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin และค่า 
Barlett’s test of Sphericity  
 ผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อค าถามของปัจจัยบรรยากาศภายในองค์กรอันเป็นเป้าหมาย
ของการศึกษาว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยใช้ค่าดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy (KMO) และ ค่า Barlett’s test of Sphericity เพ่ือหาข้อสรุปว่า ข้อมูลมีความเหมาะสม
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจหรือไม่ ดังแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางที่ 2 ค่าสถิติ Kaiser-Meyer-Olkin และ ค่า Barlett’s test of Sphericity 
 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy 0.875 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 2149.716 

df 136 
Sig. 0.001 

 
  จากตารางที่ 2 ผลการทดสอบพบว่า ค่า KMO ของบรรยากาศภายในองค์กร เท่ากับ 
0.875 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.5 และเข้าสู่ 1.0 สรุปได้ว่า ข้อมูลมีความเหมาะสมท่ีจะใช้วิธีการวิเคราะห์
องค์ประกอบ และผลการทดสอบค่า Barlett’s test of Sphericity พบว่า มีค่านัยส าคัญเท่ากับ 0.001 
แสดงว่า ตัวบ่งชี้ต่างๆ มีความสัมพันธ์กัน และน าไปวิเคราะห์ต่อได้ (Yu & Richardson, 2015)   
  ต่อมาผู้วิจัยได้ท าการสกัดองค์ประกอบด้วยการวิเคราะห์ส่วนประกอบมุขส าคัญ 
(Principle Axis Factory: PAF) โดยก าหนดค่าไอเกน (Eigen value) มากกว่า 1 ค านวณค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ (Factor loading) ด้วยวิธีหมุนแกนแบบตั้งฉาก (Varimax) และท าการคัดเลือก
องค์ประกอบด้วยค่าน้ าหนักองค์ประกอบ โดย Tabachnick and Fidell  (2013) เสนอว่า ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบควรมีค่ามากกว่า 0.32 ขึ้นไป และพบว่าทุกตัวแปรข้อค าถามมีค่าตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ 
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 2. ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของ
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา  
  จากการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่งของ 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ แสดงรายละเอียดดังตารางที่ 1 
  
ตารางที ่1 สถิติพรรณนาตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา (n = 400) 
 

ข้อ รายการ ค่าเฉลี่ย SD ค่า 
ความเบ้ 

ค่า 
ความโด่ง 

1 พนักงานจะต้องเก็บรสนยิมทางเพศเป็นความลับ  2.92 1.321 -.073 -1.125 
2 เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นทีช้ี่ให้เห็นถึงการขาดความ

ตระหนักรู้เกี่ยวกับประเด็น LGBT 
3.27 0.978 -.261 -.158 

3 พนักงานกลัวท่ีจะถูกให้ออกจากงานเนื่องจากรสนิยมทางเพศ
ของตน 

2.80 1.241 -.124 -1.111 

4 มีการกดดันให้พนักงานท่ีเป็น LGBT ไมเ่ปิดเผยตัวตน  
(ให้ปกปิดรสนิยมทางเพศหรือตัวตน) 

2.84 1.254 -.191 -1.175 

5 อัตลักษณ์ความเป็น LGBT ดูไม่เปน็ปัญหาของพนักงาน 3.55 1.058 -.355 -.470 
6 ทางบริษัทหรือองค์กรส่งเสริมและให้ความเป็นมติร 3.64 1.002 -.382 -.433 
7 พนักงานมีความรู้สึกว่าสามารถเปดิเผยภาพ “แฟนท่ีเป็นเพศ

เดียวกันลงในสื่อ Social media" ได้อย่างอิสระ 
3.71 0.978 -.350 -.520 

 8 บรรยากาศภายในองค์กรมีการพฒันาและเปดิกว้างส าหรับ
พนักงานท่ีเป็น LGBT 

3.77 0.921 -.308 -.651 

9 มีการให้เกียรติพนักงานท่ีเป็น LGBT 3.81 0.926 -.503 -.026 
10 เพื่อนร่วมงานมีแนวโน้มในการถามค าถามเกี่ยวกับ

ความสัมพันธ์แบบรักร่วมเพศอย่างสุภาพ และสนใจ
เหมือนกับการถามเกี่ยวกับความสมัพันธ์แบบรักต่างเพศ 

3.50 0.981 -.306 -.219 

11 กลุ่ม LGBT รู้สึกสบายใจกับที่ท างาน 3.62 0.958 -.321 -.250 
12 พนักงานท่ีไม่ใช่ LGBT รู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันใน

แบบท่ีเป็นมิตรกบัคนรักร่วมเพศกับพนักงานท่ีเป็น LGBT  
3.55 0.998 -.444 -.233 

13 พนักงานรู้สึกไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 3.75 0.946 -.429 -.370 
14 แผนกของฉันให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น LGBT 3.60 0.994 -.333 -.564 
15 พนักงานรู้สึกสบายใจท่ีจะพูดกับเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับชีวิต

ส่วนตัว 
3.52 0.947 -.298 -.425 

16 พนักงานท่ีเป็น LGBT ต้องเผชิญความไมเ่ป็นมิตรของเพื่อน
ร่วมงานท่ีปกปิดไวเ้พียงผิวเผิน  

2.88 1.211 -.139 -1.004 

17 พนักงานสามารถเป็นตัวของตัวเองได้อย่างอิสระ 3.71 0.984 -.296 -.786 
 
  จากตารางท่ี 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศการท างานภายใน
องค์กรว่าอยู่ในระดับปานกลางจนถึงดี (ค่าเฉลี่ยต่ าสุด = 2.80 และค่าเฉลี่ยสูงสุด = 3.81) โดยตัวแปร
ข้อค าถามท้ังหมดมีการกระจายแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) และค่าความโด่ง 
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ตารางที ่5 ค่าความเชื่อม่ัน และค่าความเชื่อมั่นร่วมขององค์ประกอบ 
 

ปัจจัย ค่าความเชื่อม่ัน
Cronbach’s Alpha 

ค่าความเชื่อม่ันขององค์ประกอบ
Component Reliability 

จ านวน 
ข้อค าถาม 

องค์ประกอบที่ 1 0.826 0.936 9 
องค์ประกอบที่ 2 0.804 0.865 4 
องค์ประกอบที่ 3 0.479 0.725 4 

 
  จากตารางที่  5 ผลการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น และค่าความเชื่อมั่นร่วมของ
องค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) และค่า
ความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite reliability) ที่ควรมีค่าสูงกว่า 0.7 จึงจะแสดงว่า
องค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้นั้นมีความน่าเชื่อถือ (Ab Hamid, Sami, & Sidek, 2017; Hair et al., 
2016) จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบที่ 1 และ 2 นั้นผ่านเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นที่ 0.7 ทั้ง 2 ค่า ขณะที่
องค์ประกอบที่ 3 ผ่านเกณฑ์ 0.7 เพียงค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite reliability) 
(เท่ากับ 0.725) เพียงค่าเดียว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ 0.479 ในกรณีนี้ 
Peterson & Kim (2013) ได้เสนอว่า ให้พิจารณาเลือกค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite 
reliability) เน่ืองจากมีความอ่อนไหวต่อจ านวนข้อค าถามน้อยกว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Nunally & Bernstein, 1994) ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่สกัดได้ทั้ง   
3 องค์ประกอบนั้น มีความน่าเชื่อถือ และสามารถน ามาจัดกลุ่มและก าหนดเป็นบรรยากาศภายใน
องค์กรที่สอดคล้องกับกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ( LGBT) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็น 3 องค์ประกอบ โดยมีข้อค าถามในแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางที ่6 
   
ตารางที ่6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและค่าน้ าหนักองค์ประกอบของบรรยากาศภายใน

องค์กร 
 

ตัวแปรข้อค าถาม / องค์ประกอบ 1 2 3 
องค์ประกอบ 1 ความเป็นตัวตน (FINE)    
1. อัตลักษณ์ความเป็น LGBT ดูไมเ่ป็นปัญหาของพนักงาน 0.588   
2. ทางบริษัทหรือองค์กรส่งเสริมและให้ความเป็นมิตร 0.574   
3. พนักงานมีความรู้สึกว่าสามารถเปิดเผยภาพ “แฟนลง Social media" ที่เป็นเพศ
เดียวกันได้อย่างอิสระ 

0.598   

4. บรรยากาศภายในองค์กรมีการพัฒนาและเปดิกว้างส าหรับพนักงานท่ีเป็น LGBT 0.514   
5. มีการให้เกียรติพนักงานท่ีเป็น LGBT 0.543   
6. เพื่อนร่วมงานมีแนวโน้มในการถามค าถามเกีย่วกับความสัมพันธ์แบบรักร่วมเพศ
อย่างสุภาพ และสนใจเหมือนกับการถามเกี่ยวกับความสมัพันธ์แบบรักต่างเพศ 

0.538   

7. กลุ่ม LGBT รู้สึกสบายใจกับที่ท างาน 0.621   
8. พนักงานรู้สึกไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 0.681   
9. พนักงานรู้สึกสบายใจที่จะพูดกบัเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับชีวิตส่วนตวั 0.733   
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ตารางที ่3 ค่าไอเกน และค่าแสดงการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรข้อค าถามที่ใช้ในการศึกษา 
 

Component 

Initial 
Eigen 
values 

Extraction Sums of Squared 
Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of 
Variance 

Cumulative % 

1 5.321 31.303 31.303 3.679 21.624 21.624 
2 2.132 12.540 48.843 2.991 17.594 39.217 
3 1.140 6.705 50.548 1.926 11.331 50.548 
4 0.996 5.585 56.407    

   
  จากตารางที ่3 พบว่า จากข้อค าถามบรรยากาศภายในองค์กร จ านวนทั้งสิ้น 17 ข้อ พบ
องค์ประกอบที่มีค่าไอเกน (Eigen values) มากกว่า 1 จ านวนทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ แต่ละองค์ประกอบ
มีค่าไอเกนระหว่าง 1.926 ถึง 3.679 โดยทุกข้อค าถามมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเกินกว่า 0.32 
(Tabachnick & Fidell, 2013) แสดงว่าบรรยากาศภายในที่ท างานสามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มองค์ประกอบ 
และทั้ง 3 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรข้อค าถามทั้งหมด (Explain 
Variance-Cumulative) ได้ร้อยละ 50.548 โดยองค์ประกอบที่ 1 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ได้มากที่สุดร้อยละ 21.624 ขณะที่องค์ประกอบที่ 2 และ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 
17.594 และ 11.331 ตามล าดับ 
  ต่อมาผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบมารวมกัน เพ่ือวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ ดังแสดงในตาราง 4 โดยพบว่า องค์ประกอบทั้งหมดมี
ความสัมพันธ์ระหว่าง -0.390 ถึง 0.526 ต่ ากว่าเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 0.75 แสดงว่า 
องค์ประกอบทั้งหมดไม่มีปัญหาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวประกอบ (Multicollinearity) (สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2556) และพบว่า องค์ประกอบที่ 2 มีความสัมพันธ์เชิงลบกับองค์ประกอบอื่น 

 
ตารางที ่4 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบ 1 2 3 
1 1.000   
2 -0.390 1.000  
3  0.526 -0.165 1.000 
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ตารางที ่5 ค่าความเชื่อม่ัน และค่าความเชื่อมั่นร่วมขององค์ประกอบ 
 

ปัจจัย ค่าความเชื่อม่ัน
Cronbach’s Alpha 

ค่าความเชื่อม่ันขององค์ประกอบ
Component Reliability 

จ านวน 
ข้อค าถาม 

องค์ประกอบที่ 1 0.826 0.936 9 
องค์ประกอบที่ 2 0.804 0.865 4 
องค์ประกอบที่ 3 0.479 0.725 4 

 
  จากตารางที่  5 ผลการตรวจสอบค่าความเชื่อมั่น และค่าความเชื่อมั่นร่วมของ
องค์ประกอบ โดยพิจารณาจากค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha) และค่า
ความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite reliability) ที่ควรมีค่าสูงกว่า 0.7 จึงจะแสดงว่า
องค์ประกอบที่วิเคราะห์ได้นั้นมีความน่าเชื่อถือ (Ab Hamid, Sami, & Sidek, 2017; Hair et al., 
2016) จะเห็นได้ว่า องค์ประกอบที่ 1 และ 2 นั้นผ่านเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่นที่ 0.7 ทั้ง 2 ค่า ขณะที่
องค์ประกอบที่ 3 ผ่านเกณฑ์ 0.7 เพียงค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite reliability) 
(เท่ากับ 0.725) เพียงค่าเดียว โดยมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค เท่ากับ 0.479 ในกรณีนี้ 
Peterson & Kim (2013) ได้เสนอว่า ให้พิจารณาเลือกค่าความเชื่อมั่นขององค์ประกอบ (composite 
reliability) เนื่องจากมีความอ่อนไหวต่อจ านวนข้อค าถามน้อยกว่าค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค 
(Nunally & Bernstein, 1994) ซึ่งจากแนวคิดดังกล่าว สรุปได้ว่า องค์ประกอบที่สกัดได้ทั้ง   
3 องค์ประกอบนั้น มีความน่าเชื่อถือ และสามารถน ามาจัดกลุ่มและก าหนดเป็นบรรยากาศภายใน
องค์กรที่สอดคล้องกับกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ( LGBT) ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็น 3 องค์ประกอบ โดยมีข้อค าถามในแต่ละองค์ประกอบ ดังตารางที ่6 
   
ตารางที ่6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและค่าน้ าหนักองค์ประกอบของบรรยากาศภายใน

องค์กร 
 

ตัวแปรข้อค าถาม / องค์ประกอบ 1 2 3 
องค์ประกอบ 1 ความเป็นตัวตน (FINE)    
1. อัตลักษณ์ความเป็น LGBT ดูไมเ่ป็นปัญหาของพนักงาน 0.588   
2. ทางบริษัทหรือองค์กรส่งเสริมและให้ความเป็นมิตร 0.574   
3. พนักงานมีความรู้สึกว่าสามารถเปิดเผยภาพ “แฟนลง Social media" ที่เป็นเพศ
เดียวกันได้อย่างอิสระ 

0.598   

4. บรรยากาศภายในองค์กรมีการพัฒนาและเปดิกว้างส าหรับพนักงานท่ีเป็น LGBT 0.514   
5. มีการให้เกียรติพนักงานท่ีเป็น LGBT 0.543   
6. เพื่อนร่วมงานมีแนวโน้มในการถามค าถามเกีย่วกับความสัมพันธ์แบบรักร่วมเพศ
อย่างสุภาพ และสนใจเหมือนกับการถามเกี่ยวกับความสมัพันธ์แบบรักต่างเพศ 

0.538   

7. กลุ่ม LGBT รู้สึกสบายใจกับที่ท างาน 0.621   
8. พนักงานรู้สึกไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 0.681   
9. พนักงานรู้สึกสบายใจที่จะพูดกบัเพื่อนร่วมงานเกี่ยวกับชีวิตส่วนตวั 0.733   
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ตารางที ่3 ค่าไอเกน และค่าแสดงการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรข้อค าถามที่ใช้ในการศึกษา 
 

Component 

Initial 
Eigen 
values 

Extraction Sums of Squared 
Loadings Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of 
Variance 

Cumulative % 

1 5.321 31.303 31.303 3.679 21.624 21.624 
2 2.132 12.540 48.843 2.991 17.594 39.217 
3 1.140 6.705 50.548 1.926 11.331 50.548 
4 0.996 5.585 56.407    

   
  จากตารางที ่3 พบว่า จากข้อค าถามบรรยากาศภายในองค์กร จ านวนทั้งสิ้น 17 ข้อ พบ
องค์ประกอบที่มีค่าไอเกน (Eigen values) มากกว่า 1 จ านวนทั้งสิ้น 3 องค์ประกอบ แต่ละองค์ประกอบ
มีค่าไอเกนระหว่าง 1.926 ถึง 3.679 โดยทุกข้อค าถามมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเกินกว่า 0.32 
(Tabachnick & Fidell, 2013) แสดงว่าบรรยากาศภายในที่ท างานสามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มองค์ประกอบ 
และทั้ง 3 องค์ประกอบ สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรข้อค าถามทั้งหมด (Explain 
Variance-Cumulative) ได้ร้อยละ 50.548 โดยองค์ประกอบที่ 1 สามารถอธิบายความแปรปรวน
ได้มากที่สุดร้อยละ 21.624 ขณะที่องค์ประกอบที่ 2 และ 3 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 
17.594 และ 11.331 ตามล าดับ 
  ต่อมาผู้วิจัยได้น าข้อค าถามที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบมารวมกัน เพ่ือวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ ดังแสดงในตาราง 4 โดยพบว่า องค์ประกอบทั้งหมดมี
ความสัมพันธ์ระหว่าง -0.390 ถึง 0.526 ต่ ากว่าเกณฑ์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 0.75 แสดงว่า 
องค์ประกอบทั้งหมดไม่มีปัญหาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างตัวประกอบ (Multicollinearity) (สุชาติ 
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2556) และพบว่า องค์ประกอบที่ 2 มีความสัมพันธ์เชิงลบกับองค์ประกอบอื่น 

 
ตารางที ่4 ค่าความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ 
 

องค์ประกอบ 1 2 3 
1 1.000   
2 -0.390 1.000  
3  0.526 -0.165 1.000 
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อภิปรายผล 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ข้อค าถามของ Liddle et al. (2004) โดยปรับให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบททางสังคมของไทย แล้วท าการสกัดองค์ประกอบเพ่ือให้สอดคล้อง
กับบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ตัวแปร
บรรยากาศภายในองค์กรทั้ง 17 ข้อนั้น สามารถจ าแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น
ตัวตน (Fine) ที่แสดงถึงบรรยากาศที่เป็นกลางขององค์กร ความเป็นปฏิปักษ์ ( Foe) ที่แสดงถึง 
บรรยากาศเชิงลบ และสุดท้ายคือความเป็นมิตร (Friend) ที่แสดงถึงบรรยากาศเชิงบวก ทั้งนี้ 
บรรยากาศภายในองค์กร ที่มีความส าคัญมากที่สุดต่อพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล คือ ความเป็นตัวตน (Fine) โดยกลุ่มพนักงาน
ออฟฟิศท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความต้องการบรรยากาศภายในองค์กรที่มีการพัฒนาและ
เปิดกว้างส าหรับพนักงานกลุ่ม LGBT โดยเฉพาะความสบายใจที่ได้เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตน
ในที่ท างาน หรือผ่านสื่อสังคมออนไลน์ เช่น การเปิดเผยภาพแฟนหรือกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น 
ตลอดจนการได้พบปะพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานที่มีความเข้าใจและให้เกียรติ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ
องค์ประกอบความเป็นตัวตนนั้น สะท้อนถึงความต้องการของพนักงานกลุ่ม LGBT ที่มีต่อเพื่อน
พนักงานและบุคลากรในองค์กร ที่ช่วยสนับสนุนบรรยากาศในการท างานให้น่าอยู่ และส่งเสริมการ
แสดงตัวตนของกลุ่มตัวอย่างอย่างเปิดเผย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jung et al. (2003) และ 
Jung and Ali (2017) ที่พบว่า บรรยากาศภายในองค์กรมีส่วนส าคัญในการสร้างสรรค์สถานที่ท างาน
ที่ดีและอบอุ่น (great and comfortable workplace) ทั้งการสนับสนุนจากผู้บริหารในฐานะ 
ผู้ก าหนดทิศทางขององค์กร (Jung et al., 2003) และเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและสร้างวัฒนธรรมที่ดีให้กับองค์กร (Taormina, 2009) และการศึกษาของ Moslehpour 
et al. (2019) ยังพบอีกว่า บรรยากาศที่ดีภายในองค์กรช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิม
สูงขึ้นอีกด้วย 
 ขณะเดียวกัน ผลการวิเคราะห์ยังพบอีกว่า ความเป็นปฏิปักษ์ (Foe) เป็นอีกปัจจัยที่กลุ่ม
ตัวอย่างให้ความส าคัญ ทั้งนี้  ความเป็นปฏิปักษ์นั้น สะท้อนถึงความกังวลใจที่กลุ่มตัวอย่างมีต่อ
บรรยากาศการท างานภายในองค์กร ดังจะเห็นได้จากความสัมพันธ์ในเชิงลบกับองค์ประกอบอ่ืนๆ 
(ตารางที ่4) โดยที่องค์ประกอบความเป็นปฏิปักษ์นั้น มีลักษณะตรงกันข้ามกับองค์ประกอบความเป็น
ตัวตนโดยสิ้นเชิง กล่าวคือ บรรยากาศภายในองค์กรที่เป็นปฏิปักษ์นั้น  ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT  
ไม่สามารถแสดงอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองได้อย่างเปิดเผย เนื่องจากกังวลที่จะถูกไล่ออกจาก
องค์กร หรือจะถูกปฏิเสธอัตลักษณ์ทางเพศจากเพ่ือนร่วมงานหากเปิดเผยตัวตนออกไป ท าให้เกิด
ความกดดันในการท างาน ตลอดจนเผชิญกับทัศนคติและพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมจากเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น การนินทา หรือสายตาและน้ าเสียงที่เยือกเย็น เป็นต้น โดยความเป็นปฏิปักษ์ถือเป็นปัญหาส าคัญ
ที่พนักงานกลุ่ม LGBT ต้องเผชิญในการท างานในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งที่เป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ (Cullen & Smart, 1991) จนท าให้คนกลุ่มนี้จ าเป็นต้องปฏิเสธงานในกระแสหลัก 
(บุษกร สุริยสาร, 2557) และอาจส่งผลต่อจิตใจและสุขภาพร่างกายของผู้ที่ยังคงท างานอยู่ในองค์กร 
(Jackson, 2000; Powers, 1996; Waldo, 1999) 

 
JOURNAL OF MANAGEMENT SCIENCE UDON THANI RAJABHAT UNIVERSITY 

Vol.2 No.3 (May – June 2020) 
 

10  
 

ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปรข้อค าถาม / องค์ประกอบ 1 2 3 
องค์ประกอบ 2 ความเป็นปฏิปักษ์ (FOE)    
1. พนักงานจะต้องเก็บรสนิยมทางเพศเป็นความลบั  0.678  
2. พนักงานกลัวท่ีจะถูกให้ออกจากงานเนื่องจากรสนิยมทางเพศของตน  0.772  
3. มีการกดดันให้พนักงาน LGBT ไม่เปิดเผยตัวตน (ให้ปกปิดรสนิยมทางเพศหรือตัวตน)  0.793  
4. พนักงานท่ีเป็น LGBT ต้องเผชิญความไม่เป็นมิตรของเพื่อนร่วมงานท่ีปกปิดไว้เพียง
ผิวเผิน (เช่น การมองอย่างดูถูกดูชัง หรือการใช้น้ าเสียงท่ีเยือกเย็น) 

 0.793  

องค์ประกอบ 3 ความเป็นมิตร (FRIEND)    
1. เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นที่ช้ีให้เห็นถึงการขาดความตระหนักรู้ในประเด็น LGBT   0.558 
2. พนักงานท่ีไม่ใช่ LGBT รู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันในแบบท่ีเป็นมิตรกับคนรัก
ร่วมเพศกับพนักงานท่ีเป็น LGBT 

  0.590 

3. แผนกของฉันให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น LGBT   0.628 
4. พนักงานสามารถเป็นตัวของตัวเองได้อย่างอิสระ   0.441 
 
หมายเหต:ุ ก าหนดองค์ประกอบด้วยวธิหีมุนแกนแบบตั้งฉาก (Varimax) และตวัเข้มแสดงค่าน้ าหนักภายในองค์ประกอบ 
  
  จากตารางที่ 6 พบว่า องค์ประกอบแรก ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ ที่สะท้อน
ถึงอารมณ์ความรู้สึกของตัวบุคคลในการแสดงออก ซึ่งความเป็นตัวตนของกลุ่มที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายในที่ท างานที่จะท าให้กลุ่มนี้รู้สึกสบายใจ (fine) ผ่อนคลาย ไม่ต้อง
กังวลหรือซ่อนเร้นปิดบังความเป็นตัวตนที่แท้จริง เช่น การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนในที่ท างาน 
สามารถเปิดเผยความเป็นตัวตนได้อย่างอิสระ หรือรู้สึกสบายใจในที่ท างาน เป็นต้น จึงได้ก าหนดชื่อ
องค์ประกอบที่ 1 เป็นความเป็นตัวตน (Fine) ขณะที่องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 4 ข้อ ที่สะท้อนแรงกดดันทางลบต่อตัวของพนักงาน ที่ท าให้ไม่กล้าเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศ
ของตนให้องค์กรหรือเพ่ือนร่วมงานได้รับรู้ หรือเกรงว่าการเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตนจะสร้าง
ผลเสียมากกว่าผลดี เช่น กลัวว่าจะให้ถูกออกจากงาน หรือเผชิญความไม่เป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นต้น ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT รู้สึกว่าการเปิดเผยตัวตนของอัตลักษณ์ทางเพศ จะส่งผลทางลบ
หรือท าลายบรรยากาศการท างานภายในองค์กร จึงได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 2 เป็นความเป็น
ปฎิปักษ์ (Foe) และส าหรับองค์ประกอบสุดท้ายที่ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ แสดงถึงการ
ที่เพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับและปฏิบัติต่อพนักงานกลุ่ม LGBT อย่างเป็นมิตร ท าให้พนักงานที่มี 
อัตลักษณ์ทางเพศที่แตกต่าง สามารถแสดงออกซึ่งอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองได้อย่างอิสระ เช่น  
ที่ท างานสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานที่เป็น LGBT หรือเพ่ือนร่วมงานรู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันกับ
กลุ่ม LGBT เป็นต้น จึงได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบดังกล่าวว่าเป็นความเป็นมิตร (Friend) ดังนั้น 
องค์ประกอบของบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถจ าแนกได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น
ตัวตน (Fine) ความเป็นปรปักษ์ (Foe) และความเป็นมิตร (Friend)  
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อภิปรายผล 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ข้อค าถามของ Liddle et al. (2004) โดยปรับให้
เหมาะสมและสอดคล้องกับบริบททางสังคมของไทย แล้วท าการสกัดองค์ประกอบเพ่ือให้สอดคล้อง
กับบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ พบว่า ตัวแปร
บรรยากาศภายในองค์กรทั้ง 17 ข้อนั้น สามารถจ าแนกออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น
ตัวตน (Fine) ที่แสดงถึงบรรยากาศที่เป็นกลางขององค์กร ความเป็นปฏิปักษ์ ( Foe) ที่แสดงถึง 
บรรยากาศเชิงลบ และสุดท้ายคือความเป็นมิตร (Friend) ที่แสดงถึงบรรยากาศเชิงบวก ทั้งนี้ 
บรรยากาศภายในองค์กร ที่มีความส าคัญมากที่สุดต่อพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล คือ ความเป็นตัวตน (Fine) โดยกลุ่มพนักงาน
ออฟฟิศท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความต้องการบรรยากาศภายในองค์กรที่มีการพัฒนาและ
เปิดกว้างส าหรับพนักงานกลุ่ม LGBT โดยเฉพาะความสบายใจที่ได้เปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตน
ในที่ท างาน หรือผ่านสื่อสังคมออนไลน์ เช่น การเปิดเผยภาพแฟนหรือกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น 
ตลอดจนการได้พบปะพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานที่มีความเข้าใจและให้เกียรติ ทั้งนี้ อาจเป็นเพราะ
องค์ประกอบความเป็นตัวตนนั้น สะท้อนถึงความต้องการของพนักงานกลุ่ม LGBT ที่มีต่อเพื่อน
พนักงานและบุคลากรในองค์กร ที่ช่วยสนับสนุนบรรยากาศในการท างานให้น่าอยู่ และส่งเสริมการ
แสดงตัวตนของกลุ่มตัวอย่างอย่างเปิดเผย สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Jung et al. (2003) และ 
Jung and Ali (2017) ที่พบว่า บรรยากาศภายในองค์กรมีส่วนส าคัญในการสร้างสรรค์สถานที่ท างาน
ที่ดีและอบอุ่น (great and comfortable workplace) ทั้งการสนับสนุนจากผู้บริหารในฐานะ 
ผู้ก าหนดทิศทางขององค์กร (Jung et al., 2003) และเพ่ือนร่วมงานที่ช่วยสนับสนุนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพและสร้างวัฒนธรรมที่ดีให้กับองค์กร (Taormina, 2009) และการศึกษาของ Moslehpour 
et al. (2019) ยังพบอีกว่า บรรยากาศที่ดีภายในองค์กรช่วยให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ิม
สูงขึ้นอีกด้วย 
 ขณะเดียวกัน ผลการวิเคราะห์ยังพบอีกว่า ความเป็นปฏิปักษ์ (Foe) เป็นอีกปัจจัยที่กลุ่ม
ตัวอย่างให้ความส าคัญ ทั้งนี้  ความเป็นปฏิปักษ์นั้น สะท้อนถึงความกังวลใจที่กลุ่มตัวอย่างมีต่อ
บรรยากาศการท างานภายในองค์กร ดังจะเห็นได้จากความสัมพันธ์ในเชิงลบกับองค์ประกอบอ่ืนๆ 
(ตารางที ่4) โดยที่องค์ประกอบความเป็นปฏิปักษ์นั้น มีลักษณะตรงกันข้ามกับองค์ประกอบความเป็น
ตัวตนโดยสิ้นเชิง กล่าวคือ บรรยากาศภายในองค์กรที่เป็นปฏิปักษ์นั้น  ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT  
ไม่สามารถแสดงอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองได้อย่างเปิดเผย เนื่องจากกังวลที่จะถูกไล่ออกจาก
องค์กร หรือจะถูกปฏิเสธอัตลักษณ์ทางเพศจากเพ่ือนร่วมงานหากเปิดเผยตัวตนออกไป ท าให้เกิด
ความกดดันในการท างาน ตลอดจนเผชิญกับทัศนคติและพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมจากเพ่ือนร่วมงาน 
เช่น การนินทา หรือสายตาและน้ าเสียงที่เยือกเย็น เป็นต้น โดยความเป็นปฏิปักษ์ถือเป็นปัญหาส าคัญ
ที่พนักงานกลุ่ม LGBT ต้องเผชิญในการท างานในองค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ทั้งที่เป็นทางการและ 
ไม่เป็นทางการ (Cullen & Smart, 1991) จนท าให้คนกลุ่มนี้จ าเป็นต้องปฏิเสธงานในกระแสหลัก 
(บุษกร สุริยสาร, 2557) และอาจส่งผลต่อจิตใจและสุขภาพร่างกายของผู้ที่ยังคงท างานอยู่ในองค์กร 
(Jackson, 2000; Powers, 1996; Waldo, 1999) 
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ตารางท่ี 6 (ต่อ) 
 

ตัวแปรข้อค าถาม / องค์ประกอบ 1 2 3 
องค์ประกอบ 2 ความเป็นปฏิปักษ์ (FOE)    
1. พนักงานจะต้องเก็บรสนิยมทางเพศเป็นความลบั  0.678  
2. พนักงานกลัวท่ีจะถูกให้ออกจากงานเนื่องจากรสนิยมทางเพศของตน  0.772  
3. มีการกดดันให้พนักงาน LGBT ไม่เปิดเผยตัวตน (ให้ปกปิดรสนิยมทางเพศหรือตัวตน)  0.793  
4. พนักงานท่ีเป็น LGBT ต้องเผชิญความไม่เป็นมิตรของเพื่อนร่วมงานท่ีปกปิดไว้เพียง
ผิวเผิน (เช่น การมองอย่างดูถูกดูชัง หรือการใช้น้ าเสียงท่ีเยือกเย็น) 

 0.793  

องค์ประกอบ 3 ความเป็นมิตร (FRIEND)    
1. เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นที่ช้ีให้เห็นถึงการขาดความตระหนักรู้ในประเด็น LGBT   0.558 
2. พนักงานท่ีไม่ใช่ LGBT รู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันในแบบท่ีเป็นมิตรกับคนรัก
ร่วมเพศกับพนักงานท่ีเป็น LGBT 

  0.590 

3. แผนกของฉันให้การสนับสนุนเพื่อนร่วมงานท่ีเป็น LGBT   0.628 
4. พนักงานสามารถเป็นตัวของตัวเองได้อย่างอิสระ   0.441 
 
หมายเหต:ุ ก าหนดองค์ประกอบด้วยวธิหีมุนแกนแบบตั้งฉาก (Varimax) และตวัเข้มแสดงค่าน้ าหนักภายในองค์ประกอบ 
  
  จากตารางที่ 6 พบว่า องค์ประกอบแรก ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ ที่สะท้อน
ถึงอารมณ์ความรู้สึกของตัวบุคคลในการแสดงออก ซึ่งความเป็นตัวตนของกลุ่มที่มีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายในที่ท างานที่จะท าให้กลุ่มนี้รู้สึกสบายใจ (fine) ผ่อนคลาย ไม่ต้อง
กังวลหรือซ่อนเร้นปิดบังความเป็นตัวตนที่แท้จริง เช่น การได้รับการยอมรับจากเพ่ือนในที่ท างาน 
สามารถเปิดเผยความเป็นตัวตนได้อย่างอิสระ หรือรู้สึกสบายใจในที่ท างาน เป็นต้น จึงได้ก าหนดชื่อ
องค์ประกอบที่ 1 เป็นความเป็นตัวตน (Fine) ขณะที่องค์ประกอบที่ 2 ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 4 ข้อ ที่สะท้อนแรงกดดันทางลบต่อตัวของพนักงาน ที่ท าให้ไม่กล้าเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศ
ของตนให้องค์กรหรือเพ่ือนร่วมงานได้รับรู้ หรือเกรงว่าการเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศของตนจะสร้าง
ผลเสียมากกว่าผลดี เช่น กลัวว่าจะให้ถูกออกจากงาน หรือเผชิญความไม่เป็นมิตรของเพ่ือนร่วมงาน 
เป็นต้น ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT รู้สึกว่าการเปิดเผยตัวตนของอัตลักษณ์ทางเพศ จะส่งผลทางลบ
หรือท าลายบรรยากาศการท างานภายในองค์กร จึงได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบที่ 2 เป็นความเป็น
ปฎิปักษ์ (Foe) และส าหรับองค์ประกอบสุดท้ายที่ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 4 ข้อ แสดงถึงการ
ที่เพ่ือนร่วมงานให้การยอมรับและปฏิบัติต่อพนักงานกลุ่ม LGBT อย่างเป็นมิตร ท าให้พนักงานที่มี 
อัตลักษณ์ทางเพศท่ีแตกต่าง สามารถแสดงออกซึ่งอัตลักษณ์ทางเพศของตนเองได้อย่างอิสระ เช่น  
ที่ท างานสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานที่เป็น LGBT หรือเพ่ือนร่วมงานรู้สึกสบายใจในการพูดตลกขบขันกับ
กลุ่ม LGBT เป็นต้น จึงได้ก าหนดชื่อองค์ประกอบดังกล่าวว่าเป็นความเป็นมิตร (Friend) ดังนั้น 
องค์ประกอบของบรรยากาศภายในองค์กรของกลุ่มพนักงานออฟฟิศที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล สามารถจ าแนกได้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความเป็น
ตัวตน (Fine) ความเป็นปรปักษ์ (Foe) และความเป็นมิตร (Friend)  
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เกิดความไม่สบายใจ ทั้งนี้ก็เพ่ือให้บรรยากาศภายในองค์กรเป็นไปได้อย่างปกติสุข และเหมาะสมกับ
พนักงานทุกคน โดยไม่มีก าแพงของอัตลักษณ์หรือรสนิยมทางเพศเป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกัน 
 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป  
  เนื่องจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ จะได้กลุ่มปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ระหว่างกัน ดังนั้น ผู้ที่สนใจสามารถท าการทดสอบและยืนยันผลด้วยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) นอกจากน้ี ผู้ท่ีสนใจควรศึกษาบรรยากาศการท างานภายในองค์กร
หรือที่ท างานของกลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศในพื้นที่อ่ืนๆ เช่น เชียงใหม่ ชลบุรี หรือภูเก็ต 
เป็นต้น หรือกลุ่มอาชีพอ่ืน เช่น กลุ่มพนักงานราชการและรัฐวิสาหกิจ หรือกลุ่มนักเรียนนักศึกษา เพ่ือ
เป็นแนวทางในการท าความเข้าใจถึงบรรยากาศการท างานภายในองค์กรที่มีความเหมาะสมกับผู้ที่
มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศในบริบทที่แตกต่างกัน รวมถึงท าการเปรียบเทียบผลการศึกษาจาก
กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศกับกลุ่มท่ีไม่ใช่ LGBT 
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 สุดท้ายคือ ความเป็นมิตร (Friend) แม้ว่าองค์ประกอบนี้จะได้รับความส าคัญจากกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยที่สุด แต่หากพิจารณาจะพบว่า ความเป็นมิตรนั้นเป็นเครื่องเติมเต็มบรรยากาศในการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น และสะท้อนถึงภาพการท างานในองค์กรที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน กล่าวคือ การได้รับ
ปฏิบัติที่เป็นมิตรจากเพ่ือนร่วมงาน หรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับในตัวตนและการแสดงออกทาง 
อัตลักษณ์ทางเพศของพนักงานกลุ่ม LGBT ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT ยังสามารถแสดงอัตลักษณ์ทาง
เพศของตนเองได้อย่างอิสระ สามารถพูดคุย หรือพูดจาหยอกล้อกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 
บรรยากาศภายในองค์กรที่เป็นมิตรและยอมรับความแตกต่างของอัตลักษณ์ทางเพศ ช่วยสร้างองค์กร
ที่ยอดเยี่ยมและมีความสุข (Jung et al., 2003; Jung & Ali, 2017) การได้แสดงความเห็นและตัวตน
อย่างเป็นอิสระ ภายใต้การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ถือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการสร้างวัฒนธรรม
แบบสนับสนุน (supportive culture) ในองค์กร (Taormina, 2009) 
 เป็นที่น่าสังเกตว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากสามารถท างานอยู่ในองค์กรได้เป็นระยะเวลานาน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือให้กลุ่มตัวอย่างสามารถแสดงความเป็นตัวตน
ได้อย่างอิสระ และเพ่ือนร่วมงานที่มีความเข้าใจในความแตกต่างของอัตลักษณ์และรสนิยมทางเพศ ซึ่ง
แตกต่างกับผลการศึกษาของ Cullen and Smart (1991) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่
จ าเป็นต้องปกปิดรสนิยมทางเพศของตนเองไว้เพ่ือให้สามารถคงอยู่กับองค์กร และเพ่ือหลีกเลี่ยง
ทัศนคติและพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมจากเพ่ือนร่วมงานและนักศึกษา เช่นเดียวกับ บุษกร สุริยสาร 
(2557) ที่ศึกษาอัตลักษณ์และวิถีทางเพศในประเทศไทย พบว่า สังคมไทยยังไม่ยอมรับ LGBT อย่าง
แท้จริง ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT บางส่วนเผชิญกับการเลือกปฏิบัติที่รุนแรง จนต้องปฏิเสธการ
ท างานกระแสหลักจากการจ้างงานในระบบขององค์กรขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
  
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเป็นตัวตน ความเป็นปฏิปักษ์ และความเป็นมิตร เป็น
องค์ประกอบส าคัญของการสร้างบรรยากาศภายในองค์กรตามล าดับ ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารและผู้ที่
ท างานร่วมกับพนักงานกลุ่ม LGBT จึงควรท าความเข้าใจถึงความต่างของเอกลักษณ์และรสนิยมทางเพศ 
รวมถึงเปิดใจยอมรับความต่างนั้น ส่วนหนึ่งเพ่ือช่วยให้พนักงานกลุ่ม LGBT สามารถแสดงออกถึง
ความเป็นตัวตน และความคิดได้อย่างอิสระ ขณะที่อีกส่วนหนึ่งเพ่ือช่วยปรับบรรยากาศภายในองค์กร
ให้มีความเหมาะสมกับบุคคลากรทุกกลุ่ม  
  อย่างไรก็ตาม การให้อิสระและเปิดกว้างทางความคิดไม่ใช่องค์ประกอบเดียวที่ส่งผลต่อ
บรรยากาศภายในองค์กร หากแต่ยังมีความรู้สึกกังวลใจที่สะท้อนผ่านองค์ประกอบความเป็นปฏิปักษ์ 
และความต้องการผู้ให้การสนับสนุนที่สะท้อนผ่านองค์ประกอบความเป็นมิตร ซึ่งทั้งสององค์ประกอบนี้ 
ส่งผลให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องต้องเร่งแก้ไขแนวคิด ทัศนคติ และการแสดงออกต่อพนักงานใน
องค์กรของตนที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ งดเว้นการเลือกปฏิบัติทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เช่น การพิจารณาการจ้างงาน หรือเลื่อนขั้นจากความสามารถ ไม่ใช่เพศสภาพ ตลอดจนการ
ปฏิบัติตนต่อผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศอย่างเหมาะสม โดยไม่ใช้วาจา หรือกริยาส่อเสียดให้
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เกิดความไม่สบายใจ ทั้งนี้ก็เพ่ือให้บรรยากาศภายในองค์กรเป็นไปได้อย่างปกติสุข และเหมาะสมกับ
พนักงานทุกคน โดยไม่มีก าแพงของอัตลักษณ์หรือรสนิยมทางเพศเป็นอุปสรรคในการอยู่ร่วมกัน 
 
 2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป  
  เนื่องจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ จะได้กลุ่มปัจจัยที่มีความสัมพันธ์
ระหว่างกัน ดังนั้น ผู้ที่สนใจสามารถท าการทดสอบและยืนยันผลด้วยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(Confirmatory Factor Analysis) นอกจากนี้ ผู้ที่สนใจควรศึกษาบรรยากาศการท างานภายในองค์กร
หรือที่ท างานของกลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศในพื้นที่อ่ืนๆ เช่น เชียงใหม่ ชลบุรี หรือภูเก็ต 
เป็นต้น หรือกลุ่มอาชีพอ่ืน เช่น กลุ่มพนักงานราชการและรัฐวิสาหกิจ หรือกลุ่มนักเรียนนักศึกษา เพ่ือ
เป็นแนวทางในการท าความเข้าใจถึงบรรยากาศการท างานภายในองค์กรที่มีความเหมาะสมกับผู้ที่
มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศในบริบทที่แตกต่างกัน รวมถึงท าการเปรียบเทียบผลการศึกษาจาก
กลุ่มผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศกับกลุ่มท่ีไม่ใช่ LGBT 
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 สุดท้ายคือ ความเป็นมิตร (Friend) แม้ว่าองค์ประกอบนี้จะได้รับความส าคัญจากกลุ่ม
ตัวอย่างน้อยท่ีสุด แต่หากพิจารณาจะพบว่า ความเป็นมิตรนั้นเป็นเครื่องเติมเต็มบรรยากาศในการ
ท างานให้ดียิ่งขึ้น และสะท้อนถึงภาพการท างานในองค์กรที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน กล่าวคือ การได้รับ
ปฏิบัติที่เป็นมิตรจากเพ่ือนร่วมงาน หรือเพ่ือนร่วมงานยอมรับในตัวตนและการแสดงออกทาง 
อัตลักษณ์ทางเพศของพนักงานกลุ่ม LGBT ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT ยังสามารถแสดงอัตลักษณ์ทาง
เพศของตนเองได้อย่างอิสระ สามารถพูดคุย หรือพูดจาหยอกล้อกับเพ่ือนร่วมงานได้อย่างสบายใจ 
บรรยากาศภายในองค์กรที่เป็นมิตรและยอมรับความแตกต่างของอัตลักษณ์ทางเพศ ช่วยสร้างองค์กร
ที่ยอดเยี่ยมและมีความสุข (Jung et al., 2003; Jung & Ali, 2017) การได้แสดงความเห็นและตัวตน
อย่างเป็นอิสระ ภายใต้การสนับสนุนของเพ่ือนร่วมงาน ถือเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการสร้างวัฒนธรรม
แบบสนับสนุน (supportive culture) ในองค์กร (Taormina, 2009) 
 เป็นที่น่าสังเกตว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนมากสามารถท างานอยู่ในองค์กรได้เป็นระยะเวลานาน 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือให้กลุ่มตัวอย่างสามารถแสดงความเป็นตัวตน
ได้อย่างอิสระ และเพ่ือนร่วมงานที่มีความเข้าใจในความแตกต่างของอัตลักษณ์และรสนิยมทางเพศ ซึ่ง
แตกต่างกับผลการศึกษาของ Cullen and Smart (1991) ที่ศึกษาเกี่ยวกับอาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่
จ าเป็นต้องปกปิดรสนิยมทางเพศของตนเองไว้เพ่ือให้สามารถคงอยู่กับองค์กร และเพ่ือหลีกเลี่ยง
ทัศนคติและพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมจากเพ่ือนร่วมงานและนักศึกษา เช่นเดียวกับ บุษกร สุริยสาร 
(2557) ท่ีศึกษาอัตลักษณ์และวิถีทางเพศในประเทศไทย พบว่า สังคมไทยยังไม่ยอมรับ LGBT อย่าง
แท้จริง ท าให้พนักงานกลุ่ม LGBT บางส่วนเผชิญกับการเลือกปฏิบัติที่รุนแรง จนต้องปฏิเสธการ
ท างานกระแสหลักจากการจ้างงานในระบบขององค์กรขนาดใหญ่ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  
  
ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ผลการวิเคราะห์พบว่า ความเป็นตัวตน ความเป็นปฏิปักษ์ และความเป็นมิตร เป็น
องค์ประกอบส าคัญของการสร้างบรรยากาศภายในองค์กรตามล าดับ ด้วยเหตุนี้ ผู้บริหารและผู้ที่
ท างานร่วมกับพนักงานกลุ่ม LGBT จึงควรท าความเข้าใจถึงความต่างของเอกลักษณ์และรสนิยมทางเพศ 
รวมถึงเปิดใจยอมรับความต่างนั้น ส่วนหนึ่งเพ่ือช่วยให้พนักงานกลุ่ม LGBT สามารถแสดงออกถึง
ความเป็นตัวตน และความคิดได้อย่างอิสระ ขณะที่อีกส่วนหนึ่งเพ่ือช่วยปรับบรรยากาศภายในองค์กร
ให้มีความเหมาะสมกับบุคคลากรทุกกลุ่ม  
  อย่างไรก็ตาม การให้อิสระและเปิดกว้างทางความคิดไม่ใช่องค์ประกอบเดียวที่ส่งผลต่อ
บรรยากาศภายในองค์กร หากแต่ยังมีความรู้สึกกังวลใจที่สะท้อนผ่านองค์ประกอบความเป็นปฏิปักษ์ 
และความต้องการผู้ให้การสนับสนุนที่สะท้อนผ่านองค์ประกอบความเป็นมิตร ซึ่งทั้งสององค์ประกอบนี้ 
ส่งผลให้ผู้บริหารและผู้ที่เกี่ยวข้องต้องเร่งแก้ไขแนวคิด ทัศนคติ และการแสดงออกต่อพนักงานใน
องค์กรของตนที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ งดเว้นการเลือกปฏิบัติทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ เช่น การพิจารณาการจ้างงาน หรือเลื่อนขั้นจากความสามารถ ไม่ใช่เพศสภาพ ตลอดจนการ
ปฏิบัติตนต่อผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศอย่างเหมาะสม โดยไม่ใช้วาจา หรือกริยาส่อเสียดให้
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บทคัดย่อ  
 วัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้  เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อหนี้นอกระบบของ
เกษตรกรในอ าเภอดอกค าใต้ จังหวัดพะเยา โดยคณะผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือการวิจัย 
ซึ่งได้ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากเกษตรกรจ านวน 374 คน ด้วยวิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
สะดวก ส าหรับสถิติที่ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
 ผลวิจัยจากการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ เพ่ือค้นหาปัจจัยที่มีผลต่อหนี้นอกระบบของ
เกษตรกรจะสามารถสรุปได้ดังนี้ 1) อายุ และจ านวนสมาชิกในครัวเรือน มีผลต่อหนี้นอกระบบ 2) รายได้
จากการเกษตร รายได้นอกการเกษตร ค่าใช้จ่ายทางการเกษตร มีผลต่อหนี้นอกระบบ 3) สภาพเศรษฐกิจ
ในปัจจุบัน บุคคลภายในครัวเรือน บุคคลภายนอกครัวเรือน และการพัฒนาด้านเทคโนโลยีทางการเกษตร 
มีผลต่อหนี้นอกระบบ 
 

ค าส าคัญ: หนี้นอกระบบ, การกู้ยืม, เกษตรกร 
 

ABSTRACT 
 The objective of this research was to empirically investigate factors affecting 
the informal debt among farmers in Dokkhamtai, Phayao. To achieve research 
objective, the researchers used a questionnaire survey and conducted from 374 
farmers selected by convenience sampling. Statistical methods used were descriptive 
statistics: frequency, percentage, mean, standard deviation; and inference statistic: 
multiple regression analysis. 
 The empirical evidence from the multiple regression analysis could be 
summarized as follows. 1) Gender and number of household members, appeared to 
be an effect on informal debt. 2) Variability in agricultural income, non-farm income, 
and agricultural expenses played an important role in explaining the changing of 
informal debt. 3) Economic situation, members of household, persons outside 
household and technology development provided sufficient evidence that affecting 
informal debt. 
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