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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ าและการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน จ าแนกตามขอ้มูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละ
ประเภทกับการเติบโตในการท างาน และ 3) ศึกษาอุปสรรคแต่ละด้านต่อการเติบโตในการท างาน  
กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีใน
จงัหวดัสงขลา จ านวน 384 คน สถิติท่ีใช ้คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบความแตกต่างของค่าเอฟด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน และการหาค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  
 ผลการวจิยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนและระยะเวลาในการท างานต่างกนั 
มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีท างานในองค์กรต่างประเภทกนั และระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัการ
เติบโตในการท างานโดยรวมแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัการเติบโตในการท างาน 
ส่วนคุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ และ
ด้านผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต ่ากับการเติบโตในการท างาน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ส าหรับปัญหาอุปสรรคท่ีพบ ได้แก่ ปัญหาด้านสวสัดิการท่ียงัไม่ได้
ครอบคลุมคู่ชีวิตของ LGBTQ ซ่ึงยงัแตกต่างหรือยงัไม่เท่าเทียมดงัเช่นกรณีของบุคลากรเพศชาย
และเพศหญิง รองลงมา คือ ปัญหาการแสดงความคิดเห็นท่ีคนในองคก์รบางส่วนยงัคงมองบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ว่าใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล และปัญหาเก่ียวกบัความคิดของผูบ้งัคบับญัชาในการ
สนบัสนุนให ้LGBTQ กา้วไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน  
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ABSTRACT 
 

 This research aimed to 1) explore the leadership characteristics and the career 
growth of LGBTQ employees based on personal characteristics, 2) understand the relationship 
between the characteristics of each type of leadership and the career growth, and 3) identify the 
obstacles that impede career growth of these LGBTQ employees. The samples were 384 LGBTQ 
employees working in the government agencies, state enterprises, and private organizations in 
Songkhla. The statistical tools used in the analysis were frequency, percentage, mean, standard 
deviation, F-test with One Way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient.  
 The finding revealed that LGBTQ employees who earn a different level of salary 
and have a different work duration reflected a different level of attitude toward the leadership 
characteristics at the significant level of .05. On the other hand, LGBTQ employees who work in 
different types of organizations and have a different work duration resulted in a different level of 
career growth at the significant level of .05. The supportive leadership characteristics had a fairly 
low positive relationship with the career growth while the outward leadership, the achievement-
oriented leadership, and the participative leadership had a low positive relationship with the 
career growth at a significant level of .01. Additionally, the majority of the samples suggested the 
problems related to welfare policy that does not cover LGBTQ couples, followed by the opinion 
toward the LGBTQ personnel that was likely to be more emotional than rationally, and the 
perspective of the superiors toward the supporting LGBTQ personnel to promote to a higher 
position.  
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา 

 
 ในปัจจุบนัทัว่โลกไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัหลกัสิทธิมนุษยชนและความเท่าเทียม
กนัในการด าเนินชีวิต แต่กลุ่มท่ียงัคงไดรั้บผลกระทบกบัการเลือกปฏิบติัดว้ยเหตุวถีิทางเพศ และอตัลกัษณ์
ทางเพศ คือ กลุ่มคนหลากหลายทางเพศ (LGBTQ) กลุ่มคนหลากหลายทางเพศ (LGBTQ) เป็นกลุ่ม
คนท่ีมีวถีิทางเพศ หรืออตัลกัษณ์ทางเพศท่ีแตกต่างไปจากคนส่วนใหญ่ในสังคม โดยค าวา่ LGBTQ 
ยอ่มาจาก L - Lesbian กลุ่มผูห้ญิงรักผูห้ญิง G - Gay กลุ่มชายรักชาย B - Bisexual หรือกลุ่มท่ีรักได้
ทั้งผูช้ายและผูห้ญิง T - Transgender คือ กลุ่มคนขา้มเพศ จากเพศชายเป็นเพศหญิง หรือเพศหญิง
เป็นเพศชาย Q - Queer คือ กลุ่มคนท่ีพึงพอใจต่อเพศใดเพศหน่ึง โดยไม่ไดจ้  ากดัในเร่ืองเพศ และ
ความรัก  
 ในสมยัก่อนอาจมองว่าเพศทางเลือกหรือกลุ่มคนขา้มเพศ มีความผิดปกติท่ีเก่ียวกบั
ทางจิตใจ โดยมีเอกสารทางราชการระบุว่า ‘กะเทย’ เป็นผูมี้ความผิดปกติทางจิตถาวร เป็นโรคจิต
วกิลจริต ซ่ึงความคิดเหล่าน้ีลว้นถูกครอบง าดว้ยวฒันธรรม หรือบรรทดัฐานทางสังคมจนเกิดการเลือก
ปฏิบติั ท าให้คนกลุ่มน้ีไม่ไดรั้บสิทธิท่ีควรไดรั้บเท่าท่ีควร ในปัจจุบนัสังคมไดเ้ร่ิมมีการเอาอิทธิพล
ทางความคิด และบรรทดัฐานทางสังคมแบบตะวนัตกเขา้มา เราจึงสามารถพบเห็นกลุ่มคนท่ีเป็นเพศ
ทางเลือกได้ทัว่ไป โดยสังเกตได้จากส่ือต่าง ๆ เช่น หนังสือ ภาพยนตร์ หรือมีศพัท์ท่ีบัญญัติใช้
เฉพาะกบัส่ือบนัเทิงท่ีเก่ียวกบัชายรักชาย ในทางการแพทยบุ์คคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศไม่ได้
เป็นโรค หรือมีความผิดปกติทางจิตใจแต่อย่างใด เพียงแต่เป็นส่วนผสมทั้งภายในและภายนอกท่ี
หลากหลาย เช่น ฮอร์โมน สารเคมีในสมอง การเล้ียงดู วฒันธรรม และพื้นฐานทางสังคมท่ีหล่อหลอม 
ตวับุคคลจึงไม่ใช่ความผิดปกติแต่อยา่งใด ในปัจจุบนัประเทศไทยไดป้ระกาศใชก้ฎหมาย “พระราชบญัญติั
ความเท่าเทียมระหวา่งเพศ พ.ศ. 2558” พระราชบญัญติัฉบบัน้ี ไดก้  าหนดมาตรการส าคญัท่ีจะบงัคบั
ให้หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในการออกขอ้บงัคบัต่างๆ ตอ้งไม่ขดัต่อเจตนารมณ์
ของกฎหมาย กล่าวคือ ขอ้บงัคบัต่างๆ นั้นจะก่อให้เกิดการเลือกปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรม เพราะเหตุ
ของความแตกต่างระหวา่งเพศไม่ได ้พระราชบญัญติัฉบบัน้ียงัถือไดว้า่ ผูท่ี้ไดรั้บผลกระทบจากการเลือก
ปฏิบติัโดยไม่เป็นธรรมระหวา่งเพศ สามารถใช้กลไกตามกฎหมายไดอ้ย่างเสรีภาพ เช่น การฟ้องร้อง
ด าเนินคดีต่อศาล พระราชบญัญติัฉบบัน้ีออกมาเพื่อประกนัความเท่าเทียมกนัระหวา่งเพศ แต่ก็ยงัมี
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ขอ้ครหาและปัญหาในตวัมนัเอง เช่น ตดัค าว่าเพศภาวะ อตัลกัษณ์ทางเพศออกไป และใช้ค  าว่า    
การแสดงออกท่ีแตกต่างจากเพศโดยก าเนิดแทน และไม่มีบทบญัญติัเก่ียวกบัเร่ืองความรุนแรงและ
การคุกคามทางเพศ  
 ความไม่เท่าเทียมทางเพศ เป็นปัญหาทางสิทธิมนุษยชนขั้นพื้นฐานท่ีมีมานานและ
ยงัเห็นอยูใ่นสังคมไทย ท่ียงัมีอยูเ่นืองๆ และในหลายปีหลงัท่ีผ่านมามีการแสดงออกในอตัลกัษณ์
ทางเพศท่ีไม่ตรงกบัเพศก าเนิดมากข้ึน ถึงแมว้า่ประเทศไทยจะมีการยอมรับในปัญหาน้ี น ามาซ่ึงการให้
ความส าคญัและเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรในรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทยในทุกฉบบัตั้งแต่ปี
พุทธศกัราช 2535 จนมาถึงฉบบัปี 2560 ในมาตรา 27 ซ่ึงมีหลกัการรับรองและคุม้ครองไวว้า่ บุคคล
ย่อมเสมอกัน และได้รับความคุม้ครองเท่าเทียมกนัตามกฎหมาย โดยปราศจากการเลือกปฏิบติั
เพราะเหตุแห่งความแตกต่างใดๆ  
 ซ่ึงปัจจุบนักลุ่มคนหลากหลายทางเพศ (LGBTQ) ในท่ีท างานหลายประเทศ รวมทั้ง
ในไทยยงัคงถูกจ ากดัสิทธิ และถูกเลือกปฏิบติั ซ่ึงเป็นอุปสรรคในการหางาน และการท างาน นบัเป็น
ปัญหาท่ีตอ้งไดรั้บการแกไ้ขเพื่อความเท่าเทียมกนั จากงานวิจยัของโครงการพฒันาแห่งสหประชาชาติ 
(UNDP) ในปี 2562 พบวา่ แมป้ระเทศไทยไดรั้บการยอมรับจากนานาชาติเร่ืองการยอมรับความแตกต่าง 
แต่ในความเป็นจริงแลว้ยงัถูกเลือกปฏิบติัในท่ีท างาน โดยผลส ารวจพบวา่กลุ่มคนหลากหลายทางเพศ 
(LGBTQ) ในท่ีท างานเคยถูกเลือกปฏิบติั ซ่ึงมี 2 รูปแบบ คือ 1) แบบเป็นทางการ จะพบไดใ้นเง่ือนไข
การท างาน เช่น ขั้นตอนการรับเขา้ท างาน ค่าตอบแทนท่ีไม่เท่าเทียม การถูกไล่ออก ไปจนถึงการถูก
ปฏิเสธไม่ให้เล่ือนต าแหน่งดว้ยวิถีทางเพศ อตัลกัษณ์ หรือการแสดงออกทางเพศ 2) แบบไม่เป็นทางการ 
จะพบไดใ้นสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น การถูกระรานและถูกปฏิบติัอยา่งไม่เหมาะสมโดยหวัหนา้
หรือเพื่อนร่วมงาน ตอ้งพูดก่อนวา่ส่ิงเหล่านั้นเป็นผลจากอคติของคนบางกลุ่มในองคก์รหรือสังคม
ท่ีมองว่ากลุ่ม LGBTQ เป็นผูมี้อารมณ์ไม่มัน่คง มีกิริยาท่ีแปลกประหลาด ความสามารถไม่เท่ากบั
ผูช้าย หรือแมก้ระทัง่ ขาดภาวะผูน้ าท่ีจะเป็นผูบ้ริหารองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพได ้ซ่ึงในความเป็น
จริงแลว้ บุคลากร LGBTQ ก็เป็นคนปกติท่ีเหมือนกบัคนเพศอ่ืน ๆ ยอ่มตอ้งมีภาวะผูน้ าเช่นเดียวกนั
กบับุคลากรกลุ่มอ่ืนๆ อย่างไรก็ตาม แมว้า่ท่ีผ่านมาจะมีงานวิจยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าอยู่บา้ง เช่นงาน
ของ นางสาวธญัญามาส โลจนานนท ์เร่ืองภาวะผูน้ าและแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความคิด
สร้างสรรค์ของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ซิลลิค ฟาร์มา จ ากดั แต่งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากร LGBTQ ยงัมีไม่มากนกั เช่นเดียวกบังานวิจยัท่ีศึกษาความเช่ือมโยงระหวา่ง
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ กบัการเติบโตในการท างาน ก็ยงัไม่มากเช่นกนั ซ่ึง
ความเช่ือมโยงระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ าน้ี สามารถน าผลการวิจยัไปพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน และเพื่อลดปัญหา อุปสรรค
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ในการเติบโตในการปฏิบติังานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในองคก์ร เพื่อเพิ่มโอกาสในการเติบโต
ในการท างาน และเพิ่มความเสมอภาคในการท างานของบุคลากรกลุ่มต่างๆในองคก์รให้มากยิ่งข้ึน 
จึงไดเ้ลือกหน่วยงานของราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน เพื่อเปรียบเทียบคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบั
การเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBGQ เพื่อให้เห็นความแตกต่างระหว่างคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าท่ีสัมพนัธ์กบัการเติบโตในการท างาน อีกทั้งผูว้ิจยัเลือกพื้นท่ีในการวจิยัคือจงัหวดัสงขลา 
เน่ืองมาจากจงัหวดัสงขลามีองคก์รหรือบริษทัท่ีหลากหลาย รวมถึงบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ท่ีกระจาย
ตวัตามองค์กรหรือบริษทัในจงัหวดัสงขลาค่อนขา้งมีจ านวนท่ีน่าจะสามารถเก็บขอ้มูลเพื่อท าการ
วจิยัได ้อีกทั้งยงัมีองคก์รท่ีช่วยดูแลและสนบัสนุนบุคลากรกลุ่ม LGBTQ อยา่งชดัเจน จึงเห็นโอกาส
ในการส่งผลการวจิยัต่อไปยงัองคก์รฟ้าสีรุ้ง เพื่อใหส้ามารถน าขอ้มูลเหล่าน้ีไปใชป้ระโยชน์ต่อไป  
 
ค าถามการวจัิย 
 
 1. คุณลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละดา้นและการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลาเป็นอย่างไร (ระดบัของ
ภาวะผูน้ าแต่ละดา้นและระดบัของโอกาสในการเติบโตตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอย่างแตกต่างกนั
หรือไม่) 
 2. คุณลกัษณะของภาวะผูน้ าแต่ละประเภทมีความสัมพนัธ์กบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในภาพรวม (รวมกลุ่มหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน) 
อยา่งไร 
 3. ระดบัของอุปสรรคแต่ละด้านต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลาเป็นอยา่งไร (ระดบัของอุปสรรคต่อ
การเติบโตในการท างานตามการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่งแตกต่างกนัหรือไม่) 
 
วตัถุประสงค์ 
 
 1. เพื่อศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า และการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูลส่วน
บุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละประเภทกบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
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 3. เพื่อศึกษาอุปสรรคแต่ละดา้นต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 
สมมุติฐานการวจัิย 
 
 1. ลกัษณะผูน้ าและการรับรู้เก่ียวกบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา แตกต่างกนั 
 2. คุณลกัษณะภาวะผูน้ าแต่ละประเภทมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในภาพรวม (รวมกลุ่มหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชน) ในจงัหวดัสงขลา 
 
ประโยชน์ของงานวจัิย 
 
 1. ประโยชน์ต่อบุคคล รับรู้เก่ียวกบัอุปสรรคแต่ละดา้นต่อการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน และน าไปใชป้ระโยชน์ใน
การพฒันาคุณลกัษณะผูน้ าต่อไป 
 2. ประโยชน์ต่อองคก์ร ผูน้ าในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน ตระหนกั
เก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ 
 3. ประโยชน์ต่อสังคม สร้างความเท่าเทียมกนัในการท างานของทุกๆ เพศ 
 
ขอบเขตการวจัิย 
 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
  การศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยใชก้รอบแนวคิดท่ีไดจ้ากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาน้ี คือ บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เทศบาลนครหาดใหญ่ 
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เทศบาลเมืองบ้านพรุ เทศบาลเมืองเขารูปช้าง เทศบาลเมืองม่วงงาม เทศบาลต าบลนาทวีนอก 
เทศบาลต าบลท่าชา้ง ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคารกสิกรไทย คุมองจงัหวดัสงขลา กรุงไทยแอกซ่า
หาดใหญ่ โรงแรมเซ็นทาราหาดใหญ่  
 3. ขอบเขตด้านพืน้ที ่
  ศึกษาหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ไดแ้ก่ องคก์าร
บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เทศบาลนครหาดใหญ่ เทศบาลเมืองบ้านพรุ เทศบาลเมืองเขารูปช้าง 
เทศบาลเมืองม่วงงาม  เทศบาลต าบลนาทวีนอก เทศบาลต าบลท่าชา้ง ธนาคารไทยพาณิชย ์ธนาคาร
กสิกรไทย คุมองจงัหวดัสงขลา กรุงไทยแอกซ่าหาดใหญ่ โรงแรมเซ็นทาราหาดใหญ่ ในพื้นท่ี
จงัหวดัสงขลา 
 4. ขอบเขตทางด้านเวลา 
  ในการวจิยัน้ี ไดท้  าการวิจยัและเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งเดือนมิถุนายน 2564 
– มีนาคม 2565 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. คุณลกัษณะภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมผูน้ าของตนเอง ท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาเกิดแรงจูง และความพยายามท่ีจะปฏิบติังานให้ส าเร็จ ประกอบดว้ย ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบ
สนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 
 2. ภาวะผูน้ าแบบ Outward Leadership หมายถึง ภาวะผูน้ าท่ีเน้นการบริหารจดัการ
ทีมท่ีดี จะสามารถรับมือกบัปัญหา และความทา้ทายระหวา่งทางไดดี้กวา่ ซ่ึงจะช่วยใหที้มท างานได้
ง่าย และถึงเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิผล 
 3. บุคลากรกลุ่ม LGBTQ หมายถึง บุคคลท่ีแสดงพฤติกรรมทางกายแตกต่างจาก
ลกัษณะทางเทศท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด เพศชาย เพศหญิง เช่น Lesbian (เลสเบ้ียน) Gay (เกย)์ Bisexual 
(ไบเซ็กชวล) Transgender/Transsexual (คนขา้มเพศ) และ Queer (ไม่ไดจ้  ากดัเพศ) ปฏิบติัหนา้ท่ีอยู่
ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน 
 4. เจา้หน้าท่ีราชการ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงานราชการใน
จงัหวดัสงขลา  
 5. เจา้หน้าท่ีรัฐวิสาหกิจ หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงานรัฐวิสาหกิจ
ในจงัหวดัสงขลา 



6 

 6. บุคลากรภาคเอกชน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีในหน่วยงานภาคเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา 
 7. การเติบโตในการท างาน หมายถึง ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ท่ีมาจาก
ประสิทธิผลและความส าเร็จในการท างาน เช่น ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และความกา้วหนา้
ในเงินเดือน 
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บทที ่2 
เอกสารงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 การศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ศึกษา
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งไดพ้ฒันากรอบแนวคิด  
 2.1 แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 2.2 แนวคิดภาวะผูน้ าแบบ Outward Leadership 
 2.3 แนวคิดความหลากหลายทางเพศ 
 2.4 แนวคิดการเติบโตในการท างาน 
 2.5 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.6 กรอบแนวคิดการวจิยั 
 
2.1  แนวคิดทฤษฎเีกี่ยวกบัภาวะผู้น า 
 
 ความหมายของภาวะผู้น า 
 ภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีบุคคลหน่ึง (ผูน้ า) ใชอิ้ทธิพลและอ านาจของตนกระตุน้
ช้ีน าให้บุคคลอ่ืน (ผูต้าม) มีความกระตือรือร้น เต็มใจท าในส่ิงเขาตอ้งการ โดยมีเป้าหมายขององค์การ
เป็นหมายปลายทาง พยอม วงศส์ารศรี (2534) รวมไปถึงกระบวนของการสั่งการและใชอิ้ทธิพลต่อ
กิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มสมาชิกภายในองค์การ สมยศ นาวีการ (2538) หรืออีกในหน่ึง หมายถึง
กระบวนการท่ีผูน้ าช่วยสร้างความชดัเจนแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้รับรู้วา่ อะไรคือความส าคญั ให้ภาพ 
ความเป็นจริงขององค์กรแก่ผูอ่ื้น ช่วยให้มองเห็นทิศทางและจุดมุ่งหมายอยา่งชดัเจนภายใตภ้าวะ 
การเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ (2550) 
 ภาวะผูน้ า คือ ความริเร่ิมและธ ารงไวซ่ึ้งโครงสร้างของความคาดหวงัและความสัมพนัธ์
ระหว่างกนัของสมาชิกของกลุ่ม Stogdill (1974) ผูน้  าสามารถท่ีจะช้ีแนะ สั่งการ หรืออ านายการ 
หรือมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูอ่ื้นเพื่อใหมุ้่งไปสู่จุดหมายท่ีก าหนดไว ้McFarland (1979) 
 กล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ า คือ การท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงมีอิทธิพลต่อกลุ่มและสามารถ
น าพากลุ่มไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้โดยภาวะผูน้ าเป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลทางสังคม
ซ่ึงบุคคลหน่ึงตั้งใจใชก้บัผูอ่ื้น เพื่อให้ปฏิบติังานหรือกิจกรรมต่างๆ ตามท่ีก าหนด รวมทั้งเป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่บุคคลในองคก์ร ภาวะผูน้ าจึงเป็นกระบวนการทางอิทธิพลท่ีช่วยให้กลุ่มสามารถ



8 

บรรลุเป้าหมายได ้ภาวะผูน้ าเป็นศาสตร์ท่ีจ  าเป็นและส าคญัต่อผูบ้ริหารทีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จ
ผูน้ าเป็นผูต้ดัสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผนและรับผิดชอบต่อความอยูร่อดหรือการพฒันาขององคก์ร 
เม่ือมองการเป็นผูน้ าแต่เพียงผวิเผนิ จึงเห็นวา่ไม่ยากล าบาก แต่การเป็นผูน้ าท่ีดีในการท างานนั้นเป็น
เร่ืองท่ียากจะท าใหส้มบูรณ์ การเสริมสร้างภาวะผูน้ าจึงเป็นศิลปะอยา่งหน่ึงท่ีควรจะเรียนรู้และพฒันา 
 
 ทฤษฎภีาวะผู้น า (Theories of Leadership)  
 แนวคิดเก่ียวกบัผูน้ าเร่ิมเปล่ียนแปลงไปตามยุคสมยั มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยแบ่งตามระยะการพฒันา 4 ทฤษฎี ดงัน้ี  
 1. ทฤษฎคุีณลกัษณะภาวะผู้น า (Trait Theories) 
  The Tasks of Leadership กล่าวถึงงานท่ีผูน้ าจ  าเป็นตอ้งมี 9 อยา่ง ไดแ้ก่ มีการก าหนด 
เป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทดัฐานและค่านิยมของกลุ่ม รู้จกัสร้างและใชแ้รงจูงใจ มีการบริหารจดัการ 
มีความสามารถในการปฏิบติัการ สามารถอธิบายได้ เป็นตวัแทนของกลุ่ม แสดงถึงสัญลกัษณ์ของ
กลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ระยะแรกของการศึกษาภาวะผูน้ าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930- 1940  
แนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory of Leadership) ของกรีกและโรมนัโบราณ มี
ความเช่ือวา่ ภาวะผูน้ าเกิดข้ึนเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด (Born Leader) ไม่สามารถเปล่ียนแปลง
ไดแ้ต่สามารถพฒันาข้ึนได ้ลกัษณะผูน้ าท่ีดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบดว้ย ความเฉลียวฉลาด 
มีบุคลิกภาพซ่ึงแสดงถึงการเป็นผูน้ าและตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถดว้ย ผูน้ าในยคุน้ีไดแ้ก่ พระเจา้ 
นโปเลียน ฮิตเลอร์ พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจา้ตากสินมหาราช 
เป็นตน้  
  Leader-Constituent Interaction เช่ือวา่ผูน้ าตอ้งมีพลงัวิเศษเหนือบุคคลอ่ืนหรือ
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ เพื่อท่ีสนองตอบความตอ้งการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวงัของบุคคล และ
ผูน้ าตอ้งมีความเป็นตวัของตวัเอง   สามารถพฒันาตนเองและพฒันาให้ผูต้ามมีความแข็งแกร่ง และ
สามารถยืนอยูด่ว้นตนเองอย่างอิสระทฤษฎีน้ี พบว่า ไม่มีคุณลกัษณะท่ีแน่นอนหรือช้ีชัดของผูน้ า 
เพราะผูน้ าอาจไม่แสดงลกัษณะเหล่าน้ีออกมาไดอ้ยา่งชดัเจน 
 2. ทฤษฎเีชิงพฤติกรรมผู้น า (Behavioral Theories) 
  เป็นการพฒันาในช่วงปี ค.ศ.1940 – 1960 แนวคิดหลกัของทฤษฎี คือ ให้มอง
ในส่ิงท่ีผูน้  าปฏิบติัและช้ีให้เห็นว่าทั้งผูน้  าและผูต้ามต่างมีอิทธิพลซ่ึงกนัและกนั นักทฤษฎี ไดแ้ก่ 
Kurt  Lewin, Rensis Likert, Blake and Mouton และ Douglas McGregor 
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  Kurt Lewin’ s Studies แบ่งลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ  คือ 
  1) ผูน้ าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา (Autocratic Leaders) จะตดัสินใจดว้ยตนเอง
ไม่มีเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์แน่นอนข้ึนอยู่กบัตวัผูน้ าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน บางคร้ังท า
ให้เกิดศตัรูได ้ผูน้  าลกัษณะน้ีจะใชไ้ดดี้ในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการมีผูน้ าลกัษณะน้ีจะท า
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความเช่ือมัน่ในตวัเอง และไม่เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
  2) ผูน้ าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) ใช้การตดัสินใจของกลุ่ม
หรือให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ  รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการส่ือสาร
แบบ 2 ทาง ท าให้เพิ่มผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้เวลา 
นานในการตดัสินใจ ระยะเวลาท่ีเร่งด่วนผูน้ าลกัษณะน้ีไม่เกิดผลดี    
  3) ผูน้ าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม  (Laissez- Faire Leaders) จะให้อิสระกบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเต็มท่ีในการตดัสินใจแกปั้ญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายท่ีแน่นอน ไม่มีหลกัเกณฑ ์
ไม่มีระเบียบ จะท าใหเ้กิดความคบัขอ้งใจหรือความไม่พอใจของผูร่้วมงานไดแ้ละไดผ้ลผลิตต ่า การท างาน
ของผูน้ าลกัษณะน้ีเป็นการกระจายงานไปท่ีกลุ่ม ถา้กลุ่มมีความรับผิดชอบและมีแรงจูงใจในการท างาน
สูง สามารถควบคุมกลุ่มไดดี้ มีผลงานและความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ลกัษณะผูน้ าแต่ละแบบจะสร้าง
บรรยากาศในการท างานท่ีแตกต่างกนัดงันั้นการเลือกใชล้กัษณะผูน้ าแบบใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความเหมาะสม
ของสถานการณ์ดว้ย 
  Likert’s Michigan  Studies  
  Likert ท าการวิจัยด้านภาวะผู ้น าโดยใช้เคร่ืองมือท่ี Likert และกลุ่มคิดข้ึน 
ประกอบดว้ย ความคิดรวบยอดเร่ือง ภาวะผูน้ า แรงจูงใจ การติดต่อส่ือสาร การปฏิสัมพนัธ์และการใช้
อิทธิพล การตดัสินใจ การตั้งเป้าหมายการควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเป้าหมาย โดยแบ่ง
ลักษณะผูน้ าเป็น 4 แบบ คือ 1) แบบใช้อ านาจ (Explorative – Authoritative) ผูบ้ริหารใช้อ านาจ
เผด็จการสูง ไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเล็กน้อย บงัคบับญัชาแบบขู่เข็ญมากกว่าการชมเชย การติดต่อ 
ส่ือสารเป็นแบบทางเดียวจากบนลงล่าง การตดัสินใจอยูใ่นระดบัเบ้ืองบนมาก 2) แบบใชอ้ านาจเชิง
เมตตา (Benevolent - Authoritative) ปกครองแบบพ่อปกครองลูก ให้ความไวว้างใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
จูงใจโดยการให้รางวลั แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบนไดบ้า้ง 
รับฟังความคิดเห็นจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง และบางคร้ังยอมให้การตดัสินใจแต่อยูภ่ายใตก้ารควบคุม
อยา่งใกล้ชิดของผูบ้งัคบับญัชา 3) แบบปรึกษา หารือ (Consultative – Democratic) ผูบ้ริหารจะให้
ความไวว้างใจ และการตดัสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใชค้วามคิดและความเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเสมอ 
ให้รางวลัเพื่อสร้างแรงจูงใจ จะลงโทษนานๆ คร้ังและใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม มีการติดต่อ 
ส่ือสารแบบ 2 ทางจากระดบัล่างข้ึนบนและจากระดบับนลงล่าง การวางนโยบายและการตดัสินใจ
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มาจากระดบับน ขณะเดียวกนัก็ยอมให้การตดัสินใจบางอยา่งอยูใ่นระดบัล่าง ผูบ้ริหารเป็นท่ีปรึกษา
ในทุกดา้น 4) แบบมีส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง (Participative – Democratic) ผูบ้ริหารให้ความไวว้างใจ 
และเช่ือถือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ต้ บงัคบับญัชาเสมอ มีการให้รางวลัตอบ
แทนเป็นความมัน่คงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์ร่วมกนั มี
การประเมินความกา้วหน้า มีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดบับนและระดบัล่างในระดบั
เดียวกนัหรือในกลุ่มผูร่้วมงานสามารถตดัสินใจเก่ียวกบัการบริหารไดท้ั้งในกลุ่มผูบ้ริหารและกลุ่ม
ผูร่้วมงาน Likert พบวา่ การบริหารแบบท่ี 4 จะท าให้ผูน้ าประสบผลส าเร็จและเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ 
และยงัพบวา่ผลผลิตสูงข้ึนดว้ย ซ่ึงความส าเร็จข้ึน กบัการมีส่วนร่วมมากนอ้ยของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  Blake and Mouton’s managerial Grid 
  Blake and Mouton กล่าวว่า ภาวะผูน้ าท่ีดีมีปัจจยั 2 อยา่งคือ คน (People) และ
ผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของคนเป็น 1- 9 และก าหนดผลผลิต
เป็น 1 – 9 เช่นกนั และสรุปวา่ถา้คนมีคุณภาพสูงจะส่งผลใหผ้ลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไป
ดว้ย เรียกรูปแบบน้ีวา่ Nine -Nine Style (9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่ง
ลกัษณะเด่นๆของผูน้ าไว ้5 แบบ คือ 1) แบบมุ่งงานเป็นหลกั 2) แบบมุ่งคนเป็นหลกั 3) แบบมุ่งงาน
ต ่ามุ่งคนต ่า 4) แบบทางสายกลาง 5) แบบท างานเป็นทีม  
  1) แบบมุ่งงาน (Task - Oriented/Authority Compliance) แบบ 9, 1 ผูน้  าจะมุ่ง
เอาแต่งานเป็นหลกั (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผูว้างแผน
ก าหนดแนวทางการปฏิบติั และออกค าสั่งให้ผูใ้ต้บงัคบับญัชาปฏิบติัตาม เน้นผลผลิต ไม่สนใจ
สัมพนัธภาพของผูร่้วมงาน ห่างเหินผูร่้วมงาน 
  2) แบบมุ่งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1, 9 ผูน้ าจะเน้นการใช้
มนุษยสัมพนัธ์และเนน้ความพึงพอใจของผูต้ามในการท างาน ไม่ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์าร ส่งเสริม
ให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวใหญ่ท่ีมีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์ส่ิงแวดลอ้ม
และงานท่ีน่าอยู ่จะมุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดนัแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือว่า 
บุคลากรมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ  าเป็นตอ้งมีการควบคุม
ในการท างาน ลกัษณะคลา้ยการท างานในครอบครัวท่ีมุ่งเน้นความพึงพอใจ ความสนุกสนานใน 
การท างานของผูร่้วมงาน เพื่อหลีกเล่ียงการต่อตา้นต่างๆ 
  3) แบบมุ่งงานต ่ามุ่งคนต ่า (Impoverished) แบบ 1, 1 ผูบ้ริหารจะสนใจคนและ
สนใจงานนอ้ยมาก ใชค้วามพยายามเพียงเล็กนอ้ยเพื่อให้งานด าเนินไปตามท่ีมุ่งหมาย และคงไวซ่ึ้ง
สมาชิกภาพขององคก์าร ผูบ้ริหารมีอ านาจในตนเองต ่า มีการประสานงานกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชานอ้ย
เพราะขาดภาวะผูน้ า และมกัจะมอบหมายใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท าเป็นส่วนใหญ่ 
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  4) แบบทางสายกลาง (Middle of The Road Management) แบบ 5, 5 ผูบ้ริหาร
หวงัผลงานเท่ากับขวญัและก าลงัใจของผูป้ฏิบติังาน ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานไดจ้ากการปฏิบติัตามระเบียบ โดยเน้นขวญั ความพึงพอใจ หลีกเล่ียงการใช้ก าลงัและอ านาจ 
ยอมรับผลท่ีเกิดข้ึนตามความคาดหวงัของผู ้บริหาร มีการจัดตั้ งคณะกรรมการในการท างาน
หลีกเล่ียงการท างานท่ีเส่ียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจดัการกบัความขดัแยง้ ผูร่้วมงาน
คาดหวงัวา่ผลประโยชน์มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังานท่ีไดก้ระท าลงไป 
  5) แบบท างานเป็นทีม (Team Management) แบบ 9, 9 ผูบ้ริหารให้ความสนใจ
ทั้งเร่ืองงานและขวญัก าลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ ความตอ้งการขององคก์ารและความตอ้งการของ
คนท างานจะไม่ขดัแยง้กนั เน้นการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการท างานสนุก ผลส าเร็จ
ของงานเกิดจากความรู้สึกยดึมัน่ของผูป้ฏิบติัในการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งสมาชิก สัมพนัธภาพ
ระหวา่งผูบ้ริหารกบัผูต้าม เกิดจากความไวว้างใจ เคารพนบัถือซ่ึงกนัและกนั ผูบ้ริหารแบบน้ีเช่ือวา่ 
ตนเป็นเพียงผูเ้สนอแนะหรือให้ค  าปรึกษาแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่านั้น อ านาจการวินิจฉยัสั่งการและ
อ านาจการปกครองบงัคบับญัชายงัอยูท่ี่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล 
ก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน 
  McGregor’s: Theory X and Theory Y  
  Douglas McGregor เป็นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีน้ีเก่ียวขอ้งกบัทฤษฎี
แรงจูงใจและทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมาสโลว ์ซ่ึง McGregor มีความเห็นวา่ การท างาน
กบัคนจะตอ้งค านึงถึงธรรมชาติของมนุษยแ์ละพฤติกรรมของมนุษย ์คือ มนุษยมี์ความตอ้งการพื้นฐาน 
และตอ้งการแรงจูงใจ ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิภาพจะตอ้งใหส่ิ้งท่ีผูต้าม หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตอ้งการ 
จึงจะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความศรัทธา และกระตือรือร้นช่วยกนัปฏิบติังานใหบ้รรลุจุดมุ่งหมาย 
  - Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนข้ีเกียจ อยากไดเ้งิน 
อยากสบาย เพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มน้ีจ าเป็นตอ้งคอยควบคุมตลอดเวลา และตอ้งมีการลงโทษมีกฎ 
ระเบียบอยา่งเคร่งครัด 
  - Theory Y เป็นกลุ่มท่ีมองในแง่ดี มีความตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
เต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพฒันาตนเอง  พฒันางาน  มีความคิดสร้างสรรค ์และมีศกัยภาพใน
ตนเอง 
 3. ทฤษฎผู้ีน าตามสถานการณ์ (Situational or Contingency Leadership Theories) 
  1) แนวคิดทฤษฎี 3 – D Management Style  
   เป็นทฤษฎีท่ีน าปัจจยัส่ิงแวดลอ้มของผูน้ ามาพิจารณาว่ามีความส าคญัต่อ
ความส าเร็จของผูบ้ริหาร ข้ึนอยูก่บัส่ิงแวดลอ้มหรือสถานการณ์ท่ีอ านวยให้ ไดแ้ก่ เรดดิน เพิ่มมิติ
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ประสิทธิผลเขา้กบัมิติพฤติกรรมดา้นงาน และมิติพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์ เรดดินกล่าววา่แบบ
ภาวะผูน้ าต่างๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์ ซ่ึงประสิทธิผลจะหมายถึง การท่ี 
ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหนา้ท่ีและความรับผดิชอบท่ีมีอยู ่แบบภาวะผูน้ า
จะมีประสิทธิผลมากหรือนอ้ยไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ่งงานหรือมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึง
แบบภาวะผูน้ ากบัสถานการณ์ท่ีเขา้กนัไดอ้ยา่งเหมาะสม เรียกวา่ มีประสิทธิผล แต่ถา้ไม่เหมาะสม
กบัสถานการณ์ เรียกวา่ ไม่มีประสิทธิผล และเรดริน ยงัแบ่งผูน้ าออกเป็น 4 แบบ  
 
ตาราง 2.1  สรุปผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 4 แบบ 
 

ผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ลกัษณะพื้นฐานภาวะผูน้ า ผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพ 
1.  Deserter คือ ผูน้ าแบบละทิ้ง
 หนา้ท่ีและหนีงาน 

Separated 
 

Bureaucrat คือ ท างานแบบ
เคร่ืองจกัรไม่มีความคิดสร้างสรรค์
ใหง้านเสร็จไปวนัๆ 

2.  Autocrat  คือ ผูน้ าท่ีเอาแต่
 ผลของงานอยา่งเดียว 
 

Dedicated 
 

Benevolent  Autocrat คือ มีความ
เมตตากรุณาผูร่้วมงานมากข้ึน 

3.  Missionary คือ เห็นแก่
 สัมพนัธภาพเสียสละท าคน
 เดียวจึงไดคุ้ณภาพงานต ่า 

Related 
 

Developer คือ ตอ้งรู้จกัพฒันาผูต้าม
ใหมี้ความรับผดิชอบงานมากข้ึน 

4.  Compromiser  คือ ผูป้ระนี 
 ประนอมทุกๆ เร่ือง 

Integrated 
 

Executive คือ ตอ้งมีผลงานดีเลิศ
และสัมพนัธภาพก็ดีดว้ย 

 
  เรดดิน กล่าววา่ องค์ประกอบท่ีส าคญัในการระบุสถานการณ์มี 5 ประการ คือ 
เทคโนโลยี ปรัชญาองค์การ ผูบ้งัคบับัญชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับัญชา และเรดดินได้
เสนอแนะวา่องคป์ระกอบทางสถานการณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม ไดแ้ก่ องคป์ระกอบ
ทางเทคโนโลย ีองคก์าร และคน ดงันั้นในการบริหารจึงข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารท่ีจะใชว้จิารณญาณพิจารณา
วา่จะยึดองค์ประกอบตวัใดเป็นหลกัในการใชรู้ปแบบภาวะผูน้ าไดอ้ยา่งเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ
สูงสุด 
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  2) Theory Z Organization 
   William Ouchi เช่ือวา่ มนุษยทุ์กคนมีความคิดสร้างสรรคแ์ละความดีอยู่ในตวั 
ควรเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้ส่วนร่วมในการพฒันางานและมีการกระจายอ านาจไปสู่ส่วนล่าง 
(Decentralization) และพฒันาถึงคุณภาพชีวติ ผูน้  าเป็นเพียงผูท่ี้คอยช่วยประสานงาน ร่วมคิดพฒันา
และใชท้กัษะในการอยูร่่วมกนั 
  3) Life – Cycle Theories 
   เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด (Hersey and Blanchand) ไดเ้สนอทฤษฎีวงจรชีวิต  
โดยไดรั้บอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยงัยดึหลกัการเดียวกนั คือ แบบภาวะผูน้ าอาจมีประสิทธิผล
หรือไม่ก็ได ้ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์
และบลนัชาร์ด ประกอบดว้ย 1) ปริมาณการออกค าสั่ง ค  าแนะน าต่างๆหรือพฤติกรรมดา้นงาน 2) ปริมาณ
การสนบัสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมดา้นมนุษยสัมพนัธ์  3) ความพร้อมของผูต้ามหรือ
กลุ่มผูต้าม 
   เฮอร์เซยแ์ละบลนัชาร์ด แบ่งภาวะผูน้ าออกเป็น 4 แบบ คือ 
   - ผูน้  าแบบบอกทุกอยา่ง (Telling) ผูน้ าประเภทน้ีจะให้ค  าแนะน าอยา่งใกลชิ้ด
และดูแลลูกน้องอย่างใกลชิ้ด เหมาะสมกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่ในระดบัท่ี 1 คือ (M1) บุคคลมี
ความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่า 
   - ผูน้  าแบบขายความคิด (Selling) ผูน้  าประเภทน้ีจะคอยช้ีแนะบา้งวา่ผูต้าม
ขาดความสามารถในการท างาน แต่ถา้ผูต้ามไดรั้บการสนับสนุนให้ท า พฤติกรรมนั้น ดว้ยการให้
รางวลัก็จะท าให้เกิดความเต็มใจท่ีจะรับผดิชอบงานและกระตือรือร้นท่ีจะท างานมากข้ึน ผูบ้ริหารจะ 
ใชว้ิธีการติดต่อส่ือสารแบบ 2 ทาง และตอ้งคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผูต้ามเขา้ใจ จะท าให้ผูต้าม
เขา้ใจและตดัสินใจในการท างานไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมในการท างานอยูใ่นระดบัท่ี 2 
คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยูใ่นระดบัต ่าถึงปานกลาง 
   -  ผูน้  าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผูน้  าประเภทน้ี
จะคอยอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการตดัสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อส่ือสาร 2 ทางหรือรับ
ฟังเร่ืองราว ปัญหาต่างๆ จากผูต้ามคอยใหค้วามช่วยเหลือในดา้นต่างๆ ทั้งทางตรงและทางออ้มท าให้
ผูต้ามปฏิบติังานไดเ้ต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยู่
ในระดับ 3 (M3) คือ ความพร้อมของผูต้ามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมี
ความสามารถแต่ไม่เตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบงาน 
   - ผูน้  าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผูบ้ริหารเพียงให้ค  าแนะน า
และช่วยเหลือเล็กๆ นอ้ยๆ ผูต้ามคิดและตดัสินใจเองทุกอยา่ง เพราะถือวา่ผูต้ามท่ีมีความพร้อมใน
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การท างานระดบัสูงสามารถท างาน ให้มีประสิทธิภาพไดดี้ เหมาะกบัผูต้ามท่ีมีความพร้อมอยูใ่นระดบั 4 
(M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีมีทั้งความสามารถและเต็มใจหรือมัน่ใจใน   
การรับผดิชอบการท างาน 
  4) Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness  
   Fiedler กล่าววา่ ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพตอ้งประกอบดว้ยปัจจยั 3 ส่วน 
คือ 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม บุคลิกภาพของผูน้ า มีส่วนส าคญั ท่ีจะท าให้กลุ่มยอมรับ 
2) โครงสร้างของงาน งานท่ีให้ความส าคญั เก่ียวกบัโครงสร้างของงานอ านาจของผูน้ าจะลดลง แต่
ถา้งานใดตอ้งใชค้วามคิด การวางแผน ผูน้ าจะมีอ านาจมากข้ึน 3) อ านาจของผูน้ า ผูน้  าท่ีดีท่ีสุด คือ ผู ้
ท่ีเห็นงานส าคญัท่ีสุด แต่ถา้ผูน้ าท่ีจะท าเช่นน้ีไดผู้น้  าตอ้งมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถา้ผูน้ ามีอิทธิพล
หรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็นผูน้ าท่ีเห็นความส าคญัของสัมพนัธภาพระหว่างผูน้ าและผูต้าม
มากกวา่เห็นความส าคญัของงาน 
  ทฤษฎีของ Fiedler ภาวะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพหรือไม่มีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บั
สถานการณ์ ถา้สัมพนัธภาพของผูน้ าและผูต้ามดี และมีโครงสร้างของงานชดัเจน ผูน้ าจะสามารถ
ควบคุมสถานการณ์ขององคก์รได ้
  เฮาส์และมิทเชลล์ กล่าวไวว้า่ พฤติกรรมของผูน้ าตามทฤษฎีวิถี-เป้าหมาย เป็น 
4 ประเภท ไดแ้ก่ (1974 อา้งใน สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์, 2550) 
  1) ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive Leadership) คือ ผูน้ าท่ีให้การสนบัสนุน 
และมีพฤติกรรมเป็นมิตรท่ีผูร่้วมงานสามารถเขา้ถึงไดง่้าย เป็นผูน้ าท่ีใส่ใจในเร่ืองของสวสัดิการ
ความเป็นอยู่ และความตอ้งการของผูร่้วมงาน ผูน้ าจะแสดงพฤติกรรมให้ความเสมอภาค และให้
การนบัถือต่อศกัด์ิศรีของผูร่้วมงานคนอ่ืนๆ 
  2) ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive Leadership) คือ ผูน้ าท่ีปฏิบติัต่อผูร่้วมงาน 
ดว้ยการใชค้  าสั่งเก่ียวกบัการท างาน รวมทั้งแสดงความคาดหวงัให้ทราบ บอกถึงวิธีการท างาน ตลอดจน
ก าหนดเวลาท่ีท างานส าเร็จ ให้ผูร่้วมงานทราบ ผูน้ าแบบสั่งการจะก าหนดมาตรฐานของการท างาน
พร้อมกฎระเบียบต่างๆ อยา่งชดัเจนแก่ผูร่้วมงาน 
  3) ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จของงาน (Achievement-oriented Leadership) 
คือ พฤติกรรมภาวะผูน้ าท่ีผูน้  าก าหนดเป้าหมายท่ีทา้ทาย สร้างความมีมาตรฐานดา้นความเป็นเลิศสูง 
แก่ผูร่้วมงาน และสรรหาวิธีการปรับปรุงการปฏิบติังานอย่างต่อเน่ือง รวมทั้งการตั้งความคาดหวงั
ต่อผูร่้วมงานดว้ยการแสดงความมัน่ใจวา่ผูร่้วมงานจะสามารถปฏิบติังานท่ีมีมาตรฐานสูงไดส้ าเร็จ 
  4) ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) คือ ผูน้ าท่ีแสดงพฤติกรรม
ต่อผูร่้วมงาน โดยการขอค าปรึกษาก่อนท่ีจะตดัสินใจ รวมถึงพฤติกรรมท่ีเก่ียวกบัการขอความคิดเห็น 
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และขอ้เสนอแนะ กระตุน้ให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และมีการประชุมกบัผูร่้วมงานในท่ีท างาน
บ่อยๆ ผูน้ าแบบให้มีส่วนร่วมจะกระตุน้ให้เกิดการอภิปรายของกลุ่ม และเขียนขอ้เสนอแนะต่างๆ 
ข้ึนในท่ีท างาน 
 4. ทฤษฎคีวามเป็นผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theories) 
  เบิร์นส์ (Burns) ได้เสนอ ทฤษฎีความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership Theory) เดิม เบิร์น เช่ือว่า ผูบ้ริหารควรมีลกัษณะความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional 
Leadership) โดยอธิบายวา่ เป็นวธีิการท่ีผูบ้ริหารจูงใจผูต้ามใหป้ฏิบติัตามท่ีคาดหวงัไว ้ดว้ยการระบุ
ขอ้ก าหนดงานอยา่งชดัเจน และใหร้างวลั   เพื่อการแลกเปล่ียนกบัความพยายามท่ีจะบรรลุเป้าหมาย
ของผูต้าม การแลกเปล่ียนน้ีจะช่วยใหส้มาชิกพึงพอใจในการท างานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมายของ
งาน ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีค่อนขา้งคงท่ี ผูบ้ริหาร
จะใชค้วามเป็นผูน้ าแบบน้ีด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพเพียงชัว่ระยะเวลาหน่ึง
ท่ีค่อนขา้งสั้น แต่เม่ือสภาพแวดลอ้มเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว จากสภาพแวดลอ้มท่ีมีการเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา มีการแข่งขนัเพื่อชิงความเป็นเลิศ ดงันั้นวิธีท่ีจะท าให้ผูบ้ริหารประสบความส าเร็จสูงสุด 
คือ ผูบ้ริหารตอ้งเปล่ียนแปลงตนเอง เบิร์นส์ (Burns) เสนอความเห็นวา่ การแสดงความเป็นผูน้ ายงั
เป็นปัญหาอยู่จนทุกวนัน้ี เพราะบุคคลไม่มีความรู้เพียงพอในเร่ืองกระบวนการของความเป็นผูน้ า 
เบิร์นส์ อธิบายความเขา้ใจในธรรมชาติของความเป็นผูน้ าวา่ตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความแตกต่างระหวา่ง
ความเป็นผูน้ ากบัอ านาจท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัผูน้ าและผูต้าม อ านาจจะเกิดข้ึนเม่ือผูน้ าจดัการบริหาร
ทรัพยากร โดยเขา้ไปมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของผูต้ามเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตนหวงัไว ้ความเป็นผูน้ า
จะเกิดข้ึนเม่ือการบริหารจดัการท าให้เกิดแรงจูงใจ และน ามาซ่ึงความพึงพอใจต่อผูต้าม ความเป็นผูน้ า
ถือว่าเป็นรูปแบบพิเศษของการใชอ้  านาจ (Special form of power) ปัจจุบนัแต่ละองค์การมีการแข่งขนั
มากข้ึน เบิร์นส์ จึงไดเ้สนอวิธีการของความเป็นผูน้ าแบบใหม่ท่ีสามารถจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานได้
มากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้เรียกวา่ ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ี
ผูน้ าและผูต้ามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเพื่อยกระดบัขวญัและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงข้ึน แนวคิด
ใหม่ของ เบิร์นส์ เช่ือว่า ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมายกบัความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป เป็นรูปแบบท่ีแยก
จากกนัโดยเด็ดขาด และการแสดงความเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพส าหรับสถานการณ์ปัจจุบนั คือ 
การแสดงพฤติกรรมความเป็นผูน้ าในเชิงปฏิรูป  
 
  เบิร์นส์ สรุปลกัษณะผูน้ าเป็น 3 แบบ ไดแ้ก่ 
  1) ผูน้ าการแลกเปล่ียน (Transactional Leadership)  
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   ผูน้  าท่ีติดต่อกบัผูต้ามโดยการแลกเปล่ียนซ่ึงกนัและกนั และส่ิงแลกเปล่ียน
นั้นต่อมากลายเป็นประโยชน์ร่วมกนั  ลกัษณะน้ีพบไดใ้นองค์กรทัว่ไป เช่น ท างานดีก็ไดเ้ล่ือนขั้น 
ท างานก็จะไดค้่าจา้งแรงงาน และในการเลือกตั้งผูแ้ทนราษฎรมีขอ้แลกเปล่ียนกบัชุมชน เช่น ถา้ตน
ไดรั้บการเลือกตั้งจะสร้างถนนให ้เป็นตน้ 
  2) ผูน้ าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  
         ผูน้  าท่ีตระหนกัถึงความตอ้งการของผูต้าม พยายามใหผู้ต้ามไดรั้บการตอบสนอง
สูงกวา่ความตอ้งการของผูต้าม เนน้การพฒันาผูต้าม กระตุน้และยกยอ่งซ่ึงกนัและกนัจนเปล่ียนผูต้าม
เป็นผูน้ า และมีการเปล่ียนต่อๆ กันไป เรียกว่า Domino effect ต่อไปผูน้ าการเปล่ียนแปลงก็จะ
เปล่ียนเป็นผูน้ าจริยธรรม ตวัอยา่งผูน้ าลกัษณะน้ี ไดแ้ก่ ผูน้  าชุมชน 
  3) ผูน้ าจริยธรรม (Moral  Leadership) 
   ผูน้  าท่ีสามารถท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ีสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของ
ผูต้าม ซ่ึงผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์กบัผูต้ามในดา้นความตอ้งการ (Needs) ความปรารถนา (Aspirations) 
ค่านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป็นธรรมและความยุติธรรมในสังคม ผูน้ า
ลกัษณะน้ีมุ่งไปสู่การเปล่ียนแปลงท่ีตอบสนองความตอ้งการ และความจ าเป็นอยา่งแทจ้ริงของผูต้าม 
ตวัอย่างผูน้ าจริยธรรมท่ีส าคญั คือ พระบาทสมเด็จพระเจา้อยู่หัวภูมิพลอดุลยเดช ท่านทรงเป็นนกั
วางแผนและมองการณ์ไกล น ามาซ่ึงการเปล่ียนแปลง  เช่น โครงการอีสานเขียว โครงการน ้าพระทยั
จากในหลวง  โครงการแกม้ลิง เป็นตน้ 
   ปี ค.ศ. 1985 แบสส์ (Bass) พบวา่ แนวคิดพฤติกรรมความเป็นผูน้ าของเขา
ขดัแยง้กบัแนวคิดของเบิร์นส์ ซ่ึง แบสส์ พบวา่พฤติกรรมของผูน้ าในการน ากลุ่มใหป้ฏิบติังานอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงให้ไดผ้ลดียิ่งข้ึนหรือให้ไดผ้ลเกินความคาดหวงั ผูน้ าจะตอ้งแสดงความเป็นผูน้ าทั้ง 2 
ลกัษณะร่วมกนั คือ  
   -  ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย และความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดง
พฤติกรรมความเป็นผูน้ าจะออกมาในสัดส่วนของความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูปหรือเชิงเป้าหมายมากนอ้ย
เพียงใดนั้นข้ึนอยู่กบั 1) ส่ิงแวดล้อมภายนอกองค์กร ได้แก่ เศรษฐกิจ การเปล่ียนแปลงในสังคม 
วฒันธรรม และประเพณีของแต่ละทอ้งถ่ิน 2) ส่ิงแวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ งานเพื่อนร่วมงาน
ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และวฒันธรรมองค์กร 3) คุณลกัษณะส่วนตวัของผูน้ าเอง ไดแ้ก่ 
บุคลิกภาพ  ความสามารถเฉพาะบุคคล  และความสนใจของแต่ละบุคคล 
   -  ความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ
แบสส์ หมายถึง การท่ีผูน้ าให้ความช่วยเปลือเก้ือกูลแก่ผูต้ามเพื่อให้เกิดขวญัและแรงใจในระดบัท่ี
สูงข้ึน ผูน้ าสามารถท าให้ผูต้ามเกิดแรงดลใจในการท างาน และพยายามท่ีจะท างานให้ไดม้ากกวา่ท่ี
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คาดหวงัไว ้(ตั้งเป้า) ซ่ึงความเป็นผูน้ าเชิงปฏิรูป ประกอบดว้ย 1) บุคลิกภาพท่ีน่านบัถือ (Charisma) 
2) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล (Individualized Consideration) 3) การกระตุน้ให้ใช้สติปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 
  ความเป็นผูน้ าเชิงเป้าหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การท่ีผูน้ าช้ีแนะ
หรือจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีก าหนด โดยระบุความชดัเจนดา้นบทบาท โครงสร้างงาน
และส่ิงท่ีตอ้งการจากงานซ่ึงจะแลกเปล่ียนกนัดว้ยส่ิงตอบแทนท่ีผูต้ามตอ้งการ เพื่อเป็นแรงผลกัดนั
ให้งานบรรลุจุดมุ่งหมายตามท่ีคาดหวงัไว ้แบสส์ไดเ้สนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป็น
ผูน้ าเชิงเป้าหมาย 1) การให้รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward) 2) การจดัการโดยยึดกฎ 
ระเบียบ (Management by Exception) 
  การแยกผูน้ าเชิงปฏิรูป และผูน้ าเชิงเป้าหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุน้
ให้ผูต้ามเกิดสติปัญญา รู้จกัคิดแกปั้ญหาเก่าในแนวทางใหม่ มีความคิดสร้างสรรค์ มีโลกทศัน์ท่ีกวา้ง 
ไกลในการท างาน เพราะผูน้ าเชิงปฏิรูปจะไม่ยินดีกบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนัและพยายามท่ี
จะหาวถีิทางใหม่ในการท างาน เพื่อใหง้านประสบความส าเร็จมากท่ีสุดเท่าท่ีโอกาสจะอ านวยใหเ้ขา
ท าได ้ในขณะท่ีผูน้ าเชิงเป้าหมายยงัคงใหค้วามส าคญัอยูก่บัการคงสภาพของระบบการท างานในปัจจุบนั
ต่อไป เพื่อใหง้านส าเร็จไปแบบวนัต่อวนั มัน่คง และไม่เส่ียง  
 
2.2  แนวคิดภาวะผู้น าแบบ Outward Leadership 
 
 ผูน้ ายุคใหม่ ติดอาวธุรับมือทุกการเปล่ียนแปลง ยุคน้ีทุกองคก์รต่างตอ้งการกา้วเป็น
ผูน้ าในภาคธุรกิจของตน แต่หลายองคก์รยงัประสบปัญหาในการเปล่ียนแปลงให้ทนักบัการหยุดชะงกั
ท่ีจู่โจมเขา้มาในแทบทุกมิติ โดยเฉพาะผลกระทบจากการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด-19 ท่ีส่งผลให้
การประกอบธุรกิจในทุกระดบัเกิดความผนัผวนอยา่งไม่เคยเป็นมาก่อน 
 South East Asia Center (SEAC) ศูนยพ์ฒันาและส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติแห่ง
ภูมิภาคอาเซียน นิวบิสสิเนสของบริษทั เอพี ไทยแลนด ์จ ากดั (มหาชน) ท่ีเปิดตวัเม่ือปี 2562 ภายใต้
สถานการณ์โควิด SEAC มองว่าทุกธุรกิจ จ าเป็นตอ้งปรับตวัให้รวดเร็วกว่าท่ีเคยเป็นมา โดยปัจจยั
ส าคญัท่ีสุดท่ีท าให้ทุกองค์กรสามารถเปล่ียนแปลงไดค้งหนีไม่พน้ “คนในทีม” และคนส าคญัใน
การพาทีมไปสู่เป้าหมาย คือ ผูน้ า ซ่ึงผูน้ าท่ีมีทกัษะการบริหารจดัการทีมท่ีดี จะสามารถรับมือกบั
ปัญหา และความทา้ทายระหวา่งทางไดดี้กวา่ ซ่ึงจะช่วยใหที้มท างานไดง่้าย และถึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 ในโลกธุรกิจทุกวนัน้ี การเป็นผูน้ าท่ีดีนั้นตอ้งไม่มองเพียงแค่ความตอ้งการ เป้าหมาย 
และความทา้ทายของตวัเองเท่านั้น แต่จะตอ้งมองให้เห็นความตอ้งการ เป้าหมาย และทา้ทายของ
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คนอ่ืนๆ ในทีมดว้ย หรือกล่าวง่ายๆ คือ ตอ้งเป็นผูน้ าท่ีมี “Outward Leadership” หรือ การปรับมุม
คิดดว้ยการยึดความตอ้งการของผูอ่ื้นเป็นท่ีตั้ง เพื่อช่วยให้สามารถน าทีมไปขา้งหน้าไดอ้ยา่งแข็งแกร่ง 
พร้อมรับมือทุกการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในยคุท่ีทุกอยา่งถูกหยดุชะงกัอยูต่ลอดเวลา โดย SEAC ใน
ฐานะผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นให้กบัคนและยกระดบัศกัยภาพองคก์ร ไดแ้นะน า
ให้รู้จกัสองความแตกต่างของภาวะความเป็นผูน้ าแบบ Inward ท่ียึดตวัเองเป็นศูนยก์ลาง และแบบ 
Outward ท่ีเห็นใจคนอ่ืน เพื่อผลกัดนัผูน้ าให้มีทกัษะการสร้างสุดยอดทีมเวิร์ก เพื่อให้ทุกคน ทุกทีม 
และทุกองคก์รพร้อมรับการเปล่ียนแปลง และสร้างโอกาสสู่ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ อยา่งแทจ้ริง 
 
ตาราง 2.2  สรุปลกัษณะของผูน้ าแบบ Inward และ Outward 
 
ผู้น าทีย่ดึตัวเองเป็นศูนย์กลาง Inward Mindset ผู้น าแบบที่เห็นใจคนอ่ืน Outward Mindset 
1. มุ่งเนน้ความส าเร็จของตวัเรา ยดึตวัเองเป็น
 ศูนยก์ลาง และไม่ใหค้วามส าคญักบัเป้าหมาย
 หรือความตอ้งการของเพื่อนร่วมงาน 

1. มุ่งเนน้ความส าเร็จของพวกเรา ไม่ใช่เพียง
 ความส าเร็จของตวัเรา 

2. มองปัญหาของลูกทีมเป็นเร่ืองเล็กนอ้ยเสมอ 2. คอยสอบถามลูกทีมวา่มีปัญหาในการท างาน
 บา้งหรือไม่ 

3. ออกค าสั่ง และตดัสินใจจากประสบการณ์
 ของตวัเอง ไม่ฟังใคร 

3. ฟังความเห็นของทีมงานก่อนตดัสินใจ 

4. ท างานเฉพาะส่วนของตวัเอง 4. พยายามลงไปท างาน และมีส่วนร่วมกบั
 ทีมงาน 

5. ถา้เกิดขอ้ผดิพลาดโทษทีมงานก่อน 5. เม่ือเกิดปัญหา จะทบทวนตวัเองก่อนเสมอ 
6. ดูแลแต่ลูกทีมท่ีมีความคิดเห็นตรงกบัตวัเอง 6. สามารถท าใหที้มงานสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

 ร่วมกนัได ้
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2.3  แนวคิดความหลากหลายทางเพศ 
 
 ความหลากหลายทางเพศเป็นความแตกต่างของคุณลกัษณะทางเพศท่ีอยูน่อกเหนือ
กรอบของชาย/หญิง ท่ีถูกก าหนดโดยรูปกายตามธรรมชาติ และบทบาททางสังคม หากแต่ข้ึนตรง
กบัจิตใจ และประสบการณ์ของบุคคลส่งผลให้มีการแสดงคุณลกัษณะทางเพศท่ีแตกต่างกนั ปัจจุบนั
การใหค้วามส าคญัในเร่ืองสิทธิและเสรีภาพ มีมากข้ึน การแสดงออกทางเพศจึงมีเพิ่มมากข้ึนเป็นเงา
ตามตวั ปริยศ กิตติธีระศกัด์ิ (2560) อตัลกัษณ์และวิถีทางเพศในประเทศไทย ซ่ึงหลกัการยอกยาการ์ตา 
ไดก้ าหนดค าศพัทซ่ึ์งไดรั้บการยอมรับทางกฎหมายโดยทัว่ไป 2 ค า ดงัน้ี (บุษกร สุริยสาร, 2557) 
 1. วถีิทางเพศ (Sexual Orientation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลเก่ียวกบัแรง
ดึงดูดอนัล ้ าลึกดา้นอารมณ์ เสน่หา ดา้นเพศ และความสัมพนัธ์ทางเพศ กบับุคคลซ่ึงมีเพศภาวะท่ี
แตกต่างกนั หรือเหมือนกนั หรือมีมากวา่หน่ึงเพศภาวะ รักต่างเพศ คือผูท่ี้มีรสนิยมช่ืนชอบเพศตรง
ขา้ม หรือบุคคลต่างเพศ เช่น ผูช้ายท่ีชอบผูห้ญิง หรือผูห้ญิงท่ีชอบผูช้าย รักเพศเดียวกนั คือ ผูท่ี้มี
รสนิยมช่ืนชอบเพศเดียวกนั แบ่งออกเป็น 2 กลุ่มหลกั ๆ ไดแ้ก่ เลสเบ้ียน (Lesbian) และเกย ์(Gay) 
ไบเซ็กชวล (Bisexual) คือผูท่ี้มีรสนิยมช่ืนชอบทั้งเพศหญิงและเพศชาย โดยจะมีอารมณ์เสน่หากบั
เพศตรงขา้ม หรือเพศเดียวกนัก็ได ้ไม่ฝักใฝ่ทางเพศ คือผูท่ี้ไม่สนใจเร่ืองเพศสัมพนัธ์ แต่เพียงรู้สึก
สนิทสนม ผกูพนักบับุคคลอ่ืน 
 2. อตัลกัษณ์ทางเพศ (Gender Identity) หมายถึง ความรู้สึกล ้ าลึกภายในของบุคคล
เก่ียวกบัเพศภาวะ ซ่ึงอาจจะสอดคลอ้งหรือตรงขา้มกบัเพศโดยก าเนิดของตน รวมทั้งความรู้สึกทาง
สรีระ (ซ่ึงหากสามารถ เลือกไดอ้าจเก่ียวขอ้งกบัการเปล่ียนแปลงแกไ้ขลกัษณะ และการท างานทาง
กายภาพดว้ยวธีิทางการแพทย ์การผา่ตดั หรือวิธีอ่ืนใด) รวมทั้งการแสดงออกทางเพศภาวะ เช่น การ
แต่งกาย การพูดจา และกิริยาอ่ืนๆ 
 นอกจากสองค าน้ี ค  าว่า “การแสดงออกทางเพศ” เป็นอีกค าหน่ึงท่ีมกัใช้บ่อยใน
การพูดคุยเก่ียวกบัประเด็นความหลากหลายทางเพศ การแสดงออกทางเพศ (Gender Expression) 
หมายถึง การแสดงออกถึงอตัลกัษณ์ทางเพศของแต่ละบุคคล และการแสดงออกท่ีรับรู้ในสายตา
ของผูอ่ื้น โดยทัว่ไป คนเรามกัจะมีการแสดงออกทางเพศท่ีตรงกบัอตัลกัษณ์ทางเพศของตนไม่วา่จะ
มีเพศก าเนิดเป็นเพศใดก็ตาม 
 ค าศพัท์ต่อไปน้ีเป็นค าท่ีใช้กนัแพร่หลายในการอธิบายถึงบุคคลท่ีมีวิถีทางเพศและ 
อตัลกัษณ์ทางเพศท่ีหลากหลาย 1) เกย ์(Gay) ผูช้ายท่ีรักผูช้ายดว้ยกนั ทางอารมณ์ ทางความสัมพนัธ์
ทางเพศ หรือทางกาย 2) เลสเบ้ียน (Lesbian) ผูห้ญิงท่ีรักผูห้ญิงดว้ยกนั ทางอารมณ์ ทางความสัมพนัธ์
ทางเพศหรือทางกาย 3) คนรักสองเพศ (Bisexual) บุคคลท่ีรักไดท้ั้งชายและหญิง ทางอารมณ์ ทาง
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ความสัมพนัธ์ทางเพศ หรือทางกาย 4) คนขา้มเพศ (Transgender) ผูท่ี้รู้สึกพึงพอใจกบัเพศภาวะหรืออตั
ลกัษณ์ทางเพศท่ีตรงขา้มกบัเพศก าเนิดของตน 5) เควยีร์ (Queer) ศพัทว์ชิาการ ท่ีหมายรวมถึง คนท่ี
ไม่ใช่คนรักต่างเพศหรือไม่ไดมี้วิถี เช่นเดียวกบัคนรักต่างเพศ แมว้่า LGBTQ ส่วนหน่ึงไม่เห็นดว้ย
กับการใช้ค  าน้ี เพราะความหมายแฝงในเชิงลบในอดีต แต่สมาชิก LGBTQ อีกส่วนหน่ึงก็หัน
กลบัมายอมรับค าๆน้ี ในเชิงสัญลกัษณ์ท่ีบ่งบอกถึงความภาคภูมิใจในอตัลกัษณ์ท่ีแตกต่าง 
 
2.4  แนวคิดการเติบโตในการท างาน 
 
 แนวคิดเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน เกณฑ์หรือมาตรวดัความกา้วหน้าในอาชีพ 
ประณต นนัทิยกุล (2535, อา้งถึงใน ธารินี ทองล่ิม, 2558) ไดก้ล่าวไว ้3 ดา้น ดงัน้ี 
 1. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ี เป็นการเล่ือนขั้นของงานเพื่อด ารงต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนพร้อมกบัความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึนตามไปดว้ย ในขณะท่ีความกา้วหน้าในต าแหน่งวดัไดจ้าก
การเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีไดด้ ารงอยูก่บัระยะเวลา โดยการเปรียบเทียบกบัอายตุวัของบุคลากรท่ี
เป็นเพื่อนร่วมงาน 
 2. ความกา้วหนา้ในเงินเดือน เป็นการท่ีไดรั้บเงินเดือนในอตัราสูงข้ึน ทั้งน้ีอาจมี
สาเหตุมาจากไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นกรณีพิเศษ ซ่ึงบ่อยคร้ังจะไดป้รับข้ึนเงินเดือนเม่ือไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในเงินเดือนและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กนั 
และมีส่วนสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั ผูป้ฏิบติังานท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมีโอกาสท่ี
จะไดรั้บเงินเดือนสูงหรือมีความกา้วหนา้ในเงินเดือนจะมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย 
 3. ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง เป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถทกัษะ 
และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาดา้นจิตใจ ให้เกิดทศันคติท่ีดี ตลอดจนนิสัยใน
การปฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น จะท าให้งานท่ีปฏิบติัเหล่าน้ีประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ และ
บรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้
 
2.5  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการคน้ควา้เอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้จิยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีหลากหลายโดย
สามารถจ าแนกได ้ดงัน้ี 
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 1. งานวจัิยทีเ่กีย่วกบัภาวะผู้น า 
  เบญจวรรณ ขนุดี (2557) ศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังาน ศึกษาคุณภาพการปฏิบติังาน และศึกษาความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าท่ีมีต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บ
แฟนไชส์ อ าเภอธญับุรี จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบวา่ภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบแลกเปล่ียนและ
ภาวะผูน้ าดา้นแบบเปล่ียนสภาพ ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นการปรับปรุง
ตนเองเก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิตของงานมีระดบัสูงท่ีสุด นอกจากนั้นยงัพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ รายได้
เฉล่ียต่อเดือน และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีความเห็นต่อภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั โดยระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพกบัคุณภาพการปฏิบติังาน
ของพนักงานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า และภาวะผูน้ าด้านผูน้ าแบบแลกเปล่ียนกบัคุณภาพ  
การปฏิบติังานของพนกังานมีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
  พงษส์ันต์ิ บุญสรรค ์(2558) ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา พบว่า 1) ลักษณะภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารบริษทั 
ปตท. จ ากดั (มหาชน) แบบภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน, ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนสภาพ, ภาวะผูน้ าแบบ
มีส่วนร่วมและภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จในภาพรวม และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยระดบัภาวะ
ผูน้ าของผูบ้ริหารแบบเปล่ียนสภาพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 2) ความส าเร็จของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) 
ดา้นผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัขององค์กร, ความพึงพอใจในงานและขวญัก าลงัใจในการท างาน และดา้น
ความผูกพนัต่อองค์กร ในภาพรวม และรายดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นผลลพัธ์ท่ีคาดหวงัของ
องคก์รอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลกบัความส าเร็จ
ของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พบว่าภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จ
ของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 หมายความวา่ผูบ้ริหารท่ีมี
ภาวะผูน้ ามากส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร ในระดบัมาก 4) ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารแบบเปล่ียนสภาพ 
มีอ านาจหรือมีอิทธิพลต่อการพยากรณ์ผลความส าเร็จของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน)มากท่ีสุด 
  ชนาเทพ เทพวงศ ์(2559) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหาร
ส่วนต าบลในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผลการศึกษา พบวา่ 1) ระดบัความคิดเห็น
ของบุคลากรต่อพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมและจ าแนกรายดา้น โดยรวมอยู ่ในระดบัมาก พิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่อยูใ่นระดบัมาก จ านวน 4 ดา้น เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นการมี
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อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึง 
ถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อพฤติกรรมภาวะ
ผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
จ าแนกตามเพศ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งและองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดั พบวา่ จ  าแนกตาม
เพศ ระดบัการศึกษา และต าแหน่งโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั แต่จ าแนกตามองค์การบริหาร
ส่วนต าบลท่ีสังกดั ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่าง แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
มีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  ชิตวนัพทัณ์ วีระสัย (2560) ไดศึ้กษาเร่ืองอิทธิพลของภาวะผูน้ าต่อความพึงพอใจ
ในงานและความผูกพนัต่อองคก์ารของแพทยแ์ละทนัตแพทยใ์นบริบทประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 
มีวตัถุประสงค์เพื่อตรวจสอบอิทธิพลของภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และแบบแลกเปล่ียนต่อ  
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพนัต่อองค์การ ในบริบทประชาชมเศรษฐกิจอาเซียน ผลการศึกษา 
พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ขณะท่ีภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียนมีอิทธิพลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ทั้งน้ีในทางปฏิบติัจากผลการศึกษาช้ีใหเ้ห็นวา่ความพึงพอใจในงานของแพทย์
และทนัตแพทยส์ามารถสัมฤทธ์ิพลไดโ้ดยผา่นภาวะผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง และภาวะผูน้ าแบบแลกเปล่ียน 
ส่วนความผกูพนัต่อองคก์ารของแพทยแ์ละทนัตแพทยส์ามารถสัมฤทธ์ิผล ไดโ้ดยผา่นภาวะผูน้ าแบบ
แลกเปล่ียน 
  สุวฒัน์ จุลสุวรรณ์ (2563) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถาน 
ศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคข์องภาวะผูน้ าเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร 
เปรียบเทียบสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ผลการศึกษา พบวา่ สภาพ
ปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่สภาพปัจจุบนั
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และสภาพท่ีพึงประสงคโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบ
สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความ
คิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า
สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ จ  าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์ท างาน และระดบัการศึกษา 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5  



23 

  ศิริภทัร ดุษฏีววิฒัน์ (2555) ศึกษาผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานธนาคารออมสิน (ส านักงานใหญ่) ผลการศึกษา พบว่าพนักงานธนาคารออมสิน 
ส านกังานใหญ่มีระดบัความเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่วนระดบัคิดเห็นเก่ียวกบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง และภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้  าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จมีความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อน 
ขา้งต ่าต่อภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ในทุกดา้นและเป็นไปในทิศทางเดียว 
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 นอกจากน้ียงัพบวา่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัเงินเดือนท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อขวญัและก าลงัใจการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
  พนัทิวา สุพฒันาภรณ์ (2556) ศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองค์กร 
กรณีบริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั (มหาชน) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงรูปแบบภาวะผูน้ า ลกัษณะ
วฒันธรรมองคก์ร และศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อวฒันธรรมองคก์รของบริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั
(มหาชน) พบการศึกษาพบวา่ รูปแบบภาวะผูน้ าของบริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั (มหาชน) เป็นผูน้ า
แบบผสมผสานโดยมีพฤติกรรมท่ีมุ่งทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์ และมุ่งมิตรสัมพนัธ์ รวมทั้งเนน้การท างาน
เป็นทีม เพื่อให้เกิดความสามคัคี พึ่งพาอาศยักนัและกนัระหวา่งสมาชิก สัมพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหาร
และผูต้าม เพื่อตอบสนองนโยบายและบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ลกัษณะวฒันธรรมองค์กร
ของบริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั (มหาชน) คือการมุ่งเนน้ความซ่ือสัตย ์การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
การท างานเป็นทีม และมุ่งเน้นให้ความส าคญักบัลูกคา้โดยบุคลากรในบริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั
(มหาชน) ไดย้ดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติัสร้างความเป็นอนัหน่ึง อนัเดียวกนัภายในองคก์ร หล่อหลอม
แนวคิด ทศันคติ และวถีิการท างานของทั้งผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานทุกคนให้เป็นหน่ึงเดียว รวมทั้ง
เพื่อตอบสนองนโยบายของบริษทัฯ และการบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร ภาวะผูน้ าและวฒันธรรม
องคก์รเป็นส่ิงท่ีเกิดควบคู่และแยกออกจากกนัไดย้าก ทั้งสองส่วนต่างมีความเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กนั 
เพราะในแต่ละองคป์ระกอบมีส่วนสร้างเสริมและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงไดส่้งผลให้เกิดผลกระทบ
กบัทุกส่ิงทุกอย่างในองค์กร และท่ีส าคญั คือ องค์ประกอบของภาวะผูน้ าจะสร้างสรรค์องค์ประกอบ
ของวฒันธรรมองคก์รในแต่ละองคป์ระกอบใหบ้รรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธ์ิในการด าเนินงาน
ในท่ีสุด แมว้า่บริษทั ไทยอกริฟู้ดส์ จ  ากดั (มหาชน) จะเป็นองคก์รขนาดใหญ่ ประกอบไปดว้ยหลาย
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หน่วยงาน หลายส่วนงานท่ีเก่ียวขอ้ง และมีลกัษณะการท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป ภาวะผูน้ าก็สามารถ
รวบรวมบุคลากรใหมี้วฒันธรรมการท างานอยา่งสร้างสรรคเ์ป็นทีมเวิร์ค และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
  ภทัรกร วงศส์กุล (2555) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของ
การบริหารโรงเรียน สังกดักรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผูน้ า
การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน ศึกษาประสิทธิผลของการบริหาร และศึกษาความสัมพนัธ์
ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงกบัประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกดักรุงเทพมหานคร เขต
ลาดกระบงั ผลการศึกษา พบวา่ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงทางการศึกษาของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดั
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงั ในภาพรวมอยูร่ะดบัมาก เรียงล าดบั ดงัน้ี ดา้นการเป็นผูส้ร้าง
แรงดลใจ ดา้นการเป็นผูมี้บารมี ดา้นความเป็นมืออาชีพของภาวะผูน้ า ดา้นการเป็นผูส้ร้างความสัมพนัธ์
กบัผูต้ามเป็นรายบุคคล ดา้นการเป็นผูก้ระตุน้ใชส้ติปัญหา ประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน สังกดั
กรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงัในระดบับุคคลและระดบัองค์กรมีการปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
โดยครูจะให้ความส าคญัในระดบัองค์กรมากกว่าบุคคล ความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง
กบัประสิทธิผลของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกดักรุงเทพมหานคร ในเขตลาดกระบงั มีความสัมพนัธ์กนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ และปัญหา คือ ผูบ้ริหารบางคนใชพ้ฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชา ขอ้เสนอแนะคือ ผูบ้ริหารควรค านึงหลกัการเป็นผูมี้บารมี อาศยัหลกัการและทฤษฏีผสมผสาน
กบัการใหข้วญัก าลงัใจดว้ยความเตม็ใจอยา่งเป็นกลัยาณมิตร 
  กาญจนา ศิลา (2556) ศึกษาภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ของโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ส านกังานเขตบางเขน มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร ส านักงานเขตบางเขน (เครือข่ายที 19) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี 
คือ บุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นการเรียนการสอนในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ส านกัเขตบางเขน 
(เครือข่าย 19) จ านวน 165 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.98 สถิติท่ีใช้ในการวิจยั คือ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) และทดสอบสมมุติฐานโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of 
Variance) และการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจยั พบวา่ 1) ภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ส านกังานเขตบางเขน (เครือข่าย 19) 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากตามล าดบั คือ ดา้นการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ ดา้นการไวว้างใจ 
ดา้นการเจรจาต่อรอง ดา้นการใชน้วตักรรมและเทคโนโลย ีดา้นการส่ือสาร ดา้นการท างานเป็นทีม
และดา้นการบริหารเวลา 2) ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าเชิงสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของครูในโรงเรียนสังกดักรุงเทพมหานคร ส านกังานเขตบางเขน (เครือข่ายท่ี 19) 
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จ าแนกตาม ขนาดของสถานศึกษา โดยรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ี
มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จ านวนสองดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการสร้างมนุษย์
สัมพนัธ์ และดา้นการไวว้างใจ และจ าแนกตามประสบการณ์การท างานของครู พบว่า โดยรวมมี
ความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการใช้
นวตักรรมและเทคโนโลยี ดา้นการสร้างมนุษยส์ัมพนัธ์ และดา้นการเจรจาต่อรอง มีความแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นการบริหารเวลา ดา้นการส่ือสาร ดา้นการไวว้างใจ 
ดา้นการท างานเป็นทีม พบวา่ไม่แตกต่างกนั 
  ดาราวดี บรรจงช่วย (2560) ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้
ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวดัชุมพร ผลการศึกษา พบวา่ 
ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 11 ในจงัหวดัชุมพร โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั จากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้น
คุณธรรมจริยธรรมดา้นการแกปั้ญหาและการตดัสินใจ ดา้นการมีวิสัยทศัน์ ดา้นบุคลิกภาพ และดา้น
ความฉลาดทางอารมณ์ ตามล าดบั ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร สถานศึกษา ตามการรับรู้
ของครู เม่ือเปรียบเทียบตามขนาดของสถานศึกษา พบว่าแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนการเปรียบเทียบตามอายุ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน ท่ีแตกต่าง
กนั พบวา่ มีการรับรู้ไม่แตกต่างกนั 
  ณภทัสรณ์ นรกิจ และภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2563) ศึกษาคุณลักษณะผูน้ าใน
ศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของครูผูส้อนในโรงเรียนเครือข่าย ท่ี 34 ส านักงานเขตมีนบุรี สังกัด
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ 1) คุณลกัษณะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของครูผูส้อน
ในโรงเรียนเครือข่าย ท่ี 34 ส านักงานเขตมีนบุรี สังกดักรุงเทพมหานครโดยภาพรวมและรายดา้น 
อยูใ่นระดบัมาก 2) ครูผูส้อนท่ีมี ระดบัการศึกษาต่างกนัมีการรับรู้ต่อคุณลกัษณะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 
ในโรงเรียนเครือข่ายท่ี 34 ส านกังานเขตมีนบุรี สังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และรายดา้น
ไม่แตกต่างกนั 3) ครูผูส้อนท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานต่างกนัมีการรับรู้ต่อคุณลกัษณะผูน้ า
ในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนเครือข่ายท่ี 34 ส านักงานเขตมีนบุรี สังกัดกรุงเทพมหานคร โดย
ภาพรวมและรายดา้น ไม่แตกต่างกนั จากขอ้คน้พบน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางให้แก่ผูน้ าไปเพื่อพฒันา 
ส่งเสริม ปรับปรุง คุณลกัษณะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ของตนเองให้เป็นท่ียอมรับต่อครูผูส้อน ซ่ึง
ส่งผลใหก้ารบริหารงานภายในสถานศึกษามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากข้ึน 
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 2. งานวจัิยทีเ่กีย่วกบัความหลากหลายทางเพศในการท างาน 
  สุรชยั ประกอบ (2560) ศึกษาความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลาก 
หลายและคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้
ของบุคลากรของหน่วยงานราชการ ในจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสามารถใน 
การรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลายและความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูมี้อตัลกัษณ์หลาก 
หลายทางเพศ (LGBT) ตามการรับรู้ของบุคลากรของหน่วยงานราชการ ในจงัหวดัสงขลา กลุ่มตวัอยา่ง
ในการวิจยัน้ี คือ บุคลากรในองค์กรปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อ าเภอเมือง จงัหวดัสงขลา จ านวน 293 คน 
ใช้วิธีการเลือกแบบสุ่ม (Random Sampling) และกลุ่มตวัอยา่งผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
จ านวน 100 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) รวมทั้ งส้ิน 393 คน มี
ผูต้อบแบบสอบถาม 380 คน คิดเป็นอตัราการตอบกลบั 97% ส าหรับเคร่ืองมือการวิจยัคร้ังน้ี คือ 
แบบสอบถาม ใช้สถิติเชิงพรรณ คือ การแจกแจงความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ผลวิจยั พบวา่ บุคลากรของหน่วยงานราชการในจงัหวดัสงขลามองว่าความสามารถในการรับมือ
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของบุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในภาพรวมอยูใ่นระดบั 
สูงมาก การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบัวฒันธรรมท่ีหลากหลาย
ของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจยัส่วนบุคคลพบว่ากลุ่มตวัอยา่งบุคลากร
ของหน่วยงานราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ ศาสนา ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ระดบัหนา้ท่ี
การงานปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต่างกนั มีการรับรู้เก่ียวกบัความสามารถในการรับมือกบั
วฒันธรรมท่ีหลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายของผูท่ี้มีอตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ บุคลากรของหน่วยงานราชการในจงัหวดัสงขลามองวา่ความคิด
สร้างสรรคใ์นการท างานของผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก 
การเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูท่ี้มี อตัลกัษณ์หลากหลาย
ทางเพศตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า กลุ่มตวัอย่างบุคลากรของหน่วยงานราชการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ ศาสนา ต าแหน่ง หน้าท่ีการงานปัจจุบนั และรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต่างกนั มีการรับรู้
เก่ียวกบัความคิดสร้างสรรคใ์นการท างานของผูมี้อตัลกัษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  รายงานผลการวิจยัเพื่อทบทวนการสอนเพศวิถีศึกษาในสถานศึกษาไทย (2559) 
มีวตัถุประสงคเ์พื่อทบทวนการเรียนการสอนเพศวิถีศึกษา ในสถานศึกษาไทยน้ี ส ารวจและเก็บขอ้มูล
จากนกัเรียน ครู ผูป้กครอง ผูบ้ริหารสถานศึกษาและผูมี้ส่วนผลกัดนัเชิงนโยบายระดบัชาติ โดยใช้
เคร่ืองมือการวิจยัท่ีมีมาตรฐานสากล มุ่งหวงัจะใชข้อ้มูลส าคญัเพื่อพฒันาการจดัการเรียนการสอน
เพศวิถีศึกษาในสถานศึกษาไทย งานวิจยัพบวา่ สถานศึกษาเกือบทั้งหมดทั้งมธัยมและอาชีวศึกษามี
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การจดัการเรียนการสอนเพศวิถีศึกษา ทั้งในรูปแบบของการบรรจุเพศวิถีศึกษาเป็นสาระการเรียนรู้
ส าคญัในวิชาอ่ืน และการจดัให้เป็นวิชาแยก หรือมีการจดัการสอนทั้งสองรูปแบบ แมห้ัวขอ้ท่ีสอน
จะหลากหลาย แต่พบว่าสถานศึกษาหลายแห่งเนน้สอนเร่ืองเพศวิถีจากมุมมองผลกระทบดา้นลบของ
เพศสัมพนัธ์มากกวา่การพูดถึงมุมมองดา้นบวก และขาดการคิดวิเคราะห์เชิงทศันคติเก่ียวกบัเพศวิถี 
กล่าวคือ หวัขอ้เก่ียวกบัการป้องกนัการตั้งครรภใ์นวยัรุ่น โรงติดต่อทางเพศสัมพนัธ์และเอดส์ สรีระ 
รวมถึงพฒันาการทางเพศ ไดรั้บการเนน้ย  ้ามากท่ีสุด ในขณะท่ีดา้นเพศภาวะ สิทธิทางเพศและความเป็น
พลเมือง ความหลากหลายทาง ความไม่เท่าเทียมทางเพศ การท าแทง้ท่ีปลอดภยั การมีเพศสัมพนัธ์ท่ี
ปลอดภยัระหว่างคู่ท่ีเป็นเพศเดียวกนั การรังแก และกลัน่แกลง้บุคคลอ่ืน ไดรั้บการสอนน้อยกว่า
หวัขอ้อ่ืนๆ ผลการวิจยั พบวา่ กระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายให้มีการเรียนการสอนเพศวถีิศึกษาใน
สถานศึกษา โดยบรรจุไวท้ั้งในระบบการศึกษาขั้นพื้นฐานในกลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาสุขศึกษาและ
พลศึกษาตั้งแต่ประถมศึกษาถึงมธัยมศึกษา และบรรจุเป็นวิชาเพศวิถีศึกษาในสถานศึกษาอาชีวศึกษา 
ทั้งน้ีกระทรวงสาธารณสุขและกระทรวงพฒันาสังคมและความมัน่คงของมนุษยมี์ส่วนร่วมสนบัสนุน
และให้ความส าคญัต่อเร่ืองเพศวิถีศึกษา โดยระบุถึงบทบาทของสถานศึกษาในการสอนเพศวิถีศึกษา 
เพื่อเป็นยุทธวิธีป้องกนัการระบาดของเอดส์และการตั้งครรภ์ในวยัรุ่น อย่างไรก็ตามในทางปฏิบติั 
สถานศึกษายงัตอ้งการสนบัสนุนเชิงกลไกและทรัพยากรเพื่อให้สามารถจดักระบวนการเรียนการสอน
เพศวถีิศึกษาไดอ้ยา่งเป็นระบบ ตลอดจนตอ้งมีกลไกติดตามและประเมินผลอยา่งต่อเน่ือง 
 จรงคว์ิชช์ ทะพิงคแ์ก (2556) ศึกษาเร่ืองการปรับตวัและการต่อรองตามเพศสภาพ
ในบทบาทของความเป็นครู มีวตัถุประสงคท่ี์จะแสดงใหเ้ห็นถึงวถีิชีวิตของผูป้ระกอบอาชีพครูท่ีมีเพศ
สภาพแบบกะเทย รวมถึงการปรับตวัและการต่อรองกบัความคาดหวงัของสังคม เพื่อสร้างความรู้
ความเขา้ใจ และเปิดพื้นท่ีทางสังคมให้แก่บุคคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศท่ีประกอบอาชีพครู 
โดยศึกษาผา่นเร่ืองเล่าของผูใ้ห้ขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 4 คน ซ่ึงเป็นผูท่ี้ประกอบอาชีพครูและให้นิยาม
วา่ตนเองเป็นกะเทย ผลการศึกษาแสดงใหเ้ห็นวา่ ผูท่ี้มีเพศสภาพแบบกะเทยไดใ้ชค้วามรู้และความสามารถ
ในดา้นต่างๆ เช่น ความรู้ทางดา้นวิชาการ ทกัษะการแกปั้ญหา ความสามารถทางดา้นการสอน เป็นตน้ 
ในการสร้างการยอมรับจากสังคม และยงัท าใหเ้ห็นวา่ในการเป็นแบบอยา่งท่ีดีนั้นไม่สามารถตดัสิน
ไดจ้ากภาพลกัษณ์ภายนอก พฤติกรรม หรือการแสดงออกแต่เพียงอยา่งใดอยา่งหน่ึง หากแต่ตอ้งยงั
พิจารณาถึงศกัยภาพของบุคคลในการพิจารณาร่วมดว้ยในดา้นการแสดงความเป็นตวัตนของแต่ละ
บุคคลนั้นมีทั้งการยอมท่ีจะปฏิบติัตามเง่ือนไขของสังคมและปฏิเสธเง่ือนไขของสังคม ทั้งน้ีข้ึนอยู่
กบัการเลือกท่ีจะให้ความส าคญักบัความเป็นตวัตนของบุคคลหรือให้ความส าคญักบับริบททางสังคม
เพื่อใหพ้วกเธอสามารถท่ีจะใชชี้วติอยูร่่วมกบัสังคมนั้นๆ ไดอ้ยา่งปกติสุข 
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 3. งานวจัิยทีเ่กีย่วกบัการเติบโตในการท างาน 
  จิดาภา ป้อมป้อง (2552) ศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพของขา้ราชการ สังกัด
กระทรวงมหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอย่างขา้ราชการสังกดักระทรวง 
มหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เห็นว่า สังคมไทยเป็นสังคมระบบเครือญาติท่ีเคยชินกับ  
ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมาโดยตลอด ประกอบกบัระบบการศึกษาท่ีมีระบบการรับน้อง รุ่นพี่
จะตอ้งท าหน้าท่ีในการดูแลและคอยช่วยเหลือแก่รุ่นน้องในระหวา่งท่ีศึกษาอยู ่ดงันั้น จึงส่งผลให้
นกัศึกษาเกิดความผูกพนั และจ าตอ้งให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัตลอดเวลาถึงแมจ้ะจบการศึกษา
ไปแลว้ก็ตาม เม่ือจบการศึกษาไปประกอบอาชีพแลว้รุ่นพี่ท่ีมาท างานก่อนจึงคอยใหค้วามช่วยเหลือ
ค ้าจุนให้รุ่นนอ้งเกิดความกา้วหนา้ในอาชีพได ้ความกา้วหนา้ของขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย 
จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีจบการศึกษา ดา้นรัฐศาสตร์รัฐประศาสนศาสตร์จากสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ใน
ประเทศไทย พบวา่ขา้ราชการ สังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีจบการศึกษาดา้นรัฐศาสตร์ 
รัฐประศาสนศาสตร์จากสถาบนัการศึกษาต่าง ๆ ในประเทศไทยมีความความกา้วหนา้ในดา้นระดบั
ต าแหน่ง, อตัราเงินเดือน ในปัจจุบนั, การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้น ระยะเวลาท่ี
ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น เงินเดือน 2 ขั้น และการไดศึ้กษาดูงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาถึงปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุราชการ และระดบัการศึกษาแรกเร่ิม
บรรจุแต่งตั้งเขา้รับราชการ พบว่าขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีอายุ
ราชการ แตกต่างกนัมีความความกา้วหนา้ในดา้นระดบัต าแหน่ง การไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่ง 
(ระดบัซี), อตัราเงินเดือนในปัจจุบนั การพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน 2 ขั้น และการได้รับการฝึก 
อบรม ประชุม สัมมนา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สิทธิพงษ ์นาคเด่น (2556) ศึกษาทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการ
ต ารวจ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีทศันคติต่อความกา้วหน้าในอาชีพขา้ราชการต ารวจ ใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นสุขภาพของผูป้ฏิบติังาน ดา้นผูบ้งัคบั 
บญัชา ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นวตัถุประสงค ์และนโยบายการด าเนินงาน
ขององค์กร ด้านความพึงพอใจต่อหน้าท่ีการท างาน และด้านทศันคติแวดล้อมการท างาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ อายุราชการ สายงานท่ี
รับผดิชอบ ท่ีต่างกนั มีทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจ ท่ีต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนเงินเดือน ชั้ นยศ และคุณวุฒิทางการศึกษา ท่ีต่างกัน มีทัศนคติต่อ
ความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจ ท่ีไม่ต่างกนั 
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  ดวงกมล วิเชียรสาร (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าในอาชีพ
ของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ ปัจจยัแวดล้อมภายในองค์กร และปัจจยัแวดล้อมภายนอกองค์กรกบั
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร เป็นการวิจยัเชิง
ปริมาณโดยการส ารวจ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง คือ ผูแ้ทนยาบริษทัยาขา้มชาติในเขต
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล สถิติท่ีใชก้ารวิเคราะห์ 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
ผลการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่ 1) ปัจจยัส่วนบุคคลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหวา่ง 31-35 ปี 
สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 90,000 บาท 2) ปัจจยั
แวดลอ้มภายในองคก์ร ไดแ้ก่ ลกัษณะเน้ือหาของงาน ผลตอบแทน โอกาสในการเจริญกา้วหนา้ใน
อาชีพ โอกาสในการเรียนรู้พฒันาความสามารถ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมีความส าคญัในระดบัมาก 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 
3.1) ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อ
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพผูแ้ทนยา บริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 3.2) 
ปัจจยัแวดลอ้มภายในองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความเจริญ กา้วหนา้ในอาชีพของผูแ้ทนยา บริษทัยา
ขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร และ 3) ปัจจยัแวดลอ้มภายนอกองคก์รมีความสัมพนัธ์ต่อความเจริญ 
กา้วหนา้ในอาชีพของผูแ้ทนยา บริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
  ทศันีย ์ชาติไทย (2559) ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรในมหาวิทยาลยั 
ธุรกิจบณัฑิตย ์มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร เปรียบเทียบปัจจยั
ส่วนบุคคลกบัระดบัคุณภาพชีวิตการท างาน ศึกษาล าดบัความส าคญัของตวัช้ีวดัคุณภาพชีวติการท างาน 
เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัการจดัล าดบัความส าคญัของตวัช้ีวดัการท างาน และศึกษาความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของบุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากร
ของมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์ปฏิบติังานในปี 2557 สถานภาพการท างานในต าแหน่ง คณบดี 
รองคณบดี ผูช่้วยคณบดี ผูอ้  านวยการหลักสูตรหัวหน้าหมวด หัวหน้ากลุ่ม หัวหน้าหน่วย และ
อาจารยป์ระจ า จ  านวน 205 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที (t-test) และการวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ผลวิจยั พบว่า 1) บุคลากรในมหาวิทยาลัยธุรกิจ
บณัฑิตยมี์คุณภาพชีวติการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมากโดยมีค่าเฉล่ีย 3.60 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน .66 
2) บุคลากรในมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์มีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนัมีคุณภาพชีวิต การท างานโดยรวม
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ไม่แตกต่างกนั 3) บุคลากรในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยจ์ดัล าดบัความส าคญัของตวัช้ีวดัคุณภาพ
ชีวิตการท างานโดยรวมอยูใ่นล าดบัท่ี 2 4) บุคลากรในมหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตยท่ี์มีปัจจยัส่วนบุคคล
ต่างกนัจดัล าดบัความส าคญัของตวัช้ีวดัคุณภาพชีวิตการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 5) บุคลากร
ในมหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิตยมี์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม
มากท่ีสุด 
  ศรัณยู เยน็ผาสุข และรุ่งภพ คงฤทธ์ิระจนั ได้ศึกษาเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตของ
ประชาชนในเขตเทศบาลเมืองจงัหวดัสมุทรสงคราม มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบคุณภาพ
ชีวิตของประชาชนในเขตเทศบาลเมืองสมุทรสงคราม ใช้วิธีการวิจยัเชิงส ารวจจากกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
ประชาชน จ านวน 393 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน 
สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีเชฟเฟ ผลการวิจยัพบว่า 
1) ประชาชนส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (50.38%) มีอายุ 41-50 ปี (23.16%) ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
(36.13%) อาชีพข้าราชการ/รัฐวิสาหกิจ (34.68%) ระดับรายได้ ต ่ากว่า 10,000 บาท (33.33% 2) 
คุณภาพชีวิตของประชาชนในเขตเทศบาลเมืองสมุทรสงครามในภาพรวมและรายดา้นอยูร่ะดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้น พบวา่ อนัดบัหน่ึงคือดา้นจิตใจ ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ดา้นความสัมพนัธ์ทางสังคม และ
ดา้นร่างกาย 3) ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ประชาชนในเขตเทศบาลเมืองสมุทรสงคราม ท่ีมี
อายุ ระดบัการศึกษา และอาชีพ ต่างกนัมีคุณภาพชีวิตในภาพรวมท่ีแตกต่างกนั ส่วนประชาชนท่ีมี
เพศ และระดบัรายได ้ต่างกนั มีคุณภาพชีวติในภาพรวม ไม่แตกต่างกนั  
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2.6  กรอบแนวคิดการวจัิย 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัน ามาเป็นกรอบ
แนวคิดในการวิจยัเพื่อให้เห็นรายละเอียดการเช่ือมโยงของตวัแปรท่ีเด่นชดัข้ึน โดยภายในกรอบแนวคิด
จะประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล ภาวะผูน้ า และการเติบโตในการท างาน  
 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variables)                          ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

ภาพประกอบ 2.1 กรอบแนวคิด 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ประเภทขององคก์ร 
5. ระดบัเงินเดือน 
6. ระยะเวลาในการท างาน 

คุณลกัษะภาวะผู้น า 
1. ผูน้ าแบบสนบัสนุน 
2. ผูน้  าแบบสั่งการ 
3. ผูน้ าแบบเนน้ความส าเร็จ 
4. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม 
5. Outward leadership 

การเติบโตในการท างาน 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง และเงินเดือน 
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บทที ่3 
วธิีด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เพื่อศึกษา เร่ือง “ความสัมพนัธ์
ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา” โดยมีขั้นตอนการวจิยัและรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง วธีิการสุ่มตวัอยา่ง 
 2. แบบแผนการวจิยั 
 3. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วธีิการสุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ผูว้ิจยัก าหนดหน่วยในการสุ่มตวัอยา่ง คือ ระดบับุคลากร
ในราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยคดัเลือกจากบุคลากรในหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในจงัหวดัสงขลา โดยมีวิธีการค านวณ คือ กลุ่มตวัอยา่งใน
จงัหวดัสงขลา เน่ืองจากจงัหวดัสงขลา เป็นอ าเภอท่ีประกอบดว้ย หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ
และเอกชน ท่ีเหมาะสมแก่การเก็บขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไม่ทราบสัดส่วนของกลุ่มบุคลากร LGBTQ จึงได้
ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง (Sample Size) โดยใช้วิธีใช้วิธีของ Cochran, 1977 (อ้างอิงใน ธีรวุฒิ, 
2543) ดงัน้ี 

 สูตร  n = 24e

2Z       

 

 แทนค่าสูตร n =  

 20.054

21.96

 

 
    n = 384.16   ≈   384คน 
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 เม่ือ  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
    e    =  ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งท่ี
      ยอมใหเ้กิดข้ึนได ้
    Z   = ค่า Z ท่ีระดบัความเช่ือมัน่หรือระดบันยัส าคญั 
      (0.05 มีค่า Z = 1.96) 
 
 ดังนั้ น กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัเท่ากับ จ านวน 384 คน จากนั้นค านวณหา
จ านวนกลุ่มตวัอย่างในแต่ละหน่วยงานทั้งหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน โดยวิธีการ
เทียบสัดส่วน จ านวนประชากรในแต่ละหน่วยงาน เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งตามท่ีตอ้งการ 
 จากประชากรและจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัน้ีมีจ  านวน 384 คน เลือก
โดยวิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) รวมจ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งส้ิน 384 คน โดยจะแบ่งกลุ่มตวัอยา่งเท่าๆกนั ทั้ง 3 หน่วยงาน ดงัน้ี  
 - หน่วยงานราชการ 33.3% เป็นจ านวน 128 คน  
 - หน่วยงานรัฐวสิาหกจิ 33.3% เป็นจ านวน 128 คน  
 - หน่วยงานภาคเอกชน 33.3% เป็นจ านวน 128 คน  
 
แบบแผนการวจัิย 
 
 เป็นการวจิยัท่ีใชแ้บบแผนการวจิยัโดยการผสมผสานขอ้มูลระหวา่งการวจิยัจากเอกสาร 
(Documentary Research) การวจิยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ประกอบดว้ย ขอ้มูล 2 ส่วน คือ 
 1. ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามกบักลุ่มตวัอยา่งบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ภายในหน่วยราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ านวน 384 คน ประกอบดว้ย ขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 2. ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  
  การศึกษารวบรวมขอ้มูลเชิงเอกสาร โดยผูว้ิจยัไดศึ้กษา ทบทวน จากเอกสาร
งานวิชาการ บทความ วารสาร เอกสารทางราชการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
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เคร่ืองมือในการวจัิย 
 
 ผูว้จิยัไดน้ าขอ้มูลจากการทบทวนวรรณกรรมและเอกสารงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาใช้
ในการสร้างขอ้ค าถามและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเชิงปริมาณ โดยลกัษณะของแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอน 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามเพื่อ
ส ารวจข้อมูลพื้นฐาน ได้แก่ เพศ อายุ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทขององค์กร ระดับเงินเดือน 
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั ระยะเวลาในการท างาน โดยเป็นรูปแบบตรวจรายการ (Check List) 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามภาวะผูน้ า 5แบบ แบบละ 4ขอ้ มีจ  านวนค าถามทั้งหมด 20 ขอ้ ดงัน้ี 
 1. ผูน้ าแบบสนบัสนุน   ขอ้ค าถาม มีจ านวน 4 ขอ้ 
 2. ผูน้  าแบบสั่งการ   ขอ้ค าถาม มีจ านวน 4 ขอ้ 
 3. ผูน้  าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ  ขอ้ค าถาม มีจ านวน 4 ขอ้ 
 4. ผูน้  าแบบมีส่วนร่วม   ขอ้ค าถาม มีจ านวน 4 ขอ้ 
 5. Outward leadership   ขอ้ค าถาม มีจ านวน 4 ขอ้ 
 โดยใชม้าตรวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5ระดบั ดงัน้ี 
 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 
 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไดก้  าหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

 อนัตรภาคชั้น = 
จ านวนชั้น

ดคะแนนต ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ
 

 

   = 
5

1-5   
 

   = 0.80 
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 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 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน โดยลกัษณะขอ้ค าถาม 
คือ ภาพรวมของความกา้วหนา้ ทั้งต าแหน่งหนา้ท่ี ผูบ้งัคบับญัชา สวสัดิการและค่าตอบแทน ผูว้ิจยั
ไดก้  าหนดเกณฑ์แบ่งระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยใชม้าตรวดัแบบลิเคิร์ทสเกล (Likert Scale) แบ่งออก 
เป็น 5ระดบั ดงัน้ี 
 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 
 ในการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัภาวะผูน้ า ไดก้  าหนดเกณฑ์การแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี 
 

 อนัตรภาคชั้น = 
จ านวนชั้น

ดคะแนนต ่าสุ-ดคะแนนสูงสุ
 

 

   = 
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 
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การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 
 เคร่ืองมือการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีขั้นตอนการสร้างและการพฒันา
รวมถึงการตรวจสอบคุณภาพ ดงัน้ี 
 1. ผูว้ิจยัสร้างขอ้ค าถามในแต่ละตอนจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง โดยน าขอ้ค าถามท่ีไดจ้ากการศึกษามารวบรวมเพื่อเป็นขอ้มูลในการสร้างร่างแบบสอบถาม 
รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย ค าช้ีแจง ช่ือผูว้ิจยั วตัถุประสงคก์ารตอบแบบสอบถาม 
ส่วนประกอบของแบบสอบถาม ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บจากการวิจยั การพิทกัษสิ์ทธิของประชากร 
และแนวทางการตอบค าถาม จ านวน 3 ตอน โดยแต่ละตอนมีขอ้ค าถามแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม
เพื่อส ารวจขอ้มูลพื้นฐาน ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ประเภทขององคก์ร ระดบัเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน โดยเป็นค าถามปลายเปิดในรูปแบบตรวจรายการ (Check List) 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง 
ตามภาวะผูน้ า 5 แบบ ประกอบดว้ย 
 
ตาราง 3.1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
 

ข้อค าถาม จ านวนข้อ 
ผูน้ าแบบสนบัสนุน  4 
ผูน้ าแบบสั่งการ 4 
ผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 4 
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม  4 
Outward leadership 4 

รวม 20 
 
  ตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน โดยลกัษณะขอ้
ค าถามจะรวมค าถามเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน 
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ตาราง 3.2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน 
 

ข้อค าถาม จ านวนข้อ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และความกา้วหนา้ในเงินเดือน  10 

รวม 10 
 
 2.  ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีไดพ้ฒันาและสร้างข้ึน น าไปเสนอต่ออาจารย์
ท่ีปรึกษาสารนิพนธ์ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของขอ้ค าถาม 
ภาษาท่ีใช้ การจดัรูปแบบการพิมพ์ และขอค าแนะน าจากอาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อน ามาใช้ปรับปรุง
แกไ้ข และจดัท าเป็นแบบสอบถามฉบบัร่าง 
 3.  การตรวจสอบความตรง เป็นการตรวจสอบเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้ิจยั
น าแบบสอบถามฉบบัร่าง โดยให้ผูท้รงคุณวุฒิจ  านวน 3 ราย ท าการพิจารณาความสอดคลอ้งของขอ้
ค าถามความครอบคลุมของขอ้ค าถาม และความถูกตอ้งทางภาษาในแต่ละขอ้ค าถามดว้ยการให้คะแนน
แก่ขอ้ค าถามในแต่ละขอ้ บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2553) ดงัน้ี 
  เกณฑค์ะแนนการตรวจสอบความตรง 
 
ตาราง 3.3 เกณฑค์ะแนนการตรวจสอบความตรง 
 

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

 
  เม่ือผูท้รงคุณวุฒิไดใ้ห้คะแนนความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
การวิจยัแล้ว ผูว้ิจยัจึงน าผลการให้คะแนนของผูท้รงคุณวุฒิแต่ละราย มาท าการค านวณค่าดัชนี  
ความสอดคล้อง ระหว่างขอ้ค าถามกับวตัถุประสงค์การวิจยั โดยใช้สูตรการค านวณ (บุญธรรม      
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553) ดงัน้ี 
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   IOC  = N
R   

 
  เม่ือ IOC หมายถึง ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบั
     วตัถุประสงคง์านวจิยั 
   ΣR หมายถึง คะแนนรวมจากการพิจารณาของผูท้รงคุณวฒิุ 
   N หมายถึง จ านวนผูท้รงคุณวุฒิ 
 
  ทั้งน้ี หากค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์
การวจิยัตามสูตรดงักล่าวแลว้ พบวา่ ขอ้ค าถามใด มีค่าดชันีความสอดคลอ้งตั้งแต่ .5 ข้ึนไป ถือวา่ขอ้
ค าถามนั้น สามารถน าไปใช้ในงานวิจยัได ้แต่ถา้ขอ้ค าถามใด มีค่าดชันีความสอดคลอ้งน้อยกวา่ .5 
ผูว้จิยัจะปรับปรุงแกไ้ขขอ้ค าถามนั้น ตามค าแนะน าของผูท้รงคุณวฒิุ ซ่ึงเกณฑก์ารตดัสินดงักล่าวมา
จากขอ้เสนอของ สุวิมล ติรกานนัท์ (2551) ท่ีไดเ้สนอวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีค่าความสอดคลอ้งระหว่าง
ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยัต ่ากวา่ .5 ควรมีการปรับปรุงแกไ้ข 
  ผลการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค์การวิจยั
ของขอ้ค าถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 พบว่า ผ่านเกณฑ์การตดัสินท่ีผูว้ิจยัก าหนดไวทุ้กขอ้ โดยขอ้
ค าถามถามทั้ง 2 ตอน มีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคก์ารวจิยั เท่ากบั 1 
นอกจากน้ีผูท้รงคุณวุฒิยงัได้มีความเห็นในการปรับแก้ถ้อยค าบางส่วน ซ่ึงผูว้ิจยัได้ด าเนินการ
ปรับแกต้ามความเห็นของผูท้รางคุณวฒิุแลว้ 
  การทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) 
  ทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและ
ปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปท าการทดสอบ (Try-out) การคดัเลือกกลุ่มผูท้ดลองใชแ้บบสอบถาม ผูว้จิยัได้
ก าหนดเกณฑ์การคดัเลือกไวว้า่ตอ้งเป็นผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งมีลกัษณะใกลเ้คียงเป็นหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชน จ านวน 30 ชุด โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ในการหาความเช่ือมัน่
โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha ซ่ึงความเช่ือมัน่เป็นส่วนหน่ึงท่ียืนยนัความถูกตอ้งของ
การทดสอบ โดยใชเ้กณฑ์สัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป  มีการค านวณ
ดว้ยสูตร ดงัน้ี 
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  เม่ือ a  = ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั 
   K =  จ  านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 

   2
iS   =  ความแปรปรวนของขอ้ค าถามแต่ละขอ้ 

   2
tS  =  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 

 
 น าแบบสอบถามท่ีพฒันาเสนอต่อประธานกรรมการและกรรมการควบคุมสาร
นิพนธ์เพื่อตรวจสอบ ปรับปรุง แกไ้ขและให้ความเห็นชอบ ไปทดลองใช้ (Try Out) การคดัเลือก
กลุ่มผูท้ดลองใช้แบบสอบถาม ผูว้ิจ ัยได้ก าหนดเกณฑ์ในการคดัเลือกไว ้คือ ต้องเป็นผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้ง มีลกัษณะใกลเ้คียงเป็นหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดงันั้น
ผูว้จิยัจึงเลือกกลุ่มผูท้ดลองใชแ้บบสอบถาม จ านวน 30 ชุด 
 ผลการตรวจสอบความเท่ียงแบบสอบถามฉบบัร่างและฉบบัใชจ้ริง พบวา่กลุ่มขอ้
ค าถามมีค่าสัมประสิทธ์ิ Alpha ท่ีผ่านเกณฑ์การตรวจสอบมีค่าความเช่ือมั่น เท่ากับ 0.854 ตาม
เอกสารแนบในทา้ยภาคผนวก 
 
การวเิคราะห์ข้อมูลวธีิการทางสถิติต่างๆ ทีใ่ช้ 
 
 การวิจยัน้ีผูว้ิจยัได้เลือกเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ประกอบดว้ย การเก็บรวบรวม
ขอ้มูลจากเอกสาร (Document Data) การท าแบบสอบถาม (Questionnaire) จากนั้นจึงน ามาเขียน
สรุปและวเิคราะห์เน้ือหาการวจิยั ดงัน้ี 
 1. การวเิคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
  ในส่วนการวิเคราะห์น้ี เป็นการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายลกัษณะ
ของกลุ่มตวัอย่าง และลกัษณะของตวัแปรท่ีใช้ในงานวิจยัดว้ยวิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Product and Service Solution)  
 2. การวเิคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น 
  วเิคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง เพื่อศึกษาลกัษณะ
ของกลุ่มตวัอย่าง โดยวิเคราะห์การแจกแจงความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3. การวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือตอบวตัถุประสงค์การวจัิย 
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  วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 1 เพื่อศึกษาคุณลักษณะภาวะผูน้ า และการเติบโตในการ
ท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานรราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล วิเคราะห์
โดยหาค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
  วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้ าแต่
ละประเภทกบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา วิเคราะห์ดว้ยสถิติโดยใช้การวิเคราะห์การเปรียบเทียบความแตกต่าง
ระหว่าง 2 ตัวแปรมากกว่า 2 ตัวแปร ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA หรือ F-Test) และการเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD  
  วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-moment 
Correlation Coefficient) ซ่ึงใชเ้กณฑก์ารแปลผล แบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 

0.80  ข้ึนไป     หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัสูง 
0.60 - 0.79 หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งสูง 
0.40 - 0.59 หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัปานกลาง 
0.20 - 0.39 หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัค่อนขา้งต ่า 
ต ่ากวา่ 0.20 หมายความวา่  มีความสัมพนัธ์กนัในระดบัต ่า 

  ขอ้คิดเห็นอ่ืนๆ และขอ้เสนอแนะ จะน าเสนอดว้ยการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา
สรุปเป็นประเด็นขอ้เสนอแนะ 
 
การพทิกัษ์สิทธิของกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลกั 
 
 ผูว้ิจยัไดช้ี้แจงให้ทราบถึงวตัถุประสงค์ในการวิจยั การด าเนินการวิจยั และสิทธิ
ของผูใ้ห้ขอ้มูลก่อนการเก็บขอ้มูล โดยขอ้มูลทุกอยา่งจากแบบสอบจะน าไปใช้ตามวตัถุประสงค์ของ
การวจิยัในคร้ังน้ี 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการ
ท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา เป็น
การวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูว้ิจยัไดท้  าการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการส ารวจความ
คิดเห็นของบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ท่ีปฏิบัติหน้าท่ีใน
จงัหวดัสงขลา จ านวน 384 ตวัอย่าง ผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ และตารางประกอบการบรรยาย
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 4.1 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 
 ผู้วจัิยได้น าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลตาม ล าดับต่อไปนี ้
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ส่วนท่ี 3 ระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ส่วนท่ี 4 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ส่วนท่ี 5 การเปรียบเทียบระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ส่วนท่ี 6 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ส่วนท่ี 7 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัอุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
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4.1  สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดสัญลกัษณ์ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 n  แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง (Sample Size) 
 X  แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t    แทน สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test 
 F    แทน สถิติทดสอบท่ีใชพ้ิจารณาในการแจกแจงแบบ F-test 
 r    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (Correlation Coefficient) 
 Sig แทน ระดบันยัส าคญัทางสถิติ (Significance) 
 ** แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (P<.01) 
 * แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (P<.05) 
 
4.2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย อายุ ระดบั
การศึกษา ประเภทขององค์กร ระดบัเงินเดือน ระยะเวลาในการท างาน วิเคราะห์โดยหาค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ดงัตาราง 4.1 
 
ตาราง 4.1 จ  านวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล (n=384) 

(n=384) 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

อายุ   
 ต  ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 35 9.11 
 26-30 ปี 134 34.90 
 31-35 ปี 100 26.04 
 36-40 ปี 49 12.76 
 41-45 ปี 28 7.29 
 46 ปีข้ึนไป 38 9.90 
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ตาราง 4.1 (ต่อ) 
(n=384) 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 

ระดับการศึกษา   
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 24 6.25 
 ปริญญาตรี 294 78.56 
 ปริญญาโท 62 16.15 
 ปริญญาเอก 4 1.04 
ประเภทขององค์กร   
 หน่วยงานราชการ 128 33.33 
 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 128 33.33 
 บริษทัเอกชน 128 33.33 
ระดับเงินเดือน   
 ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 12 3.13 
 10,000 - 15,000 บาท 112 29.17 
 15,001 - 20,000 บาท 105 27.34 
 20,001 - 25,000 บาท 48 12.50 
 25,001 - 30,000 บาท 33 8.59 
 40,001 บาทข้ึนไป 74 19.27 
ระยะเวลาในการท างาน   
 ต  ่ากวา่ 5 ปี 113 29.43 
 5 - 10 ปี 165 42.96 
 11 - 15 ปี 44 11.46 
 16 - 20 ปี 38 9.90 
 21 ปี ข้ึนไป 24 6.25 

รวม 384 100.00 
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 จากตาราง 4.1 อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ  านวน 
134 คน คิดเป็นร้อยละ 34.90 รองลงมา คือ มีอายุระหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.04 อายุระหว่าง 36-40 ปี จ  านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.76 อายุ 46 ปีข้ึนไป จ านวน 38 คน   
คิดเป็นร้อยละ 9.90 อายุต  ่ ากว่า 25 ปี หรือเท่ากับ จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 9.11 และอายุ
ระหวา่ง 41-45 ปี จ  านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 7.29 
 ระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ  านวน 294 คน    
คิดเป็นร้อยละ 78.56 รองลงมาคือ มีการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 16.15 
ระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 และระดบัปริญญาเอก จ านวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 1.04 
 ประเภทขององค์กร พบว่า กลุ่มตวัอย่างปฏิบติังานในสังกดัองค์กรท่ีเท่ากนั ไดแ้ก่ 
หน่วยงานราชการ จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ จ านวน 128 คน     
คิดเป็นร้อยละ 33.33 และบริษทัเอกชน จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 
 ระดบัเงินเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท จ านวน 
112 คน คิดเป็นร้อยละ 29.17 รองลงมา คือ มีระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท จ านวน 105 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.34 ระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 19.27 ระดบั
เงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.50 ระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 
บาท จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 8.59 และระดับเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท จ านวน 12 คน     
คิดเป็นร้อยละ 3.13 
 ระยะเวลาในการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 5 - 10 ปี จ  านวน 
165 คน คิดเป็นร้อยละ 42.96 รองลงมาคือ มีระยะเวลาในการท างานต ่ากว่า 5 ปี จ  านวน 113 คน   
คิดเป็นร้อยละ 29.43 ระยะเวลาในการท างาน 11 - 15 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 11.46 
ระยะเวลาในการท างาน 16 - 20 ปี จ  านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 9.90 และระยะเวลาในการท างาน 
21 ปี ข้ึนไป จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.25 
 
 ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ประกอบดว้ย ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้ าแบบ 



45 

Outward Leadership วิเคราะห์โดยค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ดงัตาราง 4.2-4.7 
 
ตาราง 4.2 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผูน้ าของ
 บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน 4.43 0.83 มากท่ีสุด 
2.  ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 4.35 0.75 มากท่ีสุด 
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 4.28 0.78 มากท่ีสุด 
4.  ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership 4.27 0.90 มากท่ีสุด 
5.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ 4.12 0.94 มาก 

โดยรวม 4.29 0.84 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.29, S.D.= 0.84) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบสนับสนุน ( X = 4.43, S.D.= 0.83) รองลงมา คือ ดา้นผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม ( X = 4.35, S.D.= 0.75)  ด้านผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ( X = 4.28, S.D.= 0.78) และ
ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership ( X = 4.27, S.D.= 0.90) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นผูน้ า
แบบสั่งการ ( X = 4.12, S.D.= 0.84) 
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ตาราง 4.3 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากร
 กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
 แบบสนบัสนุน 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

ด้านผู้น าแบบสนับสนุน    
1.  ท่านมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อร่วมงาน 
 และความเสมอภาคในการท างาน 

4.54 0.74 มากท่ีสุด 

2.  ท่านมกัพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ และสร้าง 
 ความไวว้างใจในท่ีท างาน 

4.45 0.83 มากท่ีสุด 

3.  ท่านท างานโดยพยายามใหผู้ใ้ตบงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน
 เกิดความพอใจสูงสุด หลีกเส่ียงปัญหาหรือความขดัแยง้ใน
 การท างาน 

4.42 0.87 มากท่ีสุด 

4.  ท่านมกัใหค้  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
 หรือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในการท างานหรือมี 
 ความยากล าบากในการท างาน 

4.30 0.86 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.43 0.83 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
แบบสนบัสนุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.43, S.D.= 0.83) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเน้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อร่วมงาน 
และความเสมอภาคในการท างาน ( X = 4.54, S.D.= 0.74) รองลงมาคือ ท่านมักพยายามสร้าง
บรรยากาศความสบายใจ และสร้างความไวว้างใจในท่ีท างาน ( X = 4.45, S.D.= 0.83) และท่าน
ท างานโดยพยายามให้ผูใ้ตบงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด หลีกเส่ียงปัญหา
หรือความขดัแยง้ในการท างาน ( X = 4.42, S.D.= 0.87) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมกัให้
ค  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหาในการท างาน
หรือมีความยากล าบากในการท างาน ( X = 4.30, S.D.= 0.86) 
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ตาราง 4.4 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากร
 กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
 แบบสั่งการ 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

ด้านผู้น าแบบส่ังการ    
1.  ท่านแสดงจุดยนืในการท างาน และแสดงความคาดหวงัต่อ
 ผลลพัธ์ในผลงานอยา่งชดัเจน 

4.16 0.96 มาก 

2.  ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน 4.15 0.95 มาก 
3. ท่านยดึถือมาตรฐานของการท างานพร้อมกฎระเบียบใน 
 การท างานอยา่งเคร่งครัด 

4.13 0.97 มาก 

4. ในการท างานท่านมกัจะมุ่งเนน้การสั่ง บอก และใหแ้นวทาง
 แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทนัที 

4.04 0.87 มาก 

โดยรวม 4.12 0.94 มาก 
 
 จากตาราง 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
แบบสั่งการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.12, S.D.= 0.94) และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านแสดงจุดยืนในการท างาน และแสดงความคาดหวงัต่อผลลพัธ์
ในผลงานอยา่งชดัเจน ( X = 4.16, S.D.= 0.96) รองลงมาคือ ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไว้
อย่างชดัเจน ( X = 4.15, S.D.= 0.95) และท่านยึดถือมาตรฐานของการท างานพร้อมกฎระเบียบใน
การท างานอยา่งเคร่งครัด ( X = 4.13, S.D.= 0.97) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ในการท างานท่าน
มกัจะมุ่งเน้นการสั่ง บอก และให้แนวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทนัที ( X = 4.04, 
S.D.= 0.87) 
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ตาราง 4.5 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผูน้ าของ
 บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

ด้านผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ    
1.  ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อสร้างความมี
 มาตรฐานและความส าเร็จ 

4.40 0.78 มากท่ีสุด 

2.  ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผล
 ของการปฏิบติังานของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

4.36 0.77 มากท่ีสุด 

3.  ท่านมุ่งเนน้ความส าเร็จของผลงานมากกวา่วธีิการท างาน 4.20 0.85 มาก 
4. ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนในการท างานอยูเ่สมอ 4.17 0.73 มาก 

โดยรวม 4.28 0.78 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.28, S.D.= 0.78) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเน้นในการวางแผนการท างานเพื่อสร้างความมี
มาตรฐานและความส าเร็จ ( X = 4.40, S.D.= 0.78) รองลงมาคือ ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันา
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนเองอยา่งต่อเน่ือง ( X = 4.36, S.D.= 0.77) 
และท่านมุ่งเน้นความส าเร็จของผลงานมากกว่าวิธีการท างาน ( X = 4.20, S.D.= 0.85) ส่วนขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนในการท างานอยูเ่สมอ ( X = 4.17, S.D.= 0.73) 
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ตาราง 4.6 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผูน้ าของ
 บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

ด้านผู้น าแบบมีส่วนร่วม    
1.  ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานได้
 ร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

4.48 0.68 มากท่ีสุด 

2. ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
 หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ และเปิดใจ 

4.40 0.78 มากท่ีสุด 

3. ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานมี
 ส่วนร่วมในการวางแผนและตดัสินใจในการท างานอยู ่

4.39 0.80 มากท่ีสุด 

4. ท่านมกัจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อน
 ร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึงความคืบหนา้ของงานอยา่ง
 สม ่าเสมอ 

4.12 0.72 มาก 

โดยรวม 4.35 0.75 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.35, S.D.= 0.75) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมกัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานได้
ร่วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ( X = 4.48, S.D.= 0.68) รองลงมาคือ ท่านยอมรับ
ขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ และเปิดใจ ( X = 4.40, 
S.D.= 0.78) และท่านมกัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผน
และตดัสินใจในการท างานอยู่ ( X = 4.39, S.D.= 0.80) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านมกัจดั
ประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึงความคืบหนา้ของงาน
อยา่งสม ่าเสมอ ( X = 4.12, S.D.= 0.72) 
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ตาราง 4.7 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของ
 บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า X  S.D. แปลผล 

ด้านผู้น าแบบ Outward Leadership    
1.  ท่านมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่การท างานแบบดว้ย
 ตวัคนเดียว และเนน้ความส าเร็จของทีม 

4.36 0.82 มากท่ีสุด 

2.  ท่านพร้อมท าความเขา้ใจปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบั 
 บญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ให้
 ค  าปรึกษาในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

4.27 0.96 มากท่ีสุด 

3. ท่านยนิดีทบทวนการท างานของตวัเองหรือพฤติกรรม 
 การท างานของตวัเองเสมอเม่ือไดรั้บค าติชม (Feedback)  
 จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 

4.25 0.91 มากท่ีสุด 

4. ท่านยนิดีรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
 เพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะใหค้วามช่วยเหลือและให้
 ค  าปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการท างาน 

4.21 0.91 มากท่ีสุด 

โดยรวม 4.27 0.90 มากทีสุ่ด 
 
 จากตาราง 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ า
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ า
แบบ Outward Leadership โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X = 4.27, S.D.= 0.90) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมมากกวา่การท างาน
แบบดว้ยตวัคนเดียว และเนน้ความส าเร็จของทีม ( X = 4.36, S.D.= 0.82) รองลงมา คือ ท่านพร้อม
ท าความเขา้ใจปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ 
ให้ค  าปรึกษาในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ( X = 4.27, S.D.= 0.96) และท่านยินดีทบทวนการท างานของ
ตวัเองหรือพฤติกรรมการท างานของตวัเองเสมอเม่ือไดรั้บค าติชม (Feedback) จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ ( X = 4.25, S.D.= 0.91) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านยนิดีรับฟัง
ปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือและ
ใหค้  าปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการท างาน ( X = 4.21, S.D.= 0.91) 
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 ส่วนที่ 3 ระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 การวิเคราะห์ระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา วิเคราะห์โดยค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ดงัตาราง 4.8 
 
ตาราง 4.8 ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
 LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน X  S.D. แปลผล 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งาน 4.36 0.76 มากท่ีสุด 
2.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี 4.33 0.77 มากท่ีสุด 
3.  ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตไดอ้ยา่ง
 สบาย 

4.21 0.91 มากท่ีสุด 

4.  ท่านคิดวา่การท างานท่ีน่ีมีโอกาสกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได ้ 4.18 0.94 มาก 
5.  การท างานท่ีน่ีท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถอยา่ง
 เหมาะสมและเพียงพอ 

4.17 0.77 มาก 

6.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของหน่วยงาน 4.14 0.93 มาก 
7.  ท่านรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่ง
 หนา้ท่ีปัจจุบนั 

3.99 0.86 มาก 

8.  ท่านคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ังเป็นไปอยา่ง
 ยติุธรรม 

3.95 0.93 มาก 

9.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 3.89 0.95 มาก 
10. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทนท่ี
 ไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี 

3.84 0.93 มาก 

โดยรวม 4.11 0.88 มาก 
 
 จากตาราง 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 4.11, S.D.= 0.88) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่าน
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ไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหัวหน้างาน ( X = 4.36, S.D.= 0.76) รองลงมา คือ ท่านรู้สึกมีความมัน่คง
กบัการท างานในหน่วยงานน้ี ( X = 4.33, S.D.= 0.77) ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถ
ด ารงชีวติไดอ้ยา่งสบาย ( X = 4.21, S.D.= 0.91) ท่านคิดวา่การท างานท่ีน่ีมีโอกาสกา้วไปสู่ต าแหน่ง
ท่ีสูงข้ึนได ้( X = 4.18, S.D.= 0.94) การท างานท่ีน่ีท าให้ท่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถอย่าง
เหมาะสมและเพียงพอ (X = 4.17, S.D.= 0.77) ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของหน่วยงาน  
( X = 4.14, S.D.= 0.93) ท่านรู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบนั   
( X = 3.99, S.D.= 0.86) ท่านคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ังเป็นไปอยา่งยติุธรรม (X = 3.95, 
S.D.= 0.93) และในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีได้รับ ( X = 3.89, S.D.= 0.95) 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีไดรั้บปัจจุบนั
มีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี ( X = 3.84, S.D.= 0.93) 
 
 ส่วนที ่4 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผู้น าของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าเอฟ (F-Test) ดว้ยการวเิคราะห์
ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) และหากมีความแตกต่างให้ใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ต่อดว้ย
วธีิการแบบ LSD ดงัตาราง 4.9-4.18 
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ตาราง 4.9 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามอาย ุ

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า อายุ   S.D. F Sig 

1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ต ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 4.29 0.73 1.187 .315 
 26-30 ปี 4.48 0.59   
 31-35 ปี 4.46 0.74   
 36-40 ปี 4.37 0.88   
 41-45 ปี 4.21 0.91   
 46 ปีข้ึนไป 4.53 0.46   
2.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ต ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 4.26 0.56 .831 .528 
 26-30 ปี 4.09 0.77   
 31-35 ปี 4.16 0.77   
 36-40 ปี 4.06 0.85   
 41-45 ปี 3.94 0.88   
 46 ปีข้ึนไป 4.19 0.45   
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้
 ความส าเร็จ 

ต ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 4.15 0.68 1.729 .127 
26-30 ปี 4.36 0.55   

 31-35 ปี 4.29 0.63   
 36-40 ปี 4.21 0.73   
 41-45 ปี 4.04 1.03   
 46 ปีข้ึนไป 4.37 0.46   
4. ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ต ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 4.37 0.75 .389 .856 
 26-30 ปี 4.34 0.53   
 31-35 ปี 4.38 0.61   
 36-40 ปี 4.29 0.74   
 41-45 ปี 4.23 0.85   
 46 ปีข้ึนไป 4.40 0.49   
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ตาราง 4.9 (ต่อ) 
(n=384) 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า อายุ   S.D. F Sig 
5. ดา้นผูน้ าแบบ Outward 
 Leadership 

ต ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 4.27 0.78 .902 .480 
26-30 ปี 4.20 0.79   

 31-35 ปี 4.35 0.77   
 36-40 ปี 4.16 1.07   
 41-45 ปี 4.34 0.94   
 46 ปีข้ึนไป 4.43 0.57   

 
 จากตาราง 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
ทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตาราง 4.10 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า ระดับการศึกษา   S.D. F Sig 

1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.20 0.68 2.192 .089 
 ปริญญาตรี 4.47 0.65   
 ปริญญาโท 4.29 0.90   
 ปริญญาเอก 4.63 0.43   
2.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 3.99 0.81 .617 .605 
 ปริญญาตรี 4.14 0.72   
 ปริญญาโท 4.06 0.85   
 ปริญญาเอก 3.88 0.43   
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้
 ความส าเร็จ 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.23 0.63 .294 .830 
ปริญญาตรี 4.30 0.64   

 ปริญญาโท 4.25 0.70   
 ปริญญาเอก 4.06 0.52   
4.  ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.32 0.79 .653 .581 
 ปริญญาตรี 4.33 0.58   
 ปริญญาโท 4.44 0.73   
 ปริญญาเอก 4.25 0.54   
5.  ดา้นผูน้ าแบบ Outward 
 Leadership 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 4.44 0.68 .519 .669 
ปริญญาตรี 4.27 0.78   

 ปริญญาโท 4.22 1.04   
 ปริญญาเอก 4.50 0.58   

 
 จากตาราง 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา ทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตาราง 4.11 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามประเภท
 ขององคก์ร 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า ประเภทขององค์กร   S.D. F Sig 

1. ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน หน่วยงานราชการ 4.36 0.66 1.455 .235 
 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.41 0.80   
 บริษทัเอกชน 4.51 0.64   
2. ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ หน่วยงานราชการ 4.08 0.58 .219 .803 
 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.13 0.91   
 บริษทัเอกชน 4.14 0.72   
3. ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้
ความส าเร็จ 

หน่วยงานราชการ 4.23 0.63 .504 .604 
หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.30 0.69   

 บริษทัเอกชน 4.31 0.63   
4. ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม หน่วยงานราชการ 4.33 0.60 1.532 .217 
 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.42 0.66   
 บริษทัเอกชน 4.28 0.60   
5. ดา้นผูน้ าแบบ Outward 
Leadership 

หน่วยงานราชการ 4.31 0.77 1.979 .140 
หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.36 0.89   

 บริษทัเอกชน 4.16 0.78   
 
 จากตาราง 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทขององคก์รต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา ทุกดา้นไมแ่ตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตาราง 4.12 การเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า ระดับเงินเดือน   S.D. F Sig 

1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.81 0.22 4.365 .001** 
 10,000 - 15,000 บาท 4.47 0.56   
 15,001 - 20,000 บาท 4.42 0.84   
 20,001 - 25,000 บาท 4.18 0.86   
 25,001 - 30,000 บาท 4.67 0.35   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.52 0.65   
2.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.15 0.78 5.926 .000** 
 10,000 - 15,000 บาท 4.19 0.58   
 15,001 - 20,000 บาท 4.08 0.90   
 20,001 - 25,000 บาท 3.98 0.74   
 25,001 - 30,000 บาท 4.36 0.53   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.20 0.69   
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้
 ความส าเร็จ 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.13 0.29 1.038 .395 
10,000 - 15,000 บาท 4.27 0.66   

 15,001 - 20,000 บาท 4.31 0.70   
 20,001 - 25,000 บาท 4.14 0.66   
 25,001 - 30,000 บาท 4.43 0.61   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.31 0.60   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.12 (ต่อ) 
(n=384) 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า ระดับเงินเดือน   S.D. F Sig 
4.  ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.69 0.22 5.833 .000** 
 10,000 - 15,000 บาท 4.30 0.58   
 15,001 - 20,000 บาท 4.32 0.64   
 20,001 - 25,000 บาท 4.03 0.78   
 25,001 - 30,000 บาท 4.67 0.42   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.44 0.56   
5.  ดา้นผูน้ าแบบ Outward 
 Leadership 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.71 0.68 10.850 .000** 
10,000 - 15,000 บาท 4.32 0.66   

 15,001 - 20,000 บาท 4.28 0.85   
 20,001 - 25,000 บาท 3.67 1.10   
 25,001 - 30,000 บาท 4.88 0.27   
 40,001 บาทข้ึนไป 4.24 0.69   

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบสนับสนุน ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ด้านผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้ า
แบบ Outward Leadership แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ดงันั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิแบบ LSD ดงัตาราง 4.13-4.16 
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ตาราง 4.13 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และ
 เอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 

ระดับเงินเดือน   

ต ่ากว่า 10,000 
บาท 

10,000 - 15,000  
บาท 

15,001 - 20,000  
บาท 

20,001 - 25,000 
บาท 

25,001 - 30,000 
บาท 

40,001  
บาทขึน้ไป 

3.81 4.47 4.42 4.18 4.67 4.52 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.81 -- -.656** -.606** -.364 -.854** -.711** 
10,000 - 15,000 บาท 4.47  -- .049 .291* -.197 -.054 
15,001 - 20,000 บาท 4.42   -- .241* -.247 -.104 
20,001 - 25,000 บาท 4.18    -- -.489** -.346** 
25,001 - 30,000 บาท 4.67     -- .143 
40,001 บาทข้ึนไป 4.52      -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 4.13 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบสนับสนุน น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 
10,000 - 15,000 บาท ระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท ระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท 
และระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท และระดับเงินเดือน 
15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มากกวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนับสนุน น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 
บาท และระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.14 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และ
 เอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 

ระดับเงินเดือน   

ต ่ากว่า 10,000 
บาท 

10,000 - 15,000 
บาท 

15,001 - 20,000 
บาท 

20,001 - 25,000 
บาท 

25,001 - 30,000 
บาท 

40,001  
บาทขึน้ไป 

3.15 4.19 4.08 3.98 4.36 4.20 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.15 -- -1.048** -.930** -.838** -1.217** -1.050** 
10,000 - 15,000 บาท 4.19  -- .118 .209 -.169 -.001 
15,001 - 20,000 บาท 4.08   -- .091 -.287** -.119 
20,001 - 25,000 บาท 3.98    -- -.379** -.211 
25,001 - 30,000 บาท 4.36     -- .167 
40,001 บาทข้ึนไป 4.20      -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตาราง 4.14 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 10,000 - 
15,000 บาท ระดับเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท ระดับเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท ระดับ
เงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท และระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 
 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท และระดับเงินเดือน 
20,001 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ น้อยกวา่กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.15 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และ
 เอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 

ระดับเงินเดือน   

ต ่ากว่า 10,000 
บาท 

10,000 - 15,000 
บาท 

15,001 - 20,000 
บาท 

20,001 - 25,000 
บาท 

25,001 - 30,000 
บาท 

40,001  
บาทขึน้ไป 

4.69 4.30 4.32 4.03 4.67 4.44 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.69 -- .383* .363* .661** .020 .248 
10,000 - 15,000 บาท 4.30  -- -.020 .277** -.363** -.135 
15,001 - 20,000 บาท 4.32   -- .297** -.342** -.115 
20,001 - 25,000 บาท 4.03    -- -.640** -.413** 
25,001 - 30,000 บาท 4.67     -- .227 
40,001 บาทข้ึนไป 4.44      -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 4.15 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท มีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 
10,000 - 15,000 บาท และระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับเงินเดือนต ่ ากว่า 10,000 บาท ระดับเงินเดือน 10,000 - 
15,000 บาท และระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท  มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้น
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท ระดบัเงินเดือน 15,001 
- 20,000 บาท และระดบัเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้น
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระดับเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.16 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และ
 เอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 

ระดับเงินเดือน   

ต ่ากว่า 10,000 
บาท 

10,000 - 15,000 
บาท 

15,001 - 20,000 
บาท 

20,001 - 25,000 
บาท 

25,001 - 30,000 
บาท 

40,001  
บาทขึน้ไป 

4.71 4.32 4.28 3.67 4.88 4.24 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 4.71 -- .384 .425 1.036** -.107 .465 
10,000 - 15,000 บาท 4.32  -- .040 .651** -.551** .080 
15,001 - 20,000 บาท 4.28   -- .611** -.595** .040 
20,001 - 25,000 บาท 3.67    -- -1.206** -.571** 
25,001 - 30,000 บาท 4.88     -- -.635** 
40,001 บาทข้ึนไป 4.24      -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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 จากตาราง 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากว่า 10,000 บาท ระดบั
เงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท และระดบัเงินเดือน 15,001 - 20,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,001 - 
25,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท ระดบัเงินเดือน 15,001 
- 20,000 บาท และระดบัเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะ
ผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้น
ผูน้ าแบบ Outward Leadership นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 25,001 - 30,000 บาท อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 20,001 - 25,000 บาท และระดบัเงินเดือน 25,001 - 
30,000 บาท มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership นอ้ยกวา่กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือน 40,001 บาทข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.17 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู ้น าของบุคลากรกลุ่ม 
 LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตาม
 ระยะเวลาในการท างาน 

(n=384) 
คุณลกัษณะภาวะผู้น า ระยะเวลาในการท างาน   S.D. F Sig 

1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน ต ่ากวา่ 5 ปี 4.17 0.80 9.447 .000** 
 5 - 10 ปี 4.62 0.54   
 11 - 15 ปี 4.22 0.85   
 16 - 20 ปี 4.43 0.68   
 21 ปี ข้ึนไป 4.67 0.41   
2.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ต ่ากวา่ 5 ปี 3.98 0.84 1.856 .118 
 5 - 10 ปี 4.21 0.69   
 11 - 15 ปี 4.05 0.91   
 16 - 20 ปี 4.20 0.57   
 21 ปี ข้ึนไป 4.18 0.47   
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้
 ความส าเร็จ 

ต ่ากวา่ 5 ปี 4.19 0.68 1.331 .258 
5 - 10 ปี 4.36 0.55   

 11 - 15 ปี 4.31 0.73   
 16 - 20 ปี 4.24 0.90   
 21 ปี ข้ึนไป 4.18 0.39   
4.  ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ต ่ากวา่ 5 ปี 4.31 0.69 1.916 .107 
 5 - 10 ปี 4.33 0.53   
 11 - 15 ปี 4.41 0.74   
 16 - 20 ปี 4.55 0.68   
 21 ปี ข้ึนไป 4.14 0.47   
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.17 (ต่อ) 
(n=384) 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า ระยะเวลาในการท างาน   S.D. F Sig 
5.  ดา้นผูน้ าแบบ Outward 
 Leadership 

ต ่ากวา่ 5 ปี 4.26 0.81 1.136 .339 
5 - 10 ปี 4.21 0.81   

 11 - 15 ปี 4.37 0.95   
 16 - 20 ปี 4.49 0.85   
 21 ปี ข้ึนไป 4.30 0.54   
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.17 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัความ
คิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และ
เอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ดงันั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิแบบ LSD ดงัตาราง 4.18 
 
ตาราง 4.18 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของ
 บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

(n=384) 
ระยะเวลา 

ในการท างาน   
ต ่ากว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี 21 ปี ขึน้ไป 

4.17 4.62 4.22 4.43 4.67 
ต ่ากวา่ 5 ปี 4.17 -- -.453** -.047 -.266** -.498** 
5 - 10 ปี 4.62  -- .405** .187 -.045 
11 - 15 ปี 4.22   -- -.218 -.450** 
16 - 20 ปี 4.43    -- -.232 
21 ปี ข้ึนไป 4.67     -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.18 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบั
ความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 



69 

และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 
5 - 10 ปี ระยะเวลาในการท างาน 16 - 20 ปี และระยะเวลาในการท างาน 21 ปี ข้ึนไป อย่างมีนัย 
ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 5 - 10 ปี มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11 - 15 ปี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11 - 15 ปี มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
ดา้นผูน้ าแบบสนับสนุน น้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 21 ปี ข้ึนไป อย่างมีนัย 
ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 ส่วนที ่5 การเปรียบเทยีบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าเอฟ (F-Test) ดว้ยการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
(One-Way ANOVA) และหากมีความแตกต่างให้ใช้การเปรียบเทียบรายคู่ต่อดว้ยวิธีการแบบ LSD 
ดงัตาราง 4.18-4.20 
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ตาราง 4.18 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
 หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามอาย ุ

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน อายุ   S.D. F Sig 

โดยรวม ต  ่ากวา่ 25 ปี หรือเท่ากบั 3.89 0.87 1.379 .231 
 26-30 ปี 4.11 0.73   
 31-35 ปี 4.11 0.69   
 36-40 ปี 4.14 0.54   
 41-45 ปี 4.02 0.69   
 46 ปีข้ึนไป 4.30 0.69   
 
 จากตาราง 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวม
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 
ตาราง 4.19 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
 หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน ระดับการศึกษา   S.D. F Sig 

โดยรวม ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 4.04 0.68 .485 .693 
 ปริญญาตรี 4.09 0.71   
 ปริญญาโท 4.19 0.73   
 ปริญญาเอก 4.28 0.73   
 
 จากตาราง 4.19 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดั
สงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
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ตาราง 4.20 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
 หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามประเภทขององคก์ร 

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน ประเภทขององค์กร   S.D. F Sig 

โดยรวม หน่วยงานราชการ 4.14 0.57 5.138 .006** 
 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.22 0.70   
 บริษทัเอกชน 3.95 0.82   
**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทขององคก์รต่างกนั มีระดบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดั
สงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ดงันั้นจึงท าการทดสอบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ดว้ยวธีิแบบ LSD ดงัตาราง 4.21 
 
ตาราง 4.21 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
 LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตาม
 ประเภทขององคก์ร 

(n=384) 

ประเภทขององค์กร   
หน่วยงานราชการ หน่วยงานรัฐวสิาหกจิ บริษัทเอกชน 

4.14 4.22 3.95 
หน่วยงานราชการ 4.14 -- -.078 .194** 
หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 4.22  -- .272** 
บริษทัเอกชน 3.95   -- 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.21 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานราชการ และหน่วยงาน
รัฐวสิาหกิจ มีระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา มากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีปฏิบติังานในบริษทัเอกชน อย่างมีนัยส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตาราง 4.22 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
 หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระดบัเงินเดือน 

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน ระดับเงินเดือน   S.D. F Sig 

โดยรวม 

ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.95 0.64 1.818 .108 
10,000 - 15,000 บาท 4.10 0.71   
15,001 - 20,000 บาท 4.00 0.79   
20,001 - 25,000 บาท 4.10 0.70   
25,001 - 30,000 บาท 4.38 0.61   

40,001 บาทข้ึนไป 4.19 0.63   
 
 จากตาราง 4.22 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดั
สงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  
 
ตาราง 4.23 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
 หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามระยะเวลาใน
 การท างาน 

(n=384) 
การเติบโตในการท างาน ระยะเวลาในการท างาน   S.D. F Sig 

โดยรวม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 3.99 0.74 2.333 .046* 
5 - 10 ปี 4.12 0.72   

11 - 15 ปี 4.25 0.45   
16 - 20 ปี 4.05 0.85   

21 ปี ข้ึนไป 4.38 0.53   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตาราง 4.23 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกัน มีระดับ  
การเติบโต ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นจึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิแบบ LSD ดงัตาราง 4.24 
 
ตาราง 4.24 การเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
 LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตาม
 ระยะเวลาในการท างาน 

(n=384) 
ระยะเวลา 

ในการท างาน   
ต ่ากว่า 5 ปี 5 - 10 ปี 11 - 15 ปี 16 - 20 ปี 21 ปี ขึน้ไป 

3.99 4.12 4.25 4.05 4.38 
ต ่ากวา่ 5 ปี 3.99 -- -.137 -.267* -.062 -.398* 
5 - 10 ปี 4.12  -- -.129 .075 -.260 
11 - 15 ปี 4.25   -- .204 -.131 
16 - 20 ปี 4.05    -- -.335 
21 ปี ข้ึนไป 4.38      

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตาราง 4.24 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบั
การเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา นอ้ยกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 11 - 15 ปี และระยะเวลาในการท างาน 
21 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 ส่วนที่ 6 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผู้น ากับการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา วเิคราะห์
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product-moment Correlation Coefficient) 
ดงัตาราง 4.25 
 
ตาราง 4.25 ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากร
 กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

(n=384) 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
การเติบโตในการท างาน 

r Sig. 
ทศิทาง 

ความสัมพนัธ์ 
ระดับ 

ความสัมพนัธ์ 
1.  ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน .208 .000** เชิงบวก ค่อนขา้งต ่า 
2.  ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ .051 .322 ไม่สัมพนัธ์  
3.  ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ .185 .000** เชิงบวก ต ่า 
4.  ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม .169 .000** เชิงบวก ต ่า 
5.  ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership .198 .000** เชิงบวก ต ่า 

**มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 
 จากตาราง 4.25 ผลความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการ
ท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
พบวา่  
 1. คุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์กบัการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก ในระดบัค่อนขา้งต ่า มีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั .208 
 2. คุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเน้น
ความส าเร็จ และดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์กบัการเติบโตในการท างานของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทาง
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สถิติท่ีระดบั .01 โดยมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวก ในระดบัต ่า มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 
.198, .185 และ .169 ตามล าดบั 
 
 ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับอุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัอุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา มีผูแ้สดงความคิดเห็น จ านวน 15 
จากกลุ่มตวัอยา่ง 384 คนคิดเป็นร้อยละ 3.91 ดงัตาราง 4.26 
 
ตาราง 4.29 ค่าความถ่ีข้อเสนอแนะเก่ียวกับอุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร 
 LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 

(n=384) 
ล าดับที ่ อุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ ความถี่ 

1 ปัญหาดา้นสวสัดิการท่ียงัไม่ไดค้รอบคลุมคู่ชีวิตของ LGBTQ 
ต่างจากบุคลากรเพศชายและเพศหญิง 

8 

2 ปัญหาในการแสดงความคิดเห็น ท่ียงัคงมองบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ใชอ้ารมณ์มากกวา่เหตุผล 

4 

3 ปัญหาเก่ียวกบัความคิดของผูบ้งัคบับญัชาในการสนบัสนุนให ้
LGBTQ กา้วไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน 

1 

4 ปัญหาเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานท่ียงัมองเร่ืองของความไม่น่าเช่ือถือ
ของบุคลากร LGBTQ ในองคก์ร 

1 

5 ปัญหาในการประเมินผลท่ียงัคงใชเ้พศสภาพในการตดัสิน
ความกา้วหนา้ เช่น ถา้แต่งตวัเป็นผูห้ญิงจะไม่สามารถท างานบาง
ต าแหน่งได ้ซ่ึงเป็นการจ ากดัและกีดกนัความสามารถ โดยใชเ้พศ
สภาพมาเป็นตวัตดัสิน 

1 

 
 จากตาราง 4.26 พบวา่ กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัอุปสรรคต่อ
การเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ในเร่ืองปัญหาดา้นสวสัดิการท่ียงัไม่ไดค้รอบคลุมคู่ชีวิตของ LGBTQ ต่างจากบุคลากร
เพศชายและเพศหญิง (ความถ่ี=8) รองลงมา คือ ในเร่ืองปัญหาในการแสดงความคิดเห็น ท่ียงัคงมอง
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บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผล (ความถ่ี=4) ในเร่ืองปัญหาเก่ียวกบัความคิดของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการสนบัสนุนให้ LGBTQ กา้วไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน (ความถ่ี=1) ในเร่ืองปัญหา
เก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานท่ียงัมองเร่ืองของความไม่น่าเช่ือถือของบุคลากร LGBTQ ในองค์กร (ความถ่ี=1) 
และในเร่ืองปัญหาในการประเมินผลท่ียงัคงใชเ้พศสภาพในการตดัสินความกา้วหนา้ เช่น ถา้แต่งตวั
เป็นผูห้ญิงจะไม่สามารถท างานบางต าแหน่งได ้ซ่ึงเป็นการจ ากดัและกีดกนัความสามารถ โดยใช้
เพศสภาพมาเป็นตวัตดัสิน (ความถ่ี=1) 
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บทที ่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา มีวตัถุประสงค์
เพื่อ 1) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผูน้ า และการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ 2) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา และ 3) ศึกษา
อุปสรรคแต่ละดา้นต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน ท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในจงัหวดัสงขลา จ านวน 384 ตวัอย่าง วิเคราะห์
ขอ้มูล โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) โดย
การทดสอบความแตกต่างของค่าเอฟ (F-test) ด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way ANOVA) 
และการหาค่ าสั มประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์ของเพี ยร์สัน  (Pearson’s Product-moment Correlation 
Coefficient) ซ่ึงผลการศึกษาสามารถสรุปในประเด็นสรุปผลการวจิยั อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 
 
5.1  สรุปผลการวจัิย 
 
 5.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.90 โดยมี
การศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 78.56 ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งปฏิบติังานในสังกดัองคก์รท่ีเท่ากนั 
ได้แก่ หน่วยงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 33.33 หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ คิดเป็นร้อยละ 33.33 และ
บริษทัเอกชน คิดเป็นร้อยละ 33.33 โดยมีระดบัเงินเดือน 10,000 - 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.17  
และส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างาน 5 - 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.96 
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 5.1.2 ระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
  กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
มากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน 
รองลงมา คือ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ และดา้นผูน้ าแบบ Outward 
Leadership ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ หากพิจารณาตามแต่ละดา้น พบวา่ 
  1) ดา้นผูน้ าแบบสนับสนุน พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อร่วมงาน และ
ความเสมอภาคในการท างาน รองลงมา คือ ท่านมกัพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ และสร้าง
ความไวว้างใจในท่ีท างาน  
  2) ด้านผู ้น าแบบสั่งการ พบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบสั่งการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านแสดงจุดยืนในการท างาน และแสดงความคาดหวงัต่อผลลพัธ์
ในผลงานอยา่งชดัเจน รองลงมาคือ ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน  
  3) ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อสร้าง
ความมีมาตรฐานและความส าเร็จ รองลงมา คือ ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันา ประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนเองอยา่งต่อเน่ือง  
  4) ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม พบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมกัเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานไดร่้วมแสดง
ความคิดเห็นในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ รองลงมา คือ ท่านยอมรับข้อเสนอแนะและค าแนะน าของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ และเปิดใจ  
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  5) ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น
ต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจังหวดัสงขลา ด้านผูน้ าแบบ Outward Leadership โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมมากกว่าการ
ท างานแบบด้วยตวัคนเดียว และเน้นความส าเร็จของทีม  รองลงมาคือ ท่านพร้อมท าความเข้าใจ
ปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ให้ค  าปรึกษา
ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ  
 
 5.1.3 ระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
  กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ท่านได้รับการสนับสนุนท่ีดีจากหัวหน้างาน  
รองลงมาคือ ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานน้ีท าใหท้่าน
สามารถด ารงชีวิตไดอ้ย่างสบาย ท่านคิดว่าการท างานท่ีน่ีมีโอกาสกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนได้ การ
ท างานท่ีน่ีท าให้ท่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถอย่างเหมาะสมและเพียงพอ ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ ท่านรู้สึกว่าการปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/
เหมาะสมดี  
 
 5.1.4 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นผูน้ า
แบบสนบัสนุน ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
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จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  นอกจากน้ียงัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ประเภทขององคก์ร
ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 5.1.5 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทขององคก์รต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  นอกจากน้ียงัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา และระดบัเงินเดือน
ต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 5.1.6 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผู้น ากับการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา  
  1) คุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
  2) คุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership ดา้นผูน้ าแบบ
มุ่งเน้นความส าเร็จ และดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดั
สงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
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 5.1.7 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับอุปสรรคต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
  กลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัอุปสรรคต่อการเติบโตใน
การท างานของบุคลากร LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา ใน
เร่ืองปัญหาดา้นสวสัดิการท่ียงัไม่ไดค้รอบคลุมคู่ชีวติของ LGBTQ ต่างจากบุคลากรเพศชายและเพศ
หญิง  รองลงมาคือ ในเร่ืองปัญหาในการแสดงความคิดเห็น ท่ียงัคงมองบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใช้
อารมณ์มากกวา่เหตุผล ในเร่ืองปัญหาเก่ียวกบัความคิดของผูบ้งัคบับญัชาในการสนบัสนุนให ้LGBTQ 
กา้วไปในต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ในเร่ืองปัญหาเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานท่ียงัมองเร่ืองของความไม่น่าเช่ือถือ
ของบุคลากร LGBTQ ในองค์กร และในเร่ืองปัญหาในการประเมินผลท่ียงัคงใชเ้พศสภาพในการตดัสิน
ความกา้วหนา้ เช่น ถา้แต่งตวัเป็นผูห้ญิงจะไม่สามารถท างานบางต าแหน่งได ้ซ่ึงเป็นการจ ากดัและ
กีดกนัความสามารถ โดยใชเ้พศสภาพมาเป็นตวัตดัสิน  
 
5.2  อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษา เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตใน
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 
 
 5.2.1 การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากร
กลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูล
ส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นผูน้ า
แบบสนบัสนุน ดา้นผูน้ าแบบสั่งการ ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของเบญจวรรณ ขุนดี (2557) 
ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วน
ท่ีไดรั้บแฟรนไชส์ จงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่างกนั 
มีความเห็นต่อภาวะผูน้ า ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั 



82 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อ
คุณลกัษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของสุวฒัน์ จุลสุวรรณ์ และนวรัตน์วดี ชินอคัรวฒัน์ (2563) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ ผลการเปรียบเทียบสภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงคภ์าวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา      
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวา่สภาพปัจจุบนัและสภาพท่ีพึงประสงค์ จ  าแนกตาม ประสบการณ์
ท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
  นอกจากน้ียงัพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ ต่างกัน มีระดับความคิดเห็นต่อ
คุณลักษณะภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนใน
จงัหวดัสงขลา โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของดาราวดี บรรจงช่วย (2560) ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามการรับรู้ของครู สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา เขต 11 ในจงัหวดัชุมพร ผลการเปรียบเทียบภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามการรับรู้ของครู จ  าแนกตามอายุ ท่ีแตกต่างกนั พบว่า มีการรับรู้ต่อภาวะ
ผูน้ าไม่แตกต่างกนั 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทขององคก์ร ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของชนาเทพ 
เทพวงศ์ (2559) ศึกษาภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผลการเปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นของบุคลากรต่อพฤติกรรม
ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของนายกองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดั
มหาสารคาม จ าแนกตามองคก์ารบริหารส่วนต าบลท่ีสังกดั ท่ีต่างกนั มีความคิดเห็นโดยรวมไม่แตกต่าง 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี ระดบัการศึกษา ต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะ
ภาวะผูน้ าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของณภทัสรณ์ นรกิจ 
และภาวิดา ธาราศรีสุทธิ (2563) ศึกษาคุณลกัษณะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ตามการรับรู้ของครูผูส้อน
ในโรงเรียนเครือข่ายท่ี 34 ส านกังานเขตมีนบุรี สังกดักรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ ครูผูส้อน



83 

ท่ีมีระดบัการศึกษา ต่างกนั มีการรับรู้ต่อคุณลกัษณะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 ในโรงเรียนเครือข่ายท่ี 34 
ส านกังานเขตมีนบุรี สังกดักรุงเทพมหานคร โดยภาพรวม และรายดา้น ไม่แตกต่างกนั 
 
 5.2.2 การเปรียบเทียบระดับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจังหวัดสงขลา จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคลของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประเภทขององคก์รต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคล้องกบัการศึกษาของสิทธิพงษ์ นาคเด่น 
(2556) ศึกษาทศันคติต่อความก้าวหน้าในอาชีพของข้าราชการต ารวจ ผลการศึกษา พบว่า กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีสายงานท่ีรับผิดชอบ ท่ีต่างกนั มีทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจ ท่ี
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวม
แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของจิดาภา ป้อมป้อง (2552) 
ศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการสังกดักระทรวง มหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ผลการศึกษา พบวา่ 
ขา้ราชการสังกดักระทรวงมหาดไทย จงัหวดัเชียงใหม่ ท่ีมีอายุราชการแตกต่างกนัมีความกา้วหน้า 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุ และระดับการศึกษา ต่างกัน มีระดับการเติบโตใน  
การท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดวงกมล วิเชียรสาร 
และธนินท์รัฐ รัตนพงศภิ์ญโญ (2562) ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าในอาชีพของผูแ้ทน
ยาบริษทัยาขา้มชาติในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบวา่ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุ
และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพผูแ้ทนยา บริษทัยาขา้มชาติ
ในเขตกรุงเทพมหานคร ไม่แตกต่างกนั 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัเงินเดือนต่างกนั มีระดบัการเติบโตในการท างานของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา โดยรวมไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของสิทธิพงษ ์นาคเด่น (2556) ศึกษา
ทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของขา้ราชการต ารวจ ผลการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเงินเดือน ท่ี
ต่างกนั มีทศันคติต่อความกา้วหนา้ในอาชีพขา้ราชการต ารวจ ท่ีไม่ต่างกนั 
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 5.2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผู้น ากับการเติบโตในการท างานของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา  
  1) คุณลกัษณะภาวะผูน้ าดา้นผูน้ าแบบสนบัสนุน มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ในระดบัค่อนขา้งต ่ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของพงษส์ันต์ิ บุญสรรค ์(2558) ศึกษาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลต่อความส าเร็จของบริษทั ปตท. 
จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารท่ีมีผลกบัความส าเร็จ
ของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) พบว่าภาวะผูน้ าทั้ง 4 แบบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความส าเร็จ
ของบริษทั ปตท. จ ากดั (มหาชน) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
  2) คุณลกัษณะภาวะผูน้ า ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ และด้านผูน้ า
แบบมีส่วนร่วม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 สอดคล้องกบัการศึกษาของศิริภทัร ดุษฏีวิวฒัน์ (2555) ศึกษาผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารออมสิน ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษา พบว่า ภาวะ
ผูน้ าด้านผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้  าแบบสนับสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ผูน้ าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ มี
ความสัมพนัธ์กบัขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่าต่อภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อ
ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
  3) คุ ณ ลั ก ษ ณ ะภ าว ะ ผู ้น า  ด้ าน ผู ้น า แ บ บ  Outward Leadership มี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับต ่ากับการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ซ่ึงภาวะผูน้ าแบบ Outward Leadership น้ี เป็นภาวะผูน้ าแบบใหม่ของยุค ท่ีมีการ Disruption จาก
โรคระบาด ภาวะผูน้ าน้ีจะเน้นการท างานเป็นทีม ซ่ึงยงัไม่มีงานวิจยัท่ีแพร่หลาย ถา้ไดมี้การท าวิจยั
เก่ียวกบัภาวะผูน้ าดา้นน้ีน่าจะช้ีให้เห็นความแตกต่างในรายดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ในการเติบโตใน
การท างานท่ีชดัเจนข้ึนได ้จากผลการวิจยัน้ี จะเห็นไดว้า่ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดในภาวะผูน้ าแบบ
น้ี คือ การรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะใหค้วาม
ช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการท างาน จากขอ้น้ีอาจจะมีงานวิจยัท่ีสามารถต่อยอดหา
ส่ิงท่ีเป็นปัญหา หรือศึกษาภาวะผูน้ าแบบ Outward Leadership ในกลุ่มเพศชายและหญิง 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  ความคิดเห็นต่อคุณลักษณะภาวะผู้น าของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ใน
หน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
  1) ดา้นผูน้ าแบบสนับสนุน จากผลการศึกษา พบว่า ขอ้ค าถามในหัวขอ้
เก่ียวกบัการให้ค  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบ
ปัญหาในการท างานหรือมีความยากล าบากในการท างาน ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในจงัหวดั
สงขลา มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงการให้ค  าปรึกษาและแนะน าเป็นบทบาทของผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบั 
เพราะการให้ค  าปรึกษาเป็นการให้ความช่วยเหลือท่ีผูบ้งัคบับัญชาพึงมีให้แก่ผูใ้ต้บงัคบับัญชา 
เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีทางเลือก อนัจะช่วยให้ไดน้ าไปพิจารณาหาทางออกในการแกปั้ญหาต่างๆ
ได้ ถ้าเพิ่มน ้ าหนักในหัวข้อการให้ค  าปรึกษาและแนะน าได้ อาจจะส่งผลต่อการปฏิบติังานและ
ผลลพัธ์ของงาน และอาจจะเพิ่มปัจจยัในการเติบโตในการท างานใหสู้งข้ึนจากผลการวจิยัไดอี้กดว้ย 
  2) ดา้นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม จากผลการศึกษา พบว่า ขอ้ค าถามในหัวขอ้ 
การจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึงความคืบหน้า
ของงานอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ทั้งน้ีการประชุมเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีเป็นหวัใจส าคญั
ขององคก์รทั้งหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชน รวมทั้งภาคประชาชน พนกังานทุกคน ทุก
ระดับในองค์กร ควรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นต่อกัน และควรเป็นความคิดเห็นท่ีก่อ
ประโยชน์ต่อการท างาน แกไ้ขปัญหาให้ลุล่วง ตลอดจนพฒันาองคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ จึงเห็น
จุดอ่อนของกลุ่ม LGBTQ ในด้านผูน้ าแบบมีส่วนร่วมท่ีอาจจะเพิ่มเร่ืองของการประชุม ปรึกษา 
หรือ Feedback เพื่อสร้างประสิทธิผลในการท างาน และอาจจะส่งผลต่อปัจจยัในการเติบโตในการ
ท างานท่ีสูงข้ึนไดใ้นล าดบัถดัไป 
  3) ดา้นผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ จากผลการศึกษา พบว่า ขอ้ค าถามใน
หัวข้อ การทบทวนการท างานและปรับแผนในการท างานอยู่เสมอ มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด ซ่ึงการ
วางแผนในการปฏิบติังาน จะช่วยให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และรวดเร็วมากข้ึน เพราะมี
แบบแผนเป็นแนวทาง เปรียบเสมือนเรือทีมีหางเสือ ช่วยให้การปฏิบติังานเป็นระบบ สามารถ
บริหารและควบคุม ติดตามการปฏิบติังาน ไดง่้าย และอาจจะส่งผลต่อการเติบโตในการท างานได้
อีกดว้ย 
  4) ดา้นผูน้ าแบบ Outward Leadership จากผลการศึกษา พบว่า ขอ้ค าถาม
ในหัวขอ้ การรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะให้
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ความช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการท างาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ซ่ึงคุณสมบติัท่ีส าคญั
ประการหน่ึงของผูน้ า ก็คือ การเป็นผูซ่ึ้งพร้อมเปิดใจรับฟัง มีจิตใจท่ีเปิดกวา้ง ต่อความเห็นท่ี
แตกต่าง แมแ้ต่จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารท่ีประสบความส าเร็จ และเป็นท่ียอมรับส่วนใหญ่จะ
เป็นผูฟั้งท่ีดี   
  5) ด้านผูน้ าแบบสั่งการ จากผลการศึกษา พบว่า ผู ้น าแบบสั่งการผล
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัการเติบโตในการท างาน มีผลการวิจยัออกมาไม่สัมพนัธ์กนักบัการเติบโต
ในการท างาน จากผลการวิจยัน้ีช้ีให้เห็นว่า ถึงจะมีภาวะผูน้ าแบบสั่งการเยอะ หรือน้อย จะไม่
สัมพนัธ์กบัการเติบโตในการท างานเลย จึงน่าจะมีการศึกษาลงลึกถึงภาวะผูน้ าแบบน้ีว่าเป็นเพราะ
ปัจจยัดา้นไหนท่ีท าใหก้ารเติบโตในการท างานไม่เป็นไดย้ากข้ึน 
 
 
  การเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
  จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี มีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด การก าหนดค่าตอบแทน
ตอ้งค านึงถึงการจูงใจให้พนกังานท างานให้ดีข้ึน ทั้งในดา้นปริมาณและคุณภาพ และท างานอยา่ง
เตม็ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล 
 

 5.3.2 ข้อเสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป 
  1) ควรศึกษาถึงคุณลักษณะภาวะผูน้ ากับการเติบโตในการท างานของ
บุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในพื้นท่ีอ่ืนๆ จ าแนกตาม
ขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ 
  2) ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะภาวะผูน้ าแต่ละ
ประเภทกบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ 
และเอกชนในพื้นท่ีอ่ืนๆ เพื่อน าผลการศึกษามาเปรียบเทียบถึงความแตกต่างของแต่ละพื้นท่ี 
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แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผู้น ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 

LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 
ค าช้ีแจง 
 1.  แบบสอบถามน้ีใชส้ าหรับบุคลากรในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชน
ในจงัหวดัสงขลา เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างาน
ของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ และเพื่อศึกษาอุปสรรคแต่ละดา้นต่อการเติบโตในการท างานของบุคลากร 
LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
 2.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที ่2 ขอ้ค าถามการประเมินเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
  ตอนที ่3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการเติบโตในการท างาน 
 การเก็บข้อมูลในคร้ังน้ีน าไปใช้เพื่อประโยชน์ในการศึกษาในหลักสูตรรัฐ
ประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 ในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี ขอใหท้่านตอบแบบสอบถามโดยอิสระตามความรู้สึก
อนัแทจ้ริงของท่าน ทั้งน้ีค  าตอบของท่านจะถือเป็นความลบัและน าไปใชป้ระโยชน์เพื่อการศึกษาวิจยั
เท่านั้น ผูว้ิจยัหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า จะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามน้ีและ
ขอขอบพระคุณบุคลากรทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการใหข้อ้มูล  
    
 
            หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
       วรวทิย ์หมุดละ 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 
1.  เพศ 
  1.  ชาย         2.  หญิง      
  3.  เพศทางเลือก ระบุ……. 
2.  อายุ…….ปี 
3.  ระดับการศึกษา 
   1.  ต ่ากวา่ปริญญาตรี   2.  ปริญญาตรี  
   3.  ปริญญาโท   4.  ปริญญาเอก 
4.  ประเภทขององค์กร  
   1.  หน่วยงานราชการ   2.  หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ  
   3.  บริษทัเอกชน 
5.  ระดับเงินเดือน 
   1.  ต ่ากวา่ 10,000 บาท   2.  10,000 บาท – 15,000 บาท  
   3.  15,001 บาท – 20,000 บาท   4.  20,001 บาท – 25,000 บาท  
   5.  25,001 บาท – 30,000 บาท   6.  30,001 บาทข้ึนไป 
6.  ระยะเวลาในการท างาน 
   1.  ต ่ากวา่ 5 ปี   2.  5 – 10 ปี 
   3.  11 – 15 ปี   4.  16 – 20 ปี 
   5.  21 ข้ึนไป 
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ตอนที ่2 ขอ้ค าถามการประเมินเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้ า 
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามให้ครบทุกขอ้ตามความเป็นจริง โดยพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ความ
 ตาม “ลกัษณะภาวะผูน้ าของท่านเอง” การตอบค าถามตอนท่ี 2 นั้นจะเป็นการประเมิน
 โดยพิจารณาวา่ท่านเห็นดว้ยกบัแต่ละขอ้ความมากนอ้ยเพียงใด (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 
 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ยท่ีสุด)  

ข้อ 

ค าถาม ระดับ 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
(1) (2) (3) (4) (5) 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

1. คุณลกัษณะผู้น าแบบสนับสนุน  
1 ท่านมักพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ และ

สร้างความไวว้างใจในท่ีท างาน 
     

2 ท่านมุ่งเน้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อ
ร่วมงาน และความเสมอภาคในการท างาน 

     

3 ท่ านมัก ให้ ค  าป รึกษ าและ เสนอความ ช่วย เห ลื อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบปัญหา
ในการท างานหรือมีความยากล าบากในการท างาน 

     

4 ท่านท างานโดยพยายามให้ผูใ้ตบงัคบับญัชาหรือเพื่อน
ร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด หลีกเส่ียงปัญหาหรือ
ความขดัแยง้ในการท างาน 

     

2. คุณลกัษณะผู้น าแบบส่ังการ 
1 ในการท างานท่านมักจะมุ่งเน้นการสั่ง บอก และให้

แนวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทนัที  
     

2 ท่านแสดงจุดยืนในการท างาน และแสดงความคาดหวงั
ต่อผลลพัธ์ในผลงานอยา่งชดัเจน 

     

3 ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่งชดัเจน      

4 ท่านยดึถือมาตรฐานของการท างานพร้อมกฏระเบียบใน
การท างานอยา่งเครงครัด 
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ข้อ 

ค าถาม ระดับ 

ภาวะผู้น า 

(1) (2) (3) (4) (5) 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

3.  คุณลกัษณะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ  
1 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนเองอยา่งต่อเน่ือง 
     

2 ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อสร้างความมี
มาตรฐานและความส าเร็จ 

     

3 ท่านมุ่งเนน้ความส าเร็จของผลงานมากกวา่วธีิการ
ท างาน 

     

4 ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนในการท างานอยู่
เสมอ 

     

4.  คุณลกัษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
1 ท่านมักเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่ อน

ร่วมงานไดร่้วมแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานอยู่
เสมอ 

     

2 ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของผูใ้ตบ้งัคบั 
บญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ และเปิดใจ 

     

3 ท่านมกัจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึงความคืบหนา้ของงาน
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

4 ท่ านมักเปิดโอกาสให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาหรือเพื่ อน
ร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและตดัสินใจในการ
ท างานอย ู
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ข้อ 

ค าถาม ระดับ 

ภาวะผู้น า 
(1) (2) (3) (4) (5) 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

5. คุณลกัษณะผู้น าแบบ Outward Leadership 
1 ท่านมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมมากกว่าการท างานแบบ

ดว้ยตวัคนเดียว และเนน้ความส าเร็จของทีม 
     

2 ท่านยนิดีรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
หรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือ
และใหค้  าปรึกษาเพื่อแกปั้ญหาการท างาน 

     

3 ท่ านพร้อมท าความเข้าใจปัญหาหรือเสียงบ่นของ
ผูใ้ต้บังคับบัญชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะ
ช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ 

     

4 ท่านยินดีทบทวนการท างานของตวัเองหรือพฤติกรรม
การท างานของตวัเองเสมอเม่ือไดรั้บค าติชม (Feedback) 
จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 
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ตอนที ่3 การเติบโตในการท างาน  
ค าช้ีแจง การตอบค าถามตอนท่ี 3 นั้นจะเป็นการประเมินโดยพิจารณาวา่ท่านเห็นดว้ยกบัแต่ละ
 ขอ้ความมากนอ้ยเพียงใด (5 = มากท่ีสุด, 4 = มาก, 3 = ปานกลาง, 2 = นอ้ย, 1 = นอ้ย
 ท่ีสุด)  

ข้อ 

ค าถาม ระดับ 

การเติบโตในการท างาน 
(1) (2) (3) (4) (5) 

น้อย
ทีสุ่ด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ทีสุ่ด 

การเติบโตในการท างาน   
1 ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี      
2 ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิต

ไดอ้ยา่งสบาย 
     

3 ท่านคิดว่าการท างานท่ีน่ีมีโอกาสกา้วไปสู่ต าแหน่งท่ี
สูงข้ึนได ้

     

4 การท างานท่ีน่ีท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ
อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

     

5 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งาน      
6 ท่านรู้สึกว่าผลตอบแทนท่ีท่านได้รับเหมาะสมกับ

ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั 
     

7 ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทน
ท่ีไดรั้บ 

     

8 ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของ
หน่วยงาน 

     

9 ท่านคิดว่าการปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ัง
เป็นไปอยา่งยติุธรรม 

     

10 ท่ าน รู้ สึ ก ว่ าก ารป ฏิบั ติ งานกับ ระดับ เงิน เดือน
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี 
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ข้อเสนอแนะเพิม่เติม
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
............................................................................................................................................................. 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
ค่า IOC ของแบบสอบถาม 
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เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูท้รงคุณวฒิุ 
 
  ดว้ยผม นายวรวทิย ์ หมุดละ รหสันกัศึกษา 6310521534 นกัศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขต
หาดใหญ่ ก าลงัศึกษาและท าสารนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดั
สงขลา โดยมี รองศาสตราจารย ์ดร.สมพร คุณวชิิต เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 ในการน้ี ผมใคร่ขอความอนุเคราะห์มายงัท่านในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของ
แบบสอบถาม เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์ ความเหมาะสม
ทางภาษาของแบบสอบถามและใหข้อ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางการปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การเก็บขอ้มูลท าสารนิพนธ์ต่อไป ผมขอขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์ของท่าน ท่ีไดก้รุณา
ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม หากท่านมีขอ้ค าถามเก่ียวกบัแบบสอบถาม สามารถ
ติดต่อดิฉนัไดท่ี้เบอร์โทรศพัท ์083-6245252 
 
 ดว้ยความเคารพอยา่งสูง 
 
 
 (นายวรวทิย ์  หมุดละ) 
 นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผู้น ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 

LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 
 
ค าช้ีแจง  
 แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา เพื่อประเมินความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ค าถาม  
มีความเหมาะสมในการน าไปใช ้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ซ่ึงจะท าการประเมิน
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามภาวะผูน้ า 5แบบ แบบละ 4ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเจริญกา้วหน้าและการเติบโต โดยลกัษณะ
ขอ้ค าถาม คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
 โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
  เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

1. เพศ 
 1.1 ชาย /    
 1.2 หญิง /    
 1.3 เพศทางเลือก ระบุ... /    

2. อายุ ..... ปี /    

3. ระดับการศึกษา 
 3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี /    
 3.2 ปริญญาตรี /    

 3.3 ปริญญาโท /    

 3.4 ปริญญาเอก /    

4. ประเภทขององค์กร 

 4.1 หน่วยงานราชการ /    

 4.2 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ /    

 4.3 บริษทัเอกชน /    

5. ระดับเงินเดือน 
 5.1 ต ่ากวา่ 10,000 บาท /    
 5.2 10,000 บาท – 15,000 บาท /    
 5.3 15,001 บาท – 20,000 บาท /    
 5.4 20,001 บาท – 25,000 บาท /    
 5.5 25,001 บาท – 30,000 บาท /    
 5.6 30,001 บาท ข้ึนไป /    
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

6. ระยะเวลาในการท างาน     

 6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี /    

 6.2 5 – 10 ปี /    

 6.3 11 – 15 ปี /    

 6.4 16 – 20 ปี /    

 6.5 21 ข้ึนไป /    
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อเกีย่วกบัคุณลักษณะภาวะผู้น าของตัวผู้ตอบ  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
  เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

1.  คุณลกัษณะผู้น าแบบสนับสนุน 
 1.1 ท่านมกัพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ 
  และสร้างความไวว้างใจในท่ีท างาน 

/    

 1.2 ท่านมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อร่วมงาน และความเสมอภาคในการ
  ท างาน 

/    

 1.3 ท่านมกัใหค้  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือ 
  ประสบปัญหาในการท างานหรือมีความยาก 
  ล าบากในการท างาน 

/    

 1.4 ท่านท างานโดยพยายามใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด หลีก
  เส่ียงปัญหาหรือความขดัแยง้ในการท างาน 

/    

2. คุณลกัษณะผู้น าแบบส่ังการ 
 2.1 ในการท างานท่านมกัจะมุ่งเนน้การสั่ง บอก 
  และใหแ้นวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
  ร่วมงานทนัที 

/    

 2.2 ท่านแสดงจุดยนืในการท างาน และแสดง 
  ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ในผลงานอยา่งชดัเจน 

/    

 2.3 ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่ง
  ชดัเจน 

/    
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คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 
 2.4 ท่านยดึถือมาตรฐานของการท างานพร้อมกฏ
  ระเบียบในการท างานอยา่งเครงครัด 

/    

3. คุณลกัษณะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
 3.1 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประสิทธิภาพ
  และประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนเอง
  อยา่งต่อเน่ือง 

/    

 3.2 ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อสร้าง
  ความมีมาตรฐานและความส าเร็จ 

/    

 3.3 ท่านมุ่งเนน้ความส าเร็จของผลงานมากกวา่ 
  วธีิการท างาน 

/    

 3.4 ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนใน 
  การท างานอยูเ่สมอ 

/    

4. คุณลกัษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
 4.1 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานไดร่้วมแสดงความคิดเห็นใน 
  การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

/    

 4.2 ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 
  และเปิดใจ 

/    

 4.3 ท่านมกัจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
  บญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึง
  ความคืบหนา้ของงานอยา่งสม ่าเสมอ 

/    

 4.4 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
  ตดัสินใจในการท างานอยู ่

/    
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คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

5. คุณลกัษณะผู้น าแบบ Outward Leadership 
 5.1 ท่านมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่ 
  การท างานแบบดว้ยตวัคนเดียว และเนน้ 
  ความส าเร็จของทีม 

/    

 5.2 ท่านยนิดีรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ต ้
  บงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะ
  ใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษาเพื่อแก ้ 
  ปัญหาการท างาน 

/    

 5.3 ท่านพร้อมท าความเขา้ใจปัญหาหรือเสียงบ่น
  ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และ
  พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาในการแกไ้ข
  ปัญหาต่างๆ 

/    

 5.4 ท่านยนิดีทบทวนการท างานของตวัเองหรือ
  พฤติกรรมการท างานของตวัเองเสมอเม่ือได้
  รับค าติชม (Feedback) จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 

/    
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
 เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี /    
2.  ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตได้
 อยา่งสบาย 

/    

3.  ท่านคิดว่าการท างานท่ีน่ีมีโอกาสก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูง
 ข้ึนได ้

/    

4.  การท างานท่ีน่ีท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถ
 อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

/    

5.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งาน /    
6.  ท่านรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่ง
 หนา้ท่ีปัจจุบนั 

/    

7.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
 ไดรั้บ 

/    

8.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของหน่วยงาน /    
9.  ท่านคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ังเป็นไป
 อยา่งยติุธรรม 

/    

10.  ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทน
 ท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี 

/    
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ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ (ถา้มี) 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 
 ลงช่ือ……………---ลงช่ือ--……………..…………ผูท้รงคุณวฒิุ 
       (ผศ.ดร.ฆายนีย ์ ช. บุญพนัธ์) 
                   ต  าแหน่ง...หวัหนา้สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์.... 
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เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูท้รงคุณวุฒิ 
 
 ด้วยผม นายวรวิทย์ หมุดละ รหัสนักศึกษา 6310521534 นักศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขต
หาดใหญ่ ก าลงัศึกษาและท าสารนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยมี รองศาสตราจารย ์ดร.สมพร คุณวชิิต เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 ในการน้ี ผมใคร่ขอความอนุเคราะห์มายงัท่านในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
ของแบบสอบถาม เพื่อให้แบบสอบถามมีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวตัถุประสงค ์ 
ความเหมาะสมทางภาษาของแบบสอบถามและให้ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลท าสารนิพนธ์ต่อไป ผมขอขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์
ของท่านท่ีไดก้รุณาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม หากท่านมีขอ้ค าถามเก่ียวกบั
แบบสอบถาม สามารถติดต่อดิฉนัไดท่ี้เบอร์โทรศพัท ์083-6245252 
 
 ดว้ยความเคารพอยา่งสูง 
 
 

 (นายวรวทิย ์  หมุดละ) 

 นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผู้น ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 

LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 
 
ค าช้ีแจง  
 แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวสิาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา เพื่อประเมินความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ค าถาม 
มีความเหมาะสมในการน าไปใช ้ เป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ซ่ึงจะท าการประเมิน
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามภาวะผูน้ า 5แบบ แบบละ 4ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเจริญกา้วหนา้และการเติบโต โดยลกัษณะ
ขอ้ค าถาม คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
 โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
  เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

1.  เพศ 
 1.1 ชาย 1    
 1.2 หญิง 1    
 1.3 เพศทางเลือก ระบุ... 1    

2. อายุ ..... ปี     

3. ระดับการศึกษา 
 3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 1    
 3.2 ปริญญาตรี 1    

 3.3 ปริญญาโท 1    

 3.4 ปริญญาเอก 1    

4. ประเภทขององค์กร 

 4.1 หน่วยงานราชการ 1    

 4.2 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ 1    

 4.3 บริษทัเอกชน 1    

5. ระดับเงินเดือน 
 5.1 ต ่ากวา่ 10,000 บาท 1    
 5.2 10,000 บาท – 15,000 บาท 1    
 5.3 15,001 บาท – 20,000 บาท 1    
 5.4 20,001 บาท – 25,000 บาท 1    
 5.5 25,001 บาท – 30,000 บาท 1    
 5.6 30,001 บาทข้ึนไป 1    
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น  

ข้อเสนอแนะ +1 0 1 

6. ระยะเวลาในการท างาน     

 6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี 1    

 6.2 5 – 10 ปี 1    

 6.3 11 – 15 ปี 1    

 6.4 16 – 20 ปี 1    

6.5 21 ข้ึนไป     
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อเกีย่วกบัคุณลักษณะภาวะผู้น าของตัวผู้ตอบ  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
  เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

1. คุณลกัษณะผู้น าแบบสนับสนุน 
 1.1 ท่านมกัพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ 
  และสร้างความไวว้างใจในท่ีท างาน 

1    

 1.2 ท่านมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อร่วมงาน และความเสมอภาคใน 
  การท างาน 

1    

 1.3 ท่านมกัใหค้  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือประสบ 
  ปัญหาในการท างานหรือมีความยากล าบาก 
  ในการท างาน 

1    

 1.4 ท่านท างานโดยพยายามใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด หลีก
  เล่ียงปัญหาหรือความขดัแยง้ในการท างาน 

1    

2. คุณลกัษณะผู้น าแบบส่ังการ 
 2.1 ในการท างานท่านมกัจะมุ่งเนน้การสั่ง บอก 
  และใหแ้นวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
  ร่วมงานทนัที 

1    

 2.2 ท่านแสดงจุดยนืในการท างาน และแสดง 
  ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ในผลงานอยา่งชดัเจน 

1    

 2.3 ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่ง
  ชดัเจน 

1    

 



113 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

 2.4 ท่านยดึถือมาตรฐานของการท างานพร้อมกฎ
  ระเบียบในการท างานอยา่งเคร่งครัด 

1    

3. คุณลกัษณะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
 3.1 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประสิทธิภาพ
  และประสิทธิผลของการปฏิบติังานของตนเอง
  อยา่งต่อเน่ือง 

1    

 3.2 ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อสร้าง
  ความมีมาตรฐานและความส าเร็จ 

1    

 3.3 ท่านมุ่งเนน้ความส าเร็จของผลงานมากกวา่ 
  วธีิการท างาน 

1    

 3.4 ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนใน 
  การท างานอยูเ่สมอ 

1    

4. คุณลกัษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
 4.1 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานไดร่้วมแสดงความคิดเห็นใน 
  การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

1    

 4.2 ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่ง 
  เตม็ใจ และเปิดใจ 

1    

 4.3 ท่านมกัจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
  บญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึง
  ความคืบหนา้ของงานอยา่งสม ่าเสมอ 

1    

 4.4 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
  ตดัสินใจในการท างานอยู 

1    
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คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

5. คุณลกัษณะผู้น าแบบ Outward Leadership 
 5.1 ท่านมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่ 
  การท างานแบบดว้ยตวัคนเดียว และเนน้ 
  ความส าเร็จของทีม 

1    

 5.2 ท่านยนิดีรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ต ้
  บงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ีจะ
  ใหค้วามช่วยเหลือและใหค้  าปรึกษาเพื่อแก ้ 
  ปัญหาการท างาน 

1    

 5.3 ท่านพร้อมท าความเขา้ใจปัญหาหรือเสียงบ่น
  ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และ
  พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาในการแกไ้ข
  ปัญหาต่างๆ 

1    

 5.4 ท่านยนิดีทบทวนการท างานของตวัเองหรือ
  พฤติกรรมการท างานของตวัเองเสมอเม่ือได้
  รับค าติชม (Feedback) จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 

1    
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี เป็ น
 ประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี 1    
2.  ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตได้
 อยา่งสบาย 

1    

3.  ท่านคิดว่าการท างานท่ีน่ีมีโอกาสก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูง
 ข้ึนได ้

1    

4.  การท างานท่ีน่ีท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถ
 อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

1    

5.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งาน 1    
6.  ท่านรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่ง
 หนา้ท่ีปัจจุบนั 

1    

7.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
 ไดรั้บ 

1    

8.  ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของ
 หน่วยงาน 

1    

9.  ท่านคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ังเป็นไป
 อยา่งยติุธรรม 

1    

10. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทน
 ท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี 

1    
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ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ (ถา้มี) 
............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................       
 
  ลงช่ือ………………………………………..…………ผูท้รงคุณวุฒิ 
             (…ดร.ดนุวศั สุวรรณวงศ…์……) 
            ต  าแหน่ง................................................. 
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เร่ือง ขอความอนุเคราะห์ในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูท้รงคุณวฒิุ 
 
  ด้วยผม นายวรวิทย์ หมุดละ รหัสนักศึกษา 6310521534 นักศึกษาปริญญาโท 
หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ วทิยาเขต
หาดใหญ่ ก าลงัศึกษาและท าสารนิพนธ์ เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโต
ในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา 
โดยมี รองศาสตราจารย ์ดร.สมพร คุณวชิิต เป็นอาจารยท่ี์ปรึกษา  
 ในการน้ี ผมใคร่ขอความอนุเคราะห์มายงัท่านในการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา
ของแบบสอบถาม เพื่อให้แบบสอบถามมีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม และวตัถุประสงค ์ 
ความเหมาะสมทางภาษาของแบบสอบถามและให้ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ เพื่อใช้เป็นแนวทางการปรับปรุง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูลท าสารนิพนธ์ต่อไป ผมขอขอบพระคุณอยา่งสูงในความอนุเคราะห์
ของท่านท่ีไดก้รุณาตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม หากท่านมีขอ้ค าถามเก่ียวกบั
แบบสอบถาม สามารถติดต่อดิฉนัไดท่ี้เบอร์โทรศพัท ์083-6245252 
 
 ดว้ยความเคารพอยา่งสูง 
 
 
 (นายวรวทิย ์  หมุดละ) 

 นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
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แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผู้น ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม 

LGBTQ ในหน่วยงานราชการ รัฐวสิาหกจิ และเอกชนในจังหวดัสงขลา 
 
 
ค าช้ีแจง  
 แบบประเมินความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่าง
คุณลกัษณะภาวะผูน้ ากบัการเติบโตในการท างานของบุคลากรกลุ่ม LGBTQ ในหน่วยงานราชการ 
รัฐวิสาหกิจ และเอกชนในจงัหวดัสงขลา เพื่อประเมินความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีต่อขอ้ค าถาม  
มีความเหมาะสมในการน าไปใช ้เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยั ซ่ึงจะท าการประเมิน
ความเท่ียงตรงของเน้ือหา 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ า โดยลกัษณะของขอ้ค าถามจะแบ่ง
ตามภาวะผูน้ า 5แบบ แบบละ 4ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเจริญกา้วหน้าและการเติบโต โดยลกัษณะ
ขอ้ค าถาม คือ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
 โดยมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
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ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล 
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย   ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ี
  เป็นประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

1.  เพศ 
 1.1 ชาย     
 1.2 หญิง     
 1.3 เพศทางเลือก ระบุ...     

2. อายุ ..... ปี     

3. ระดับการศึกษา 
 3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี     
 3.2 ปริญญาตรี     

 3.3 ปริญญาโท     

 3.4 ปริญญาเอก     

4. ประเภทขององค์กร 

 4.1 หน่วยงานราชการ     

 4.2 หน่วยงานรัฐวสิาหกิจ     

 4.3 บริษทัเอกชน     

5. ระดับเงินเดือน 
 5.1 ต ่ากวา่ 10,000 บาท     
 5.2 10,000 บาท – 15,000 บาท     
 5.3 15,001 บาท – 20,000 บาท     
 5.4 20,001 บาท – 25,000 บาท     
 5.5 25,001 บาท – 30,000 บาท     
 5.6 30,001 บาทข้ึนไป     
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ข้อมูลส่วนบุคคล 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

6. ระยะเวลาในการท างาน     

 6.1 ต ่ากวา่ 5 ปี     

 6.2 5 – 10 ปี     

 6.3 11 – 15 ปี     

 6.4 16 – 20 ปี     

 6.5 21 ข้ึนไป     
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ตอนที ่2 ความคิดเห็นต่อเกีย่วกบัคุณลักษณะภาวะผู้น าของตัวผู้ตอบ  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
  ประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
  ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
  ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

1. คุณลกัษณะผู้น าแบบสนับสนุน 
 1.1 ท่านมกัพยายามสร้างบรรยากาศความสบายใจ 
  และสร้างความไวว้างใจในท่ีท างาน 

    

 1.2 ท่านมุ่งเนน้ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงาน และความเสมอภาคใน 
  การท างาน 

    

 1.3 ท่านมกัใหค้  าปรึกษาและเสนอความช่วยเหลือ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเม่ือ 
  ประสบปัญหาในการท างานหรือมี  
  ความยากล าบากในการท างาน 

    

 1.4 ท่านท างานโดยพยายามใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานเกิดความพอใจสูงสุด หลีก
  เล่ียงปัญหาหรือความขดัแยง้ในการท างาน 

    

2. คุณลกัษณะผู้น าแบบส่ังการ 
 2.1 ในการท างานท่านมกัจะมุ่งเนน้การสั่ง บอก 
  และใหแ้นวทางแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
  ร่วมงานทนัที 

    

 2.2 ท่านแสดงจุดยนืในการท างาน และแสดง 
  ความคาดหวงัต่อผลลพัธ์ในผลงานอยา่งชดัเจน 

    

 2.3 ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานไวอ้ยา่ง
  ชดัเจน 

    
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คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

 2.4 ท่านยดึถือมาตรฐานของการท างานพร้อม 
  กฎระเบียบในการท างานอยา่งเคร่งครัด 

    

3. คุณลกัษณะผู้น าแบบมุ่งเน้นความส าเร็จ 
 3.1 ท่านมีความมุ่งมัน่ในการพฒันาประสิทธิภาพ
  และประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ 
  ตนเองอยา่งต่อเน่ือง 

    

 3.2 ท่านมุ่งเนน้ในการวางแผนการท างานเพื่อ 
  สร้างความมีมาตรฐานและความส าเร็จ 

    

 3.3 ท่านมุ่งเนน้ความส าเร็จของผลงานมากกวา่ 
  วธีิการท างาน 

    

 3.4 ท่านทบทวนการท างานและปรับแผนใน 
  การท างานอยูเ่สมอ 

    

4. คุณลกัษณะผู้น าแบบมีส่วนร่วม 
 4.1 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานไดร่้วมแสดงความคิดเห็นใน 
  การปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

    

 4.2 ท่านยอมรับขอ้เสนอแนะและค าแนะน าของ
  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเต็มใจ 
  และเปิดใจ 

    

 4.3 ท่านมกัจดัประชุมหรือพูดคุยกบัผูใ้ตบ้งัคบั 
  บญัชาหรือเพื่อนร่วมงานเพื่อปรึกษาหารือถึง
  ความคืบหนา้ของงานอยา่งสม ่าเสมอ 

    

 4.4 ท่านมกัเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือ 
  เพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วมในการวางแผนและ
  ตดัสินใจในการท างานอยู 

    
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คุณลกัษณะภาวะผู้น า 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

5. คุณลกัษณะผู้น าแบบ Outward Leadership 
 5.1 ท่านมุ่งเนน้การท างานเป็นทีมมากกวา่ 
  การท างานแบบดว้ยตวัคนเดียว และเนน้ 
  ความส าเร็จของทีม 

    

 5.2 ท่านยนิดีรับฟังปัญหาหรือเสียงบ่นของผูใ้ต ้
  บงัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และพร้อมท่ี
  จะใหค้วามช่วยเหลือและให้ค  าปรึกษาเพื่อ 
  แกปั้ญหาการท างาน 

    

 5.3 ท่านพร้อมท าความเขา้ใจปัญหาหรือเสียงบ่น
  ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน และ
  พร้อมท่ีจะช่วยเหลือ ใหค้  าปรึกษาในการแกไ้ข 
  ปัญหาต่างๆ 

    

 5.4 ท่านยนิดีทบทวนการท างานของตวัเองหรือ
  พฤติกรรมการท างานของตวัเองเสมอเม่ือได้
  รับค าติชม (Feedback) จากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
  หรือเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ใจ 

    
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นต่อความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต  
ค าช้ีแจง โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องความคิดเห็นของท่าน พร้อมเขียนขอ้เสนอแนะท่ีเป็น
 ประโยชน์ในการน าไปพิจารณาปรับปรุงต่อไป โดยก าหนดเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 
 ใหค้ะแนน 1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน 0 ถา้ไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามสอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 
 ใหค้ะแนน -1 ถา้แน่ใจวา่ขอ้ค าถามไม่สอดคล้องกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษา 

ความเจริญก้าวหน้าและการเติบโต 
ความคิดเห็น 

ข้อเสนอแนะ 
+1 0 1 

1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงกบัการท างานในหน่วยงานน้ี     
2.  ท่านรู้สึกวา่หน่วยงานน้ีท าให้ท่านสามารถด ารงชีวิตได้
 อยา่งสบาย 

    

3.  ท่านคิดว่าการท างานท่ีน่ีมีโอกาสก้าวไปสู่ต าแหน่งท่ีสูง
 ข้ึนได ้

    

4. การท างานท่ีน่ีท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความ สามารถ
 อยา่งเหมาะสมและเพียงพอ 

    

5. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนท่ีดีจากหวัหนา้งาน     
6. ท่านรู้สึกวา่ผลตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัต าแหน่ง
 หนา้ท่ีปัจจุบนั 

    

7. ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ี
 ไดรั้บ 

    

8. ในภาพรวมท่านพึงพอใจต่อสวสัดิการต่างๆ ของ
 หน่วยงาน 

    

9. ท่านคิดวา่การปรับเปล่ียนผลตอบแทนแต่ละคร้ังเป็นไป
 อยา่งยติุธรรม 

    

10. ท่านรู้สึกวา่การปฏิบติังานกบัระดบัเงินเดือนค่าตอบแทน
 ท่ีไดรั้บปัจจุบนัมีความคุม้ค่า/เหมาะสมดี 

    
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ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ (ถา้มี)  
 
ค  าถามกลางๆ (เกินไป) จนไปไม่ถึงส่ิงท่ีศึกษาหรือไม่ ยงัไม่เห็นค าถามในเชิง LGBTQ ปรากฏใน
ขอ้ค าถามเลยครับ และจะเก็บขอ้มูลคนในกลุ่มน้ีอยา่งไร 
 
                ลงช่ือ............................................ผูท้รงคุณวุฒิ 
                         (สิริวทิ   อิสโร) 
     ต  าแหน่ง................................................. 
 

  



126 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ค 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามรวมทั้งฉบับ 
 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.854 30 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

a1 106.5333 122.602 .229 .853 

a2 106.6000 122.662 .207 .854 

a3 106.4667 120.189 .367 .850 

a4 106.8667 121.361 .240 .853 

b1 106.9667 121.137 .215 .855 

b2 106.6000 119.628 .358 .850 

b3 106.6333 120.309 .378 .850 

b4 106.5667 122.875 .190 .854 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

c1 107.2333 123.978 .119 .856 

c2 107.4000 123.559 .139 .855 

c3 107.4000 121.559 .274 .852 

c4 107.3667 123.482 .131 .856 

d1 108.1000 112.369 .547 .844 

d2 108.1333 116.395 .375 .850 

d3 108.6667 116.299 .372 .850 

d4 108.7000 116.148 .432 .848 

e1 107.1333 121.637 .253 .853 

e2 106.9667 122.930 .207 .854 

e3 106.8667 122.533 .289 .852 

e4 106.6000 122.938 .239 .853 

f1 107.2333 115.495 .553 .845 

f2 107.2333 114.668 .601 .844 

f3 106.9333 118.961 .533 .847 

f4 106.8333 116.626 .482 .847 

f5 106.7667 119.633 .339 .851 

f6 107.6333 109.482 .555 .844 

f7 107.6667 112.161 .507 .845 

f8 107.9333 109.582 .599 .842 

f9 107.5667 112.185 .588 .843 

f10 107.4667 110.326 .572 .843 
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ประวตัิผู้เขยีน 

 
ช่ือ  สกุล   นายวริวทย ์ หมุดละ 
รหัสประจ าตัวนักศึกษา  6310521534 
วุฒิการศึกษา    

วุฒิ ช่ือสถาบัน ปีทีส่ าเร็จการศึกษา 
บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฏัสงขลา 2557 

 
ต าแหน่งและสถานที่ท างาน 
Franchise Recruitment Section    บริษทั คุมอง (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 

 


