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บทคดัย่อ 
 
 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐ ในจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัคร้ังน้ีคือบุคลากรใน
องค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา จ านวน 293 คนใช้วิธีการเลือกแบบสุ่ม
(Random Sampling) และกลุ่มตวัอย่างผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) จ านวน 100 คน  
ใชว้ธีิการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) รวมทั้งส้ิน 393 มีผูต้อบแบบสอบถาม 380 
คน คิดเป็นอตัราการถอยกลบั 97 % ส าหรับเคร่ืองมือการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ใชส้ถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistics) คือ การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการพรรณนา
ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง วเิคราะห์เปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) และพิจารณาความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) ผลการวจิยัพบวา่ 

1. บุคลากรภาครัฐในจังหวัดสงขลามองว่าความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคคลท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูงมาก 

การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
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กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ศาสนา ต าแหน่ง
หน้าท่ีการงาน  ระดบัหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั  และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบั
ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

2. บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลามองว่าความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของ   
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก   

การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ ในการท างานของ         
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 

กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ศาสนา ต าแหน่ง
หน้าท่ีการงานปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างานของของผูท่ี้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ         
ทางสถิติ 
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ABSTRACT 
 
 

This research aimed to study cross - cultural competence and creativity at work 
of LGBT as perceived by government officers in Songkhla Province. The 293 personnel working 
for local government organizations in Songkhla Province were selected by random sampling, and 
100 LGBT people were chosen by purposive sampling as participants of this research. Survey 
questionnaires were used as research instrument and distributed to all 393 participants. 380 
questionnaires were returned, making the return rate of 97%. Descriptive statistics such as 
frequency distribution, percentage, mean and standard deviation were used to describe personal 
characteristics of the respondents. One-way ANOVA was employed as the method for 
comparatively analyzing cross - cultural competence and creativity  at work of the samples. 
The results revealed that: 

1. Public servants perceived that the level of cross - cultural competence of 
LGBT was very high. 

A comparison of perception on LGBT’s cross-cultural competence by 
demographic factors of public servants revealed that public servants with different genders, 
religions, job positions, level of current positions and average incomes perceived the level of 
LGBT’s cross-cultural competence differently. These differences were statistically significant.  

2. Public servants perceived that the level of creativity at work of LGBT was 
very high. 
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Findings indicated that public servants with different genders, religions, 
current job positions and average incomes perceived the level of LGBT’s creativity at work 
differently. These differences were statistically significant. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 
 
 
หลายปีท่ีผ่านมาทัว่โลกไดใ้ห้ความสนใจในการเลือกปฏิบติัดว้ยเหตุวิถีทางเพศ 

และอตัลกัษณ์ทางเพศ ซ่ึงเป็นประเด็นท่ีไดรั้บการยอมรับในกฎหมายระดบัสากล และพฒันาการ
ด้านสิทธิมากข้ึนต่างจากเดิมท่ีมีการเลือกปฏิบัติเชิงลบต่อบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ
(Sexual Diversity) กลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ หรือท่ีเรียกสั้ นๆ ว่ากลุ่ม LGBT (Lesbian, 
Gay, Bisexual, Transgender) (บุษกร สุริยสาร, 2557) ในปัจจุบันยงัมีบางประเทศท่ีมีการเลือก
ปฏิบติัต่อกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ซ่ึงบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ มกัประสบปัญหา
การเลือกปฏิบติัในตลาดแรงงานตลอดวงจรของการท างาน ตั้งแต่การศึกษาอบรมเพื่อการท างาน
การเข้าถึง การจ้างงาน การปฏิเสธการรับเข้าท างาน การถูกเลิกจ้าง และการไม่ได้รับโอกาส
ฝึกอบรมหรือเล่ือนต าแหน่งไปจนถึงสิทธิในการรักษาพยาบาล (กฤตยา อาชวนิจกุล และวิทิต 
มนัตาภรณ์, 2557) ด้วยเหตุเพียงเพราะวิถีทางเพศท่ีแตกต่าง โดยการแสดงออกถึงการไม่ยอมรับ
บุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลายจนกลายเป็นปัญหาส าคญัระดบัโลกปัญหาหน่ึงรวมถึง
ประเทศในภูมิภาคเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ซ่ึงมีประชากรท่ีมีความหลากหลายทางเพศเพิ่มข้ึน ก็มี
ปัญหาในการไม่ยอมรับบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศเช่นเดียวกนั 

ส าหรับภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้หรืออาเซียน (ASEAN) เป็นภูมิภาคท่ีมี
ความหลากหลายทางเช้ือชาติ ศาสนา ภาษา ประวติัศาสตร์ ขนบธรรมเนียม ประเพณี และ
วฒันธรรม และมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนมากมาย และเป็นไปอยา่งพลวตัร องคก์รต่างๆ จ าเป็นตอ้ง
เรียนรู้และปรับตวัเองให้สามารถอยู่ได้อย่างปลอดภยั ผูท่ี้ปฏิบติังานในองค์กรภาครัฐจะตอ้งมี
ความสามารถและเขา้ใจอยา่งถ่องแทต่้อความแตกต่างทางวฒันธรรม ดว้ยเหตุท่ีจะตอ้งเก่ียวขอ้งกบั
บุคคลท่ีหลากหลายวัฒนธรรมมีความแตกต่างของผู ้ปฏิบัติงานในการท างานจ าเป็นต้องมี
ความสามารถในการเขา้ใจและสามารถปฏิสัมพนัธ์กบัคนต่างวฒันธรรมได้อย่างเหมาะสมรู้จกั 
ละเวน้การแสดงเจตคติหรือการใช้ค  าพูดเชิงวิพากษ์วิจารณ์เก่ียวกับวฒันธรรมอ่ืน รวมไปถึง 
การติดต่อ ตลอดจนความสามารถและทกัษะการท างานแบบทีมงานท่ีดี มีความยืดหยุน่สูง สามารถ
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เปิดกวา้งเพื่อรองรับส่ิงใหม่ท่ีเกิดข้ึนไดดี้ ตอ้งมีความสามารถในการให้บริการ เปล่ียนแปลง ตอ้ง
ชอบต่อความทา้ทายและการทดลองใหม่ๆ รู้จกัลดขอ้จ ากดัของตนและองค์กรให้น้อยลง และมี
ความกลา้เส่ียงอย่างรอบคอบ ผูกพนัต่อการเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง ตอ้งหมัน่พฒันาฝึกอบรมและหา
ประสบการณ์ใหม่ เพื่อคงความมีทกัษะ ความรู้ความเขา้ใจใน การน าองค์กรของตนให้สามารถ   
กา้วทนักระแสโลก ผูป้ฏิบติังานจะตอ้งมีทกัษะ เช่น ทกัษะในการเรียนรู้ และการท าความเขา้ใจ 
ทกัษะดา้นการส่ือสาร และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ความสามารถในการบริหารและการท างาน
แบบทีม การจดัการความขดัแยง้และเทคนิคการเจรจาต่อรอง ความสามารถกา้วทนัเทคโนโลยี และ 
เทคโนโลยีสารสนเทศใหม่ ๆ การเตรียมรับมือจากบุคคลองคก์รจะตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลต่าง
วฒันธรรมอย่างหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้นการท่ีองค์กรจะสามารถท าให้บุคลากรและองค์กรประสบ
ความส าเร็จในสังคมท่ีมีความหลากหลายทางวฒันธรรม จึงจ าเป็นตอ้งใชท้กัษะและความสามารถ
อยา่งมากเพื่อจดัการไม่ใหเ้กิดความขดัแยง้ทั้งภายในและภายนอกองคก์ร  

หากกล่าวถึงกลุ่มท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายหลายทางเพศ (LGBT) เป็นกลุ่มหน่ึงท่ีมี
ความสามารถและทกัษะในการติดต่อส่ือสารและการปรับตวัในการท างานร่วมกบัความหลากหลาย
ทางวฒันธรรมไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมีความสามารถในการเรียนรู้ไดเ้ร็วการใชภ้าษาองักฤษ
ในการติดต่อส่ือสารการเรียนรู้และเขา้ใจในภาษา วิถีชีวิต และวฒันธรรมในกลุ่มประเทศอาเซียน 
(นิภาพรรณ เจนสันติกุล และไชยณัฐ ด าดี, 2556) เพื่อเป็นการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั
ขององคก์รทั้งในระดบัองคก์รและระดบัประเทศชาติ กล่าวคือกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศใน
อนาคตจะตอ้งมีความสามารถทางวฒันธรรม (ดิลก ถือกลา้, 2554) และการท างานขา้มวฒันธรรม
และความหลากหลาย เป็นเร่ืองเก่ียวกบัการเขา้ใจในความต่างทางวฒันธรรมของแต่ละประเทศ   
ของแต่ละสังคม และสามารถปรับตวั บริหารจดัการรับมือกบัความแตกต่างทางวฒันธรรมไดโ้ดย
ไม่ก่อให้เกิดปัญหา สามารถสร้างผลส าเร็จในการท างานได้แมจ้ะมีความต่างทางวฒันธรรมซ่ึง
แรงงานทกัษะของบุคลท่ีปรับตวัไดใ้นการขา้มวฒันธรรมทั้งการไปประจ าท่ีอ่ืน หรือการท างาน
ร่วมกบัคนชาติอ่ืน ๆ ท่ีเขา้มาในประเทศของตน แรงงานทกัษะคนนั้นก็จะมีโอกาสในการถูกจา้ง
งาน การท่ีกลุ่มบุคคลเหล่าน้ีจะประสบความส าเร็จ เกิดจากการท าความเขา้ใจในวฒันธรรมและ 
การเรียนรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมดว้ยกระบวนการสร้างปฏิสัมพนัธ์การปรับความคิด ปรับทศันคติท า
ความเขา้ใจในวฒันธรรม น ามาซ่ึงความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีแตกต่างระหว่าง
บุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีมีความหลากหลายในท่ีท างาน
โดยท่ีไม่สามารถปฏิเสธจากเร่ืองความหลากหลายทางวฒันธรรมไดไ้ม่วา่จะเป็นองคก์รแบบดงัเดิม
หรือองคก์รแบบใหม่ต่างก็มีองคป์ระกอบท่ีหลากหลายสมาชิกในองคก์รก็มีความหลากหลาย (อุทยั 
ดุลยเกษม, 2551) 
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อย่างไรก็ตามความเจริญก้าวหน้าของโลกในทุกวนัน้ี ล้วนแต่เป็นผลมาจาก
ความคิดสร้างสรรค์ของมนุษยท์ั้งส้ิน โดยเฉพาะในปัจจุบนัน้ีการใช้ความคิดสร้างสรรค์เขา้มามี
บทบาทมากในสังคมในแวดวงของการท างานทั้งในภาคธุรกิจ เอกชน รัฐวิสาหกิจ หรือ แมแ้ต่
หน่วยงานภาครัฐ ความคิดสร้างสรรค์เป็นส่ิงท่ีควรค่าแก่การส่งเสริมให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน
ทั้งหลาย ไม่วา่จะเป็นเป็นภาครัฐบาลหรือเอกชน หนา้ท่ีในการกระตุน้ความคิดสร้างสรรคใ์ห้เจริญ
งอกงามในองค์การ กล่าวได้ว่าการท่ีองค์การใดจะเจริญเติบโต พฒันา และอยู่รอดได้อย่างมี
ประสิทธิผลได้นั้น ข้ึนอยู่กบัผูป้ฏิบติังานในองค์การนั้นเป็นส าคญั ความสามารถด้านความคิด
สร้างสรรคน์บัว่าเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการด าเนินชีวิตของมนุษยแ์ละความกา้วหน้าของสังคมโลก 
จะเห็นไดว้า่การกระท าใดๆก็ตาม ถา้จะมีการพฒันายอ่มตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคท์ั้งส้ิน โดยใน
ระดับปัจเจกนั้น ความคิดสร้างสรรค์จะเก่ียวขอ้งกับงาน และชีวิตประจ าวนั ส่วนระดับสังคม 
ความคิดสร้างสรรค์น าไปสู่การค้นพบส่ิงใหม่ ๆ ตลอดจนแก้ไขปัญหา และการพฒันาสังคม
รูปแบบใหม่ ๆ ความคิดสร้างสรรค ์จึงกลายเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับองคก์ร เพราะองคก์รท่ีประสบ
ความส าเร็จสูงทั้งหลายทัว่โลก ต่างใหค้วามส าคญัในการใชค้วามคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรในการ
สร้างนวตักรรมขององคก์ร (Mc Gregor, 2007 อา้งถึงใน เฉลิมชยั กิตติศกัด์ินาวนิ, 2554)  

ส าหรับสังคมไทยตอ้งยอมรับว่าบุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศในองค์กร  
ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชนลว้นเป็นผูซ่ึ้งท่ีมีความรู้ ก็เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์
และแมว้า่สังคมไทยในปัจจุบนัจะเปิดกวา้งกบักลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ แต่การเปิดกวา้ง
ก็ยงัไม่เพียงพอท่ีจะท าให้กลุ่มคนเหล่าน้ีสามารถใชชี้วิตในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข และเท่าเทียม
กบัคนทัว่ไป  หรือไดรั้บสิทธิเท่าเทียมกบัประชาชนคนอ่ืน ๆ นอกจากนั้นคนบางส่วนในสังคมยงั
เห็นว่า กลุ่มคนเหล่าน้ีมีความผิดปกติและต้องได้รับการแก้ไข บางคนมีความรู้ความสามารถ 
สามารถท าประโยชน์มากมายให้กบัประเทศชาติ แต่ตอ้งกลบัทนต่อการหยามเหยียดเน่ืองจากเพศ
สภาพของตน (ภทัราภรณ์ จึงเลิศศิริ, 2557) การยอมรับในความสามารถการท างานในองค์กรของ
บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ วา่สามารถใชชี้วิตประจ าวนัและท างานร่วมกบัทุกคนในองคก์ร
ต่าง ๆได ้ยอมรับว่ากลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศมีความคิดก้าวหน้า และสร้างสรรค์ได้ดี 
ดังนั้ นนักทรัพยากรมนุษย์ควรใช้กลยุทธ์การบริหารบุคลากรท่ีหลากหลายในการบริหาร 
ความหลากหลาย (Diversity Management) เพื่อเปล่ียนแปลงความหลากหลายของบุคลากรให้เป็น
คุณค่าขององค์กรในเชิงการสร้างนวตักรรมขององค์กรและเป็นศูนยร์วมพลงัใจของบุคลากรไป
ขบัเคล่ือนวิสัยทศัน์ขององคก์รให้ส าเร็จ สร้างการท างานเป็นทีมการเรียนรู้เป็นทีมดว้ยความไวใ้จ
กนั แต่ในขณะเดียวกนัจะหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีองค์กรจะมีการเช่ือมต่อประสานงานกับองค์กรจาก
ต่างประเทศ (สิรธนัย ์วดีศิริศกัด์ิ, 2555) 
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ความหลากหลายทางเพศปัจจุบนัยงัไม่เป็นท่ียอมรับในสังคมมากนกั แมว้่าจะมี
การจดัประกวดความงามของสาวประเภทสอง มีดาราคนดงัท่ีเป็นเพศท่ีสามกนัมากข้ึน แต่ก็ยงัมีข่าว         
ท่ีสะทอ้นให้เห็นถึงการดูถูกและเหยียดเพศท่ีสาม  และในสังคมขององค์กรการท างานทั้งภาครัฐ
และภาคเอกชน ยงัไม่ยอมรับให้มีเพศท่ีสามข้ึนเป็นหัวหน้างานในหน่วยงาน เพราะมองเป็นส่ิงท่ี
ยอมรับไม่ไดส่ิ้งน้ีจึงเป็นส่ิงท่ีสะทอ้นให้เห็นถึง ความเท่าเทียมทางเพศในสังคมไทย ยงัไม่เกิดข้ึน
จริง หากมองในเร่ืองความสามารถในการท างาน มีงานศึกษาเก่ียวผูบ้ริหารขององค์กรชั้นน าใน
ประเทศสหรัฐอเมริกาท่ีเป็นกลุ่มผูท่ี้มีอตัลกัษณ์ทางเพศ และสนใจศึกษาวา่ ท าไมผูบ้ริหารเหล่าน้ีถึง
เร่ิมไต่เตา้และประสบความส าเร็จการศึกษาเร่ืองของผูบ้ริหารโดยศึกษาว่าความเป็นผูมี้อตัลกัษณ์
ทางเพศของผู ้บริหารจะส่งเสริมต่อความสามารถในการเป็นผู ้น าของเขาได้อย่างไร (อดิศา  
เหล่ารักวงษ์, 2558) การท่ีผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้อตัลกัษณ์ทางเพศนั้น บุคคลผูน้ั้นไดห้ล่อหลอมทศันคติ 
วิธีคิด ทกัษะ หรือความสามารถบางประการท่ีผูช้ายแท ้ๆ อาจจะไม่มีทกัษะ และความสามารถใน
การส่ือสาร และความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเป็นอย่างดี ดงันั้นคนเหล่าน้ีจึงได้
ถูกหล่อหลอมและพฒันาข้ึนมาให้มีความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดอ้ยา่งสร้างสรรคเ์พื่อ
เอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีเป็นผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศก็ไดย้อมรับว่าไดน้ าเอา
ประสบการณ์และทักษะต่าง ๆ ท่ีได้เรียนรู้มาจากชีวิตส่วนตัวและชีวิตจริง มาปรับใช้ในการ
ตดัสินใจในบทบาทของผูบ้ริหารองค์กรอย่างไรก็ดีส่ิงท่ีน่าศึกษาจากบุคคลเหล่าน้ีคือพวกเขามี
ทกัษะ ทศันคติ หรือ ความสามารถบางอยา่งท่ีแตกต่างจากผูช้ายทัว่ ๆ ไป (Snyder, 2006)  

สาเหตุดงักล่าวท าให้เร่ืองความหลากหลายทางเพศถูกให้ความสนใจ เพื่อตอ้งการ
ลบการแบ่งแยกโดยมีการศึกษาในเร่ืองคุณค่าทางเพศ และอตัลกัษณ์ทางเพศของบุคคล ความคิดท่ี
ใชใ้นการอธิบายเร่ืองความหลากหลายทางเพศท่ีผา่นมาการศึกษาส่วนใหญ่อยูภ่ายใตก้รอบแนวคิด
รักต่างเพศ (Heterosexuality) จากการพยายามแสดงให้เห็นถึงคุณค่าทางเพศ (นฤพนธ์ ดว้งวิเศษ, 
2553) ท าให้เร่ืองความหลากหลายทางเพศท่ีเกิดข้ึนในโลกยุคปัจจุบนัไดรั้บการยอมรับมากข้ึนใน
หลายประเทศ  และสถานภาพของกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ เร่ิมมีความโดดเด่นมากข้ึน
ในสังคมอาเซียนและจะพบว่าสังคมไทยมีพื้นท่ีให้กบัส่ิงเหล่าน้ีมานานแล้ว (นฤพนธ์ ดว้งวิเศษ, 
2556) มีงานท่ีช้ีให้เห็นว่าองค์ความรู้เก่ียวกบัสังคมวฒันธรรมผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศใน
ประเทศไทยมีการเปล่ียนแปลงจากยุคแรกๆ ในทศวรรษ 1950-1960 ซ่ึงมองเกย ์กะเทย เป็นปัญหา
สังคมและเป็นพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางเพศ เน่ืองจากงานศึกษาในช่วงน้ีใชค้วามรู้ทางการแพทยแ์ละ
วทิยาศาสตร์เขา้มาอธิบาย ท าใหเ้กิดความเขา้ใจเชิงกระแสหลกัวา่พฤติกรรมการรักร่วมเพศเป็นส่ิงท่ี
ผิดปกติ หรือเป็นอาการป่วยทางจิตชนิดหน่ึง ความรู้ประเภทน้ีมีอิทธิพลต่อนักสังคมศาสตร์ซ่ึง
มกัจะคิดว่าพฤติกรรมของกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ สัมพนัธ์กบัการท าลายศีลธรรมและ
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วฒันธรรมอนัดีงามของชาติแต่ยงัไม่มีการศึกษาเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
แตกต่างและความสามรถในการคิดสร้างสรรค์ของกลุ่มผู ้ท่ีความหลากหลายทางเพศ ซ่ึงมี
ความส าคัญอย่างยิ่ ง ต่อการพัฒนาองค์กรรวมไปถึงการสร้างความยอมรับในกลุ่มผู ้ท่ี มี 
ความหลากหลายทางเพศ (Jackson, 1997) 

ดังนั้ นผู ้วิจ ัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสามารถในการรับมือกับว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลา โดยการศึกษาคร้ังน้ีจะมุ่งให้ความสนใจกบัตวั
แปร 2 ตวัแปร คือ ความหลากหลายทางเพศ ว่ามีความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
หลากหลายและส่งผลต่อความความคิดสร้างสรรคใ์นท่ีท างานในองคก์รภาครัฐผลการศึกษาจะเป็น
ประโยชน์ และส่งเสริมให้บุคลากรภายในองค์กรเป็นผู ้ท่ีมีความพร้อมในการปรับตัว เข้าสู่ 
การเปล่ียนแปลงของประเทศไทยท่ีก าลงัจะก้าวเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ ASEAN 
Economic Community (AEC) และรัฐบาลพยายามผลกัดนัประเทศไปสู่ไทยแลนด์ 4.0 เป็นเร่ือง
ของเศรษฐกิจท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ นวตักรรม และการให้บริการ ขณะเดียวกนัคนท างานท่ีใช้
ทกัษะน้อยก็ต้องปรับตวัไปสู่การท างานท่ีตอ้งใช้ความรู้  ความเช่ียวชาญ  และทกัษะขั้นสูงข้ึน 
คนท างานฐานความรู้ส าหรับไทยแลนด์ 4.0 ตอ้งมีคุณสมบติัคือ  ยอมรับการเปล่ียนแปลงเรียนรู้
ตลอดชีวิต  การคิดเชิงวิจารณญาณ  ความคิดสร้างสรรค ์ การส่ือสารและการท างานต่างวฒันธรรม 
รวมถึงความหลากหลายในองคก์รไม่ใช่แค่เช้ือชาติ  ศาสนาเท่านั้น  ปัจจุบนัยงัมีความหลากหลาย
ทางเพศท่ีเรียกว่า LGBT, Lesbian, Gay, Bisexual และ Transgender คือ เลสเบ้ียน เกย ์รักร่วมเพศ 
คนท่ีแปลงเพศมาแลว้องค์กรในยุกต์ 4.0 ตอ้งเปิดใจให้กวา้งยอมรับความแตกต่างหลากหลายได้
มากข้ึนการสร้างทุนมนุษยส์ าหรับส าหรับการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีส าคญัมาก อีกทั้งองคก์รใดท่ีมี
ทุนมนุษย ์(Human Capital) องค์กรก็จะไดเ้ปรียบเพราะสามารถพฒันาผลผลิตขององค์กรไดม้าก
โดยอาศยัความรู้ความสามารถท่ีน ามาเพิ่มคุณค่านั้น และบุคลากรตอ้งเรียนรู้ถึงระเบียบแบบแผนท่ี
ควรประพฤติปฏิบติัหรือควรละเวน้ตามมารยาทของกนัและกนัในแต่ละสังคม หลีกเล่ียงความ
ขดัแยง้ท่ีจะเกิดข้ึนและความสงบเรียบร้อยของการอยู่ร่วมกันท่ีหลากหลายมีความทุ่มเทปฏิบติั
ภารกิจต่างๆขององคก์รให้บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รและน าไปสู่การพฒันาอยา่ง
สร้างสรรคใ์นอนาคต 
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ค าถามวจิัย 
 
 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค ์
ในการการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายในองค์กรภาครัฐตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐ   
เป็นอยา่งไร  
 
 

สมมุติฐาน 
 
 

1. สมมุติฐานเกีย่วกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลาย 
H๐: ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross-Cultural 

Competence) ของกลุ่มผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศต่างกนั1 ไม่แตกต่างกนั 

H1: ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross-Cultural 
Competence) ของกลุ่มผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศต่างกนั2 แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม  

2. สมมุติฐานเกีย่วกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
H๐: ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at Work) ของกลุ่มผูท่ี้มี 

อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ
ต่างกนั3 ไม่แตกต่างกนั 

H1: ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at Work) ของกลุ่มผูท่ี้มี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ
ต่างกนั4 แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม 

                                                           
1
 แบง่เป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่ชายแท้ กลุม่หญิงแท้ และกลุม่เพศท่ีสาม (กลุม่อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย) 

2
 แบง่เป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่ชายแท้ กลุม่หญิงแท้ และกลุม่เพศท่ีสาม (กลุม่อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย) 

3
 แบง่เป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่ชายแท้ กลุม่หญิงแท้ และกลุม่เพศท่ีสาม (กลุม่อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย) 

4
 แบง่เป็น 3 กลุม่ได้แก่ กลุม่ชายแท้ กลุม่หญิงแท้ และกลุม่เพศท่ีสาม (กลุม่อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย) 
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วตัถุประสงค์ 
 
 

1. เพื่อใหค้  าจ  ากดัความการจดัการความหลากหลายทางเพศในท่ีท างาน 
2. เพื่อศึกษาความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิด

สร้างสรรคใ์นการท างานในบริบทการจดัการภาครัฐของประเทศไทย 
3. เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายและ

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ระหว่างผูท่ี้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) กับมี 
อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 

ความส าคญัและประโยชน์ของงานวจิัย 
 
 
1. ประโยชน์ต่อสังคม เป็นการเพิ่มองคค์วามรู้เก่ียวกบัการจดัการความหลากหลาย

ทางเพศในท่ีท างาน ซ่ึงขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาสามารถน าไปใช ้
2. ประโยชน์ต่อบุคคล  บุคลากรในหน่วยงานภาครัฐรวมถึงผู ้บริหารเห็น

ความส าคญักบัความสามารถของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) และน าไปใช้ในการ
สร้างประโยชน์กบัองคก์ร 

3. ประโยชน์ต่อองค์การ ผูบ้ริหารหน่วยงานภาครัฐเขา้ใจถึงความหลากหลายท่ี
เกิดข้ึนในองค์กรไม่เกิดการกีดกนั การแบ่งแยก เปิดโอกาสให้เกิดการแสดงความสามารถอย่าง 
เท่าเทียมกนัซ่ึงน าไปสู่การพฒันาองคก์รอยา่งสร้างสรรค ์
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ขอบเขตของการวจิัย 
 
 
1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 

การศึกษาเร่ืองความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายและ
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสงขลาโดยใชก้รอบแนวคิดท่ีไดจ้าการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง 

2. ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในองค์กรปกครอง

ส่วนทอ้งถ่ิน ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เทศบาลนครสงขลา เทศบาลเมืองเขารูปชา้ง 
เทศบาลต าบลพะวง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลเกาะยอ 

3. ขอบเขตด้านพืน้ที ่
ศึกษาในเขตอ าเภอเมือง จังหวดัสงขลาได้แก่ องค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา เทศบาลนครสงขลา เทศบาลเมืองเขารูปช้าง เทศบาลต าบลพะวง และองค์การบริหาร                  
ส่วนต าบลเกาะยอ 

 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 
1. ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลาย หมายถึง หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการปฏิสัมพันธ์กับบุคลอ่ืนๆ ในสังคมหรือสถานท่ีท างาน ท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลายทางดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ศาสนา เพศ อายุ และความแตกต่างดา้นอ่ืนๆ         
รวมไปถึงสามารถยอมรับความแตกต่างหลากหลาย ในวถีิชีวติ ความคิด พฤติกรรม ค่านิยม รสนิยม          
แบบปฏิบติั และความเช่ือท่ีมีอยูภ่ายในสังคม หรือหน่วยงานท่ีตนท างานอยู ่
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2. ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีน าเอา
ความคิดของตนเองมาพฒันา ดดัแปลง แกไ้ขและสร้างนวตักรรม ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ คน้หาเทคนิค 
วิธีการ หรือแนวทางการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการท างานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ
รวมถึงหน่วยงานท่ีตนเองท างานอยู ่

3. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) หมายถึงบุคคลท่ีแสดงพฤติกรรม
ทางกายแตกต่างจากลกัษณะทางเพศท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด เพศชาย เพศหญิง เช่น Lesbian (เลสเบ้ียน) 
Gay (เกย)์ Bisexual (ไบเซ็กชวล) และ Transgender/Transsexual (คนขา้มเพศ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่น
หน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

4. ชายจริง หญิงแท ้หมายถึง การแสดงพฤติกรรมการแสดงออก ท่าทาง อารมณ์
แบบผูห้ญิง คุณสมบติั ลกัษณะท่ีบ่งบอกถึงอารมณ์ การแสดงออกแบบผูห้ญิงและผูช้ายปฏิบติั
หนา้ท่ีอยูใ่นองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

5 .  การแสดงออกทางอัตลักษณ์  หมายถึง  การแสดงตัวตนในท่ีท างาน  
อนัประกอบดว้ยแสดงออกดว้ยการแต่งกาย กริยามารยาท การพบปะพูดคุยท่ีเหมาะสมกบับทบาท
หนา้ท่ีรวมไปถึงวางตวัและการใหค้วามเคารพผูร่้วมงาน ในสถานท่ีท างาน 

6. บุคลากรภาครัฐ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในองคก์รบริหารส่วนจงัหวดั 
เทศบาลนครสงขลา เทศบาลเมืองสงขลา เทศบาลต าบลเขารูปช้าง และองค์การบริหารส่วนต าบล
เกาะยอ ในจงัหวดัสงขลา 
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บทที ่2 
เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

การศึกษาเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสงขลา ผูว้ิจยัได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งไดพ้ฒันา
กรอบแนวคิด เพื่อท าการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross – 
Cultural Competence) 

2. แนวคิดเร่ืองความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน (Creativity at Work) 
3. แนวคิดเร่ืองความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) 
4. แนวคิดเร่ืองการรับรู้ (Perception) 
5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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แนวความคิดความสามารถในการรับมือกบัวัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cross – Cultural 
Competence) 
 
 

ผูว้ิจ ัยขอน าเสนอ ความหมายความสามารถ  (Ability) ความหลากหลายทาง
วฒันธรรม (Cultural Diversity) ความหมายความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 
Cross – Cultural Competence องค์ประกอบความสามารถทางวฒันธรรม และประโยชน์ของ 
การสร้างความสามารถทางวฒันธรรมภายในองคก์ร ตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

1. ความหมายความสามารถ 
ความสามารถตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า Ability ซ่ึงพจนานุกรมฉบบัราช

บณัฑิตสถาน (2539) ได้ให้ความหมายความสามารถว่า หมายถึง คุณลกัษณะท่ีเหมาะสมแก่การ
จดัท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงค าท่ีมีความหมายเช่นเดียวกบัความสามารถ ไดแ้ก่ สมรรถนะ สมรรถภาพ โดย
ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของความสามารถ ดงัน้ี 

Kelly &Thomas (1998) ให้ความหมายของความสามารถ คือ ความพร้อมท่ี        
จะศึกษา ศกัยภาพ ของบุคคล ซ่ึงผูเ้รียนแต่ละคนจะแตกต่างกนไป ดา้นศกัยภาพในการเรียนรู้จะ
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัระดบัพฒันาการหรือวุฒิภาวะ ประการต่อมาความสามารถและสมรรถภาพของ
ร่างกาย รวมทั้งศกัยภาพทางดา้นสติปัญญาและอีกหลาย ประการ ก็คือ ลกัษณะเฉพาะของบุคคล 
เช่น ค่านิยม การมองตนเอง และจินตนาการ เป็นตน้ และประการสุดทา้ยคือการเรียนรู้ท่ีผ่านมา 
หรือพื้นฐานรวมทั้งหลกัการท่ีมีอยู่ ซ่ึงสอดคล้องกบั (Meretoja & Leino, 2001)ได้ให้ความหมาย
ความสามารถ คือการแสดงออกของทกัษะ ความสามารถ และความถนดัตามธรรมชาติ  

อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ (2548) กล่าวว่าความสามารถ (Ability) หมายถึง 
ความสามารถเชิงปัญญาท่ีจ าเป็นส าหรับการ ปฏิบติังาน กล่าวคือ เป็นความสามารถในการประยุกต์
ความ รู้ ท่ี มีอยู่ไปในการปฏิบัติงาน เ ช่น ความสามารถในการให้ค  าป รึกษาแนะน าแ ก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ (อนนัต์ อนันตกูล, 2540) ไดใ้ห้ความหมายความสามารถ คือ พฤติกรรมท่ี
บุคคลแสดงออกมาต่อการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนด (นงพงา ป้ัน
ทองพนัธ์ุ, 2542) ก็ไดใ้หค้วามหมายความสามารถ คือ การกระท ากิจกรรม ต่าง ๆ ท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ใหป้ระสบผลส าเร็จ   โดยอยบูนพื้นฐาน ความรู้ ทกัษะ ประสบการณ์การ เรียนรู้ของบุคคล รวมถึง
การอยูในภาวะแวดล้อมท่ีเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (จีระจิตต์ บุนนาค, 2543)ได้ให้ความหมาย
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ความสามารถ คือ ความรู้ ทกัษะ และ พฤติกรรมการปฏิบติังานท่ีผูป้ฏิบติังานมีผลงานดีเด่นแสดง
ออกมา   

กล่าวโดยสรุปวา่ไดว้า่  ความสามารถ หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดง
ถึงความช านาญในการใช้ความรู้ ทกัษะ สติปัญญาในการปฏิบติังาน หรือกระท ากิจกรรม ต่าง ๆ       
ไดเ้ป็นอย่างดี อนัเป็นผลมาจากบุคคลได้เรียนรู้ ไดรั้บประสบการณ์ หรือการอบรมพฒันาตนเอง 
และแสดงพฤติกรรมออกมาอยา่งเหมาะสม ในการกระท าหรือแก่ปัญหาในการ ท างานตามบทบาท
หนา้ท่ีของตน 

2. ความหลากหลายทางวฒันธรรม (Cultural Diversity) 
เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ความหลากหลายทางวฒันธรรม (Cultural Diversity) 

ของมนุษย์ในโลกน้ีแท้จริงแล้วเป็นเร่ืองปกติทั่วไปและเกิดข้ึนมานานแล้วเพราะจากศึกษา
ววิฒันาการความเป็นมนุษย ์ก็พบวา่ มนุษยเ์ราไดอ้าศยัอยูบ่นโลกน้ีในรูปแบบของกลุ่มชนเผา่ต่าง ๆ 
ท่ีลว้นแต่มีความแตกต่างกนั หรือเรียกวา่มีความหลากหลายในเผา่พนัธ์ุมนุษย ์โดยมีหลกัเกณฑ์การ
แบ่งความแตกต่างระหวา่งมนุษย ์คือ ภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสาร ภาษาพูด ภาษาเขียน เช้ือชาติ ภูมิหลงั
หรือประวติัความเป็นมาดา้นชนเผา่ ถ่ินฐานท่ีอยูอ่าศยั การแต่งการ  การให้คุณค่า ค่านิยม ประเพณี 
ความคิด ความเช่ือ และศาสนาท่ียดึถือ ตลอดจนองคก์รทางสังคมท่ีสังกดั  

ความหลากหลายทางวฒันธรรมมีความหมายรวมถึงการใชท้รัพยากรท่ีต่างกนั 
มนุษย์จึงต้องมีการเปล่ียนแปลง แลกเปล่ียน และมีทางเลือกตลอดเวลา ในสังคมท่ีขาดความ
หลากหลายทางวฒันธรรม ไม่สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลงได ้แต่อย่างไรก็ตามความหลากหลายทาง
วฒันธรรมไม่ไดห้มายถึงการมีเสรีภาพเต็มท่ี  ท่ีจะประพฤติปฏิบติัตามใจตนเอง จนส่งผลให้เกิด
ปัญหาการอยู่ร่วมกนักบัผูอ่ื้นอยา่งขาดความสมดุล แต่หมายถึงการยอมรับและอยูร่่วมกนับนพื้นท่ี
แห่งความหลากหลายทางความคิดและการด ารงชีวิต การสร้างความเขา้ใจขา้มวฒันธรรมเป็นการ
สร้างฐานรากท่ีส าคญัของมิตรภาพและความสัมพนัธ์ใกล้ชิดระหว่างชาติ ในโลกท่ีมีการติดต่อ
สัมพนัธ์ด้านต่าง ๆ อย่างรวดเร็ว  จะตอ้งเสริมความเขา้ใจระหว่างกนัด้านความคิด วิถีชีวิต และ
ค่านิยมท่ียงัหลากหลายมากในโลกปัจจุบนั (ผกาวรรณ จนัทร์เพิ่ม, 2554) การอยูท่่ามกลางกลุ่มชนท่ี
มีความหลากหลายทางวฒันธรรมท าให้บุคคลตอ้งเผชิญกบัความเครียด และการเอาชนะความรู้สึก
ในการขา้มวฒันธรรม เหตุการณ์เหล่าน้ีบุคคลมีโอกาสผา่นประสบการณ์ตั้งแต่การไปเรียนหนงัสือ
ในต่างประเทศ การไปอบรม การไปท างานในต่างแดน จนถึงการไปตั้งถ่ินฐานกับครอบครัว  
การอยูอ่าศยัในต่างประเทศอาจเป็นส่ิงท่ีแปลกใหม่ ความรู้สึกเหล่าน้ีจะเกิดกบับุคคลท่ีเดินทางเขา้ 
แล้วน ามาเปรียบเทียบระหว่างความเป็นอยู่ท่ีเก่ากบัท่ีใหม่ อาหารการกินกบัท่ีใหม่ การเดินทาง 
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ความสะดวกสบาย รวมทั้ งวฒันธรรมใหม่ เพื่อท่ีเรียนรู้การปรับตัว การปรับตัวของเราจาก
วฒันธรรมเดิมสู่รูปแบบวฒันธรรมใหม่ นภดล จินดาธรรม (2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ วฒันธรรมปัจเจก
บุคคลบนพื้นฐานของความต่างมีผลกระทบของความแตกต่างทางวฒันธรรมต่อการบริหารจดัการ 
วฒันธรรม เช่นศาสนา ขนบธรรมเนียม ประเพณี หรือความยึดมนัถือมัน่ในบางเร่ือง เป็นส่วนหน่ึง
ของการหล่อหลอมพฤติกรรมของคนในองค์กร วฒันธรรมเน่ืองจากการท างานร่วมกนัระหว่าง
บุคคลจากสังคมท่ีมีวฒันธรรมต่างกัน มีทั้ งผลดีและผลเสีย ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่อาจหลีกเล่ียงได ้
นอกจากน้ีการศึกษาวฒันธรรมชาติอ่ืน ๆ เพื่อหาทางลดปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากความแตกต่าง ไดอ้ธิบาย
ถึงการจดัการความแตกต่างทางวฒันธรรมท่ีหลากหลายภายใตอ้งค์ประกอบหลกัของวฒันธรรม
ไดแ้ก่ภาษา ทั้งภาษาพูดและกิริยาท่าทางท่ีแสดงออก ศาสนาความเช่ือและทศันคติ ประเพณีและ
ความคุย้เคย ปัจจยัดา้นวตัถุ ทศันคติในการท างาน การศึกษา และสถาบนัทางสังคม   

นอกจากน้ี การท่ีมนุษย์ต้องเผชิญกับความหลากหลายทางวฒันธรรมหรือ
วฒันธรรมท่ีไม่คุยเคย ก็จะเกิดภาวะต่ืนตระหนกทางวฒันธรรม ซ่ึงความต่ืนตระหนกทาง
วฒันธรรมน้ี อภิรัฐ  ตั้งกระจ่าง (2543) ไดอ้ธิบายไวว้า่ อาการต่ืนตระหนกทางวฒันธรรมสามารถ
เกิดข้ึนไดก้บับุคคลท่ีท างานในวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเม่ือบุคคลนั้นเม่ือบุคคล ไดมี้การปรับตวั 
เรียนรู้เพื่อใหอ้ยูไ่ดใ้นสถานการณ์และสภาพแวดลอ้มในสถานท่ีใหม่ ตอ้งเผชิญกบัความรู้สึกกดดนั 
เครียด สับสน ซ่ึงสถานการณ์แบบน้ีสามารถเกิดข้ึนไดก้บับุคคลท่ีไดท่ี้ท างานร่วมกนั จนตอ้งมีการ
ใช้ความสามรถของตนเองในการปรับตวัให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในสถานท่ีท างานนั้น การมี
ความสัมพนัธ์กบับุคคลภายในสถานท่ีท างานเดียวกนัก็ยงัมีความแตกต่างระหวา่งบุคคลหรือในเร่ือง
บุคลิกภาพ ภูมิล าเนา ถ่ินอยู่อาศยั สถานภาพการเล้ียงดูและการเติบโต  ชาติพนัธ์ของชนกลุ่มน้อย 
ระดบัการศึกษา ความเช่ือ ศาสนาประเพณี ตลอดจนฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม โดยเฉพาะการมี
ความสังคมทางด้านวฒันธรรมในโลกปัจจุบันของแต่ละองค์กร ก็ยงัมีความหลากหลายทาง
วฒันธรรมมากท่ีเด่นชดั ทั้งน้ีเกิดจาการท่ีบุคคลต่างพากนัเดินทางขา้มถ่ินท่ีอาศยัอยูเ่ดิมของตนเพื่อ
ตั้งรกรากใหม่ในต่างถ่ิน เช่น การอพยพสภาพสังคมแบบชนบทไปสู่สังคมเมืองภายในประเทศ
เดียวกนั เพื่อการศึกษาหาความรู้ ท างานหรือประกอบอาชีพ  

จากประเด็นของของความหลากหลายทางวฒันธรรมจึงจ าเป็นท่ีบุคคลท างาน
อยู่สังกัดอยู่ในองค์กรต่าง ๆ โดยเฉพาะบุคลกรทุกระดับในองค์กร จะต้องท าการศึกษาและท า 
ความเขา้ใจเร่ืองความหลากหลายวฒันธรรมของบุคคลท่ีตอ้งปฏิสัมพนัธ์ด้วย และบุคคลท่ีเป็น
ชาวต่างชาติท่ีตนเองตอ้งท างานร่วมด้วย อนัเกิดมาจากรูปแบบของการจา้งงาน การด าเนินธุรกิจ
ร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นการแลกเปล่ียนสินค้าและการให้บริการ โดยบุคคลทุกคนต้องเรียนรู้ 
ความหลากหลายทางวฒันธรรมเพื่อความเขา้ใจอย่างถูกตอ้งในเร่ืองความแตกต่างของบุคคลท่ีมา
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ความ
แตกต่าง
ของบุคคล 

ภูมิล าเนา  

องค์กร         
ทีสั่งกดั  

ความเช่ือ  

ศาสนา ฐานะทาง
สังคม  

ฐานะทาง
เศรษฐกจิ  

การเลีย้งดู
ใน

ครอบครัว  

ระดับ
การศึกษา 

จากสถานท่ีต่างกนั และตอ้งพิจารณาอยูบ่นพื้นฐานของปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ลกัษณะของภูมิประเทศ 
ลกัษณะท่ีตั้งภูมิล าเนา ภูมิอากาศของถ่ินท่ีอยูอ่าศยั การเล้ียงดูในครอบครัว ระดบัการศึกษาท่ีไดรั้บ 
ฐานะทางเศรษฐกิจ ฐานะทางสังคม ศาสนา ความเช่ือ องค์กรท่ีสังกัดปัจจัยเหล่าน้ีก่อให้เกิด 
ความแตกต่างกนัของบุคคลในดา้นวิถีชีวิต ความคิด ความเช่ือ ค่านิยม แบบปฏิบติั และพฤติกรรม         
อนัเป็นองคป์ระกอบของความแตกต่างดา้นวฒันธรรมของบุคคลและกลุ่ม 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความแตกต่างกนัของบุคคลและกลุ่ม 
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ภาพประกอบ 2 องคป์ระกอบของความแตกต่างดา้นวฒันธรรมของบุคคล 

 
กล่าวโดยสรุปได้ว่า ความหลากหลายทางวฒันธรรม (Cultural Diversity)     

ภายในองค์กรหรือสถานท่ีท างาน มีความแตกต่างกนั ภายในองค์กรจะปฏิเสธไม่ได้ว่าจะตอ้งมี
ความสัมพนัธ์หรือปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลท่ี  มีความแตกต่างทางด้านวฒันธรรมซ่ึงประกอบด้วย  
วิถีชีวิต ความคิด พฤติกรรม ค่านิยม แบบปฏิบติั ความเช่ือ บุคคลจะตอ้งมีความสามารถ มีวิธีการ 
ในการรับมือและปรับตัวให้เข้าการมีปฏิสัมพนัธ์กับผู ้หรือสถานท่ีท่ีมีความหลากหลายทาง
วฒันธรรมท่ีแตกต่างกนั การยอมรับในความหลากหลายและแตกต่างทางดา้นวฒันธรรม 

3. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cross – Cultural 
Competence) 

ในการน้ีไม่มีการกล่าวถึงหรือให้ความหมายในประเทศไทยความหมาย ค าว่า
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย Cross – Cultural Competence โดยส่วนใหญ่
ในประเทศไทยใช้ค  าว่าความฉลาดทางวฒันธรรมหรือสมรรถนะทางวฒันธรรม อย่างไรก็ตาม 
ในต่างประเทศไดมี้ผูใ้หค้วามหมายดงักล่าวไวด้งัน้ี 

Brownlee & Lee (2015) ความสามารถทางวัฒนธรรม หมายถึง การน า 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีกลาหลายมารวมกนัอย่างเป็นระบบและเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติั องค์กรท่ีมีความหลากหลายทางวฒันธรรมจะตอ้งมีความสามารถท่ีจะน าความแตกต่างกนั

ความแตกต่าง
ด้าน

วฒันธรรม 

วถิีชีวติ 

พฤติกรรม 

ความเช่ือ 

แบบ
ปฏิบัติ 

ค่านิยม 

ความคิด 
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ทั้งในด้านพฤติกรรมการท างาน ทศันคติการท างานและการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ในการ
ปรับตวั ความสามารถทางวฒันธรรม ในการปรับตวัเข้ากับความหลากหลาย ซ่ึงประเภทของ 
ความหลากหลายในองค์กรมีดังน้ี กลุ่มทางสังคม  สัญชาติ เช้ือชาติ ภาษาพื้นเมือง การแข่งขนั 
ในการท างาน  เพศ  รสนิยมทางเพศ ระดับชั้ นทางสังคมความเช่ือทางศาสนาและการปฏิบัติ  
ความสามารถทางร่างกายและจิตใจ  อายุ  สถานภาพทางการศึกษา สถานะครอบครัวความพิการ
ทางร่างกาย วิถีการด าเนินชีวิตประจ าวนั ทักษะและความสามารถในการท างาน ความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างาน ประสบการณ์ในการท างาน ภูมิล าเนา ฐานะความมัน่คง สถานท่ีท างาน  

Selmeski (2007) กล่าวว่าคือความสามารถท่ีรวดเร็วและชัดเจนในการท า 
ความเขา้ใจผูท่ี้มีภูมิหลงัทางวฒันธรรมท่ีแตกต่างจากตน รวมร่วมทั้งความสามารถในการท างาน
หรือปฏิสัมพนัธ์กบั  บุคลเหล่านั้นอย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ 
ในการปฏิบติัหนา้ท่ีหรือการปฏิบติัตนตามท่ีตอ้งการสอดคลอ้งกบั Qin (2012) ให้ความหมายของ
ความสามารถทางวฒันธรรมในทางภาษา คือองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ การตอบสนองต่อ 
ความแตกต่างทางวฒันธรรม ความอดทนต่อความแตกต่างทางวฒันธรรม และความยืดหยุน่ในการ
แก้ปัญหาในความแตกต่างทางวฒันธรรม องค์ประกอบจะเร่ิมจากต่างไปหาสูง จากการให้
ความหมายทั้งความสามารถทางวฒันธรรมและความสามารถทางวฒันธรรม  

Roekel (2001) ความสามารถทางวฒันธรรมเป็นปัจจัยส าคัญในการศึกษา
ประสิทธิภาพจากวฒันธรรมอ่ืน ความสามารถทางวฒันธรรมจะมีการรับรู้ของเอกลักษณ์ทาง
วฒันธรรมของตวัเองและมุมมองเก่ียวกบัความแตกต่างและความสามารถในการเรียนรู้และสร้าง
ความแตกต่างทางวฒันธรรมและบรรทดัฐานขององคก์ร ความสามารถในการเขา้ใจความแตกต่างท่ี
อยู่ในองค์กรความสอดคลอ้งกบังาน Deardorff (2006) และกมลชนก ช านาญ (2556) ไดก้ล่าวถึง
การศึกษาไว้อีกว่า  ความสามารถทางว ัฒนธรรมโดยทั่วไปจะมีหลายองค์ประกอบจะมี  
3 องคป์ระกอบท่ีอยูใ่นเกือบทุกองคป์ระกอบ คือ 1) ความตระหนกั ความรู้คุณค่าความรู้ความเขา้ใจ
ในความแตกต่างทางวฒันธรรม 2) การมีประสบการณ์ในความแตกต่างทางวฒันธรรม  
3) ความตระหนกัในวฒันธรรมของตนเอง และความสามารถทางวฒันธรรมคือ ความรู้ ความเขา้ใจ 
ความตระหนัก การรู้คุณค่าทางวฒันธรรมของผูอ่ื้นและของตนเอง รวมถึงการแสดงออกทาง
พฤติกรรมท่ีเหมาะสมต่างๆ รวมไปถึงการติดต่อส่ือสาร การอยู่ร่วมกันได้เป็นอย่างดี เม่ืออยู่
ระหวา่ง หรือท่ามกลางวฒันธรรมท่ีแตกต่างจากวฒันธรรมของตนเอง 
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Pratt (2006) ให้ความหมายความสามารถทางวฒันธรรมคือกระบวนการท่ีมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและเป็นกระบวนการท่ีสามารถเร่ิมตน้ดว้ยความรู้และความเขา้ใจใน
วฒันธรรมท่ีแตกต่างความสามารถในการท าความเข้าใจกับความหลากหลายทางวฒันธรรม 
ความคุน้เคยกบัความแตกต่างเหล่าน้ีจะประกอบดว้ย 

1. ความสามารถและความรอบรู้ความหลากหลายทางวฒันธรรม 
2. มีความสามารถและวธีิการแกไ้ขปัญหาวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
3. มีความสามารถการส่ือสารในวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
4. มีความสามรถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
5. มีความสามรถในการจดัการกบัความขดัแยง้วฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง 
6. ความสามารถแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใตค้วามแตกต่างของวฒันธรรม 
ความสามารถทางวฒันธรรมพฤติกรรมท่ีสอดคลอ้งกนัทศันคติและนโยบายท่ี

จะมาร่วมกนัในระบบของหน่วยงานและอาชีพผูท่ี้ท  างานอย่างมีประสิทธิภาพในสถานการณ์ท่ี 
หลากหลายทางวฒันธรรม และหมายถึงรูปแบบบูรณาการของพฤติกรรมของมนุษยท่ี์มีความคิด 
การส่ือสาร  การกระท าประเพณีความเช่ือค่านิยม และสถาบนัของเช้ือชาติเผ่าพนัธ์ุศาสนา หรือ 
กลุ่มสังคม แต่ส าหรับองค์กรต้องมี 5 องค์ประกอบท่ีส าคัญน าไปสู่การมีความสามรถทาง
วฒันธรรมดงัน้ี 

1. องคก์รตอ้งใหค้วามส าคญัและคุณค่าค่าความหลากหลาย 
2. องคก์รตอ้งมีความสามารถในการประเมินทางวฒันธรรมของตนเอง 
3. องคก์รตอ้งมีความสามรถในการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงวฒันธรรม 
4. องคก์รตอ้งมีความรู้เก่ียวกบัวฒันธรรมภายในองคก์ร 
5. องค์กรต้องมีการพฒันาปรับตวัเพื่อวิธีการให้บริการท่ีสะท้อนให้เห็นถึง

ความเขา้ใจในความหลากหลายทางวฒันธรรม 5 องคป์ระกอบเหล่าน้ีควรจะประจกัษใ์นระดบัของ
องคก์รทุกรวมทั้งการก าหนดนโยบายการบริหารและการปฏิบติั นอกจากองคป์ระกอบเหล่าน้ีควร
จะสะทอ้นใหเ้ห็นในทศันคติโครงสร้างนโยบายและบริการขององคก์ร และซ่ึงสอดคลอ้งกบั Jason 
& Lane (2014) ไดก้ล่าวไวว้า่ความสามารถพื้นฐานทางวฒันธรรมบุคคลประกอบดว้ย 

1. การยอมรับช่ืนชมและรองรับความแตกต่างทางวฒันธรรม 
2. ค่าความหลากหลายและยอมรับและเคารพความแตกต่าง 
3. ยอมรับอิทธิพลของวฒันธรรมของตวัเองในความสัมพนัธ์กับวฒันธรรม 

อ่ืน ๆ 
4. เขา้ใจและจดัการการเปล่ียนแปลงของวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
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5. ยนิดีท่ีจะตรวจสอบส่วนประกอบของการส่ือสารขา้มวฒันธรรม การส่ือสาร
การแกปั้ญหาอ่ืน ๆ 

อุทัย  ดุลยเกษม (2551)  ความสามารถในการรับมือกับว ัฒนธรรมท่ี มี 
ความหลากหลาย ในสถานท่ีท างานจะมองเห็นความชดัเจนมากองคก์รไม่สามารถท่ีจะปฏิเสธจาก
เร่ืองความหลากหลายทางวฒันธรรมได้ทั้งไม่ว่าจะเป็นองค์กรแบบดั้งเดิมหรือองค์กรแบบใหม่  
ต่างก็มีองค์ประกอบท่ีหลากหลาย สมาชิกในองค์กรก็มีความหลากหลาย ความหลากหลายทาง
วฒันธรรม องคก์รภาครัฐในองคก์รเหล่าน้ีสมาชิกแต่ละองคก์รประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมาจากต่างถ่ิน 
มีความเช่ือความคิดและวถีิชีวติแตกต่างกนั มีความช านาญแตกต่างกนั มีรสนิยมแตกต่างกนั มีนิสัย
ใจคอแตกต่างกัน มีประสบการณ์แตกต่างกัน ภายใต้สถานการณ์แบบน้ี ความสามารถในการ
ปรับตวัทางวฒันธรรม การจดัการขา้มวฒันธรรม คือภายในองค์กรมีสมาชิกต่างวฒันธรรมและ
ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งมีการด าเนินการดงัต่อไปน้ี  1) ศึกษาและท าความเขา้ในเร่ืองระบบคิด ความเช่ือ 
คุณค่าหรือกล่าวอีกอยา่งหน่ึงว่าวฒันธรรมของสมาชิกภายในองคก์รนั้นอย่างถ่องแท ้และควรท า
ความเข้าใจว่าความแตกต่างทางวฒันธรรมเป็นสิงปกติ 2) จัดให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้เร่ือง 
ความหลากหลายทางวฒันธรรมของสมาชิกภายในองค์กรและให้เขา้ว่าวฒันธรรมเป็นส่ิงปกติ  
3) พยามสร้างวฒันธรรมองค์กรท่ีอยู่เหนือความแตกต่างหลากหลายทางวฒันธรรมของสมาชิก
ภายในองคก์ร  

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความสามารถทางวฒันธรรม หมายถึง ทกัษะ ค่านิยม และ
หลกัการท่ียอมรับเคารพ และท างานต่อการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีสุดระหวา่งบุคคลและกลุ่มวฒันธรรม
และชาติพนัธ์ุต่าง ๆ ท่ีแต่ละคนอาจจะมาในการติดต่อกบั ท่ีเป็นความสามารถทางวฒันธรรมการ
ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีมีเป็นพื้นฐานของความปรารถนาท่ีจะเคารพซ่ึงกนัและกนั ความสามารถ
ทางวฒันธรรมบางคร้ังมีการเช่ือมโยงกบัความหลากหลายในระยะยาวในการรับรู้ท่ีส่งเสริมและ 
การยอมรับความแตกต่างในลกัษณะพฤติกรรมและวฒันธรรมท่ีเป็นทั้ง โดยมีความเขา้ใจในเชิงลึก
ของวิธีการอยา่งมีประสิทธิภาพและกราบโตต้อบกบัผูค้นจากหลากหลายของวฒันธรรมท่ีบุคคลท่ี
ช่วยเพิ่มโอกาสของการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีท่ีสุดในการตั้งค่ามืออาชีพ น้ีเป็นส่ิงส าคญัมากส าหรับเขต
ขอ้มูลท่ีผูป้ฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีแนวโน้มท่ีจะเขา้มาติดต่อและมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูค้นจาก
วฒันธรรมอ่ืน ๆ และภูมิหลงั  

เยน็จิตร ถ่ินขาม (2555)  การปรับทางวฒันธรรม มีความเก่ียวขอ้งและทบัซ้อน
กบัแนวคิดอตัลกัษณ์ (Identity) แนวคิดของอตัลกัษณ์ คือความเป็นตวัตน การศึกษาวฒันธรรมตอ้ง
มีการศึกษาและท าความเขา้ใจวฒันธรรมภายใต้กรอบของการเปล่ียนแปลง พื้นท่ี เช้ือชาติ ศาสนา 
ภาษาการปรับเขา้สู่วฒันธรรมและรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย Kooinan (1993) เช่ือว่าการ
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บริหารจดัการสังคมสมยัท่ีซบัซอ้นหลากหลายและมีการปฏิสัมพนัธ์สังคมวฒันธรรมภายในองคก์ร 
Uttayarath (2014) กล่าววา่ปัญหากบัเพื่อนร่วมงาน บางคร้ังเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ได ้แต่สามารถลด
ความขดัแยง้ได ้ถา้เขา้ใจวา่เพื่อนร่วมงานของเรานั้นเป็นคนเช่นไร อุปนิสัยเป็นส่ิงท่ีเปล่ียนแปลงกนั
ไดย้าก แต่หากยอมเปิดใจใหก้วา้ง เตรียมความพร้อมท่ีจะปรับเปล่ียน เพื่อลดความขดัแยง้ ในแต่ละ
ชาติจะมีเกร็ดความรู้ท่ีแตกต่างกนั ศึกษาธรรมเนียมปฏิบติั  พยายามเขา้ใจและปรับตวัให้เขา้กบั
ธรรมเนียมเหล่านั้น แมว้า่เพื่อนร่วมงานชาวอาเซียนจะเป็นคนท่ีมาจากต่างชาติ ต่างภาษา และต่าง
วฒันธรรม รู้จกัวธีิปรับตวัใหท้ั้งเขาและเราเขา้กนัได ้การท างานยอ่มเป็นไปอยา่งราบร่ืน เพื่อให้เกิด
ความเขา้ใจอนัดีระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  

เพ็ชรี รูปะวิเชตร์ (2554) ได้กล่าวไวว้่าคุณสมบติัของของผูท่ี้ท  างานร่วมกับ
ชาวต่างชาติหรือท างานต่างประเทศใหไ้ดผ้ลดี ควรมีคุณสมบติัหรือสร้างคุณสมบติัดงัต่อไปน้ี 

1. เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในมิติทางวฒันธรรมการจดัการท่ีแตกต่าง 
2. เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความเขา้ใจในความหลากหลายทางวฒันธรรม 
3. เป็นบุคคลท่ีมีทศันคติท่ีดีต่อวฒันธรรมของตนเองและวฒันธรรมอ่ืน 
4. เป็นบุคคลท่ีมีบุคลิกภาพท่ีดี ทั้งบุคลิกภาพภายนอกและบุคลิกภาพภายใน

และมีความเป็นมิตรกบัทุกคนอยา่งจริงใจ 
5. เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถทางภาษาต่างๆ อยา่งนอ้ย 2 ภาษา หากสามารถ

ส่ือสารได้หลายภาษายิ่งดี โดยเฉพาะภาษาองักฤษและภาษาของประเทศท่ีเราท างานด้วยหรือ
เดินทางไปท างาน 

6. เป็นบุคคลท่ีมีความละเอียดอ่อน มีการรับรู้ไดเ้ร็ว มีไหวพริบ 
7. เป็นบุคคลท่ีมีนิสัยท่ีมีความยืดหยุน่ ปรับตวัได ้ไม่ยึดติดในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

มากจนเกินไป 
8. เป็นบุคคลท่ีชอบการเดินทาง มีความอดทนกบัการเดินทางระยะยาวนาน 
9. เป็นบุคคลท่ีชอบแสวงหาความรู้ในส่ิงใหม่ ๆ แปลก ๆ  
10. เป็นบุคคลท่ีมีสุขภาพจิตท่ีดี สามารถเผชิญกบัการอยู่ท่ีโดดเด่ียวได้ หรือ

ต่อสู้กบัอุปสรรคต่าง ๆ ไดอ้ยา่ง 
11. เป็นบุคคลท่ีสุขภาพจิตท่ีดี สามารถเผชิญกบัการอยูท่ี่โดดเด่ียวได ้หรือต่อสู้

กบัอุปสรรคไดอ้ยา่งสุม และมีสติปัญญา 
12. เป็นบุคคลท่ีมีความสามรถอยู่ตามล าพงัได ้มีการช่วยเหลือตนเองได้และ

พึ่งพาตนเองได ้
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13. เป็นบุคคลท่ีมีความสามารถในการปรับตวัให้เขา้กบัคนอ่ืนไดง่้าย แต่ก็ไม่
คลอ้ยตามจนเสียความเป็นอตัลกัษณ์ของตนเองไปอยา่งหมดส้ิน 

14. เป็นบุคคลท่ีมีการพูดจาสุภาพ เหมาะสมกบักาลเทศะบุคคล และควรเป็น
บุคคลท่ีมีความระมดัระวงัในการก่อให้เกิดความบาดหมางในการแปลความหมายผิด ๆ หรือ
อารมณ์ขนัท่ีแตกต่างกนัในแต่ละวฒันธรรม 

15. เป็นบุคคลท่ีไม่ด่วนสรุปเร่ืองใดง่าย ๆ ตามความคิด ความเช่ือของเราเอง 
16. เป็นบุคคลท่ีมีความเป็นกลางในทุก ๆ เร่ือง 
17. เป็นบุคคลท่ีตรงต่อเวลาและรักษาเวลาไดดี้ 
18. เป็นบุคคลท่ีมีความสามรถปรุงอาหารประจ าชาติของตนเองได้ เพื่อ 

การแลกเปล่ียนทางวฒันธรรม หรือร่วมโอกาสร่วมงานเล้ียงท่ีมีการแสดงวฒันธรรมดา้นอาหาร
ประจ าชาติ 

19. เป็นบุคคลท่ีมีความสารถในการบริหารเวลาไดดี้ และใชเ้วลาไดอ้ยา่งคุม้ค่า 
20. เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ทางวิชาการและวิชาชีพท่ีเหมาะสม หรือมากพอท่ีจะ

สนทนาแลกเปล่ียน 
21. เป็นบุคคลท่ีมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลในระดบัต่าง ๆ  
22. เป็นบุคคลท่ีมีเครือข่ายมาก อนัจะน าไปสู่การพึ่งพาช่วยเหลือในโอกาสท่ี

เหมาะสม 
23. เป็นบุคคลท่ีมีความเช่ือในเร่ืองการเท่าเทียมทางเพศ 
24. เป็นบุคคลท่ีมีวสิัยทศัน์ส่วนบุคคลท่ีกวา้งไกล 
25. เป็นบุคคลท่ีใฝ่เรียนรู้ในเร่ืองภูมิปัญญาและเร่ืองนวตักรรมใหม่ ๆ 
26. เป็นบุคคลท่ีสามารถควบคุมอารมณ์ไดดี้ 
27. เป็นบุคคลท่ีมีการเปิดเผยอารมณ์ความรู้สึกท่ีแทจ้ริงไดอ้ยา่งมีศิลปะ หากไม่

สามรถรับหรือทนไดใ้นบางเร่ือง หรือไดรั้บการกดดนัค่อนขา้งมาก 
4. องค์ประกอบความสามารถทางวฒันธรรม 

Burchum (2002) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของความสามารถทางวฒันธรรม ไวด้งัน้ี  
1. ความตระหนกัทางวฒันธรรม คือ การพฒันาจิตส านึกทางวฒันธรรม วิถีทาง

วฒันธรรม ด้านค่านิยม ความเช่ือ ความตระหนักทางวฒันธรรม ความความเช่ือ ชาติพันธ์ุ  
ความล าเอียง และความอคติ  
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2. ความรู้ทางวฒันธรรม คือ ความต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะด้านข้อมูล 
ความแตกต่างทางวฒันธรรม      

3. ความเขา้ใจทางวฒันธรรม คือ การพฒันาอย่างต่อเน่ืองท่ีจะท าความเขา้ใจ 
ดา้นความเช่ือ ค่านิยม และลกัษณะนิสัยของกลุ่มคนท่ีหลากหลาย  

4. ความไวทางวฒันธรรม คือ การยอมรับและเคารพในความแตกต่างทาง
วฒันธรรม  

5. การมีปฏิกิริยาทางวฒันธรรม คือ การท่ีบุคคลไดติ้ดต่อ ส่ือสาร แลกเปล่ียน 
กบับุคคลอ่ืนท่ีมีวฒันธรรมท่ีแตกต่าง   

6. ทักษะทางวฒันธรรม คือ ความสามารถในการติดต่อส่ือสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพกบับุคคลท่ีมีความแตกต่างทางวฒันธรรม  

7. ความสามารถทางวฒันธรรมคือ กระบวนการพฒันาให้มีคุณลกัษณะต่าง
ขา้งตน้สูงข้ึนจนกลายเป็นความสามารถทางวฒันธรรม 

5. ประโยชน์ของการสร้างความสามารถทางวฒันธรรมภายในองค์กร 
1. เพิ่มความเคารพและความเขา้ใจร่วมกนัในหมู่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
2. เพิ่มความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหาผ่านมุมมองใหม่ ๆ ความคิดและ 

กลยทุธ์ 
3. ลดความประหลาดใจท่ีไม่พึงประสงคท่ี์อาจจะมีความคืบหนา้ชา้ 
4. เพิ่มการมีส่วนร่วมและมีส่วนร่วมของกลุ่มทางวฒันธรรมอ่ืน ๆ 
5. เพิ่มความไวว้างใจและความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน 
6.  ช่วยลดความผิดพลาดการแข่งขันหรือความขัดแย้งว ัฒนธรรมทุก 

ความเท่าเทียม 
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แนวความคดิความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at Work) 
 
 

ความหมายของความคิดสร้างสรรค ์(Creative Thinking) ความส าคญัของความคิด
สร้างสรรค ์บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์(Creative Person) องคป์ระกอบของความคิดสร้างสรรค ์
อุปสรรคของความคิดสร้างสรรค ์และประโยชน์ของความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

1. ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) เป็นความสามารถทางการคิดอยา่ง

หน่ึงของสมองมนุษย ์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลทุกคนอาจจะมีมากหรือนอ้ยแตกต่างกนั  
นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความคิดสร้างสรรค์ Guilford 

(1959) กล่าวว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นความสามารถทาง สมองเป็นความสามารถท่ีจะคิดได้
กวา้งไกลหลายทิศทางซ่ึงลกัษณะความคิดเช่นน้ีจะน าไปสู่การคิดประดิษฐ์แปลกใหม่รวมถึงการคิด
คน้พบวิธีการ แก้ปัญหาไดส้ าเร็จ และความคิดสร้างสรรค์จะประกอบด้วยความคล่องในการคติ 
(Fluency) ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) และความคิดแปลกใหม่ (Originality) คนท่ีมีลกัษณะ
ดงักล่าวจะตอ้ง เป็นคนกลา้คิด ไม่กลวัถูกวพิากษว์จิารณ์และมีอิสระในการคิด 

Matlin (1992) ได้ให้ความหมายว่า ความคิดสร้างสรรค์เป็นการแสวงหา
วิธีการแก้ปัญหาแบบปลายเปิด โดยใช้วิธีการท่ีผิดแผกออกไปจากวิธีการปกติ และก่อให้เกิด
ประโยชน์ด้วย Bono (1982) ได้ให้ความหมายว่า ความสามารถในการคิดนอกกรอบ (Lateral 
Thinking) เพื่อสร้างแนวคิดใหม่ท่ีจะน ามาใชแ้กปั้ญหาไดห้ลายๆแนวคิด และน าแนวคิดเหล่าน้ีไป
พฒันาต่อเพื่อให้สามารถใชแ้กปั้ญหาท่ีตอ้งการได ้และสุวิทย ์มูลค า (2547)  คือ กระบวนการทาง
ปัญญาท่ีสามารถขยายขอบเขตความคิด ท่ีมีอยู่เดิมสู่ความคิดท่ีแปลกใหม่ แตกต่างไปจากความคิด
เดิมและเป็นความคิดท่ีใชป้ระโยชน์ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

กล่าวโดยสรุปได้ว่า  ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ท่ีแตกต่างไปจากเดิม เป็นความคิดท่ีหลากหลาย คิดได้
กวา้งไกล หลายแง่หลายมุม เนน้ท่ีเชิงประมาณและคุณภาพ องคป์ระกอบของความคิด สร้างสรรค์
ได้แก่ ความคิดนั้นต้องเป็นส่ิงใหม่ท่ีไม่เคยมีมาก่อนใช้การได้และมีความเหมาะสมการคิดเชิง
สร้างสรรค์จึงเป็นการคิดเพื่อการเปล่ียนแปลงจากส่ิงเดิมไปสู่ส่ิงใหม่ท่ีดีกว่าซ่ึงจะไดผ้ลลพัธ์ท่ีต่าง
ไปโดยส้ินเชิงท่ีเรียกวา่ นวตักรรม เพื่อน าไปใชใ้นการพฒันาการปฏิบติังานและเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร 
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กรรณิการ์  สุขมุ (2533) ไดศึ้กษาลกัษณะพื้นฐานของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์
ซ่ึงมาทั้งหมด 5 ประการ ดงัน้ี 

1. ความรู้สึกไวต่อปัญหา หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมี
ความสามารถในการจดจ าปัญหาต่างๆ รวมทั้งความสามารถในการเขา้ถึงหรือการท าความเขา้ใจ
เก่ียวกบัส่ิงท่ีเขา้ใจผดิ ส่ิงท่ีขาดขอ้เทจ็จริง ส่ิงท่ีเป็นมโนทศัน์ท่ีผดิหรืออุปสรรคต่างๆ ท่ี 

2. ความคล่องในการคิด หมายถึงบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมี
ความสามารถในการผลิตแนวความคิดจ านวนมากในเวลาอนัรวดเร็ว แลว้เลือกแนวความคิดท่ีดี
ท่ีสุดมาใช้แก้ปัญหา ส่ิงท่ีแสดงลักษณะพิเศษของความคล่องในการคิด นอกจากการผลิต
แนวความคิดท่ีมากมายและรวดเร็วแลว้ แนวความคิดท่ีผลิตข้ึนมาใหม่นั้นควรจะเป็นแนวความคิด
ท่ีแปลงใหม่ และดีกวา่แนวความคิดท่ีอยูใ่นปัจจุบนั  

3. ความคิดริเร่ิม หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมีความสามารถ 
ในการค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรือวิธีการแปลง ๆ แตกต่างกันออกไปมาใช้ในการแก้ปัญหา 
ความคิดริเร่ิมเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นอย่างยิ่งนกับริหารจ าเป็นจะตอ้งสร้าง ความคิดริเร่ิม ให้เกิดข้ึน ให้มี
ความแปลกใหม่ คุณภาพดี และราคาถูก ซ่ึงความคิดริเร่ิมจะช่วยแกปั้ญหาต่างๆ เหล่าน้ีไดม้าก 

4. ความยืดหยุ่นในการคิด หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์จะมี
ความสามารถในการหาวิธีการหลายๆ วิธีมาแกไ้ขปัญหา แทนท่ีจะใชว้ิธีการใดวิธีการหน่ึงเพียงวิธี
เดียว บุคคลท่ีมีความยืดหยุ่นในการคิดจะจดจ าวิธีแก้ปัญหาท่ีเคยใช้ไม่ได้ผลทั้งน้ี เพื่อท่ีจะไม่
น ามาใชซ้ ้ าอีก แลว้พยายามเลือกหาวิธีการใหม่ท่ีคิดวา่แกปั้ญหาไดม้าแทน ซ่ึงความยืดหยุน่ในการ
คิดจะมีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิดกับความคล่องในการคิด ถ้าบุคคลจะพฒันาหรือปรับปรุง 
ความยืดหยุน่ในการคิด ก็จะกระท าไดโ้ดยการพยายามหาวิธีการแกปั้ญหาหลายๆ วิธีและวิเคราะห์
ปัญหาในหลายมุมมอง ซ่ึงจะช่วยใหเ้ขาพฒันาความยดืหยุน่ทางการคิดไดเ้ป็นอยา่งดี 

5. แรงจูงใจ หมายถึง บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรคสู์งมกัมีแรงจูงใจสูง เพราะ
แรงจูงใจเป็นลกัษณะส าคญัของบุคคลในการท่ีจะแสงตนวา่เป็นผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค ์แรงจูงใจ
น้ีสามารถท าใหบุ้คคลกล่าวแสดงความพิเศษท่ีไม่เหมือนใครออกมาอยา่งเตม็ท่ี  

2. ความส าคัญของความคิดสร้างสรรค์ 
ความคิดสร้างสรรค์มีความส าคญัเพราะเป็นวิธีการคิดท่ีจะช่วยให้บุคคลมี

ความสามารถ ในการคิดเขา้ใจปัญหาสามารถแกไ้ขและคาดการณ์ล่วงหนา้ถึงอุปสรรคท่ี์จะเกิดข้ึน
ท า ให ้บุคคลสามารถแกปั้ญหาดีซ่ึงไดมี้ผูก้ล่าวถึงความส าคญั ของความคิดสร้างสรรคไ์วห้ลายท่าน
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ดงัน้ี Hurlock (2009) กล่าวถึงความส าคญัของความคิดสร้างสรรคไ์วว้า่ ความคิดสร้างสรรค ์Jersild 
(2009) กล่าวไวว้า่ ความคิดสร้างสรรคมี์ความส าคญัต่อ การเรียนท่ีส่งเสริมผูเ้รียนในดา้นต่างๆ ดงัน้ี  

1. ช่วยส่งเสริมสุนทรียภาพ  
2. เป็นการผอ่นคลายอารมณ์  
3. สร้างนิสัยในการท างานท่ีดี  
4. การเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนได้ศึกษาผูเ้รียนส่วนใหญ่จะชอบท ากิจกรรมท่ี

ส่งเสริมใหเ้ขาไดใ้ชจิ้นตนาการในการสร้างส่ิงใหม่ๆ ดงันั้นผูส้อนจึงควรเปิดโอกาสให้ผูเ้รียนไดใ้ช้
จินตนาการของ เขาในการพฒันาการทดลองสร้างส่ิงใหม่เช่น ฝึกให้ผูเ้รียนสมมติตนว่าเป็นนัก
ก่อสร้างหรือสถาปนิก 

3. บุคคลทีม่ีความคิดสร้างสรรค์  (Creative Person) 
บุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์หมายถึง ลกัษณะพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดง

ออกมา Mackinnon (1960) ไดศึ้กษาคุณลกัษณะของผูท่ี้มีความคิดสร้างสรรค์ พบว่าผูท่ี้มีความคิด
สร้างสรรค์จะเป็นผูท่ี้ต่ืนตวัอยู่ตลอดเวลา มีความสามารถในการใช้สมาธิ มีความสามารถในการ
พินิจวิเคราะห์ ความคิดถ่ีถว้นเพื่อใช้ในการแกปั้ญหาและมีความสามารถในการสอบสวน คน้หา
รายละเอียดเก่ียวกบัเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงอยา่งละเอียดกวา้งขวาง คุณลกัษณะอีกประการหน่ึงก็คือ เป็นผู ้
ท่ีเปิดรับประสบการณ์ต่างๆ อยา่งไม่หลีกเล่ียง  ชอบแสดงออกมามากกวา่ท่ีจะเก็บกดไว ้Griswald 
(1966) ยงัพบว่าบุคคลดงักล่าวจะมองเห็นลู่ทางท่ีจะแก้ปัญหาไดดี้กว่า เน่ืองจากมีความตั้งใจจริง      
มีการรับรู้เร็วและง่าย และมีแรงจูงใจสูง 

Fromm (1963) กล่าวถึงลกัษณะของคนท่ีมีความคิดสร้างสรรคด์งัน้ี 
1. มีความรู้สึกท่ึง ประหลายใจท่ีพบเห็นของใหม่ท่ีน่าท่ึง (Capacity of be 

Puzzled)  
2. มีสมาธิสูง (Ability to Concentrate) การท่ีจะสร้างส่ิงใดก็ได ้คิดอะไรออกก็

ตอ้งไตร่ตรองในเร่ืองนั้นเป็นเวลานาน ผูท่ี้สร้างสรรคจ์  าเป็นจะตอ้งมีความสามารถท าจิตใจให้เป็น
สมาธิ 

3. สามารถท่ีจะยอมรับส่ิงท่ีไม่แน่นอนและเป็นส่ิงท่ีเป็นขอ้ขดัแยง้และความ
ตึงเครียดได ้(Ability to Accept Conflict and Tension) 

4. มีความเต็มใจท่ีจะท าส่ิงต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนใหม่ทุกวนั (Wllingness to be Born 
Everyday) คือ มีความกลา้หายและศรัทธาท่ีจะผจญต่อส่ิงแปลงใหม่ทุกวนั 
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Baron (1952) พบวา่ คนท่ีมีความคิดสร้างสรรคน์ั้นชอบคิดอยา่งซบัซ้อน และ
สนุกต่ืนเตน้กบัการคน้ควา้ส่ิงต่างๆ ตลอดเวลา (Stein & Heinze อา้งในอารี พนัธ์มณี, 2540) ได้
ศึกษาบุคลิกภาพของเด็กท่ีมีความคิดสร้างสรรค์สูงซ่ึงไดส้รุปบุคลิกภาพท่ีส าคญัๆ ของบุคคลท่ีมี
ความคิดสร้างสรรคสู์งไว ้46 ประการ ดงัน้ี 

1. มีความสามารถในการตดัสินใจ 
2. มีความเป็นอิสระในดา้นการคิด 
3. มีอารมณ์อ่อนไหวและเป็นคนอ่อนโยน 
4. มีความกลา้ท่ีจะคิดในส่ิงท่ีแปลงใหม ่
5. มีแนวคิดค่อนขา้งซบัซอ้น 
6. มีความคิดเห็นรุนแรง 
7. มีความเช่ือมัน่ในตนเองสูง 
8. มีความพยายามท่ีจะท างานยากๆ หรืองานท่ีตอ้งแกปั้ญหา 
9. มีความจ าแม่นย  า 
10. มีความรู้สึกไวต่อส่ิงสวยงาม 
11. มีความซ่ือสัตยแ์ละรักความเป็นธรรม 
12. มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ 
13. มีความตั้งใจจริง 
14. มีความสามารถในการหยัง่รู้ 
15. มกัจะกลา้หาญและชอบการผจญภยั 
16. มกัจะใชเ้วลาใหเ้ป็นประโยชน์ 
17. มกัจะคาดคะเนหรือเดาเหตุการณ์ล่วงหนา้ 
18. มกัจะช่วยเหลือและใหค้วามรู้แก่ผูอ่ื้น 
19. มกัจะต่อตา้นในส่ิงท่ีไม่เห็นดว้ย 
20. มกัจะท าผดิขอ้บงัคบัและกฎเกณฑ์ 
21. มกัจะวเิคราะห์วจิารณ์ส่ิงท่ีพบเห็น 
22. มกัจะท างานผดิพลาด 
23. มกัจะท าในส่ิงแปลกๆ ใหม่ๆ 
24. มกัจะรักสันโดษ 
25. มกัจะเห็นแก่ประโยชน์ของผูอ่ื้นมากกวา่ประโยชน์ของตนเอง 
26. มกัใหค้วามสนใจกบัทุกส่ิงท่ีอยูร่อบตวั 
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27. มกัจะอยากรู้อยากเห็น 
28. มกัจะยอมรับในส่ิงท่ีไม่เป็นระเบียบ 
29. มกัจะไม่ท าตามหรือเลียนแบบผูอ่ื้น 
30. มกัจะหมกมุ่นในปัญหา 
31.  มกัจะด้ือดึงและหวัแขง็ 
32. มกัจะช่างซกัถาม 
33. มกัจะไม่สนใจในส่ิงเล็กๆ นอ้ยๆ 
34. มกัจะไม่ยอมรับความคิดของผูอ่ื้นโดยง่าย 
35. มกัจะกลา้แสดงความคิดเห็นท่ีไม่ตรงกบัผูอ่ื้น 
36. มกัจะรักและเตม็ใจเส่ียง 
37. มกัจะไม่เบ่ือท่ีจะท ากิจกรรม 
38. มกัจะไม่ชอบท าตวัเด่น 
39. มกัจะมีความสามารถในการหยัง่รู้ 
40. มกัจะพอใจในผลงานท่ีทา้ทาย 
41. มกัจะไม่เคยเป็นศตัรูของใคร 
42. มกัจะต่อตา้นกฎระเบียบต่างๆ ท่ีไม่ถูกตอ้ง 
43. มกัจะวางเป้าหมายใหก้บัชีวติตนเอง 
44. มกัจะต่อตา้นการกระท าท่ีรุนแรงต่างๆ 
45. มกัจะจริงใจกบัทุกๆ คน 
46. มกัจะเล้ียงตนเองไดโ้ดยท่ีไม่ตอ้งพึ่งพาผูอ่ื้น 

4. องค์ประกอบของความคิดสร้างสรรค์ 
Guilford (1856 อา้งถึงใน อารี พนัธ์มณี, 2540) ไดก้ าหนดองค์ประกอบของ

ความคิดสร้างสรรค ์ดงัน้ี  
1. ความคิดริเร่ิม (Originality) หมายถึง ลกัษณะความคิดแปลกใหม่ แตกต่าง

จาก ความคิดธรรมดา หรือความคิดง่ายๆ ท่ีเป็นความคิดท่ีเป็นประโยชน์ต่อตนเองและสังคม  
2. ความคิดคล่องตวั (Fluency) หมายถึง เป็นความคิดในเร่ืองเดียวกนัท่ี 

ไม่ซ ้ ากนัในองคป์ระกอบน้ีความคิดจะโลดแล่นออกมามากมาย  
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3. ความคิดยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ประเภทหรือแบบของความคิดท่ี
พยายามคิดได้หลายอย่างต่างๆ กนั เช่น ประโยชน์ของกอ้นหินมีอะไรบา้ง หรือความคิดยืดหยุ่น
ดา้นการ ดดัแปลงส่ิงต่างๆ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์  

4. ความคิดละเอียด (Elaboration) เป็นความคิดท่ีตอ้งท าดว้ยความระมดัระวงั
และ มีรายละเอียดท่ีสามารถท าใหค้วามคิดสร้างสรรคน์ั้นสมบูรณ์ข้ึนได ้ 
 

 
ภาพประกอบ 3 องคป์ระกอบของความความคิดสร้างสรรค ์
 

5. อุปสรรคของความคิดสร้างสรรค์ 
อุปสรรค หมายถึง ข้อจ ากัดอันเกิดจาก จากขนบธรรมเนียมประเพณี

วฒันธรรมและกฎเกณฑ์ ของสังคมหรือสภาพแวดล้อมภายนอก ส่วนอุปสรรคภายในนั้นจะ
หมายถึง นิสัยใจคอ ท่าทีและทศันคติของคนแต่ละคน ธรรมเนียมของการชอบคิดตามอยา่งกนัซ่ึง
ถา้คิดแปลกจากคนอ่ืนจะไม่เป็นท่ียอมรับของสังคมธรรมเนียมท่ีเนน้บทบาทความแตกต่างระหวา่ง
เพศอย่างชดัเจนในเร่ืองหนา้ท่ีของหญิงและชาย วฒันธรรมสังคมให้ค่านิยมกบัความส าเร็จและไม่
ยอมรับความลม้เหลวท าใหค้นไม่กลา้ทดลองท าส่ิงใหม่ ๆ การเนน้ระเบียบและกฎเกณฑ์มากเกินไป
ถ้าเปล่ียนแปลงเพียงเล็กน้อยก็ถือเป็นความผิดซ่ึงขาดความยืดหยุ่นท าให้ไม่กล้าแสดงความคิด
สร้างสรรคอ์อกมา 

 

องค์ประกอบของ
ความคิดสร้างสรรค์ 

ความคิดริเร่ิม  

ความคิด
ยดืหยุ่น  

ความคิด
ละเอยีด  

ความคิด
คล่องตัว  
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อุปสรรคภายในท่ีเกิดข้ึนจากตวัเราเองก็ไดแ้ก่ ความกลวัท่ีจะถูกต าหนิติเตียน
และหาว่าแปลกเคยชินการคิดแบบเดิมท่ีเคยท าอยู่เป็นประจ า การมีอคติหรือมีทศันะท่ีคบัแคบว่า
ค าตอบท่ีถูกตอ้งมีเพียงค าตอบเดียว ความเฉ่ือยชาและอืดอาดในการเร่ิมคิดเร่ิมท าท าให้ขาดแรง
กระตุน้ท่ีจะท าส่ิงใหม่ๆสรุปวา่ถา้เราตอ้งการจะพฒันาความคิดสร้างสรรคข์องเราให้เกิดมากข้ึนก็
ตอ้งพยายามก าจดัอุปสรรคทั้งภายนอกและภายในทิ้งไปใหไ้ดม้ากท่ีสุด 

6. ประโยชน์ของความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
1. ท าให้เกิดความเปล่ียนแปลง ท าให้เกิดแนวทางใหม่ ๆ ในการด าเนินชีวิต

และหนทางใหม่ๆในการแกปั้ญหาชีวติและการท างาน 
2. ก่อให้เกิดความสนุก เป็นธรรมดาของมนุษยท่ี์ตอ้งคน้หาวิธีการคิดใหม่ ๆ 

ข้ึนมาทดแทนความคิดเก่าๆส าหรับโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว การท่ีมนุษยต์อ้งคิดอะไร
ใหม่ ๆอยูเ่สมอยอ่มเป็น เร่ืองสนุกเพราะใหชี้วติไม่จ  าเจ 

3. พฒันาสมองของคน ให้มีความฉลาดเฉียบคม การฝึกการคิดหรือพยายาม
คิดเร่ืองท่ีแปลกๆใหม่ๆเป็นประจ า จะท าใหเ้กิดความเฉียบแหลมในการคิดแกปั้ญหาต่าง ๆ เพิ่มข้ึน 

4. สร้างความเช่ือมัน่ ความน่านับถือและความพอใจในตวัเองข้ึนมาเม่ือใด 
ก็ตามท่ีเราพฒันาขีดความสามารถในการคิดสร้างสรรคจ์นสามารถเผชิญหนา้และแกปั้ญหาไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน ก็จะกลายเป็นผูน้ าทางดา้นความคิดและเกิดความภูมิใจในตนเอง 

นอกจากน้ีความคิดสร้างสรรคย์งัช่วยยกระดบัความสามารถ ความอดทนและ
ความคิดริเร่ิมของผูน้ าให้ เพิ่มมากข้ึน และยงัเป็นการพฒันาความสนใจในงาน พฒันาการใช้เวลา
วา่งใหเ้ป็นประโยชน์และพฒันาชีวติใหท้นัสมยัมากข้ึน 
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แนวคดิเร่ืองความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) 
 
 
จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวของกบัความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) 

จึงขอน าเสนอโดยมีล าดบัดงัน้ี ความหมายของความหลากหลายทางเพศ   ความหลากหลายทางเพศ 
เพศภาวะ และเพศวถีิ  

1. ความหมายความหลากหลายทางเพศ (Definition of Gender Diversity) 
นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความหลากหลายทางเพศ ไวด้งัน้ี 
รัชชานนท ์ลีวสุธร (2556) กล่าววา่ ความหลากหลายทางเพศ หมายถึง บุคคล

ท่ีมีรสนิยมทางเพศ หรือมีความพึงพอใจทางเพศและหรือมีลักษณะการแสดงออกทางเพศใน
รูปแบบต่าง ๆ ได้แก่ รักเพศเดียวกัน รักสองเพศ คนข้ามเพศ คนท่ีมีลักษณะเพศทางชีววิทยา 
ไม่ชดัเจน และกลุ่มคนท่ีมีลกัษณะทางเพศท่ีอาจท าให้ไดรั้บผลกระทบทางสังคม ความหลากหลาย
ทางเพศ มาจากภาษาองักฤษ Sexual Diversity หมายถึง วิถีทางเพศ ของหญิง ชายรักต่างเพศทัว่ไป 
รวมทั้ง กะเทย ทอม ด้ี หญิงรักหญิง ชายรักชาย และคนรักสองเพศ  ซ่ึงสอดคล้องกับ กฤตยา  
อาชวนิจกุล (2554) ไดก้ล่าวไวว้่า ความหลากหลายทางเพศ ซ่ึงหมายรวมถึงผูท่ี้มีเพศวิถีทางเลือก 
ทุกรูปแบบ ทั้ง ชายรักชาย หญิงรักหญิง เกยคิ์ง เกยค์วีน ทอม ด้ี กะเทย สาวประเภทสอง คนขา้ม
เพศ รวมถึงผู ้ท่ี รัก ต่าง เพศด้วย  แต่ภายหลัง มีแนวโน้มว่าจะ เ รียกก ลุ่ม  ว่า คือก ลุ่มผู ้ท่ี มี 
ความหลากหลายทางเพศ  

ธเนศว์ กาญธีรานนท์  (2557) ได้กล่าวอีกว่า บุคคลท่ีมีความหลากหลาย 
ทางเพศ มีความหมายมาจากในภาษาองักฤษยอ่วา่ LGBT หรือ GLBT ซ่ึงเป็นตวัอกัษรตวัแรกของ
ค าวา่ Lesbian (เลสเบ้ียน) Gay (เกย)์ Bisexual (ไบเซ็กชวล) และ Transgender/Transsexual (คนขา้ม
เพศ)  มีการใช้ค  าว่า LGBT ท่ีใช้ในการแทนวลี "สังคมเกย"์ (Gay community) ท่ีในหลาย ๆ กลุ่ม
บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ได้อย่างถูกต้องตามท่ีกล่าวโดย ในการใช้สมยัใหม่ LGBT 
หมายถึง ความหลากหลายของเพศวิถี (Sexuality) และลกัษณะการแสดงออกทางเพศในทางสังคม 
และหมายถึงกลุ่มคนท่ีไม่ใช่กลุ่มรักต่างเพศ แทนการระบุว่าเป็น เลสเบ้ียน เกย ์ไบเซ็กชวล หรือ 
คนขา้มเพศ  

จ า กคว ามหม า ย ท่ี ก ล่ า วม าข้ า ง ต้น  ส าม ารถก ล่ า ว โดยส รุปได้ ว่ า  
ความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) หมายถึง การแสดงออกถึงอตัลกัษณ์ทางเพศและ
รวมถึงการปฏิบติัตวัและการมีพฤติกรรมทางเพศ ท่ีแตกต่างจากธรรมชาติ ไม่ใช่มีเพียงแค่ 2 เพศ คือ 



30 

 

เพศชายและเพศหญิง เท่านั้น จากการศึกษา เร่ืองการระเบิดข้ึนของอตัลกัษณ์ทางเพศในสังคมไทย 
(Jackson 2000. อา้งถึงใน กฤตยา อาชวนิจกุล, 2554) ท่ีระบุวา่นบัตั้งแต่คริสตท์วรรษ 1960 เป็นตน้
มาไดเ้กิดการจ าแนกเพศใหม่ ๆ ข้ึนในสังคมไทย  
 
 
   

 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
หมายเหตุ: ประเภทของเพศภาวะ/เพศสรีระ จ าแนกโดยเส้นตรงความต่อเน่ืองทางเพศในสังคมไทย
 จากเป็นชายมากท่ีสุด ถึงเป็นหญิงมากท่ีสุด โดยใชเ้ป็นลูกศรแสดงสมมติฐาน 
ทีม่า: Jackson (2000) อา้งถึงใน กฤตยา อาชวนิจกุล (2554) 
ภาพประกอบ 4 การเปล่ียนผา่นประเภทของเพศในสังคมไทย 
 

2. กลุ่มผู้ทีม่ีความหลายทางเพศ 
การอธิบายแนวความคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัความหลากหลายทางเพศโดยกล่าวถึง 

ค าวา่ LGBT ซ่ึงย่อมาจาก Lesbian Gay Bisexual Transgender (หญิงรักหญิง ชายรักชาย ผูท่ี้รัก 
สองเพศ และผูท่ี้ขา้มเพศ) แปลโดยรวมในภาษาไทย หมายถึง กลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ 
(Gender Diversity)  ห รือก ลุ่ม เพศ ท่ีสาม  LGBT เ ป็นค าศัพท์ ท่ีอ ธิบาย ถึงผู ้ ท่ี มีความชอบ  
การแสดงออกทางเพศอีกกลุ่มหน่ึง โดยมีความหมายรายละเอียดอธิบายไดด้งัน้ี 

ก่อนคริสต์ 
ทศวรรษ 1960 

กลางคริสต์
ทศวรรษ 1960 

ต้นคริสต์ 
ทศวรรษ 1970 

ต้นคริสต์ 
ทศวรรษ 1970 
 

ผู้ชาย 

ผู้หญิง 

กะเทย 

ผูช้าย ผูช้าย ผูช้าย 

เสือใบ 

กะเทยหนุ่ม 

กะเทยผูช้าย 

กะเทย ประเภทสอง 

กะเทียม 

กะเทยเทียม 

กะเทยแท ้

กะเทยสาว 

สาวลกัเพศ 

ผูห้ญิง 

เกยคิ์ง 

เกยค์วนี 

กะเทยเทียม 

กะเทยแท ้

เลสเบ้ียน/ไดก ์

ผูห้ญิง 

เกยคิ์ง 

เกยค์วนี 

กะเทยชาย (แต่งตวัเป็นหญิง) 

กะเทยแปลงเพศ คนสองเพศ 

ทอม 

ด้ี 
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Lesbian หมายถึง ผูห้ญิงท่ีมีความสนใจและพึงพอใจทางเพศกบัผูห้ญิง 
Gay  หมายถึง ผูช้ายท่ีมีความสนใจและพึงพอใจทางเพศกบัผูช้าย 
Bisexual หมายถึง ผูห้ญิงหรือผูช้ายท่ีมีความสนใจ และพึงพอใจทางเพศ

ทั้งเพศเดียวกนั และต่างเพศ 
Transgender หมายถึง บุคคลท่ีมีความรู้สึกความชอบ และการแสดงออกทาง

เพศตรงขา้มกบัเพศทางชีววิทยาหรือเพศท่ีมีโดยก าเนิด Transmen/Transwomen คือผูท่ี้แปลงเพศ
หรือคนขา้มเพศ (พีรดา ภูมิสวสัด์ิ, 2554) 

แนวความคิดท่ีท าใหเ้กิดความหลากหลายมาจากวิธีคิด ความเช่ือท่ีแตกต่างกนั
สามารถแสดงอตัลกัษณ์ทางเพศ ความรู้สึกทางเพศไดอ้ยา่งหลากหลาย โดยไม่จ  าเป็นตอ้งผกูติดอยู่
กบัเพศก าเนิด โดยแนวคิดน้ีไดจ้  าแนกเพศท่ีเช่ือในสองเพศแบบเหมารวมและให้ค  าอธิบายว่าเพศ
ของมนุษยมี์ความซบัซ้อน อารมณ์ พฤติกรรมทางเพศ ไม่ไดถู้กก าหนดจากเง่ือนไขของเพศก าเนิด
เพียงปัจจยัเดียว ท่ีถูกประกอบสร้างข้ึนจากเง่ือนไขทางสังคมอนัท าให้บุคคลสามารถมีลกัษณะทาง
เพศท่ีหลากหลาย ไม่เพียงเฉพาะในส่วนของชายหรือหญิงเท่านั้น หากรวมถึงกลุ่มคนท่ีเป็นอินเตอร์
เซ็ก (Intersex) หรือบุคคลท่ีเกิดมามีเพศสรีระมากกวา่หน่ึงเพศ ซ่ึงมีความซบัซอ้นทางดา้นอตัลกัษณ์
ทางเพศ  

Woods (2011) ได้กล่าวถึง แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายทางเพศใน
สถานท่ีท างาน จาการส ารวจประชากรส่วนใหญ่ของชาวอเมริกนัยอมรับการรักร่วมเพศ โดยสังคม 
เปล่ียนแปลงทศันคติ รวมถึงรสนิยมทางเพศ อตัลกัษณ์ทางเพศมากข้ึนในการริเร่ิมการมีส่วนร่วมใน
สถานท่ีท างาน การยอมรับความหลากหลายท่ีมีในสถานท่ีท างาน และมีแนวทางส ารวจ 
ความตอ้งการในทางปฏิบติัทางเพศ เอกลกัษณ์มากข้ึนในการท างาน และการริเร่ิมใหค้วามส าคญักบั
ความหลากหลาย ให้โอกาสในความสามารถ ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อใช้ในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานพร้อมทั้ง มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ การปรับทศันคติในการรับรู้ การยอมรับ
ในความหลากหลาย การเรียนรู้จากประสบการณ์ของผูอ่ื้นท่ีมีความหลากหลาย การหาวธีิการในการ
จดัการบริหารทกัษะ วิธีการคิดของกลุ่มพนกังานในองคก์รท่ีมีความหลากหลายนั้นเป็นเร่ืองส าคญั
ท่ีองคก์รตอ้งให้ความส าคญัของกลุ่มท่ีมีความหลากหลายประโยชน์จากสภาพแวดลอ้มการท างาน
การยอมรับค าแนะน าจากความความสัมพนัธ์ในการท างาน รวมไปถึงความเป็นธรรมและให้  
ความเคารพเป็นอยา่งดีส าหรับการกา้วหน้าของกลุ่มผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ อย่างไรก็ตาม
ปัจจุบนัน้ีไดมี้การปรากฏมีเพศทางเลือกถือก าเนิดข้ึนมา ซ่ึงค าว่า เพศทางเลือก หมายถึง เพศท่ีถูก
ก าหนดข้ึนโดยผูท่ี้ตอ้งการเลือกเองว่าตนตอ้งการเป็นเพศใดหรือท่ีคนในสังคมเรียกว่า กลุ่มท่ีมี
ความหลากหลายทางเพศในสังคมมองวา่เป็นพวกผดิปกติทางเพศ เป็นตวัประหลาด มองดว้ยสายตา
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รังเกียจ จึงท าใหค้นกลุ่มน้ีไม่เป็นท่ียอมรับในสังคมไทย ส าหรับกลุ่มบุคคลท่ีมีความหลากหลายทาง
เพศนั้นเป็นเพศท่ีถูกเอารัดเอาเปรียบในหลายดา้นและทศันคติของสังคมท่ีมีต่อกลุ่มบุคคลกลุ่มซ่ึง
เป็นเหตุให้กลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ถูกละเมิดสิทธิในหลายๆเร่ืองและรวมไปถึงสิทธิบาง
ประการท่ีกลุ่มบุคลเหล่าน้ีไม่สามารถเขา้ถึงไดเ้หมือนกบัคนในเพศปกติ นอกจากนั้น สังคมยงักีด
กนัสิทธิหรือใหโ้อกาสความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองของผูท่ี้มีความหลากทางเพศเน่ืองจากอคติ
ความเช่ือท่ีไม่ถูกตอ้งต่อผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ เช่น การกีดกนัในการรับต าแหน่งบริหารท่ี
สูงข้ึน การได้รับโอกาสในการเป็นผูน้ าองค์กร รวมไปถึงการไม่เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน
ภายในองคก์ร และการไม่ยอมรับของสมาชิกภายในครอบครัวดว้ย ในขณะท่ี Sundin & Elisabeth 
(2006) กล่าวว่า จัดการความหลากหลายความเสมอภาค: เ ก่ียวกับเร่ืองเพศเ ร่ืองเพศและ 
ความหลากหลายในสถานท่ีท างาน ซ่ึงขอบเขตของบนความหลากหลายในท่ีท างาน โดยนิยาม
ความหมาย ความแตกต่าง   เก่ียวกบัสถานท่ีท างานความหลากหลายตามมิติท่ีส าคญัหลายประการ 
เช่น เพศ เช้ือชาติ ชาติพนัธ์ุ น ้ าหนัก รสนิยมทางเพศ คนพิการ ระดบั และมีข้อเสนอแนะท่ีเป็น
ประโยชน์ส าหรับการด าเนินชีวิตในอนาคตของการวิจัยท่ีจะขยายความรู้และท าความเข้าใจ  
ความหลากหลายของบุคคลกลุ่มบุคคลท่ีมีความหลากหลายใน องคก์รและในสังคม 

ส าหรับสังคมไทย นอกจากความแตกต่างหลากหลายเช้ือชาติ ชาติพนัธ์  
ความเช่ือ และวิถีปฏิบติัทางศาสนาท่ีปรากฏอยู่แล้ว ยงัมีการด ารงอยู่ของความแตกต่าง ความ
หลากหลายทางเพศภาวะและเพศวิถีดว้ย ไดแ้ก่ความปรารถนาและพฤติกรรมทางเพศท่ีไม่ไดข้ึ้น
ภายใตส้ถาบนัการแต่งงานและไม่ไดจ้  ากดัเฉพาะความสัมพนัธ์แบบคู่เพศตรงขา้ม (Heterosexual) 
รูปแบบครอบครัวท่ีหลากหลาย การเลือกอยูเ่ป็นโสด เพศภาวะและเพศวิถีในกลุ่มความหลากหลาย
ทางเพศ รวมถึงการเคล่ือนไหวทางสังคมส่งผลให้เกิดการศึกษาประเด็นเพศภาวะ เพศวิถีใน
สังคมไทยนั้น เพื่อขยายแนวคิดในสังคมไทยไม่ควรจ ากัดในเร่ืองการยอมรับความแตกต่าง  
ความหลากหลายทางเพศ หรือชนชั้นเท่านั้น รวมถึงการยอมรับความแตกต่าง ความหลากหลายทาง
วฒันธรรมในเร่ืองเพศภาวะและเพศวถีิท่ีเกิดข้ึนในสภาพสังคมปัจจุบนั 

กล่าวโดยสรุปไดว้่า ผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศทั้งในภาครัฐและเอกชน
เป็นกลุ่มเป้าหมายในการท างานไม่ใช่แค่เพียงผูห้ญิง ผูช้าย เท่านั้น และท่ามกลางสังคมท่ีมีความ
แตกต่างหลากหลาย การเคารพและยอมรับส่ิงท่ีแตกต่างหลากหลายอย่างเขา้ใจ เป็นพื้นฐานการ
ท างานท่ีจะท าใหก้ารท างานเกิดประโยชน์อยา่งแทจ้ริงต่อองคก์ร 
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3. เพศภาวะ (Gender) 
เพศภาวะ (Gender) นกัวิชาการและผูศึ้กษาคน้ควา้แนวคิดเก่ียวกบัเพศภาวะ  

ไดใ้หค้วามหมายของเพศภาวะ ดงัน้ี 
กฤตยา อาชวนิจกุล (2554) เพศภาวะ (Gender) เป็น เพศ ท่ีหมายถึงภาวะเพศท่ี

ถูกประกอบสร้างทางสังคม เพศภาวะท่ีเราคุน้เคยและถูกขดัเกลาหลอมสร้างกนัมาก็คือ ความเป็น
หญิงความเป็นชาย ดังนั้ นเพศภาวะจึงเป็นเร่ืองของบทบาทในเร่ืองต่าง ๆ ท่ีสังคมก าหนดให้
สถานะภาพทางเพศสังเกตจากเพศเพศสรีระ คือ หญิง ชาย และหากสังคมเกิดเปล่ียนการก าหนด
สถานะทางเพศว่า อาจมาจากองคก์รประกอบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเพศสรีระ สถานะทางเพศก็เพิ่ม
มากข้ึน เช่น เกย ์กะเทย ทอม ด้ี อนัจะน าไปสู่การก าหนดบทบาทเพศต่าง ๆ มากวา่หญิงและชาย  

สุธาดา เมฆรุ่งเรืองกุล (2554) ไดใ้หค้วามหมาย เพศภาวะ ภาวะความเป็นหญิง
ความเป็นชายท่ีถูกก าหนดโดยปัจจยัแวดล้อมสังคมและวฒันธรรมในช่วงเวลาหน่ึง ๆ และใน
ขณะเดียวกันเพศภาวะ หมายถึงระดับของคุณลกัษณะท่ีใช้แยกความแตกต่างระหว่าง เพศชาย 
(Males) และ เพศหญิง (Females) โดยเฉพาะกรณีของการแยกความแตกต่างระหวา่ง ผูช้าย (Men) 
และ ผูห้ญิง (Women) และ ความเป็นชาย (Masculine) และ ความเป็นหญิง (Feminine) ตามท่ีสังคม
ก าหนดสร้างใหบุ้คคลนั้นๆ เพศภาวะ (Gender) ข้ึนอยูก่บับริบทลกัษณะนิสัยท่ีแตกต่างหลากหลาย
เน่ืองมากจาก เพศ (Sex) จนกระทั้ง บทบาททางสังคม (Social Roles) และ อตัลกัษณทางเพศภาวะ 
(Gender Identity) เพศภาวะมีความหมายครอบคลุมเร่ืองความเป็นหญิงและเป็นผูช้ายท่ีไม่ได้ถูก
ก าหนดตามระบบทางสรีระแต่ถูกก าหนดโดยปัจจัยทางวฒันธรรม สังคมอ่ืนท าให้สังคมเกิด
ความหวงัต่อความเป็นหญิงชาย และมีส่วนก าหนดความเช่ือ (Belief) ทศันคติ  

JohnMoney (1995 อา้งถึงใน สุธาดา เมฆรุ่งเรืองกุล, 2554) ซ่ึงเป็นนกัเพศ
วทิยาเสนอค าศพัทท่ี์แยกความแตกต่างระหวา่งเพศทางชีวภาพหรือเพศโดยก าเนิด (Biological Sex)      
และ เพศภาวะในฐานะบทบาท ซ่ึงก่อนหนา้น้ีค าวา่ เพศภาวะ ไม่ใช่ค าท่ีใชใ้นความหมายท่ีเก่ียวกบั 
บทบาทหญิงชายและความหลากหลายทางเพศ เท่านั้น แต่ความหมายของค าวา่ เพศภาวะดา้นท่ีเป็น
บทบาททางเพศไม่ไดเ้ป็นท่ีนิยมแพร่หลายจนกระทัง่ทศวรรษท่ี 1970 เม่ือทฤษฎีวา่ดว้ยสิทธิสตรีได้
กล่าวต่ออีกว่า การแยกความแตกต่างของเพศโดยก าเนิดและเพศท่ีสังคมก าหนดสร้างข้ึน (Social 
Construct) ปัจจุบนัความแตกต่างเป็นตามบริบทดงัปรากฏในงานวิชาการด้านสตรีศึกษาและใน
เอกสารขององค์กรระหว่างประเทศ เช่น องค์การอานามัยโลกแต่อย่างก็ตามความหมายของ 
เพศภาวะในบริบททางวิชาการอ่ืน ๆ ของงานวิชาการดา้นสังคมศาสตร์รวมถึงความแตกต่างดา้น 
เพศ (Sex)  
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กล่าวโดยสรุปไดว้า่  เพศภาวะหรือ Gender คือ ภาวะแห่งเพศ ชาย หญิง เป็น
เพศท่ีถือมาแต่ก าเนิด โดยมีการแสดงออกถึงอตัลักษณ์ทางเพศและบทบาท แบบชายและหญิง            
อยา่งส้ินเชิงก าหนดโดยสังคมและวฒันธรรมท่ีก าหนดความเป็นหญิงและความเป็นชาย 

4. ความส าคัญของเพศภาวะ 
เพศภาวะ (Gender) หมายถึงส่ิงท่ีแสดงลกัษณะความแตกต่างระหวา่งเพศชาย

และเพศหญิง โดยองคก์ารอนามยัโลกใหค้วามหมายไวว้า่ คุณลกัษณะของผูห้ญิงและผูช้าย บทบาท
ประกอบสร้างทางสังคม พฤติกรรม กิจกรรมและคุณลักษณะท่ีแสดงว่าเป็นผูช้ายหรือผูห้ญิง 
ในขณะท่ีค าวา่ เพศ (Sex) ความหมายลกัษณะทางชีววทิยาของบุคคล แบ่งเป็นเพศหญิง และเพศชาย 
เพศภาวะมิได้หมายถึงเป็นเพียงการแบ่งเพศชาย เพศหญิง ทางกายวิภาคและสรีรวิทยาเพียง 
อยา่งเดียว รวมถึงการถูกก าหนดตามสังคมและวฒันธรรมก าหนดความเป็นหญิงและความเป็นชาย 
ความความสัมพนัธ์ระหวา่งบทบาทหญิง และความเป็นตวัตนของหญิงชายท่ีเปล่ียนแปลงไปตาม
เวลา 

แมว้า่เพศภาวะแตกต่างตามสภาพแวดลอ้มการท างานและความสัมพนัธ์ของ
คนในสังคมการมองเห็นความส าคญัและความเปล่ียนแปลงตามสภาพสังคมท่ีเปล่ียนไปตามกระแส
อิทธิพลทางเศรษฐกิจยงัคงมีการค านึงถึงความแตกต่างในบทบาทเพศภาวะอยู่ในทุกสังคมและ 
การแสดงบทบาทด้านเพศภาวะท่ีชัดเจนในช่วงเวลาเฉพาะเช่นในภาวะสงคราม หรือ ในภาวะ
ฉุกเฉินอนัเน่ืองมาจากภยัธรรมชาติ ผูห้ญิงไดรั้บให้ท าหนา้ท่ีซ่ึงในภาวะปกติอาจจะเป็นหนา้ท่ีของ
ผูช้าย เช่นการเป็นพลทหารหรือผูช้ายอาจจะต้องท าหน้าท่ีของผูห้ญิงได้อย่างเช่นการเป็นบุรุษ
พยาบาล   ซ่ึงนั้นเป็นบทบาทดา้นเพศภาวะ (Gender Role) หมายถึงกรอบวิถีปฏิบติัทางสังคมและ
พฤติกรรมท่ีความเหมาะสมกบับริบทของสังคมวฒันธรรมหน่ึง ๆ ของบุคคลเพศใดเพศหน่ึง ซ่ึงวิธี
ปฏิบติัน้ีจะแตกต่างกนัไปตามวฒันธรรมต่าง ๆ และตามยคุตามสมยัท่ีเปล่ียนแปลง  

ส าหรับประเทศไทยในแต่ละวัฒนธรรมให้ค  าอธิบายเ ร่ืองเพศภาวะท่ี 
แบบทางการท่ีละเอียดมีความแตกต่างกนัออกไป ภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใตโ้ดยเฉพาะใน
ประเทศไทยนั้นเพศภาวะไม่ได้เป็นแนวคิดหลกัของสังคม เช่นเดียวกบัเร่ืองของอายุ ความมัง่มี 
หรือเร่ืองบุญท่ีสะสมมานอกจากนั้นสังคมไทยมองวา่อตัลกัษณ์ความหลากหลายทางทางเพศ เพศ
ภาวะไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัเพศวิถีเพียง การท าความเขา้ใจเร่ืองเพศภาวะ ความโนม้เอียงทางเพศ การ
ปฏิบติัทางเพศ และอตัลกัษณ์ ไม่ไดเ้ป็นบุคลิกลกัษณะท่ีมาแต่ก าเนิดซ่ึงเป็นทางเลือกท่ีข้ึนอยู่กบั
บริบทถูกปลูกฝังดว้ยปัจจยัทางวฒันธรรมของแต่ละสังคมท่ีก าหนด  
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กล่าวโดยสรุปไดว้า่ เพศภาวะเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงเพศทางสังคมหรือเพศท่ีถูก
ก าหนดภายใต้เ ง่ือนไขทางสังคม ว ัฒนธรรมแสดงบทบาทหญิงหรือบทบาทชาย รวมถึง 
การแสดงออกตามหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 

5. เพศวถิี (Sexuality) 
การุณยล์กัษณ์ พหลโยธิน (2549) ไดใ้ห้ความหมายของ เพศวิถี (Sexuality) 

หมายถึง บุคคลหน่ึงมีความรู้สึกประทบัใจ สนใจ รัก ความรู้สึกทางเพศ ความสัมพนัธ์ทางเพศ      
กบับุคลคลซ่ึงมีเพศภาวะเดียวกนัหรือแตกต่างจากตนเองหรือเหมือนกบัตนเองรวมถึงวิธีปฏิบติั
เก่ียวกับความปรารถนาทางเพศ มีระบบสังคมปรารถนาทางเพศของปัจเจกบุคคลเป็นมากกว่า      
อตัลักษณ์ทางธรรมชาติ การยอมรับการต่อสู้ระดับปัจเจก ซ่ึงสอดคล้องกับพริศรา แซ่ก้วย ใน
กาญจนา แก้วเทพ (2547) ได้กล่าวว่า เพศวิถี  คือวิถีชีวิตทางเพศท่ีถูกปลูกฝังสร้างจากค่านิยม 
บรรทดัฐาน และระบบวธีิคิด วธีิปฏิบติัเก่ียวขอ้งกบัความปรารถนา การแสดงออกทางเพศ ความคิด
เก่ียวคู่รัก กามกิจ เป็นระบบความคิด อตัลกัษณ์ท่ีมีความหมายทางสังคม มิติทางการเมือง เศรษฐกิจ 
สังคม และวฒันธรรมก าหนดและสร้างความหมาย แก่เร่ืองเพศในหลากหลายสามารถแยกประเภท
ของ เพศวถีิ ไดแ้ก่  

1. เพศวิถี ท่ีอาจจะก่อให้เกิดการสืบพันธ์ุ เพศวิถี ท่ีไม่อาจจะก่อให้เกิด 
การสืบพนัธ์ุ 

2. ประเภทของวตัถุแห่งเสน่หา 
3. การใชค้วามรุนแรง 
4. ปัจจยัทางอาย ุชนชั้น ชาติพนัธ์ เศรษฐกิจ การเมือง และสังคม 
วลิาสินี พิพิธกุล (2546) ใหค้วามหมายวา่ เพศวิถี คือ ระบบความคิด ความเช่ือ

เร่ืองเพศเป็นกระบวนการทางสังคม วฒันธรรมท่ีก าหนด รวมทั้งการแสดงออกเก่ียวกบัรสนิยมทาง
เพศ ความปรารถนา ความพอใจเร่ืองเพศ การแต่งกายเพื่อเป็นเป้าหมายบ่งบอกความสนใจทางเพศ    
ส่วน ชลิดาภรณ์ ส่งสัมพนัธ์ (2551) ไดใ้หร้ายละเอียดถึงแง่มุมของเพศวถีิวา่มี 6 มิติ ดงัน้ี 

1. มิติของความปรารถนา การประพฤติ ปฏิบัติ และอัตลักษณ์ เพศวิถีท่ี
เก่ียวขอ้งกบัอตัลกัษณ์ คือ การนิยามตวัเองในทางเพศ    

2. มิติการน าเสนอร่างกาย อยากให้คนอ่ืนเห็นเราเป็นอย่างไรเราก็น าเสนอ
ตวัเองอย่างนั้น อาจดว้ยทรงผม หรือเส้ือผา้ เพื่อน าความเป็นเพศหญิง เพศชาย หรือเพศทางเลือก 
อ่ืน ๆ 
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3. มิติของพฤติกรรม และกิริยามารยาท ความเป็นตวัตนในทางเพศ การกระท า
แบบเดียวกนัแต่อาจถูกตีความไม่เหมือนกนั ข้ึนอยูก่บับริบท ข้ึนอยูก่บัความพึงพอใจ   

4. มิติของการดึงดูดทางเพศ สังคมวางกติกาของความรัก ให้รักเฉพาะเพื่อน
ต่างเพศเท่านั้น แต่คนท่ีรักเพศเดียวกนัก็ไม่ไดห้ลุดออกกติกาของการรักต่างเพศ เพราะคนท่ีรักเพศ
เดียวกนั ดึงดูดกบัคนไดทุ้กคน ทุกเพศ ทุกวยั 

5. มิติของความสัมพนัธ์ กฎกติกาวา่ดว้ยการด าเนินความสัมพนัธ์ระหวา่ง ชาย 
หญิง เปล่ียนแปลงไปตามยคุสมยัและวฒันธรรม ซ่ึงบางสังคมไม่มีกติกาของการจบความสัมพนัธ์ 

6. มิติของเพศสัมพนัธ์ เพศวถีิมีการนิยามวา่อะไรคือการร่วมเพศท าไดอ้ยา่งไร
จึงเรียกวา่การร่วมเพศ และการร่วมเพศท่ีถูกตอ้งเป็นอยา่งไร และท่ีผดิปกติเป็นอยา่งไร 

เพศวิถีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลาระดับปัจเจกบุคคล เพศวิถีจึงเป็น
กระบวนการการด าเนินชีวิตท่ีมีระยะเวลาท่ีนานของบุคคลหน่ึง ๆ เร่ืองเพศท่ีปฏิสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน
และสัมพนัธ์กบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ในช่วงเวลาหน่ึง ๆ ส าหรับสังคมเพศวิถีอยูบ่นกฎเกณฑ์วฒันธรรม
ทางเพศในแต่ละสังคมมีการเปล่ียนแปลงไปตามกาลเวลา เร่ืองเพศวิถีในสังคมปัจจุบนัเห็นไดช้ดัวา่
ไดแ้ก่ วิธีการคุมก าเนิดท่ีเขา้มาสอดแทรกในชีวิตคู่ “การรักโดยไม่ตอ้งท าลูก” และการอยูก่่อนแต่ง 
ไดเ้ป็นแนวปฏิบติัท่ีเปล่ียนแปลงไปในสังคม รวมถึงการปรากฏตวัชัดเจนข้ึนของกลุ่มคนรักเพศ
เดียวกัน หรือผูมี้วิถีทางเลือก เป็นเกย์ กะเทย สาวประเภทสอง ทอม ด้ี ตุ๊ด แต๋ว แต๊บ และเป็น
สัดส่วนของคนท่ีตดัสินใจอยูเ่ป็นโสดเพิ่มสูงข้ึนมากกวา่แต่ก่อนโดยเฉพาะกลุ่มท่ีเป็นเพศหญิง 

การปรากฏตวัของกลุ่มคนรักเพศเดียวกนั หรือเพศวิถี ทั้งในระดบับุคคลและ
กลุ่มองค์กรปรากฏชดัเจนมากข้ึนจากประเด็นข่าวของเพศวิถีทั้งข่าวเคล่ือนไหวและข่าวรณรงค์
เก่ียวกบั LGBT โดยรูปแบบการเคล่ือนไหวมีหลายรูปแบบ ได้แก่การตอบโต้นโยบายของรัฐท่ี
ละเมิดสิทธิ หรือกีดกันผูท่ี้เป็นเพศวิถี การเรียกร้องสิทธิในประเด็นต่าง ๆ ทั้ งรวมตวักันเป็น
เครือข่ายท างาน จนถึงผู ้ประสบปัญหาละเมิดสิทธิออกมาเรียกร้องผ่านส่ือบุคคล การจัด
ประชุมสัมมนาเพื่อเผยแพร่ขอ้มูลวิชาการท่ีเก่ียวขอ้งกบัประเด็นความหลากหลายทางเพศ การให้
ขอ้มูลความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัคนรักเพศเดียวกนัในท่ีมีความหลากหลาย โดยกลุ่มบุคคลและองค์กร
ต่าง ๆ และการเปิดเผยและแสดงตวัตนของกลุ่มบุคคลรักเพศเดียวกนั เช่นงานชุมนุมสังสรรค ์ 
(จิตติมา ภาณุเตชะ, 2551) 

ส าหรับเพศวิถีในสังคมไทยเป็นท่ียอมรับความเป็นเพศท่ีสามโดยเฉพาะเกย์
กบักระเทยมากกวา่ในหลายประเทศ เร่ืองเพศมาถึงจุดเปิดเผย การยอมรับของสังคมท่ีเปิดกวา้ง ท า
ให้กลุ่มคนรักต่างเพศ เร่ิมมีบทบาทในสังคม ดงันั้นกลุ่มเพศวิถี ถือเป็นกลุ่มท่ีมีวฒันธรรมเฉพาะ
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กลุ่มและตอ้งการความเป็นตวัตนของตนเองออกมาตามพื้นท่ีต่าง ๆ ในสังคมปรากฏเพื่อสิทธิและ 
ความเสมอภาคของคนกลุ่มน้ี  

 ปัจจุบนัการปรากฏตวัของกลุ่มเพศวิถีหรือกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ
ในระดับบุคคลและกลุ่มองค์กรซ่ึงทัศนะทั่วไปของสังคมไทยต่อเพศท่ีสาม ท่ีนักวิชาการ
ต่างประเทศวเิคราะห์ วา่มีลกัษณะ ทนได ้แต่ยอมรับไม่ได ้ และการด าเนินชีวติของคนกลุ่มนอ้ยทาง
เพศยงัคงถูกเลือกปฏิบติัอย่างไม่เป็นธรรมในหลายเร่ือง ดงัเร่ืองท่ีปรากฏในหนังสือ “ชีวิตท่ีถูก
ละเมิดเร่ืองเลา กระเทย ทอมด้ี หญิงรักหญิง ชายรักชาย และกฎหมายสิทธิมนุษยชนระหว่าง
ประเทศ จนัทร์จิรา บุญประเสริฐ (2554) เพศวิถีโดยภาพรวมของประเทศไทยเปล่ียนในทางท่ีดี คือ
สังคม มีการยอมหรับความหลากหลายของเพศวิถี ไม่ว่าจะเป็นการยอมรับร่วมท างานกับภาค
ราชการหรือการต่อสู้ผลกัดนัเร่ืองสิทธิของตนเองในเร่ืองต่าง ๆ เห็นได้ว่า สถาบนัราชภฏัออก
ระเบียบห้ามนักศึกษาทั้งท่ีแปลง เพศ เกย ์และหญิงรักหญิงไม่ให้เรียนในวิทยาลยัครู 36 แห่งทัว่
ประเทศ เม่ือ พ.ศ. 2539-2540 แต่ขอ้ห้ามดงักล่าวก็ถูกยกเลิกไปในท่ีสุด ซ่ึงเป็นผลการรณรงค์ของ
ภาคประชาคมท่ีท างานเร่ืองสิทธิของเพศท่ีสามและส่ือหนงัสือพิมพท่ี์เสียงส่วนใหญ่ไม่เห็นดว้ย 

กล่าวโดยสรุปได้ว่าเพศวิถี หมายถึง ค่านิยม บรรทดัฐาน และระบบวิธีติด           
วธีิปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัความปรารถนา การแสดงออกทางเพศ รสนิยมทางเพศ ความคิดเก่ียวกบัคู่รัก มี
การแสดงออกทางสังคมอยา่งเปิดเผยและไม่เปิดเผย 

6. แนวคิดและ ความหมายเร่ืองอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) 
การท าความเขา้ใจในเร่ืองความหลากหลายทางเพศนั้น แนวคิดเร่ืองอตัลกัษณ์

ทางเพศ (Gender Identity) เป็นส่วนหน่ึงของการอธิบาย โดยผูศึ้กษาขอน าเสนอตามล าดับ
ดงัต่อไปน้ี 

6.1 แนวคิดเร่ืองอตัลกัษณ์ทางเพศ อตัลกัษณ์ทางเพศ Gender Identity (หรือ 
GI) คือการรับรู้ตวัตนของคนคนนั้นว่าเขาเป็นใคร อะไร อย่างไร เพศอะไร เช่นบางคนท่ีรู้ว่า GI 
ของตวัเองคือกะเทย หรือทรานส์เจนเดอร์ ของเขา ไม่จ  าเป็นจะตอ้งชอบเพศตรงขา้มก็ได ้และมนัก็
ไม่เคยจ าเป็นจะตอ้งผกูติดอยูด่ว้ยกนั เพราะไม่เช่นนั้น มนัก็จะกลายเป็นการอยูใ่นกรอบของระบบ
สองเพศ ท่ีชายตอ้งรักหญิง หรือหญิงตอ้งรักชาย อตัลกัษณ์ คือ การจ าแนกว่าส่ิงไหนท่ีเหมือนกนั 
และต่างกนั ความเหมือนอาจจะเกิดจากวฒันธรรมท่ีไดรั้บการสั่งสมถ่ายทอดมา โดยท่ีจะมีความ
ส านึกว่า ส่ิงเหล่านั้นเป็นอตัลกัษณ์หรือลกัษณะท่ีเฉพาะของกลุ่มตน เพียงอย่างเดียว ความเหมือน
เฉพาะกลุ่มน้ีก็ท  าใหเ้กิดการแบ่งแยกความแตกต่าง ท่ีต่างไปจากกลุ่มอ่ืน ๆ หรือ ลกัษณะอ่ืน ๆ ของ
คนอ่ืน สังคมอ่ืน และอตัลกัษณ์ของบุคคล (Individual Identity) ก็อาจจะเป็นไดห้ลายอยา่งข้ึนอยูก่บั
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บริบทท่ีคน ๆ นั้นด ารงอยู ่เช่น อตัลกัษณ์ความเป็นพ่อ ตามสถานภาพเพศ (Gender) สังคม และอ่ืน 
ๆ อตัลกัษณ์จึงไม่ไดแ้ช่น่ิงตายตวั แต่วา่ อตัลกัษณ์ทั้งดา้นชาติพนัธ์ุ อตัลกัษณ์ปัจเจกบุคคล นั้นมีการ
เคล่ือนไหวไม่คงท่ี ปรับเปล่ียนไปมา (Fluidity) หรือ การปรับเปล่ียนอตัลักษณ์ (Identity Shift) 
(ป่ินแกว้ เหลืองอร่ามศรี, 2541) 

กล่าวโดยสรุปว่าได้ว่า  อัตลักษณ์ทางเพศ  อัตตา คือ ตัวตน ดังนั้ น  
อตัลกัษณ์ทางเพศ คือ ตวัตนหรือความรู้สึกนึกคิดจิตใจของตน จะเป็นตวัก าหนดเองว่ามีลกัษณะ
ทางเพศ ในเร่ืองอตัลกัษณ์ทางเพศ ไม่ใช่เป็นคนท่ีมีอาการจิตวิปริต และท่ีคนเรามีความรู้สึกนึกคิด
จนกระทัง่ก าหนดอตัลกัษณ์ทางเพศของตนไปในลกัษณะของการเป็นกระเทย สาวประเภทสอง เกย ์
หรือกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ซ่ึงสามารถรับรู้ไดใ้นประสบการณ์ทางเพศ ของเฉพาะบุคคล
ท่ีอาจจะสอดคล้องหรืออาจจะไม่สอดคล้องกับเพศโดยก าเนิด รวมทั้ งอารมณ์ความรู้สึกและ 
การท างานของร่างกายเฉพาะตน   

6.2 ความหมายของอตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) นกัวิชาการและผู ้
ศึกษาคน้ควา้แนวคิดเก่ียวกบัอตัลกัษณ์ทางเพศไดใ้ห้ความหมายของความหมายอตัลกัษณ์ทางเพศ 
ไวด้งัน้ี 

อตัลักษณ์ทางเพศ (Gender Identity) หมายถึง ความรู้สึกภายในท่ีมีต่อ
ตนเองวา่ตนเองเป็นหญิง หรือเป็นชาย สมภพ เรืองตระกูล (2551) แต่ในขณะท่ี สุธาดา เมฆรุ่งเรือง
กุล (2554) กล่าวไวว้า่ อตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) หมายถึงสามารถรับรูไดใ้นส่วนลึกและ
ประสบการณ์ทางเพศภาวะ (Gender) ของเฉพาะบุคคลท่ีอาจจะสอดคลอ้งหรืออาจจะไม่สอดคลอ้ง
กบัเพศโดยก าเนิด รวมทั้งอารมณ์ความรู้สึกและการท างานของร่างกายเฉพาะตน ท่ีอาจจะเกิดมา
จากการเลือกโดยอิสระของบุคคลนั้นหรืออาจจะเกิดมาจากการดดัแปลงรูปลกัษณ์หรือกลไกการ
ท างานของร่างกายโดยวิธีการทางการแพทยก์ารท าศลัยกรรมหรือวิธีการอ่ืน ใด และการแสดงออก
ของเพศภาวะในดา้นอ่ืน ๆ ท่ีหมายรวมถึงการแต่งกายการพดูจาและกริยาท่าทางต่าง ๆ 

ชลิดาภรณ์ ส่งสัมพนัธ์ (2551) ไดก้ล่าวไวว้่า อตัลกัษณ์ทางเพศเก่ียวขอ้ง
กบัการเลือกแสดงออกทางร่างกาย กิริยามารยาท วิถีชีวิตของคนวา่จะเป็นหญิง หรือชาย ซ่ึงอาจจะ
สอดคลอ้งหรือไม่สอดคลอ้งในระดบัต่าง ๆ กบัการก าหนดหรือรับรองของรัฐและสังคม แสดงออก
ถึงรสนิยม คนรักและหรือมีเซ็กส์กบัเพศเดียวกนั ทั้งสองเพศ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั โกสุม โอมพรนุวฒัน์ 
(2551) ความหลากหลายของอตัลกัษณ์ทางเพศ หมายถึงบุคคลระบุว่าตนมีเพศสถานะต่างไปจาก
เพศสรีระท่ีมีมาแต่ก าเนิด ในสังคมตะวนัตก เรียก บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศน้ีว่า 
Transsexual บางคร้ังเรียกวา่ Transgendered และเรียกอยา่งไม่เป็นทางการวา่ Transpeople คนขา้ม
เพศ นอกจากนั้นยงัมี Transmen ผูช้ายขา้มเพศ หรือ ผูท่ี้เกิดมาเป็นหญิงแต่เติบโตข้ึนและระบุวา่ตน
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เป็นชาย) และ Transwomen ผูห้ญิงขา้มเพศ หรือ ผูท่ี้เกิดมาเป็นชายแต่เติบโตและระบุว่าตนเป็น
หญิง) ในสังคมต่าง ๆ ในปัจจุบนั บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศเป็นเหยื่อของอคติ การเลือก
ปฏิบติั และการกดข่ีเชิงระบบ รัฐบาลและหน่วยงานของทางราชการไม่สามารถปกป้องบุคคลท่ีมี
ความหลากหลายทางเพศ จากการเลือกปฏิบติัและการกดข่ีได ้ 

7. ความหลากหลายในทีท่ างาน (Diverse Workspace) 
ความหลากหลายในท่ีท างาน (Diverse Workspace)  ซ่ึ งประกอบด้วย 

ความหมายของความหลากหลาย ขอบเขตของความหลากหลาย ความหลากหลายในก าลงัแรงงานท่ี
เพิ่มข้ึน องคป์ระกอบของความหลากหลายในท่ีท างาน และการจดัการความหลากหลาย โดยผูศึ้กษา
ขอน าเสนอตามล าดบัดงัต่อไปน้ี 

ความหมายความหลากหลาย (Diversity) วิเชียร วิทยอุดม (2554) ได้ให้
ความหมาย ของความหลากหลาย (Diversity) หมายถึง ความแตกต่างหลากหลายของแต่ละบุคคล
ในองคก์ร ไดแ้ก่ ความแตกต่างหลากหลายของคนในองคก์ร อายุ เพศ เช้ือชาติ วฒันธรรม สังคมท่ี
แตกต่างกนั เป็นผลมาจากการเขา้สู่ประชาคมอาเซียนความหลากหลายท่ีเกิดจากการยา้ยแรงงานใน
กลุ่มประเทศอาเซียน  

กฤษมนัต ์วฒันาณรงค์ (2557) ความแตกต่างของช่วงวยัคนในการท างานใน
องค์กรเดียวกนัมีรูปแบบ วิธีคิดและวิธีการท างาน ท่ีแตกต่างกนัการท างานร่วมกนัการปรับตวัใน
เวลาท างานร่วมกนั และการจดัรูปแบบการท างานให้มีความเหมาะสมท่ามกลางความแตกต่างของ
บุคลากรในองค์กร ความหลากหลายมีความหมายรวมถึง ความแตกต่าง  และตรงข้ามกับ  
ความเหมือนกนั แต่ ความเสมอภาค ความเท่าเทียมกนั ความคิดเชิงตรรกะ ความเสมอภาค กับ 
ความหลากหลาย และความแตกต่าง  มี ส่วนไม่ เหมือนกันอยู่มากกว่า ส่วนท่ี ร่วมกันได ้ 
ความแตกต่างกบัความเท่าเทียมกนั สามารถรวมอยูด่ว้ยกนัได ้สอดคลอ้งกบั อจัฉรา จุย้เจริญ (2558) 
ซ่ึงกล่าวไวว้่า  Diversity หมายถึง ความหลากหลายอย่างมีความสมดุลของ เพศ เช้ือชาติ ศาสนา 
วฒันธรรม วยั อาย ุและความสามารถของบุคลากรในองคก์ร  

ส า นั ก ง านคณะก รรมก า รข้ า ร า ช ก า ร พล เ รื อน  ( ก . พ . )  ก ล่ า ว ว่ า  
ความหลากหลาย หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานหรือของกลุ่มผูป้ฏิบติังานมีลกัษณะเฉพาะของตนเอง 
และมีขีดความสามารถในการท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร แตกต่างกัน และวิทยากร  
เชียงกูล (2550) ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า ความหลากหลาย คือ การด ารงอยู่ของความแตกต่าง และ
หลากหลายของส่ิงมีชีวติและวฒันธรรม เป็นสภาพท่ีช่วยใหร้ะบบนิเวศ ระบบวฒันธรรมปรับตวัรับ
การเปล่ียนแปลงไดดี้ เวลามีปัญหาสามารถฟ้ืนคืนกลบัสู่สภาพปกติได ้สภาพท่ีมีความหลากหลาย
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จ ากัดและยงัสอดคล้องกับพิภพ อุดร (2557) ได้ให้ความหมาย ความหลากหลาย (Diversity) 
หมายถึง ความแตกต่างหลากหลายของแต่ละบุคคลในองคก์ร เป็นส่ิงท่ี นกับริการทรัพยากรมนุษย ์
ยุคใหม่จะตอ้งเตรียมพร้อมรับมือกบัการบริหารงานท่ีเปล่ียนแปลง ความหลากหลายมีความส าคญั 
ไดแ้ก่ ความแตกต่างหลากหลายของคนในองคก์รอายุ เช้ือชาติ วฒันธรรม และสังคมท่ี แตกต่างกนั 
เป็นผลมาจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ความหลากหลายท่ีเกิดจากการยา้ยแรงงานในกลุ่ม
ประเทศอาเซียน 

กล่าวโดยสรุปไดว้า่ ความหลากหลาย (Diversity) หมายถึง ความแตกต่างของ
บุคคล ความคิด ความสามารถ บุคคลต่าง ๆ ในองค์กร ได้แก่ อายุ เพศ เช้ือชาติ ศาสนา  
อตัลักษณ์การแสดงออก ความแตกต่างควรได้รับการปฏิบติัท่ีเสมอภาค เท่าเทียมกันโดยไม่มี 
การแบ่งแยก ความหลากหลายในลักษณะภายนอก เช่น สัญชาติ วฒันธรรม เช้ือชาติ และเพศ  
ความหลากหลายของประสบการณ์ชีวติ ศาสนา รสนิยมทางเพศ และสถานะครอบครัว  

8. มิติของความหลากหลาย (Dimensions of Diversity) 
เร่ืองความหลากหลายสามารถแบ่งความหลากหลายไดอ้อกเป็น 2 มิติ คือ มิติ

ของความหลากหลายขั้นพื้นฐานและมิติความหลากหลายขั้นท่ีสองสามารถท าให้เห็นถึงความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลได ้

8.1 มิติความหลากหลายขั้นปฐมภูมิ (Primary Dimensions of Diversity) คือ
ความแตกต่างของมนุษยซ่ึ์งเป็นมาตั้งแต่เกิด มีอิทธิพลส าคญัต่อการตอ้งเขา้ร่วมอยู่ในสังคมและมี
ผลกระทบต่อการด าเนินชีวิต ขอบเขตความหลากหลายขั้นปฐมภูมิรวมถึง อายุ เช้ือชาติ เพศ 
ความสามารถทางร่างกาย การปรับตวัทางดา้นอารมณ์ และทางดา้นเพศ 

8.2 มิติความหลากหลายขั้นทุติยภูมิ (Secondary Dimensions of Diversity) คือ
ลกัษณะของแต่ละบุคคล สามารถเปล่ียนแปลง พวกเขาจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลกบัส่ิงท่ี
เขาไดรั้บมา ส่ิงทอดทิ้งไปและสามารถขยายต่อเติมไดใ้นตลอดชีวติิของพวกเขา 

มิติของความหลากหลายขั้นปฐมภูมิและขั้นทุติยภูมิ เป็นส่ิงท่ีแสดงบทบาทท่ี
ส าคญัในการสร้างค่านิยมความตอ้งการ ล าดบัความส าคญั แรงจูงใจและการรับรู้ไดส่ิ้งเหล่าน้ีจะมี
อิทธิพลต่อองค์กรตอ้งรับรู้และแปลสภาพแวดลอ้มท่ีองค์กรตอ้งเจอ มิติของความหลากหลายชั้น
ปฐมภูมิและขั้นทุติยภูมิมีอิทธิพลต่อลกัษณะของบุคคลและมีผลกระทบต่อการปฏิบติัหน้าท่ีใน
สถานท่ีท างานดว้ย 
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9. ความหลากหลายในก าลงัแรงงานทีม่ีเพิม่มากขึน้  
ปัจจุบนัองคก์รมีแรงงานท่ีมีความหลากหลายมากข้ึน การท างานในองคก์รจึง

มีความจ าเป็นตอ้งสร้างหลกัประกนัใหมี้โอกาสการจา้งงานท่ีเท่าเทียมกนัส าหรับลูกจา้ง การท างาน
ให้แรงงานทั้งหมดอยูใ่นกฎและระเบียบแบบแผนท่ีดีขององคก์ร โดยการน าเร่ืองประชากรศาสตร์
มาอธิบายแนวโนม้จะสามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 4 อยา่งดว้ยกนัซ่ึงก าลงัเกิดข้ึนในสถานท่ีท างาน คือ 

9.1 ผูห้ญิงมีแนวโนม้ท่ีจะเขา้ท างานมากข้ึน ในอดีตการท างานของผูห้ญิงในท่ี
ท างานมีระดับต ่าและเป็นชีพท่ีมีรายได้ต ่า แต่ในปัจจุบนัผูห้ญิงเร่ิมจะได้รับการจา้งงานมากข้ึน
ระดบัมืออาชีพและงานดา้นการจดัการท่ีซ่ึงเคยเป็นหนา้ท่ีของผูช้าย 

9.2 ชนชาติสีผิวก าลงัเพิ่มมากข้ึนในท่ีท างาน การจดัการของชนชาติสีผิวไม่มี
ประสิทธิผลเน่ืองจากผลการปฏิบติังานไม่ดี จ  าท าให้กลุ่มบุคคลเหล่าน้ีไม่สามารถกา้วหนา้ในดา้น
ระดบัการจดัการหรือในระดบัมืออาชีพได ้เช่น คนผิวด าทั้งชายและหญิงในประเทศสหรัฐอเมริกา
จะมีอยู่ในจ านวนน้อยเท่านั้นท่ีสามารถอยู่ในระดบัพนักงานออฟิตได้ ดงันั้น คนผิวด าจึงได้รับ
เงินเดือนนอ้ยกวา่คนผวิขาว 

9.3 มีการไม่เขา้คู่กนัระหว่างการไดรั้บการศึกษาและความตอ้งการทางดา้น
อาชีพ การจ้างงานมีระดับต ่าไปเม่ือผลปรากฏออกมาว่าจ้างงานท่ีว่าจ้างหรืองานท่ีต้องท านั้ น
ตอ้งการความสามารถของแต่ละคนนอ้ยกวา่การศึกษา การฝึกหดั และความช านาญของแต่ละบุคคล
ท่ีมีอยู ่

9.4 มีคนท่ีสูงอายุก าลงัเพิ่มข้ึน ประชากรในองคก์ารในสถานท่ีท างานก าลงัมี 
คนสูงอายุมากข้ึน ท าให้การคาดหวงัเก่ียวกบัชีวิตเพิ่มมากข้ึนดว้ยเช่นกนั เป็นสาเหตุการณ์ท่ีจะเกิด
ข้ึนกบัทุกองคก์รในทุก ๆ ประเทศ 

จากความ เป ล่ี ยนแปลง ท่ี เ กิ ด ข้ึนองค์กรต้อง เผ ชิญกับ บุคลากร ท่ี มี 
ความหลากหลาย มีความแตกต่างในเร่ืองความตอ้งการ แรงจูงใจและแนวคิดท่ีต่าง การท างาน
ร่วมกนั เช่น หัวหน้างาน เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเกิดและถูกเล้ียงดูในวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกัน ส่ิงท่ีเป็นส่ิงท่ีจูงใจของบุคคลหน่ึงจะไม่เป็นส่ิงท่ีจูงใจกับอีกบุคคลหน่ึงในองค์กร 
วธีิการท่ีมีการส่ือสารกนัอยา่งตรงไปตรงมาและเปิดเผยจะเป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความไม่พอใจและเป็น
การคุกคามกบักลุ่มบุคคลบา้งกลุ่มภายในองคก์ร การท่ีจะสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพกบั
กลุ่มบุคคลภายในองคก์รท่ีมีความแตกต่าง ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นจะตอ้งมีความเขา้ใจวฒันธรรมของแต่
ละกลุ่มบุคคล การปรับตวัให้เขา้กบับุคคลท่ีมีความแตกต่างหรือความหลากลายของแรงงานท่ีจะ
เนน้ไปท่ีความแตกต่างภายในประเทศ ความแตกต่างของบุคลากรก็แสดงถึงความแตกต่างระหวา่ง
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คนในประเทศและในระดบัองค์กรเดียวกนั ความหลาหลายของแรงงานหมายถึง ภาวะท่ีองค์กร
ก าลงัมีส่วนประกอบของความแตกต่างในเร่ือง เพศ เผ่าพนัธ์ุ และคนกลุ่มน้อย นอกเหนือไปจาก
กลุ่ม ชาย ผูห้ญิง ซ่ึงรวมถึงบุคคลทุพพลภาพและกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ และผูสู้งอายุ
ภายในองคก์ร  

10. องค์ประกอบของความหลากหลายในที่ท างาน (Elements of Diversity in the 
Workplace) 

องคป์ระกอบความหลากหลายในองคก์รเป็นแหล่งรวมของคนหลายเช้ือชาติ 
ชนกลุ่มนอ้ย ศาสนา ชนชั้นทางสังคม ความสามารถทางกายภาพและเพศ รวมถึงความแตกต่างขั้น
พื้นฐานของบุคคลไดแ้ก่ เพศ เช้ือชาติ อายุ ศาสนา ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถของบุคคลและ
วฒันธรรม ปัญหากายภาพของพนักงานในสถานท่ีท างานและการยอมรับความแตกต่างความ
หลากหลายของบุคคลภายในองคก์รและสนบัสนุนการพฒันาศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นความหลากหลาย
น ามาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ไดสู้งสุดภายในองคก์รท่ีอยูภ่ายใตก้ารแข่งขนัในยคุโลกปัจจุบนั 

 
ภาพประกอบ 5 องคป์ระกอบความหลากลายในท่ีท างาน    
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ความสามารถ 

วฒันธรรม 

ทศันคติ ค่านิยม 

อายุ 

เป้าหมาย 

ศาสนา 

เช้ือชาติ 
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10.1 ความหลากหลายในดา้นเพศในท่ีท างาน (Gender Diversity) กล่าวไดว้า่ 
สังคมในอดีตมีแค่สองเพศ คือ เพศชาย และเพศหญิงโดยใชอ้วยัวะเพศท่ีถือก าเนิดข้ึนมาเป็นเกณฑ์
การแบ่งแยก ในปัจจุบนัปรากฏว่ามีเพศทางเลือกถือก าเนิดข้ึนมา ซ่ึงค าว่าเพศทางเลือก หมายถึง 
เพศท่ีถูกก าหนดข้ึนโดยผูท่ี้ตอ้งการเลือกเองวา่ตนตอ้งการเป็นเพศใดหรือท่ีคนในสังคมเรียกวา่ เพศ
ท่ีสาม หรือ กลุ่มรักร่วมเพศ ซ่ึงคนกลุ่มน้ีประกอบดว้ย กะเทย ตุ๊ด เกย ์ทอม ด้ี เลสเบ้ียน จ านวน
ความหลากหลายทางเพศ ของเพศในท่ีท างานท่ีมีจ านวนมากข้ึน ซ่ึงความเท่าเทียมทางเพศของกลุ่ม
หลากหลายทางเพศ ปัจจุบนัสังคมยงัไม่ให้การยอมรับบุคคลกลุ่มน้ี โดยเฉพาะท่ีอยู่เป็นแรงใน
ระบบ ไม่ได้รับความเจริญก้าวหน้าในหน้าท่ี หรือ ให้ไปอยู่ในแผนกท่ีไม่ตรงความสามารถ 
โดยเฉพาะกลุ่มหลากหลายทางเพศท่ีเป็นชายท่ีต้องแสดงออกถึงความสามารถมากกว่ากลุ่ม
หลากหลายทางเพศท่ีเป็นหญิง ท าใหแ้รงงานกลุ่มน้ีซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีมีความสามารถตอ้งออกไปท างาน
นอกระบบจึงมีความตอ้งการให้สังคมยอมรับคนกลุ่มน้ี (วิภาตา เอ่ียมคง, 2553) ผลสะเทือนของ
ขบวนการเคล่ือนไหวทางสังคมของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศในสังคมไทย ไดก่้อให้เกิดผล
สะเทือนต่อกระบวนการทางนโยบายสาธารณะ และมิติการยอมรับทางสังคมต่อผู ้ท่ี มี 
ความหลากหลายทางเพศ โดยผา่นกลุ่มและองคก์รของผูมี้ความหมายหลายทางเพศ คือ สมาคมฟ้าสี
รุ้งแห่งประเทศไทย กลุ่มเกยก์ารเมือง กลุ่มอญัจารี สมาคมสตรีขา้มเพศแห่งประเทศไทย การต่อสู้
เคล่ือนไหวของขบวนการเคล่ือนไหวทางสังคมของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศในสังคมไทย ได้
ก่อใหเ้กิดผลสะเทือนต่อทั้งกระบวนการทางนโยบายสาธารณะ และมิติการยอมรับทางสังคมต่อผูท่ี้
มีความหลากหลายทางเพศ คือการต่อสู้เคล่ือนไหวของกระบวนการเคล่ือนไหวทางสังคมของผูท่ี้มี
ความหลากหลายทางเพศ ในการเข้าไปมีส่วนร่วมในกระบวนการทางนโยบายสาธารณะ  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสิทธิของกลุ่มตน การเพิ่มพื้นท่ีทางการเมืองของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศใน
ระบบการเมือง ขบวนการเคล่ือนไหวทางสังคมของผูท่ี้มีความหลากหลายทางเพศ ก่อให้เกิด 
การเปล่ียนทางดา้นมิติการยอมรับทางสังคมเก่ียวเพศวถีิ และเพศภาวะเพิ่มมากข้ึนกวา่ในอดีต  

10.2 ความหลากหลายดา้นอายุในท่ีท างาน (Age Diversity) ประเด็นช่วงอายุ
ของประชากร (Generation) องค์การหน่ึงจะประกอบด้วยบุคลากรหลายช่วงอายุต้องมาท างาน
ร่วมกนัและเกิดความขดัแยง้ระวา่งบุคคลากรต่างวยั เช่น การไม่ยอมรับเทคโนโลยใีหม่ของบุคลากร
ท่ีมีอายุมาก การส่ือสารโดยใช้ศพัท์เฉพาะกลุ่มอายุ ส าหรับอายุนบัเป็นปัจจยัหลกัท่ีแสดงออกถึง
ความแตกต่างอยา่งชดัเจน โดยช่วงวยัท่ีแตกต่างท าให้มีลกัษณะการท างาน การแสดงความคิดเห็น
และการแสดงออกแต่ละกลุ่มอายุไม่ว่าจะเป็นลกัษณะการเรียนรู้ บุคลิกภาพพฤติกรรม จะช่วยให้
สามารถวางแผนการพฒันาคนให้เหมาะสมกบังาน การมอบหมายงานได้ตรงกบัความถนดัของ
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พนกังานการสร้างแรงจูงใจต่าง ๆ เพื่อดึงดูดใจแก่บุคลากร พร้อมทั้งลดปัญหาดา้นการลาออกซ่ึง
สามารถแบ่งช่วงอายไุดเ้ป็น 4 ช่วง ดงัต่อไปน้ี  

10.2.1 Generation B (Baby Boomers Generation) คือ ผูท่ี้เกิด ในช่วงปี
พ.ศ.2489-2507 คนในวยัน้ีจะวางแผนชีวิตคู่กบัการท างาน มกัจะใช้เวลาส่วนใหญ่ทุ่มเทกบัการ
ท างานอยา่งหนกั เคารพกฎเกณฑ์ กติกา โดยมุ่งหวงัท่ีจะมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีทุ่มเทและรัก 
องคก์ร พยายามสร้างเน้ือสร้างตวั วางแผนชีวิตหลงัการปลดเกษียณ ไม่ชอบการเปล่ียนแปลงมาก
นกัคนในวยัน้ีมกัจะชอบท างานแบบค่อย เป็นค่อยไปและมกัจะมองช่วงวยัอ่ืน ๆ ท างานไดไ้ม่ดีเท่า
ตนเองจึงมกั จะลงมือท าดว้ยตวัเองจนท าให้งานลน้มือ เป็นวยัท่ีประหยดัและ อดออม ส่วนใหญ่
แลว้จะมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานในระดบัผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน เป็นคนท่ีละเอียดรอบคอบ ใส่ใจกบั
รายละเอียดต่าง ๆ สู้งานช่วยให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการพฒันาองคก์ร 
พร้อมทั้งสนบัสนุนให้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้โดยการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์จากบนลง
ล่างจะช่วยลดช่องว่างท่ีเกิดข้ึนระหว่างอายุและยงัช่วยให้ Gen Y และ Gen M เกิดการเรียนรู้
ประสบการณ์จากการบอกเล่านอกเหนือจากประสบการณ์ตรง 

10.2.2 Generation X (Extraordinary Generation) คือ ผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ.
2508 -2522 ชอบอะไรง่าย ๆ มีแนวความคิดและการท างานแบบรู้รอบดา้นจึงสามารถท างานไดต้าม
ล าพงั และยงัสามารถท างานเป็นส่วนหน่ึงของทีมงานเป็นอยา่งดีแต่ไม่ค่อยกลา้แสดงออก มีความ
รับผิดชอบ มีนิสัยเปิดกวา้งพร้อมยอมรับฟังขอ้ติติงเพื่อปรับปรุงและพฒันาตวัเอง คนวยัน้ีมกัให้
ความส าคญัสมดุลกนัระหวา่งงานและครอบครัวคือจะไม่ท างานหนกั เลิกงานก็กลบับา้นสามารถ
เรียกกลุ่มน้ีไดอี้กอยา่งวา่ Baby Bust  

10.2.3 Generation Y (Why Generation) คือ ผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ. 2523 - 
2533 ชอบการโตต้อบและมีความมัน่ใจในตวัเอง สูง จึงชอบท างานเพียงล าพงัคาดหวงัในการ
ท างานสูงในเร่ืองของ รายได้ และการเป็นผูน้ า ทะเยอทะยาน และมกัมีแนวความคิด แบบก้าว
กระโดด ชอบแสดงออก ตดัสินใจเร็ว คนวยัน้ีมีความสามารถในดา้นการติดต่อส่ือสารและท างาน
หลายอย่างในเวลาเดียวกัน  มีความสามารถทางด้านเทคโนโลยีสูง ท างานเป็นทีม กล้าซักถาม  
ติดเพื่อน ชอบท าอะไรหลายอยา่งในเวลาเดียวกนั มองโลกในแง่ดีคนวยัน้ีจะค่อนขา้งเบ่ืองานง่าย จึง
มีแนวโนม้ใน การเปล่ียนงานสูง ชอบการซกัถามเพื่อหาเหตุผลก่อนท่ีจะด าเนิน  การสร้างสมดุลใน
ชีวติและหนา้ท่ีการงานเป็นส่ิงส าคญั (Work Life Balance) 

10.2.4 Generation M (Millennial Generation) เป็นผูท่ี้เกิดในช่วง พ.ศ.
2534 - 2540 มีความสามารถทางดา้นคอมพิวเตอร์และภาษาองักฤษ ชอบความเป็นอิสระ อยากเป็น
เจา้ของกิจการขนาดเล็ก ไม่ชอบการเป็นลูกจา้ง ในองคก์รท่ีมีบุคลากรในกลุ่มน้ีจะมีลกัษณะท่ีชอบ
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คิด ไม่ชอบการท่องจ า ยงัไม่มีประสบการณ์ในการท างานชอบการแสดงออกมัน่ใจในตนเองสูง 
ชอบการท างานเป็นทีมไม่ชอบการอยู่ภายใตก้ฎเกณฑ์หรือกฎระเบียบคนในกลุ่ม น้ีจะชอบแสดง
ความคิดเห็น (วเิชียร วทิยอุดม, 2554) 

10.3 ความหลากหลายทางเช้ือชาติในท่ีท างาน (Ethnic Diversity) ความ
แตกต่างทางเช้ือชาติ เผา่พนัธ์ุ และศาสนา ยอ่มมีอิทธิพลต่อวถีิการด าเนินชีวิตแต่ละสังคมท่ีแตกต่าง
กนั เช่น การแต่งกาย การกินอยู่ พิธีกรรมทางศาสนา มีความหลากหลายมากท าให้เกิดการเรียนรู้
ใหม่ อย่างต่อเน่ืองกับการท างาน เกิดการเปิดรับวฒันธรรมใหม่ อย่างเช่น ประเทศสิงคโปร์
ภายในประเทศมีประชากรมีความหลากหลายเช้ือชาติ ไดแ้ก่ จีน มาเลย ์แขก และมีหลายศาสนา 
อาศยัอยู่ร่วมกัน ซ่ึงความหลากหลายด้านการแบ่งเช้ือชาติในท่ีท างานและการเจริญเติบโตของ
องคก์รท่ีเพิ่มข้ึน ของบุคลากรในภูมิภาคอาเซียนในอนาคต ความหลากหลายทางเช้ือชาติของมนุษย์
ทุกคนเกิดมาพร้อมเช้ือชาติ เกิดมาในทอ้งถ่ินแตกต่างกนั วฒันธรรมแตกต่างกนั ท าให้การด าเนิน
ชีวิตเกิดความแตกต่างกนัอย่างสินเชิงและในความแตกต่างท าให้เกิดปัญหาในหลาย ด้านความ
ขดัแยง้ต่าง จนท าเกิดการเปล่ียนแปลงในการด าเนินชีวิต และเกิดความขดัแยง้ทางเช้ือชาติ เช่น ใน
อดีตความหลายหลายทางเช้ือชาติมีความแตกต่างทาง สีผิว ความแตกต่างทางสีผิวนั้นแบ่งเป็นกลุ่ม
ใหญ่  ได ้2 พวกคือ พวกผวิขาว และพวกผิวด าซ้ึงส่วนใหญ่แลว้พวกผิวขาวคือ ชาวยุโรป ส่วนพวก
ผวิด าคือชาวแอฟริกาซ่ึง 2 พวกมีความขดัแยง้มานาน พวกท่ีถูกกระท าเอารัดเอาเปรียบคือ พวกผิวสี 
ด า ถูกพวกผิวขาวท่ีมีอ านาจมากกวา่ มีจ  านวนสมาชิกมากกวา่ และมีความคิดฉลาดแกมโกง เอารัด
เอาเปรียบเพื่อหาผลประโยชน์ให้ตนเองปัจจุบนัการคุกคามดงักล่าวไดรั้บความยุติธรรมท าให้ชาว
แอฟริกา กลุ่มอยูดี่กินดีและมีการด าเนินชีวติท่ีดี แต่ความแตกต่าง ทางสีผิว นั้นปัจจุบนัชาวยุโรปได้
ใหค้วามยติุธรรมกบัพวกเขาเสมือนพวกเดียวไม่แบ่งชนชั้นวรรณะเหมือนในอดีตท าให้การใชชี้วิต
ของคนท่ีอาศยัอยู่ร่วมกนัในปัจจุบนัเจริญและท าให้การท างาน  การติดต่อ การศึกษา เกิดความ
สะดวก ท าใหพ้วกผวิด าไดรั้บความเท่าเทียมและความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การใชชี้วิตทีเหมือน
ทุกคนบนโลกไม่วา่จะผวิด า หรือขาวก็สามารถด าเนินชีวติไดอ้ยา่งปกติ 

10.4 ความหลากหลายดา้นวฒันธรรมและศาสนาในท่ีท างาน องคก์รมีความ
หลากหลายวฒันธรรม ศาสนา ความส าคญัของคนต่างชาติ มีจ  านวนเพิ่มข้ึน ความแตกดา้นศาสนา
และวัฒนธรรมจะเกิดผลกระทบต่อบุคลากรภายในองค์กรก่อให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ได ้
ความแตกต่างทางดา้นภาษาท าให้เกิดความคาดเคล่ือนอนัมีผลต่อการส่ือสารความหมายกนัท าให้
เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ความหลากหลายด้านศาสนาและวฒันธรรมขนบธรรมเนียม ส่งผล
กระทบเพื่อนร่วมงานรวมทั้งผูบ้ริหารท าให้มีความเขา้ใจท่ีแตกต่างกนัไปความแตกต่างกนัทาง
วฒันธรรมความเช่ือและค่านิยมวฒันธรรม   
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องค์กรลกัษณะทางวฒันธรรมความหลากหลายทางดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพ และการพฒันาเศรษฐกิจ วิทยาการเทคโนโลยีท่ีแตกต่างกันท าให้มีวฒันธรรมท่ี
แตกต่างกันมีลกัษณะการกินอยู่ ประเพณี ความเช่ือค่านิยมท่ีแตกต่างกนั รูปแบบทางเศรษฐกิจ
สภาพทางเศรษฐกิจ อุตสาหกรรม ลกัษณะงาน การท างาน ท าให้มีความเช่ือค่านิยมท่ีแตกต่างกนั 
เช่น คนท่ีมีความคิดแบบตะวนัตกนิยมใช้เทคโนโลยีจะแตกต่างกันกับการด ารงชีวิตแบบ
เกษตรกรรมหรือพึ่งพาธรรมชาติความเช่ือค่านิยมของมนุษย ์ความไวว้างใจ ความมัน่ใจ หรือความ
เห็นชอบต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดและปฏิบติัส่ิงท่ีคนในสังคมยดึถือและปฏิบติัความเช่ือ 

ส าหรับความเช่ือทางศาสนา หลักค าสอนเป็นส่ิงยึดเหน่ียวจิตใจของ
มนุษย ์ซ่ึงปัจจุบนัศาสนามีคนนับถือมาก คือ ศาสนาพุทธ ศาสนาคริสต์ ศาสนาอิสลาม ศาสนา
พราหมณ์-ฮินดู ศาสนา มีอิทธิพลต่อการสร้างทศันคติ ค่านิยมของคนในสังคมทั้งทางบวกและทาง
ลบแตกต่างกนั รวมทั้งความเช่ือพิธีกรรมท่ีแตกต่างกนั ส่ิงท่ีทุกศาสนามีจุดมุ่งหมายเดียวกนั คือ ทุก
ศาสนาสอนใหค้นทุกคนประพฤติตนเป็นคนดี ความเช่ือค่านิยมทางลทัธิ ค  าสั่งสอนท่ีมีผูย้ึดถือเป็น
จ านวนมาก มีผลต่อการด าเนินชีวิตของผูน้บัถือลทัธิท่ีมีอิทธิพลต่อสังคม ไดแ้ก่ ลทัธิเสรีนิยมเป็น
ลัทธิท่ีให้ความส าคัญในการให้อิสระเสรีภาพของบุคคลการแสดงความคิดการกระท าท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อตนเองและสังคม ลัทธิประชาธิปไตยเป็นลัทธิยึดหลักการปกครองมุ่งหวัง
ผลประโยชน์ของประชาชนเป็นใหญ่ ลทัธิทุนนิยมเป็นระบบเศรษฐกิจท่ีเอกชนมีเสรีภาพในการ
ประกอบการ การแข่งขนัทางเศรษฐกิจและการแสวงหาผลก าไรตามความสามารถของตนเอง ลทัธิ
คอมมิวนิสตเ์ป็นลทัธิท่ีให้เผด็จการทางความเสมอภาคเท่าเทียมกนัของประชาชนในทางการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคม ลทัธิสังคมนิยมเป็นลทัธิท่ีมีการสร้างความเสมอภาคทางเศรษฐกิจในสังคม ลทัธิ
ชาตินิยมเป็นกระแสความคิดและความรู้สึกของคนกลุ่มคนท่ีมีความรักชาติของตนเอง อยา่งรุนแรง 
ลทัธิเหยียด  สีผิวเป็นแนวความคิดแบ่งแยกสีผิวในประเทศแถบตะวนัตก เกิดข้ึนในสมยัท่ีมีการ
แสวงหาอาณานิคม ท าใหเ้กิดการเหยยีดสีผวิกนัข้ึน เช่น ชาวผวิด าจะถูกรังเกียจจากคนผวิขาว  

10.5 การจัดการความหลากหลาย (Diversity Management) การจัดการ 
ความหลากหลาย (Diversity Management)ท เป็นส่ิงท่ีองค์กรให้ความส าคัญในระยะหลัง ๆ 
โดยเฉพาะยคุท่ีก าลงัจะเขา้สู่ประชาคมอาเซียน เร่ืองความหลากหลายทางเช้ือชาติ ภาษา วฒันธรรม
และความสามารถของแรงงานในอาเซียนมีความจ าเป็น การบริหารคนในยุคการแข่งขนัตอ้งให้
ความส าคัญเร่ืองความแตกต่างหลากหลายจากกระแสความเปล่ียนแปลงจากปัจจยัทั้งภายใน
ภายนอกองค์กร การจดัการความหลากหลายระดบัโลกมีการจดัการในประเด็นนอกเหนือจาก
ประเด็นเร่ือง เพศ หรือช่วงอายุ เช้ือชาติ และความสามารถของบุคล โดยให้ความส าคัญเร่ือง 
ความเสมอภาคความเท่าเทียม ตามประเด็นดงัต่อไปน้ี 
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1. การสรรหาวา่จา้งและรักษาพนกังานเปิดโอกาสเท่าเทียมกนั 
2. การเปิดกวา้งในเร่ืองเช้ือชาติไม่มีการเหยียดผิว เช่น การยินดีตอ้นรับ

พนกังานท่ีเป็นคนผวิสี ลาติน เอเชีย เป็นตน้ 
3. การเปิดโอกาสใหผู้ห้ญิงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง 
4. การมีพนกังานเป็นทหารผา่นศึก 
5. การมีพนกังานท่ีมีความพิการ หรือทุพพลภาพ 
6. การมีพนักงานเป็นกลุ่มท่ีมีความหลากหลายทางเพศ เช่น เกย์ เล

สเบ้ียน รักร่วมเพศ ฯลฯ 
7. การสวสัดิการระบบโรงพยาบาลและบริการสุขภาพท่ีเท่าเทียมกนั 
ส าหรับการจดัการความหลากหลาย (Diversity Management) ส าหรับ

ประเด็นเร่ือง Diversity Management มีการศึกษาทั้ งในระดับต่างประเทศและในประเทศไทย
กล่าวถึงในเร่ือง Diversity Management มนุษยต่์างกนัในเร่ืองของอายุ และสังคม เช้ือชาติ ชนชาติ 
เพศ ลกัษณะทางกายภาพ และ ความสามารถในด้านต่าง ๆ ความรู้สึกอารมณ์ทางจิตใจ รวมทั้ง 
ความเช่ือทางศาสนา ทศันคติ ความหลากหลายเป็นท่ีมาของความคิดสร้างสรรค์ท่ีสามารถเสริม
ศกัยภาพการพฒันาองคก์รในอนาคตและเปรียบความหลากหลายเป็นส่ิงส าคญัซ่ึงแบ่งประเภทของ
ความหลากหลายไว ้3 ระดบัคือ ระดบัตวับุคคล เนน้ในเร่ืองของบุคลิกภาพ ระดบัภายในบุคคล เนน้
ในเร่ืองเพศ สัญชาติ และ ชาติพนัธ์ุ สังคม ลกัษณะทางกายภาพ อายุ ความสามารถ ความรู้สึกทาง
จิตใจและศาสนา และระดบัภายนอกบุคคล เนน้สภาพทางภูมิศาสตร์ท่ีอยูอ่าศยั รายได ้ลกัษณะนิสัย
ส่วนบุคคล  นิสัยการพกัผ่อน ศาสนา วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ภาระงานหน้าท่ี 
การงาน สถานภาพสมรส 

อย่างไรก็ตามเม่ือบุคลากรในองค์กรมาท างานร่วมกนั ส่ิงหน่ึงท่ีเกิดข้ึน
คือความหลากหลาย (Diversity) การปฏิสัมพนัธ์กันทั้ งในทิศทางเดียวกันหรือตรงกันข้าม  
การบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) ของบุคลากรในองค์กร กลายเป็นกลยุทธ์
ส าคญัท่ีจะท าให้องค์กรมีความได้เปรียบหรือเสียเปรียบในการแข่งขนัผูบ้ริหารองค์กรมีวิธีการ 
เทคนิคความสามารถในการการบริหารความหลากหลายเป็นความกลมกลืนกันจากการมี
ปฏิสัมพนัธ์ของบุคลากรน าความไม่เหมือนกนัของภูมิหลงั ท่าทางส่วนตวั มุมมอง คุณค่า ความเช่ือ 
มาเป็นประโยชน์ต่อกลุ่มและองค์กร ซ่ึงสภาวะหลากหลาย อนัไดแ้ก่ อายุ เพศ อตัลกัษณ์ทางเพศ 
ร่างกาย เช้ือชาติ ผิวสี ศาสนา สถานภาพสมรส การศึกษา รายได้ ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ 
ประสบการณ์ ความคิด ความชอบ ความสนใจ การยอมรับจากสังคม เป็นต้น องค์ กรจะมี 
ความได้เปรียบในการแข่งขันจากการท่ีมีความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรเพราะ 
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ความหลากหลายของบุคลากรจะสร้างโอกาสให้กบัองคก์รเร่ืองการพฒันาทกัษะการท างานร่วมกนั 
การปรับเปล่ียนวธีิการท างานสถานท่ีท างานเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน การพฒันานวตักรรมและ
บริการท่ีมีความเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บบริการมากข้ึน 

10.6 การจดัการความหลากหลายทางเพศในท่ีท างาน ส าหรับการจดัการ 
ความหลาหลายในท่ีท างานไดมี้นกัวิชาการหลายท่านไดอ้ธิบายและให้ความหมายค าดงักล่าวไว้
ดงัน้ี การจดัการความหลากหลาย (Managing Diversity) หมายถึง กระบวนการในการวางแผนและ
การปฏิบติัตามระบบขององค์กรรวมถึงแนวปฏิบติัในอนัท่ีจะจดัการกบัความ หลากหลายของ
บุคลากรในองคก์ร ทั้งในส่วนของการสรรหา การรักษาไวก้ารให้รางวลัและการเล่ือนต าแหน่งเพื่อ
ก่อให้เกิดความไดเ้ปรียบท่ีมาจากความแตกต่างหลากหลาย (Ivancevich & Gilbert, 2000) และเป็น
โอกาสท่ีจะหาทางขจดัหรือลดขอ้เสียเปรียบขององค์กรให้เหลือน้อยท่ีสุด (Cornelius, Gooch & 
Todd, 2000 อา้งถึงใน เจษฎา นกน้อย และพิมลพรรณ เช้ือบางแกว้, 2552) อธิบายไวว้า่การบริหาร
ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารทุกองค์กรตอ้งให้ความส าคญัและ
บริหารจดัการอย่างเหมาะสมดว้ยเป้าหมายส าคญั คือ การดึงเอาจุดแข็งของความหลากหลายของ
บุคลากรมาใช้ให้เป็นประโยชน์กบัองค์การให้มากท่ีสุด มิฉะนั้น นอกจากความหลากหลายจะไม่
ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองคก์ารแลว้ ยงัอาจน ามาซ่ึงความขดัแยง้และกลายเป็นจุดอ่อนขององคก์าร
ได ้ความหลากหลายของบุคลากรในองคก์ารหากไดมี้การบริหารจดัการอยา่งเหมาะสมก็จะน ามาซ่ึง
ความสามารถในการปรับตวัขององคก์าร ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ตลอดจนภาพลกัษณ์ท่ี
ดีขององค์การอนัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ แต่
ในขณะท่ี พสุ เดชะรินทร์ (2558) ความสามารถในการบริหารภายใตค้วามแตกต่างและหลากหลาย 
หรือท่ีฝร่ังเรียกว่า (Managing under Diversity) แต่ความแตกต่างและหลากหลายนั้ น ไม่ใช่ 
ความแตกต่างและหลากหลายของเช้ือชาติหรือผิวพรรณเหมือนในต่างประเทศ แต่เป็นความ
แตกต่างและหลากหลายของมุมมองและวธีิคิด แตกต่างจากความหลากหลายในความคิด รวมไปถึง
บุคคลในหน่วยงานเดียวกนั อาจจะมีความคิดท่ีแตกต่างและหลากหลาย แต่อาจจะมีพื้นฐานมาจาก
มุมมองและวิธีการในการคิดท่ีเหมือนกนั ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติของการท างานหรือการใชชี้วิตทัว่ ๆ ไป 
ท่ีคนเราจะมีความคิดท่ีแตกต่างและหลากหลายไดส้อดคลอ้งกบัประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ (2559) 
ความหลากหลายมีความส าคญั และเป็นประโยชน์อย่างส าหรับองค์การเพราะความหลากหลาย
น ามาซ่ึงความสามารถท่ีแตกต่าง ความคิดเห็นท่ีหลากหลาย จนกลายเป็นความสร้างสรรคใ์นการ
ผลิตสินคา้ และบริการท่ีมีความแตกต่างจากคู่แข่ง เกิดมูลค่าเพิ่มให้กบัธุรกิจแต่ความหลายหลายใน
องค์การตอ้งการการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมอีกด้วย มิฉะนั้นความหลากหลายน้ีอาจกลายเป็น
ความแตกแยก ดั้งนั้นการจดัการความหลากหลาย (Workforce Diversity Management) ในองคก์าร
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เป็นการตระหนกัและการยอมรับถึงความแตกต่างของบุคลากร เพื่อจดัการบริหาร พฒันาบุคลากร
เหล่าน้ีให้สามารถแสดงความสามารถ หรือความเก่งส่วนบุคคล (Unique Talent) ออกมาเพื่อเป็น
ประโยชน์ต่อองคก์ร     

กล่าวโดยสรุปวา่ ตอ้งยอมรับวา่ปัจจุบนัคนในองคก์รจะมีความหลากหลายใน
หลกัการและวิธีการคิดมากข้ึน ท าให้เป็นความยากล าบากส าหรับผูบ้ริหารในปัจจุบนั ท่ีจะตอ้ง
สามารถบริหารภายใต้ความหลากหลายให้ได้ บางคร้ังก็ต้องยอมรับต่อความแตกต่างและ
หลากหลายนั้น และบางคร้ังก็ตอ้งตดัสินใจใหเ้ด็ดขาดวา่เพื่อประโยชน์ขององคก์รแลว้แต่ส่ิงน้ียงัไม่
ทา้ทายในการบริหารเท่าการมีมุมมองและวิธีคิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ปัจจุบนัคนในองค์กรจะมี
ความหลากหลายในหลกัการและวธีิการคิดผูบ้ริหารองคก์รตอ้งตดัสินใจวา่เพื่อประโยชน์ขององคก์ร
แลว้จะเลือกอะไร 
 
 

แนวคดิเร่ืองการรับรู้ (Perception) 
 
 

มนุษยเ์รามีความสามารถท่ีจะรู้สึกดว้ยสัมผสัทั้ง 5 ในรูปของ รูป รส กล่ิน เสียง 
สัมผสั โดยสัมผสัทั้ง 5 ของมนุษยเ์กิดข้ึนไดผ้า่นส่ิงเร้าภายนอก (Outside Stimuli) ซ่ึงเกิดจากสภาวะ
แวดลอ้มภายนอกตวัของมนุษยแ์ละส่ิงเร้าภายใน (Inside Stimuli)  อนัไดแ้ก่ ปัจจยัภายในตวัของ
มนุษยเ์อง 

สุมนา บุญหลาย (2550:44) ไดอ้ธิบายวา่บุคคลรู้สึกในส่ิงเร้าต่างๆรอบตวั เท่ากบัวา่
ความรู้สึกนั้นไดส่้งขอ้มูลดิบ (Row Data) เขา้สู่ประสาททั้ง5 จากนั้นจะเกิดการตีความในขอ้มูลดิบ
เหล่านั้นแลว้ จึงเกิดการรับรู้หรือจินตภาพ (Perception) ข้ึน ดั้งนั้นกระบวนการรับรู้จึงเก่ียวขอ้งกบั
ปฏิสัมพันธ์ท่ีสลับซับซ้อนของการคัดเลือก  (Selection) การจัดระเบียบ (Organization) และ 
การตีความ (Interpretation) ขอ้มูลต่างๆหรือความรู้สึกต่างๆของบุคคล บุคคลหน่ึง จ าเนียร ช่วงโชติ 
(2519) กล่าวว่ามนุษยถู์กเร้าดว้ยส่ิงแวดลอ้มเขาจะเกิดความรู้สึกจากการสัมผสัโดยอวยัวะสัมผสั
อย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงอว ัยวะสัมผ ัส (Sensory Organ) ประกอบด้วย หู ตา จมูก ล้ิน ผิวกาย  
แต่ความรู้สึกเช่นนั้นมกัไม่มีความหมายในตวัเอง ผูรั้บสัมผสัตอ้งแปลความหมายของมนัออกมา 
โดยอาศยัประสบการณ์เดิม การแปลความหมายของความรู้สึกจากการสัมผสัดังกล่าว เรียกว่า  
การรับรู้ (Perception) 



50 

 

จากการกล่าวขา้งตน้สามารถสรุปแนวคิดในการรับรู้(Perception) คือการรับรู้เกิด
จากกระบวนการคดัเลือก (Selection) การจดัระเบียบ (Organization) และการตีความ(Interpretation) 
ขอ้มูลต่างๆจากขอ้มูลดิบ (Row Data) ท่ีสัมผสัผา่นอวยัวะสัมผสัซ่ึงความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนจากอวยัวะ
สัมผสัจะเกิดการตีความหมายผา่นประสบการณ์เดิมและแปลความหมายนั้นๆออกมาซ่ึงเรียกวา่ การ
รับรู้ (Perception) 

1. ความหมายของการรับรู้ 
Garrison (1972) ได้ให้ความหมายของการรับรู้ หมายถึง กระบวนการซ่ึง

สมองตีความ หรือแปลความหมายขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมผสั (Sensation) ของร่างกายกบัส่ิงแวดลอ้ม
ท่ีเป็นส่ิงเร้า ท าให้บุคคลทราบวา่ส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มท่ีสัมผสันั้นเป็นอะไร มีความหมายอยา่งไร 
มีลกัษณะอย่างไร โดยอาศยัประสบการณ์เป็นเคร่ืองช่วยในการตีความหรือแปลความ Goldenson 
and Longman (1984) ให้ความหมายของการรับรู้ หมายถึง การรับรู้วตัถุ ส่ิงของความสัมพนัธ์และ
เหตุการณ์ โดยอาศยัสัมผสัและกิจกรรมเหล่าน้ีท าไดโ้ดยใช้อวยัวะสัมผสัและแปลความหมายส่ิง
เหล่านั้น และ Lindzey and Thomson (1975, อา้งถึงในอรุณชาติ วงศท์บัทิม, 2547) ให้ความหมาย
ของการรับรู้หมายถึง กระบวนการทางจิตวิทยาพื้นฐานของบุคคล เพราะถา้ปราศจากการรับรู้แลว้ 
บุคคลไม่มีความจ า ความคิด หรือการเรียนรู้ การรับรู้เก่ียวกบัสถานการณ์ต่างๆนั้น ประกอบดว้ย
ขั้นตอน คือ เม่ือบุคคลรับพลงัจากส่ิงเร้าซ่ึงจะเร้าประสาทสัมผสั แล้วประสาทสัมผสัจะส่งรหัส
พลังงานผ่านเส้นประสาทและเส้นประสาทจะสร้างข้องมูลต่อไปยงัสมอง ซ่ึงขั้นสุดท้ายของ
กระบวนการจะเป็นการับรู้เก่ียวกบัส่ิงเร้าเหล่านั้น  

ในขณะท่ี ปรมะ สตะเวทิน (2540) ให้ความหมายของการรับรู้ หมายถึง 
กระบวนการตีความส่ิงท่ีเราพบเห็นในส่ิงแวดล้อม ส่วนความหมาย (Meaning) คือส่ิงท่ีเกิดจาก
กระบวนการตีความหมายหรือการรับรู้ กล่าวอีกนยัหน่ึง คือ เราจะมีความหมายต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
อย่างไรย่อมข้ึนอยู่กบัการท่ีเรารับรู้ (Perceive) หรือตีความ (Interpret) ส่ิงนั้นอย่างไร ในการรับรู้
และตีความหมายส่ิงท่ีเราพบเห็น เรากระท าโดยอาศยัประสบการณ์ของเรา ประสบการณ์ของเรามี
อิทธิพลต่อการรับรู้ และความหมายของเราต่อส่ิงท่ีเราพบเห็น ประสบการณ์ คือส่ิงท่ีเรารับรู้ พบ
เห็นมีความหมายและจดจ าไวใ้ช ้ไดแ้ก่ ความเช่ือ ค่านิยม ภาษา ความรู้ สถานะทางสังคม ทศันคติ 
บุคลิกลกัษณะ ศาสนาวฒันธรรมขนบธรรมเนียม  ประเพณี อาชีพ ความตอ้งการ อารมณ์ เป็นตน้ 
เรารับรู้และตีความหมายส่ิงท่ีเราประสบโดยอาศยัความหมายจากประสบการณ์ท่ีเรามีอยูห่ากส่ิงท่ี
เราพบเห็นเป็นส่ิงใหม่มาซ่ึงเราไม่เคยมีประสบการณ์มาก่อน เราก็ท าในส่ิงนั้น มีความหมายไดด้ว้ย
การเลือก (Select) เพิ่มเติม (Add) บิดเบือน (Distort) หรือโยง (Relate) ส่ิงนั้นให้เป็นประสบการณ์
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ของเรา ดังได้กล่าวแล้วว่า ประสบการณ์ (Experience) มีอิทธิพลต่อการรับรู้ (Perception) และ 
ความหมาย (Meaning) ของคน ต่อเน่ืองจากแต่ละคนมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัไม่มีใครท่ีจะมี
ประสบการณ์เหมือนกนัทั้งหมด ดั้งนั้นแต่ละคนจึงมีการรับรู้และการแปลความหมายต่อส่ิงท่ีเราพบ
เห็นแตกต่างกนัไป การรับรู้เป็นขั้นตอนแรกของการมีพฤติกรรม แต่การรับรู้เป็นเพียงตวัแปรหน่ึง
เท่านั้ นในการเกิดพฤติกรรมยงัมีตวัแปลอ่ืน ๆ อีกมากมายท่ีมีส่วนในการเกิดพฤติกรรม เช่น 
ทศันคติ บทบาทและความคาดหวงัในบทบาท แรงจูงใจ ฯลฯ เป็นต้น อย่างไรก็ตามการรับรู้มี
ความส าคญัต่อพฤติกรรมในแง่ท่ีวา่ถา้บุคคลรับรู้ถูกตอ้งแม่นย  า การแสดงพฤติกรรมก็จะออกไปใน
รูปหน่ึง นัน่คือการรับรู้มีส่วนท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่างกนั 

อรุณชาติ วงษท์บัทิม (2547) ให้ความหมายของการรับรู้ หมายถึง การตีความ 
แปลความหมายจากส่ิงแวดลอ้ม ส่ิงเร้าโดยสมองและเป็นกระบวนการจิตวิทยาพื้นฐานของมนุษย ์
ท าให้เกิดความจ า หรือการเรียนรู้ ซ่ึงกระบวนการในการรับรู้เป็นการแสดงออกถึงความรู้  
ความเขา้ใจ และความรู้สึกจากการมองเห็น การไดย้ิน การอ่าน การตีความเก่ียวกบัปัจจยัหรือส่ิงเร้า
ต่างๆ ท่ีมากระตุ้นประสาทสัมผสัของบุคคลและมีผลท าให้เกิดการตอบสนองในแบบของ 
การกระท าหรือความนึกคิดสอดคล้องกับ สุมนา บุญหลาย (2550) ให้ความหมายของการรับรู้ 
หมายถึง กระบวนการตีความหมายหรือแปลความจากการสัมผสัของร่างกายกบัส่ิงเร้าภายนอก
รอบตวับุคคล โดยอาศยัประสบการณ์เดิมและการเรียนรู้เป็นเครือข่ายแลว้แสดงออกเป็นความรู้สึก
นึกคิด ความรู้ ความเจา้ใจในเร่ืองต่าง ๆ ตามความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนในจิตใจของแต่ละบุคคล 

วลีรัตน์ ใจสูงเนิน (2551) ให้ความหมายของการรับรู้ หมายถึง กระบวนการท่ี
ผ่านการตีความจากการจดัระเบียบข้อมูลต่าง ๆ หรือการรับรู้ คือ กระบวบการจดัรวบรวมและ
ตีความขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีได้มาหรืออาจกล่าวอย่างง่ายท่ีสุดว่า การรับรู้คือการตีความของขอ้มูลจาก 
การรู้สึกหรือจากส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีได้สัมผสัเพื่อสร้างประสบการณ์ท่ีมีความส าคญัส าหรับผูรั้บรู้  
การรับรู้เป็นส่ิงท่ีท าให้ปัจเจกบุคคลมีความแตกต่างกนั ไม่มีบุคคลใดท่ีมีการรับรู้เหมือนกบับุคคล
อ่ืนเลยทีเดียว เพราะเม่ือบุคคลได้รับส่ิงเร้าหรือส่ิงท่ีรับรู้ก็จะประมวลส่ิงท่ีได้รับรู้นั้นข้ึนมาเป็น
ประสบการณ์ท่ีมีความหมายเฉพาะตวั 

ดงันั้นจึงสรุปได้ว่า การรับรู้ (Perception) คือกระบวนการจิตวิทยาพื้นฐานของ
มนุษยท่ี์ท าให้เกิดการเรียนรู้ ความจ า ความคิดและประสบการณ์ทางความคิด ผ่านกระบวนการ
คดัเลือก (Selection) การจดัระเบียบ (Organization) และการตีความ (Interpretation) ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ี
ไดรั้บจากการสัมผสั (Sensation) ดว้ยอวยัวะสัมผสัของร่างกายกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเป็นส่ิงเร้าออกมา
ในรูปของความรู้สึกและส่งความรู้สึกผา่นไปยงัสมองเพื่อตีความหมาย โดยอาศยัประสบการณ์เป็น
เคร่ืองช่วยในการตีความหมายและแปลความหมาย ท าให้บุคคลทราบว่าส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มท่ี
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สัมผสันั้นเป็นอะไร มีความหมายอย่างไร มีลกัษณะอย่างไร อนัเป็นการเกิดการรับรู้และส่งผลต่อ
พฤติกรรมของบุคคล  

 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
จากการคน้ควา้เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีหลากหลายโดย

สามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 
1. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity) 

Jackson & Susan (1992) จากศึกษาความหลากหลายในท่ีท างาน มีลกัษณะ
การเปล่ียนแปลงของกระแสโลกาภิวฒัน์ของตลาดแรงงานและบุคลากร ลูกค้า และการปรับ
โครงสร้างองค์กร เช่น การควบรวมกิจการร่วมคา้ท่ีน าหลากหลายวฒันธรรมขององค์กรร่วมกนั 
บ ริ ษั ท 
ส่วนใหญ่ แต่เป็นเพียงจุดเร่ิมตน้ เพื่อประเมิน และปรับนโยบายท่ีถูกออกแบบมาส าหรับพนกังานท่ี
เป็นรูปแบบเดียวกนั ครอบคลุมความหลากหลายนานาชาติและผสานวฒันธรรมองคก์ร รวมทั้งเพศ 
เช้ือชาติ และความแตกต่างของการด าเนินชีวิตความทา้ทายของความหลากหลายของแรงงาน และ
สะทอ้นให้เห็นถึงกลยุทธ์ส าหรับธุรกิจท่ีจะประสบความส าเร็จขวางท่ีอยู่ปัญหาเหล่าน้ี อธิบาย
รูปแบบทางเลือกส าหรับการมีส่วนร่วมขององค์กร รวมทั้งเป็นศูนยก์ลางนโยบาย นโยบายทัว่ไป 
การปรับตวั เพื่อความหลากหลายในท่ีท างาน 

Salomon (2014) จากการศึกษาความหลากหลายแรงงาน: เช้ือชาติเพศและ
ความหลากหลายและความแตกต่างของกรมต ารวจในนครนิวยอร์ก ซ่ึงพบวา่เจา้หนา้ท่ีชนสีผิวกลุ่ม
นอ้ยและผูห้ญิง มีระดบัของความหลากหลายในอาชีพต ารวจ และความต่างของจ านวนเจา้หนา้ท่ีสี
ผิวขาว มีจ านวนมากกว่าจ านวนเจา้หน้าท่ีมีสีผิวด า ได้แก่ ชาวสเปน ชาวเอเชีย และชนกลุ่มน้อย 
และผลการศึกษาพบว่า จ  านวนเจา้หน้าท่ีท่ีเป็นชาวสเปนมีจ านวนมากกว่า และไดรั้บการจา้งงาน
เม่ือเทียบกบัเจา้หนา้ท่ีท่ีมีสีผวิขาว และการส่งเสริมชนกลุ่มนอ้ยและสตรีในการจา้งงานและไดก้ล่าว
ไวว้า่ส าหรับความหลากหลายความแตกต่าง การรวมเช้ือชาติหลายทอ้งถ่ิน ในหน่วยงานภาครัฐตอ้ง
ให้โอกาสในการจา้งงานแก่ชนกลุ่มน้อยและผูห้ญิงมากข้ึนในโครงสร้างองคก์รในต าแหน่งต ารวจ
ทอ้งถ่ินใหมี้การด าเนินการเช่นเดียวกนัโดยไม่เลือกเช้ือชาติ ชาติพนัธ์ุ และการเลือกปฏิบติัทางเพศ 
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การศึกษางานวิจยัของ จารรุรินทร์ ปิตานุพงศ ์และอานนท ์วิทยานนท ์(2555)     
ได้ศึกษาทศันคติของผูป่้วยและญาติท่ีมีต่อเพศท่ีสาม พบว่า ผูป่้วยและญาติส่วนใหญ่มีความคิด 
ความรู้สึก และแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงบวกต่อแพทยเ์พศท่ีสาม ยกเวน้ในกลุ่มผูป่้วยและญาติ
เพศชาย สูงอายุ ระดบัการศึกษาน้อย และนับถือศาสนาอิสลาม จะมีทศันคติเชิงลบมากกว่ากลุ่ม
ผูป่้วยและญาติท่ีเป็นเพศหญิง กลุ่มอายุอ่ืน มีระดบัการศึกษาท่ีสูงกว่าและนับถือศาสนาอ่ืนและ
เปรียบเทียบทัศนคติระหว่างผูป่้วยและญาติแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ซ่ึงสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ดวงฤทยั พงศ์ไพฑูรย ์(2544) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างการเปิดรับข่าวสาร 
ความรู้ และทศันคติเก่ียวกบัเพศศึกษาของวยัรุ่นในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา่ วยัรุ่นท่ี
มีเพศต่างกนัมีความรู้และทศันคติเร่ืองเพศต่างกนั วยัรุ่นท่ีมีอายุและการศึกษาแตกต่างกนัมีความรู้
และทศันคติต่อการพดูคุยและการสอนเร่ืองเพศศึกษาแตกต่างกนั การเปิดรับข่าวสารเร่ืองเพศศึกษา
จากส่ือมวลชนเฉพาะกิจมีความสัมพนัธ์กับกบัความรู้เร่ืองเพศศึกษาของวยัรุ่น โดยการเปิดรับ
ข่าวสารจากส่ือมวลชนประเภทนิตยสาร/วารสาร และส่ือเฉพาะกิจประเภทวีดิโอ/ซีดีมี
ความสัมพนัธ์กบัความรู้เร่ืองเพศศึกษามากท่ีสุดและการเปิดรับข่าวสารเร่ืองเพศศึกษาจากส่ือบุคคล
และส่ือเฉพาะกิจมีความสัมพนัธ์กับทศันคติต่อการพูดคุยและการสอนเร่ืองเพศศึกษา โดยการ
เปิดรับข่าวสารจากส่ือบุคคลประเภทครูอาจารย์และส่ือเฉพาะกิจประเภทหนังสือเรียนมี
ความสัมพนัธ์กบัทศันคติต่อการพดูคุยและการสอนเร่ืองเพศศึกษามากท่ีสุด 

Phillips (2014) เร่ืองวฒันธรรมและเพศวิถีเป็นการศึกษาด้านมานุษยวิทยา 
พบว่าทัศนคติทางวฒันธรรมท่ีแตกต่างกันมากเก่ียวกับเร่ืองทางเพศและพฤติกรรม โดยมี 
ความความแตกต่างระหว่างความสัมพันธ์ทางเพศและพฤติกรรมทางเพศ ซ่ึงส าคัญของ
ความสัมพันธ์ทางเพศในวฒันธรรมของมนุษย์มุ่งเน้นท่ี: เร่ืองเพศในองค์กรทางสังคม เช่น  
อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีแตกต่าง ความคิดเห็นทางดา้นการเมือง  วฒันธรรม ทศันคติ ซ่ึงปัจจยัท่ีกล่าวมา
นั้นส่งผลต่อการอยู่ร่วมในความหลากหลายและควรมีการท าความเขา้ใจในเร่ืองเพศวิถีท่ีมีผลต่อ
การอยูร่วมกนัในหลายวฒันธรรม จารุพงศ ์ สายะโสภณ (2546) ศึกษาระดบัการยอมรับของอาจารย์
ต่อนกัศึกษาท่ีเป็นเกยแ์ละปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัการยอมรับ รวมถึงศึกษาระดบัความรู้ความเขา้ใจ
ของอาจารยท่ี์มีต่อเกย ์ผลการศึกษาพบวา่ อาจารยส่์วนใหญ่ยอมรับนกัศึกษาท่ีเป็นเกยอ์ยูใ่นระดบั
ปานกลางค่อนไปทางสูง และปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัการยอมรับนกัศึกษาท่ีเป็นเกย ์พบวา่ปัจจยัดา้น
ภูมิหลังทางเศรษฐกิจและสังคม ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ สถานท่ีจบการศึกษา 
ประสบการณ์การติดต่อกบัเกย ์และปัจจยัดา้นความรู้ความเขา้ใจ ท่ีมีต่อเกยมี์ผลต่อระดบัการยอมรับ
นักศึกษาท่ีเป็นเกย ์อย่างมีนัยส าคญั ส าหรับเพศเขตท่ีอยู่อาศยั สถานภาพสมรถ อายุการท างาน 
ระดบัต าแหน่งทางวิชาการและประสบการณ์การเดินทางดูงานในต่างประเทศ ไม่มีผลต่อระดบั 
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การยอมรับ นักศึกษาท่ีเป็นเกย ์ซ่ึงสอดคล้องกบัการศึกษาของ กรองกาญจน์ ชนะเสรีชัย (2543)  
การรับรู้และทัศนคติของกลุ่มรักต่างเพศและกลุ่มรักร่วมเพศท่ีมีต่อโฆษณารักร่วมเพศในส่ือ
ส่ิงพิมพแ์ละพฤติกรรมรักร่วมเพศสังคมไทยผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มรักต่างเพศและกลุ่มรักร่วมเพศ
มีการรับรู้ต่อโฆษณารักร่วมเพศแตกต่างกนัโดยกลุ่มรักต่างเพศมีการรับรู้ไดสู้งกวา่กลุ่มรักร่วมเพศ 
กลุ่มรักต่างเพศและกลุ่มรักร่วมเพศมีทศันคติต่อโฆษณารักร่วมเพศอยา่งชดัเจน โดยท่ีกลุ่มรักร่วม
เพศมีทศันคติต่อโฆษณารักร่วมเพศอย่างชัดเจนดีกว่ากลุ่มรักต่างเพศ แต่ไม่พบความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มรักต่างเพศ การรับรู้ช้ินงานโฆษณารักร่วมเพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัทศันคติท่ีมีต่อ
โฆษณารักร่วมเพศอยา่งชดัเจนและโฆษณารักร่วมเพศ และทศันคติท่ีมีต่อโฆษณารักร่วมเพศอยา่ง
ชดัเจน และโฆษณารักร่วมเพศโดยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัทศันคติท่ีมีต่อพฤติกรรมรักร่วมเพศ
ในสังคมไทย  

Meg & Michelle (2014) ศึกษาพบวา่ความหลากหลายของพนกังานทัว่โลกน า
ทั้ งความท้าทายและโอกาส ต้องให้ความส าคัญความหลากหลายในบทบาทท่ีก าหนดท่ีให้
รับผิดชอบ องค์กรตอ้งเพิ่มการเป็นตวัแทนของบุคคลท่ีหลากหลาย ตลอดการให้ความส าคญัใน
องคก์รการเปิดโอกาสกระบวนการทางสังคมทีแสดงถึงความหลากหลายในปัจจุบนั และเสริมสร้าง
บรรยากาศองค์การท่ีสนบัสนุนบุคคลมีความหลากหลาย ขอ้เสนอแนะนโยบายในทางหลกัการ
ต่อไปน้ีท่ีควรน ามาด าเนินการแก้ไขปัญหา 1) ปัญหาซับซ้อนกันภายในองค์กรทุกระดับ  
2) ความขดัแยง้ท่ีจะก่อให้เกิดปัญหาระหว่างบุคคล 3) ประสบการณ์ของบุคคลากรในองค์กรท่ีมี
ผลกระทบของการปฏิบติัในกลุ่มท่ีแตกต่างกนั และ 4 ) การปรับตวัเขา้กบัคนอ่ืนในขององคก์รและ
ความต้องการขององค์กร และสอดคล้องกับศึกษาของ Carolyn & James (2014) ศึกษาพบว่า  
การสร้างผลงานใหป้ระความส าเร็จและมีมูลค่าไดใ้นระดบัความหลากหลายวฒันธรรมในท่ีท างาน 
ตอ้งอาศยัความหลากหลายในท่ีท างานและนอกจากความหลากหลาย การหาวิธีการท่ีสามารถ
น าไปสู่การขาดความเขา้ใจในวฒันธรรมและการจดัการความหลากหลาย และหาวิธีการใหม่เพื่อให้
เขา้ใจเห็นคุณค่าและใช้ประโยชน์เต็มศกัยภาพของบุคลากรท่ีหลากหลาย ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ความหลากหลายของวฒันธรรมและความหลากหลายบุคลากรดว้ย     

Bukhari (2014) ได้ศึกษาพบว่าในอดีตผู ้หญิงทุกคนในท่ีท างานจะได้รับ
มอบหมายให้ท างานลกัษณะชัว่คราวหรือนอกเวลาหรืองานท่ีมีความรับผิดชอบน้อย เพราะเป็นท่ี
เขา้ใจว่าหน้าท่ีของผูห้ญิงมีความส าคญัในการดูแลครอบครัวของ ส าหรับผูห้ญิงโสดมีแนวโน้มท่ี
พวกเขาจะแต่งงานน้อยมาก (มกัจะข้ึนและมาเป็นผูบ้ริหารในบริษทั) และผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้มี
หน้าท่ี ในการดูแลบุตรและครอบครัวมากและมีแนวโน้มในการท างานน้อยมาก นอกจากน้ี ยงัมี
ความเช่ือว่าผูห้ญิงนั้นไม่มีความสามรถทั้งทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ ซ่ึงมองว่าดอ้ยกว่าผูช้าย ใน
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ความเป็นจริงมนัเป็นเร่ืองธรรมดาท่ีจะไดย้ินว่าผูช้ายมีความดอ้ยกว่าผูห้ญิง และผูห้ญิงท่ีตอ้งการ
ท างานและดูแลครอบครัว เพราะผูห้ญิงส่วนใหญ่มองวา่การท างานเป็นส่วนหน่ึงในการช่วยเหลือ
ครอบครัวความแตกต่างระหว่างเพศในระดบัและประเภทของการศึกษาและการมีส่วนร่วมใน
แรงงานอย่างรวดเร็วจะหายไป ในขณะท่ีอตัราของความกา้วหน้าของผูห้ญิงในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน
ค่อนขา้งชา้ แต่ต าแหน่งของผูห้ญิงทัว่โลกในงานดา้นการจดัการท่ีเพิ่มข้ึนและต าแหน่งในทศวรรษ
ท่ีผา่นมากล่าวไดว้า่ผูห้ญิงยงัเสียเปรียบเม่ือเทียบกบัต าแหน่งของผูช้าย โดยทัว่ไปตวัเลขการเติบโต
ของผูห้ญิงท่ีครอบครองต าแหน่งบริหาร แต่การด ารงต าแหน่งระดบัสูงผูห้ญิงมีจ านวนน้อยมาก 
ปัจจุบนับางแหล่งยงัคงพบว่าผูห้ญิงในต าแหน่งบนสุดอยู่ในขณะน้ีลดลง แนวโน้มท่ีพบทั้งใน
สหรัฐอเมริกาและยโุรป Desai et al. (2014) ผลกระทบของโครงสร้างแต่งงานส าหรับผูช้ายท่ีท างาน
ทศันคติความเช่ือและพฤติกรรมท่ีมีต่อผูห้ญิง จาการศึกษาผูช้ายท่ีแต่งาน พบว่าทศัคติ ความเช่ือ 
และพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัเพศตรงขา้มการแต่งงาน ผูช้ายท่ีแต่งงานท่ีอยูใ่นท่ีท างานมองวา่ผูห้ญิง
ท่ีมีการแต่งงานมีคุณสมบติัท่ีไม่มีความพร้อมในความกา้วหนา้ของอาชีพ มีการเลือกปฏิบติัส าหรับ
ผูห้ญิงท่ีผา่นการแต่งงาน ในการรับผูห้ญิงเขา้ท างานมีการคดัเลือกรูปร่าง  นอกจากน้ีผลการศึกษา
แสดงให้เห็นว่าผูช้ายท่ีเป็นโสด แลว้แต่งงานกบัผูห้ญิงท่ีไม่ไดเ้ป็นลูกจา้ง อาจเปล่ียนทศันคติของ
ผูห้ญิงในท่ีท างานได ้แสดงใหเ้ห็นถึงความแกร่งของการการแต่งงานของเพศท่ีมีอิทธิพล อุดมการณ์
ในการท างาน คือ การน าเสนอความทา้ทายท่ีส าคญั ความเสมอภาค สถานท่ีท างาน 

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Angouri (2015) เร่ืองอตัลกัษณ์ทางเพศในสถานท่ี
ท างาน กลุ่มผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศเป็นกลุ่มบุคลท่ีมีจ านวนนอ้ยในท่ีท างานแต่การท างานในองคก์ร
สมยัใหม่นั้นการให้ความส าคญักบับุคคลกลุ่มน้ีมีความส าคญั การปรับทศันคติในการยอมรับกลุ่ม
บุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ การให้โอกาสในการพฒันากลุ่มท่ีมีความแตกต่างทางเพศซ่ึงท าให้เกิด
การสร้างทีมงานท่ีมีความเขม้แข็งต่อองคก์ร และการปรับเปล่ียนสภาพแวดลอ้มในการท างานให้มี
บรรยากาศท่ีเอ้ือใหเ้กิดการคิดท่ีสร้างสรรค ์รวมไปถึงการไม่เลือกปฏิบติัต่อกลุ่มบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์
ทางเพศมีนโยบายท่ีสร้างสามารถน าศกัยภาพของกลุ่มบุคลเหล่าน้ีมาใช้ให้ให้เกิดประสิทธิภาพ
ภายในท่ีท างาน จากการศึกษาดังกล่าวนั้นการท่ีองค์กรมีนโยบายท่ีไม่เลือกปฏิบติัต่อกลุ่มท่ีมี         
อตัลกัษณ์ทางเพศภายในท่ีท างาน จะท าใหก้ลุ่มเหล่าน้ีมีความรู้สึกวา่องคก์รไม่มีการกีดกนัความคิด 
ท าให้เกิดความรู้สึกในการทุ่มเท่การท างานให้กบัองค์กรและมีความรู้สึกเป็นทีมเดียวกนัในการ
ท างานให้กบัองค์และการสร้างบรรยากาศในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นการยอมรับในความคิด     
ท่ีก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัการศึกษา ปาริฉตัร ตูด้  า และ
ชาลี ไตรจนัทร์ (2556) ซ่ึงได้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีใน
องคก์รภาครัฐ: การทบทวนวรรณกรรม ผลการศึกษาพบวา่ ทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน ทศันคติเก่ียวกบั
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บาททางเพศ ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนและความผกูพนัในอาชีพมีความสัมพนัธ์โดยตรง
ต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูบ้ริหารสตรีในองค์กรภาครัฐ ขณะเดียวกนัทุนมนุษย ์ลกัษณะงาน 
และทศันคติท่ีมีต่อบทบาททางเพศมีความสัมพนัธ์โดยออ้มต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของผูบ้ริหาร
สตรีผา่นความเช่ือมัน่มนความสามารถของตนและความผกูพนัในอาชีพ 

Henley (2014) ได้ท าการศึกษาเร่ืองอคติทางเพศในสถานท่ีท างานซ่ึ ง
ผลกระทบมีการกล่าวถึงอคติเพศยงัคงเป็นปัญหาร้ายแรงในท่ีท างาน โดยตอ้งแยกปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อความไม่เสมอภาค เช่น ปัจจยัทางอุดมการณ์ทางการเมือง โดยวิธีการศึกษาใช้การส ารวจใช้
ตวัอย่างของข้อมูลผูส้มัครและการสัมภาษณ์ประวติั เพื่อจ าลองกระบวนการจ้างงาน เพื่อหา 
ความแตกต่างในทศันคติของผูส้มคัรทั้งสองเพศและอาชีพในอนาคต โดยเฉพาะผูเ้ขา้ร่วมแต่ละคน
ถูกสุ่มให้ผ่านหน่ึงในส่ีของผูย้ื่นค าขอใบรับรองผลการเรียนท่ีเป็นไปได้ จากนั้นผูส้มคัร และ
ผูเ้ขา้ร่วมอุดมการณ์ทางการเมือง ไดรั้บการประเมิน สมมติฐานคือเม่ือเทียบกบัเสรีนิยมอนุรักษนิ์ยม
จะมีโอกาสนอ้ยท่ีจะจา้งชายและหญิงส าหรับต าแหน่งท่ีผดิปกติทางเพศกวา่ต าแหน่งท่ีสูงกวา่  

Audrey &  Hayes (2001) ศึกษาเพศและความหลากหลายในองค์กร: อดีต
ปัจจุบันและทิศทางในอนาคตโดยท่ีมุ่งเน้นเก่ียวกับเร่ืองเพศและความหลากหลายในองค์กร 
ประเด็นต่าง ๆ เช่นการเลือกปฏิบติั, การด าเนินการยืนยนัอุปสรรคในการกา้วหนา้ในอาชีพและการ
ล่วงละเมิดทางเพศในท่ีท างานท่ีจะกล่าวถึง แมว้า่การศึกษาของเพศและความหลากหลายในองคก์ร
มีการขยายตวัในช่วงสิบปีท่ีผา่นมาพื้นท่ีท่ีส าคญัของการวิจยัยงัคงมีบทบาท ปัญหาส าหรับการวิจยั
ในอนาคตในพื้นท่ีน้ียงัคงมีอยู่ จุฬาลกัษณ์ น่ิมไชยนันท์ และรสริน โอสถานนัต์กุล (2554) ศึกษา
การเลือกปฏิบติัทางเพศดา้นค่าจา้งในแต่ละภูมิภาคของตลาดแรงงานไทย คือ ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผล
กระทบต่อค่าจา้งศึกษาสาเหตุความแตกต่างของค่าจา้งระหว่างแรงงานชายและหญิง และศึกษา
สาเหตุการเปล่ียนแปลงช่องวา่งของความแตกต่างระหวา่งค่าจา้งของระหวา่งแรงงานชายและหญิง
โดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิ จากการส ารวจภาวะของการท างานของประชากรทัว่ราชอาณาจกัร ของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติในไตรมาสท่ี 3 ของ พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2554 ศึกษาสาเหตุการ
เปล่ียนแปลงช่องวา่งของความแตกต่างระหวา่งค่าจา้งของแรงงานชายและหญิง ผลการศึกษาพบวา่ 
ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติต่อสมการค่าจา้งในแต่ละภูมิภาค คือประสบการณ์การท างาน ระดบั
การศึกษา สถานภาพโสดในแรงงานชาย อาชีพ อุตสาหกรรมการท างานในภาคเอกชน โดยท่ีใน
ภาพรวมทั้งประเทศของ พ.ศ. 2545 และ พ.ศ. 2554 มีตวัแปรพื้นท่ีอยูอ่าศยัหรือท างานของแรงงาน  

สาเหตุความแตกต่างของค่าจา้งระหวา่งแรงงานชายและหญิงในแต่ละภูมิภาค
และภาพรวมทั้งประเทศไดผ้ลเหมือนกนั คือ มาจากการเลือกปฏิบติัทางเพศเป็นหลกัเช่นเดียวกบั
ช่องว่างของความแตกต่างระหว่างค่าจ้างของแรงงานชายและหญิงท่ีเกิดข้ึนนั้น เกิดจากการ
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เปล่ียนแปลงของการเลือกปฏิบติัทางเพศท่ีท า ให้ช่องว่างของความแตกต่างระหว่างค่าจา้งของ
แรงงานชายและหญิงเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นส่วนท่ีมีผลต่อช่องว่างของความแตกต่างระหว่างค่าจา้งของ
แรงงานชายและหญิงมากท่ีสุด และจากผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ ยงัคงมีการเลือกปฏิบติัทางเพศ
ในตลาดแรงงานไทยท่ีท าให้แรงงานหญิงถูกเลือกปฏิบติัให้ได้รับค่าจา้งต ่ากว่าแรงงานชาย แม้
แรงงานหญิงจะไดรั้บการคุม้ครองโดยการก าหนดอตัราค่าจา้งขั้นต ่าและพระราชบญัญติัค่าจา้งท่ี
ก าหนดวา่แรงงานชายและหญิงจะตอ้งไดรั้บค่าจา้งเท่าเทียมกนั รวมถึงการนโยบายต่างๆ ท่ีส่งเสริม
ในดา้นความเท่าเทียมกนัระหว่างชายหญิงของทางรัฐบาลท่ีท า ให้แรงงานชายและหญิงควรไดรั้บ
ค่าจา้งในอตัราท่ีเท่าเทียมกนั แต่จากผลการศึกษาก็ยงัพบความแตกต่างของค่าจา้งระหว่างแรงงาน
ชายและหญิง เน่ืองจากการบงัคบัใชก้ฎหมาย และการด า เนินงานตามนโยบายต่างๆ นั้นมีขอ้จ ากดั
ดังนั้ นรัฐบาลควรให้ความส าคัญกับเร่ืองน้ีอย่างจริงจัง การก าหนดกฎหมายหรือนโยบาย 
ควรค านึงถึงขั้นตอนในการน า ไปปฏิบติัท่ีสามารถน า ไปใช้ได้จริงในสังคมของกฎหมาย และ
นโยบายต่างๆ รวมทั้งวิธีการวดัปัญหาความไม่เท่าเทียมกนัของค่าจา้งจากการเลือกปฏิบติัทางเพศ 
เพื่อใหส้ามารถแกปั้ญหาการเลือกปฏิบติัทางเพศในตลาดแรงงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และ
เพิ่มความตระหนกัถึงปัญหาน้ีในสังคมไทยมากยิง่ข้ึน งานศึกษาน้ีมีสมมุติฐานใหล้กัษณะอาชีพและ
อุตสาหกรรมทุกกลุ่มมีลกัษณะเหมือนกนั แต่ในความความเป็นจริงนั้นลกัษณะของอาชีพในแต่ละ
อาชีพ และอุตสาหกรรมในแต่ละอุตสาหกรรมนั้นมีความแตกต่างกนั อยา่งเช่น งานบางอยา่งตอ้งใช้
แรงงานท่ีมีความช านาญหรือความรู้ความสามารถสูงแต่งานบางอย่างแรงงานไม่จ  า เป็นตอ้งใช้
ความรู้ความสามารถนั้ นๆ หรือ การเลือกปฏิบัติท่ีเกิดข้ึนนั้ นอาจมาจากลักษณะของงานท่ี 
ความตอ้งการลกัษณะทางกายภาพของแรงงานท่ีแตกต่างกนัในงานต่างๆ  

ดงันั้น ในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการศึกษาแบบวิเคราะห์แยกแต่ละอาชีพ 
และแต่ละอุตสาหกรรม หรือท าการศึกษาอาชีพและอุตสาหกรรมใดเฉพาะอาชีพหรืออุตสาหกรรม
เดียว รวมถึงการศึกษาคร้ังน้ีท าการศึกษาเฉพาะค่าจา้งของแรงงานในระบบเท่านั้น การศึกษาคร้ัง
ต่อไป ควรศึกษาครอบคลุมถึงค่าจ้างของแรงงานอกระบบด้วย เน่ืองจากในความเป็นจริงมี 
ความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดการเลือกปฏิบติัทางเพศกบัแรงงานนอกระบบดว้ยซ่ึงอาจจะมีความรุนแรง
มากกวา่ท่ีพบจากแรงงานในระบบ ซ่ึงการศึกษาของ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Armache & Jalal (2012) ได้
ศึกษาเร่ืองการส่งเสริมความหลากหลายในสถานท่ีท างาน ประโยชน์และความท้าทาย ความ
หลากหลายในท่ีท างาน โลกยุคโลกาภิวฒัน์ผูค้นจากวฒันธรรมท่ีหลากหลายความเช่ือ และภูมิหลงั 
ซ่ึงมีจ านวนเพิ่มข้ึนมาก การจดัการความหลากหลายน าไปสู่องค์กรท่ีมีความคิดสร้างสรรค์และ 
การแกไ้ขปัญหาท่ีเผชิญอยูใ่นยคุปัจจุบนั การน าลกัษณะบุคคลจากหลายเช้ือชาติ และศาสนา ความรู้ 
ทกัษะร่วมกนั โดยรวมคนท่ีมีประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัและภูมิหลงั ดว้ยเหตุน้ีการท่ีองค์กรใน
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ภาครัฐตอ้งการบริหารความหลากหลายบุคลากรจากภูมิหลงัท่ีหลากหลาย ซ่ึงกลายเป็นความคิด
สร้างสรรคม์ากข้ึนและท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กบัองคก์ร 
ความหลากหลายในสถานท่ีท างานไดก้ลายเป็นเร่ืองท่ีส าคญัส าหรับการจดัการภายในองคก์ร 

ขณะเดียวกันย ังมีการศึกษาเร่ืองการเลือกปฏิบัติในสถานท่ีท างานโดย
การศึกษาของ Brittany (2013) เร่ืองเพดานแกว้ การรับรู้ภาวะผูน้ าในการบริหาร ซ่ึงค าว่า เพดาน
แก้ว เป็นค าเปรียบส าหรับตรวจสอบความแตกต่างระหว่างเพศชายและเพศหญิงภายในสถานท่ี
ท างาน ความต่างของภาวะผูน้ าในการบริหาร การศึกษาคร้ังน้ีประเมินลกัษณะความเป็นผูน้ าท่ี
เฉพาะเจาะจงและความสัมพนัธ์กบัเพศ นอกจากน้ียงัพบว่าบุคคลท่ีมีความเป็นผูน้ าโดยเฉพาะเพศ
ชายปรากฏจะมีการเลือกปฏิบติัต่อผูห้ญิงท่ีท าให้เกิดช่องว่างทางเพศและส่งผลต่อความก้าวหน้า
ของพวกเขาในระดบัสูงสุดของต าแหน่งผูบ้ริหาร ช้ีหญิงล าบากใจมีเจา้นายเพศเดียวกนัโดยผูจ้ดัการ
ออนไลน์ (2551) การท างานกบัหัวหน้างานท่ีเป็นผูห้ญิงเหมือนกนั สร้างปัญหาและความกดดนั
มากกวา่การมีหวัหนา้งานเป็นผูช้าย เดลิเมล์ - นอกจากโอกาสไต่เตา้อนัตีบตนั รายได ้และภาระใน
การเล้ียงดูลูกแลว้ ปัญหาใหญ่เร่ืองใหม่ท่ีผูห้ญิงยุคน้ีตอ้งเผชิญยงัรวมถึงการมีเจา้นายเพศเดียวกนั 
นกัวจิยัแคนาดา ระบุวา่ ผูห้ญิงท่ีตอ้งข้ึนตรงต่อหวัหนา้ท่ีเป็นหญิงเหมือนกนัจะรู้สึกกดดนั ซึมเศร้า 
นอนไม่หลับ ปวดศีรษะ มากกว่าการมีหัวหน้า เป็นผูช้าย จากการศึกษาพนักงาน 1,800 คนใน
สหรัฐฯ นกัวิจยัแคนาดา โดยไดอ้ธิบายว่า ปรากฏการณ์น้ีอาจเกิดจาก “กลุ่มอาการราชินีผึ้ง” ซ่ึง
หมายถึงพฤติกรรมท่ีผูห้ญิงท่ีประสบความส าเร็จมกัไม่ชอบให้ตวัเองถูกรายล้อมด้วยคู่แข่งเพศ
เดียวกนั และนกัวจิยัจากมหาวทิยาลยัโทรอนโทยงัช้ีวา่ ผูห้ญิงมากมายไม่ชอบมีเจา้นายเพศเดียวกนั 
เน่ืองจากติดกบัความคิดเดิมๆ ท่ีว่าการเป็นผูน้ าเป็นบทบาทของเพศชาย และเป็นเหตุผลท่ีฮิลลารี   
ฮิลตนั ไม่ประสบความส าเร็จจากการลงสมคัรเป็นตวัแทนพรรคเดโมแครตลงชิงชัยต าแหน่ง
ประธานาธิบดีสหรัฐฯ รวมถึงการท่ีเซโกลีน รอยาล พา่ยแพก้ารเลือกตั้งประธานาธิบดีฝร่ังเศส    

ในการทดลอง นกัวิจยัเปรียบเทียบระดบัความเครียดและสุขภาพร่างกายของ
พนกังานในสามสถานการณ์ ไดแ้ก่ การท างานกบัเจา้นายผูช้าย การท างานกบัเจา้นายผูห้ญิง และ
การท างานกบัเจ้านายทั้งผูช้ายและผูห้ญิง ผลศึกษา พบว่า ผูห้ญิงท่ีมีหัวหน้าเป็นผูห้ญิงมีปัญหา
มากกว่าผูห้ญิงท่ีท างานกบัหัวหน้างานผูช้าย โดยมีอาการตึงเครียดทางจิตใจ (เช่น นอนหลบัยาก  
ไม่มีสมาธิในการท างาน ซึมเศร้า และกงัวล) และอาการทางร่างกาย (เช่น ปวดศีรษะ ปวดหรือจุก
เสียดทอ้ง ปวดหลงัและคอ และอ่อนเพลีย)  ส าหรับผูช้าย นกัวิจยั พบว่า มีระดบัความเครียดไม่
แตกต่างกนัไม่วา่จะมีหวัหนา้เป็นผูช้ายหรือผูห้ญิง อยา่งไรก็ตาม ผูช้ายท่ีท างานกบัเจา้นายทั้งผูช้าย
และผูห้ญิงมีปัญหาทางร่างกายและจิตใจนอ้ยกวา่ผูช้ายท่ีท างานกบัเจา้นายผูช้ายหรือผูห้ญิงเพียงคน
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เดียว ซ่ึง ดร.สก็อตต์  ชายแมน ผูจ้ดัท าผลการศึกษาน้ี อธิบายว่า ความแตกต่างเหล่าน้ีอาจเกิดจาก
ความคิดท่ีวา่ เป็นเร่ือง ปกติ มากกวา่ท่ีผูช้ายจะเป็นผูน้ าและแสดงความเป็นผูน้ าออก 

ดงันั้น ผูห้ญิงจึงอาจคาดไวแ้ลว้วา่เจา้นายผูช้ายจะตอ้งมีความกา้วร้าวและชอบ
สั่งการ และขณะเดียวกนักลับไม่คิดว่าพฤติกรรมแบบน้ีจะออกมาจากเจ้านายผูห้ญิง ซ่ึงควรให้
ก าลังใจมากกว่า ผูห้ญิงจึงผิดหวงัเม่ือไม่ได้รับก าลังใจหรือการสนับสนุนจากหัวหน้างานเพศ
เดียวกัน และคิดไปว่าผูห้ญิงท่ี มีการจดัการแบบผูช้าย สร้างปัญหาและมีแนวโน้มท่ีจะขดัแยง้
แข่งขนัมากกวา่ อีกหน่ึงความเป็นไปไดคื้อ ผูห้ญิงมีแนวโน้มท างานท่ีหลากหลาย ซ่ึงอาจท าให้ผล
การศึกษาบิดเบือน โดยธรรมชาติของงานอาจมีอิทธิพลต่อความแตกต่างดา้นสุขภาพร่างกายและ
จิตใจ ตวัอย่างเช่น ผูห้ญิงท่ีท างานกบันายผูห้ญิงมกัอยู่ในสายงานการดูแลสุขภาพ หรืองานท่ีมี
ทรัพยากร ทุนและคุณค่าต ่า เช่น งานสังคมสงเคราะห์นั้น ท าให้เกิดความเครียดทั้งต่อตวัพนกังาน
และหวัหนา้ ซ่ึงอาจท าใหห้วัหนา้พาลมาลงกบัลูกนอ้งได ้นอกจากน้ี ยงัมีงานวิจยัอีกช้ินจากเยอรมนี
ท่ีระบุว่า กลุ่มอาการราชินีผึ้งเป็นสาเหตุของการทะเลาะเบาะแวง้ของผูห้ญิงในท่ีท างาน การวิจยั
ดงักล่าว พบวา่ ผูห้ญิงท่ีมีต าแหน่งสูงๆ มีแนวโนม้มองลูกนอ้งเพศเดียวกนัวา่ทุ่มเทและเอาใจใส่กบั
งานนอ้ยกวา่พนกังานชาย เน่ืองจากตอ้งการปกป้องผลประโยชน์ของตนเอง 

สอดคล้องกับ เตือนตา มจัฉาชีพ (2554) ศึกษา การเปรียบเทียบการบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งานเพศหญิง ท่ีมีต่อการรับรู้ภาวะผูน้ าและความพึงพอใจ
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษาพบวา่การรับรู้ภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานเพศชายและหวัหนา้งาน
เพศหญิงตามการรับรู้ของ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบว่า โดยภาพรวมเพศของหวัหนา้งานกลุ่มตวัอยา่งท่ี
เป็นเพศชายและเพศหญิงมีภาวะของการเป็นผูน้ าแตกต่างกนั ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของ
หัวหน้างานท่ีมีเพศต่างกัน พบว่า โดยรวมกลุ่มตวัอย่าง ความพึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของ
หัวหน้างานท่ีเป็นเพศชายและเพศหญิง ต่างกนั และภาวะผูน้ าของหัวหน้างานตามการรับรู้ของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความ พึงพอใจต่อการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งานไป
ในทิศทางเดียวกัน ในขณะท่ี Timberlake (2005) ศึกษาความเก่ียวข้องของทุนทางสังคมเพื่อ 
การพฒันาการจดัการในองค์กรมากข้ึนโดยเฉพาะความส าคญัของเพศในการสร้างทุนทางสังคม
และการกระจายผลประโยชน์ของแนวทาง  วิธีการ  และการออกแบบ เพื่อส ารวจบทบาทของทุน
ทางสังคมในองคก์ารและความสัมพนัธ์กบัเพศขอ้มูล ถึงแมว้า่ตวัเลขของผูห้ญิงในท างานไดเ้พิ่มข้ึน
อยา่งต่อเน่ืองในช่วงคร่ึงศตวรรษ และความกา้วหนา้ท่ีไดท้  าในการท างานท่ีเสมอภาคกบัผูช้าย แต่
ยงัมีสถิติเปิดเผยวา่ผูห้ญิงยงัคงลา้หลงัผูช้ายในความกา้วหนา้ในอาชีพและในระดบัของค่าตอบแทน
ท่ีได้รับสถานะ ซ่ึงผู ้ชายมองว่าท่ีผู ้หญิงจะขัดขวางความพยายามของพวกเขาเพื่อให้บรรลุ
ความกา้วหน้าในอาชีพและสิทธิประโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้ง เน่ืองจากตนไม่สามารถเขา้ถึงทุนทางสังคม 
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คุณค่าขององค์กรสินคา้และแหล่งท่ีมาของความรู้ แหล่งขอ้มูล และเครือข่ายท่ีจ  าเป็นส าหรับการ
พฒันาอาชีพและวุฒิภาวะใหม่ดังนั้ นหญิงและชายท่ีมีความเท่าเทียมกันและอาจมีผลต่อการ
เจริญเติบโตและพฒันาการขององค์กรภาครัฐและประชาชน และจาการการศึกษาของ Florian 
(2014) พบว่าความหลากหลายของอายุและบรรยากาศในท่ีท างาน ซ่ึงระดบัความหลากหลายของ
อายุในองคก์ร ส่งผลกระทบของต่อผลลพัธ์ขององค์กรรวมทั้งส่งผลกระทบต่อความสัมพนัธ์ของ
การจา้งงานและผลกระทบทั้งเชิงบวก เชิงลบของความหลากหลายอายุ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงของอายุ
มีความสัมพนัธ์กบัระยะเวลาในการปฏิบติังาน การคิดคน้นวตักรรม วิธีการการส่ือสาร การเลือก
ปฏิบติั ความขดัแยง้ ความสัมพนัธ์ของความหลากหลายผลอายท่ีุจะกล่าวถึงซ่ึงรวมถึงลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั กระบวนการท างานเป็นทีม พฤติกรรมภาวะผูน้ า   

โชคชยั ปรีชาหาญ (2540) ศึกษาเร่ืองวถีิชีวติของชายรักชาย: ศึกษาเฉพาะกรณี
ในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลก เพื่อศึกษา สถานภาพส่วนบุคคลของชายรักร่วมเพศ วิถีชีวิต
ของชายรักร่วมเพศ ลักษณะการร่วมตวัและความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกของชายรักร่วมเพศ 
ทศันคติของชายรักร่วมเพศท่ีมีต่อตนเองและสังคม ผลการศึกษาพบวา่ ชายรักร่วมเพศกลุ่มเปิดเผยมี
การศึกษานอ้ย  ไม่มีอาชีพประจ าท่ีแน่นอนรายไดส่้วนใหญ่มาจากการขายบริการทางเพศ ในขณะท่ี
ชายรักชายรักร่วมเพศกลุ่มไม่เปิดเผยจะมีการศึกษาในระดบัท่ีสูงกวา่ มีอาชีพประจ ามัน่คงและไม่
ขายบริการทางเพศ ชายรักร่วมเพศจะมีความสัมพนัธ์กบัสมาชิกในกลุ่มอยา่งใกลชิ้ด มีการร่วมตวั
กนัเป็นกลุ่มส่วนชายรักร่วมเพศกลุ่มไม่เปิดเผยจะไปยงัแหล่งพบปะเพื่อเซาะหาคนท่ีตนสนใจและมี
รสนิยมเหมือนกนัเท่านั้น ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นใด ชายรักร่วมเพศทั้ง 2 กลุ่ม มีความรู้สึกวา่ตน
ผดิปกติจากคนทัว่ไป แมส้ังคมจะมีทศันคติต่อชายรักร่วมเพศดีข้ึนกวา่เม่ือก่อนแต่คนในสังคมบาง
คนยงัมีท่าทางรังเกียจและดูหม่ินชายรักร่วมเพศจะมีความรู้สึกท่ีดีต่อคนประเภทเดียวกนั (กะเทย - 
เกย ์หรือ เกย ์– เกย)์ และมีความรู้สึกรังเกียจ ดูแคลน ชายรักร่วมเพศคนแต่ละประเภท (กะเทย-เกย ์
หรือ เกย ์- กะเทย) สอดคล้องกบั รวมพล สายอรุณ (2540) ศึกษาเร่ืองภาพลกัษณ์เกยใ์นสายตา
นกัศึกษา ผลการศึกษาพบว่าแบบภาพลกัษณ์ภายนอกท่ีคิดว่าเป็นเกยม์ากท่ีสุด  คือเหมือนผูช้าย
ทัว่ไปและกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีคิดวา่ตนเองเป็นเกยอ์าจแสดงออกในทุกรูปแบบ มีภาพลกัษณ์
เกยว์่ามีเพศสัมพนัธ์กบัชายเท่านั้น แต่อาจมีหญิง บา้งเล็กน้อยจนถึงมีเฉพาะกบัผูห้ญิง อาจมีหญิง
พอๆกบัหรืออาจมีกบัเฉพาะผูช้าย ภาพลกัษณ์วา่เกยมี์อารมณ์แปรปรวนมากกวา่ปกติ เป็นลกัษณะท่ี
พบว่ามีผูเ้ช่ือวา่เกยเ์ป็นมากท่ีสุด ระดบัการศึกษา ความถ่ีในการพูดกบัเกย ์และภาพลกัษณ์เกยข์อง
พ่อแม่ ครูและเพื่อน มีความสัมพนัธ์กับภาพลกัษณ์เกยภ์ายนอกของนักศึกษา ความงามคิดเร่ือง
บทบาททางเพศ การแบ่งงานในครอบครัวประเภทของโรงเรียนท่ีจบ ความถ่ีในกาพูดกบัเกย ์และ
ภาพลกัษณ์เกยข์องพ่อแม่ ครู และเพื่อน มีความสัมพนัธ์กบัภาพลกัษณ์เชิงเพศนามธรรมเกยข์อง



61 

 

นักศึกษา มีเพียงภาพลักษณ์เกย์เชิงเพศสัมพันธ์ของเพื่อนสนิทเท่านั้ นท่ีมีความสัมพันธ์กับ
ภาพลักษณ์เกย์เชิงเพศสัมพันธ์ของนักศึกษา ภาพลักษณ์เกย์เชิงเพศสัมพันธ์ของนักศึกษา 
ภาพลกัษณ์เกย์เชิงเพศสัมพนัธ์ของนักศึกษามีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับเกยน์้อยท่ีสุด อาชีพ
นกัศึกษายอมรับใหเ้กยเ์ป็นไดมากท่ีสุดคือช่างเสริมสวย ส่วนอาชีพท่ีนกัศึกษายอมรับให้เกยเ์ป็นได้
นอ้ยท่ีสุดคือพระสงฆ ์นกัศึกษายอมรับเกยเ์ป็นเพื่อนร่วมสถาบนัไดม้ากท่ีสุด และยอมรับการท่ีเกย์
จะมาเก่ียวดองอยูกิ่น (แต่งงาน) กบัญาติห่าง ๆ มากท่ีสุด  

เตโช ชยัวุฒิ (2554) ท าการศึกษาประสบการณ์การเปิดเผยความโนม้เอียงทาง
เพศของชายรักชายต่อครอบครัว ผลการศึกษาพบว่าส่ิงท่ีโน้มน าไปสู่การตดัสินใจยอมรับและ
เปิดเผย อนัไดแ้ก่การยอมรับและชดัเจนในเพศวิถีของตน ความตอ้งการให้ครอบครัวรับรู้ความจริง
และสถานการณ์น าไปสู่การตดัสินใจ ปฏิกิริยาตอบสนองต่อการเป็นชายของครอบครัว ได้แก่ 
สาเหตุและลกัษณะการแสดงการไม่ยอมรับชายรักชาย สภาวะจิตใจการเปิดเผยความโนม้เอียงทาง
เพศ ไดแ้ก่ความรู้สึกต่อการเปิดเผย ประกอบดว้ย ความสุขใจท่ีครอบครัวยอมรับ ความอึดอดัใจท่ี
ครอบครัวไม่ยอมรับ ความเสียใจท่ีไม่ยอมรับ ความนอ้ยใจท่ีครอบครัวไม่ยอมรับ ความไม่พอใจท่ี
ครอบครัวปฏิเสธและความร าคายใจท่ีครอบครัวปฏิเสธ การจดัการกบัการไม่ยอมรับของครอบครัว 
ไดแ้ก่ การคาดหวงัใหค้รอบครัวยอมรับ การหลีกเล่ียงการไม่ยอมรับของครอบครัว การพยามท าให้
ครอบครัวยอรับรสนิยมทางเพศ การปฏิบติัตนให้มีคุณค่าชดเชยความผิดหวงัและการปรับความคิด
เพื่ออยู่กบัการไม่ยอมรับและการศึกษาดงักล่าวสอดคลอ้งกบั พรเทพ แพรขาว (2556) ศึกษาเร่ือง
การส ารวจระดบัความสุขของ กระเทย เกย ์ผลการศึกษาพบว่า กะเทย เกย ์มีความสุขเท่ากบัคน
ทัว่ไป จะเห็นไดว้า่กะเทย เกยมี์ความสุขท่ีไม่แตกต่างจากคนทัว่ไป และไม่ไดมี้ความสุขผิดกวา่คน
อ่ืนในสังคม สะทอ้นใหเ้ห็นวา่กะเทย เกย ์มีวิถีชีวิตและสภาวะทางจิตใจไม่แตกต่างไปจากชายและ
หญิง แมส้ภาพความจริงของสังคมดูคลา้ยจะสร้างภาวะบีบคั้นอารมณ์ท่ีก่อให้เกิดความรู้สึก กงัวล 
เครียด และภาวะซึมเศร้า ท่ีมีผลต่อสุขภาพจิตได ้

นริสา วงศพ์นารักษ ์และจิระภา ศิริวฒันเมธานนท ์(2555) ศึกษาเร่ือง การรับรู้
เพศวถีิรักเพศเดียวกนัของวยัรุ่นชาย ผลการศึกษาพบวา่ การพฒันาอตัลกัษณ์ทางเพศและเพศวิถีรัก
เพศเดียวกนัซ่ึงเป็น 3 กระบวนการต่อเน่ือง คือ การเกิดความรู้สึกแตกต่างจากคนอ่ืน เกิดการสงสัย
และคิดว่าตนเองอาจเป็นชายรักเพศเดียวกนั และเกิดการยอมรับว่าตนเองเป็นชายรักเพศเดียวกนั 
เร่ิมตั้งแต่วยัรุ่นตอนปลายจึงเปิดยอมรับและเปิดเผยตนเองกบับุคคลใกล้ชิดและเขา้สู่การเขา้หา
สังคมรักเพศเดียวกนั และพฤติกรรมทางเพศของวยัรุ่นชายรักเพศเดียวกนั มีความสนใจและดึงดูด
ใจทางเพศกบัเพศเดียวกนัและคบหากนัเป็นคู่รัก วยัรุ่นชายรักเพศเดียวกนับา้งคนมีเพศสัมพนัธ์กบัคู่
ของตนเองโดยไม่ป้องกนั คือไม่ใช้ถุงยางอนามยั เพราะมีความไวว้างใจคู่ของตนเอง ซ่ึงนับเป็น
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พฤติกรรมเส่ียงต่อการติดเช้ือเอชไอวีท่ีส าคญัของกลุ่มรักเพศเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ ปิยรัตน  มาร์เต็ง (2546) ศึกษาแนวทางการให้การศึกษาเพื่อความเขา้ใจในชีวิตของคนรักเพศ
เดียวกนั ผลการศึกษาพบวา่ 1) คนรักเพศเดียวกนัมีความสัมพนัธ์ท่ีห่างเหินกบัครอบครัวในช่วงวยั
เด็กและเร่ิมตระหนักถึงความชอบเพศเดียวกนัตั้งแต่ยงัเด็ก 2) การเรียนรู้ของรักเพศเดียวกนัเป็น 
การเรียนรู้ดว้ยตนเองจากประสบการณ์ตรงจากกากในกลุ่มคนรักเพศเดียวกนั กลุ่มเพื่อนคนรักเพศ
เดียวกนัมีบทบาทมากในการเรียนรู้ อย่างไรก็ตามคนรักเพศเดียวกนัและผูท่ี้เก่ียวขอ้งคาดหวงัว่า
การศึกษาควรเขา้มามีบทบาทในการเรียนรู้เร่ืองของคนรักเพศเดียวกนัมากข้ึน 3) แนวทางการให้
การศึกษาเพื่อความเขา้ใจในชีวิตของคนรักเพศเดียวกนันั้นควรให้การศึกษาหลายระดบัของสังคม 
ไดแ้ก่ระดบัครอบครัว ระดบัโรงเรียน และระดบัชุมชนดว้ยวิธีการต่าง ๆ ส่วนการสอนในโรงเรียน
นั้น ควรเน้นเป้าหมายเป็นเด็กวยัรุ่นโดยมีเน้ือหามุ่งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัคนรักเพศเดียวกนัใน
ฐานะท่ีเป็นคนกลุ่มหน่ึงท่ีอยู่ร่วมกนัในสังคม ทั้งน้ีเพื่อให้ยอมรับในความหลากหลายทางเพศใน
สังคม 4) ครอบครัวเป็นส่วนส าคญัท่ีท าให้เด็กเกิดการเรียนรู้และพฒันาอตัลกัษณ์ทาสงเพศสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีในครอบครัวจะช่วยส่งเสริมให้เด็กเติบโตมามีบทบาททางเพศท่ีเหมาะสม ใน
ขณะเดียวกนัการศึกษาก็มีบทบาทในการพฒันาให้คนรู้จกัและเขา้ใจตนเองและผูอ่ื้น รวมทั้งเคารพ
สิทธิในความแตกต่างของเพื่อนมนุษยท่ี์อยูร่่วมสังคมเดียวกนั  

วารุณี ฟองจนัทร์ และคณะ (2548) ศึกษาเร่ืองการศึกษาอตัลกัษณ์ทางเพศของ
เด็กวยัรุ่น ผลการศึกษาพบวา่ เด็กวยัรุ่นไทยส่วนหน่ึง ไดรั้บการพฒันาอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีไม่สมดุล
ท่ีอาจน าไปสู่พฤติกรรมทางเพศท่ีไม่เหมาะสม และทวีความรุนแรงเพิ่มมากข้ึน โดยมีสาเหตุมาจาก 
การเล้ียงดูในครอบครัว อิทธิพลของส่ือ ค่านิยมทางเพศของเด็กวยัรุ่นท่ีแปรเปล่ียนไปตาม 
การเปล่ียนแปลงทางดา้นสังคมและเศรษฐกิจ ท่ีตอกย  ้าความไม่เสมอภาคทางเพศ การใชเ้รือนร่าง
ของผูห้ญิงในการโฆษณาสินคา้ ผูห้ญิงถูกชกัจูงให้มีทศันคติวา่คุณค่าของตนอยูท่ี่รูปร่างท่ีสวยงาม 
เซ็กซ่ี ดึงดูดเพศตรงขา้ม บุคลิกภาพท่ีเก๋ เท่ห์ และการแต่งกายท่ีทนัสมยั ในขณะเดียวกนั สังคมได้
สร้างคุณค่าของชายให้เป็นใหญ่ในเร่ืองประสบการณ์ทางเพศ ความเห็นแก่ตัว และการขาด 
ความรับผดิชอบต่อการกระท าของตนเอง การน าความไดเ้ปรียบทางสรีระร่างกายท่ีแข็งแรง บึกบึน 
ไปใชใ้นทางท่ีก่อใหเ้กิดความรุนแรง  นอกจากน้ี เด็กวยัรุ่นกลุ่มเพศท่ีสาม มีแนวโนม้ท่ีจะรวมกลุ่ม
กนั และกลา้เปิดเผยวิถีทางเพศของตน รวมทั้งเรียกร้องให้สังคมยอมรับ ขณะเดียวกนั สังคมไทยก็
ประสบกบัปัญหาความอ่อนแอของสถาบนัครอบครัว ท่ีไม่ตระหนกัและรู้เท่าทนัต่อสภาพการณ์
ของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน มีความรู้ ความเข้าใจ และทักษะท่ีไม่เพียงพอหรือไม่ถูกต้อง
โดยเฉพาะในเร่ืองเพศ ขาดองคค์วามรู้และรูปแบบวธีิการในการป้องกนั แกไ้ข หรือจดัการกบัปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อสภาพปัญหา โดยเฉพาะมาตรการควบคุมส่ือ การจดัระเบียบสังคม การก าหนด
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มาตรการและวิธีปฏิบติัของสถานศึกษา ขาดการสร้างเสริมให้บิดามารดา ผูป้กครอง มีความรู้ 
ความเขา้ใจเก่ียวกบัการพฒันาอตัลกัษณ์ทางเพศท่ีเหมาะสม รวมทั้ง ขาดการเตรียมความพร้อมให้
เด็กวยัรุ่น มีความรู้ ทกัษะ และความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในเร่ืองอตัลกัษณ์แห่งตนและเพศศึกษา 

จิณณ์นภสั แสงมา (2520) ท าการวิเคราะห์วาทกรรมเร่ืองเสรีภาพทางเพศ ใน
การตอบปัญหาทางเพศของส่ือมวลชนไทยผลการวิจยัปรากฏว่า ความหมายเร่ืองเสรีภาพทางเพศ
ของส่ือมวลชนไทยในประเด็นทั้งสองคือ การเป็นฝ่ายเร่ิมตน้ในการแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งเพศ 
และการส าส่อนทางเพศ แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะคือ ลกัษณะอนุรักษณ์ ลกัษณะปฏิรูป และลกัษณะ
ก้าวหน้า ซ่ึงการสร้างความหมายดังกล่าวจะส่งผลต่อการสร้างอัตลักษณ์ และการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูห้ญิงและผูช้ายในสังคมไทย กระบวนการสร้างวาทกรรมเร่ืองเสรีภาพทาง
เพศ มีปฏิสัมพนัธ์ระหว่างวาทกรรม อนัไดแ้ก่ ผูน้  าตวับท การคดัเลือกค าถาม  รูปแบบการส่ือสาร
และกลุ่มเป้าหมายกบัการปฏิบติัทางสังคมวฒันธรรม โดยการผลิตวาทกรรมบางส่วนในการตอบ
ปัญหาทางเพศ มีลกัษณะวาทกรรมท่ีสอดคลอ้งกบัวาทกรรมกระแสหลกั ไดแ้ก่วาทกรรมในระบบ
สังคม-วฒันธรรม วาทกรรมในระบบกฎหมาย และวาทกรรมในศาสนา ซ่ึงสนบัสนุนอุดมการณ์ 
ผวัเดียว เมียเดียว ในขณะท่ีวาทกรรมบางส่วนมีลักษณะสอดคล้องกับวาทกรรมกระแสได้แก่  
วาทกรรมของกลุ่มสตรีนิยม และวาทกรรมเร่ืองเสรีภาพทางเพศท่ีปรากฏในส่ือ จะมีเน้ือหา
คล้ายคลึงกัน ยงัคงมีเน้ือหาท่ีอนุรักษ์ มากกว่าลักษณะความก้าวหน้าในเร่ืองเสรีภาพทางเพศ
ลกัษณะสังคมไทยท่ียดึเกณฑม์าตรฐานซอ้น ในการประเมินพฤติกรรมระหวา่งผูห้ญิงและผูช้าย แต่
จะมีรูปแบบเน่ืองมาจากคุณลกัษณะของส่ือท่ีมีความแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา จตุรวิทย ์
ทองเมือง (2551) กลุ่มสนทนาออนไลน์เอกลกัษณ์ทางเพศความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเครือข่าย
สังคมออนไลน์ ผลการศึกษาพบวา่มีสามประการ ประการแรกกระบวนการสร้างชุมชนเสมือนจริง
ของคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศเร่ิมข้ึนจากผูดู้แลเวป๊ โดยมีการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกใน
ชุม ประกานท่ีสอง คนท่ีมีความหลากหลายทางเพศนั้น นอกจากจะมีกระบวนการสร้างตนเองแลว้
แลว้ยงัเช่ือมโยงตวัตนออนไลน์กบัตวัตนท่ีแทจ้ริง กระบวนการดงักล่าวแสดงออกผ่านการสร้าง
องค์ประกอบย่อยของตวัตนออนไลน์และการปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นในชุมชนเสมือนจริง ในขณะท่ี
การแสดงออกทางเพศวิถีในชุมชนเสมือนจริงมี 2 วิธี คือ การตั้งกระทูเ้พื่อหาคนรักในกระดาน
สนทนา และการตั้งกระทูเ้พื่อแลกเปล่ียนขอ้มูล ขอค าปรึกษา และระบายความในใจประเด็นท่ี
เก่ียวกบัเพศสรีระ เพศสัมพนัธ์ การเปิดเผยตวัตน อคติและการเลือกปฏิบติัทางเพศ ประการสุดทา้ย
ชุมชนเสมือนจริงและตวัตนออนไลน์ของคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศมีพื้นท่ีกระดานข่าว
สนทนา ระบบการส่ือสาร ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกและการแสดงออกของตวัตนออนไลน์
คลา้ยกนั อยา่งไรก็ตาม กลบัต่างกนัในดา้นเป้าหมายและผูส้นบัสนุนชุมชน เมือเปรียบเทียบเพศวิถี
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ไซเบอร์และประสบการณ์ชีวติิระหวา่งกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศในเสมือนจริงทั้ง 3 แห่ง
พบอคติและการเลือกปฏิบติัเชิงซ้อนกล่าวคือ ในสังคมรักต่างเพศ คนรักต่างเพศมีอคติและเลือก
ปฏิบติัต่อคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ในขณะเดียวกนัภายในสังคมความหลากหลายทางเพศ
กลบัเลือกปฏิบติัและมีการสร้างอคติทางเพศเกิดข้ึนภายในกลุ่มเดียวกนัซอ้นทบัลงไปอีกชั้นหน่ึง 

วรรยา เทียนดี (2546) ศึกษาทศันคติและพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศต่อ
ผูห้ญิงของขา้ราชการต ารวจเพศชายในจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี จบการศึกษาสูงสุดในระดับ ปวช. หรือ ม.6 เป็นต ารวจชั้ น
ประทวนซ่ึงอยู่ฝ่ายปราบปรามมากท่ีสุด อายุราชการส่วนใหญ่อยู่ระหวา่ง 6-10 ปี ในการวิเคราะห์
หาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรต่างๆ พบวา่ ชั้นยศ ระยะเวลาท างาน บทบาทหญิงชายในครอบครัว
สภาพแวดลอ้มท่ีท างาน ค่านิยมและวฒันธรรมทางเพศ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการล่วงละเมิดทาง
เพศ  ชั้นยศ พบวา่ ยิ่งชั้นยศสูงต าแหน่งสูงจะมีแนวโนม้ในการกระท าการคุกคามทางเพศมาก ทั้งน้ี 
ต ารวจท่ีมีชั้นยศหรือต าแหน่งสูงย่อมมีอ านาจ โอกาส และอิทธิพลท่ีจะกระท าการใดๆ มากกว่า
ต ารวจชั้นผูน้้อย  ระยะเวลาท างาน คือ กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุการท างานนานจะมีทัศนคติและ
พฤติกรรมการละเมิดทางเพศนอ้ยซ่ึงในท่ีน้ีต ารวจส่วนใหญ่อยูช่ั้นประทวน มีอายุระหวา่ง 31-40 ปี 
และมีอายรุาชการตั้งแต่  6-10 ปีดงันั้น ปัจจยัท่ีจะกระท าการล่วงละเมิดมีนอ้ย ตรงขา้มกบัต ารวจท่ีมี
อายกุารท างานไม่นานรวมถึงอยูใ่นชั้นยศสูงมีแนวโนม้กระท าการล่วงละเมิดมากกวา่  บทบาทหญิง
ชายในครอบครัว พบว่า ถ้าการแบ่งงานกันท าและการตัดสินใจร่วมกันระหว่างสามีภรรยามี 
ความเท่าเทียมกนั มีปฏิบติัร่วมกนัมาก พฤติกรรมการล่วงละเมิดทางเพศจะนอ้ย สภาพแวดลอ้มท่ี
ท างาน พบว่า การสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีไม่ดี ไม่เหมาะสม จะมีแนวโน้มเกิดพฤติกรรมการล่วง
ละเมิดทางเพศในท่ีท างานได ้เช่น ห้องท่ีปิดมิดผูอ่ื้นไม่สามารถมองผา่นไปได ้นอกจากน้ียงัพบอีก
วา่สัดส่วนจ านวนเพศหญิงชายท่ีไม่เท่ากนั ท าใหพ้ฤติกรรมการละเมิดทางเพศแสดงออกไดง่้ายมาก
ข้ึน  ค่านิยมและวฒันธรรมทางเพศ กล่าวคือ เพศชายท่ีมีค่านิยมและวฒันธรรมทางเพศแบบใหม่ จะ
มีทศันคติและพฤติกรรมการละเมิดทางเพศนอ้ย กล่าวคือ ไม่มีขอ้แบ่งแยกวา่หญิงชายใครกระท าได้
ไม่ได ้ทุกคนสามารถท าส่ิงเดียวกนัไดไ้ม่ผิด นอกจากน้ี ยงัพบวา่ พฤติกรรมทางการล่วงละเมิดทาง
เพศมีระดบัแตกต่างกนั คือ การคุกคามทางวาจาจะพบมากกว่าการคุกคามทางกิริยาท่าทาง และ 
การคุกคามโดยสัมผสัร่างกาย ทั้งน้ีเน่ืองดว้ย พฤติกรรมทางวาจาเป็นวิธีการคุกคามท่ีไม่รุนแรงมาก 
ผูถู้กคุกคามสามารถหลีกเล่ียงได ้

บงัอร เทพเทียนและคณะ (2551) ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมทางเพศและชีวิต
ครอบครัวของกลุ่มคนรักเพศเดียวกัน จากผลการศึกษาพบว่า อิทธิพลเร่ืองความคิดเร่ือง 
“ครอบครัว” ส่งผลกระทบต่อชีวติของคนรักเพศเดียวกนั นบัตั้งแต่การนิยามตนเอง เพราะถูกเล้ียงดู
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ในครอบครัวและสังคมของรักต่างเพศ ผนวกกบัการประทบัตรา และค าอธิบายเชิงลบท่ีมีคนรักเพศ
เดียวกนัจึงเกิดความรู้สึกขดัแยง้ทางจิตใจเม่ือพบวา่ตนเองแตกต่างจากคนอ่ืน ท าให้ให้ตอ้งเก็บซ่อน
ความรู้สึกของตนเอง ตอ้งปกปิดพฤติกรรมของตนเองไม่ใหผู้อ่ื้นทราบ เม่ือในแง่น้ีแลว้กระบวนการ
เรียนรู้ในอตัลกัษณ์ของกลุ่มท่ีรักเพศเดียวกนัจึงไม่ใช่เร่ืองง่าย เพราะว่าบุคคลจะยอมรับตนเองได้
ตอ้งผ่านความสับสน วิตกกงัวลอนัเกิดจากความขดัแยง้ระหว่างความปรารถนาของตนกบัส่ิงท่ี
สังคมก าหนด ปรากฏการณ์ของคนรักเพศเดียวกนัเป็นหน่ึงในประเด็นทางสังคมท่ีถูกพิจารณาว่า
เป็นปัญหาสังคม อาจจะสะทอ้นให้เห็นถึงความตอ้งการท่ีจะด าเนินชีวิตตามท่ีตนตอ้งการมากกว่า
จะอยูภ่ายใตก้รอบท่ีสังคมก าหนด และเป็นภาพสะทอ้นอีกแง่มุมหน่ึงของวิถีชีวิตท่ีหลากหลายใน
สังคม 
 
ตาราง 1 สรุปเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความหลากหลายทางเพศในต่างประเทศ 
 

ช่ือ / ผู้แต่ง / ปี 

เพ
ศส

ภา
พ 

พฤ
ตกิ

รร
มท

าง
เพ
ศ 

สัม
พนั

ธภ
าพ

 

กา
รป

รับ
ตวั

สัง
คม

วฒั
นธ

รร
ม 

บท
บา
ทท

าง
เพ
ศ 

ทศั
นค

ต ิ

กา
รย
อม

รับ
 

อตั
ลกั

ษณ์
 

รส
นิย

มท
าง
เพ
ศ 

คว
าม
เส
มอ

ภา
ค 

Jackson and Susan (1992)  
ศึกษาเร่ือง ความหลากหลายในท างาน: งาน
ทรัพยากรบุคคล 

          

Sharon Timberlake (2005)  
ศึกษาเร่ือง ทุนทางสังคมและเพศในสถานท่ี
ท างาน 

          

Audrey and Erika (2010)  
ศึกษาเร่ือง เพศและความหลากหลายในองค์กร: 
อดีตปัจจุบนัและทิศทางในอนาคต 

          

Armache and Jalal (2012) 
ศึกษาเ ร่ือง การส่งเสริมความหลากหลายใน
สถานท่ีท างาน ประโยชน์และความทา้ทาย: ความ
หลากหลายในท่ีท างาน 

          
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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Brittany (2013)  
ศึกษาเร่ือง เพดานแกว้: การรับรู้ภาวะผูน้ าในการ
บริหาร 

          

Bukhari (2014)  
ศึกษาเร่ือง ความหลากหลายทางเพศในสถานท่ี
ท างานและความก้าวหน้าในองค์กรภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

          

Bukhari ( 2014) 
ศึกษาเร่ือง ความหลากหลายทางเพศในสถานท่ี
ท างานและความก้าวหน้าในองค์กรภาครัฐและ
ภาคเอกชน 

          

Carolyn and James (2014) 
ศึ กษ า เ ร่ื อ ง  วิ ธี ก า ร รวบรวมวัฒนธรรม ท่ี
หลากหลายและความหลากหลายในการบริหาร
จดัการสถานท่ีท างาน 

          

Henley (2014)  
ศึกษาเร่ือง อคติทางเพศในสถานท่ีท างาน 

          

Rudra (2014) 
ศึกษาเร่ือง ผูน้ าองค์กร กบั เพดานแก้วและอคติ
ทางเพศ 

          

Meg and Michelle (2014)  
ศึกษาเร่ือง ความหลากหลายและสภาพแวดลอ้ม
ในสังคมสถานท่ีท างาน: กรอบและนโยบายใน
การท างาน 

          
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ช่ือ / ผู้แต่ง / ปี 

เพ
ศส

ภา
พ 

พฤ
ตกิ

รร
มท

าง
เพ
ศ 

สัม
พนั

ธภ
าพ

 

กา
รป

รับ
ตวั

สัง
คม

วฒั
นธ

รร
ม 

บท
บา
ทท

าง
เพ
ศ 

ทศั
นค

ต ิ

กา
รย
อม

รับ
 

อตั
ลกั

ษณ์
 

รส
นิย

มท
าง
เพ
ศ 

คว
าม
เส
มอ

ภา
ค 

Phillips (2014)  
ศึกษาเร่ืองวฒันธรรมและเพศวถีิ   

   

       

Salomon (2014)  
ศึกษาเ ร่ือง ความหลากหลายของบุคลากร:  
เช้ือชาติและเพศความหลากหลายและความต่าง
ในนิวยอร์กซิต้ี  

          

Sreedhari et al. (2014)  
ศึกษาเร่ือง มุมมองการแต่งงานส าหรับผูช้ายท่ี
ท างาน ทศันคติ ความเช่ือ และพฤติกรรมท่ีมีต่อ
ผูห้ญิง 

          

Stephan and Florian (2014)  
ศึกษา เ ร่ือง  ความหลากหลายของอายุและ
บรรยากาศในท่ีท างาน 

          

Angouri (2015)  
ศึกษาเร่ือง อตัลกัษณ์ทางเพศในสถานท่ีท างาน 

          

John and  Sons (2015)  
ศึกษาเร่ือง เพศและการท างานภายในองคก์ร 

          

 
 
 
 
 
 
 



68 

 

ตาราง 2 สรุปเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาความหลากหลายทางเพศ ในประเทศไทย 
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จณิณ์นภัส แสงมา (2520)  
ศึกษาเร่ือง วาทกรรมเร่ืองเสรีภาพทางเพศในการ
ตอบปัญหาทางเพศของส่ือมวลชนไทย 

          

โชคชัย ปรีชาหาญ (2540)  
ศึกษาเร่ือง วิถีชีวิตของชายรักชาย: ศึกษาเฉพาะ
กรณีเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัพิษณุโลก 

          

จุฬาลกัษณ์ นิ่มไชยนันท์ และ 
รสริน โอสถานันต์กลุ (2554)  
ศึกษาเร่ือง การเลือกปฏิบติัทางเพศ ดา้นค่าจา้งใน
แต่ละภูมิภาคของตลาดแรงงานไทย 

          

เตโช ชัยวุฒิ (2554)   
ศึกษาเร่ืองประสบการณ์การเปิดเผยความโน้ม
เอียงทางเพศของชายรักชายต่อครอบครัว 

          

เตอืนตา มจัฉาชีพ (2554)  
ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบการบงัคบับญัชาของ
หวัหนา้งานเพศชายและหัวหนา้งานเพศหญิง ท่ีมี
ต่อการรับรู้ภาวะผู ้น าและความพึงพอใจของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

          

วารุณี ฟองจนัทร์ และคณะ (2554)  
ศึกษาเร่ือง อตัลกัษณ์ทางเพศของเด็กวยัรุ่น 

          

ปาริชาต ิสุขม (2540)  
ศึกษาเร่ือง ภาพลกัษณ์เกยใ์นสายตานกัศึกษา 

          
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กาญจน์หทยั สัมเภาพนัธ์ (2545)  
ศึกษาเร่ืองการยอมรับเกย์ในความคิดเห็นของ
นักเ รียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา 
จงัหวดัจนัทบุรี 

          

จารุพงศ์ สายะโสภณ (2546)  
ศึกษาเร่ือง การยอมรับของอาจารยต์่อนกัศึกษาท่ี
เป็นเกย์: กรณีศึกษาอาจารย์ในสถาบันราชภัฏ
กลุ่มรัตนโกสินทร์ 

          

อมรวชิช์ นาครทรรพ (2546)  
ศึกษา เ ร่ือง  แนวทางการให้การ ศึกษา เพื่ อ 
ความเขา้ใจในวถีิชีวติของคนเพศเดียวกนั 

          

จาตุรวทิย์ ทองเมอืง (2551)  
ศึกษาเร่ือง กลุ่มสนทนาออนไลน์เอกลกัษณ์ทาง
เพศความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ 

          

บังอร เทพ (2551)  
ศึกษาเร่ือง วฒันธรรมทางเพศและชีวิตครอบครัว
ของกลุ่มคนรักเพศเดียวกนั 

          

จารุรินทร์ ปิตานุพงศ์ และอานนท์ วิทยานนท์ 
(2555)  
ศึกษาเร่ือง แพทยเ์พศท่ีสามในมุมมองของผูป่้วย
และญาติ 

          

พรเทพ แพรขาว (2555)  
ศึกษาเร่ืองความสุขของกะเทยไทย 

          
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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ปาริฉัตร ตู้ด า และชาล ีไตรจนัทร์ (2556)  
ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพของผูบ้ริหารสตรีในองคก์รภาครัฐ 

          

 
2. งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลาย 

(Cross – Cultural Competence) 
การศึกษา ศุภรักษ์ อธิคมสุวรรณ (2557) ศึกษาเร่ืองแนวทางในการพฒันา

ความฉลาดทางวฒันธรรมของนักศึกษาระดับปริญญาตรีในภูมิภาคตะวนัตกของประเทศไทย 
ผลการวจิยัพบวา่นกัศึกษาระดบัปริญญาตรีในภูมิภาคตะวนัตกของประเทศไทยมีระดบัความฉลาด
ทางวฒันธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ตวัแปรท่ีท าการศึกษา ประกอบดว้ยความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคลิกภาพกับความฉลาดทางวฒันธรรม เพศ อายุ ประสบการณ์ในการเดินทางไป
ต่างประเทศ การท ากิจกรรมกบัเพื่อต่างประเทศ กลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
789 คน และการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารด้านการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 10 คน        
ใชแ้บบสอบถามและแบบสัมภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา 

วรวงษ์ เอ่ียมส าอาง (2557) ศึกษารูปแบบการติดต่อส่ือสาร ภายในและ
ภายนอกองค์กร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน ในภาพรวมนั้นมีความคิดคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ระดับ 
ความคิดเห็นในดา้นความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ  มีระดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัสูงมาก ตวัแปรท่ีท าการศึกษา เพศ อาย ุสถานภาพระดบัการศึกษา พนกังานระดบั รายไดเ้ฉล่ีย
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ต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน ตวัอย่างท่ีท าการศึกษา พนักงานระดับปฏิบติัการในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คนใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา 

บุญเรือน ภาณุทตั (2546) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพล ต่อความสามารถใน
การจดัการความขดัแยง้ ของหวัหนา้หอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป 
เขตภาคกลาง โดยใช้ แบบสอบถามความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหน้าหอผูป่้วย 
ผลการวิจยัพบว่า ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ ของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยรวม อยู่ใน
ระดับสูง และระดบัความคิดเห็นในด้านความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย มีระดบั
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก ตวัแปรท่ีท าการศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพล ต่อความสามารถใน
การจดัการความขดัแยง้จากขอ้มูลทัว่ไปของพยาบาลวชิาชีพ ศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง พยาบาลวิชาชีพ 
จ านวน 334 คน ใชแ้บบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของพยาบาลวิชาชีพ แบบสอบถามความสามารถใน
การจดัการความขดัแยง้ 

จริยา บุพพารัมณีย ์(2552) ศึกษาทกัษะส่วนบุคคลท่ีใช้ในการท างานร่วมกบั
ผู ้อ่ืนของผู ้สอบบัญชี: มุมมองของผู ้ท  าบัญชีและผู ้สอบบุญชี ผลการวิจัยพบว่าระดับทักษะ 
ส่วนบุคคลท่ีใช้ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของผูส้อบบญัชีโดยรวมในมุมมองของผูท้  าบญัชีนั้น มี
ระดบัการประเมินทกัษะดงักล่าวอยูใ่นระดบัมากไดท้ าการศึกษาจากตวัแปรระดบัทกัษะส่วนบุคคล
ท่ีใชใ้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด ระยะในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีท าการศึกษา คือผูท้  าบญัชีท่ีปฏิบติังานในบริษทัจ านวน 417 บริษทั ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ
ในการศึกษาคร้ังน้ี  ในขณะท่ี  รณภพ นพสุวรรณ (2555) จากงานวิจัย เ ร่ือง มุมมองของ 
นกัประชาสัมพนัธ์ท่ีมีต่อเพศท่ีสามในงานประชาสัมพนัธ์ ผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นมุมมองของ 
นกัประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบั เพศท่ีสาม ผา่นลกัษณะค าท่ีใชเ้รียกในเชิงบวก ผลดารวิจยั พบว่า ผูใ้ห้
ขอ้มูลส่วนใหญ่มองเพศท่ีสามตาม ลักษณะการแต่งกาย กิริยา การแสดงออก บุคลิกภาพ และ 
รสนิยมทางเพศ นอกจากน้ี ยงัมองวา่ เพศท่ีสามมีหลายประเภทและนกัประชาสัมพนัธ์มีแนวโน้ม
ในการยอมรับความแตกต่างทางเพศและความสามารถ ซ่ึงแสดงให้เห็นผ่านค าเรียกท่ีว่าความ
หลากหลายทางเพศ นอกจากน้ีนกัประชาสัมพนัธ์ยงัมองว่าเพศท่ีสามมีความโดดเด่นใน 3 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ความโดดเด่นดา้นบุคลิกภาพ การรู้จกักาลเทศะ มีเสน่ห์ ใส่ใจในรายละเอียด มีสีสันและมี
คุณค่าและมีความอดทนต่ออุปสรรค 2) มีความโดดเด่นด้านทกัษะ ได้แก่ มีทกัษะด้านการพูด มี
ทกัษะด้านการเขียน และมีทกัษะดา้นการวางกลยุทธ์การประชาสัมพนัธ์ และ 3) มีความโดดเด่น
ด้านความคิดสร้างสรรค์ในการท างานโดยผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นอย่างชัดเจนว่านัก
ประชาสัมพนัธ์มีมุมมองเชิงบวก 
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งานวิจยัของธนพล อินประเสริฐกุล (2557) เร่ืองการยอมรับต่อความแตกต่าง
ทางวฒันธรรมของผูโ้ดยสารและขีดความสามารถในการให้บริการของพนักงานบนเคร่ืองบิน
ผลการวจิยัพบวา่ขีดความสามารถในการให้บริการ มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับต่อความแตกต่าง
ทางวฒันธรรม โดยปัจจยัส่วนบุคคลในดา้นต าแหน่งงาน ในกลุ่มพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน
ชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจมีการยอมรับต่อความแตกต่างทางวฒันธรรมของผูใ้ชบ้ริการต่างกนั ศึกษาจากตวั
แปร เพศ ช่วงอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายุงาน/ ประสบการณ์การท างาน และไพบูลย ์  
อินทธิสัณห์ (2544) ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานบริการบนเคร่ืองบินของสายการบินไทย 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังาน ท่ีมีอายุการท างานมากมีพฤติกรรมการท างานบริการดีกวา่พนกังานท่ีมี
อายุการท างานน้อยจากผลการวิจยัส่วนใหญ่จะเห็นไดว้่าระยะเวลาการท างานมีผลต่อพฤติกรรม 
การท างานสรุปพนกังานท่ีมีอายุงานมากจะมีพฤติกรรมการท างานดีกว่าพนกังานท่ีมีอายุงานน้อย 
ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ เพศ ช่วงอายรุะดบัการศึกษาต าแหน่งงาน อายุงาน โดยท าการศึกษากบั
กลุ่มตวัอยา่งพนกังานตอนรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสัญชาติไทย ในกรุงเทพมหานคร 

ศิราภา รุ่งสว่าง (2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันาศักยภาพบุคลากรมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงานองค์กรเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า 
ข้อมูลส่วนบุคคลด้านอาชีพและรายได้เฉล่ียต่อ เดือนท่ีแตกต่างกันส่งผลประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา ข้อมูลส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ การปฏิบติังาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อาชีพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน โดยใชก้ลุ่มตวัอย่างท่ีท าการศึกษาคือพนกังานออฟฟิศท่ีท างานในบริษทัเอกชนทัว่ไปใน
เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเป็นการเคร่ืองมือในการศึกษา 
กมลชนก  ช านาญ (2556) ศึกษาการพฒันาแบบวดัและการวิเคราะห์ระดับความสามารถทาง
วฒันธรรมของครู พบว่าความสามารถของครูท่ีมีภูมิหลงัแตกต่างกนั ตวัแปร อายุ มีความสามารถ
ทางวฒันธรรมไม่แตกต่างกนั โดยใช้แบบสอบถาม ท าการศึกษาจากตวัแปร ระดบัความสามารถ
ทางวฒันธรรมของครู เพศ อาย ุประสบการณ์ท างาน ระดบัการศึกษา โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งครู
ท่ีสอนในระดับชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 1 – 6 จ านวน 395 คน มญัชรี โชติรสฐิติ (2556) ศึกษาการ
ปรับตวัขา้มวฒันธรรมของนกัเรียนไทยในประเทศ พบว่าการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มเป้าหมาย 
ในดา้นอายุของกลุ่มเป้าหมายทั้งชายและหญิงไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั คือมีสามารถปรับตวั
ขา้มวฒันธรรมไดเ้หมือนกนั ใช้แบบสอบถามในการเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาความสามารถการ
ปรับตวั จากตวัแปร เพศ อายุ ระยะเวลาท่ีอยู่ จากกลุ่มตวัอย่างนกัเรียนไทยท่ีไปเรียนต่างประเทศ  
ฐิติธร ผวิทองงาม และกนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มศกัยภาพ
ของบุคลากรส านกังานการตรวจเงินแผ่นดินเก่ียวกบัความรู้ทางดา้นบญัชีเพื่อกา้วเขา้สู่ประชาคม
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เศรษฐกิจอาเซียน (AEC) การวิจยัความคิดเห็นด้านบุคคล ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรส านกังาน
ตรวจเงินแผน่ดินท่ีมีเพศ อาย ุประสบการณ์ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มี 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัการเพิ่มศกัยภาพ ไม่แตกต่างกนั ศึกษาจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากรส านักงาน 
การตรวจเงินแผ่นดิน จ านวน 330 คน ตวัแปรท่ีท าการศึกษาไดแ้ก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ ระดบั 
การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา  

Capelletal (2008) ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ของความสามรถทางวฒันธรรม
จ านวน 3 อาชีพ ซ่ึงได้แก่ นักกายภาพบ าบดั พยาบาล และนักบ าบดัโรค ผลการศึกษาพบว่า มี 
ความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี Cross (1998) ไดบ้รรยายระดบัการตอบสนองของ
ความแตกต่างทางวฒันธรรม มีความต่อเน่ืองเป็นไปตามโครงสร้างจาก ระดบัต ่าสุดคือ การชอบ
ท าลายวฒันธรรม จนไปถึงชั้นสูงสุด คือความเช่ียวชาญทางวฒันธรรม ส าหรับ   

Schim et al. (2003) โดยไดศึ้กษาความสามารถทางวฒันธรรมของผูป้ระกอบ
อาชีพทางการแพทย ์ตวัอยา่งจ านวน 447 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม 4 ระดบัประกอบดว้ย
องค์ประกอบ คือ ความรู้ทางวฒันธรรม ทกัษะทางวฒันธรรมและความตระหนกัทางวฒันธรรม 
และ โกเมศ สุพลภคั (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองภูมิหลงัท่ีส่งผลต่อการจดัการความหลากหลายทาง
วฒันธรรม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ และงานวิจัยทั้ง 2 เร่ืองดังกล่าวผล
การศึกษาพบวา่ ตวัแปรภูมิหลงัส่งผลต่อสมรรถนะทางวฒันธรรมและการจดัการความหลากหลาย
ทางวฒันธรรม  
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ตาราง 3 สรุปเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถทางวฒันธรรม 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปร กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
แนวทางในการพฒันาความฉลาดทางวฒันธรรม 
ของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรีในภูมิภาคตะวนัตก 
ของประเทศไทย 

ศุภรักษ ์อธิคมสุวรรณ  
(2557) 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคลิกภาพกบั 
ความฉลาดทางวฒันธรรม เพศ อาย ุ 
ประสบการณ์ในการเดินทางไป 
ต่างประเทศการท ากิจกรรมกบัเพ่ือน 
ต่างประเทศ 

กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 789 คน  
และการสมัภาษณ์ผูบ้ริหาร 
ดา้นการบริหารและพฒันา 
ทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 10 คน 

แบบสอบถาม 
แบบสมัภาษณ์ 

รูปแบบการติดต่อส่ือสาร ภายในและภายนอก 
องค์กร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในเขตกรุงเทพมหานคร 

วรวงษ ์เอ่ียมส าอาง  
(2557) 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  
พนกังานระดบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

พนกังานระดบัปฏิบติัการในเขต 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

แบบสอบถาม 

ปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถในการ 
จดัการความขดัแยง้ขอหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรับรู้ 
ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป  
เขตภาคกลาง 

บุญเรือน ภาณุทตั  
(2546) 

ปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพลต่อ 
ความสามารถในการจดัการ 
ความขดัแยง้ 

พยาบาลวชิาชีพ จ านวน 334 คน แบบสอบถาม 
ขอ้มูลทัว่ไป 
ของพยาบาล 
วชิาชีพ  
แบบสอบถาม 
ความสามารถ 
ในการจดัการ 
ความขดัแยง้ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปร กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ทกัษะส่วนบุคคลท่ีใชใ้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของ 
ผูส้อบบญัชี: มุมมองของผูท้  าบญัชีและผูส้อบบญัชี 

จริยา บุพพารัมณีย ์ 
(2552)   

ระดบัทกัษะส่วนบุคคลท่ีใช ้
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด 
ระยะในการปฏิบติังาน 

ผูท้  าบญัชีท่ีปฏิบติังานในบริษทั 
จ านวน 471 บริษทั 

แบบสอบถาม 

มุมมองของนกัประชาสมัพนัธ์ท่ีมีต่อเพศท่ีสามใน 
งานประชาสมัพนัธ์ ผลการวจิยัสะทอ้นใหเ้ห็น 
มุมมองของนกัประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบั เพศท่ีสาม   

รณภพ นพสุวรรณ  
(2555) 

มุมมองของนกัประชาสมัพนัธ์ 
ท่ีมีต่อเพศท่ีสามในงาน 
ประชาสมัพนัธ์  

จ านวน 5 คน แบบสมัภาษณ์ 

การเคารพต่อสาวประเภทสองโดยเปรียบเทียบกบั 
การเกลียดกลวัคนขา้มเพศในทัว่โลก 

เครือข่ายสาวประเภทสอง 
ในยโุรปไดจ้ดัท าข้ึน 
ร่วมกบัเครือข่ายเพ่ือน 
กะเทยไทย  
(Thai Transgender  
Alliance)  
(2557) 

วเิคราะห์ถึงสถานการณ์ทางดา้น 
สิทธิมนุษยชนของคนขา้มเพศ 

กลุ่มคนขา้มเพศ จ านวน 202 คน  
จากทุกภูมิภาคทัว่ประเทศไทย 
นกักิจกรรมและนกัรณรงคเ์พื่อ 
สิทธิของกลุ่มคนขา้มเพศชาวไทย  
จ านวน 30 คน 

 

การยอมรับต่อความแตกต่างทางวฒันธรรมของ 
ผูโ้ดยสารและขีดความสามารถในการใหบ้ริการ 
ของพนกังานบนเคร่ืองบิน 

ธนพล อินประเสริฐกลุ  
(2557) 

เพศ ช่วงอาย ุระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน อายงุาน/ประสบการณ์ 
การท างาน 

พนกังานตอนรับบนเคร่ืองบิน 
ของบริษทั การบินไทย จ ากดั  
จ านวน 374 คน 

แบบสอบถาม 

 



 

 

76 

ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปร กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ความฉลาดทางอารมณ์ ค่านิยมในการท างาน และ 
ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีผลต่อพฤติกรรม 
การท างานบริการบนสายการบินไทย มหาวทิยาลยั  
รามค าแหง 

ไพบูลย ์อินทธิสณัห์  
(2544) 

ความแตกต่างทางเพศ ช่วงอาย ุ 
ระดบัการศึกษาต าแหน่งงาน 
อายงุาน/ 

พนกังานตอนรับบนเคร่ืองบินท่ีมี 
สญัชาติไทยในกรุงเทพมหานคร 

แบบสอบถาม 

การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การปฏิบติังานของพนกังานองคก์รเอกชนในเขต 
กรุงเทพมหานคร 

ศิราภา รุ่งสวา่ง 
(2555) 

ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ 
ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  
อาชีพ ต าแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อ 
เดือน 

พนกังานออฟฟิศท่ีท างานใน 
บริษทัเอกชนทัว่ไปในเขต 
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 

แบบสอบถาม 

การพฒันาแบบวดัและการวเิคราะห์ระดบั 
ความสามารถทาง วฒันธรรมของครู 

กมลชนก ช านาญ  
(2556) 

ระดบัความสามารถทางวฒันธรรม 
ของครู เพศ อาย ุประสบการณ์ 
การท างาน ระดบัการศึกษา 

ครูท่ีสอนในระดบัชั้นมธัยมศึกษา 
ปีท่ี 1-6 จ านวน 395 คน 

แบบวดั  
ความสามารถ 
ทางวฒันธรรม 

การปรับตวัขา้มวฒันธรรมของนกัเรียนไทย 
ในประเทศ 

มญัชรี โชติรสฐิติ  
(2556) 

ความสามารถในการปรับตวั เพศ  
อาย ุระยะเวลาท่ีอยู ่

นกัเรียนไทยท่ีไปเรียน 
ต่างประเทศ 

แบบสอบถาม 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปร กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพ่ิมศกัยภาพของบุคลากร 
ส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน เก่ียวกบัความรู้ 
ทางดา้นบญัชีเพ่ือกา้วเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจ 
อาเซียน (AEC) 

ฐิติธร ผิวทองงาม และ 
กนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ 
(2558) 

มีเพศ อาย ุประสบการณ์ ระดบั 
การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อ 
เดือน 

บุคลากรส านกังานการตรวจเงิน 
แผน่ดิน จ านวน 330 คน 

แบบสอบถาม 

The Relationship between Cultural Competence and  
Ethnocentrism of Health Care Professionals 

Capell et al.  
(2008) 

ความสามารถทางวฒันธรรม  
ภูมิหลงั เพศ อาย ุอาชีพ สญัชาติ  
ประสบการณ์ 

นกักายภาพบ าบดัพยาบาล และ 
นกับ าบดัโรค 

แบบสอบถาม 

Development of a Cultural Competence Assessment  
Instrument 

Schim et al.  
(2003) 

ความสามารถทางวฒันธรรม ภูมิหลงั  
เพศ อาย ุอาชีพ 

ผูป้ระกอบอาชีพทางการแพทย ์ 
จ านวน 447 คน 

แบบสอบถาม 
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3. งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at Work) 
คะนึงนิจ  รุ่งเลิศ (2548) ได้ศึกษาระดบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ

พนักงานและระดบัความคิดสร้างสรรค์ขององค์การท่ีมีวฒันธรรมองค์การแบบเคร่ืองจกัร และแบบ
คล่องตวั เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและลกัษณะของ
องคก์ารท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์พนกังานบริษทัมินีแบ ประเทศไทยจ ากดั และบริษทั 3M ประเทศไทย 
มีความเห็นวา่ ตนเองมีระดบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานอยูใ่นระดบัมาก และองคก์ารมีลกัษณะท่ี
มีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดบัมากเช่นเดียวกนั ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งการท างาน จ านวนคร้ังในการเปล่ียนงาน/สถานท่ีท างาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของพนักงาน ส่วน อายุ ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความคิด
สร้างสรรค์ขององค์การ สุกัญญา งามชมพู (2557) ศึกษาผลกระทบของประสิทธิภาพการวางแผน
ปฏิบัติงานท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของพนักงานสายสนับสนุนมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานสายสนบัสนุน มีความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานโดยรวมและเป็นรายดา้น อยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสามารถ
การน าเสนอความคิด ด้านการสร้างนวตักรรม และด้านการแก้ไขปัญหาตามสถานการณ์ได้ และ
พนกังานสายสนบัสนุน ท่ีเป็นเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นดว้ยเก่ียวกบัการมีความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างาน ดา้นการสร้างนวตักรรมแตกต่างกนั ภูวนาถ วิสุทธากร (2557) ศึกษาการพฒันาความคิด
สร้างสรรค์เพื่อสร้างผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมของบุคลากรสายสนบัสนุนการสอนมหาวิทยาลยั
ราชภฏักาญจนบุรี ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง อายุเฉล่ียอยู่ระหว่าง  
26 – 30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาส่วนใหญ่ในระดบัปริญญาตรี ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน  
1 – 10 ปี และมีระดบัเงินเดือน 15,001 – 20,000 บาท ดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสุชาดา พาณิชกระจ่าง (2559) ศึกษาปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถใน
การสร้างสรรค์ของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั ความสามารถในการสร้างสรรค์ของพยาบาล
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ความสามารถในการสร้างสรรคด์า้นความคิด
สร้างสรรค์ ดา้นความคิดคล่องแคล่วและความคิดละเอียดลอออยู่ในระดบัสูง ส่วนด้านความคิดริเร่ิม
และความคิดยืดหยุ่น อยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัภายในบุคคล ได้แก่ อายุและประสบการณ์ในการ
ท างาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถในการสร้างสรรค์ของพยาบาลอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ปัจจยัภายนอกบุคคล ได้แก ความมีอิสระในการท างาน ความท้าทายของงาน กามีทรัพยากรท่ี
เพียงพอ การสนับสนุนจากองค์การ การสนับสนุนจากกลุ่มผูร่้วม และความกดดันจากภาระงาน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความคิดสร้างสรรคข์องพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 



79 

 

ทิพวลัย ์ปัญจมะวตั (2548) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของนิสิต
ระดับปริญญาบณัฑิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
ความคิดสร้างสรรคร์วมของนิสิตระดบัปริญญาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั อยู่ในระดบัปานกลาง           
โดยมีความละเอียดลอออยู่ในระดับสูง ความคิดคล่องตวัอยู่ในระดับปานกลาง ความคิดริเร่ิมและ
ความคิดยืดหยุ่นอยู่ในระดบัต ่านิสิตระดบัปริญญาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยัท่ีอยู่ต่างการศึกษา  
มีค่าเฉล่ียของคะแนนความคิกสร้างสรรค์รวม ความคิดคล่องตวั ความคิดริเร่ิม และความคิดยืดหยุ่น      
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สายวิทยาศาสตร์ชีวภาพมีคะแนนความคิดสร้างสรรคเ์ฉล่ีย
สูงกว่าสายมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  และสายวิทยาศาสตร์กายภาพและเทคโนโลย ี 
สายวทิยาศาสตร์ชีวภาพมีคะแนนความคิดคล่องตวัเฉล่ียสูงกวา่สายมนุษยศาสตร์ สายสังคมศาสตร์ และ
สายวทิยาศาสตร์กายภาพและเทคโนโลยี สายวิทยาศาสตร์ชีวภาพมีคะแนนความคิดยืดหยุน่เฉล่ียสูงกวา่
สายมนุษยศาสตร์ สายสังคมศาสตร์ และสายวทิยาศาสตร์กายภาพและเทคโนโลยี  

อโนชา รัชพรมงคล (2538) ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานของขา้ราชการกองการศึกษา โรงเรียนจ่าอากาศ กรมยุทธศึกษาทหารอากาศ ผลการวิจยัพบว่า
ความคิกสร้างสรรค์ในการท างานของข้าราชการกองการศึกษาโรงเรียนจ่าอากาศไม่แตกต่างกัน  
เม่ือค านึงถึงความแตกต่างในเร่ืองเพศ ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน แต่เม่ือพิจารณา
ส่วนยอ่ย พบวา่ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัการศึกษากบัเพศ มีนยัส าคญัทางสถิติ โดยขา้ราชการท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่า เพศชายมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานดา้นความยืดหยุ่นในการคิดสูงกวา่กลุ่มระดบั
การศึกษาต ่า เพศหญิงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของข้าราชการ 
กองการศึกษาโรงเรียนจ่าอากาศไม่แตกต่างกนั เม่ือค านึงถึงความแตกต่างในเร่ือง ระดบัการศึกษา และ
ความพอใจในการท างาน เม่ือพิจารณาเป็นรายย่อย พบว่าปฏิสัมพนัธ์ระหว่างระดับการศึกษากับ 
ความพึงพอใจในการท างานมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยขา้ราชการท่ีมีระดบัการศึกษาต ่าและมีความพอใจ
ในการท างานนอ้ย มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานดา้นความคิดริเร่ิมสูงกวา่กลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงและมีความพึงพอใจในการท างานมาก ขา้ราชการท่ีมีลกัษณะความเป็นผูน้ าต ่าและมีประสบการณ์ใน
การท างานสูง มีแนวโน้มความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้านความยืดหยุ่นในการคิดสูง และ
การศึกษาของ จุฑามาศ นาคนิยม (2554) ความคิดสร้างสรรค์ของนิสิตแพทย์ คณะแพทย์ศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาถึงระดบัและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิด
สร้างสรรคข์องนิสิตแพทย ์คณะแพทยศ์าสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
ความคิดสร้างสรรค์อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือแยกเป็นรายดา้นพบวา่ความคิดสร้างสรรค์ ดา้นความคิด
ริเร่ิมและความรวดเร็ว อยู่ในระดบัปานกลาง ในขณะท่ีดา้นการปรับแต่งและความละเอียดลออ อยู่ใน
ระดบัสูง 
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ชลกร ตันประภัสร์ (2556) ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์และ
นวตักรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษา ระดบัการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อความสร้างสรรคแ์ละนวตักรรมของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาระดบัการศึกษาขั้น
พื้นฐานของกลุ่มโรงเรียนทัว่ไปคือ ความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร ส่วนกลุ่มโรงเรียนท่ีมีผลงานดีเด่น
ด้านความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ให้ปัจจัยด้านภาวะผู ้น าของผู ้บริหาร และบรรยากาศ
สภาพแวดลอ้มของงาน ส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์และนวตักรรม ศุภลคันา อนนัตธนะสาร (2554) 
ศึกษาความคิดสร้างสรรค์ของขา้ราชการโรงพยาบาลสงฆ์ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิกสร้างสรรค์
ของข้าราชการอยู่ในระดับปานกลางและระดบัความสามารถในการเผชิญและฟันผ่าอุปสรรค์อยู่ใน
ระดบัสูง ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อายุ สายงาน ระดบัการศึกษา เกรดเฉล่ีย อตัรา
เงินเดือน ลกัษณะต าแหน่ง แตกต่างกนัมีความสามารถในการเผชิญและฟันผ่าไม่แตกต่างกนั ยกเวน้
ระดบัการศึกษาและระดบัต าแหน่งท่ีแตกต่างกนัมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าไม่แตกต่างกนั 
ความคิดสร้างสรรคก์บัความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคของขา้ราชการมีความสัมพนัธ์ใน
เชิงบวกระหวา่งกนัและความสามารถในการเผชิญและฝ่าฟันอุปสรรคมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์

ฐิตวดี  เนียมสุวรรณ์ (2554) ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล
ต่อความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากัดมหาชน ผลการวิจัยพบว่า 
ความคิดสร้างสร้างสรรค์กับคุณลักษณะด้านสถานภาพ พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกัน มีการรับรู้
รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี
การรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั พนกังานอายุต่างกนั
มีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิดสร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนัในขณะท่ี เฉลิมชยั 
กิตติศกัด์ินาวิน (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์ศึกษานกัศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มหาวิทยาลยัศิลปกร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี เป็นงานวิจยัเชิงปริมาณ ผลการวิจยัพบว่า ความคิด
สร้างสรรค์ของนึกศึกษาระดบัปริญญาตรี มหาวิทยาลยัศิลปกร วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ส่วนการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคลโดยพิจารณา
จ าแนกตามคณะวิชา นักศึกษาคณะวิทยาการจัดการ มีค่ าเฉล่ียความคิดสร้างสรรค์สูงกว่า 
คณะสัตวศาสตร์และเทคโนโลยีการเกษตรและคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล  
โดยพิจารณาจ าแนกตามคุณสมบติับุคคล พบว่า อายุ ชั้นปีและผลการศึกษาแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรค์ของบุคคลไม่แตกต่างกัน ยกเวน้เพศ พบว่า นักศึกษาชายมีความคิดสร้างสรรค์สูงกว่า
นกัศึกษาหญิง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ส าหรับ นาฏวดี  จ  าปาดี (2554) ศึกษาการรับรู้ความสามารถของตน รูปแบบ
ความคิดสร้างสรรค์และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีพฤติกรรมการสร้างสรรค์นวตักรรม กรณีศึกษา บริษทั 
ผูใ้ห้บริการค าปรึกษาและพฒันาระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง ผลการวิจยัพบว่า ลกัษณะส่วนบุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ ช่วงอายุ ระดบัรายได้เฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการ
สร้างสรรค์นวตักรรมแตกต่างกัน ส่วนสถานะการท างานอายุงานในสายงานปัจจุบนั และลักษณะ 
สายงาน และความหลากหลายของลกัษณะสายงานท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม
ไม่แตกต่างกนั นิรัช สุดสังข์ (2546) ศึกษาระดบัความคิดสร้างสรรค์ของนักศึกษาภาควิชาครุศาสตร์
สถาปัตยกรรม คณะครุศาสตร์อุตสาหกรรม สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ เจา้คุณทหารลาดกระบงั 
คะแนนความคิดสร้างสรรค์ด้านความคิดยืดหยุ่นของนักศึกษาสาขาวิชาสถาปัตยกรรมแตกต่างจาก
สาขาวิชาสถาปัตยกรรมภายฝนและสาขาวิชาศิลปอุตสาหกรรมอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และความคิด
สร้างสรรคทุ์กดา้นระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนัและพบวา่นกัศึกษาท่ีมีระดบัผลสัมฤทธ์ิ
ทางการเรียนต่างกันมีคะแนนระดับความคิดสร้างสรรค์ทุกด้านไม่แตกต่างกัน ไม่พบปฏิสัมพนัธ์
ระหว่างเพศกบัระดบัผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักศึกษา ปัณณวิชญ์ นาถึง (2556) ศึกษาความคิด
สร้างสรรค์ของขา้ราชการต ารวจ ศึกษาขา้ราชการต ารวจท่ีอบรมหลกัสูตรสารวตัร ผลการวิจยัพบว่า 
ความแตกต่างระหว่างสถานภาพส่วนบุคคลของขา้ราชการต ารวจกบัความคิดสร้างสรรค์ พบวา่ ข้ึนอยู่
กบัสถานภาพส่วนบุคคลด้านเพศ มีนัยส าคญัทางสถิติ ส าหรับสถานภาพส่วนบุคคลด้านอายุ ระดบั
การศึกษา สถาบนัต ารวจท่ีจบ สังกดัปัจจุบนั ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในส านกังานต ารวจแห่งชาติ 
และประสบการณ์ในต าแหน่งปัจจุบนัไม่มีความแตกต่าง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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ตาราง 4 สรุปเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปรทีศึ่กษา กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ระดบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
ของพนกังานและระดบัความคิดเห็น 
สร้างสรรคข์ององคก์าร ท่ีมีวฒันธรรม 
องคก์ารแบบเคร่ืองจกัร และแบบคล่องตวั 

คะนึงนิจ รุ่งเลิศ 
(2548) 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ 
ท างานของพนกังาน เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบั 
ต าแหน่งการงาน จ านวนคร้ังในการเปล่ียนงาน  
สถานท่ีท างาน 

พนกังานบริษทั มินีแบ  
ประเทศไทยจ ากดั และ 
บริษทั 3M ประเทศไทย 
จ านวน 500 คน 

แบบสอบถาม 

ผลกระทบของประสิทธิภาพการวางแผน 
ปฏิบติังานท่ีมีต่อความคิดสร้างสรรคใ์นการ 
ท างานของพนกังานสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 

สุกญัญา งามชมพ ู 
(2557) 

ความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ 
ท างานของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั 
มหาสารคาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประสบการณ์ การท างาน  
ต าแหน่งปัจจุบนั สงักดัในหน่วยงาน 

พนกังานสายสนบัสนุน 
มหาวทิยาลยัมหาสารคาม  
จ านวน 322 คน 

แบบสอบถาม 

การพฒันาความคิดสร้างสรรคเ์พื่อสร้าง 
ผลการปฏิบติังานเชิงนวตักรรมของบุคลากร 
สายสนบัสนุนการสอนมหาวทิยาลยัราชภฏั 
กาญจนบุรี 

ภูวนาถ วทิธากร 
(2557) 

ดา้นพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังานดา้นความคิด 
สร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน เพศ อาย ุระดบั 
การศึกษาประสบการณ์การท างาน ระดบัเงินเดือน 

บุคลากรสายสนบัสนุน 
การสอนของมหาวทิยาลยั 
ราชภฏักาญจนบุรีประจ าปี 
งบประมาณ 2557 จ านวน  
191 คน 

แบบสอบถาม 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปรทีศึ่กษา กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ 
สร้างสรรคข์องพยาบาลในโรงพยาบาล 
มหาวทิยาลยั 

สุชาดา พานิชกระจ่าง 
(2557) 

การรับรู้ความสามารถในการสร้างสรรคข์อง 
พยาบาล ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ 
สร้างสรรคข์องพยาบาล เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

พยาบาลท่ีปฏิบติังานใน 
โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั 
ในเขตภาคเหนือของ 
ประเทศไทย จ านวน  
368 คน 

แบบสอบถาม 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องนิสิต 
ระดบัปริญญาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์ 
มหาวทิยาลยั 

ทิพวลัย ์ปัญจมะวตั 
(2548) 

ระดบัความคิดสร้างสรรคร์วมของนิสิตระดบัศึกษา 
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรคข์องนิสิต  
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั เพศ ระดบัชั้นปี  
คณะท่ีสงักดั 

นิสิตระดบัปริญญาบณัฑิต 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยัท่ี 
ก าลงั ศึกษาในปีการศึกษา  
2548 จ านวน 288 คน 

แบบทดสอบ 
มาตรฐานและ 
แบบสอบถาม 

ความคิดสร้างสรรคข์องนิสิตแพทย ์ 
คณะแพทยศ์าสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

จุฑามาศ นาคนิยมและ 
ชยัชนะ น่ิมนวล  
(2554) 

ระดบัและปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรค ์
ของนิสิตแพทยศาสตร์ เพศ อาย ุคณะสงักดัโรงเรียน 
ในระดบัมธัยมศึกษา ระดบัชั้นปีท่ีก าลงัศึกษา 
ผลสมัฤทธ์ิทางการเรียนเฉล่ียล่าสุด งานอดิเรกท่ี 
ชอบหรือใชเ้วลามากท่ีสุด การอ่านหนงัสืออ่ืน 
นอกเหนือ หนงัสือเรียนระดบัการศึกษาสูงสุดของ 
บิดาและมารดา 

นิสิตแพทยศาสตร์  
คณะแพทยศาสตร์  
จุฬาลงกรณ์ มหาวทิยาลยั 
ท่ีก าลงัศึกษาในชั้นปีท่ี 1-5  
ปีการศึกษา 2553 จ านวน  
434 คน 

แบบสอบถาม 
แบบสอบถาม 
ทัว่ไป 
แบบวดั 
ความคิด 
สร้างสรรค ์
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปรทีศึ่กษา กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของ 
ขา้ราชการกองการศึกษา โรงเรียนจ่าอากาศ  
กรมยทุธศึกษา 
ทหารอากาศ 

อโนชา รัชพรมงคล  
(2538) 

ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งความคิดสร้างสรรคใ์นการ 
ท างาน ภูมิหลงั เพศ ประสบการณ์ในการท างาน  
ระดบัการศึกษา 

ขา้ราชการกองการศึกษา  
โรงเรียนจ่าอากาศ  
กรมยทุธทหารอากาศศึกษา  
จ านวน 178 คน 

แบบสอบถาม 
แบบทดสอบ 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสร้างสรรคแ์ละ 
นวตักรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญั 
ศึกษา ระดบัการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ชลกร ตนัประภสัร์  
(2556) 

ความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหาร แรงจูงใจ 
ใฝ่สมัฤทธ์ิของผูบ้ริหาร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร  
บรรยากาศสภาพแวดลอ้มของงานวฒันธรรม 
การเรียนรู้ 

โรงเรียนเอกชนประเภท 
สามญัระดบัการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 
307 โรงเรียน โดยเก็บ 
ขอ้มูลจากครูในโรงเรียน 
กลุ่มตวัอยา่งรวม 1,112 คน 

แบบทดสอบ 

ความคิดสร้างสรรคข์องขา้ราชการ 
โรงพยาบาลสงฆ ์ความคิดสร้างสรรค ์

ศุภลคันา อนนัตธนะสาร 
(2554) 

ระดบัความคิดสร้างสรรคเ์พศ อาย ุสายงาน อายงุาน  
ระดบัการศึกษาสูงสุด เกรดเฉล่ีย อตัราเงินเดือน  
ลกัษณะต าแหน่งงาน ระดบัต าแหน่งงาน 

ขา้ราชการโรงพยาบาล 
สงฆ ์จ านวน 156 คน 

แบบประเมิน 
ความคิด 
สร้างสรรค ์

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค ์ศึกษา 
นกัศึกษาระดบัปริญญาตรี มหาวทิยาลยั 
ศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 

เฉลิมชยั กิติศกัด์ินาวนิ 
(2554) 

ความคิดสร้างสรรค ์ศึกษา นกัศึกษา  
ระดบัปริญญาตรี เพศ อาย ุคณะวชิา ผลการศึกษา 

นกัศึกษาระดบัปริญญาตรี  
มหาวทิยาลยัศิลปากร  
วทิยาเขตสารสนเทศ 
เพชรบุรีปีการศึกษา 2556  
400 คน 

แบบส ารวจ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

ช่ืองานวจิยั ผู้วจิยั ตวัแปรทีศึ่กษา กลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมอื 
การรับรู้ความสามารถของตนเอง รูปแบบ 
ความคิดสร้างสรรค ์และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมี 
ต่อพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม:  
กรณีศึกษา บริษทัผูใ้หบ้ริการปรึกษาและ 
พฒันาระบบคอมพิวเตอร์แห่งหน่ึง 

นาฎวดี จ าปาดี 
(2554) 

ระดบัพฤติกรรมการสร้างสรรคน์วตักรรม เพศ  
ช่วงอาย ุระดบัรายไดเ้ฉล่ีย ระดบัการศึกษา  
สถานการณ์ท างาน อายงุานในสายงานปัจจุบนั  
ลกัษณะสายงาน 

บุคลากรระดบัปฏิบติัการ 
ของบริษทัผูใ้หอ้อกแบบ 
และพฒันาระบบดา้น 
คอมพิวเตอร์ จ านวน  
188 คน 

แบบสอบถาม 
แบบประเมิน 
ความสามารถ 

รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพล 
ต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชน 

ฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ 
(2554) 

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานธนาคารกรุงไทย  
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  
ระดบัต าแหน่งงาน ลกัษณะงาน จงัหวดัท่ีปฏิบติังาน  
รายไดต้่อเดือน อายงุาน 

พนกังานธนาคารกรุงไทย  
3 จงัหวดั ไดแ้ก่ ราชบุรี  
กาญจนบุรี และนครปฐม  
จ านวน 206 คน 

แบบประเมิน 
ความคิด 
สร้างสรรค ์

ระดบัความสร้างสรรคข์องนกัศึกษา ภาควชิา 
ครุศาสตร์สถาปัตยกรรม คณะครุศาสตร์ 
อุสาหกรรม สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้ 
เจา้คุณทหารลาดกระบงั 

นิรัช สุดสงัข ์
(2546) 

ระดบัความสร้างสรรคข์องนกัศึกษา เพศ อาย ุชั้นปี  
สาขาท่ีศึกษา 

นกัศึกษาระดบัปริญญาตรี 
จ านวน 199 คน 

แบบวดั 
ความคิด 
สร้างสรรค ์

ความคิดสร้างสรรคข์องขา้ราชการต ารวจ  
ศึกษาขา้ราชการต ารวจท่ีอบรมหลกัสารวตัร 

ปัณณวชิญ ์นาถึง 
(2556) 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์อง 
ขา้ราชการต ารวจ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถาบนั 
ต ารวจท่ีจบ สงักดัปัจจุบนั ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์ท างาน ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
ปัจจุบนั 

ขา้ราชการต ารวจระดบั 
รองสารวตัรจ านวน  
480 คน 

แบบประเมิน 
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จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัน ามาเป็น
กรอบแนวคิดในการวิจยัเพื่อให้เห็นรายละเอียดการเช่ือมโยงของตวัแปรท่ีเด่นชดัข้ึน โดยภายใน
กรอบแนวคิดจะประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล  ความสามารถในการรับมือว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลาย และความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน และผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งนั้นพบว่า 
อั น ไ ด้ แ ก่  
อตัลักษณ์ทางเพศ ปัจจยัส่วนบุคคล อายุ ประสบการณ์ ศาสนา ระดับการศึกษา สาขาท่ีส าเร็จ
การศึกษา ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั ระดบัหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั ระยะเวลาในการท างาน 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยน าไปสู่การพฒันากรอบแนวคิดรายละเอียดดงัแผนภาพต่อไป 
 
 

กรอบแนวคดิ 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 6 กรอบแนวคิด 

อตัลกัษณ์ทางเพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 
3. LGBT ความสามารถในการรับมอืกบัวฒันธรรม 

ทีห่ลากหลาย (Cross – Cultural Competence) 
และ 

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
(Creativity at Work) 

ของผู้ทีม่อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ภายใต้การรับรู้ ของบุคลากรภาครัฐ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
1. อาย ุ
2. ศาสนา 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
5. สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา 
6. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั 
7. ระดบัหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 
8. ระยะเวลาในการท างาน 
9. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 

การศึกษาเร่ือง ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายและ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน ของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของ
บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลา การวิจยัน้ีผูว้ิจยัไดอ้อกแบบการวิจยัเป็นแบบการวิจยัเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยมีวตัถุประสงค์ของการวิจยัคือ 1. เพื่อให้ค  าจ  ากดัความการจดัการ 
ความหลากหลายทางเพศในท่ีท างาน 2. เพื่อศึกษาความความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายในบริบทการจดัการภาครัฐของประเทศไทย 3. เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ระหว่างผูท่ี้มีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) กบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป
ของผู ้ตอบแบบสอบถาม เพื่อให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ผู ้ วิจ ัยได้ก าหนด
วธีิด าเนินการวจิยั ดงัน้ี  
 
 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง  ผูว้ิจยัก าหนดหน่วยในการสุ่มตวัอย่าง คือ ระดับ
บุคคลากรในภาครัฐในจงัหวดัสงขลา ท่ีมีการศึกษาตั้งแต่ระดบัปริญญาตรีเป็นตน้ไป โดยคดัเลือก
จากบุคคลากรภาครัฐ ท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีใน จงัหวดัสงขลา โดยมีวิธีการค านวณ คือ กลุ่มตวัอยา่งในเขต
อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา เน่ืองจากอ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา เป็นอ าเภอท่ีประกอบดว้ยหน่วยงาน
รัฐท่ีเหมาะสมแก่การเก็บขอ้มูล คือประกอบด้วยองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ินครบทุกหน่วยงาน 
ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เทศบาลนครสงขลา เทศบาลเมืองสงขลา เทศบาลต าบล
เขารูปชา้ง และองคก์ารบริหารส่วนต าบลเกาะยอ ผูว้ิจยัใชจ้  านวนบุคลากรทั้งหมดใน 5 หน่วยงาน 
ซ่ึงมีจ านวน 1,091 คน มาก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) โดยใชว้ิธีของ Taro Yamane 
(อา้งถึงในธานินทร์ ศิลป์จารุ,2551) ดงัน้ี  
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n =
 

       
 

 
แทนค่าสูตร n =      

              
 

       = 293                                                             
  เม่ือ   n = ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

N = ขนาดประชากร 
e = ขนาดความคลาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่ง (0.05) 

ดงันั้น  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเท่ากบั จ  านวน  293 คน และการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างผู ้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) จ านวน 100 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) จากนั้นค านวณหาจ านวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละหน่วยงาน  
โดยวธีิการเทียบสัดส่วน  จ  านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน เพื่อให้ไดก้ลุ่มตวัอยา่งตามท่ีตอ้งการ 
ดงัตารางท่ี 5 

 
ตาราง 5 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามหน่วยงานองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 
 

ช่ือหน่วยงาน จ านวนบุคลากรในสังกดั จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 473 147 
เทศบาลนครสงขลา 223 80 
เทศบาลเมืองเขารูปชา้ง 251 87 
เทศบาลต าบลพะวง 86 43 
องคก์ารบริหารส่วนต าบลเกาะยอ 58 36 

รวมทั้งส้ิน 1,091 คน 393 คน 
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มกราคม 2558 

 
จากประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง ตาราง 5 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั

คร้ังน้ีมีจ  านวน 293 คน เลือกโดยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) และไดท้  า
การเก็บเพิ่มเติมตามท่ีคณะกรรมการแนะน าโดยการเลือกกลุ่มตวัอยา่งผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) จ านวน 100 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling)  
รวมจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 393 คน  
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ส าหรับการจัดท าแบบสอบถามจากค าแนะน าของคณะกรรมการให้ผู ้วิจ ัย
ด าเนินการจดัท าแบบสอบถามจ านวน 400 ฉบบัให้กบักลุ่มตวัอยา่งทีท าการศึกษา ไดแ้บบสอบถาม
จากกลุ่มตวัอยา่งคืนมาจ านวน 380 ฉบบั คิดเป็นอตัราการถอยกลบั 97 % 
 
 

แบบแผนการวจิัย 
 
 

เป็นการวิจยัท่ีใช้แบบแผนการวิจยัโดยการผสมผสานขอ้มูลระหว่างการวิจยัจาก
เอกสาร (Documentary Research) การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ประกอบด้วยข้อมูล  
2 ส่วนคือ 

1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยแบบสอบถามกับกลุ่มตวัอย่างบุคลากรภาครัฐ          

และผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในจงัหวดัสงขลา จ านวน 393 คน ประกอบด้วย 
ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในจงัหวดั
สงขลา 

2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
การศึกษารวบรวมขอ้มูลเชิงเอกสาร โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวน จากเอกสาร    

งานวชิาการ บทความ วารสาร เอกสารทางราชการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการ
รับมือกับว ัฒนธรรมท่ีหลากหลาย ความสามารถในการคิดสร้างสรรค์ในการท างานและ 
ความหลากหลายทางเพศ (LGBT) 
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เคร่ืองมอืในการวจิัย 
 
 

ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้
ในการสร้างข้อค าถามและพัฒนาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย เชิงปริมาณ  โดยลักษณะของ
แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเพื่อ
ส ารวจข้อมูลพื้นฐานได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาท่ีส าเร็จ
การศึกษาสูงสุด  ต าแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบนั (ประเภท) ระดบัของหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั 
ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (โดยประมาณ) โดยเป็นค าถามปลายเปิดในรูปแบบ
ตรวจรายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2  สอบถามความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ 
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐ ในจงัหวดัสงขลา 
ประกอบดว้ย ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายในสังคม/
องคก์ร ความสามารถในการท างานร่วมกบั ผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 
ความสามารถในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ความสามารถ
ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย ความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้
ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย และความสามารถในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์
ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑแ์บ่งระดบัความสามารถในการรับมือ
กบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย ของบุคลากรในองคก์รภาครัฐ 

ตอนท่ี 3 ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรบุคลากรภาครัฐของ 
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐใน จงัหวดัสงขลา 
ประกอบดว้ย ความคิดริเร่ิม (Originality) ความคิดคล่องตวั (Fluency) ความคิดยืดหยุน่ (Flexibility) 
และความคิดละเอียด (Elaboration)  ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑแ์บ่งระดบัความสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐ โดยใชม้าตรวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scal) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
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ให ้ 1 คะแนน หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
ให ้ 2 คะแนน  หมายถึง  นอ้ย  
ให ้ 3 คะแนน   หมายถึง  ปานกลาง 
ให ้ 4 คะแนน  หมายถึง  มาก 
ให ้ 5 คะแนน   หมายถึง  มากท่ีสุด 
ในการวเิคราะห์ระดบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายผูว้ิจยั

ไดก้  าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียดงัน้ี 
  อนัตรภาคชั้น   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
       จ  านวนชั้น 

= 5-1 
        5 

=  0.80 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.00 – 1.80 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง  นอ้ย 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 2.61 – 3.40 หมายถึง  ปานกลาง 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 3.41 – 4.20 หมายถึง  มาก 
คะแนนเฉล่ียระหวา่ง 4.21 – 5.00 หมายถึง  มากท่ีสุด 
ตอนท่ี 4 ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ ความสามารถในการรับมือกับ

วฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลา 

 
 

การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอื 
 
 

เคร่ืองมือการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างและการพฒันา 
รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพ ดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัสร้างขอ้ค าถามในแต่ละตอนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยน าขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการศึกษา มารวบรวมเพื่อเป็นขอ้มูลในการสร้างร่างแบบสอบถาม  
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รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย ค า ช้ีแจง ช่ือผู ้วิจ ัย 
วตัถุประสงคก์ารตอบแบบสอบถาม ส่วนประกอบของแบบสอบถาม ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ
จากการวิจยั การพิทกัษสิ์ทธิของประชากร และแนวทางการตอบค าถาม จ านวน 3 ตอน โดยแต่ละ
ตอน มีขอ้ค าถามแตกต่างกนั ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเพื่อ
ส ารวจข้อมูลพื้นฐานได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด สาขาท่ีส าเร็จ
การศึกษาสูงสุด  ต าแหน่งหน้าท่ีการงานปัจจุบนั (ประเภท) ระดบัของหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั 
ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (โดยประมาณ) โดยเป็นค าถามปลายเปิดในรูปแบบ
ตรวจรายการ (Check List) 

ตอนท่ี 2  ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลาย  (Cross – 
Cultural Competence) ประกอบดว้ย 
 
ตาราง 6 ขอ้ค าถามความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 
 

ข้อค าถาม จ านวนข้อ 
ด้านความตระหนักรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายใน
สังคม/องคก์ร 

3 

ดา้นความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง
หลากหลาย  

4 

ด้านความสามารถในการส่ือสารภายใต้สังคม/องค์กรท่ีมีว ัฒนธรรมแตกต่าง
หลากหลาย 

2 

ดา้นความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 3 
ด้านความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลาย 

4 

ด้านความสามารถในการแสดงออกทางอัตลักษณ์ภายใต้วฒันธรรมท่ีแตกต่าง
หลากหลาย 

4 

รวม 20 
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ตอนท่ี 3 ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน (Creativity at Work) ประกอบดว้ย  
 

ตาราง 7 ขอ้ค าถามความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
 

ข้อค าถาม จ านวนข้อ 
ดา้นความคิดริเร่ิม  (Originality) 4 
ดา้นความคิดคล่องตวั  (Fluency)             3 
ดา้นความคิดยดืหยุน่  (Flexibility) 3 
ดา้นความคิดละเอียด  (Elaboration)   4 

รวม 14 
  

ตอนท่ี 4 ข้อคิดเห็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะ ความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ตามของบุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลา โดยเป็นค าถามปลายเปิด 

2. ผูว้ิจ ัยได้น าแบบสอบถามฉบับร่างท่ีได้พฒันาและสร้างข้ึน น าไปเสนอต่อ
อาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของ
ข้อค าถาม ภาษาท่ีใช้ และการจัดรูปแบบการพิมพ์ และขอค าแนะน าจากอาจารย์ท่ีปรึกษา
วทิยานิพนธ์ เพื่อน ามาใชป้รับปรุงแกไ้ขแ้ละจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง 

3. การตรวจสอบความตรง เป็นการการตรวจสอบเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามฉบบัร่าง โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิจ านวน 5 ราย ท าการพิจารณาความสอดคลอ้ง
ของข้อค าถามความครอบคลุมของข้อค าถาม และความถูกต้องทางภาษาในแต่ละข้อค าถาม  
ด้วยการให้คะแนนแก่ข้อค าถามแต่ละข้อ โดยใช้เกณฑ์ซ่ึงประยุกต์จากข้อเสนอของ บุญธรรม  
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2553) ดงัน้ี 
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ตาราง 8 เกณฑค์ะแนนการตรวจสอบความตรง 
 

คะแนน ความหมาย 
1 แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
0 ไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
-1  แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามไม่มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั 

ดัดแปลงจาก: บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2553) 
 
เม่ือผูท้รงคุณวุฒิได้ให้คะแนนความสอดคล้องของข้อค าถามกับวตัถุประสงค ์

การวิจยัแล้ว ผูว้ิจยัจึงน าผลการให้คะแนนของผูท้รงคุณวุฒิแต่ละราย มาท าการค านวณค่าดชันี 
ความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยใชสู้ตรการค านวณดงัน้ี (บุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553) 

IOC =    
  

 
 

 

ความหมายของสัญญาลกัษณ์ในสูตรการค านวณประกอบดว้ย  
   IOC  หมายถึง  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคง์านวจิยั  
  ΣR  หมายถึง  คะแนนรวมจากการพิจารณาของผูท้รงคุณวฒิุ 
  N     หมายถึง  จ  านวนผูท้รงคุณวฒิุ 
 

ทั้งน้ี หากค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวตัถุประสงค ์
การวิจยัตามสูตรดงักล่าวแลว้ พบว่า ขอ้ค าถามใด มีค่าดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ .5 ข้ึนไป ถือว่า 
ขอ้ค าถามนั้น สามารถน าไปใชใ้นงานวิจยัได ้แต่ถา้ขอ้ค าถามใด มีค่าดชันีความสอดคลอ้งนอ้ยกวา่ 
.5 ผูว้จิยัจะปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามนั้น ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงเกณฑ์การตดัสินดงักล่าว 
มาจากขอ้เสนอของ สุวมิล ติรกานนัท ์(2551) ท่ีไดเ้สนอวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าความสอดคลอ้งระหวา่ง
ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัต ่ากวา่ .5 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ข 

ผลการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั
ของขอ้ค าถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 พบว่า ผ่านเกณฑ์การตดัสินท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวทุ้กขอ้ โดยขอ้
ค าถามแต่ละตอน มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั ตั้งแต่ .67 ถึง 
1 นอกจากน้ีผูท้รงคุณวุฒิยงัได้มีความเห็นว่า ควรปรับแก้ถอ้ยค าบางส่วนซ่ึงผูว้ิจยัได้ด าเนินการ
ปรับแกแ้ลว้ 
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การตรวจสอบความเท่ียงตรง เป็นการตรวจสอบความเท่ียงของขอ้ค าถามตอนท่ี 2 
และตอนท่ี 3 ด้วยวิธีการวดัความสอดคล้องภายใน โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์
ส าหรับการค านวณผลทางสถิติช่วยในการค านวณค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha (α) ตามแนวทางการ
พิจารณาของ Cronbach ซ่ึงผูว้จิยัไดด้ าเนินการหลงัจากท่ีแบบสอบถามฉบบัร่าง ผา่นการตรวจสอบ
ความตรงเชิงเน้ือหาแล้ว และด าเนินการควบคู่ไปกับการตรวจสอบความเป็นปรนัยทางภาษา         
ซ่ึงมีกระบวนการตรวจสอบท่ีเร่ิมจากการน าแบบสอบถามฉบบัร่าง จ านวน 30 ฉบบัไปทดลองใช้
กบักลุ่มผูท้ดลองใชด้ว้ยการให้กลุ่มผูท้ดลองใชต้อบแบบสอบถามโดยผูว้ิจยัจะเป็นผูอ่้านค าถามให้
กลุ่มผูท้ดลองใชต้อบ เพื่อตรวจสอบวา่ กลุ่มผูท้ดลองใชเ้ขา้ใจและตอบค าถามไดทุ้กขอ้หรือไม่ หาก
พบว่า มีขอ้ค าถามใดท่ีกลุ่มผูท้ดลองใช้ไม่เขา้ใจหรือไม่สามารถตอบค าถามได้ ผูว้ิจยัจะท าการ
ปรับแกภ้ายใตค้  าแนะน าของกลุ่มผูท้ดลองใช ้

น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try Out) การคดัเลือก
กลุ่มผูท้ดลองใชแ้บบสอบถาม ผูว้ิจยัไดก้  าหนดเกณฑ์การคดัเลือกไวว้า่ตอ้งเป็นผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งมี
ลกัษณะใกลเ้คียงเป็นหน่วยงานราชการหรือองคก์รภาครัฐในจงัหวดัสงขลา มีความหลากหลายของ
กลุ่มประชากรซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีคุณสมบติัตามเกณฑ์ดงักล่าว คือ บุคลากรของ ส านกังานคณบดี
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏัสงขลา ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกกลุ่มบุคคล
ดงักล่าว เป็นกลุ่มผูท้ดลองใชแ้บบสอบถาม จ านวน 30 ชุด 

ผลการตรวจสอบความเท่ียงแบบสอบถามฉบบัร่างและฉบบัใชจ้ริง พบวา่ ทุกกลุ่ม
ขอ้ค าถามมีค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha  ท่ีผา่นเกณฑ์การตรวจสอบมีค่าระดบัความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.952 
ตามเอกสารแนบในทา้ยภาคผนวก 

ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
1. ผูว้ิจยัท าหนังสือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลคณะวิทยาการจดัการถึง          

ผูบ้งับญัชาหน่วยงานเพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล โดยผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ดว้ยตนเองตามหน่วยงานท่ีก าหนดไว ้

2. การรับแบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัได้ใช้วิธีการโทรศพัท์ติดต่อกบัทางหน่วยงาน
และผูป้ระสานงานเพื่อติดต่อถึงการส่งแบบสอบถามคืนกลับมาและเก็บแบบสอบถามคืนด้วย
ตนเองดว้ย 

3. น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดไปวเิคราะห์ผล 
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การวเิคราะห์ข้อมูลวธีิการทางสถิติต่าง ๆ ทีใ่ช้ 
 
 

การวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยได้เลือกเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย การเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร (Documentary Data) การท าแบบสอบถาม (Questionnaire) จากนั้นจึง
น ามาเขียนสรุปและวเิคราะห์เน้ือหาการวจิยั ดงัน้ี 

1. การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
ในส่วนการวิเคราะห์น้ี เป็นการวิเคราะห์ขอมูลสถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบาย

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างและลกัษณะของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยัดว้ยวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลทาง
สถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Product and Service Solution Version 
16.0)  

2. การวเิคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้น  
วิเคราะห์ข้อมูลเบ้ืองต้นของข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง เพื่อศึกษา

ลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างโดยวิเคราะห์การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ตอบวตัถุประสงค์การวจัิย  
วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 เพื่อใหค้  าจ  ากดัความการจดัการความหลากหลายทางเพศ

ในท่ีท างานจาการศึกษาเอกสารงานวจิยั บทความ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 2 และ 3 เพื่อศึกษาความความสามารถในการรับมือกับ

วฒันธรรมท่ีหลากหลายในบริบทการจัดการภาครัฐของประเทศไทย และเพื่อเปรียบเทียบ
ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ระหว่างผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) กบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท้
จ  าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชว้ธีิการดงัน้ี 

วเิคราะห์ดว้ยสถิติโดยใชก้ารวเิคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่ง 2 
ตัวแปรมากกว่า 2 ตัวด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA หรือ  
F - Test) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ Scheffe  

ข้อคิดเห็นอ่ืนๆ และข้อเสนอแนะ จะน าเสนอด้วยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
พรรณนาสรุปเป็นประเด็นขอ้เสนอแนะ  
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การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลกั       
 
 
ผูว้ิจยัไดท้  าการช้ีแจงให้ทราบถึงวตัถุประสงคใ์นการวิจยั การด าเนินการวิจยั และ

สิทธิของผูใ้ห้ข้อมูลก่อนการเก็บข้อมูล โดยข้อมูลทุกอย่างจากแบบสอบถามจะน าไปใช้ตาม
วตัถุประสงคข์องการวจิยัในคร้ังน้ีเท่านั้น 
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บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 

การศึกษาเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากร
ภาครัฐในจงัหวดัสงขลา ผลการวจิยัน าเสนอตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัต่อไปน้ี 
 
 

ค าจ ากดัความการจัดการความหลากหลายทางเพศในทีท่ างาน 
 
 

เพื่อให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม การสืบคน้
เอกสารท่ีเก่ียวของกบัการศึกษาในคร้ังน้ีส าหรับให้ค  าจ  ากดัความ การจดัการความหลาหลายทาง
เพศในท่ีท างาน ซ่ึงไดมี้นกัวชิาการหลายท่านไดอ้ธิบายและใหค้วามหมายค าดงักล่าวไวด้งัน้ี 

ประไพศรี ธรรมวิริยะวงศ์ ( 2559) กล่าวว่าความหลากหลายมีความส าคัญ         
และเป็นประโยชน์อย่างส าหรับองค์การเพราะความหลากหลายน ามาซ่ึงความสามารถท่ีแตกต่าง 
ความคิดเห็นท่ีหลากหลาย จนกลายเป็นความสร้างสรรค์ในการผลิตสินคา้ และบริการท่ีมีความ
แตกต่างจากคู่แข่ง เกิดมูลค่าเพิ่มให้กบัธุรกิจแต่ความหลายหลายในองค์การตอ้งการการบริหาร
จดัการท่ีเหมาะสมอีกดว้ย มิฉะนั้นความหลากหลายน้ีอาจกลายเป็นความแตกแยก การจดัการความ
หลากหลาย (Workforce Diversity Management) ในองค์การเป็นการตระหนักและการยอมรับถึง
ความแตกต่างของบุคลากร เพื่อจดัการบริหาร พฒันาบุคลากรเหล่าน้ีใหส้ามารถแสดงความสามารถ 
หรือความเก่งส่วนบุคคล (Unique Talent) ออกมาเพื่อเป็นประโยชน์ต่อองค์กร และพิมลพรรณ    
เช้ือบางแก้ว (2552) การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรอาจจะต้องเป็นเร่ืองท่ี
ผูบ้ริหารทุกองค์กรตอ้งให้ความส าคญัและบริหารจดัการอย่างเหมาะสมดว้ยเป้าหมายส าคญั คือ   
การดึงเอาจุดแข็งของความหลากหลายของบุคลากรมาใชใ้ห้เป็นประโยชน์กบัองค์กรให้มากท่ีสุด 
ความหลากหลายของบุคลากรในองค์กรหากได้มีการบริหารจดัการอย่างเหมาะสมก็จะน ามาซ่ึง
ความสามารถในการปรับตวัขององคก์ร ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม ตลอดจนภาพลกัษณ์ท่ีดี
ขององค์กรอนัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนัขององคก์รสอดคลอ้ง
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กบั พสุ เดชะรินทร์ (2558) ความสามารถในการบริหารภายใตค้วามแตกต่างและหลากหลาย หรือท่ี
ฝร่ังเรียกวา่ (Managing under Diversity) แต่ความแตกต่างและหลากหลายนั้น ไม่ใช่ความแตกต่าง
และหลากหลายของเช้ือชาติหรือผิวพรรณเหมือนในต่างประเทศ แต่เป็นความแตกต่างและ
หลากหลายของมุมมองและวิธีคิด แตกต่างจากความหลากหลายในความคิด รวมไปถึงบุคคลใน
หน่วยงานเดียวกนั อาจจะมีความคิดท่ีแตกต่างและหลากหลาย แต่อาจจะมีพื้นฐานมาจากมุมมอง
และวธีิการในการคิดท่ีเหมือนกนั ซ่ึงเป็นเร่ืองปกติของการท างานหรือการใชชี้วิตทัว่ ๆ ไป ท่ีคนเรา
จะมีความคิดท่ีแตกต่างและหลากหลายได ้

ดงันั้น จากความหมายและค าอธิบายของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ตอ้งยอมรับ
วา่ปัจจุบนัในองคก์รจะมีความหลากหลายในเร่ืองเพศเพียงอยา่งเดียวนั้นรวมไปถึงความหลากหลาย
วธีิการคิดในการท างานซ่ึงแต่ละองคก์รมีความแตกต่างกนัออกไปตามบริบทของแต่ละองคก์รท าให้
เกิดความทา้ทา้ยส าหรับองค์กรในปัจจุบนัท่ีจะตอ้งสามารถบริหารภายใตค้วามหลากหลายให้ได ้
และในบางคร้ังก็ตอ้งยอมรับต่อความแตกต่างและหลากหลายนั้น และบางคร้ังก็ตอ้งตดัสินใจให้
เด็ดขาดวา่เพื่อประโยชน์ขององคก์รแลว้แต่ส่ิงน้ียงัไม่ทา้ทายในการบริหารเท่าการมีมุมมองและวิธี
คิดท่ีแตกต่างกนัออกไป ปัจจุบนัคนในองค์กรจะมีความหลากหลายในหลกัการและวิธีการคิด
ผูบ้ริหารองคก์รตอ้งตดัสินใจวา่เพื่อประโยชน์ขององคก์ร 

ผูว้ิจ ัยจึงขอให้ค  าจ  ากัดความ การจัดการความหลาหลายทางเพศในท่ีท างาน 
หมายถึง ความสามารถในการจดัการความหลากหลายขององค์กรท่ีเห็นความส าคญั คุณค่าของ
ความแตกต่างหลากหลายทางด้านเพศ ด้านความคิด ด้านวิธีการท างาน โดยการดึงจุดแข็งจาก
ลกัษณะเฉพาะของผูป้ฏิบติังานหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังานและน าเอาความสามารถท่ีมีอยู่ในกลุ่มผูท่ี้มี
ความหลากหลายทางเพศออกมาใช ้เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 
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ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานของผู้ทีม่อีตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 

 
 
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์น

การท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ผูว้จิยัไดน้ าเสนองัต่อไปน้ี 
ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป โดยใชส้ถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)โดยวิธีการแจกแจงความถ่ีของขอ้มูล (Frequency Distribution) 
การหาค่าร้อยละ (Percentage) การหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

ส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นในเร่ืองของความสามารถ
ในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross – Cultural Competence) และความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน (Creativity at Work) โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และการหาค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 

ตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบเร่ืองของความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน วิเคราะห์ความแปรปรวน
ทางเดียว (One-Way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั .05 หากพบผลความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จะน าไปเม่ือพิจารณาความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

สัญญาลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
เพื่อให้เกิดความสะดวกในการเสนอผลของการวิเคราะห์ข้อมูล และเพื่อส่ือ

ความหมายไดเ้ขา้ใจตรงกนั ผูว้จิยัจึงก าหนดสัญญาลกัษณ์และความหมายไว ้ดงัต่อไปน้ี 
  n  แทน  จ านวนคนในกลุ่มตวัอยา่ง 
  M  แทน  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
  SD  แทน  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  F  แทน  ค่าอตัราส่วนความแปรปรวน (ค่าสถิติ F) 
  p  แทน  ความน่าจะเป็นส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
  * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั p < .05  
  ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั p <.01 
  ***  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบันยัส าคญั p <.001 
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา  
 

 
 
ส่วนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
สาขาท่ีส าเร็จการศึกษาสูงสุด ต าแหน่งหน้าท่ีการงงานปัจจุบัน ระดับหน้าท่ีการงานปัจจุบัน 
ระยะเวลาในการท างาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนโดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
ตาราง 9 ค่าความถ่ีและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

(n = 380) 
ปัจจัยส่วนบุคคล n ร้อยละ 

เพศ   
      ชาย 96 25.3 
      หญิง 111 29.2 
      เพศท่ีสาม 173 45.5 
อายุ   
      อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 32.1 
      อาย ุ31-40 ปี 146 38.4 
      อาย ุ41-50 ปี 78 20.5 
      อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 8.9 
ศาสนา   
      พุทธ 316 83.2 
      อิสลาม 51 13.4 
      คริสต ์ 13 3.4 
      อ่ืนๆ 0 0.0 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
(n = 380) 

ปัจจัยส่วนบุคคล n ร้อยละ 

สถานภาพสมรส   
      โสด 253 66.6 
      สมรส 91 23.9 
      หยา่ร้าง 29 7.6 
      แยกกนัอยู ่ 7 1.8 
      อ่ืนๆ 0 0.0 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
      ปริญญาตรี 203 53.4 
      ปริญญาโท 162 42.6 
      ปริญญาเอก 15 3.9 
สาขาทีส่ าเร็จการศึกษาสูงสุด   
      สังคมศาสตร์(บริหารธุรกิจ/บญัชี/การเงิน/นิเทศศาสตร์/‎เศรษฐศาสตร์/  
     รัฐศาสตร์รัฐประศาสนศาสตร์/นิติศาสตร์)    

135 35.5 

      ศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษรศาสตร์ 144 37.9 
      วทิยาศาสตร์เทคโนโลย/ีวศิวกรรมศาสตร์(วศิวกรรมศาสตร์/ 
     วศิวกรรมไฟฟ้า/วศิวกรรมโยธา/วศิวกรรมคอมพิวเตอร์) 

35 9.2 

      วทิยาศาสตร์สุขภาพ/แพทยศาสตร์/เภสัชศาสตร์/ พยาบาลศาสตร์ 
      /ทนัตแพทยศาสตร์/ เทคนิคการแพทย ์ 

38 10.0 

      เกษตรศาสตร์/วนศาสตร์                         28 7.4 
      อ่ืนๆ  0 0.0 
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงานปัจจุบัน (ประเภท)   
      ประเภททัว่ไป 133 35.0 
      ประเภทวชิาการ 78 20.5 
      ประเภทอ านวยการ 102 26.8 
      ประเภทบริหาร 67 17.6 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
(n = 380) 

ปัจจัยส่วนบุคคล n ร้อยละ 

ระดับของหน้าทีก่ารงานในปัจจุบัน   
      ระดบัปฏิบติังาน 43 11.3 
      ระดบัปฏิบติัการ 46 12.1 
      ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 3.7 
      ระดบัช านาญงาน 83 21.8 
      ระดบัช านาญการ 91 23.9 
      ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง   26 6.8 
      ระดบัอาวโุส 18 4.7 
ระยะเวลาในการท างาน   
      ต  ่ากวา่ 10 ปี 240 63.2 
      11-20 ปี 112 29.5 
      20 ปี ข้ึนไป 28 7.4 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (โดยประมาณ)   
      15,000 – 20,000 บาท  135 35.5 
      20,001– 25,000 บาท 78 20.5 
      25,001– 30,000 บาท  79 20.8 
      30,001 บาท ข้ึนไป 88 23.2 

รวม 380 100.0 
 

จากตาราง 9 พบว่า ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรภาครัฐ ในจงัหวดัสงขลา
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศท่ีสาม จ านวน 173 คน คิดเป็นร้อยละ 45.5 มีอายุอยูใ่นช่วง 31-40 ปี 
จ  านวน146 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 นบัถือศาสนาพุทธ จ านวน 316 คน คิดเป็นร้อยละ 83.2 มี
สถานภาพโสด จ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ 66.6   

ระดบัการศึกษาสูงสุดคือปริญญาตรี จ านวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 จบ
สาขาศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษรศาสตร์ จ านวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 37.9 ส่วนใหญ่มี
ต าแหน่งงานทัว่ไป จ านวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 35.0 ระดบัปฏิบติังานช านาญการ จ านวน 91 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 23.9 มีอายกุารท างานส่วนใหญ่ต ่ากวา่ 10 ปี จ  านวน 240 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2 และ
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 15,000 -20,000 จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5 

ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการรับมือกับ
วัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cross – Cultural Competence) ของบุคคลที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) 
 
ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย (M) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
 วฒันธรรมท่ีหลากหลาย  

(n = 380) 
ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมทีห่ลากหลาย M SD แปลผล 

ความตระหนัก รู้ /ความเข้าใจในความแตกต่างของวัฒนธรรมท่ี
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

3.99 0.59 สูงมาก 

ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรม
แตกต่างหลากหลาย 

4.03 0.50 สูงมาก 

ความสามารถในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง
หลากหลาย 

4.27 0.58 สูงมาก 

ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 3.93 0.38 สูงมาก 
ความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี   
ความแตกต่างหลากหลาย 

4.05 0.48 สูงมาก 

ความสามารถในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรม 
ท่ีแตกต่างหลากหลาย 

3.73 0.47 สูงมาก 

รวม 4.00 0.41 สูงมาก 
 
จากตาราง 10 พบวา่ บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลามีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
(LGBT) ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก (M = 4.00, SD = .41) และเม่ือพิจารณา
ระดับความคิดเห็นรายด้าน พบว่า ด้านความสามารถในการส่ือสารภายใต้สังคม/องค์กรท่ีมี
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (M =4.27, SD = 0.58) 
รองลงมาคือด้านความสามารถในการจดัการกับความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง



105 

 

หลากหลาย มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก (M = 4.05, SD = 0.48) และดา้นความสามารถ
ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย มีระดบัความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัสูงมาก (M =4.03, SD = 0.50) ตามล าดบั 

ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน (Creativity at Work) ของบุคลากรภาครัฐทีม่ีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 

 
ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย (M) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ 

(n = 380) 
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน M SD แปลผล 

ความคิดริเร่ิม 3.77 0.60 สูงมาก 
ความคิดคล่องแคล่ว 3.96 0.41 สูงมาก 
ความคิดยดืหยุน่ 4.10 0.65 สูงมาก 
ความคิดละเอียด 4.05 0.47 สูงมาก 

รวม 3.97 0.44 สูงมาก 

 
จากตาราง 11 พบวา่ บุคลากรภาครัฐในจงัหวดัสงขลามีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก (M = 3.97, SD = .44) และเม่ือพิจารณาระดบัความคิดเห็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความคิดยืดหยุน่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงท่ีสุด (M = 4.10) รองลงมาคือดา้น
ความคิดละเอียด มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก (M = 4.05)และดา้นความคิดคล่องแคล่ว 
มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมาก (M = 3.96) ตามล าดบั 
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ตอนที่ 2 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการรับมือกับ
วัฒนธรรมที่หลากหลาย (Cross – Cultural Competence) ของบุคลากรภาครัฐที่ม ี
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
 
 

ส่วนที่ 1 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมทีห่ลากหลาย ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ผูว้จิยัไดท้  าการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือ
กบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวั
แปรเพศ อายุ ศาสนา สถานภาพ ระดบัการศึกษา สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
ระดบัของหนา้ท่ีการงาน ระยะเวลาในการท างาน รายไดเ้ฉล่ีย ดว้ยการวเิคราะห์ความแปรปรวนทาง
เดียว ดงัน้ี 

1. ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรเพศ 
เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน

การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรเพศแลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของความคิดเห็น
เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรเพศไม่เท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 
(Levene  = 18.94,  p = .000) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมี
ความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรเพศไม่
เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 12 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรเพศ 

n=380 
ตัวแปร เพศ n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 
ในสังคม/องคก์ร 

ชาย 96 3.97 0.32 
3.547 .030 หญิง 111 3.89 0.42 

เพศท่ีสาม 173 4.07 0.76 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นใน 
สังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ชาย 96 3.78 0.34 
29.688 .000 หญิง 111 3.96 0.38 

เพศท่ีสาม 173 4.21 0.57 
ความสามารถในการส่ือสารภายใตส้ังคม/ 
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

ชาย 96 4.13 0.38 
6.208 .002 หญิง 111 4.27 0.50 

เพศท่ีสาม 173 4.35 0.69 
ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

ชาย 96 3.91 0.31 
0.309 .735 หญิง 111 3.95 0.29 

เพศท่ีสาม 173 3.94 0.46 
ความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ 
ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย 

ชาย 96 4.00 0.28 
2.518 .083 หญิง 111 4.00 0.43 

เพศท่ีสาม 173 4.11 0.59 
ความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ชาย 96 3.43 0.47 
30.313 .000 หญิง 111 3.74 0.41 

เพศท่ีสาม 173 3.88 0.42 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมที่ 
หลากหลายตามตัวแปรเพศแบบภาพรวม 

ชาย 96 3.87 0.26 

11.551 .000 หญงิ 111 3.97 0.32 

เพศทีส่าม 173 4.09 0.49 

 
จากตาราง 12 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
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มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 จึง
สอดคลอ้งกบัสมติฐานท่ีวา่ ความสามรถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross – Cultural 
Competence) ของกลุ่มเพศท่ีสามภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 คู่ 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัการ
รับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์ทางเพศ (LGBT) ในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลายและมีระดบัการรับรู้
หรือความคิดเห็นในด้านความสามารถในการแสดงออกทางอัตลักษณ์ของผู ้ท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ(LGBT) ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001 ในขณะท่ีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในดา้นเร่ืองความสามารถของผูท่ี้
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง
หลากหลายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
ในเร่ืองดา้นความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายในสังคม/
องคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส าหรับระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นใน
ด้านเร่ืองความสามารถของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการเรียนรู้รูปแบบ
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในดา้นเร่ืองความสามารถใน
การจัดการกับความขัดแย้งทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของผู ้ท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ(LGBT) แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

เม่ือความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายระหว่างเพศชาย 
เพศหญิง และเพศท่ีสาม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 จึงท าให้ตอ้งท า
การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 13 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
 หลากหลายตามตวัแปรเพศ 

n=380 
เพศ n M SD 1 2 

1. ชาย 96 3.87 0.26 - - 
2. หญิง 111 3.97 0.32 0.09 - 
3. เพศท่ีสาม 173 4.09 0.49 0.22** 0.13* 
* p<0.05 **p<.001 

จากตาราง 13  พบวา่  เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ เพศท่ีสามกบัเพศ
ชายมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายแตกต่างกนั 
โดยบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสามมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.09, SD = 0.49)  
ในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศชาย  (M = 3.87,  
SD = 0.26) 

ในกรณีของความคิดเห็นระหว่างบุคลากรภาครัฐเพศหญิงกบัเพศท่ีสาม พบ 
วา่ บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศหญิงมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 3.97, SD = 0.32) ในเร่ือง
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูมี้อตัลกัษณ์หลากลายทางเพศ (LGBT) 
สูงกวา่ความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสาม (M = 4.09, SD = 0.49) 

2. ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรอายุ 
เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน

การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปร
อายุแลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรอายุไม่เท่ากนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 (Levene = 2.377, p = .000) จึงท าให้ต้องท าการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายตามตวัแปรอายไุม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 14 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของผูท่ี้มีอตัลกัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  (LGBT) ตามตวัแปรอาย ุ

n=380 
ตัวแปร ช่วงอายุ n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 3.93 0.75 

1.618 .187 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 3.97 0.57 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.08 0.36 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.04 0.24 

ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 4.05 0.45 

2.398 .070 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 4.05 0.52 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 3.99 0.45 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 3.89 0.28 

ความสามารถในการส่ือสารภายใต ้
สังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 4.22 0.63 

1.887 .136 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 4.23 0.61 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.35 0.46 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.36 0.35 

ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 3.90 0.45 

2.629 .051 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 3.93 0.40 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 3.94 0.29 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.00 0.08 

ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 4.01 0.57 

1.332 .266 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 4.03 0.50 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.11 0.34 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.11 0.25 

ความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 3.81 0.44 

6.115 .001 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 3.76 0.47 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 3.60 0.46 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 3.52 0.43 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ช่วงอายุ n M SD F p 

ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรอายุ 
แบบภาพรวม 

อายุต ่ากว่า 30 ปี 122 3.99 0.46 

0.094 .963 
อายุ 31 – 40 ปี 146 3.99 0.33 

อายุ 41 – 50 ปี 78 4.01 0.32 

อายุ 50 ปี ขึน้ไป 34 3.99 0.19 
 

จากตาราง 14 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ซ่ึงความแตกต่างดังกล่าว เป็นความแตกต่างท่ีไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีอายุแตกต่างกัน  
มีมีระดับหรือความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสามารถในการแสดงออกทางอตัลักษณ์ของผูท่ี้มี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย เพียงดา้นเดียวท่ีมี
ความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนด้านอ่ืน เป็นความแตกต่างท่ีไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติไม่วา่จะเป็นดา้นความตระหนกัรู้/ดา้นความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรม 
ท่ีหลากหลายของผู ้ท่ี มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในสังคม/ด้านองค์กรด้าน
ความสามารถของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/ด้าน
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ดา้นความสามารถของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
(LGBT) ในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย  ดา้นความสามารถ
ของผู ้ท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง
หลากหลาย และดา้นความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 

3. ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรศาสนา 
เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน

การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศตามตวัแปรศาสนา 
พบว่า ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
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วฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรศาสนาไม่
เท่ากนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 2.377,  p = .036) จึงท าให้ตอ้งท าการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรศาสนาไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 15 เปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรศาสนา 

n=380 
ตัวแปร ศาสนา n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

พุทธ 316 4.01 0.57 
3.805 .033 อิสลาม 51 3.79 0.64 

คริสต ์ 13 4.15 0.37 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

พุทธ 316 4.06 0.48 
9.304 .001 อิสลาม 51 3.73 0.53 

คริสต ์ 13 4.13 0.31 
ความสามารถในการส่ือสารภายใตส้ังคม/
องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

พุทธ 316 4.26 0.57 
14.729 .000 อิสลาม 51 4.10 0.60 

คริสต ์ 13 4.65 0.24 
ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

พุทธ 316 3.94 0.53 
6.254 .005 อิสลาม 51 3.80 0.54 

คริสต ์ 13 4.07 0.14 
ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

พุทธ 316 4.06 0.47 
3.030 .061 อิสลาม 51 3.93 0.54 

คริสต ์ 13 4.17 0.21 
ความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

พุทธ 316 3.75 0.44 
3.550 .042 อิสลาม 51 3.54 0.57 

คริสต ์ 13 3.84 0.38 
ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตัวแปรศาสนา 
แบบภาพรวม 

พุทธ 316 4.02 0.39 

8.084 .001 อสิลาม 51 3.83 0.48 

คริสต์ 13 4.17 0.18 



113 

 

จากตาราง  15 พบว่า  การ เป รียบ เ ทียบค่ า เฉ ล่ี ยระดับการ รับ รู้ห รือ 
ความคิดเห็นโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนา
ต่างกันมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .001  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาต่างกนัมี
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในดา้นการส่ือสารของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย และระดบัการ
รับรู้ความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในดา้นการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ี
ระดบั .001 และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายท่ีแตกต่าง
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัสามารถของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ี
แตกต่างหลากหลายแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในสังคม/องคก์ร และความสามารถในการจดัการ
กบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

เ ม่ือการรับ รู้หรือความคิดเห็นของผู ้ท่ีนับถือศาสนาต่างกัน เ ก่ียวกับ
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 จึงท าให้ตอ้งท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่ จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 16 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
 หลากหลายตามตวัแปรศาสนา 

n=380 
ศาสนา n M SD 1 2 

1. ศาสนาพุทธ 316 4.02 0.39 - - 
2. ศาสนาอิสลาม 51 3.83 0.48 0.19* - 
3. ศาสนาคริสต ์ 13 4.17 0.18 0.15* 0.34** 
* p<0.05 **p<.001 
 

จากตาราง 16 พบว่า มีอยู่ 3 คู่ ท่ีมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย คู่ท่ี 1 คือบุคลากรภาครัฐ
นบัถือศาสนาพุทธมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.02, SD = 0.39) เก่ียวกบัความสามารถ
ในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ
(LGBT) สูงกวา่ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาอิสลาม (M = 3.83, 
SD = 0.48) คู่ท่ี 2 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนาคริสต์มีระดบัความการรับรู้หรือความคิด
คิดเห็น (M = 4.17, SD = 0.18) เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายแตก
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ สูงกวา่บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาพุทธ 
(M = 4.07, SD = 0.39) และคู่ท่ี 3 คือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาคริสต ์(M = 4.17, 
SD = 0.18) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศสูงกว่าบุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนาอิสลาม  
(M = 3.83, SD = 0.48) 

4. ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรสถานภาพ 
เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน

การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรสถานภาพแลว้ พบว่า ความแปรปรวนของระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรสถานภาพไม่เท่ากนั อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (Levene = 3.376, p =.000) จึงท าให้ต้องท าการวิเคราะห์ 
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ความแปรปรวนทางเดียวในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม 
ท่ีหลากหลายตามตวัแปรสถานภาพไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 17 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรสถานภาพ
 สมรส 

n=380 
ตัวแปร สถานภาพสมรส n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

โสด 253 3.95 0.69 

1.410 .262 
สมรส 91 4.03 0.21 
หยา่ร้าง 29 4.06 0.25 
แยกกนัอยู ่ 7 4.23 0.53 

ความสามารถในการท างานร่วมกบั 
ผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรม 
แตกต่างหลากหลาย 

โสด 253 4.08 0.56 

5.568 .004 
สมรส 91 3.89 0.29 
หยา่ร้าง 29 3.92 0.27 
แยกกนัอยู ่ 7 4.17 0.51 

ความสามารถในการส่ือสารภายใต ้
สังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

โสด 253 4.21 0.64 

2.175 .114 
สมรส 91 4.30 0.40 
หยา่ร้าง 29 4.34 0.53 
แยกกนัอยู ่ 7 4.57 0.34 

ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

โสด 253 3.90 0.45 

4.233 .014 
สมรส 91 3.97 0.18 
หยา่ร้าง 29 4.02 0.08 
แยกกนัอยู ่ 7 4.00 0.19 

ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

โสด 253 4.01 0.56 

1.921 .151 
สมรส 91 4.10 0.211 
หยา่ร้าง 29 4.12 0.25 
แยกกนัอยู ่ 7 4.50 0.45 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร สถานภาพสมรส n M SD F p 
ความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

โสด 253 3.78 0.48 

9.313 .000 
สมรส 91 3.57 0.40 
หยา่ร้าง 29 3.62 0.47 
แยกกนัอยู ่ 7 3.89 0.13 

ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปร 
สถานภาพแบบภาพรวม 

โสด 253 4.00 0.47 

1.037 .392 
สมรส 91 3.98 0.47 

หย่าร้าง 29 4.01 0.20 

แยกกนัอยู่ 7 4.18 0.33 
 

จากตาราง  17 พบว่า  การวิ เคราะห์ เป รียบเทียบระดับการรับ รู้หรือ 
ความคิดเห็นโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว บุคลากรภาครัฐท่ีมีสถานภาพแตกต่าง
กนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) เป็นความแตกต่างท่ีไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั      
มีระดับความหรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการแสดงออกทางอัตลักษณ์ภายใต้
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)  
เพียงดา้นเดียวท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

ส่วนด้านอ่ืน เป็นความแตกต่างท่ีไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ ไม่ว่าจะเป็นระดบั
ความหรือความคิดเห็นเก่ียวด้านความตระหนักรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ในสังคม/องคก์ร ระดบัความหรือ
ความคิดเห็นเก่ียวด้านความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในการ
ท างานร่วมกับผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดับความหรือความ
คิดเห็นเก่ียวความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในการส่ือสารภายใต้
สังคม/องค์กรท่ีมีว ัฒนธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดับความหรือความคิดเห็นเก่ียวด้าน
ความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรม
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ท่ีแตกต่างหลากหลาย และระดบัความหรือความคิดเห็นเก่ียวดา้นความสามารถในการจดัการกบั
ความขัดแย้งทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ  

5. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายตามตัวแปรระดับ
การศึกษา 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัการศึกษาแลว้ พบว่า ความแปรปรวนของ
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ตามตัวแปรระดับการศึกษาไม่ เท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ.001  
(Levene = 2.377,  p = .065) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมี 
ความแปรปรวนของระดบัความหรือความคิดเห็นเก่ียวความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายตามตวัแปรระดบัการศึกษาไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 18 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรระดบัการศึกษา 

n=380 
ตัวแปร ระดับการศึกษา n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

ปริญญาตรี 203 3.98 0.61 
0.076 .927 ปริญญาโท 162 4.00 0.57 

ปริญญาเอก 15 4.00 0.00 
ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 
ในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปริญญาตรี 203 4.07 0.51 
2.889 .167 ปริญญาโท 162 3.98 0.49 

ปริญญาเอก 15 3.81 0.29 
ความสามารถในการส่ือสารภายใต ้
สังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปริญญาตรี 203 4.23 0.60 
0.847 .430 ปริญญาโท 162 4.29 0.55 

ปริญญาเอก 15 4.40 0.28 
ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

ปริญญาตรี 203 3.92 0.37 
0.236 .790 ปริญญาโท 162 3.93 0.40 

ปริญญาเอก 15 4.00 0.00 
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ตาราง 18 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับการศึกษา n M SD F p 
ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

ปริญญาตรี 203 4.03 0.52 
0.946 .388 ปริญญาโท 162 4.05 0.43 

ปริญญาเอก 15 4.21 0.28 
ความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปริญญาตรี 203 3.81 0.44 
6.812 .001 ปริญญาโท 162 3.63 0.48 

ปริญญาเอก 15 3.61 0.42 
ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปร 
ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี 203 4.01 0.41 

0.211 .810 ปริญญาโท 162 3.98 0.41 

ปริญญาเอก 15 4.00 0.16 
 

จากตาราง 18 พบว่า  การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นหรือความ
คิดเห็นโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรของรัฐท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีระดบัการรับการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ือง ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่แตกต่างกนั เม่ือแยก
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีระดับการรับรู้และ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ในการแสดงออกทางอัตลักษณ์ภายใต้วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย เพียงด้านเดียวท่ีมี 
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 ส่วนด้านอ่ืน เป็นความแตกต่างท่ีไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ระดับการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวไม่ว่าจะเป็นด้านความตระหนักรู้/ 
ความเข้าใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในสังคม/องค์กร ระดับการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวด้าน
ความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดบัการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวดา้น
ความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)ในการส่ือสารภายใต้
สังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดับการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียว ระดับ 
การรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวดา้นความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง



119 

 

เพศ (LGBT) ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย และมีระดับการรับรู้และ 
ความคิดเห็นเก่ียวดา้นความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)    

6. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายตามตัวแปรสาขาที่
ส าเร็จการศึกษา 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกับว ัฒนธรรมท่ีหลากหลายตามตัวแปรสาขา ท่ีส า เ ร็จการศึกษาแล้ว  พบว่า  
ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรสาขาท่ี
ส าเร็จการศึกษาไม่เท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (Levene = 4.375, p = .067)  
จึงท าให้ต้องท าการวิ เคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของ
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาไม่เท่ากนั 
ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 19 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรสาขาท่ีส าเร็จ
 การศึกษา 

n=380 
ตัวแปร สาขาทีส่ าเร็จการศึกษา n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

สังคมศาสตร์ 135 4.01 0.71 

0.703 .591 
ศิลปศาสตร์ 144 3.96 0.52 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.88 0.58 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.07 0.43 
เกษตรศาสตร์ 28 4.05 0.27 

ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ี 
มีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

สังคมศาสตร์ 135 4.01 0.55 

1.713 .146 
ศิลปศาสตร์ 144 4.01 0.45 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.95 0.54 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.22 0.47 
เกษตรศาสตร์ 28 4.00 0.41 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร สาขาทีส่ าเร็จการศึกษา n M SD F p 
ความสามารถในการส่ือสาร 
ภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมี 
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

สังคมศาสตร์ 135 4.30  

1.923 .106 
ศิลปศาสตร์ 144 4.20  
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 4.14  
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.42  
เกษตรศาสตร์ 28 4.39  

ความสามารถในการเรียนรู้ 
รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

สังคมศาสตร์ 135 3.90 0.43 

0.806 .552 
ศิลปศาสตร์ 144 3.94 0.33 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.90 0.38 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.10 0.42 
เกษตรศาสตร์ 28 3.94 0.28 

ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

สังคมศาสตร์ 135 4.05 0.53 

0.054 .995 
ศิลปศาสตร์ 144 4.04 0.45 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 4.05 0.50 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.02 0.48 
เกษตรศาสตร์ 28 4.08 0.23 

ความสามารถในการแสดงออก 
ทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรม 
ท่ีแตกต่างหลากหลาย 

สังคมศาสตร์ 135 3.77 0.42 

2.973 .019 
ศิลปศาสตร์ 144 3.71 0.48 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.55 0.49 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 3.87 0.47 
เกษตรศาสตร์ 28 3.61 0.45 

ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตัวแปร 
สาขาทีส่ าเร็จการศึกษาแบบ 
ภาพรวม 

สังคมศาสตร์ 135 4.00 0.44 

1.120 .347 

ศิลปศาสตร์ 144 3.98 0.38 

วทิยาศาสตร์เทคโนโลย ี 35 3.91 0.45 

วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.10 0.38 

เกษตรศาสตร์ 28 4.01 0.25 
 



121 

 

จากตาราง 19 การวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัการรับรู้หรือความ
คิดเห็นโดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีส าเร็จการศึกษาจาก
สาขาท่ีส าเร็จต่างกัน มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ซ่ึงความ
แตกต่างดงักล่าว เป็นความแตกต่างอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบ ว่าบุคลากรภาครัฐท่ีส าเร็จการศึกษาจาก
สาขาวทิยาศาสตร์สุขภาพ มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการแสดงออก
ทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) เพียงด้านเดียวท่ีมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
ส่วนดา้นอ่ืน เป็นความแตกต่างท่ีไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ไม่วา่จะมีระดบัการรับรู้และความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในสังคม/องคก์ร ดา้นความสามารถของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมี
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย   มีระดบัการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความสามารถของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องค์กรท่ีมี
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลายมีระดบัการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง
หลากหลายและมีระดับการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวด้านความสามารถในการจัดการกับ          
ความขัดแย้งทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT)   

7. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายตามตัวแปรต าแหน่ง
หน้าทีก่ารงานปัจจุบัน (ประเภท) 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกับว ัฒนธรรมท่ีหลากหลายตามตัวแปรต าแหน่งหน้า ท่ีการงานแล้ว  พบว่า  
ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานไม่เท่ากนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 3.376, p = .000) จึงท าให้
ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของของระดบัการรับรู้
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หรือความคิดเห็นเก่ียวความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดับ
การศึกษาไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 20 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ตามตวัแปรต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (ประเภท) 

n=380 
ตัวแปร ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจ 
ในความแตกต่างของ 
วฒันธรรมท่ีหลากหลายใน 
สังคม/องคก์ร 

ทัว่ไป 133 3.88 0.73 

12.550 .000 
วชิาการ 78 4.10 0.51 
อ านวยการ 102 3.86 0.40 
บริหาร 67 4.24 0.44 

ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ี 
มีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ทัว่ไป 133 4.00 0.56 

6.429 .000 
วชิาการ 78 3.98 0.48 
อ านวยการ 102 3.95 0.45 
บริหาร 67 4.22 0.40 

ความสามารถในการส่ือสาร 
ภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมี 
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

ทัว่ไป 133 4.15 0.67 

10.921 .000 
วชิาการ 78 4.37 0.46 
อ านวยการ 102 4.17 0.54 
บริหาร 67 4.52 0.41 

ความสามารถในการเรียนรู้ 
รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ทัว่ไป 133 3.87 0.49 

9.519 .000 
วชิาการ 78 3.98 0.24 
อ านวยการ 102 3.87 0.36 
บริหาร 67 4.07 0.21 

ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

ทัว่ไป 133 3.96 0.56 

13.100 .000 
วชิาการ 78 4.14 0.35 
อ านวยการ 102 3.94 0.45 
บริหาร 67 4.28 0.35 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความสามารถในการ 
แสดงออกทางอตัลกัษณ์ 
ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ทัว่ไป 133 3.72 0.53 

3.246 .023 
วชิาการ 78 3.66 0.45 
อ านวยการ 102 3.70 0.44 
บริหาร 67 3.84 0.33 

ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตาม 
ตัวแปรต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน 
แบบภาพรวม 

ทัว่ไป 133 3.95 0.48 

13.542 .000 
วชิาการ 78 4.04 0.35 

อ านวยการ 102 3.92 0.36 

บริหาร 67 4.20 0.27 
 

จากตาราง  20 พบว่า  การวิ เคราะห์ เปรียบเทียบระดับการรับ รู้หรือ 
ความคิดเห็นโดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน (ประเภท) ต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบัระดบั .05    

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานแตกต่างกันมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการแสดงออกทาง 
อตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน เป็น 
ความแตกต่างท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 ไม่ว่าจะเป็นระดับการรับรู้หรือความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในสังคม/องคก์ร ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการ
ท างานร่วมกับผู ้อ่ืนในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดับการรับรู้หรือ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) ในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย ระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
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(LGBT) ในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
เก่ียวกบัดา้นความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการ
จดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย 

เม่ือระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 จึงท าใหต้อ้งท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 21 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
 หลากหลาย ตามตวัแปรต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (ประเภท) 

n=380 
ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน n M SD 1 2 3 

1. ประเภททัว่ไป 133 3.95 0.48 - - - 
2. ประเภทวชิาการ 78 4.04 0.35 0.11 - - 
3. ประเภทอ านวยการ 102 3.92 0.36 0.01 0.12 - 
4. ประเภทบริหาร 67 4.20 0.27 0.27** 0.16* 0.28** 
* p<0.05 **p<.001 

จากตาราง 21 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ พบว่า บุคลากรภาครัฐตาม
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน (ประเภท) มีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 มีอยู ่3 คู่  

โดยอธิบายได้ดังน้ี คู่ ท่ี 1 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ประเภทบริหาร มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.02 , SD = 0.27) เก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)    
สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานประเภททัว่ไป      
(M = 3.95, SD = 0.48) คู่ท่ี 2 บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภทบริหาร มีระดบัการ
รับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.02, SD = 0.27) เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภทวิชาการ (M = 3.95, SD = 0.48) และ
คู่ท่ี 3 บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภทบริหาร มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น  
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(M = 4.02, SD = 0.27) เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภทอ านวยการ (M = 3.92, SD = 0.36 ) 

8. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายตามตัวแปรระดับของ
หน้าทีก่ารงานในปัจจุบัน 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัของหน้าท่ีการงานในปัจจุบนัแล้ว พบว่า 
ความแปรปรวนของระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปร
ระดบัของหน้าท่ีการงานในปัจจุบนัไม่เท่ากนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 
8.371, p = .000) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวในกรณีท่ีมีความแปรปรวน
ของความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัของหน้าท่ีการงานใน
ปัจจุบนัไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 22 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรระดบัของ
 หนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 

n=380 
ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจ 
ในความแตกต่างของ 
วฒันธรรมท่ีหลากหลายใน 
สังคม/องคก์ร 

ปฏิบติังาน 43 4.04 0.52 

- - 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.29 0.47 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.35 0.49 
ช านาญงาน 83 3.58 0.66 
ช านาญการ 91 4.00 0.64 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.11 0.32 
อาวโุส 18 4.00 0.00 
ช านาญการพิเศษ 44 4.10 0.37 
เช่ียวชาญ 15 4.00 0.00 

 



126 

 

ตาราง 22 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์ร 
ท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปฏิบติังาน 43 4.06 0.42 

5.986 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.34 0.48 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.30 0.36 
ช านาญงาน 83 3.88 0.54 
ช านาญการ 91 3.95 0.55 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.02 0.38 
อาวโุส 18 3.87 0.34 
ช านาญการพิเศษ 44 4.10 0.42 
เช่ียวชาญ 15 3.81 0.25 

ความสามารถในการส่ือสาร 
ภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมี 
วฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปฏิบติังาน 43 4.24 0.54 

6.579 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.59 0.44 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.53 0.36 
ช านาญงาน 83 3.95 0.69 
ช านาญการ 91 4.23 0.61 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.44 0.38 
อาวโุส 18 4.38 0.32 
ช านาญการพิเศษ 44 4.39 0.38 
เช่ียวชาญ 15 4.23 0.25 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความสามารถในการเรียนรู้ 
รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปฏิบติังาน 43 3.93 0.32 

- - 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.02 0.37 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.14 0.17 
ช านาญงาน 83 3.76 0.55 
ช านาญการ 91 3.93 0.40 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 3.98 0.14 
อาวโุส 18 4.01 0.07 
ช านาญการพิเศษ 44 4.00 0.10 
เช่ียวชาญ 15 4.00 0.00 

ความสามารถในการจดัการ 
กบัความขดัแยง้ทาง 
วฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปฏิบติังาน 43 4.03 0.50 

7.573 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.34 0.43 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.32 0.42 
ช านาญงาน 83 3.74 0.55 
ช านาญการ 91 4.02 0.45 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.25 0.33 
อาวโุส 18 4.11 0.24 
ช านาญการพิเศษ 44 4.15 0.29 
เช่ียวชาญ 15 4.11 0.15 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความสามารถในการ 
แสดงออกทางอตัลกัษณ์ 
ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

ปฏิบติังาน 43 3.77 0.45 

5.291 .000 

ระดบัปฏิบติังาน 46 3.88 0.37 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 3.96 0.16 
ช านาญงาน 83 3.73 0.54 
ช านาญการ 91 3.74 0.47 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 3.57 0.46 
อาวโุส 18 3.65 0.39 
ช านาญการพิเศษ 44 3.614 0.43 
เช่ียวชาญ 15 3.46 0.39 

ความสามารถในการรับมือ 
กบัวฒันธรรมทีห่ลากหลาย 
ตามตัวแปรระดับหน้าที ่
การงานแบบภาพรวม 

ปฏิบัติงาน 43 4.01 0.36 

7.606 .000 

ระดับปฏิบัติการ 46 4.25 0.34 

ผู้บริหาร/บริหารระดับต้น 14 4.27 0.26 

ช านาญงาน 83 3.77 0.46 

ช านาญการ 91 3.98 0.45 

ผู้บริหาร/บริหารระดับสูง 26 4.06 0.26 

อาวุโส 18 4.00 0.18 

ช านาญการพเิศษ 44 4.07 0.26 

เช่ียวชาญ 15 3.93 0.13 
 

จากตาราง 22  เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดย
ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหน้าท่ีการงานต่างกนัมี
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
ระดบั .001  
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เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหน้าท่ีการงาน
แตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความสามารถของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
แตกต่างหลากหลาย ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความสามารถของบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการส่ือสารภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่าง
หลากหลาย ระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสามารถในการจัดการกับ 
ความขัดแย้งทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความสามารถของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใต้
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัหนา้ท่ีการงาน พบวา่ ความแปรปรวนของ
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรระดับหน้าท่ีการงานไม่
เท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 (Levene = 8.371, p = .000) จึงท าให้ต้องท าการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัของหนา้ท่ีการงานซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 23 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 
n=380 

ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. ปฏิบติังาน 43 4.01 0.36 - - - - - - - - 
2. ระดบัปฏิบติัการ 46 4.25 0.34 0.23 - - - - - - - 
3. ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.27 0.26 0.25 0.02 - - - - - - 
4. ช านาญงาน 83 3.77 0.46 0.24 0.47*** 0.49*** - - - - - 
5. ช านาญการ 91 3.98 0.45 0.03 0.27** 0.29 0.21 - - - - 
6. ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.06 0.26 0.05 0.18 0.20 0.29** 0.08 - - - 
7. อาวโุส 18 4.00 0.18 0.01 0.24* 0.26 0.23* 0.02 0.06 - - 
8. ช านาญการพิเศษ 44 4.07 0.26 0.06 0.18 0.20 0.29*** 0.09 0.01 0.06 - 
9. เช่ียวชาญ 15 3.93 0.13 0.08 0.31** 0.33* 0.16 0.05 0.13 0.07 0.13 
* p<0.05 ** p<.01, *** p<.001 
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จากตาราง 23 เ ม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่  พบว่า ระดับของหน้า ท่ี 
การงานในปัจจุบนับุคลากรภาครัฐ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรม ท่ีหลากหลายของท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) มีอยู่ 9 คู่  ท่ีมีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศ(LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

อธิบายได้ดังน้ี คู่ท่ี 1 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานระดับ
ปฏิบติัการ (M = 4.25, SD = 0.34) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือ
กบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า
การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46 ) คู่ท่ี 2 
คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ (M = 4.27, SD = 
0.26 ) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็น
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46) คู่ท่ี 3 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมี
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัปฏิบติัการ (M = 4.25, SD =  0.34) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับช านาญการ  
(M = 3.77, SD = 0.46) คู่ท่ี 4 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหาร
ระดบัสูง (M = 4.06, SD = 0.26 ) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า 
การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46 ) คู่ท่ี 5 
คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัปฏิบติัการ (M = 4.25, SD = 0.34) มีการรับรู้
หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีระดบัอาวโุส (M = 4.00, SD = 0.18) คู่ท่ี 6 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ระดบัอาวโุส (M = 4.00, SD = 0.18) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือ
กบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า 
การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46) คู่ท่ี 7 คือ 
บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญการพิเศษ (M = 4.25, SD = 0.34) มีการรับรู้
หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากร
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ภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46) คู่ท่ี 8 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานระดบัปฏิบติัการ (M = 4.25, SD = 0.34) มีการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
สูงกวา่ การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.93, SD = 0.13) คู่ท่ี 
9 คือ บุคลากรของรัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.93, SD = 0.13) มีการรับรู้
หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า การรับรู้หรือความคิดเห็นของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีระดบัช านาญงาน (M = 3.77, SD = 0.46) 

9. ความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่หลากหลายตามตัวแปรระยะเวลา
การท างาน 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การ รับ มือกับว ัฒนธรรม ท่ีหลากหลายตามตัวแปรระยะ เวลาการท า ง านแล้ว  พบว่ า  
ความแปรปรวนระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับของความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรระยะเวลา 
การท างานไม่เท่ากนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 2.377, p = .000) จึงท าให้ตอ้ง
ท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรระยะเวลาการท างานไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวิเคราะห์ 
ดงัน้ี 
 

ตาราง 24 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
 ของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรระยะเวลาการท างาน 

n=380 
ตัวแปร ระยะเวลาการท างาน n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน 
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ี 
หลากหลายในสังคม/องคก์ร 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.94 0.68 
3.476 .035 11 – 20 ปี 112 4.07 0.34 

20 ปีข้ึนไป 28 4.09 0.32 
ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องคก์รท่ีมี 
วฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 4.02 0.55 
2.035 .137 11 – 20 ปี 112 4.06 0.40 

20 ปีข้ึนไป 28 3.91 0.33 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระยะเวลาการท างาน n M SD F p 
ความสามารถในการส่ือสารภายใต ้
สังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรม 
แตกต่างหลากหลาย 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 4.20 0.64 
5.687 .005 11 – 20 ปี 112 4.39 0.39 

20 ปีข้ึนไป 28 4.33 0.43 
ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ 
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.90 0.46 
4.827 .010 11 – 20 ปี 112 3.98 0.16 

20 ปีข้ึนไป 28 4.01 0.11 
ความสามารถในการจดัการกบั 
ความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมี 
ความแตกต่างหลากหลาย 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 4.00 0.56 
4.249 .018 11 – 20 ปี 112 4.13 0.25 

20 ปีข้ึนไป 28 4.12 0.31 
ความสามารถในการแสดงออก 
ทางอตั-ลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ี 
แตกต่างหลากหลาย 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.77 0.49 
3.631 .031 11 – 20 ปี 112 3.67 0.39 

20 ปีข้ึนไป 28 3.55 0.48 
ความสามารถในการรับมือกบั 
วฒันธรรมทีห่ลากหลายตาม 
ตัวแปรระยะเวลาการท างานแบบ 
ภาพรวม 

ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.97 0.47 

2.241 .113 
11 – 20 ปี 112 4.05 0.23 
20 ปีข้ึนไป 28 4.00 0.24 

 
จากตาราง  24 พบว่า  การวิ เคราะห์ เป รียบเ ทียบระดับการรับ รู้หรือ 

ความคิดเห็นโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีระยะเวลา 
การท างานต่างกันมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่ต่างกนั 

เ ม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  บุคลากรภาครัฐท่ี มีระยะ เวลา 
การท างานแตกต่างกัน มีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับด้านความสามารถในการ 
ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ(LGBT) ในสังคม/องคก์ร ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบั
ดา้นความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของ
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บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
เก่ียวกบัความสามารถในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัด้านความสามารถในการส่ือสาร
ภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบ
วฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)  
มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ส่วนด้านอ่ืน เป็นความแตกต่างท่ีไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ คือระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการท างานร่วมกบั
ผู ้อ่ืนในสังคม/องค์กรท่ีมีว ัฒนธรรมแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT)  

10. ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลายตามตัวแปรรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัความสามารถใน
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแลว้ พบวา่ ความแปรปรวน
ของระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เท่ากนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 3.376, p = .000) จึงท าให้ต้องท าการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายตามตวัแปรรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 25 เปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรรายได้
 เฉล่ียต่อเดือน 

n=380 
ตัวแปร รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD F p 

ความตระหนกัรู้/ความเขา้ใจ 
ในความแตกต่างของ 
วฒันธรรมท่ีหลากหลายใน 
สังคม/องคก์ร 

15,000 - 20,000  135 3.86 0.73 

3.775 .012 
20,001 - 25,000 78 4.06 0.46 
25,001 - 30,000 79 4.00 0.61 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.10 0.58 

ความสามารถในการท างาน 
ร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/ 
องคก์รท่ีมีวฒันธรรม 
แตกต่างหลากหลาย 

15,000 - 20,000  135 4.03 0.55 

0.870 .457 
20,001 - 25,000 78 4.08 0.45 
25,001 - 30,000 79 3.99 0.54 
30,001 บาทข้ึนไป 88 3.98 0.40 

ความสามารถในการส่ือสาร 
ภายใตส้ังคม/องคก์รท่ีมี 
วฒันธรรมแตกต่าง 
หลากหลาย 

15,000 - 20,000  135 4.13 0.68 

4.997 .002 
20,001 - 25,000 78 4.40 0.44 
25,001 - 30,000 79 4.25 0.62 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.36 0.36 

ความสามารถในการเรียนรู้ 
รูปแบบวฒันธรรมท่ี 
แตกต่างหลากหลาย 

15,000 - 20,000  135 3.86 0.49 

4.527 .004 
20,001 - 25,000 78 4.01 0.22 
25,001 - 30,000 79 3.89 0.45 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.00 0.11 

ความสามารถในการจดัการ 
กบัความขดัแยง้ทาง 
วฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง 
หลากหลาย 

15,000 - 20,000  135 3.95 0.59 

8.828 .000 
20,001 - 25,000 78 4.19 0.36 
25,001 - 30,000 79 3.94 0.45 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.16 0.30 

ความสามารถในการ 
แสดงออกทางอตัลกัษณ์ 
ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 
หลากหลาย 

15,000 - 20,000  135 3.75 0.49 

10.737 .000 
20,001 - 25,000 78 3.90 0.33 
25,001 - 30,000 79 3.68 0.51 
30,001 บาทข้ึนไป 88 3.57 0.42 

 



136 
 

 

ตาราง 25 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD F p 

ความสามารถในการรับมือ 
กบัวฒันธรรมทีห่ลากหลาย 
ตามตัวแปรรายได้เฉลีย่ 
ต่อเดือน (บาท)  
แบบภาพรวม 

15,000 - 20,000  135 3.93 0.48 

4.073 .008 
20,001 - 25,000 78 4.11 0.31 

25,001 - 30,000 79 3.96 0.45 

30,001 บาทขึน้ไป 88 4.03 0.25 

 
จากตาราง 25 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้

การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั
ระดบั .001  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการตระหนกัรู้/ความเขา้ใจใน
ความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายในสังคม/องค์กรของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และระดบัการ
รับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการส่ือสารภายใต้สังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
แตกต่างหลากหลายในองคก์รของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมท่ีแตกต่าง
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) มีความแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัดา้นความสามารถในการ
จดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการ
แสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ(LGBT) แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ส่วนด้านอ่ืน เป็น
ความแตกต่างท่ีไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ได้แก่ ระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับด้าน
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ความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 

เม่ือระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ  (LGBT) ตาม 
ตวัแปรรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนในปัจจุบนัมีความแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  
จึงท าใหต้อ้งท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่จนไดผ้ลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 26 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ี
 หลากหลายตามตวัแปรรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (บาท) 

n=380 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD 1 2 3 

1. 15,000 - 20,000  135 3.93 0.48 - - - 
2. 20,001 - 25,000 78 4.11 0.31 0.18 - - 
3. 25,001 - 30,000 79 3.96 0.45 0.03 0.15* - 
4. 30,001 บาทข้ึนไป 88 4.03 0.25 0.10 0.08 0.07 
* p<.01 

จากตาราง 26 เม่ือวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ บุคลากรของรัฐท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนต่างกันมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) โดยบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.11, 
SD = 0.13) ในเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่าบุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 - 
30,000 บาท (M = 4.11, SD = 0.13)      
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ตาราง 27 สรุปวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
 หลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจัยส่วนบุคคล แบบ
 ภาพรวม 

n=380 
ปัจจัยส่วนบุคคล F Sig ผลการศึกษา 

เพศ 11.551 .000** แตกต่างกนั 
อาย ุ 0.094 .963 ไม่แตกต่างกนั 
ศาสนา 8.084 .000*** แตกต่างกนั 
สถานภาพสมรส 1.037 .392 ไม่แตกต่างกนั 
ระดบัการศึกษา 0.211 .810 ไม่แตกต่างกนั 
สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา 1.120 .347 ไม่แตกต่างกนั 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 13.542 .000* แตกต่างกนั 
ระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั  7.606 000*** แตกต่างกนั 
ระยะเวลาในการท างาน 2.241 .113 ไม่แตกต่างกนั 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  4.073 .008*** แตกต่างกนั 
* p < .05  ** p <.01,  *** p <.001 

จากตารางท่ี 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรม ท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
อธิบายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

เพศ  ก ลุ่มตัวอย่า ง บุคลกรภาครัฐ ท่ี มี เพศต่างกัน มีการ รับ รู้ เ ก่ี ยวกับ
ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001    

ศาสนา กลุ่มตัวอย่างบุคลกรภาครัฐทีมีศาสนาต่างกันมีการรับรู้เก่ียวกับ
ความสามารถ ในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001    

ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน กลุ่มตวัอยา่งบุคลกรภาครัฐทีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ต่างกัน มีการรับรู้เก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผู ้ท่ี มี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
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ระดบัหน้าท่ีการงานปัจจุบนั กลุ่มตวัอย่างบุคลกรภาครัฐทีมีหน้าท่ีการงาน
ปัจจุบนัต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

รายได้เฉล่ียต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างบุคลกรภาครัฐทีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างบุคลกรภาครัฐ ได้แก่ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน ต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบั
ความสามารถในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ
(LGBT) ไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ .01  
 
 

ตอนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at 
Work) ตามปัจจัยส่วนบุคคลโดยใช้สถิติอ้างองิ (Inferential Statistics) 
 
 

1. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรเพศ 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรเพศแลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) ตามตวัแปรเพศไม่เท่ากนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 11.57,  
p = .000) จึงท าใหต้อ้งท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวในกรณีท่ีมีความแปรปรวนเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตาม ตวัแปรเพศไม่เท่ากนัซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 28 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรเพศ 
n=380 

ตัวแปร เพศ n M SD F p 
ความคิดริเร่ิม ชาย 96 3.44 0.62 

27.171 .000 หญิง 111 3.73 0.55 
เพศท่ีสาม 173 3.98 0.51 

ความคิดคล่องแคล่ว ชาย 96 3.95 0.29 
0.583 .559 หญิง 111 3.92 0.36 

เพศท่ีสาม 173 3.98 0.48 
ความคิดยดืหยุน่ ชาย 96 3.99 0.45 

11.955 .000 หญิง 111 3.91 0.53 
เพศท่ีสาม 173 4.27 0.75 

ความคิดละเอียด ชาย 96 4.04 0.28 
1.838 .161 หญิง 111 3.98 0.45 

เพศท่ีสาม 173 4.09 0.55 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ชาย 96 3.85 0.30 

11.124 .000 หญงิ 111 3.89 0.38 

เพศทีส่าม 173 4.08 0.51 
 

จากตาราง 28 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีเพศ (LGBT) ต่างกันมีระดับ 
การรับรู้หรือความคิดเห็นในเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี  
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ซ่ึงความแตกต่างดงักล่าวเป็นความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั.001 จึงสอดคลอ้งกบัสมติฐานท่ีวา่ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน (Creativity at 
Work) ของกลุ่มเพศท่ีสาม ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ (LGBT) ต่างกนั 
แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ เพศชาย เพศหญิง และเพศท่ีสาม มีระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดริเร่ิม และมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
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เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ 
(LGBT) ด้านความคิดยืดหยุ่น แตกต่างกันอย่าง มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001 โดยท่ีระดับ 
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดคล่องแคล่ว และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ดา้นความคิดละเอียดแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

เม่ือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศชาย บุคลากรภาครัฐท่ี
เป็นเพศหญิง และบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสาม มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001 จึงท าใหต้อ้งท าการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 29 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรเพศ 

n=380 
เพศ n M SD 1 2 

1. เพศชาย 96 3.85 0.30 - - 
2. เพศหญิง 111 3.89 0.38 0.03 - 
3. เพศท่ีสาม 173 4.08 0.51 0.23* 0.19* 
* p<.001 

จากตาราง 29 เม่ือวเิคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ พบวา่ มีอยู ่2 คู่ เพศท่ีสามกบัเพศ
ชายมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานแตกต่างกัน โดยคู่ท่ี 1 คือ 
บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสามมีระดบัความคิดเห็น (M = 4.08, SD = 0.51)  เก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ความ
คิดเห็นของบุคลากรภาครัฐเป็นเพศชาย (M = 3.85, SD = 0.30) 

ในกรณีของความคิดเห็นระหวา่งบุคลากรภารัฐเพศหญิงกบัเพศท่ีสาม พบว่า 
คือ บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสามมีระดบัความคิดเห็น (M = 4.08, SD = 0.51) เก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ความ
คิดเห็นของบุคลากรภาครัฐเป็นเพศหญิง (M = 3.89, SD = 0.38) 
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2. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรอายุ 
 

เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานวฒันธรรมท่ีหลากหลายตามตวัแปรอายแุลว้ พบวา่ ของระดบัการรับรู้หรือ
ความเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรอายุไม่เท่ากนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 11.12, p = .000) จึงท าใหต้อ้งท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว          
ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรอาย ุ
ไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 30 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์
 หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรอาย ุ

n=380 
ตัวแปร ช่วงอายุ n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม 
 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 3.81 0.55 

2.147 .098 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 3.82 0.63 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 3.71 0.53 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 3.54 0.66 

ความคิดคล่องแคล่ว 
 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 3.90 0.48 

2.312 .077 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 3.96 0.44 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.01 0.24 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.01 0.11 

ความคิดยดืหยุน่ 
 

อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 4.10 0.73 

0.297 .827 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 4.07 0.70 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.14 0.46 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.09 0.29 

ความคิดละเอียด อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี 122 4.01 0.77 

2.882 .041 
อาย ุ31 – 40 ปี 146 4.02 0.58 
อาย ุ41 – 50 ปี 78 4.14 0.27 
อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 34 4.10 0.20 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ช่วงอายุ n M SD F p 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ตามตัวแปรอายุแบบภาพรวม 

อายุต ่ากว่า 30 ปี 122 3.95 0.48 

0.512 .674 
อายุ 31 – 40 ปี 146 3.97 0.50 

อายุ 41 – 50 ปี 78 4.00 0.30 

อายุ 50 ปี ขึน้ไป 34 3.94 0.24 
 

จากตาราง 30 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีช่วงอายุต่างกนั มีระดบัการรับรู้
หรือความคิดเห็นในเร่ืองความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกนัมี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดริเร่ิม ดา้นความคิดคล่องแคล่ว ดา้นความคิดยืดหยุน่ และ
ดา้นความคิดละเอียดมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอย่างไม่มีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

3. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรศาสนา 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรศาสนาแล้ว พบว่า ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดสร้างสรรค์ ในการท างานตามตวัแปรศาสนาไม่เท่ากนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 (Levene = 1071, p = .000) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวในกรณีท่ีมี
ความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรศาสนาไม่เท่ากัน ซ่ึงได ้
ผลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 31 เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
 (LGBT) ตามตวัแปรศาสนา 

n=380 
ตัวแปร ศาสนา n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม ศาสนาพุทธ 316 3.79 0.58 3.493 .031 
ศาสนาอิสลาม 51 3.59 0.68 
ศาสนาคริสต ์ 13 4.01 0.42 

ความคล่องแคล่ว ศาสนาพุทธ 316 3.97 0.39 4.880 .008 
ศาสนาอิสลาม 51 3.81 0.50 
ศาสนาคริสต ์ 13 4.15 0.17 

ความคิดยดืหยุน่ ศาสนาพุทธ 316 4.12 0.63 8.189 .000 
ศาสนาอิสลาม 51 3.82 0.66 
ศาสนาคริสต ์ 13 4.53 0.51 

ความคิดละเอียด ศาสนาพุทธ 316 4.06 0.45 4.278 .015 
ศาสนาอิสลาม 51 3.92 0.55 
ศาสนาคริสต ์ 13 4.32 0.27 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ตามตัวแปรศาสนาแบบภาพรวม 

ศาสนาพุทธ 316 3.98 0.42 7.495 .001 

ศาสนาอสิลาม 51 3.79 0.52 

ศาสนาคริสต์ 13 4.25 0.25 
 

จากตาราง 31 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
โดยการใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาต่างกนัมี
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ต่างกนั ซ่ึงความแตกต่างดงักล่าว เป็นความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาแตกต่าง
กนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดริเร่ิม และดา้นความคิดละเอียด มีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในขณะท่ีระดบัการรับรู้
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หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นคิดคล่องแคล่ว มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และดา้นความคิดยืดหยุน่ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

เม่ือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระหว่างบุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนามี 
ความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .001 จึงท าให้ต้องท าการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 32 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของผูท่ี้มี 
 อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามตวัแปรศาสนา 

n=380 
ศาสนา n M SD 1 2 

1. ศาสนาพุทธ 316 3.98 0.42 - - 
2. ศาสนาอิสลาม 51 3.79 0.52 0.19* - 
3. ศาสนาคริสต ์ 13 4.25 0.25 0.27 0.47** 
* p<.01, ** p<.001 

จากตาราง 32 พบว่า มีอยู่ 2 คู่ ท่ีมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดย คู่ท่ี 1 คือบุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนาพุทธมีระดบั
ความคิดเห็น  (M = 3.98, SD = 0.42) เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ระดบัการรับรู้หรือความเห็นบุคลากรภาครัฐท่ีนบั
ถือศาสนาอิสลาม (M = 3.79, SD = 0.52) และคู่ท่ี 2 คือบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาคริสตมี์ระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่ระดบัการรับรู้หรือความเห็นบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือ
ศาสนาอิสลาม (M = 3.79, SD = 0.52) 
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4. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรสถานภาพ 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรสถานภาพแล้ว พบว่า ความแปรปรวนของรับการรับรู้หรือ
ความเห็นความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรสถานภาพไม่เท่ากนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 16.31, p = .000) จึงท าใหต้อ้งท าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรสถานภาพไม่เท่ากนั 
ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 33 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรสถานภาพ
 สมรส 

n=380 
ตัวแปร สถานภาพสมรส n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม โสด 253 3.84 0.59 

4.317 .014 
สมรส 91 3.60 0.56 
หยา่ร้าง 29 3.63 0.65 
แยกกนัอยู ่ 7 3.96 0.46 

ความคิดคล่องแคล่ว โสด 253 3.93 0.48 

2.147 .117 
สมรส 91 4.01 0.13 
หยา่ร้าง 29 4.02 0.12 
แยกกนัอยู ่ 7 4.00 0.19 

ความคิดยดืหยุน่ โสด 253 4.08 0.75 

1.605 .212 
สมรส 91 4.08 0.28 
หยา่ร้าง 29 4.17 0.36 
แยกกนัอยู ่ 7 4.42 0.46 

ความคิดละเอียด โสด 253 4.01 0.55 

2.665 .067 
สมรส 91 4.13 0.23 
หยา่ร้าง 29 4.11 0.20 
แยกกนัอยู ่ 7 4.14 0.19 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร สถานภาพสมรส n M SD F p 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ตามตัวแปรสถานภาพแบบภาพรวม 

โสด 253 3.96 0.51 

0.993 .411 
สมรส 91 3.96 0.22 

หย่าร้าง 29 3.98 0.27 

แยกกนัอยู่ 7 4.13 0.25 
  

จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
โดยการใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีสถานภาพสมรสต่างกนัมี
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่ต่างกนั 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีสถานภาพต่างกนัมี
ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดริเร่ิม มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท่ี
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในขณะระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)               
ดา้นคิดคล่องแคล่ว ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ความคิดยืดหยุน่ และระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
(LGBT) ดา้นความคิด มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีไม่แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

5. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรระดับการศึกษา 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรระดบัการศึกษาแลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้
หรือความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรระดับการศึกษาไม่เท่ากนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 2.36, p = .095) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรระดับการศึกษา 
ไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 34 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรระดบั
 การศึกษา 

n=380 
ตัวแปร ระดับการศึกษา n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม ปริญญาตรี 230 3.84 0.53 
5.507 .004 ปริญญาโท 162 3.72 0.65 

ปริญญาเอก 15 3.36 0.61 
ความคิดคล่องแคล่ว ปริญญาตรี 230 3.92 0.43 

1.498 .225 ปริญญาโท 162 3.99 0.39 
ปริญญาเอก 15 4.02 0.86 

ความคิดยดืหยุน่ ปริญญาตรี 230 4.10 0.71 
0.264 .768 ปริญญาโท 162 4.08 0.56 

ปริญญาเอก 15 4.20 0.41 
ความคิดละเอียด ปริญญาตรี 230 4.01 0.50 

1.810 .168 ปริญญาโท 162 4.08 0.43 
ปริญญาเอก 15 4.20 0.21 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ต ามตั ว แปรระดั บ ก า ร ศึ กษ า แบบ
ภาพรวม 

ปริญญาตรี 230 3.97 0.47 

0.23 .978 ปริญญาโท 162 3.97 0.41 
ปริญญาเอก 15 3.94 0.28 

 

จากตาราง 34 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรของรัฐท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบั 
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศไม่ต่างกนั 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับการศึกษา
ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศด้านความคิดริเร่ิมท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ในขณะท่ีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศด้านคิดคล่องแคล่ว ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้านความคิด
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ยดืหยุน่ และความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานดา้นความคิดละเอียดไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

6. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรสาขาทีส่ าเร็จการศึกษา 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาแลว้ พบว่า ความแปรปรวนของระดบั
การเรียนรู้หรือความเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรสาขาท่ีส าเร็จ
การศึกษาไม่เท่ากนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 2.21, p = .067) จึงท าให้ตอ้ง
ท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างานตามตวัแปรระดบัการศึกษาไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 35 เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรสาขาท่ีส าเร็จการศึกษา 

n=380 
ตัวแปร สาขาทีส่ าเร็จการศึกษา n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม 

สังคมศาสตร์ 135 3.85 0.58 

2.076 .083 
ศิลปศาสตร์ 144 3.73 0.58 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.62 0.63 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 3.88 0.57 
เกษตรศาสตร์ 28 3.64 0.65 

ความคิดคล่องแคล่ว 

สังคมศาสตร์ 135 3.96 0.44 

1.882 .113 
ศิลปศาสตร์ 144 3.90 0.39 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 3.94 0.47 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.08 0.38 
เกษตรศาสตร์ 28 4.07 0.11 

ความคิดยดืหยุน่ 

สังคมศาสตร์ 135 4.15 0.74 

0.692 .598 
ศิลปศาสตร์ 144 4.03 0.59 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 35 4.11 0.68 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.12 0.61 
เกษตรศาสตร์ 28 4.14 0.35 
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ตาราง 35 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร สาขาทีส่ าเร็จการศึกษา n M SD F p 

ความคิดละเอียด 

สังคมศาสตร์ 135 4.07 0.48 

0.781 .538 
ศิลปศาสตร์ 144 4.02 0.49 
วทิยาศาสตร์เทคโนโลยี 135 4.00 0.47 
วทิยาศาสตร์สุขภาพ 144 4.03 0.50 
เกษตรศาสตร์ 35 4.16 0.19 

ความคิดส ร้ า งสรร ค์ ในการ
ท างานตัวแปรสาขาที่ส า เ ร็จ
การศึกษาแบบภาพรวม 

สังคมศาสตร์ 135 4.01 0.48 

1.054 .379 

ศิลปศาสตร์ 144 3.92 0.42 

วทิยาศาสตร์เทคโนโลย ี 35 3.91 0.51 

วทิยาศาสตร์สุขภาพ 38 4.03 0.40 

เกษตรศาสตร์ 28 4.00 0.26 
 

จากตาราง 35 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็น
โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีส าเร็จการศึกษาจากสาขาท่ี
ส าเร็จต่างกันมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT)ไม่แตกต่างกนั 

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีส าเร็จการศึกษาต่างกนั
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศด้านความคิดริเร่ิม ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานด้านคิดคล่องแคล่ว 
ความคิดสร้างสรรค์ ในการท างานความคิดยืดหยุ่น และความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ดา้นความคิดละเอียด มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

7. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรต าแหน่งหน้าที่การงาน 
(ประเภท) 

เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน แลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของระดบั
การรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานไม่เท่ากนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 8.44, p = .000) จึงท าให้ตอ้งท าการ
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วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานตามตวัแปรต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 36 เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
 (ประเภท) 

n=380 
ตัวแปร ต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม ทัว่ไป 133 3.74 0.61 

6.332 .000 
วชิาการ 78 3.70 0.68 
อ านวยการ 102 3.73 0.58 
บริหาร 67 3.99 0.40 

ความคิดคล่องแคล่ว ทัว่ไป 133 3.88 0.51 

5.170 .002 
วชิาการ 78 4.03 0.31 
อ านวยการ 102 3.93 0.41 
บริหาร 67 4.05 0.17 

ความคิดยดืหยุน่ ทัว่ไป 133 3.99 0.79 

10.651 .000 
วชิาการ 78 4.23 0.51 
อ านวยการ 102 3.96 0.53 
บริหาร 67 4.35 0.48 

ความคิดละเอียด ทัว่ไป 133 3.91 0.58 

17.723 .000 
วชิาการ 78 4.16 0.35 
อ านวยการ 102 3.99 0.43 
บริหาร 67 4.27 0.22 

ความคิดสร้างสรรค์ ในการ
ท างานตัวแปรต าแหน่งหน้าที่
การงาน (ประเภท) 
 แบบภาพรวม 

ทัว่ไป 133 3.88 0.54 

13.589 .000 
วชิาการ 78 4.03 0.39 

อ านวยการ 102 3.90 0.38 

บริหาร 67 4.16 0.25 
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จากตาราง 36 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดย
การใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
(ประเภท) ต่างกนัมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .001  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านความคิดริเร่ิม ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานดา้น
ความคิดยืดหยุ่น และความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานดา้นความคิดละเอียด ท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ในขณะท่ีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานดา้นคิดคล่องแคล่ว แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

เม่ือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมี อตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระหว่างบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ี 
การงานมีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 จึงท าให้ตอ้งท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่าง รายคู่ จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 37 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปร
 ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน (ประเภท) 

n=380 
เพศ n M SD 1 2 3 

1. ประเภททัว่ไป 133 3.88 0.54 - - - 
2. ประเภทวชิาการ 78 4.03 0.39 0.15 - - 
3. ประเภทอ านวยการ 102 3.90 0.38 0.02 0.13 - 
4. ประเภทบริหาร 67 4.16 0.25 0.28* 0.13 0.27* 
* p<.001 

จากตาราง 37 พบว่า มีอยู่ 2 คู่ ท่ีมีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ โดยคู่ท่ี 1 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ประเภทบริหาร มีระดับการรับรู้หรือความคิดเห็น (M = 4.16, SD = 0.25) เก่ียวกบัความคิด
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สร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่า
บุคลากรภาครัฐต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภททัว่ไป (M = 3.88, SD = 0.54) และคู่ท่ี 2 คือบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีต าแหน่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานประเภทบริหารมีระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็น (M = 4.16, SD = 0.25) เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานสูงกวา่บุคลากร
ภาครัฐท่ีมีหนา้ท่ีการงานประเภทอ านวยการ (M = 3.90, SD = 0.38) 

8. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรระดับของหน้าที่การงานใน
ปัจจุบัน 

เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรระดับของหน้า ท่ีการงานในปัจจุบันแล้ว  พบว่า  
ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตาม
ตัวแปรระดับของหน้าท่ีการงานในปัจจุบันไม่เท่ากัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .001  
(Levene = 5.67, p = .000) จึงท าให้ต้องท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมี 
ความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรระดับของหน้าท่ีการงาน 
ในปัจจุบนัไม่เท่ากนั ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตาราง 38 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรระดบัของ
 หนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 

n=380 
ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม ปฏิบติังาน 43 3.82 0.58 

6.182 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.00 0.52 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.07 0.33 
ช านาญงาน 83 3.69 0.57 
ช านาญการ 91 3.76 0.66 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 3.89 0.51 
อาวโุส 18 3.72 0.64 
ช านาญการพิเศษ 44 3.74 0.51 
เช่ียวชาญ 15 3.08 0.49 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความคิดคล่องแคล่ว ปฏิบติังาน 43 3.96 0.32 

- - 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.07 0.31 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.14 0.17 
ช านาญงาน 83 3.77 0.59 
ช านาญการ 91 3.94 0.46 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.03 0.10 
อาวโุส 18 4.03 0.10 
ช านาญการพิเศษ 44 4.05 0.15 
เช่ียวชาญ 15 4.00 0.00 

ความยดืหยุน่ ปฏิบติังาน 43 4.07 0.67 

8.456 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.56 0.54 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.50 0.51 
ช านาญงาน 83 3.67 0.76 
ช านาญการ 91 4.09 0.58 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.23 0.42 
อาวโุส 18 4.09 0.27 
ช านาญการพิเศษ 44 4.24 0.43 
เช่ียวชาญ 15 4.06 0.25 
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ตาราง 38 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD F p 
ความคิดละเอียด ปฏิบติังาน 43 4.01 0.42 

7.603 .000 

ระดบัปฏิบติัการ 46 4.27 0.28 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.35 0.21 
ช านาญงาน 83 3.77 0.64 
ช านาญการ 91 4.02 0.50 
ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.16 0.18 
อาวโุส 18 4.18 0.18 
ช านาญการพิเศษ 44 4.10 0.22 
เช่ียวชาญ 15 4.05 0.15 

ความคิดสร้างสรรค์ในการ 
ท างานตัวแปรระดับของ 
หน้าทีก่ารงานในปัจจุบัน 
แบบภาพรวม 

ปฏิบัติงาน 43 3.97 0.48 

8.964 .000 

ระดับปฏิบัติการ 46 4.23 0.36 

ผู้บริหาร/บริหารระดับต้น 14 4.26 0.25 

ช านาญงาน 83 3.73 0.55 

ช านาญการ 91 3.95 0.46 

ผู้บริหาร/บริหารระดับสูง 26 4.08 0.24 

อาวุโส 18 4.00 0.23 

ช านาญการพเิศษ 44 4.05 0.27 

เช่ียวชาญ 15 3.81 0.17 
 

จากตาราง 38 เม่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัการเรียนรู้หรือความคิดเห็นโดย
การใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหน้าท่ีการงาน
ต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านความคิดริเร่ิม ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
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บุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านคิดคล่องแคล่ว และความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศดา้นความคิดละเอียด 
มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

เม่ือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมี  อตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระหว่างบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ี 
การงาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 จึงท าให้ตอ้งท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างรายคู่จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 39 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 
n=380 

ระดับหน้าทีก่ารงาน n M SD 1 2 3 4 5 6 7 8 

1. ปฏิบติังาน 43 3.97 0.48 - - - - - - - - 
2. ระดบัปฏิบติัการ 46 4.23 0.36 0.26 - - - - - - - 

3. ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 14 4.26 0.25 0.30 0.04 - - - - - - 

4. ช านาญงาน 83 3.73 0.55 0.24 0.50*** 0.54** - - - - - 
5. ช านาญการ 91 3.95 0.46 0.01 0.27** 0.31* 0.23 - - - - 

6. ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 26 4.08 0.24 0.11 0.15 0.19 0.35*** 0.12 - - - 

7. อาวโุส 18 4.00 0.23 0.04 0.22 0.26 0.28* 0.05 0.07 - - 

8. ช านาญการพิเศษ 44 4.05 0.27 0.08 0.17 0.21 0.33*** 0.10 0.02 0.05 - 

9. เช่ียวชาญ 15 3.81 0.17 0.09 0.42** 0.46*** 0.08 0.15 0.27** 0.20 0.24** 

* p<0.05 ** p<.01, *** p<.001 
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จากตาราง 39 พบว่า มีอยู่ 11 คู่ ท่ีมีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

โดยคู่ ท่ี  1 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับหน้าท่ีการงานระดับปฏิบัติการ  
(M = 4.23, SD = 0.36) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่าจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีระดบัช านาญงาน (M = 3.73, SD = 0.55)  

คู่ท่ี 2 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหารระดบั
ตน้ (M = 4.26, SD = 0.25) มีระดบัการรับรู้และความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่กลุ่มตวัอย่างบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญงาน (M = 3.73, SD = 0.55)  

คู่ท่ี 3 คือ กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัปฏิบติัการ
(M = 4.23, SD = 0.36) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ี
มีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญการ (M = 3.95, SD = 0.46)  

คู่ท่ี 4 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหารระดบั
ตน้ (M = 4.26, SD = 0.25) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศสูง (LGBT) กว่าจากกลุ่มตวัอย่าง
บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญการ (M = 3.73, SD = 0.55)  

คู่ท่ี 5 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับหน้าท่ีการงานระดับผูบ้ริหาร/บริหาร
ระดบัสูง (M = 4.08, SD = 0.24) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดสร้างสรรคค์วามคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่าจากกลุ่มตวัอย่าง
บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญงาน (M = 3.73, SD = 0.55)  

คู่ท่ี 6 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัอาวุโส (M = 4.00, SD 
= 0.28) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่จากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบั
หนา้ท่ีการงานระดบัช านาญงาน (M = 3.73, SD = 0.55)  

คู่ท่ี 7 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับหน้าท่ีการงานระดับช านาญการพิเศษ  
(M = 4.05, SD = 0.27) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกว่าจากกลุ่มตวัอย่างบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานระดบัช านาญงาน (M = 3.73, SD = 0.55)  
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คู่ท่ี 8 คือ กลุ่มตวัอย่างบุคลากรภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีการงานระดับปฏิบัติการ  
(M = 4.23, SD = 0.36) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกสูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีหนา้ท่ี
การงานระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.81, SD 0.17)  

คู่ท่ี 9 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง  
(M = 4.26, SD = 0.25) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ี
มีหนา้ท่ีการงานระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.81, SD = 0.17)  

คู่ท่ี 10 คือ บุคลากรภาครัฐท่ีมีหน้าท่ีการงานระดบัผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง 
(M = 4.08, SD = 0.24) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
สูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีหนา้ท่ีการงานระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.81, SD = 0.17)  

คู่ ท่ี  11 คือ บุคลากรภาครัฐท่ี มีหน้า ท่ีการงานระดับช านาญการพิ เศษ  
(M = 4.05, SD =  0.27) มีระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ี
มีหนา้ท่ีการงานระดบัเช่ียวชาญ (M = 3.81, SD = 0.17) 

9. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรระยะเวลาการท างาน 
เม่ือทดสอบความเป็นเอกพนัธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกบัคิดสร้างสรรค ์

ในการท างานตามตวัแปรระยะเวลาการท างานแลว้ พบวา่ ความแปรปรวนของระดบัการรับรู้หรือ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรระยะเวลาการท างานไม่เท่ากนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (Levene = 23.46, p = .000) จึงท าให้ต้องท าการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมีความแปรปรวนของความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตาม 
ตวัแปรระยะเวลาการท างานไม่เท่ากนัซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 40 เปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรระยะเวลาการท างาน 
n=380 

ตัวแปร ระยะเวลาการท างาน n M SD F p 
ความคิดริเร่ิม ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.80 0.61 

2.045 .137 11 – 20 ปี 112 3.77 0.54 
20 ปีข้ึนไป 28 3.53 0.65 

ความคิดคล่องแคล่ว ต ่ากวา่ 10 ปี 240 3.91 0.49 
5.506 .005 11 – 20 ปี 112 4.02 0.16 

20 ปีข้ึนไป 28 4.04 0.14 
ความคิดยดืหยุน่ ต ่ากวา่ 10 ปี 240 4.05 0.75 

1.965 .146 11 – 20 ปี 112 4.15 0.39 
20 ปีข้ึนไป 28 4.21 0.39 

ความคิดละเอียด ต ่ากวา่ 10 ปี 240 4.00 0.55 
4.452 .014 11 – 20 ปี 112 4.12 0.25 

20 ปีข้ึนไป 28 4.13 0.40 
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ตัวแปรระยะเวลาการท างานแบบ 
ภาพรวม 

ต  ่ากวา่ 10 ปี 240 3.94 0.52 

1.773 .176 11 – 20 ปี 112 4.02 0.25 
20 ปีข้ึนไป 28 3.98 0.29 

 
จากตาราง 40 เม่ือวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้

การวิเคราะห์ความแปรปรวน พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมี ระยะเวลาการท างานต่างกนัมีระดบัการ
รับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่แตกต่างกนั  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีระยะเวลาการท างาน
ต่างกนัมี ระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านคิดคล่องแคล่ว และความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านความคิดละเอียด              
มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ในขณะท่ี
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
ดา้นความคิดริเร่ิมความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
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ทางเพศ (LGBT) ดา้นความคิดยืดหยุน่ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ  

10. ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตัวแปรรายได้ต่อเดือน 
เ ม่ือทดสอบความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวนเก่ียวกับความคิด

สร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปรรายได้ต่อเดือนแล้ว พบว่า ความแปรปรวนของความของ
ความคิดสร้างในการท างานตามตวัแปรรายไดต่้อเดือนไม่เท่ากนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.001 (Levene = 11.92 p = .000) จึงท าให้ตอ้งท าการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ในกรณีท่ีมี
ความแปรปรวนของความความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรรายไดต่้อเดือนไม่เท่ากนั ซ่ึง
ไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 

 
ตาราง 41 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัคิดสร้างสรรคใ์นการท างานตามตวัแปรรายไดเ้ฉล่ียต่อ
 เดือน 

n=380 
ตัวแปร รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD F p 

ความคิดริเร่ิม 15,000 - 20,000  135 3.77 0.58 

2.156 .095 
20,001 - 25,000 78 3.85 0.57 
25,001 - 30,000 79 3.84 0.63 
30,001 บาทข้ึนไป 88 3.64 0.60 

ความคิดคล่องแคล่ว 15,000 - 20,000  135 3.84 0.49 

7.951 .000 
20,001 - 25,000 78 4.07 0.28 
25,001 - 30,000 79 3.94 0.48 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.04 0.13 

ความคิดยดืหยุน่ 15,000 - 20,000  135 4.01 0.81 

3.336 .020 
20,001 - 25,000 78 4.23 0.48 
25,001 - 30,000 79 4.01 0.66 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.18 0.38 

ความคิดละเอียด 15,000 - 20,000  135 3.92 0.57 

8.405 .000 
20,001 - 25,000 78 4.18 0.36 
25,001 - 30,000 79 4.00 0.52 
30,001 บาทข้ึนไป 88 4.16 0.20 
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ตาราง 41 (ต่อ) 
n=380 

ตัวแปร รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD F p 

ความคิกสร้างสรรค์ในการ
ท างาน ในภาพรวม 

15,000 - 20,000  135 3.89 0.54 

3.865 .010 
20,001 - 25,000 78 4.08 0.34 

25,001 - 30,000 79 3.95 0.47 

30,001 บาทขึน้ไป 88 4.00 0.26 
 

จากตาราง 41 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการรับรู้หรือความคิดเห็นโดยใช้
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว พบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีระดบัการ
รับรู้หรือความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกัน ซ่ึงความแตกต่างดังกล่าว เป็นความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายได้ต่อเดือน
แตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ดา้นคิดคล่องแคล่ว และความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ด้านความคิดละเอียด มีความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 ในขณะท่ี ความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ  (LGBT) ด้าน
ความคิดยืดหยุ่น มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และมีความคิดสร้างสรรค์ใน
การท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ(LGBT) ด้านความคิดริเร่ิมท่ี
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ  

เม่ือระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ระหว่างบุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการ
งานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จึงท าให้ต้องท าการเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างรายคู่จนไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตาราง 42 เปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานตามตวัแปร
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

n=380 
รายได้เฉลีย่ต่อเดือน (บาท) n M SD 1 2 3 

1. 15,000 - 20,000  135 3.89 0.54 - - - 
2. 20,001 - 25,000 78 4.08 0.34 0.20* - - 
3. 25,001 - 30,000 79 3.95 0.47 0.06 0.14 - 
4. 30,001 บาทข้ึนไป 88 4.00 0.26 0.12 0.08 0.06 
* p<.01 
 

จากตาราง 42  พบว่า มีอยู่ 1 คู่  ท่ีมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติโดยบุคลากรภาครัฐท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  
(M = 4.08, SD = 0.34) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) สูงกวา่จากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 15,000 - 20,000 (M = 3.89, SD = 0.54)  
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ตาราง 43 สรุปวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ ในการท างานของ
 ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจยัส่วนบุคคล แบบภาพรวม 

n=380 
ปัจจัยส่วนบุคคล F Sig ผลการศึกษา 

เพศ 11.12 .000*** แตกต่างกนั 
อาย ุ 0.51 .674 ไม่แตกต่างกนั 
ศาสนา 7.49 .001*** แตกต่างกนั 
สถานภาพ 0.99 .411 ไม่แตกต่างกนั 
ระดบัการศึกษา 0.02 .978 ไม่แตกต่างกนั 
สาขาท่ีส าเร็จการศึกษา 1.05 .379 ไม่แตกต่างกนั 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 7.87 .000*** แตกต่างกนั 
ระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั  7.35 .000*** แตกต่างกนั 
ระยะเวลาในการท างาน 1.77 .176 ไม่แตกต่างกนั 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  3.86 .010** แตกต่างกนั 
** p <.01,  *** p <.001 
 

จากตาราง 43 ผลการวิเคราะห์ เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจยัส่วนบุคคล 
อธิบายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 

เพศ ผลการวิจยั พบว่า กลุ่มตวัอย่างบุคลกรภาครัฐท่ีมีเพศต่างกนัมีการรับรู้
เก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001    

ศาสนา กลุ่มตัวอย่างบุคลกรภาครัฐทีมีศาสนาต่างกันมีการรับรู้เก่ียวกับ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001    

ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งบุคลกรภาครัฐทีมีต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานปัจจุบนัต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001   
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หน้าท่ีการงานปัจจุบนั กลุ่มตวัอยา่งบุคลกรภาครัฐทีมีหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั
ต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ(LGBT)  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

รายได้เฉล่ียต่อเดือน  กลุ่มตวัอย่างบุคลกรภาครัฐทีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศ (LGBT) แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

ส าหรับปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอย่างบุคลกรภาครัฐ ได้แก่ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศึกษาสูง ส าเร็จการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีการรับรู้เก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ไม่แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย การอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการ
รับรู้ของบุคลากรภาครัฐในในจงัหวดัสงขลา ผูว้จิยัขออธิบายผลการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 

สรุปผลการวจิัย 
 
 
ผู ้วิจ ัยขอสรุปผลการวิจัยตามวตัถุประสงค์ของการศึกษาโดยมีรายละเอียด

ดงัต่อไปน้ี 
วตัถุประสงค์ข้อที ่1 เพือ่ให้ค าจ ากดัความการจัดการความหลากหลายทางเพศในที่

ท างานผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม การสืบค้นเอกสารที่เกี่ยวของกับการศึกษาในคร้ังนี้ส าหรับให้
ค าจ ากดัความการจัดการความหลาหลายทางเพศในทีท่ างาน 

ผูว้ิจ ัยจึงขอให้ค  าจ  ากัดความ การจัดการความหลาหลายทางเพศในท่ีท างาน 
หมายถึง ความสามารถในการจดัการความหลากหลายขององค์กรท่ีเห็นความส าคญั คุณค่าของ
ความแตกต่างหลากหลายทางด้านเพศ ด้านความคิด ด้านวิธีการท างาน โดยการดึงจุดแข็งจาก
ลกัษณะเฉพาะของผูป้ฏิบติังานหรือกลุ่มผูป้ฏิบติังานและน าเอาความสามารถท่ีมีอยู่ในกลุ่มผูท่ี้มี
ความหลากหลายทางเพศออกมาใช ้เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์ข้อที่ 2 เพื่อศึกษาความความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่
หลากหลายในบริบทการจัดการภาครัฐของประเทศไทย 

จากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรภาครัฐในจังหวดัสงขลามีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศ (LGBT) ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น อยูใ่นระดบัสูงมาก 
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วัตถุประสงค์ข้อที่ 3 เพื่อเปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่
หลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ระหว่างผู้ที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศกับผู้
มีอตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญงิแท้ จ าแนกตามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ผลการวิจยัพบวา่ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบ
ชายจริงหญิงแท ้มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  แตกต่างกนั  แต่หากพิจารณาจากศาสนา 
ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถ
ในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
แตกต่างกนั   

แต่หากพิจารณาจากต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ผลการพบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมี
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ แตกต่างกนั แต่หาก
พิจารณาจากระดบัหนา้ท่ีการงาน ผลการวจิยัพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานแตกต่าง
กนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ  แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาจากรายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศแตกต่างกนั   

ในขณะท่ีบุคลากรภาครัฐท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่ามีระดับ 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  แตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาจากบุคลากรภาครัฐท่ีมี
สถานภาพแตกต่างกนั ผลการวจิยัพบวา่มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ แตกต่างกันไม่
แตกต่างกนั แต่หากพิจารณาจากบุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบว่า
พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายแตกต่าง
กันไม่แตกต่างกัน แต่หากพิจารณาจากบุคลากรภาครัฐท่ีมีสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาแตกต่างกัน 
ผลการวิจัยพบว่ามีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  แตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั แต่
หากพิจารณาจากบุคลากรภาครัฐท่ีมีระยะเวลาการท างานแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบว่า มีระดบั
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ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ แตกต่างกนัไม่แตกต่างกนั  

ผลการวจิยัในคร้ังน้ีตอบโจทยส์มมุติฐานการวจิยัไดด้งัน้ี 
สมมติฐานที่ 1 สมมุติฐานเกี่ยวกับความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่

หลากหลาย 
ผลการวิจยัพบวา่ ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบ

ชายจริงหญิงแท ้มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีว่า 
ความสามรถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย (Cross – Cultural Competence) ของกลุ่มเพศ
ท่ีสาม ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ ๆ แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม 

นอกจากน้ี ผลการวิจยัท่ีพบวา่ ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์
ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม
ท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั สอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ โกเมศ สุพลภคั (2555) ท่ีพบวา่ตวัแปรภูมิหลงัส่งผลต่อสมรรถนะทางวฒันธรรมและ
การจดัการความหลากหลายทางวฒันธรรม  

สมมติฐานที ่2 สมมุติฐานเกีย่วกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
ผลการวิจยั พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at Work) ของ

บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
ทางเพศ ๆ แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับสมมติฐานท่ีว่าความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
(Creativity at Work) ของกลุ่มเพศท่ีสามภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ ๆ 
แตกต่างกนัอยา่งนอ้ย 1 กลุ่ม  

นอกจากน้ี ผลการวิจยั พบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน (Creativity at 
Work) ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ภายใตก้ารรับรู้ของบุคลากรภาครัฐ                
ท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศ ๆ แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั เฉลิมชยั กิติศกัด์ินาวิน (2555) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์นักศึกษาระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยศิลปกร วิทยาเขต
สารสนเทศเพชรบุรี ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดสร้างสรรค์ของบุคคล โดย
พิจารณาจ าแนกตามคุณสมบติัส่วนบุคคล ตวัแปรเพศ ผลการวิจยัพบว่า นักศึกษาชายมีความคิด
สร้างสรรคสู์งกวา่นกัศึกษาหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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อยา่งไรก็ตาม ศุภลคันา อนนัตธนะสาร (2554) ศึกษาเร่ืองความคิดสร้างสรรคข์อง
ขา้ราชการโรงพยาบาลสงฆ์ ความคิดสร้างสรรค ์จ าแนกตามดา้นเพศ ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการ
เพศชายและเพศหญิงมีความคิดสร้างสรรค์ไม่แตกต่างกนั และนิรัช สุดสังข์ (2546) ศึกษาระดบั
ความสร้างสรรคข์องนกัศึกษา ภาควชิาครุศาสตร์สถาปัตยกรรม คณะครุศาสตร์อุสาหกรรม สถาบนั
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง ผลการวิจัยพบว่าเพศกับคะแนนความคิด
สร้างสรรคทุ์กดา้นระหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่แตกต่างกนั 

ส าหรับผลการวิจยั ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน ระหว่างผูท่ี้มีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศกับผู ้มีอัตลักษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท้ จ  าแนกตามข้อมูลทั่วไป 
ผลการวจิยัพบวา่ ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้มี
ระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์
หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั  แต่หากพิจารณาจากศาสนา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ี
นบัถือศาสนาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั แต่หากพิจารณาจากต าแหน่งหน้าท่ีการงาน  
ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีการงานต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั 
แต่หากพิจารณาจากระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั ผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีหนา้ท่ี
การงานในปัจจุบนัต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั แต่หากพิจารณาจากรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน  มีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
แตกต่างกนั   

ในขณะบุคลากรภาครัฐท่ีมีช่วงอายุต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศไม่แตกต่างกนั แต่
หากพิจารณาจากสถานภาพ ผลการวิจยัพบว่าบุคลากรภาครัฐท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทาง
เพศไม่แตกต่างกนั พิจารณาจากระดบัการศึกษา ผลการพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศไม่แตกต่างกนั พิจารณาจากสาขาท่ีส าเร็จการศึกษา พบวา่บุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีมีสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาต่างกนัมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกนั พิจารณาจาก
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ระยะเวลาการท างาน ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรภาครัฐท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานไม่แตกต่างกนั   

อภิปรายผล 
 
 

จากผลการวิจัย ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในภาพรวม อยู่ใน
ระดับสูงมาก  เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นด้านความ
ตระหนักรู้/ความเขา้ใจในความแตกต่างของวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศในสังคม/องค์กร ระดบัความคิดเห็นความด้านสามารถในการท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้นของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรม
แตกต่างหลากหลาย ระดบัความคิดเห็นความสามารถในการส่ือสารของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตั
ลักษณ์หลากหลายทางเพศ ภายใต้สังคม/องค์กรท่ีมีว ัฒนธรรมแตกต่างหลากหลายด้าน
ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ 
ท่ีแตกต่างหลากหลาย ด้านความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความ
แตกต่างหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ดา้นความสามารถในการ
แสดงออกทางอตัลกัษณ์ของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ภายใตว้ฒันธรรมท่ี
แตกต่างหลากหลายอยู่ในระดบัสูงมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา ศุภรักษ ์อธิคมสุวรรณ (2557) 
ศึกษาเร่ืองแนวทางในการพฒันาความฉลาดทางวฒันธรรมของนกัศึกษาระดบัปริญญาตรีในภูมิภาค
ตะวนัตกของประเทศไทย ผลการวิจยัพบว่านักศึกษาระดบัปริญญาตรีในภูมิภาคตะวนัตกของ
ประเทศไทยมีระดบัความฉลาดทางวฒันธรรมในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

แต่ เ ม่ือพิจารณาเป็นรายได้ ผลการวิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นในด้าน
ความสามารถในการส่ือสารของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศภายใตส้ังคม/
องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงท่ีสุดสอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ วรวงษ์ เอ่ียมส าอาง (2557) ศึกษารูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในและภายนอก
องคก์ร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ผลการวจิยัพบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างาน ในภาพรวมนั้ นมีความคิดคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ระดับความคิดเห็นในด้าน
ความสามารถในการจัดการกับความขัดแยง้ทางวฒันธรรมท่ีมีความแตกต่างหลากหลายของ
บุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงมากสอดคลอ้ง
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กบัผลการวิจยั บุญเรือน ภาณุทตั (2546) ศึกษาปัจจยัคดัสรรท่ีมีอิทธิพล ต่อความสามารถในการ
จดัการความขดัแยง้ ของหัวหน้าหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป     
เขตภาคกลาง โดยใช้ แบบสอบถามความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ของหวัหน้าหอผูป่้วย 
ผลการวิจยัพบว่า ความสามารถในการจดัการความขดัแยง้ ของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยรวม อยู่ใน
ระดับสูง และระดบัความคิดเห็นในด้านความสามารถในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ ในสังคม/องค์กรท่ีมีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย            
มีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดบัสูงมาก สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  จริยา บุพพารัมณีย ์(2552)     
ศึกษาทกัษะส่วนบุคคลท่ีใชใ้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของผูส้อบบญัชี : มุมมองของผูท้  าบญัชีและ
ผูส้อบบุญชี ผลการวจิยัพบวา่ระดบัทกัษะส่วนบุคคลท่ีใชใ้นการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นของผูส้อบบญัชี
โดยรวมในมุมมองของผูท้  าบญัชีนั้น มีระดบัการประเมินทกัษะดงักล่าวอยูใ่นระดบัมาก  

ส าหรับผลการเปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ระหวา่งผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้จ าแนกตาม
ขอ้มูลทัว่ไปท่ีมีความแตกต่าง 

จากผลการวิจยัพบวา่ บุคลากรภาครัฐท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบั
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั รณภพ นพสุวรรณ (2555) จากงานวิจยัเร่ือง มุมมองของนัก
ประชาสัมพนัธ์ท่ีมีต่อเพศท่ีสามในงานประชาสัมพนัธ์ ผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นมุมมองของนกั
ประชาสัมพนัธ์เก่ียวกบั  เพศท่ีสาม  ผ่านลกัษณะค าท่ีใชเ้รียกในเชิงบวก ผลดารวิจยั พบวา่ ผูใ้ห้
ขอ้มูลส่วนใหญ่มองเพศท่ีสามตาม  ลกัษณะการแต่งกาย  กิริยา  การแสดงออก  บุคลิกภาพ และ  
รสนิยมทางเพศ นอกจากน้ี ยงัมองวา่ เพศท่ีสามมีหลายประเภทและนกัประชาสัมพนัธ์มีแนวโน้ม
ในการยอมรับความแตกต่างทางเพศและความสามารถ ซ่ึงแสดงให้เห็นผ่านค า เรียกท่ีว่า  
ความหลากหลายทางเพศ นอกจากน้ี นักประชาสัมพนัธ์ยงัมองว่าเพศท่ีสามมีความโดดเด่นใน  
3 ด้าน ไดแ้ก่ 1) ความโดดเด่นด้านบุคลิกภาพ  การรู้จกักาลเทศะ มีเสน่ห์ ใส่ใจในรายละเอียด  
มีสีสันและมีคุณค่าและมีความอดทนต่ออุปสรรค 2) มีความโดดเด่นด้านทกัษะ ได้แก่ มีทกัษะ 
ด้านการพูด มีทักษะด้านการเขียน และมีทักษะด้านการวางกลยุทธ์การประชาสัมพนัธ์ และ  
3) มีความโดดเด่นดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานโดยผลการวิจยัสะทอ้นให้เห็นอยา่งชดัเจน
วา่นกัประชาสัมพนัธ์มีมุมมองเชิงบวก 

บุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถ
ในการรับมือกบักบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
แตกต่างกนัสอดคลอ้งกบังานวจิยั เร่ือง การเคารพต่อคนขา้มเพศโดยเปรียบเทียบกบัการเกลียดกลวั
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คนขา้มเพศในทัว่โลก การศึกษาในคร้ังน้ีจดัท าข้ึนในปี 2557 สถานการณ์คนขา้มเพศและผูมี้ 
ความหลากหลาย ทางเพศซ่ึงนบัถือศาสนาคริสตใ์นประเทศท่ีนบัถือศาสนาคริสต์ เป็นหลกันั้นมี
ความแตกต่างกนั ในตองกา คนขา้มเพศและผูมี้ความหลากหลายทางเพศนบัถือศาสนา คริสต ์ระบุ
วา่สามารถเปิดเผยอตัลกัษณ์ทางเพศ ในสถาบนัศาสนาไดต้ลอดเวลา การนบัถือศาสนาแตกต่างกนั
แตกต่างกบัไปตามแต่ละประเทศแสดงให้เห็นว่าการยอมรับขา้มเพศและผูมี้ความหลากหลายทาง
เพศในทางศาสนาไม่อาจจ ากดัอยูท่ี่ความแตกต่างทางศาสนา แต่จ าตอ้งเช่ือมโยงกบับริบททางสังคม
และวฒันธรรม  

บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัหนา้ท่ีการงานและต าแหน่งหนา้ท่ีการงานต่างกนัมีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบักบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั เพราะความสามารถในการตระหนกัรู้หรือเขา้ใจ ถึง
ความแตกต่างทางด้านวฒันธรรม วิถีปฏิบติั รสนิยม ความเช่ือหรือแบบปฏิบติัของบุคคลอ่ืนๆ         
ในสังคมหรือองค์กรท่ีสั่งสมมาจากการปฏิบติัหน้าท่ีมาเป็นระยะเวลานาน สอดคลอ้งกบั ธนพล   
อินประเสริฐกุล (2557) งานวิจยัเร่ืองการยอมรับต่อความแตกต่างทางวฒันธรรมของผูโ้ดยสารและ
ขีดความสามารถในการให้บริการของพนกังานบนเคร่ืองบินผลการวิจยัพบวา่ ขีดความสามารถใน
การให้บริการมีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับต่อความแตกต่างทางวฒันธรรม โดยปัจจยัส่วนบุคคล
ในดา้นต าแหน่งงาน ในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชั้นหน่ึง/ชั้นธุรกิจมีการยอมรับต่อความ
แตกต่างทางวฒันธรรมของผูใ้ชบ้ริการต่างกนั 

บุคลากรภาครัฐท่ีระยะเวลาในการท างานต่างกันต่างกันมีระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศแตกต่างกนั ผลการวิจยัพบวา่บุคลากรของรัฐท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11 – 
20 ปี ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะบุคลากรท่ีมี
ระยะเวลาในการท างานเกิดการเรียนรู้มีการสั่งสมประสบการท างานซ่ึงสอดคล้องกับไพบูลย ์       
อินทธิสัณห์ (2544) ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานบริการบนเคร่ืองบินของสายการบินไทย 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุการท างานมากมีพฤติกรรมการท างานบริการดีกว่าพนกังานท่ีมี
อายกุารท างานนอ้ยจากผลการวจิยัส่วนใหญ่จะเห็นไดว้า่ระยะเวลาการท างานมีผลต่อพฤติกรรมการ
ท างานสรุปพนกังานท่ีมีอายุงานมากจะมีพฤติกรรมการท างานดีกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ย 

รายได้ต่อเดือนของบุคลากรภาครัฐต่างกนัต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศแตกต่างกนั บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่ท่ี 20,001 – 25,000 บาท มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ี
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มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มากท่ีสุดมีความคิดเห็นแตกต่าง เน่ืองจากรายไดเ้ป็นส่ิงท่ีมีความค า
คญัต่อการใช้ชีวิตและความต้องการ เก่ียวกบัส่ิงต่าง ๆ และพฤติกรรมของคน ท าให้มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรทั้งด้าน คุณภาพของงาน ด้านปริมาณของงาน และ 
ดา้นค่าใช้จ่าย จึงท าให้มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบังานวิจยัของ ศิราภา รุ่งสว่าง 
(2555) ศึกษาเร่ือง การพฒันาศกัยภาพบุคลากรมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์รเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอาชีพและรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือน  ท่ีแตกต่างกนัส่งผลประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

ในขณะท่ีผลการเปรียบเทียบความสามารถในการรับมือกับว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลายระหวา่งผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้
จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไปท่ีไม่มีความแตกต่าง 

บุคลากรภาครัฐท่ีมีอายุแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถ 
ในการรับมือกับวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ 
ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั กมลชนก  ช านาญ (2556) ศึกษาการพฒันาแบบวดัและการวิเคราะห์
ระดับความสามารถทางวฒันธรรมของครู พบว่าความสามารถของครูท่ีมีภูมิหลังแตกต่างกัน  
ตวัแปร อายุ มีความสามารถทางวฒันธรรมไม่แตกต่างกนั บุคลากรภาครัฐท่ี และมญัชรี โชติรสฐิติ 
(2556) ศึกษาการปรับตวัขา้มวฒันธรรมของนกัเรียนไทยในประเทศ พบว่าการศึกษาขอ้มูลทัว่ไป
ของกลุ่มเป้าหมาย ในดา้นอายุของกลุ่มเป้าหมายทั้งชายและหญิงไม่มีความแตกต่างกนัมากนกั คือ 
สามารถปรับตวัขา้มวฒันธรรมไดเ้หมือนกนั 

ระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศไม่แตกต่างกนัโดย
กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรีมีความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ี
หลากหลายมากท่ีสุด เน่ืองจากการก าหนดคุณสมบติัของบุคลากรภาครัฐส่วนใหญ่ จะตอ้งเป็น
ผูส้ าเร็จการศึกษาในระดบัปริญญาตรีประกอบกบัในแต่ละหน่วยงานมีการส่งเสริมการพฒันาดา้น
การศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึนท าให้มีพื้นฐานการศึกษาใกลเ้คียงกนัจึงท าให้ระดบัการศึกษาไม่มีผล
ต่อความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายซ่ึงสอดคลอ้งกบัฐิติธร ผิวทองงาม และ
กนกศกัด์ิ สุขวฒันาสินิทธ์ิ (2558,บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อการเพิ่มศกัยภาพของบุคลากร
ส านักงานการตรวจเงินแผ่นดินเก่ียวกับความรู้ทางด้านบญัชีเพื่อก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียน (AEC) การวิจยัความคิดเห็นด้านบุคคล ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรส านักงานตรวจเงิน
แผ่นดินท่ีมีเพศ อายุ ประสบการณ์ ระดับการศึกษา และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน  
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการเพิ่มศกัยภาพไม่แตกต่างกนั 
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สาขาท่ีส าเร็จการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศไม่แตกต่าง
กนัโดยกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรของรัฐท่ีส าเร็จการศึกษาจากสาขาแพทยศ์าสตร์มีความสามารถในการ
รับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายมากท่ีสุด ซ่ึงสาขาท่ีส าเร็จการศึกษาโดยเฉพาะสาขาแพทยศ์าสตร์
ส่งผลต่อความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะวา่ปัจจุบนั
สาขาแพทยต์้องใช้ความสามารถ ทกัษะ ภาษา ในการให้บริการทางการแพทยใ์ห้กบัผูม้าขอรับ
บริการซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารรุรินทร์ ปิตานุพงศ์ และอานนท์ วิทยานนท์ (2555)  
ไดศึ้กษาทศันคติของผูป่้วยและญาติท่ีมีต่อเพศท่ีสาม ผลการวิจยัพบวา่ ผูป่้วยและญาติส่วนใหญ่มี
ความคิด ความรู้สึก และแสดงออกทางพฤติกรรมเชิงบวกต่อแพทยเ์พศท่ีสาม ยกเวน้ในกลุ่มผูป่้วย
และญาติเพศชาย สูงอาย ุระดบัการศึกษานอ้ย และนบัถือศาสนาอิสลาม จะมีทศันคติเชิงลบมากกวา่
กลุ่มผูป่้วยและญาติท่ีเป็นเพศหญิง กลุ่มอายอ่ืุน มีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่และนบัถือศาสนาอ่ืนและ
เปรียบเทียบทศันคติระหวา่งผูป่้วยและญาติแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั 

จากการวจิยัคร้ังน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ 
1. ชายหญิงมิไดมี้อคติต่อผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (พิจารณาจากระดบั

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก)ช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจุบนัชายหญิงมองวา่ ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ             
มีความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายอยูใ่นระดบัมากแสดงให้เห็นถึงการยอมรับ
ในระดบัหน่ึง 

2. เพศท่ีสามดูเหมือนจะให้ค่าความสามารถในการรับมือกับว ัฒนธรรมท่ี
หลากหลายของผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศเดียวกะตนในระดับสูงกว่า ลักษณะเช่นน้ี 
อาจช้ีใหเ้ห็นวา่เพศท่ีสามมีแนวโนม้ท่ีจะใหคุ้ณค่าหรือมองความสามารถของกลุ่มตนสูงเกินไปหรือ
สูงเกินบุคคลเพศอ่ืนซ่ึงผูว้ิจยัมองวา่ส่งน้ีหรือความรู้สึกเช่นอาจเป็น อคติรูปแบบหน่ึง ซ่ึงอาจเรียก
ไดว้า่เป็นอคติเชิงบวกท่ีบุคคล บุคคลหน่ึงให้คุณค่าตวัเองมองวา่ตวัเองสูงเด่นกวา่คนเพศอ่ืน ผูว้ิจยั
ไดใ้ห้นิยามปรากฏการณ์น้ีว่า “อคติเชิงบวกด้านความสามารถของกลุ่มเพศท่ีสาม” หรือ Positive 
Bias Toward LGBT’s Ability: (PBTLA) 

ผูว้จิยัมองวา่ดว้ยอคติน้ีเองท าใหผ้ลการวิจยัปรากฏออกมาวา่เพศท่ีต่างกนัรับรู้หรือ
มองความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติเพราะ “ อคติเชิงบวกดา้นความสามารถของกลุ่มเพศท่ีสาม”   
ท าให้บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพสท่ีสามให้ค่าหรือให้คะแนนระดบัความคิดเห็นในแบบสอบถามสูง
กวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นเพศชายมากกวา่เป็นหญิง 
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หากมองในมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากประเด็น เ ร่ือง
ความสามารถตรงน้ีองค์กรควรมองว่ากลุ่มบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศเป็นบุคลท่ีมี
ความสามารถในการท างานตอ้งมีการส่งเสริมการจา้งงานและมีนโยบายท่ีชัดเจนส าหรับบุคคล
ส าหรับต าแหน่งงานบางต าแหน่ง เช่น ต าแหน่งประชาสัมพนัธ์หากมองเร่ืองของความสามารถของ
บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศก็มีความเหมาะสมเพราะความสามารถทางดา้นภาษา บุคลิก 
ท่าทาง วิธีการเจรจา ส่ิงเหล่าน้ีล้วนแต่เป็นทกัษะส าหรับการปฏิบติังาน การปฏิบติังานส าหรับ
เจา้หน้าท่ีฝึกอบรมทกัษะเร่ืองของความสามารถในการอธิบายมีความส าคญัเป็นอย่างมาก จาก
ตวัอยา่งดงักล่าวสามารถอธิบายไดว้่ากลุ่มผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศสามารถท างานไดท้ั้ง
งานราชการและเอกชน งานประจ าและงานอิสระ ข้ึนอยูก่บัความช่ืนชอบและความสามารถส่วนตวั 
แต่ถ้าตอ้งการจะท างานราชการ คนกลุ่มน้ีจะตอ้งยอมรับตวัเองแต่แรกว่าตอ้งท าตามกฎระเบียบ
อย่างเคร่งครัดเพราะจากผลการศึกษาคร้ังน้ีจะเห็นได้ว่าในหน่วยงานราชการเปิดกวา้งยอมรับ
ความสามารถของกลุ่มบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมิใช่เพียงแต่มองวา่เป็นเพศอะไรหรือ
การใชค้วามเป็นอตัลกัษณ์ในการตดัสิน หากแต่มองเร่ืองความสามารถและสมรรถนะในการท างาน
เป็นองคป์ระกอบในการตดัสิน ดงันั้นในมุมมองของการบริหารทรัพยากรมนุษยค์วามสามารถของ
ผูป้ฏิบิตงานทุกคนมีความส าคัญมากในการพฒันาองค์กรและการพัฒนางานอันจะน าไปสู่
ความสามารถในการแข่งขนัในทุก ๆ ดา้นโดยเฉพาะการน าองคก์รเขา้สู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน
ซ่ึงเป็นสังคมท่ีมีความหลากหลายมากความสามารถจึงเป็นส่ิงส าคัญมากส าหรับการรับมือ 
การเปล่ียนแปลง   

จากผลการวจิยัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคข์องบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในภาพรวม อยู่ในระดับสูงมาก เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐ
ท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ ด้านความคิดยืดหยุ่นอยู่ในระดบัสูงท่ีสุด ระดับความคิดเห็น
เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  
ดา้นความคิดละเอียด และระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากร
ภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ดา้นความคิดคล่องแคล่วอยูใ่นระดบัสูงมาก สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ คะนึงนิจ รุ่งเลิศ (2548) ศึกษาเร่ืองระดบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
พนกังานและระดบัความคิดเห็นสร้างสรรคข์ององคก์าร ท่ีมีวฒันธรรมองคก์ารแบบเคร่ืองจกัรและ
แบบคล่องตวั ผลการวิจยัพบว่า ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานและลกัษณะขององค์การท่ีมี
ความคิดสร้างสรรค ์พนกังานบริษทัมินีแบ ประเทศไทยจ ากดั และบริษทั 3M ประเทศไทย มีระดบั
ความคิดเห็นความคิดสร้างสรรค์ในการท างานอยู่ในระดับมาก อีกทั้ งสอดคล้องกับสุกัญญา  
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งามชมพู (2557) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของประสิทธิภาพการวางแผนปฏิบติังานท่ีมีต่อความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของพนกังานสายสนบัสนุนมหาวิทยาลยัมหาสารคาม ผลการวิจยัพบว่า
ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของพนกังานสายสนบัสนุนโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากและการศึกษาของ ภูวนาถ วิสุทธากร (2557) การพฒันาความคิด
สร้างสรรค์เพื่อสร้างผลปฏิบติัการเชิงนวตักรรมของบุคลากรสายสนบัสนุนการสอนมหาวิทยาลยั
ราชภฏักาญจนบุรี พบวา่ดา้นความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมาก 

เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าระดบัความคิดเห็นความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างานในด้านความคิดยืดหยุ่นมีระดบัความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงท่ีสุด ซ่ึงมีความแตกต่างกับ 
สุชาดา พานิชกระจ่าง และคณะ (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับความสามารถในการ
สร้างสรรค์ของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย ผลการวิจยั พบว่า ความสามารถในการ
สร้างสรรค์ของพยาบาลโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่าระดับ 
ความคิดเห็นความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานดา้นความคิดคล่องแคล่วและความคิดละเอียดลออ
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานดา้นความคิดริเร่ิมและดา้นความคิดยืดหยุ่น
อยู่ในระดับปานกลาง และ ทิพวลัย์ ปัญจมะวตั (2548) ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของนิสิตระดับปริญญาบณัฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย พบว่าความคิดริเร่ิมและ
ความคิดยืดหยุ่นอยู่ในระดับต ่าด้านความคิดละเอียดมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับสูงมาก
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทิพวลัย ์ปัญจมะวตั (2548) ผลการวิจยัพบวา่ความคิดละเอียดลอออยูใ่น
ระดบัสูง และความคิดคล่องตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ส ารับผลการเปรียบเทียบความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานระหวา่งผูท่ี้มีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศกบัผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศแบบชายจริงหญิงแท ้จ าแนกตามขอ้มูลทัว่ไป 

บุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสามมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรค์
ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างจากกลุ่มตวัอย่าง
บุคลากรภาครัฐเป็นเพศชาย และบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศท่ีสามมีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน
แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีเป็นเพศหญิงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
จุฑามาศ นาคนิยม,ชัยชนะ  น่ิมนวล (2554)  ศึกษาเร่ือง ความคิดสร้างสรรค์ของนิสิตแพทย ์
คณะแพทยศ์าสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัเร่ืองเพศมีความสัมพนัธ์กบั
ความคิดสร้างสรรค ์แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ อโนชา รัชพรมงคล (2538) ศึกษาตวัแปรท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของข้าราชการกองการศึกษา โรงเรียนจ่าอากาศ  
กรมยทุธศึกษาทหารอากาศ ผลการวจิยั พบวา่ ตวัแปรระดบัการศึกษากบัความคิดสร้างสรรคใ์นการ
ท างานของขา้ราชการกองการศึกษาโรงเรียนจ่าอากาศไม่แตกต่างกนั 
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บุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนาต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศแตกต่างกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ บุคลากรภาครัฐท่ีนับถือศาสนาอิสลามมีความคิดสร้างสรรค์ในการท าง าน
แตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ีนบัถือศาสนาพุทธอยา่งมีนยัส าคญั และบุคลากรภาครัฐท่ี
นบัถือศาสนาคริสต์มีความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานแตกต่างจากกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรภาครัฐท่ี
นบัถือศาสนาอิสลามอย่างมีนยัส าคญับุคลากรภาครัฐท่ีมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงานต่างกนัมีความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานท างานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ เป็นเพราะมีประสบการณ์ 
ในการท างานในต าแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการมองภาพรวมของการท างานไดช้ดัเจน รวมทั้ง
เห็นถึงวธีิการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ สอดคลอ้งกบั ชลกร ตนัประภสัร์ (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ความสร้างสรรค์และนวตักรรมของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษา ระดับการศึกษาขั้น
พื้นฐาน ผลการวจิยัพบวา่ส าหรับกลุ่มโรงเรียนทัว่ไป ความคิดสร้างสรรคข์องผูบ้ริหารมีส่วนส่งผล
ท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการด าเนินงานและสร้างสรรคน์วตักรรมมากข้ึน 

บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดับหน้าท่ีการงานต่างกัน มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศท่ีแตกต่างกนั
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติอาจเป็นเพราะระยะเวลาการท างานนั้นเป็นส่ิงท่ีบงบอกถึงการสั่งสม
ความรู้ในการท างานซ่ึงไม่สอดคล้องกับ ศุภลัคนา อนันตธนะสาร (2554) ศึกษาเร่ืองความคิด
สร้างสรรค์ของข้าราชการโรงพยาบาลสงฆ์ ความคิดสร้างสรรค์ จ  าแนกตามระดับต าแหน่ง 
ผลการวิจยัพบว่า ขา้ราชการโรงพยาบาลสงฆ์ กลุ่มระดบัต าแหน่งประกอบด้วย ระดบัต าแหน่ง
เช่ียวชาญ ช านาญการพิเศษ ช านาญการอาวุโส ช านาญงานปฏิบติัการ มีระดบัความคิดสร้างสรรค์
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั  

บุคลากรภาครัฐท่ีมีช่วงอายุแตกต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ อาจเป็นเพราะว่ามีประสบการณ์ในการเรียนรู้ท่ีมากกว่า มีการและอายุมี
ความสัมพนัธ์กบัความคิดสร้างสรรค์โดยจะเห็น ได้จากการศึกษาของ อมรากุล อินโอชานนท์ 
(2552) ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งในช่วงอายุระหวา่ง 41 - 60 ปี มี คะแนนความคิดสร้างสรรค์
ต ่ากวา่ช่วงอายุระหวา่ง 15 - 25 ปี และ 26 - 40 ปีทั้งๆ ท่ีอายุสูงกวา่  มีประสบการณ์มากกวา่ ควรมี
ความคิดสร้างสรรค์ในเชิงแกปั้ญหาสูงกว่า แต่ไม่สอดคล้องกบั สุชาดา พานิชกระจ่าง และคณะ 
(2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถในการสร้างสรรคข์องพยาบาลในโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยั พบวา่ ปัจจยัในส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุและประสบการณ์ในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความสามารถในการสร้างสรรคข์องพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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บุคลากรภาครัฐท่ีมีสถานภาพต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติสอดคลอ้งกบัฐิตวดี เนียมสุวรรณ์ 
(2554) ไดศึ้กษา รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรคข์องพนกังาน 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดัมหาชนกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพ ผลการวิจยั
พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีการรับรูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายใน และความคิด
สร้างสรรค ์ไม่แตกต่างกนั   

บุคลากรภาครัฐท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนัยส าคญัทางสถิติซ่ึงสอดคล้องกับ อโนชา รัชพรมงคล (2538) ศึกษาตวัแปรท่ีเก่ียวข้องกับ
ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของขา้ราชการกองการศึกษา โรงเรียนจ่าอากาศ กรมยุทธศึกษา
ทหารอากาศ ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรระดบัการศึกษากบัความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของ
ขา้ราชการกองการศึกษาโรงเรียนจ่าอากาศไม่แตกต่างกนั และการศึกษาของ นิรมล พิมน ้ าเย็น 
ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล การเห็นคุณค่าในตนเอง สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานกบัการผลิตความคิดสร้างสรรคข์องหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ผลการวิจยั
พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ระดบัการศึกษา ในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการผลิตความคิด
สร้างสรรคข์องหวัหนา้ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน 

บุคลากรภาครัฐท่ีส าเร็จการศึกษาต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศท่ีไม่แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงมีความเห็นต่างกบัการศึกษาของ ทิพวลัย ์ปัญจมะวตั (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความคิดสร้างสรรค์ของนิสิตระดับปริญญาบัณฑิต จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
ผลการศึกษาพบว่า ค่าเฉล่ียของคะแนนความคิดสร้างสรรค์ในการท างานในภาพรวม มีความ
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ คือ สายวิทยาศาสตร์ ชีวภาพมีคะแนนความคิดสร้างสรรค ์
รวมเฉล่ียสูงกวา่สายมนุษยศาสตร์ สายสังคมศาสตร์ และสายวิทยาศาสตร์กายภาพ และเทคโนโลย ี 
สายวทิยาศาสตร์ ชีวภาพมีคะแนนความคิดคล่องตวัเฉล่ียสูงกวา่สายมนุษยศาสตร์ สายสังคมศาสตร์ 
และสายวทิยาศาสตร์กายภาพและ เทคโนโลย ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และบุคลิกภาพ คือ ปัจจยัท่ีส่งผล
ต่อความคิด สร้างสรรคข์องนิสิตระดบัปริญญา บณัฑิตจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และผลการศึกษาน้ี
สอดคล้องกับผลงานวิจยัของเฉลิมชัย กิติศกัด์ินาวิน (2554) เก็บข้อมูลจากนึกศึกษาปริญญาโท  
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปกร ประกอบด้วย นักศึกษาหลักสูตรศิลปะศาสตร์
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการภาครัฐและเอกชน (MPPM) บริหารธุรกิจมหาบัณฑิตสาขา 
การประกอบการ (MBA) และรัฐประศาสนศาสตร์มหาบณัฑิต (MPA)ไดศึ้กษาเปรียบเทียบความคิด
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สร้างสรรค์หลักสูตรวิชา ผลการการวิจัยพบว่า นักศึกษาหลักสูตรวิชาแตกต่างกันมีความคิด
สร้างสรรคไ์ม่แตกต่างกนั 

บุคลากรภาครัฐท่ีมีระยะเวลาการท างานต่างกันมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ
ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศท่ีแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั นาฎวดี  จ  าปาดี (2554) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง การรับรู้
ความสามารถของตนเอง รูปแบบความคิดสร้างสรรค์  และปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีต่อพฤติกรรม 
การสร้างสรรค์นวตักรรม ผลการวิจยัพบว่า ตวัแปรอายุงานในสายงานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัจะ 
ท าใหร้ะดบัความคิดสร้างสรรค ์ในการสร้างนวตักรรมไม่แตกต่างกนั 

บุคลากรภาครัฐท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ ท่ีแตกต่างกนัอยา่ง 
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติเป็นเพราะรายไดไ้ม่มีผลต่อความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัฐิตวดี เนียมสุวรรณ (2554)ไดศึ้กษารูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จ ากดั มหาชน ปัจจยัดา้นรายได้ต่อเดือนท่ี
ต่างกนั ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ า แรงจูงใจ
ภายในท่ีมีอิทธิพลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน ผลการวิจยัคร้ังน้ี 
ช้ีใหเ้ห็นวา่ 

1. ชายหญิงมีการยอมรับความสามารถในการท างานเร่ืองของความคิดสร้างสรรค์
ของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (พิจารณาจากระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก) 

2. ชายหญิงมองว่า ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมี ความสามารถในด้าน 
การท างานของบุคลากรท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ หรือท่ีเรียกวา่ กลุ่ม LGBT ในสายตาของ
บุคลากรทัว่ไปนั้นอยูใ่นระดบัสูง ไม่ไดด้อ้ยไปกวา่ผูท่ี้เป็นชายจริงหญิงแท ้ส่ิงน้ีในทางหน่ึงสะทอ้น
ใหเ้ห็นวา่ บุคลกรภาครัฐในจงัหวดัสงขลามีการยอมรับเร่ืองความหลากหลายในท่ีท างานสูง ซ่ึงถือ
เป็นส่ิงท่ีดีต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล เน่ืองจากทุกคนมีแนวโน้มท่ีจะไดรั้บการปฏิบติัในเร่ือง
ต่าง ๆ ท่ีเท่าเทียมกนัและเปิดโอกาสให้มีการแสดงออกถึงความสามารถท่ีมีอยูใ่นความเป็นตวัตนท่ี
แทจ้ริงท าให้เกิดการยอมรับของบุคลากรท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศในรูปแบบต่าง ๆ โดย
ปราศจากอคติเชิงลบอยา่งเสมอภาคกนั 

ส าหรับในดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์จากประเด็นเร่ืองความคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน (Creativity at Work) ผูว้จิยัมองวา่ความคิดสร้างสรรคคื์อ ทุนมนุษย ์(Human Capital)         
จึงหมายถึงทุนของทรัพยากรมนุษย ์อนัประกอบไปด้วย ทกัษะท่ีสะสมมาความรู้ความช านาญ 
ประสบการณ์ ความเช่ียวชาญ ความคิดสร้างสรรค์ ตลอดจนบุคลิกภาพ และทรัพยสิ์น ส่วนบุคคล
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อ่ืนท่ีจบัตอ้งไม่ได ้อาทิ สัมพนัธภาพส่วนบุคคลในสังคม การไดรั้บการยอมรับในแวดวง ท่ีจะท าให้
บุคคลนั้นสามารถสร้างประโยชนใ์หแ้ก่ตนเององคก์รและสังคมได ้นั้นหมายถึงความคิดสร้างสรรค์
ในการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศดว้ย องค์กรไม่ตอ้งมีการลงทุนในเร่ืองของน้ี
เลยเพราะความคิกสร้างสรรคมี์อยูใ่นความคิดของแต่ละบุคคลหากแต่เป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหาร และ
หัวหน้าองค์กรจะตอ้งเป็นผูน้ าศกัยภาพเพราะความสามารถในเร่ืองของความคิดสร้างสรรค์ของ  
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศนั้นมีความโดดเด่นพอสมควร การบริหาร HR กบัเร่ือง LGBT  
ถือเป็นเพียงส่วนหน่ึงของเร่ือง Diversity โดยค าวา่ Diversity หมายถึง “การให้การยอมรับและเห็น
ถึงคุณค่าของความแตกต่างของบุคคลแต่ละคน ซ่ึงได้แก่ความแตกต่างของเช้ือชาติเผ่าพนัธ์ุ เพศ 
รสนิยมทางเพศ (Sexual Orientation) สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม อายุ สภาพความพร้อมทาง
กายภาพของร่างกาย ศาสนา ความเช่ือต่างๆ เช่น ความเช่ือทางการเมือง ความจริงเราใช้ค  าว่า 
Diversity Management มีความหมายครอบคลุมเพียงพอวา่องคก์ร มีนโยบายบริหารบุคลากรโดยไม่
กีดกนัจ ากดับุคลากรท่ีมีความหลากหลาย ใครก็ไดถ้า้มีความสามารถก็จะไดท้  างานกบัองคก์รนั้นๆ
โดยจะมีความก้าวหน้าในงานและได้รับการดูแลเหมือนกบัพนักงานคนอ่ืนๆทุกคน ส่ิงท่ีควรให้
ความส าคญักระบวนการสรรหาคดัเลือกพนกังานท่ีมีความสามารถขององคก์ร โดยจะพิจารณามอง
ภาพรวมจ านวนพนกังานทั้งหมดวา่มีความหลากหลายมากนอ้ยเพียงใด มีนโยบายและมาตรฐานใน
การสรรหาบุคลากรและส่งเสริมดึงดูดให้บุคลากรท่ีมีความหลากหลายอยากมาท างานและการ
พฒันาบุคลากรอย่างเท่าเทียมกนัมีกิจกรรมการ ให้การอบรมบุคลากรให้สามารถการท างานกบั
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความหลากหลายหรือมีพี่เล้ียงดูแลให้ค  าแนะน าพนกังานท่ีมีความหลากหลายให้
สามารถปรับตวัท างานกบัองคก์รร่วมกบัผูอ่ื้น บุคลากรทุกคนไดรั้บความยติุธรรมเท่าเทียม 

ส าหรับความคิดสร้างสรรค์ในการท างานเป็นส่วนหน่ึงของแนวทางส าคญัในการ
ขบัเคล่ือนนโยบาย Thailand 4.0 ดว้ยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรม แบบสมยัใหม่
เน้นเร่ือง การบริหารจดัการและการน าเทคโนโลยีมาใช้ ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานจึงมี
ความส าคัญอย่างมากในการพฒันางานและองค์กรรวมไปถึงจะต้องปรับองค์กรอย่างไรให้
เหมาะสมกบัคนยุคใหม่นอกจากน้ีการจดัการทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งมีความเขา้ความหลากหลายท่ี
เกิดข้ึนในองคก์รโดยเฉพาะความหลากในความคิดสร้างสรรค์ของแต่ละบุคคล กลุ่มผูมี้อตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศเป็นกลุ่มหน่ึงท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หากแต่ตอ้งมีวิธีการน า
ความคิดสร้างสรรคอ์นัเป็นตน้ทุนขององคก์รท่ีไม่ตอ้งลงทุนสร้างมาใชใ้นการพฒันาองคก์รรวมถึง
การรู้จกัใชเ้ทคโนโลยีวิธีการท างานอย่างสร้างสรรค์เพื่อร่วมกนัขบัเคล่ือนประเทศไปสู่ไทยแลนด์
4.0 อนัจะท าใหป้ระเทศมีความมัน่คง มัน่คัง่และย ัง่ยนื  
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ข้อเสนอแนะ 
 
 
1. ข้อเสนอแนะทางนโยบาย 

1.1 ผูบ้ริหารสามารถน าผลของงานวิจัยเร่ืองน้ีไปก าหนดนโยบายในการ
บริหารงานบุคคลในทุกหน่วยงาน 

1.2 หน่วยงานสามารถสามารถน างานวิจยัช้ินน้ีไปใช้เป็นทางส าหรับเป็น
แนวทางในการปฏิบติัตนกบัผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ 

1.3 หวัหน่วยงาน ผูบ้ริหารหน่วยงานสามารถน างานวิจยัช้ินน้ีไปศึกษาเพื่อใช้
เป็นแนวทางในการจดัการความหลากหลายในหน่วยงาน 

2. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าไปใช้ประโยชน์ 
2.1 นกัวชิาการหรือผูท่ี้สนใจสามารถน าขอ้มูลจากการวิจยัไปเป็นแนวทางใน

การสร้างองคค์วามรู้ใหม่ 
2.2 ผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน ในหน่วยงานราชการหรือหน่วยงานเอกชนสามารถ

น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากงานวิจยัช้ินน้ีน าไปก าหนดเป็นกิจกรรม/โครงการในการสร้างความเขา้ใจในการ
ท างานร่วมกนั 

2.3 สามารถน าขอ้มูลไปใชใ้นงานการจดัการทรัพยากรมนุษย ์การบริหารงาน
บุคคลเป็นแนวทางในการจดัการความหลากหลายในองคก์ร 

2.4 งานบริหารงานบุคคลสามารถน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนด
คุณสมบติัการคดัเลือกบุคคลเขา้ปฏิบติังานในต าแหน่งต่าง ๆ 

3. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
3.1 การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างหน่วยงาน

ภาคเอกชนกบัหน่วยงานภาครัฐ ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีมีบริบทโครงสร้าง มีกลุ่มประชากร และมีการ
บริหารงานท่ีมีรูปแบบท่ีแตกต่างกนั 

3.2 การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาวิธีการบริหารงานของผูน้ าท่ีมีอตัลกัษณ์
หลากหลายทางเพศเป็นการวจิยัเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

3.3 การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างผู ้ท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศท่ีปฏิบติังานอยูใ่นหน่วยงานเอกชน 
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3.4 การศึกษาคร้ังต่อไปควรมีการศึกษาความสามารถด้านอ่ืนของผู ้ท่ีมี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ 
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ชุดที่........... 

 
แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมที่หลากหลายและความคดิสร้างสรรค์ 
ในการท างานของผู้ที่มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากรภาครัฐใน

จังหวดัสงขลา 
ค าช้ีแจง 
   แบบสอบถามฉบับน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาความสามารถในการรับมือกับ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในจงัหวดัสงขลา ขอ้มูลในแบบสอบถามมิไดมี้ผลเสียหรือก่อใหเ้กิดความ
เสียหายในตวัท่านแต่อยา่งใด ขอ้มูลส่วนบุคคลผูว้ิจยัจะเก็บไวเ้ป็นความลบัจะไม่เปิดเผยแก่สาธารณะ
โปรดท าเคร่ืองหมาย ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านหรือเติมขอ้ความลงในช่องว่างท่ีก  าหนด 
ประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 
  ตอนท่ี 3 ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 

ตอนท่ี 4  ขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ  
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน หรือเติม
ขอ้ความลงในช่องว่างท่ีก  าหนด 
1. เพศ 

 เพศชาย   เพศหญิง  เพศทางเลือกระบุ...................  
2. อาย…ุ………..ปี 
3. ศาสนา 

 พุทธ  อิสลาม  คริสต ์  อ่ืนๆ (ระบุ)................ 
4. สถานภาพ 

 โสด   สมรส  หยา่ร้าง  แยกกนัอยู ่   อ่ืนๆ (ระบุ)........ 
 



196 
 

 

5. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ปริญญาตรี  ปริญญาโท  ปริญญาเอก      

6. สาขาท่ีส าเร็จการศึกษาสูงสุด 
 สังคมศาสตร์( บริหารธุรกิจ/บญัชี/การเงิน/นิเทศศาสตร์ / ‎เศรษฐศาสตร์/                               
      รัฐศาสตร์/รัฐประศาสนศาสตร์/นิติศาสตร์) 
 ศิลปศาสตร์/มนุษยศาสตร์/อกัษรศาสตร์ 
 วิทยาศาสตร์เทคโนโลย/ีวิศวกรรมศาสตร์( วิศวกรรมศาสตร์/วิศวกรรมไฟฟ้า/   
      วิศวกรรมโยธา/วิศวกรรมคอมพิวเตอร์) 
 วิทยาศาสตร์สุขภาพ/แพทยศาสตร์ /เภสัชศาสตร์/พยาบาลศาสตร์/ทนัตแพทยศาสตร์/   
      เทคนิคการแพทย ์
 เกษตรศาสตร์/วนศาสตร์                         
 อ่ืนๆ (ระบุ)................... 

7. ต  าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั (ประเภท ) 
  ทัว่ไป  วิชาการ 
  อ  านวยการ  บริหาร  
8. ระดบัของหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 
  ระดบัปฏิบติังาน  ระดบัปฏิบติัการ       ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัตน้ 
  ระดบัช านาญงาน  ระดบัช านาญการ       ผูบ้ริหาร/บริหารระดบัสูง   
  ระดบัอาวุโส   ระดบัช านาญการพิเศษ    
     ระดบัเช่ียวชาญ           
9. ระยะเวลาในการท างาน........................................ปี 
10. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (โดยประมาณ) 

 15,000 – 20,000 บาท   20,001– 25,000 บาท    
  25,001– 30,000 บาท   30,001บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านและขอ้มูลของ
ท่านมากท่ีสุด 
นิยามศัพท์เฉพาะ ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการปฏิสัมพนัธ์กบับุคลอ่ืนๆ ในสังคมหรือสถานท่ีท างาน ท่ีมีความแตกต่างหลากหลาย
ทางดา้นเช้ือชาติ วฒันธรรม ศาสนา เพศ อาย ุและความแตกต่างดา้นอ่ืนๆ รวมไปถึงสามารถยอมรับ
ความแตกต่างหลากหลาย ในวิถีชีวิต ความคิด พฤติกรรม ค่านิยม รสนิยมแบบปฏิบติั และความเช่ือท่ีมี
อยูภ่ายในสังคม หรือหน่วยงานท่ีตนท างานอยู ่
ค าช้ีแจง : ให้ท่านระบุความคิดเห็นเก่ียวกับระดับความสามารถของกลุ่มบุคคลท่ีมีอัตลักษณ์
หลากหลายทางเพศ (LGBT) (ตุ๊ด กระเทย ทอม ด้ี เกย ์เลสเบ้ียน ไบเซ็กชวล ) ในประเด็นต่างๆ 
ดงัต่อไปน้ี (หากท่านไม่เคยมีเพื่อนร่วมงาน/ผูบ้งัคบับญัชา/ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นบุคคลเหล่าน้ีมาก่อน     
ขอใหท่้านแสดงความคิดเห็นในภาพรวมหรือความคิดเห็นของท่านในลกัษณะทัว่ไป) 
ระดบัคะแนน 1  หมายถึง  มีความสามารถในดา้นนั้นๆ ระดบันอ้ยท่ีสุด 
ระดบัคะแนน 2  หมายถึง  มีความสามารถในดา้นนั้นๆ ระดบันอ้ย 
ระดบัคะแนน 3  หมายถึง  มีความสามารถในดา้นนั้นๆ ระดบัปานกลาง 
ระดบัคะแนน 4 หมายถึง  มีความสามารถในดา้นนั้นๆ ระดบัมาก 
ระดบัคะแนน 5 หมายถึง  มีความสามารถในดา้นนั้นๆ ระดบัมากท่ีสุด 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม 
ที่หลากหลาย 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มากที่สุด 
 

(5) 

ความตระหนักรู้/ความเข้าใจในความแตกต่าง
ของวฒันธรรมที่หลากหลายในสังคม/องค์กร 

 
 

  
 

11. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่า ผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
ตระหนักรู้หรือเข้าใจ ถึงความแตกต่างทางดา้น
วฒันธรรม วิถีปฏิบติั รสนิยม ความเช่ือหรือแบบ
ปฏิบติัของบุคคลอ่ืนๆในสังคมหรือองคก์ร มาก
นอ้ยเพียงใด 
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ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม 
ที่หลากหลาย 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มากที่สุด 
 

(5) 
12. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถใน
การยอมรับความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรม วิถี
ปฏิบัติ รสนิยม ความเช่ือหรือแบบปฏิบัติของ
บุคคลอ่ืนๆ ในสังคมหรือองค์กร มากน้อย
เพียงใด 

 

 

  

 

13. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศเป็นผูท่ี้ให้ความเคารพ 
ต่อความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรม วิถีปฏิบติั 
รสนิยม ความเช่ือหรือแบบปฏิบัติของบุคคล
อ่ืนๆในสังคมหรือองคก์ร มากนอ้ยเพียงใด 

 

 

  

 

ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นในสังคม/
องค์กรที่มีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

     

14. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้น มากนอ้ยเพียงใด 

     

15. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
แสดงบทบาท เป็นผูน้ าของทีม/ผูน้ าแผนก/ผูน้ า
ส่วนงาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

16. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
แสดงบทบาทเป็นผู้ตาม หรือสมาชิกในทีมใน
แผนกงาน/ในส่วนงาน มากนอ้ยเพียงใด 

  
 

   

 

 



199 
 

 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม 
ที่หลากหลาย 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อยที่สุด 
 

(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มากที่สุด 
 

(5) 
17. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
ปรับตัว ปรับความคิด ปรับทัศนคติให้เข้ากับ
สมาชิกคนอ่ืนๆในทีม มากนอ้ยเพียงใด 

     

ความสามารถในการส่ือสารภายใต้สังคม/องค์กร
ที่มีวฒันธรรมแตกต่างหลากหลาย 

     

18. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มี 
อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถใน
การส่ือสารกับบุคคลอ่ืนให้เกิดความเขา้ใจท่ีดี 
หรือเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีมากนอ้ย
เพียงใด 

     

19. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ
พูดโน้มน้าวให้ผู ้อ่ืนคล้อยตาม/ยอมรับ /การ
แสดงท่าทีต่อประเด็นต่างๆ ในการท างานได้
อยา่งเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

ความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวัฒนธรรมที่
แตกต่างหลากหลาย 

     

20. ในความคิด เ ห็นของ ท่าน ท่ านมองว่ า 
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการเรียนรู้วัฒนธรรมที่แตกต่าง 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

21. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผูท่ี้มีอตั
ลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการ 
สังเกต สอบถาม มากนอ้ยเพียงใด 
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ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม 
ที่หลากหลาย 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มากที่สุด 
 

(5) 
22. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผู ้ท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถ
ใน การส ารวจค้นหาความรู้ในการท างานภายใต้
วฒันธรรมท่ีแตกต่าง มากนอ้ยเพียงใด 

     

ความสามารถในการจัดการกับความขัดแย้งทาง
วฒันธรรมที่มีความแตกต่างหลากหลาย 

     

23. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผู ้ท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถ
ในการจัดการกับความขัดแย้งภายใตว้ฒันธรรม
ท่ีมีความแตกต่าง มากนอ้ยเพียงใด 

     

24. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่าผู ้ท่ี
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถ
ในการไกล่เกลี่ย ประนีประนอม  เ ม่ือเกิดข้อ
พิพาทหรือความคิดเห็นไม่ตรงกนัในท่ีท างาน 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

25. ในความคิด เ ห็นของท่าน  ท่านมองว่ า 
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการสนทนาเพื่อสร้างความ
ปรองดองกับ เพื่ อน ร่วมง านใน ท่ีท า ง าน  
มากนอ้ยเพียงใด 

     

26. ในความคิด เ ห็นของท่าน  ท่านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการเปิดใจยอมรับซ่ึงกนัและ
กนักบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรม ระดบัความคดิเห็น 
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ที่หลากหลาย น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปาน
กลาง 
(3) 

มาก 
 

(4) 

มากที่สุด 
 

(5) 
ความสามารถในการแสดงออกทางอัตลักษณ์
ภายใต้วฒันธรรมที่แตกต่างหลากหลาย 

     

27. ในความคิดเห็นของท่าน ท่านมองว่า ผูท่ี้
มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถ
ในการแสดงออกทางอัตลักษณ์ของตนอย่าง
เหมาะสมภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย
ในองคก์ร มากนอ้ยเพียงใด 

     

28. ในความคิด เ ห็นของท่าน ท่ านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการพูดแสดงความคิดเห็นของ
ตนในที่ท างานและในการประชุมได้อย่าง
เหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

29. ในความคิด เ ห็นของท่าน ท่ านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการแต่งกาย ท่าทางการเดิน 
การพูด กิริยามารยาท อิริยาบถต่างๆ ในการเขา้
สมาคมไดอ้ยา่งเหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

30.  ในความคิดเ ห็นของท่าน ท่านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี
ความสามารถในการแสดงออกทางอารมณ์ ในท่ี
ท างานและต่อผู ้ท่ีต้องติดต่อเก่ียวข้องอย่าง
เหมาะสม มากนอ้ยเพียงใด 

     

 
 
 
 
ตอนที่ 3 ความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
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ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านและขอ้มูลของ
ท่านมากท่ีสุด 
นิยามศัพท์เฉพาะ  ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน หมายถึง ความสามารถของบุคคลท่ีน าเอา
ความคิดของตนเองมาพฒันา ดัดแปลง แก้ไขและสร้างนวตักรรม ส่ิงประดิษฐ์ใหม่ คน้หาเทคนิค 
วิธีการ หรือแนวทางการแกไ้ขปัญหาใหม่ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการท างานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ
รวมถึงหน่วยงานท่ีตนเองท างานอยู ่

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

น้อย
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
 

(2) 

ปานกลาง 
 

(3) 

มาก 
 

(4) 

มาก
ที่สุด 
(5) 

ความคดิริเร่ิม      
3 1. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ า นมอ ง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ 
มีความสามารถในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ผลงาน
ใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร/หน่วยงาน มาก
นอ้ยเพียงใด 

 

 

  

 

32. ในคว าม คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ 
มีความสามารถในการคิดค้นนวัตกรรม ท่ีสามารถ
น ามาใช้ในการพัฒนาขั้ นตอน การท างาน ท่ี
ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองคก์ร/หน่วยงาน มากนอ้ย
เพียงใด 

 

 

  

 

33. ในคว าม คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถ
ในการน าความรู้ท่ีสั่งสมมาดัดแปลง แก้ไข พัฒนา 
หาทางท าให้เกิดผลงานใหม่ ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร/หน่วยงานมากนอ้ยเพียงใด 

 

 

  

 

 

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

น้อย น้อย ปานกลาง มาก มาก
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ที่สุด 
(1) 

 
(2) 

 
(3) 

 
(4) 

ที่สุด 
(5) 

34. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการ ดัดแปลงวัสดุ อุปกรณ์ ต่างๆ 
มาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการท างานได ้มากน้อย
เพียงใด 

     

ความคดิคล่องแคล่ว      
3 5.  ในความ คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมองว่ า  
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถ
ใช้ความคิดได้อย่างคล่องแคล่ว/หรือเรียนรู้งานได้
รวดเร็ว มากนอ้ยเพียงใด 

     

36. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการคิดแก้ไขปัญหาได้อย่าง
รวดเร็ว มากนอ้ยเพียงใด 

     

37.  ในคว าม คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการสังเกตส่ิงที่ผิดปกติในการ
ท างาน เช่น พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของสมาชิกใน
องคก์ร หรือความผดิปกติในกระบวนการ/ขั้นตอน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว มากนอ้ยเพียงใด 

     

 

 

 

 

 

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

น้อย น้อย ปาน มาก มากที่สุด 
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ที่สุด 
(1) 

 
(2) 

กลาง 
(3) 

 
(4) 

 
(5) 

ความคดิยืดหยุ่น      
38. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการคิดยืดหยุ่นได้หลายทิศทาง 
หรือสามารถพลิกแพลงแกไ้ขปัญหาในการท างาน
ไดเ้ป็นอยา่งดี มากนอ้ยเพียงใด 

     

40.  ในคว าม คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมองว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการเข้าใจ ผ่อนปรนได้อย่างมี
เหตุผล เช่น เม่ือให้ปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือความ
รับผิดชอบ ให้ท างานนอกเวลาในบางคร้ังท่ีมีงาน
ด่วน ก็ยินดีหรือเต็มใจปฏิบติังานเป็นอย่างดี มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

ความคดิละเอยีด      
41. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการ คิดไตร่ตรอง วิเคราะห์ ใน
การแก้ไขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานได้ดี 
มากนอ้ยเพียงใด 

     

42. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ านมอง ว่ า  
ผู ้ ท่ี มี อั ต ลั ก ษ ณ์ ห ล า ก ห ล า ย ท า ง เ พ ศ มี        
ความสามารถในการคิดอย่างรอบคอบ ละเอียดถี่
ถ้วน เลือกใช้ข้อมูลท่ีถูกต้องในการท างาน มาก
นอ้ยเพียงใด 

     

 

 

ความคดิสร้างสรรค์ในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

น้อย น้อย ปาน มาก มากที่สุด 
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ที่สุด 
(1) 

 
(2) 

กลาง 
(3) 

 
(4) 

 
(5) 

43. ในคว าม คิ ด เ ห็ นขอ ง ท่ าน  ท่ า นมอ ง ว่ า  
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความประณีต 
ในการท างาน มากนอ้ยเพียงใด 

     

44.  ในคว าม คิด เ ห็นของ ท่ าน  ท่ านมองว่ า  
ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถ
ในการวางแผน ทบทวน ขั้นตอนการท างานได้
อยา่งเป็นระบบเพื่อลดความผดิพลาดในการท างาน
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง มากนอ้ยเพียงใด 

     

ตอนที่ 4 ข้อคดิเห็น และข้อเสนอแนะอืน่ ๆ 
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………..... 
 
 ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง ทีไ่ด้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามนี ้
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ค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถาม 
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ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
ผูว้ิจยัได้น าเสนอความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามท่ีใช้ในการศึกษาโดยเสนอค่า

อ านาจจ าแนกรายขอ้ (Corrected Item-Total Correlation) แยกเป็นรายดา้นของแบบสอบถามแต่ละ
ฉบบั และค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค โดยรวมของแบบสอบถามแต่
ละฉบบั ซ่ึงค่าความเช่ือมัน่แบบสอบถามแต่ละฉบบั มีดงัน้ี 

ค่าความเช่ือมั่นแบบสอบถามวัดความสามารถในการรับมือกับวัฒนธรรมที่
หลากหลายและความคิดสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากรภาครัฐที่มีอัตลักษณ์หลากหลายทาง
เพศ( LGBT)ในจังหวดัสงขลา 

 

ข้อค าถาม 
Corrected Item-

Total Correlation 

ความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมทีห่ลากหลาย :  

ด้านความตระหนักรู้/ ความเข้าใจในความแตกต่างของวัฒนธรรมที่
หลากหลายในสังคม/องค์กร 

 

1. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการตระหนกัรู้หรือ
เขา้ใจถึงความแตกต่างทางดา้นวฒันธรรม วิถีปฏิบติั รสนิยม ความเช่ือหรือ
แบบปฏิบติัของบุคคลอ่ืนๆในสังคมหรือองคก์ร 

0.608 

2. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการยอมรับความ
แตกต่างทางดา้นวฒันธรรม วิถีปฏิบติั รสนิยม ความเช่ือหรือแบบปฏิบติัของ
บุคคลอ่ืนๆ ในสังคมหรือองคก์ร 

0.696 

3. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศเป็นผูท่ี้ใหค้วามเคารพ ต่อความแตกต่าง
ทางดา้นวฒันธรรม วิถีปฏิบติั รสนิยม ความเช่ือหรือแบบปฏิบติัของบุคคล
อ่ืนๆในสังคมหรือองคก์ร 

0.586 

ด้านความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นในสังคม/องค์กรที่มีวัฒนธรรม
แตกต่างหลากหลาย 

 

4. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 0.563 
5. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการแสดงบทบาท 
เป็นผูน้ าของทีม/ผูน้ าแผนก/ผูน้ าส่วนงาน 

0.362 
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ข้อค าถาม 
Corrected Item-

Total Correlation 
6. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการแสดงบทบาท
เป็นผูต้าม หรือสมาชิกในทีมในแผนกงาน/ในส่วนงาน 

0.587 

7. ผู ้ท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการปรับตัว                    
ปรับความคิด ปรับทศันคติ ใหเ้ขา้กบัสมาชิกคนอ่ืนๆในทีม 

0.768 

ด้านความสามารถในการส่ือสารภายใต้สังคม/ องค์กรที่มีวัฒนธรรมแตกต่าง
หลากหลาย 

 

8. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการส่ือสารกบับุคคล
อ่ืนใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีดีหรือเพื่อใหง้านส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

0.681 

9. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการพูดโนม้นา้วให้
ผูอ่ื้นคล้อยตาม/ยอมรับ /การแสดงท่าทีต่อประเด็นต่างๆ ในการท างานได้
อยา่งเหมาะสม 

0.707 

ด้านความสามารถในการเรียนรู้รูปแบบวฒันธรรมทีแ่ตกต่างหลากหลาย  
10. ผูท่ี้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการเรียนรู้
วฒันธรรมท่ีแตกต่าง 

0.729 

11. ผูท่ี้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความสามารถในการสังเกต 
สอบถาม 

0.465 

12. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถใน การส ารวจคน้หา
ความรู้ในการท างานภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่าง 

0.433 

ด้านความสามารถในการจัดการกับความขัดแย้งทางวัฒนธรรม ที่มีความ
แตกต่างหลากหลาย 

 

13. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการจดัการกบัความ
ขดัแยง้ภายใตว้ฒันธรรมท่ีมีความแตกต่าง 

0.718 

14. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการไกล่เกล่ีย 
ประนีประนอม เม่ือเกิดขอ้พิพาทหรือความคิดเห็นไม่ตรงกนัในท่ีท างาน 

0.689 

15. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศมีความสามารถในการสนทนาเพื่อ
สร้างความปรองดองกบัเพื่อนร่วมงานในท่ีท างาน 

0.612 

16. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความสามารถในการเปิดใจยอมรับ
ซ่ึงกนัและกนักบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

0.776 
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ข้อค าถาม 
Corrected Item-

Total Correlation 

ด้านความสามารถในการแสดงออกทางอตัลกัษณ์ภายใต้วฒันธรรมที่แตกต่าง
หลากหลาย 

 

17. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการแสดงออก
ทางอตัลกัษณ์ของตนอยา่งเหมาะสม ภายใตว้ฒันธรรมท่ีแตกต่างหลากหลาย 

0.801 

18. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการพูดแสดงความ
คิดเห็นของตนในท่ีท างานและในการประชุมไดอ้ยา่งเหมาะสม 

0.561 

19. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการแต่งกาย ท่าทาง
การเดิน การพูด กิริยามารยาท อิริยาบถต่างๆในการเข้าสมาคมได้อย่าง
เหมาะสม 

0.720 

20. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการแสดงออกทาง
อารมณ์ ในท่ีท างานและต่อผูท่ี้ตอ้งติดต่อเก่ียวขอ้งอยา่งเหมาะสม 

0.569 

ความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน :  
ด้านความคิดริเร่ิม  
21. ผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการคิดริเร่ิม
สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ ๆ ท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ร/หน่วยงาน 

0.451 

22. ผู ้ท่ี มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการคิดค้น
นวตักรรม ท่ีสามารถน ามาใช้ในการพฒันาขั้นตอนการท างาน ท่ีก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อองคก์ร/หน่วยงาน 

0.518 

23. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความสามารถในการน าความรู้ท่ีสั่ง
สมมาดดัแปลง แกไ้ข พฒันา หาทางท าใหเ้กิดผลงานใหม่ ๆ  ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
องคก์ร/หน่วยงาน 

0.399 

24. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความสามารถในการ ดดัแปลงวสัดุ 
อุปกรณ์ ต่างๆ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ในการท างานได ้

0.433 
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ข้อค าถาม 
Corrected Item-

Total Correlation 

ด้านความคิดคล่องแคล่ว  
25. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถใช้ความคิดไดอ้ย่าง
คล่องแคล่ว/หรือเรียนรู้งานไดร้วดเร็ว 

0.380 

26. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการคิดแกไ้ขปัญหา
ไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

0 .546 

27. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการสังเกตส่ิงท่ี
ผดิปกติ ในการท างาน เช่น พฤติกรรมท่ีเปล่ียนไปของสมาชิกในองคก์ร หรือ
ความผดิปกติในกระบวนการ/ขั้นตอนการปฏิบติังานไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

0 .614 

ด้านความคิดยดืหยุ่น  
28. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการคิดยืดหยุ่นได้
หลายทิศทาง หรือสามารถพลิกแพลงแกไ้ขปัญหาในการท างานไดอ้ยา่งดี 

0.709 

29. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความอะลุ่มอล่วย ในกฎระเบียบ 
ขอ้บงัคบั ในการท างาน 

0.829 

30. ผูท่ี้มีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการเข้าใจ                   
ผ่อนปรนได้อย่างมี เหตุผล เช่น เ ม่ือให้ปฏิบัติงานท่ีนอกเหนือความ
รับผิดชอบ ให้ท างานนอกเวลาในบางคร้ังท่ีมีงานด่วน ก็ยินดีหรือเต็มใจ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

0.772 

ด้านความคิดละเอยีด  
31. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการ คิดไตร่ตรอง 
วเิคราะห์ ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างานไดดี้ 

0.709 

32. ผูท่ี้มีอตัลักษณ์หลากหลายทางเพศ มีความสามารถในการคิดอย่าง
รอบคอบ ละเอียดถ่ีถว้น เลือกใชข้อ้มูลท่ีถูกตอ้งในการท างาน 

0.513 

33. ผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ  มีความประณีตในการท างาน 0.682 
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ประวตัิผู้เขยีน 
 
ช่ือ  สกุล   นายสุรชยั  ประกอบ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  5610521574  
วุฒิการศึกษา    
  วุฒิ    ช่ือสถาบัน  ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
 รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา     2551 
  
ต าแหน่งและสถานทีท่ างาน  
 เจา้หนา้ท่ีบริหารงานทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา  
  
การน าเสนอผลงานต่อทีป่ระชุมวชิาการ 
 เขา้ร่วมการประชุมวิชาการระดบัชาติดา้นการบริหารจดัการ คร้ังท่ี 9 คณะวิทยาการจดัการ 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขตหาดใหญ่ 


