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บทคัดย่อภาษาไทย  
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วัตถุประสงคข์องการวิจัยนีคื้อ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะใน

การท างาน และเป้าหมายเรื่องการท างานที่มีต่อการปรับตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย  (2) เพื่อ
ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเรื่องการท างานที่มีต่อการ
ปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลาย
ทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ ตัวอย่างวิจัย คือ พนักงานใหม่ที่มีอายุงานหรือไดร้บัการด ารงต าแหน่งใหม่ไม่เกิน 1 ปี 
และเป็นกลุ่มชายรกัชาย ซึ่งปฏิบัติงานในองค์การต่าง  ๆ  ในพื้นที่จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 เขต และ
จังหวัดในปริมณฑล จ านวน 5 จังหวัด ไดแ้ก่ จังหวัดนครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร 
จ านวน 136 คน ซึ่งไดม้าจากการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยประกอบดว้ยมาตร
วัด 5 ฉบับ ไดแ้ก่ มาตรวัดการปรบัตัวในการท างาน มาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน มาตรวัดสมรรถนะในการ
ท างาน มาตรวัดเป้าหมายเรื่องการท างาน และมาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศ ผูว้ิจัยเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการแจกมาตรวดัไปยังชุมชนออนไลนข์องกลุ่มชายรกัชาย  การวิจัยนีใ้ชก้าร
วิเคราะหถ์ดถอยพหุเชิงชั้นเพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย ผลวิจัยพบว่า บุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะใน
การท างาน และเป้าหมายเรื่องการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่กลุ่ม

ชายรกัชายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (β=.305, β=.314, และ β=.389 ตามล าดับ) แต่บรรยากาศ
องคอ์งคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศไม่ไดเ้ป็นตัวแปรก ากบัในอิทธิพลของบุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเรื่องการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่
ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 
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The aims of this study are as follows: (1) to study the effect of work personality, work 

competencies and work goals on work adjustment among newly recruited gay male employees; and 
(2) to study the effect of work personality, work competencies and work goals on work adjustment 
among newly recruited gay male employees and the moderating role of LGBT supportive workplace 
climate. The participants recruited by purposive sampling were 136 newly recruited gay male 
employees who were tenured or holding a current position for less than one year, working in 
organizations in the Bangkok metropolitan region included 50 districts and five provinces, namely 
Nakhon Pathom, Nonthaburi, Pathum Thani, Samut Prakan and Samut Sakhon. The five instruments 
included work adjustment scale, work personality scale, work competencies scale, work goals scale, 
and LGBT supportive workplace climate scale which were distributed to participants at gay male online 
communities and Hierarchical regression analysis was performed to test the hypothesis. The results 

revealed that work personality (β= .305), work competencies (β= .314), and work goals (β= .389) 
had a significantly positive effect on work adjustment among newly recruited gay male employees 
(p<.001) whereas there was no a significant moderating role of LGBT supportive workplace climate on 
work personality, work competencies and work goals on work adjustment among newly recruited gay 
male employees and analyzing the interaction effect between the independent variables and the 
moderated variable. 

 
Keyword : Work adjustment, Work personality, Work competencies, Work goals, Work place climate, 
Newly Recruited Gay Men Employees 
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บทท่ี 1 
บทน า 

ท่ีมาและความส าคัญ 
การปรับตัวในการท างาน (work adjustment) คือ ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ

สิ่งแวดลอ้ม โดยเกี่ยวขอ้งกับวิธีการปรบัตัวของพนักงานให้เหมาะกับความรบัผิดชอบในงาน และ
วิธีการปรับใช้ความสามารถของพนักงานให้เหมาะสมกับงานหรือสิ่งแวดล้อมในองค์ การ 
(Dahiling & Librizzi, 2015 as cited in Na-nan, Joungtrakul, & Dhienhirun, 2018) อีกทั้ ง ยั ง
เป็นสภาวะจิตใจของบุคคล (psychological state) เป็นความรู้สึกสบายใจ หรือความรู้สึกผ่อน
คลายกับสิ่งที่ได้พบในสิ่งแวดล้อมขององค์การ (Na-Nan & Pukkeeree, 2013) และเป็นการรบัรู้
ถึงความคาดหวังในการปรับตัวให้เหมาะสมกับสิ่งใหม่  ๆ ของพนักงาน  (Ghosh, Qureshi & 
Tsangarides, 2013 as cited in Na-nan et al., 2018) 

นักวิชาการหลายท่านสนับสนุนความส าคัญของการปรบัตัวในการท างานโดยอธิบายว่า
ผูท้ี่ปรบัตัวไดดี้จะสามารถน าองคก์ารไปสู่ความเจริญกา้วหน้าไดใ้นทุกสถานการณ์ เป็นผูท้ี่มีความ
เหมาะสมที่จะอยู่ในต าแหน่งของผูน้ าในสถานการณท์ี่มีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา (Robbins 
& Coulter, 2012 อา้งถึงใน ณัฏยาณี บุญทองค า, พระครูกิตติชัยกาญน,์ พระครูอุดมธรรมจารี, & 
พระมหาญาณธัทร อติพโล, 2559) พนักงานที่ปรบัตัวได้ดีย่อมท าใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร เช่น เกิด
ความทุ่มเทความสามารถที่มีต่องานและองคก์าร ลดปัญหาประสิทธิภาพในการท างาน ปัญหาการ
หมุนเวียนงาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน (สุรพล อินทุราม, 2543) พนักงานที่มีระดับ
การปรับตัวในการท างานสูงจะสามารถสร้างผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลสูงกลับคืนให้แก่
องคก์าร (Na-nan et al., 2018) นอกจากนี ้ผลวิจัยยังชีใ้หเ้ห็นว่าการปรบัตัวในการท างานส่งผลต่อ
วัฒนธรรมองค์การเชิงสรา้งสรรค์ ซึ่งเป็นความสามารถในการใช้ทรัพยากรในการท างานได้อย่าง
คุ้มค่า ท างานได้อย่างเป็นมืออาชีพตามเป้าหมายขององค์การ มีความมุ่งมั่นและพัฒนาตนเพ่ือ
สรา้งนวัตกรรมจากการท างาน เอาใจใส่และสนับสนุนการแสดงศักยภาพในการท างาน น าความรู้
มาประยุกตใ์ชใ้นการท างาน และมีความยอมรบันับถือ เขา้ใจ และมีความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน
ได ้(สุพิเชษฐ์ ตองอ่อน และ สนัติธร ภูริภักดี, 2562) 
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ผลส ารวจของจ๊อบไทยดอทคอม  (MGR Online, 2560) ส  ารวจความคิดเห็นฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลและพนักงานใหม่ในประเทศไทย พบว่าปัญหาหนึ่งในการท างานของคนรุ่นใหม่ 
คือ ปัญหาการปรบัตัวเขา้สู่โลกของการท างาน โดยเป็นความคิดเห็นจากฝ่ายทรพัยากรบุคคล และ
พนักงานใหม่คิดเป็นร้อยละ 11.55 และร้อยละ 10.55 จากปัญหาทั้งหมด โดยถูกจัดเป็นปัญหา
ล าดับที่ 3 จาก 5 ล าดับ เช่นเดียวกับผลส ารวจเนชั่นออนไลน์ในปี 2012 อ้างถึงใน Na-Nan and 
Pukkeeree (2013) ซึ่งส  ารวจพนักงานใหม่ที่ท างานในองค์การขนาดเล็ก กลางและใหญ่จ านวน 
305 แห่ง ก็พบว่าพนักงานใหม่มีปัญหาการปรบัตัวในการท างาน การปรบัตัวในการท างานจึงเป็น
สิ่งจ าเป็นส าหรบัพนักงานใหม่ ซึ่งองคก์ารควรจะใหค้วามส าคัญเพ่ือไม่ใหปั้ญหาการปรบัตัวในการ
ท างานส่งผลกระทบกับการท างานของพนักงาน สอดคล้องกับแนวคิดของ ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร ์
(2557) ที่ได้กล่าวถึงในการศึกษาเร่ืองแนวคิดการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ใน
องค์การว่า “การเข้ามาของพนักงานใหม่ในองค์การ เป็นช่วงส าคัญของการเป็นสมาชิกของ
องคก์ารที่อาจส่งผลต่อการคงอยู่หรือการออกจากองคก์ารได้ ขึน้อยู่กับว่าการปรบัตัวของบุคคลจะ
สร้างความกลมกลืนและความสอดคล้องกับวัฒนธรรมหรือบริบทองค์การได้มากน้อยเพียงใด ” 
โดยผลกระทบจากการปรบัตัวไม่ไดข้องพนักงานจะท าให้พนักงานเกิดความเครียด เกิดความคับ
ข้องใจ เกิดความผิดหวังในบริบทหรือสภาพแวดล้อมใหม่ จนสูญเสียก าลงัใจในการท างาน Na-
Nan และ Pukkeeree (2013) as cited in Na-nan (2019) และจะท าให้องค์การไม่ได้ผลการ
ปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ สูญเสียพนักงานและสูญเสียค่าใช้จ่ายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์
เพ่ิมขึน้ (Na-nan, 2019) การปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่จึงเป็นสิ่งที่มีความส าคัญทั้ง
กับตัวพนักงงานเองและองคก์ารดว้ย 

นอกจากนี ้พนักงานเก่าที่จะตอ้งเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงานหรือบทบาทใหม่ในองคก์รเดิม 
ก็ตอ้งการการปรบัตัวในการท างานใหม่เช่นเดียวกัน พนักงานกลุ่มนีม้ักจะเกิดความกังวลเกี่ยวกับ
ความคาดหวังของผู้บังคับบัญชาที่มีมากขึน้หรือแตกต่างจากเดิม ความกังวลในเนื้องาน และ
บทบาทใหม่ที่จะตอ้งท าความเข้าใจและเรียนรู ้ และบางกรณีก็จะต้องปรบัเปลี่ยนบุคลิกภาพหรือ
เอกลกัษณส์่วนบุคคลเพ่ือใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกับต าแหน่งหรือบทบาทใหม่ที่ได้รบั (Ellis, 2018 
as cited in Eleni Zoe, 2019; Nicholson, 1984) ซึ่งอาจท าใหเ้กิดความเครียดไดเ้ช่นเดียวกัน โดย
การพยายามเปลี่ยนแปลงบุคลิกภาพของตนเองใหเ้หมาะสมกับงานอาจท าใหบุ้คคลสูญเสียความ
เป็นตัวเอง จนเกิดความกดดันส่งผลต่อสุขภาพทางจิตใจ และท าใหป้รบัตัวไม่ได้ในที่สุด(Na-Nan 
และ Pukkeeree, 2013 as cited in Na-nan, 2019) ทั ้งนี ้จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
พบว่า ทัง้พนักงานเขา้ใหม่และพนักงานที่ได้รบัต าแหน่งใหม่ ส่วนใหญ่มักจะใชเ้วลาในการปรับตัว
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ไม่เกิน 1 ปีหลงัจากเขา้สู่องคก์ารหรือด ารงต าแหน่งนั้น (Gajda, 2019; Hall-Ellis, 2014 อา้งถึงใน 
ณรงคช์ัย กาพยตุ์ม้, 2561) ผูวิ้จัยจึงสนใจที่จะศึกษาการปรบัตัวในการท างานของพนักงานเข้าใหม่
และพนักงานที่มีระยะเวลาการด ารงต าแหน่งปัจจุบันไม่เกิน 1 ปี  โดยจะเรียกรวมกันว่าพนักงาน
ใหม่ 

การศึกษาการปรบัตัวในการท างานในการวิจัยนี้อธิบายได้ด้วยโมเดลการปรบัตัวในการ
ท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งอธิบายว่าโครงสร้างของการปรับตัวในการท างานเกิดจาก
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับปัจจัยในที่ท างาน  โดยปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 1) 
บุคลิกภาพในการท างาน (work personality) ซึ่งเป็นคุณลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคลที่
แสดงออกในการท างาน 2) สมรรถนะในการท างาน (work competencies) เป็นศักยภาพของ
พนักงานในด้านความรู้ ทักษะและเจตคติที่จ าเป็นต้องใช้ในงาน รวมถึงทักษะทางสังคม การ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ ์ความสามารถในการสรา้งสรรคง์านอย่างมีประสิทธิภาพ และความน่าเชื่อถือ 
และ 3) เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work goal) เป็นตัวเลือกด้านการท างานของบุคคลที่สร้างขึน้
ในช่วงวัยเรียน มีความเป็นจริง เป็นสิ่งที่มีความเข้มขน้และสามารถวัดได้ ส่วนปัจจัยในที่ท างาน 
ได้แก่ 1) วัฒนธรรมองค์การและความคาดหวังเชิงพฤติกรรม  (organizational culture and 
behavioral expectations) 2) ความตอ้งการของงานและความต้องการทักษะในการท างาน (job 
demands and skill requirements) 3) ราง วัลและ โอกาสที่ ให้กั บพนั ก งาน  ( rewards and 
opportunities available to the worker) ซึ่ ง  Hershenson (1996)เ ชื่ อ ว่ า ปั จจั ย เหล่ านี้จ ะถู ก
พัฒนาขึน้อย่างเป็นขั้นตอนตลอดช่วงอายุขัยของบุคคล โดยจะเร่ิมต้นตั้งแต่ช่วงวัยแบเบาะ วัย
ก่อนเข้าเรียน วัยเรียน ตลอดจนถึงช่วงเตรียมตัวเข้าสู่โลกแห่งการท างาน ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ 
ผู ้วิจัยสนใจศึกษาเฉพาะปัจจัยส่วนบุคคล เนื่องจากผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาตัวแปรระดับบุคคลที่จะ
ส่งผลต่อกระบวนการปรบัตัวในการท างานภายในตัวบุคคล ซึ่งเป็นพืน้ฐานส าคัญของการปรับตัว
ในการท างานของพนักงาน ไม่ว่าพนักงานจะต้องท างานอยู่ในองค์การที่มีปัจจัยในที่ท างานเป็น
อย่างไร การวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยจึงศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน
และเป้าหมายเร่ืองการท างานของบุคคลที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ 

โมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) อธิบายว่าบุคลิกภาพในการ
ท างาน ถูกสรา้งขึน้มาเป็นล าดับแรก เร่ิมตน้ขึน้ในวัยเด็กและพัฒนาต่อเนื่องแมก้ระทั่งบุคคลเติบโต
เป็นผูใ้หญ่แลว้ก็ตาม โดยช่วงแรกจะได้รบัอิทธิพลจากครอบครัว ต่อมาจะไดร้ับอิทธิพลจากเพ่ือน 
ครู สังคมโรงเรียนในวัยเรียน และจะรับอิทธิพลต่างๆต่อเนื่องมาจนถึงวัยท างาน โดยบุคคลจะ
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เรียนรู้และเลียนแบบผู้มีอิทธิพลต่างๆในแต่ละช่วงวัยเพ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานขึน้ให้
เหมาะสมกับบทบาทหนา้ที่ของตนเองในช่วงเวลานั้น ส่วน 

สมรรถนะในการท างาน ถูกอธิบายในโมเดลว่าเป็นสิ่งที่พัฒนาขึน้ระหว่างวัยเรียน โดย
บุคคลจะเร่ิมสร้างวิธีการน าเสนอและการแสดงออกความคิด เรียนรู้ทักษะทางสังคมและทักษะ
จิตใจ ซึ่งเป็นสิ่งล  า้ค่าในการพัฒนาความสามารถในการท างาน โดยโรงเรียนจะเตรียมความพร้อม
ทางวิชาการ (academic behavior) เพ่ือให้บุคคลเกิดความเข้าใจในความสามารถ ความถนัด 
ความสนใจของตนเอง เพ่ือวางแผนเป้าหมายการท างานและพัฒนาพฤติกรรมในการท างาน (work 
behavior) ที่เหมาะสมจากบุคลิกภาพเดิมที่ถูกสรา้งขึน้ในวัยเด็กเพ่ือการท างานในอนาคต ส่วน 

เป้าหมายเร่ืองการท างาน เกิดขึน้เป็นล าดับสุดทา้ยตามโมเดลการปรบัตัวในการท างาน
ของ Heshenson ในช่วงปลายของวัยเรียน เมื่อบุคคลก าลงัเปลี่ยนผ่านจากโรงเรียนสู่โลกแห่งการ
ท างาน บุคคลจะส ารวจตนเองและรวบรวมเอกลักษณ์ทางอาชีพ (vocational identity) เพ่ือ
ก าหนดเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีความเป็นจริง และบุคคลเชื่อมั่นในการตั้งเป้าหมายนี้ของ
ตนเองได ้

การศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมาย
เร่ืองการท างานของบุคคลที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ในการวิจัยครัง้นี ้ ผูวิ้จัย
สนใจศึกษากับกลุ่มเป้าหมายพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย เนื่องจากผลส ารวจพบว่า
พนักงานที่มีความหลากหลายทางเพศมักจะเผชิญกับปัญหาการถูกเลือกปฏิบัติในที่ท างาน 
(UNDP, 2019) พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มที่มีความหลากหลายทางเพศจึงอาจจะเป็นกลุ่มพนักงานที่
มีความจ าเป็นต้องปรับตัวในการท างานอย่างมาก โดยการศึกษาของ Andras Tilcsik (2011) 
เกี่ยวกับการกีดกันการจ้างงานในเกย์ที่ เปิดเผยตัวตนในสหรัฐอเมริกา ระบุว่าผู้หางาน (job 
seekers) และพนักงานใหม่พยายามปิดบังอัตลกัษณแ์ละรสนิยมทางเพศของตนเพ่ือหลีกเลี่ยงการ
ไม่ไดร้บัความเป็นธรรมในการจ้างงาน การจ่ายค่าจา้ง และการเลื่อนต าแหน่ง โดยเป็นการปรับตัว
ให้เข้ากับสภาวะกลืนไม่เข้าคายไม่ออก (dilemma) ไปพร้อมๆกับการปรับตัวในการท างานซึ่งมี
ความยากล าบากและส่งผลต่อสุขภาพจิตของคนกลุ่มนี้ในองคก์าร นอกจากนี ้Russon & Schmidt 
(2014) as cited in Rosvall, Blomqvist, and Nylén (2020) กล่าวเพ่ิมเติมว่ากลุ่มวัยรุ่นที่มีความ
หลากหลายทางเพศมักมีปัญหาในการเลือกอาชีพมากกว่ากลุ่มวัยรุ่นทั่วไปเนื่องจากไม่ได้รับการ
สนับสนุนที่เหมาะสมจากครอบครวัเกี่ยวกับการพัฒนาตัวตนและการแนะแนวทางด้านอาชีพ ท า
ให้มีปัญหาในการปรับตัวในการท างานตามมา การวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยสนใจศึกษาอิทธิพลของ
บุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัว
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ในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย ซึ่งเป็นกลุ่มผูท้ี่มีความหลากหลายทางเพศที่
มีการเปิดเผยอัตลักษณม์ากที่สุดในปัจจุบัน (Bowman, 2003 as cited in Gedro, 2009) โดยตัว
แปรหนึ่งที่น่าจะมีผลต่ออิทธิพลดังกล่าว คือ “บรรยากาศองค์การที่มีลักษณะสนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ” ซึ่งเป็นบรรยากาศองค์การที่มีลักษณะสนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศที่อาจจะเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการ โดยมีผลการศึกษาพบว่า หาก
องค์การมีบรรยากาศที่สนับสนุนพนักงานกลุ่มดังกล่าวก็จะสามารถยกระดับสวัสดิภาพของ
พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ (Liddle และคนอ่ืนๆ , 2004 as cited in Velez & 
Moradi, 2012) และมีส่วนช่วยพัฒนาความสามารถในที่ท างานของพนักงานกลุ่มนีไ้ด้ อย่างไรก็
ตามผลส ารวจ “รบัได ้แต่ไม่สุงสิง” ของโครงการพัฒนาสหประชาชาติ (UNDP, 2019) กลบัพบว่า 
มีการเลือกปฏิบัติต่อผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศในที่ท างานอยู่ไม่นอ้ย โดยการเลือกปฏิบัตินี ้มี 
2 รูปแบบคือ 1) แบบเป็นทางการ ซึ่งพบได้ในเงื่อนไขการท างาน เช่น ค่าตอบแทนที่ไม่เท่าเทียม 
ขัน้ตอนการรบัเขา้ท างาน การถูกไล่ออกจนถึงการถูกปฏิเสธไม่ใหเ้ลื่อนต าแหน่งดว้ยวิถีทางเพศ อัต
ลกัษณแ์ละ/หรือการแสดงออกทางเพศ และ 2) แบบไม่เป็นทางการ ซึ่งพบไดใ้นสภาพแวดล้อมใน
ที่ท างาน เช่น การถูกระรานและถูกปฏิบัติไม่ดีโดยหัวหน้างานหรือเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งจะส่งผล
กระทบต่อการปรบัตัวให้เกิดความสอดคล้องกับองคก์ารและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานของ
พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ ตามข้อค้นพบของการศึกษาของ Huffman, 2004; 
Liddle และคนอ่ืนๆ, 2004; Lyons, Brenner & Fassinger, 2005 as cited in Velez and Moradi 
(2012) พบว่า การรบัรูก้ารถูกเลือกปฏิบัติในที่ท างานและบรรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะสนับสนุน  
ส่งผลต่อความสอดคลอ้งกันระหว่างบุคคลและองคก์าร (P-O fit) ความพึงพอใจในงาน และเจตนา
ในการลาออก และการศึกษาแบบการวิเคราะห์อภิมาน (meta-analysis) พบว่า สถานที่ท างานที่
สนับสนุนความเป็นอยู่ของพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (supportive workplace) มี
ความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญกับเจตคติต่อการท างานและความเครียดทางจิตใจของพนักงาน
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ (Webster, Adams, Maranto, Sawyer, & Thoroughgood, 
2018) ทั ้งนี ้องค์การแต่ละแห่งจะมีสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์การที่มีลักษณะสนับสนุน
หรือเลือกปฏิบัติต่อพนักงานที่มีความหลากหลายทางเพศแตกต่างกัน ซึ่งบรรยากาศขององค์การ
ในลักษณะนี้น่าจะเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่ออิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน  
สมรรถนะในการท างานและเป้าหมายเร่ืองการท างานของบุคคลที่มีต่อการปรับตัวในการท างาน
ของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย กล่าวคือ ระดับของอิทธิพลของบุคลิกภาพการในท างาน 
สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของ
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พนักงานใหม่ที่ เป็นกลุ่มชายรักชายอาจมีระดับความสัมพันธ์ เปลี่ยนแปลงไปเมื่อมีการรับรู้
บรรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะสนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเขา้มามีส่วนร่วมในการ
ท านายการปรบัตัวในการท างาน การวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยจึงสนใจศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะของการสนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

ค าถามวิจัย 
1.บุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานส่งผล

ต่อการปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชายหรือไม่ อย่างไร 
2.อิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการ

ท างานที่มีต่อการปรับตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชายจะเปลี่ยนแปลงไปเมื่อพนักงาน
ชายรกัชายมีการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศแตกต่างกัน
หรือไม ่อย่างไร 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 
1.เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมาย

เร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 
2.เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมาย

เร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีการรบัรูบ้รรยากาศ
องคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 
ด้านวิชาการ 
การวิจัยครั้งนี ้ท าให้ทราบอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน

และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรัก
ชาย และท าใหท้ราบบทบาทของการรบัรูบ้รรยากาศที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
ในอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมายเร่ืองการท างานของ
บุคคลที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชายซึ่งเป็นการน าตัวแปร
ทางจิตวิทยาระดับบุคคลมาศึกษาร่วมกับตัวแปรระดับองคก์ารของกลุ่มเป้าหมายที่เป็นพนักงาน
กลุ่มผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศกลุ่มหนึ่ง จึงน่าจะเป็นประโยชน์ต่อการตรวจสอบแนวคิด
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ทฤษฎีทางวิชาการที่เกี่ยวข้อง และการน าองคค์วามร็ทางจิตวิทยามาใชเ้ป็นพืน้ฐานส าหรบัความรู้
ความเขา้ใจเกี่ยวกับการบริหารทรพัยากรมนุษย ์ การพัฒนาบุคคล และพฤติกรรมองคก์าร 

ด้านองคก์าร 
การวิจัยครัง้นีท้ าให้ได้สารสนเทศที่จะเป็นประโยชน์ต่อการออกแบบแนวทางส าหรับการ

พัฒนาความสามารถในการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย และการ
ใหค้วามส าคัญกับนโยบายและบรรยากาศองคก์ารที่จะช่วยส่งเสริมการปรบัตัวในการท างานของ
พนักงานกลุ่มนี้เพ่ือให้สามารถท างานได้เป้าหมายขององค์การโดยการพัฒนาบุคลิกภาพในการ
ท างานที่มีความเหมาะสม การเสริมสรา้งสมรรถนะในการท างานของพนักงานกลุ่มนี้ให้พร้อมต่อ
การท างาน ทัง้ดา้นนิสยัการท างาน ทักษะดา้นจิตใจและทักษะดา้นการปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน 
เป็นตน้ 

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและตัวอย่างวิจัย 

ประชากร 
ประชากรในการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานใหม่ที่มีอายุงานหรือไดร้บัการด ารงต าแหน่ง

ใหม่ไม่เกิน 1 ปี และเป็นกลุ่มชายรักชาย ซึ่งปฏิบัติงานในองค์การต่าง  ๆ ในพื้นที่จังหวัด
กรุงเทพมหานครและจังหวัดในปริมณฑล จ าแนกเป็น จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 เขต 
และปริมณฑล จ านวน 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัดนครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ และ
สมุทรสาคร 

ตัวอย่างวิจัย 
ตัวอย่างวิจัยในการวิจัยครั้งนี ้ คือ พนักงานใหม่ที่มีอายุงานหรือได้รับการด ารง

ต าแหน่งใหม่ไม่เกิน 1 ปี และเป็นกลุ่มชายรกัชาย ซึ่งปฏิบัติงานในองค์การต่าง ๆ ในพืน้ที่จังหวัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 50 เขต และจังหวัดในปริมณฑล จ านวน 5 จังหวัด ได้แก่ จังหวัด
นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร จ านวน 136 คน ซึ่งไดม้าจากการเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง (purposive sampling) 

ตัวแปรในการวิจัย 
1.ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ 

บุคลิกภาพในการท างาน 
สมรรถนะในการท างาน 
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เป้าหมายเร่ืองการท างาน 
2.ตัวแปรก ากับ 

บรรยากาศขององคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
3. ตัวแปรตาม 

การปรบัตัวในการท างาน 

นิยามศัพทเ์ฉพาะ 
พนักงานใหม่ที่ เ ป็นกลุ่มชายรักชาย  (newly recruited gay employee) หมายถึ ง 

บุคลากรเขา้ใหม่หรือบุคลากรที่เข้ารบัต าแหน่งใหม่ในองคก์ารต่างๆ ในช่วงระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 
และเป็นพนักงานกลุ่มชายรกัชาย 

นิยามปฏิบัติการ 
1.การปรับตัวในการท างาน (work adjustment) หมายถึง ผลลัพธ์ของความสอดคล้อง

ระหว่างความต้องการของบุคคลกับองค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมบทบาทการท างาน 
ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน 

งานวิจัยนีวั้ดการปรบัตัวในการท างาน โดยใชม้าตรวัดที่พัฒนาขึน้ตามนิยามการปรับตัว
ในการท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 1) พฤติกรรมบทบาทการท างาน หมายถึง การปฏิบัติตามต าแหน่งในที่ท างาน
อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับความคาดหวังเชิงพฤติกรรมขององค์การ 2) ผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง คุณภาพและปริมาณของผลงานจากการปฏิบัติงานของบุคคล 3) ความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบัติงาน หมายถึง คือ ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากงานของบุคคล มาตรวัดเป็นมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดมากแสดงว่ามีการปรบัตัวใน
การท างานดีกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดนอ้ย 

2. บุคลิกภาพในการท างาน (work personality) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคล ซึ่งสะท้อนจากการเป็นผู้ที่มีอัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะคนท างาน การมีแรงจูงใจในการ
ท างานและการสรา้งคุณค่าที่เกี่ยวขอ้งกับงาน  

งานวิจัยนีวั้ดบุคลิกภาพในการท างาน โดยใชม้าตรวัดที่พัฒนาขึน้ตามนิยามบุคลิกภาพ
ในการท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งประกอบด้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 1) อัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะคนท างาน หมายถึง ความรู้สึกถึงตัวตนของ
ผู้ปฏิบัติงานที่เกิดขึน้เมื่อปฏิบัติงาน 2) แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ความเต็มใจที่จะทุ่มเท
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ความพยายามและรักษาความพยายามที่มีต่อเป้าหมายองค์การ 3) จริยธรรมในการท างาน 
หมายถึง บรรทัดฐานทางวัฒนธรรมที่ใหคุ้ณค่าต่อการท าสิ่งที่ถูกต้องในสงัคม และความเชื่อว่างาน
เป็นสิ่งที่มีคุณค่าภายใน ซึ่งท าใหบุ้คคลเคารพ ชื่นชมและเต็มใจที่จะร่วมท างานหนัก มาตรวัดที่ใช้
วัดบุคลิกภาพในการท างานในการวิจัยครั้งนี ้มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ จริง
ที่สุด ถึง ไม่จริงเลย ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดมากแสดงว่ามีบุคลิกภาพในการท างานดีกว่าผู้ที่ได้
คะแนนจากมาตรวัดนอ้ย 

3. สมรรถนะในการท างาน (work competencies) หมายถึง การปฏิบัติงานของพนักงาน
เพ่ือบรรลุเป้าหมายและประโยชน์สูงสุดขององค์การ เป็นความสามารถ หรือความเชี่ยวชาญใน
ด้านความรู้ ทักษะและเจตคติที่จ าเป็นต้องใช้ในงาน รวมถึงทักษะทางสังคม การปฏิบัติตาม
กฎเกณฑ์ ความสามารถในการสร้างสรรค์งานอย่างมีประสิทธิภาพ และความน่าเชื่อถือ เพ่ือให้
ไดม้าซึ่งความส าเร็จในองคก์าร 

งานวิจัยนีวั้ดสมรรถนะในการท างาน โดยใชม้าตรวัดที่พัฒนาขึน้ตามนิยามสมรรถนะใน
การท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งประกอบด้วย 3 
องคป์ระกอบ คือ 1) นิสยัการท างาน หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างาน เช่น 
ความสามารถที่จะท างานในกลุ่ม การสื่อสารที่เป็นความริเร่ิม การคลอ้ยตามกฎระเบียบ และการ
แต่งกายอย่างเหมาะสม 2) ทักษะจิตใจ หมายถึง คุณลกัษณะทางจิตใจของบุคคลที่เกี่ยวข้องกับ
การปฏิบัติงาน ซึ่งพัฒนาขึน้จากการฝึกฝนประกอบด้วยความเชื่อมั่น การควบคุมความวิตกกังวล 
ความเตรียมพร้อมด้านจิตใจ และการมีสมาธิจดจ่อ 3) ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน 
หมายถึง การตอบสนองอย่างเหมาะสมต่อการบังคับบัญชา และการเข้ากันได้กับเพ่ือนร่วมงาน
และบุคคลอ่ืนๆ ในที่ท างาน มาตรวัดที่ใชวั้ดสมรรถนะในการท างานในการวิจัยครัง้นีม้ีลกัษณะเป็น
มาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดมากแสดงว่ามี
สมรรถนะในการท างานสูงกว่าผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดน้อย 

4. เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work goal) หมายถึง การที่พนักงานก าหนดตัวเลือกด้าน
การท างานในช่วงเปลี่ยนผ่านจากการเรียนเขา้สู่การท างาน ซึ่งประเมินจากความชัดเจนและความ
แน่วแน่ในความสนใจ ความถนัด ความสามารถและบุคลิกภาพที่เกี่ยวข้องกับการเลือกอาชีพหรือ
การท างานในอนาคตของตนเอง 

งานวิจัยนีวั้ดเป้าหมายเร่ืองการท างาน โดยใชม้าตรวัดที่พัฒนาขึน้ตามนิยามเป้าหมาย
เร่ืองการท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) มาตรวัดที่ใช้วัด
เป้าหมายเร่ืองการท างานในการวิจัยครัง้นีม้ีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด 
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ถึง ไม่จริงเลย ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดมากแสดงว่ามีเป้าหมายเร่ืองการท างานชัดเจนกว่าผู้ที่ได้
คะแนนจากมาตรวัดนอ้ย 

5. บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (LGBT supportive 
workplace climate) หมายถึง การที่พนักงานมีการรับรู้ถึงการสนับสนุนขององค์การที่ มี ต่อ
พนักงานชายรกัชายใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน มีสถานะต่อเนื่อง และเป็นมิตร โดยไม่ท าให้รู้สึก
ว่าถูกเลือกปฏิบัติ เช่น การก าหนดเป็นนโยบายที่ชัดเจน ส่งเสริมการปรบัตัวระหว่างพนักงานเก่า
กับพนักงานใหม่ และระหว่างพนักงานชายรกัชายกับพนักงานทั่วไป 

งานวิจัยนี้วัดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ โดย
ปรับปรุงมาตร วัด LGBT Climate Inventory (LGBTCI) ของ (Liddle, Luzzo, Hauenstein, & 
Schuck, 2004) ใหส้อดคลอ้งกับลกัษณะของตัวอย่างวิจัย มาตรวัดมีลกัษณะเป็นมาตรประมาณ
ค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด ถึง ไม่จริงเลย ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากมาตรวัดมากแสดงว่ารบัรู้ว่าบรรยากาศ
ขององคก์ารที่สนับสนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศสูงกว่าผูท้ี่ได้คะแนนจากมาตรวัดนอ้ย 



 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

การวิจัยเร่ืองอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมาย
เร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย  โดยมี
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ  ผู้วิจัยศึกษา
เอกสาร งานวิจัย และวรรณกรรมที่เกี่ยวขอ้งโดยน าเสนอตามหัวขอ้เรียงล าดับตามนี้ 

1. การปรบัตัวในการท างาน 
1.1 ความหมายของการปรบัตัวในการท างาน 
1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการปรบัตัวในการท างาน 
1.3 องคป์ระกอบและการวัดการปรบัตัวในการท างาน 
1.4 การปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ 

2. กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (LGBT) 
2.1 ความหมายของกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
2.2 ภาพลกัษณด์า้นอาชีพของกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
2.3 กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศกับการปรบัตัวในการท างาน 

3. บุคลิกภาพในการท างาน 
3.1 ความหมายของบุคลิกภาพในการท างาน 
3.2 องคป์ระกอบและการวัดของบุคลิกภาพในการท างาน 
3.3 ความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพในการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน 

4. สมรรถนะในการท างาน 
4.1 ความหมายของสมรรถนะในการท างาน 
4.2 องคป์ระกอบและการวัดสมรรถนะในการท างาน 
4.3 ความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน 

5. เป้าหมายเร่ืองการท างาน 
5.1 ความหมายของเป้าหมายเร่ืองการท างาน 
5.2 องคป์ระกอบและการวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน 
5.3 ความสมัพันธ์ระหว่างเป้าหมายเร่ืองการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน 

6. บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
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6.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศ 

6.2 ประโยชนข์องการสรา้งบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลาย
ทางเพศ 

6.3 องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

6.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลาย
ทางเพศกับการปรบัตัวในการท างาน 

7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
8. สมมติฐานวิจัย 

การปรับตัวในการท างาน 
ผูวิ้จัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปรบัตัวในการท างานประกอบด้วย

หัวขอ้ความหมายของการปรบัตัวในการท างาน ทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวขอ้งกับการปรบัตัวในการ
ท างาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการท างาน ครอบคลุมถึงองค์ประกอบและการวัดการ
ปรบัตัวในการท างาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี ้

1.1 ความหมายของการปรับตัวในการท างาน 
การปรบัตัว (adjustment) หมายถึง กระบวนการทางพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับความ

ต้องการ (need) แสดงออกเมื่อบุคคลต้องการสร้างความสมดุลให้กับตนเองเมื่อเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลง และสามารถตอบสนองความต้องการของตนเองได ้ โดยเมื่อความต้องการไดร้ับการ
เติมเต็มจะหมายถึงบุคคลสามารถปรบัตัวใหเ้ขา้กับสถานการณท์ี่เกิดขึน้ได้ บุคคลที่ปรบัตัวได้ดีคือ
บุคคลที่ยอมรับความเป็นจริง (realistic) และมีความสุขได ้ โดยระยะยาวจะสามารถลดความคับ
ขอ้งใจ (frustrations) ความตึงเครียด (tensions) และความวิตกกังวล (anxieties) ใหอ้ยู่ในระดับ
นอ้ยที่สุดได ้(Minimum) (Hulin & Smith, 1967) 

สมาคมจิตวิทยาอเมริกัน (American Psychological Association) ให้ความหมาย
ของการปรับตัวว่า เป็นการเปลี่ยนแปลงเจตคติ (Attitude) พฤติกรรม (Behavioral) หรือทั้งสอง
อย่าง โดยบุคคลรบัรูถ้ึงความตอ้งการในการเปลี่ยนแปลงของตนเอง การปรบัตัวมักจะเกี่ยวขอ้งกับ
สิ่งแวดล้อมในปัจจุบันหรือการเปลี่ยนแปลง ความผิดปรกติใด ๆ หรือสถานการณ์ที่เกิดขึน้อย่าง
มิไดค้าดหวัง บุคคลที่ปรบัตัวไดดี้จะเป็นบุคคลที่ตอบสนองต่อความต้องการทางสุขภาพได้ดี มีการ
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แสดงออกทางสังคม และการตอบสนองทางจิตวิทยาต่อสถานการณ์และความประสงค์ได้อย่าง
เหมาะสม (APA, n.d.-a) 

ส าหรบัการปรบัตัวในการท างาน (work adjustment) นักวิชาการไดใ้หค้วามหมายไว้
อย่างหลากหลาย เช่น 

Savickas et al. (2009) อ้างถึงใน วราภรณ์ หนูสมตน (2562) ให้ความหมายของ
การปรบัตัวในการท างาน ว่าเป็นความพร้อมของบุคคลในการใช้ความสามารถ เจตคติเพ่ือแสดง
พฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างาน ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจ ความผูกพันต่อองคก์าร และความพึง
พอใจในการท างานของบุคคล เช่นเดียวกับ สุรพล อินทุราม (2543) ที่ให้ความหมายของการ
ปรับตัวในการท างาน ว่าเป็นความพร้อมของบุคคลในการปฏิบัติตนให้สอดคล้องและเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกันกับเป้าหมายขององค์การ และมีความพร้อมในการเผชิญปัญหาหรือพร้อมที่จะ
แกไ้ขอุปสรรค เพ่ือใหเ้ป้าหมายของการท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด การปรบัตัวในการท างาน
ยังได้รับการอธิบายในเชิงความสามารถของบุคคล สุเพียงเพ็ญ แตงฉ ่า (2542) อธิบายว่าการ
ปรับตัวในการท างาน คือ ความสามารถของบุคคลในการเผชิญปัญหาหรือแก้ไขปัญหา เพ่ือให้
สามารถท างานได้อย่างประสบความส าเร็จ  ได้แก่ การปรับตัวให้เข้ากับลักษณะงานที่ท า  
สิ่งแวดล้อมในการท างาน กฎระเบียบข้อบังคับขององค์การ และการปรับตัวให้เข้ากับ เ พ่ือน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชาซึ่ง กล้าหาญ ณ น่าน (2557) อธิบายว่าการปรับตัวในการท างานจะ
ช่วยใหบุ้คคลสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพตามความคาดหวังขององคก์าร และเกิด
ความพึงพอใจในงานที่ท า 

การปรบัตัวในการท างานยังเกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการท างานของบุคคล โดย 
กลา้หาญ ณ น่าน (2557) และ Walsh (2003)มีความเห็นสอดคล้องกันว่าความเชื่อมโยงระหว่าง 
บุคคล-องคก์าร (สิ่งแวดลอ้ม) มีผลต่อความพึงพอใจงานการท างาน (job satisfaction) ซึ่งสามารถ
น ามาใชเ้ป็นเกณฑ์ในการชี้วัดระดับความสามารถหรือประสิทธิภาพในการปรบัตัวด้านอาชีพของ
บุคคล (ดวงรัตน์ พิทักษ์, 2540) และ Hershenson (1996) ได้ระบุว่าการปรับตัวในการท างาน
ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คือ พฤติกรรมบทบาทการท างาน ผลการปฏิบัติงาน และ ความพึง
พอใจในงานของผูป้ฏิบัติงาน 

จากการทบทวนความหมายของการปรับตัวในการท างาน สรุปได้ว่าการปรับตัวใน
การท างาน หมายถึง ผลลพัธ์ของความสอดคล้องระหว่างความตอ้งการของบุคคลกับองคก์าร ซึ่ง
สะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมบทบาทการท างาน  ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของ
ผูป้ฏิบัติงาน 
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1.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการปรับตัวในการท างาน 
ผูวิ้จัยทบทวนแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการปรบัตัวในการท างาน ซึ่งพบว่าทฤษฎีที่

ใชเ้ป็นพืน้ฐานของการวิจัยเกี่ยวกับการปรับตัวในการท างานมากที่สุด ประกอบดว้ย 3 ทฤษฎี คือ 
ทฤษฎีการปรับตัวในการท างานของดาวิสและลอฟควิส ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ
ท างานของนิโคลสนั และโมเดลการปรบัตัวในการท างานของเฮอรเ์ชนสนั โดยมีรายละเอียดดังนี ้

1.2.1 ทฤษฎีการปรับตัวในการท างานของดาวิสและลอฟควิส  
ทฤษ ฎีก า รป รับ ตั ว ในก ารท า งาน ขอ ง  Dawis and Lofquist (1984) 

(Minnesota the theory of work adjustment : TWA) เ ป็นทฤษฎีที่ ได้รับการยอมรับมากที่สุด
ทฤษฎีหนึ่ง และยังถูกน าไปใชอ้า้งอิงโดยหน่วยงานของรฐับาลสหรฐัอเมริกา ดา้นสาธารณสุขและ
ส วัส ดิการแ รง งาน  Eggerth (2008) ทฤษฎีนี้ พัฒนาขึ ้นจากจิต วิทยาอาชีพ  ( vocational 
psychology) โดยทฤษฎีนี้อธิบายว่าความพึงพอใจในการท างานของพนักงานขึน้อยู่กับสถานที่
ท างาน การบริหารงานของฝ่ายบริหารหรือองค์การ โดยเมื่อความต้องการของฝ่ายพนักงานและ
ฝ่ายบริหารหรือองคก์ารสอดคล้องกัน ทัง้สองฝ่ายจะท างานร่วมกันอย่างเกิดประสิทธิผล แต่เมื่อใด
เกิดการเปลี่ยนแปลงจนขัดขวางความสอดคล้องระหว่างความต้องการของพนักงานกับความ
ต้องการของฝ่ายบริหารหรือองค์การก็จะเกิดความพยายามในการฟ้ืนฟูให้สภาพการณ์ดังเดิม
กลบัมาเรียกว่า “การปรบัตัวในการท างาน” Dawis and Lofquist (1984)  

ทฤษฎี TWA อธิบายว่า “งาน (work)” คือ ปฏิสมัพันธ์ (interaction) ระหว่าง
บุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างานที่มีความสอดคล้องสมดุลระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อมที่
สนับสนุนการท างาน โดยการจัดปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 
ค่าตอบแทนส าหรับการปฏิบัติงาน และเงื่อนไข สิทธิประโยชน์ของบุคคล เช่น ความปลอดภัย 
ความสะดวกสบายของสถานที่ท างาน สิ่งแวดลอ้มและบุคคลจะต้องเติมเต็มความต้องการของกัน
และกันอย่างต่อเนื่อง เพ่ือใหป้ฏิสมัพันธ์ไดร้บัการรกัษาให้คงอยู่ เมื่อความตอ้งการของทัง้สองฝ่าย
ตรงกันจะเรียกว่า “สอดคลอ้งกัน (correspondence)” เมื่ออธิบายตามทฤษฎีนี ้ การปรบัตัวในการ
ท างาน คือ กระบวนการที่ท าใหเ้กิดการบรรลุผล (achieving) และการรกัษา (maintaining) ความ
สอดคล้อง (correspondence) ระหว่างพนักงานและฝ่ายบริหารหรือองค์การให้คงอยู่  โดยการ
ปรับตัวในการท างานจะขึน้อยู่กับความพึงพอใจ (satisfaction) ของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อมในงาน 
(work environment) และความรูส้ึกพอใจของสิ่งแวดลอ้มในงานต่อบุคคล (satisfactoriness) 
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Dawis and Lofquist (1984) อธิบายทฤษฎี TWA ว่า ความสอดคล้องของ
สิ่งแวดล้อมเป็นการเสริมแรงสภาพการท างานของบุคคล  ท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ขณะเดียวกันความสอดคล้องของความสามารถส่วนบุคคลกับสิ่งแวดล้อมก็ท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานเช่นกัน ส่งผลต่อการลดอัตราการลาออก ช่วยประคับประคองใหท้ างานได้ต่อไป ซึ่ง
ส่งผลต่อความคงอยู่ในงาน (tenure) ที่จัดว่าเป็นตัวบ่งชีส้  าคัญของการปรับตัวในการท างาน โดย
ระยะเวลาการคงอยู่ในงานสามารถพยากรณ์ได้จากความสอดคล้องของบุคลิกภาพในการท างาน 
(work personality) ของบุคคลกับสิ่งแวดลอ้มในงาน (department of psychology at university 
of Minnesota, 2020) ซึ่งอธิบายไดต้ามภาพประกอบ 1 

 

ภาพประกอบ 1 ทฤษฎีการปรบัตัวในการท างาน (Dawis, 2005) 

ทั้งนี ้ทฤษฎี TWA ไม่ได้ระบุการปรับตัวในการท างานไว้ในกรอบแนวคิดของ
ทฤษฎีโดยตรง แต่เป็นการอธิบายการปรับตัวในการท างานว่าจะเกิดขึน้และวัดได้เมื่อบุคคลและ
สิ่งแวดลอ้มในงานเกิดความพึงพอใจซึ่งกันและกัน โดยผลลพัธ์ที่เกิดขึน้คือระยะเวลาการคงอยู่ใน
งานของบุคคลส่งผลท าใหก้ารวิจัยที่ใช้ทฤษฎีนี้เป็นพื้นฐานจะไม่มีการระบุตัวแปรการปรับตัวใน
การท างานไว้ในการวิจัย เช่นการศึกษาของ Velez and Moradi (2012) ซึ่งศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการสนับสนุนของสถานที่ท างาน การเลือกปฏิบัติ กับความสอดคล้องระหว่างบุคคลและ
องค์การ (P-O fit) โดยการทดสอบทฤษฎีการปรับตัวในการท างาน (TWA) ในพนักงานเลสเบีย้น 
เกยแ์ละไบเซ็กชวล จ านวน 326 คน ผลวิจัยพบว่าการสนับสนุนของที่ท างานของ LGB มีอิทธิพล
ในการท านายความพึงพอใจในงานและเจตนาในการลาออกไดม้ากโดยมีความสอดคล้องระหว่าง
บุคคลและองค์การเป็นตัวแปรส่งผ่าน และการศึกษาของ Dahling and Librizzi (2015) ศึกษา
บทบาทของความเอนเอียงทางเพศ (heterosexism) และการรบัรูค้วามสมบูรณ์ในความพึงพอใจ
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ในงานของพนักงานเลสเบีย้น เกย์และไบเซ็กชวล จ านวน 397 คน โดยการทดสอบทฤษฎีการ
ปรับตัวในการท างาน (TWA) แบบพหุวัฒนธรรม ผลวิจัยพบว่าความเอนเอียงทางเพศส่งผลต่อ
ความพึงพอใจในงาน โดยมีการรบัรู้ความสอดคล้องระหว่างบุคคลและสิ่งแวดล้อมในงานเป็นตัว
แปรก ากับ 

1.2.2 ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการท างานของนิโคลสัน 
Nicholson (1984) น าเสนอการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการท างานเชื่อมโยง

ผลลัพธ์ของการปรับตัวในบุคคลและองค์การเขา้กับคุณลักษณะของบุคคล  (characteristics of 
the person) บทบาท ( role) และองค์การ (organization) โดยแนวคิดหลักของทฤษฎีการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทในการท างานนีเ้กี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงเอกลกัษณ ์ (identity changes) 
และ ผลลพัธ์ทางพฤติกรรม (behavioral outcomes) ซึ่งเนน้ไปยังกระบวนการการปรบัตัวพื้นฐาน
ของมนุษย์ในการพยายามปรับตัวให้เข้ากับความต้องการของสิ่งแวดล้อม  (environmental 
requirements) หรือ จัดการสิ่งแวดลอ้ม (manipulating) ใหเ้ขา้กับความตอ้งการของบุคคลเอง 

ทฤษฎีของ Nicholson (1984) เชื่อว่า ผลลัพธ์จากการเปลี่ยนแปลงระหว่าง
บทบาทของงาน (work roles) ถือว่าเป็นอิทธิพลส่วนบุคคล (individual effects) พฤติกรรมและ
ลักษณะนิสัย (behavioral and dispositional) ซึ่งมักถูกเรียกโดยทั่วไปว่าเป็น “การปรับตัว” โดย
บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่เป็นการเปลี่ยนแปลงเพ่ือใหเ้กิดการปรบัตัว ตามทฤษฎีของ Nicholson 
(1984) อา้งถึงใน ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร ์(2557) แบ่งออกเป็น 2 ลกัษณะ ดังนี ้

1. การพัฒนาในตัวบุคคล (personal development) หมายถึง การ
เปลี่ยนแปลงที่บุคคลพยายามปรบัเปลี่ยนเอกลกัษณข์องตนเอง เพ่ือใหส้อดคลอ้งกับลกัษณะและ
ความตอ้งการของงานและองคก์ารใหม่ มีผลท าใหเ้อกลกัษณเ์ดิมของบุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลง
และต่างออกไปจากเดิม 

2. การพัฒนาบทบาท (role development) หมายถึง กระบวนการที่
บุคคลจัดการสิ่งแวดล้อมให้เกิดความสอดคล้องกับความต้องการ ทักษะ ความสามารถและ
เอกลกัษณข์องตน และน าไปสู่บทบาทใหม่ที่เหมาะสมกับงานและองคก์ารใหม่ 

การปรบัตัว 2 ลกัษณะนี ้น ามาสู่การปรบัตัวทัง้หมด 4 รูปแบบ (Nicholson, 
1984 อา้งถึงใน ธีรเดช ฉายอรุณ, 2542; ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร,์ 2557) ไดแ้ก่ 

1. การท าเหมือนเคยปฏิบัติ (replication) หมายถึง บุคคลที่มีการพัฒนา
ในตัวบุคคลและการพัฒนาบทบาทต ่า โดยจะยังคงแสดงบทบาทเดิมแบบที่เคยปฏิบัติมาได้ ใน
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กรณีที่บทบาทใหม่ที่ไดร้บัเหมือนหรือคลา้ยคลึงกับบทบาทเดิม โดยจะเป็นรูปแบบการปรบัตัวที่พบ
ไดน้อ้ยมาก 

2. การท าตามแบบอย่าง (absorption) หมายถึง บุคคลที่มีการพัฒนาในตัว
บุคคลสูงแต่มีการพัฒนาบทบาทต ่า แสดงว่าบุคคลจะเปลี่ยนแปลงเอกลักษณ์ส่วนตนมากกว่า
พยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม การปรับตัวรูปแบบนี้บุคคลจะเรียนรู้และท าความคุ้นเคยกับ
บทบาทใหม่ โดยการดูดซับทักษะและพฤติกรรมทางสังคมให้สอดคล้องกับข้อก าหนดบทบาท  
(role requirements) 

3. ผู้ก าหนดบทบาท (determination) หมายถึง บุคคลที่มีการพัฒนา
บทบาทสูงแต่มีการพัฒนาในตัวบุคคลต ่า  กล่าวคือบุคคลจะไม่เปลี่ยนแปลงตนเองห รือ
เปลี่ยนแปลงน้อยมาก แต่จะพยายามปรับเปลี่ยนหรือสร้างบทบาทใหม่แทน ปฏิเสธที่จะท าตาม
ข้อก าหนดบทบาทเดิม และเลือกท าตามบทบาทใหม่ที่บุคคลจะเป็นผู้ก าหนดส่วนประกอบต่างๆ
เอง โดยจะเกี่ยวข้องกับจุดมุ่งหมายในการท างาน วิธีการท างาน เคร่ืองมือในการท างาน และ
รูปแบบปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลในที่ท างาน 

4. การเป็นผูแ้สวงหา (exploration) หมายถึง บุคคลที่มีการพัฒนาในตัว
บุคคลและการพัฒนาบทบาทสูง  โดยจะเกิดการเปลี่ยนแปลงพร้อมกันทั้งการเปลี่ยนแปลง
เอกลักษณ์และข้อก าหนดบทบาท มักเกิดขึน้ในวัยกลางวัน (midcareer change) เช่น ผู้บริหาร
ระดับกลางไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้ มีบทบาทใหม่บางอย่างคลา้ยคลึงกับบทบาทเดิม โดย
จะถูกปรบัเปลี่ยนไปอย่างเหมาะสมและท าการเรียนรูแ้ละปรบัตัวใหเ้ข้ากับบทบาทใหม่ไปพร้อมๆ
กัน 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวในทฤษฎีของ Nicholson (1984) อ้างถึงใน 
ธีรเดช ฉายอรุณ (2542) & ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร ์(2557) แบ่งออกเป็น 4 ปัจจัย ดังนี ้

1. ขอ้ก าหนดบทบาท (role requirement) คือ ความรูค้วามเข้าใจที่ผู ้เข้า
ใหม่มีต่อลกัษณะบทบาท (work-role characteristics) ของตน (Munton & West, 1995 อา้งถึงใน 
ธีรเดช ฉายอรุณ, 2542) ซึ่งจะส่งผลต่อการปรบัตัวด้วยกัน 2 ลกัษณะตามทฤษฎีของ Nicholson 
(1984) คือ ความมีอิสระ (discretion) และความแปลกใหม่ (novelty) 

2. กระบวนการถ่ายทอดทางสังคม (induction-socialization process) 
คือ วิธีการจัดประสบการณ์ใหก้ับผู้ที่ก าลงัเปลี่ยนบทบาทหนึ่งไปเดิมไปสู่อีกบทบาทหนึ่งใหม่โดย
บุคคลอ่ืนที่อยู่ในองคก์าร ซึ่งการถ่ายทอดทางสงัคมดังกล่าวจะมีผลต่อการพัฒนาในตัวบุคคลและ
การพัฒนาบทบาทที่แตกต่างกันออกไประหว่างบุคคล  
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3 .  ชนิ ดของแ รงจู ง ใจ  (motivational orientation) บุคคลจะ เลื อ ก
แสดงออกอย่างใดอย่างหนึ่งขึน้อยู่กับแรงจูงใจภายในตัวบุคคล แบ่งออกเป็น 2 ชนิด คือ ความ
ปรารถนาที่จะควบคุม (desire for control) หมายถึง ความปรารถนาที่จะกระท ากิจกรรมต่างๆ
ดว้ยตนเองและตนเองสามารถควบคุมสถานการณ์ใหเ้ป็นไปตามที่ตนเองคาดหวังหรือเหมาะสม
กับตนเองได ้และความปรารถนาที่จะไดร้บัข้อมูลป้อนกลบั (desire for feedback) หมายถึงความ
ต้องการตอบสนองตามอิทธิพล การสื่อสารซึ่งอาจหมายถึงค าสั่ง และความต้องการของผู้อ่ืน ซึ่ง
แรงจูงใจทัง้ 2 ชนิดจะมีอยู่ในตัวบุคคลทุกคน แต่มีระดับไม่เท่ากันแตกต่างกันออกไป 

4. ผลของการเรียนรู้ในการท างานก่อนรับบทบาท (influence of prior 
occupational status) อธิบายว่าประสบการณใ์นการท างานต่างๆ จะช่วยปรบัแต่งการพัฒนาด้าน
ความรูส้ึกนึกคิดหรือจิตลกัษณะของบุคคลทีละน้อย จนเกิดความคงที่ในบุคลิกภาพ ความตอ้งการ
และความคาดหวังต่างๆ 

ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการท างานของนิโคลสนัใหค้วามส าคัญกับ
บทบาทโดยเชื่อว่าเป็นการปรบัตัวในการท างานจะเกี่ยวขอ้งกับการปรบัเปลี่ยนการแสดงบทบาท
ของบุคคลใหส้มัพันธ์กับความตอ้งการขององคก์าร 

1.2.3 โมเดลการปรับตัวในการท างานของเฮอรเ์ชนสัน 
โมเดลการปรับตัวในการท างานของเฮอรเ์ชนสัน (Hershenson, 1996) วาง

โครงสรา้งของการปรบัตัวในการท างาน (work adjustment) ว่า “เป็นปฏิสมัพันธ์ระหว่าง 3 ปัจจัย
หรือกระบวนการย่อย (subsystems) ที่มีอยู่ภายในบุคคล ได้แก่ 1) บุคลิกภาพในการท างาน 2) 
สมรรถนะในการท างาน 3) เป้าหมายเร่ืองการท างานซึ่งจะเกี่ยวข้องกับกับครอบครัว วัฒนธรรม 
ระบบสังคม สภาพแวดล้อมในโรงเ รียน และสภาพแวดล้อมในงาน (work environment)” 
(Hershenson, 1996, p.442) ดังนี ้

1. บุคลิกภาพในการท างาน (work personality) เป็นอัตมโนทัศนแ์ห่งตน
ของบุคคลในฐานะคนท างาน เป็นกระบวนการสรา้งแรงจูงใจของบุคคล เป็นความตอ้งการและการ
ให้คุณค่าของคนที่เกี่ยวข้องกับงาน เร่ิมต้นตั้งแต่เมื่อบุคคลยังเป็นเด็ก และได้รับอิทธิพลอย่าง
ต่อเนื่องโดยผูเ้ลีย้งดู สถานภาพสงัคมและเศรษฐกิจ (socioeconomic status: SES) รวมถึงระดับ
การศึกษาของ พ่อแม่ เพศ และศาสนา ปัจจัยเหล่านีจ้ะส่งผลต่อการสรา้งบุคลิกภาพในการท างาน
ของบุคคล 

2. สมรรถนะในการท างาน  (work competencies) คือ  ทั กษะที่
จ าเป็นต้องใช้ในงาน รวมถึงทักษะทางสังคม การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ ความสามารถในการ
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สรา้งสรรคง์านอย่างมีประสิทธิภาพ และความน่าเชื่อถือ โดยทักษะนีจ้ะถูกสรา้งขึน้ในวัยเรียน และ
จะส่งผลต่อไปยังการพัฒนาและการตกผลึกความรู้ ความสามารถที่น าไปสู่การพัฒนาต่อไป 

3. เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work goal) คือ กระบวนการในการเลือก
อาชีพของบุคคล ซึ่งสามารถสรา้งกรอบแนวคิด ขัน้ตอนในการเลือกงานที่มุ่งหวังได ้

การปรบัตัวในการท างานของบุคคลจะเป็นผลผลิตจากปัจจัย 3 ปัจจัยขา้งตน้
รวมถึงสิ่งแวดลอ้มในการท างาน พฤติกรรมหนา้ที่การท างาน ผลการปฏิบัติการ และความพึงพอใจ
ในงาน 

ปัจจัยหรือกระบวนการย่อย 3 ประการนีจ้ะพัฒนาขึน้ภายในบุคคลอย่างเป็น
ล าดับ  โดยแต่ละปัจจัยจะถูกหล่อหลอมโดยสิ่ งแวดล้อมที่ เฉพาะเจาะจงและมีขั ้นตอน 
(Hershenson, 1996 as cited in Smith, 2005)ดังนี ้

กระบวนการย่อยที่  1 เ พ่ือพัฒนาบุคลิกภาพในการท างาน (work 
personality) ประกอบดว้ย 1) อัตมโนทัศนแ์ห่งตน (self-concept) ในฐานะคนท างาน (worker) 2) 
กระบวนการเกิดแรงจูงใจในการท างาน (work motivation) ของบุคคล และ 3) ความต้องการให้
คุณค่ากับสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการท างานของบุคคล ซึ่งบุคลิกภาพในการท างานจะเร่ิมตน้พัฒนาขึน้
ในช่วงก่อนวัยเรียน ภายใตอิ้ทธิพลจากครอบครัว จากนั้นก็จะพัฒนาในขั้นตอนถัดไปเมื่อเข้าสู่ วัย
เรียน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการย่อยของสมรรถนะในการท างาน (work competencies) 

กระบวนการย่อยที่  2 เ พ่ือพัฒนาสมรรถนะในการท างาน  (work 
competencies) ประกอบดว้ย 1) นิสยัการท างาน (work habits) 2) ทักษะทางกายภาพและจิตใจ
ที่ใชใ้นการท างาน และ 3) ทักษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผู้อ่ืนที่ใช้ในการท างาน โดยนิสยัการท างาน
จะรวมถึงรูปแบบของพฤติกรรมที่เหมาะสม ความเรียบร้อย ความไว้วางใจ ส่วนทักษะการมี
ปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นที่เกี่ยวขอ้งกับการท างานจะรวมถึงการตอบสนองที่เหมาะสมต่อการถูกควบคุม
โดยผูบ้ังคับบัญชา การอยู่ร่วมกับเพ่ือนร่วมงานและการเผชิญหน้ากับงานต่างๆ ซึ่งนิสยัการท างาน 
ทักษะทางกายภาพและจิตใจ และทักษะทางสังคมหรือทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนจะถูก
พัฒนาขึน้อย่างมากในช่วงวัยเรียน เมื่อบุคคลได้รับการตอบกลับ (feedback) ในจุดแข็งและ
ขอ้จ ากัดของตนเอง 

กระบวนการย่อยที่ 3 คือ เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work goals) จะถูก
พัฒนาขึ ้นมากที่สุดในช่วงที่บุคคลเตรียมตัวออกจากโรงเรียนไปยังโลกแห่งการท างาน  โดย
เป้าหมายเร่ืองการท างานบางส่วนไดร้บัอิทธิพลจากเพ่ือนหรือกลุ่มอา้งอิง และเมื่อเป้าหมายได้รับ
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การพัฒนาจนเสร็จสิน้แล้ว เป้าหมายเร่ืองการท างานก็ควรจะมีความชัดเจน มีความเป็นจริง และ
สอดคลอ้งกับบุคลิกภาพในการท างานและความสามารถในการท างานของบุคคล 

ทัง้นีค้วามสามารถในการพัฒนาจะขึน้อยู่กับขอ้จ ากัดที่มีอยู่ในแต่ละกระบวนการ
ย่อย ซึ่งเกี่ยวโยงถึงขีดจ ากัดในพัฒนาการของแต่ละบุคคลที่จะแตกต่างกันออกไป อย่างไรก็ตาม 3 
กระบวนการย่อยนี ้ เกิดขึน้อย่างเป็นพลวัตและมีความสมดุล หากกระบวนการใดกระบวนการหนึ่ง
เกิดการเปลี่ยนแปลงอีกกระบวนการหนึ่งหรือทั้งสองกระบวนการจะเกิดการเปลี่ยนแปลงด้วย  
ดังนั้น แมจ้ะเป็นกระบวนการย่อยที่ถูกพัฒนาขึน้มาก่อนก็สามารถเกิดการเปลี่ยนแปลงย้อนหลัง
ได้ หากกระบวนการที่ถูกพัฒนาขึน้ภายหลงัเกิดการเปลี่ยนแปลง ตัวอย่างเช่น เมื่อบุคคลได้รับ
ขอ้แนะน าเกี่ยวกับความสามารถในโรงเรียนก็อาจจะเหนี่ยวน าใหบุ้คคลเปลี่ยนแปลงมโนภาพแห่ง
ตนในฐานะคนท างานจากที่เคยก่อตัวขึน้ในช่วงก่อนวัยเรียนได้ เป็นตน้ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้
จะส่งผลต่อการพัฒนาของเป้าหมายเร่ืองการท างาน กล่าวคือสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ไม่ไดถู้กแยก
เป็นอิสระซึ่งกันและกัน ไดแ้ก่ ครอบครวั โรงเรียน เพ่ือนหรือกลุ่มอ้างอิง ภูมิศาสตร ์ เศรษฐกิจ และ
ต าแหน่งทางสงัคมของครอบครัว ซึ่งก็มักจะสะทอ้นถึงระดับของโรงเรียนที่ครอบครวัสนับสนุนให้
เขา้ศึกษา โดยโรงเรียนก็จะเป็นผูเ้อือ้อ านวยใหบุ้คคลไดพ้บปะ สรา้งเพ่ือนฝูงและกลุ่มอา้งอิงต่าง ๆ 
ต่อไป 

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งจะเห็นได้ว่าทฤษฎี TWA ไม่มีการระบุตัวแปร
การปรับตัวในการท างานไว้โดยตรง  แต่จะอธิบายการปรับตัวในการท างานในลักษณะของ
กระบวนการหนึ่งที่มีเพ่ือบรรลุและรักษาความสอดคล้องระหว่างความต้องการของบุคคลแล ะ
องค์การเอาไว้ โดยมีความพึงพอใจในงานของบุคคล ความพึงพอใจของสิ่งแวดล้อมในงาน และ
อัตราการคงอยู่ในงานเป็นตัวชี้วัด ในขณะที่ทฤษฎีการเปลี่ยนแปลงบทบาทเน้นอธิบายถึงการ
เปลี่ยนแปลงบทบาทของบุคคลในการท างาน ซึ่งถือว่าหากเปลี่ยนแปลงบทบาทได้ดี เหมาะสม
แสดงว่าบุคคลสามารถปรับตัวในการท างานได้ ผู้วิจัยจึงเลือกใชโ้มเดลการปรับตัวในการท างาน
ของ Hershenson (1996) ซึ่งมีการระบุถึงตัวแปรการปรับตัวในการท างานชัดเจนในโมเดลนี้ โดย
สอดคล้องกับความมุ่งหมายการวิจัยที่ต้องการทราบถึงอิทธิพลของตัวแปรต่าง  ๆ  ที่ส่งผลให้เกิด
การปรบัตัวในการท างานโดยตรงมากกว่าเป็นเพียงการศึกษาการเกิดความพึงพอใจในงานที่เป็น
ส่วนหนึ่งของตัวชี้วัดการปรับตัวในการท างาน หรือการปรับตัวในการท างานเฉพาะด้านบทบาท
เท่านั้น 
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1.3 องคป์ระกอบและการวัดการปรับตัวในการท างาน 
โมเดลการปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) อธิบายการปรบัตัวในการ

ท างานว่า เกี่ยวขอ้งกับปฏิสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการย่อยในบุคคลและสภาพแวดล้อมของงาน 
(work setting) โดยการปรบัตัวในการท างานของบุคคลจะประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบคือ  

1. พฤติกรรมบทบาทการท างาน (work role behavior) คือ การปฏิบั ติตาม
ต าแหน่งในที่ท างานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับความคาดหวังเชิงพฤติกรรมขององคก์าร  

2. ผลการปฏิบัติงาน (task performance) คือ คุณภาพและปริมาณของผลงาน
จากการปฏิบัติงานของบุคคล 

3. ความพึงพอใจของคนท างาน (worker satisfaction) คือ ความพึงพอใจที่
เกิดขึน้จากงานของบุคคล 

Na-nan (2019) สร้างมาตร วัดการปรับ ตัวในการท างานของพนั ก ง าน 
(Employees Work Adjustment sacle) จ านวนทัง้หมด 18 ขอ้ ส  าหรบัพนักงานองคก์ารขนาดเล็ก
และกลางในประเทศไทย มีลักษณะเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ตั้งแต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
(1) ไปจนถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5) โดยน าไปทดลองใช้กับกลุ่มพนักงานเขา้ใหม่ที่มีประสบการณ์
การท างานในองค์การขนาดเล็กและขนาดกลางไม่เกิน 9 เดือน จ านวน 200 คน ค่าความเชื่อมั่น
เท่ากับ.896 ประกอบไปดว้ย 4 โครงสรา้ง คือ 1) การปรบัตัวในการท างาน (work adjustment) ให้
นิยามว่าเป็นความสามารถเฉพาะบุคคลของผู้เข้าใหม่ในองค์การ (newcomers) เพ่ือใช้ในการ
จัดการงานและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายในช่วงแรกของการท างาน (initial working 
period) 2) การปรับตัวให้เข้ากับสิ่ งแวดล้อม (environment adjustment) ให้นิยามว่า เ ป็น
ความสามารถเฉพาะบุคคลในการยอมรบัหรือปรบัตัวใหเ้ข้ากับโครงสร้างบริษัท ระบบการสื่อสาร 
ค าสั่งและการท างานในรูปแบบกระจายอ านาจ (decentralization) ที่ผู ้เข้าใหม่ต้องเผชิญในงาน 
3) การปรับตัวให้เขา้กับเพ่ือนร่วมงาน (peer adjustment) ให้นิยามว่า เป็นความสามารถเฉพาะ
บุคคลในการท างานอย่างเป็นอิสระท่ามกลางเพ่ือนร่วมงาน และ 4) การปรับตัวให้เข้ากับ
ผู้บังคับบัญชา (supervisor adjustment) คือ ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชา
โดยการรอ้งขอขอ้มูลป้อนกลบั (feedback) เพ่ือน าไปใชพั้ฒนางานต่อไป 

Minnesota (1967) และ Minnesota (1977) เจ้าของทฤษฎีการปรับตัวในการ
ท างาน (The Minnesota Theory of Work Adjustment : TWA) สร้างมาตรวัดความพึงพอใจ 
ขึน้มา 2 ฉบับประกอบการศึกษาเร่ืองการปรบัตัวในการท างาน ซึ่งแก่นของทฤษฎี TWA อธิบายว่า
หากความพึงพอใจของบุคคลและความพึงพอใจขององค์การมีความสอดคล้องกันแสดงว่า
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พนักงานสามารถปรับตัวในการท างานได้ดี มาตรวัดสองฉบับนี้ คือ  Minnesota Satisfaction 
Questionnaire ( MSQ) และ Minnesota Satisfactoriness Scales (MSS) ซึ่งถูกพัฒนาขึน้มาดว้ย
จุดประสงค์ที่ต่างกันคือ มาตรวัด MSQ ถูกออกแบบเพ่ือน ามาวัดความพึงพอใจของพนักงานที่มี
ต่องานของตนเอง ซึ่งต่างจากมาตรวัดความพึงพอใจอ่ืนๆที่วัดความพึงพอใจที่มีต่องานในลักษณะ
ทั่วไป แต่เนน้วัดความพึงพอใจในงานที่บุคคลมองว่าเป็นรางวัลที่มีคุณค่า ในขณะที่มาตรวัด MSS 
ถูกออกแบบเพ่ือใหผู้บ้ังคับบัญชาของพนักงานน ามาใชป้ระเมินพนักงานโดยขอ้ค าถามทัง้หมด 28 
ข้อ ที่อธิบายพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับงานของพนักงาน โดยแบ่งการให้คะแนนออกเป็น 5 ด้าน
ด้วยกันคือ 1) การปฏิบัติงาน (performance) 2) ความสอดคล้อง (comformance) 3) ความน่า
ไว้วางใจ (dependability) 4) การปรับตัวส่วนบุคคล (personal adjustment) และ 5) ความพึง
พอใจทั่วไป (general satisfactoriness) 

แม้ว่ามาตรวัดข้างต้นนี้จะถูกสร้างขึ ้น เพ่ือการวัดการปรับตัวในการท างาน
เช่นเดียวกัน แต่จะมุง้เนน้การวัดความพึงพอใจในการท างาน และการปรบัตัวของพนักงานเข้าใหม่
ที่จะต้องเผชิญกับการปรับตัวในช่วงแรกของการท างานเท่านั้น ซึ่งไม่สอดคล้องกับกลุ่มตัวอย่าง
ของงานวิจัยนี ้ ซึ่งเป็นพนักงานเขา้ใหม่และพนักงานเก่าที่ด ารงต าแหน่งใหม่ระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 
ในการวิจัยครัง้นีผู้วิ้จัยก าหนดองคป์ระกอบของการปรบัตัวในการท างานตามโมเดลการปรบัตัวใน
การท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งครอบคลุมทัง้ 1) พฤติกรรมบทบาทการท างาน 2) ผลการ
ปฏิบัติงาน 3) ความพึงพอใจของคนท างาน ผูวิ้จัยจึงสรา้งเคร่ืองมือตามทัง้ 3 องคป์ระกอบนี้และ
ออกแบบใหส้ามารถใช้ได้อย่างครอบคลุมทั้งในพนักงานเขา้ใหม่และพนักงานเก่าที่ด ารงต าแหน่ง
ใหม่ระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 

1.4 การปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ 
การปรับตัวในการท างานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญกับพนักงานทุกคน โดยเฉพาะกับ

พนักงานเข้าใหม่หรือพนักงานที่ได้รับการด ารงต าแหน่งใหม่ ซึ่งจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวในการ
ท างานเป็นพิเศษ เนื่องจากปัญหาการปรับตัวเข้าสู่โลกของการท างานนับเป็นปัญหาส าคัญ
ประการหนึ่งของคนรุ่นใหม่ (MGR Online, 2560) โดยไม่เพียงเฉพาะพนักงานเขา้ใหม่ที่เป็นคนรุ่น
ใหม่เท่านั้น แต่พนักงานเก่าในช่วงวัยต่างๆที่ตอ้งเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างาน การ
เปลี่ยนต าแหน่งหรือสภาพการท างานในองค์การเดิม ต่างก็ต้องมีการปรับตัวให้เข้ากับบทบาท
หนา้ที่ใหม่ที่ได้รบั Nicholson (1984) ผูวิ้จัยจึงทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความส าคัญของการ
ปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่  และระยะเวลาด ารงต าแหน่งงานปัจจุบันที่ถือได้ว่า
พนักงานยังเป็นพนักงานใหม่อยู่ ดังนี ้
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พนักงานใหม่ที่เพ่ิงเข้ามาในองคก์ารต้องเผชิญกับการปรบัตัวหลายอย่าง ตัง้แต่การ
ปรับตัวให้เข้ากับลักษณะงาน ไปจนถึงการปรับตัวให้เป็นส่วนหนึ่งในองค์การ (Nicholson, 1984 
อา้งถึงใน ธีรเดช ฉายอรุณ, 2542; ป่ินกนก วงศป่ิ์นเพ็ชร,์ 2557) โดยตอ้งอาศัยปัจจัยหลายอย่าง
เพ่ือใหต้นสามารถปรบัตัวในการท างานได ้ จะเห็นไดจ้ากการศึกษาของ Na-Nan and Pukkeeree 
(2013) ศึกษาอิทธิพลของคุณลกัษณะของงาน (job characteristics) และความพึงพอใจในงานที่
ส่งผลต่อการปรับตัวในการท างานของนักศึกษาจบใหม่ที่ก าลงัเข้าสู่ตลาดแรงงานในประเทศไทย 
โดยศึกษากับนักศึกษาจบใหม่จ านวน 310 คน จากมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี พบว่า
คุณลักษณะบุคลิกภาพ (personality characteristics) และความพึงพอใจในงานมี อิทธิพล

ทางตรงกับปัจจัยการปรับตัวในการท างาน  (β = 0.13, P < 0.05 และ β = 0.55, P < 0.01 
ตามล าดับ) และคุณลกัษณะของบุคคลมีอิทธิพลทางอ้อม โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร

ส่งผ่านไปยังการปรับตัวในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (β = 0.32, P < 0.01) และ
การศึกษาของ Gajda (2019) เกี่ยวกับปัญหาและปัจจัยที่ เกี่ยวกับการปรับตัวในอาชีพ 
(occupational adaptation) ซึ่งเป็นตัวกระตุ้นที่มีนัยส าคัญต่อการรักษางานเอาไว้ (keeping a 
job) โดยศึกษากับนักศึกษาจ านวน 200 คน ที่เพ่ิงได้รับการจ้างงาน ผลวิจัย พบว่า ปัจจัยด้าน
คุณลักษณะของบุคคลในการปรับตัวเขา้กับงาน คือ เพศ การศึกษา ความยากล าบากในการหา
งาน และขนาดขององคก์ารมีความสัมพันธ์กับการปรบัตัวในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
และปัจจัยเฉพาะเจาะจงของบุคคลในการปรบัตัวเข้ากับองคก์าร คือ การไดร้บัการอธิบายเนื้อหา
ของงาน ขอบเขตความรบัผิดชอบของงาน ค าสั่งที่ชัดเจน ความยากง่ายในงานที่ไดร้บัมอบหมาย 
ความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เวลาการท างาน เวลาพัก วันหยุด โปรแกรมส่งเสริมการพัฒนา
พนักงาน และประกันสงัคม (การดูแลสุขภาพ, ระบบบ านาญ ระบบประกันต่าง ๆ การลงทุน และที่
ปรึกษากฎหมาย) มีความสมัพันธ์กับการปรบัตัวในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ในขณะที่พนักงานเก่าแต่ต้องเปลี่ยนบทบาทการท างานหรือต าแหน่งการท างานใหม่
ในองคก์ารเดิม ก็ตอ้งเผชิญกับการปรบัตัวในการท างานเช่นเดียวกัน แต่อาจจะมีความแตกต่างสิ่ง
ที่ตอ้งปรบัตัวแตกต่างกันออกไป เช่นการศึกษาของ Spehar, Frich, and Kjekshus (2015) ศึกษา
เกี่ยวกับอิทธิพลของเอกลักษณ์ทาง วิชาชีพ (professional identity) ว่าจะส่งผลต่ อกา ร
เปลี่ยนแปลงบทบาทไปยังการเป็นผูบ้ริหารหรือไม่ ในบุคลากรทางการแพทยจ์ านวน 30 คน ที่ด ารง
ต าแหน่งในระดับบริหาร (managerial postions) ในโรงพยาบาลประเทศนอร์เวย์ โดยวิธีการ
สัมภาษณ์และสังเกต พบว่า ภูมิหลัง (background) การปฏิบัติงานในฐานะผู้ให้บริการสุขภาพ
สรา้งความยากล าบากในการปรบัตัวสู่การปฏิบัติงานในฐานะผูบ้ริหารของแพย ์ โดยกลุ่มตัวอย่างนี้
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พยายามที่จะรกัษาเอกลกัษณท์างวิชาชีพที่ตนเองมีเอาไวแ้ละใหก้ารรายงานว่ามีความพึงพอใจใน
การท างานด้านการรักษามากกว่า ในขณะที่พยาบาลมีความคิดเชิงบวกต่อการเร่ิมเรียนรู้ใน
ต าแหน่งใหม่ในฐานะผู้บริหารมากกว่า จะเห็นได้ว่าคุณลักษณะเฉพาะทางอาชีพและความพึง
พอใจในงานส่งผลต่อการปรับตัวในบทบาทหรือต าแหน่งงานใหม่ของบุคคล เช่นเดียวกับ
การศึกษาในกลุ่มตัวอย่างที่ เ พ่ิงเปลี่ยนบทบาทในงานใหม่จ านวน 131 คนของ Niessen, 
Binnewies, and Rank (2010) พบว่า เมื่อบุคคลได้ด ารงอยู่ในบทบาทงานใหม่ ความรู้สึกของ
ความยึดมั่นผูกพัน  (engagement) จะส่งผลทางบวกต่อการเรียนรู้เพ่ือสร้างความสอดคล้อง 
ระหว่างตนเองกับบทบาทในงานใหม ่จากการทบทวนงานวิจัยขา้งตน้ 

จะเห็นได้ว่าทั้งพนักงานเข้าใหม่ และพนักงานเก่าที่มีการเปลี่ยนบทบาทใหม่ใน
องคก์ารเดิมต่างตอ้งการปรบัตัวในการท างาน  

ส าหรับระยะเวลาของการปรับตัวของพนักงานใหม่ การศึกษาของ Gajda (2019) 
พบว่ากระบวนการปรับตัวที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ ้นโดยเฉลี่ยภายในระยะ 2 เดือน และจะ
แตกต่างกันไปตามคุณลักษณะส่วนบุคคลและปัจจัยอ่ืน  ๆ แต่จะไม่เกิน 1 ปี จากขอบเขต
การศึกษานี ้ โดยพบว่าพนักงานที่มีปัญหาในการปรบัตัวชา้ส่วนใหญ่มักเกิดขึน้จากปัจจัยของการ
ไม่มีผูส้อนงานคอยดูแล และปัจจัยความสมัพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

ส่วน Hall-Ellis (2014) อ้างถึงใน ณรงค์ชัย กาพย์ตุ้ม (2561) อธิบายถึงการพัฒนา
โปรแกรมการดูแลพนักงานใหม่ว่า พนักงานใหม่ตอ้งใชเ้วลาประมาณ 1-2 ปี ในการปรบัตัวเพ่ือให้
สามารถท างานไดท้ัดเทียมกับพนักงานคนเก่าที่ลาออกไป 

การปรับตัวในการท างานเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นกับพนักงานใหม่ทุกคน โดยเฉพาะ
กับพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มความหลากหลายทางเพศ (lesbian, gay, bisexual or transgender 
หรือ LGBT) ซึ่งน่าจะตอ้งปรบัตัวในการท างานมากกว่าประชากรกลุ่มอ่ืน การวิจัยครั้งนี ้ ผูวิ้จัยจึง
สนใจศึกษาการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มความหลากหลายทางเพศ โดยใช้
หลักเกณฑ์ในการคัดเลือกพนักงานเข้าใหม่หรือพนักงานที่เข้ารับต าแหน่งใหม่ในองค์การต่างๆ 
ในช่วงระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี 

กลุ่มผู้ท่ีมีความหลากหลายทางเพศ (LGBT) 
การวิจัยนีเ้ป็นการศึกษาการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มความ

หลากหลายทางเพศ ผู้วิจัยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ
ประกอบดว้ยหัวขอ้ ความหมายของกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ ภาพลกัษณด์า้นอาชีพของ



  25 

กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศและกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศกับการปรับตัวในการ
ท างาน 

2.1 ความหมายของกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ หรือนิยมใชค้ าว่า LGBT (lesbian, gay, bisexual 

or transgender : LGBT) ซึ่งโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ หรือ UNDP (2019) อธิบาย LGBT 
ไวดั้งนี ้

L -Lesbian หมายถึง ผู้หญิงที่มีความรู้สึกทางเพศหรือความเสน่หห์ากับ/หรือมี
ความสมัพันธ์ทางเพศกับผูห้ญิงดว้ยกัน  

G - Gay หมายถึง ผู้ชายที่มีความรู้สึกทางเพศหรือความเสน่ห์หากับ /หรือมี
ความสมัพันธ์ทางเพศกับผูช้ายดว้ยกัน  

B - Bisexual หมายถึง ผู้ชายหรือผู้หญิงมีความรู้สึกทางเพศหรือความเสน่หห์า
กับ/หรือมีความสมัพันธ์ทางเพศกับคนเพศเดียวกันหรือคนต่างเพศได้  

T - Transgender หมายถึง บุคคลที่มีเอกลักษณ์ทางเพศไม่ตรงกับเพศสภาพ
ตอนเกิด หรือเรียกว่า คนขา้มเพศ  

ในปัจจุบันค าว่า “LGBT” ถูกอ้างถึงอย่างแพร่หลายในลกัษณะของรสนิยมทางเพศ 
(sexual orientation) โดยถูกอธิบายว่าเป็นรูปแบบของอารมณ์ ความโรแมนติก และ/หรือ ความ
ดึงดูดทางเพศระหว่างผู้ชายกับผู้หญิง หรือ ผู้หญิงกับผู้ชาย (รักต่างเพศ) ผู้หญิงกับผู้หญิง และ 
ผู้ชายกับผูช้าย (รักร่วมเพศ) หรือผู้ชายกับผู้หญิงที่มีความรู้สึกได้กับทัง้เพศเดียวกันและต่างเพศ 
(ไบเซ็กชวล) และยังหมายถึงความรูส้ึกส่วนตัวและเอกลกัษณท์างสงัคมที่เกี่ยวขอ้งกับความดึงดูด
เหล่านั้น เกี่ยวขอ้งกับพฤติกรรมและความเป็นสมาชิกในชุมชนของผูท้ี่มีความดึงดูดและพฤติกรรม
เดียวกัน ในบุคคลบางกลุ่มที่มีความดึงดูดหรือความสมัพันธ์กับเพศเดียวกันอาจเรียกตนเองว่า “เค
วียร ์(queer)” คือบุคคลที่ไม่ระบุอัตลกัษณส์่วนบุคคลเนื่องจากเหตุผลส่วนตัว สงัคม หรือการเมือง 
(APA, n.d.-b) 

ผลการส ารวจประสบการณก์ารถูกตีตราและเลือกปฏิบัติของผูท้ี่มีความหลากหลาย
ทางเพศในประเทศไทย โดยโครงการพัฒนาแห่งสหประชาชาติ (UNDP) ในปี 2562 พบว่ากลุ่มผู้มี
ความหลากหลายทางเพศถูกจ ากัดโอกาสทางการจ้างงาน เนื่องจากการถูกตีตราและถูกเลือก
ปฏิบัติ และยังพบว่าผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศมีปัญหาสุขภาพทางจิตคิดเป็น  1 ใน 6 ของ
ผูต้อบแบบสอบถามทัง้หมด 1,349 คน และเคยไดร้บัประสบการณก์ารถูกเลือกปฏิบัติในที่ท างาน 
2 รูปแบบคือ การเลือกปฏิบัติแบบ “เป็นทางการ” ซึ่งพบไดใ้นเงื่อนไขการท างาน เช่น ค่าตอบแทน
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ที่ไม่เท่าเทียม ขัน้ตอนการรบัเขา้ท างาน การถูกไล่ออกจนถึงการถูกปฏิเสธไม่ใหเ้ลื่อนต าแหน่งเนื่อง
ด้วยวิถีทางเพศ อัตลักษณ์และ/หรือการแสดงออกทางเพศ ส่วนการเลือกปฏิบัติแบบ “ไม่เป็น
ทางการ” จะพบไดใ้นสภาพแวดลอ้มในที่ท างาน เช่น การถูกระรานและถูกปฏิบัติไม่ดีโดยหัวหน้า
งานหรือเพ่ือนร่วมงาน 

เช่นเดียวกับการศึกษาอ่ืนๆ ยืนยันว่ากลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศส่วนใหญ่มี
ประสบการณใ์นการท างานที่ไม่ดี มักพบเจอการถูกกีดกัน การถูกเลือกปฏิบัติ การถูกตีตราต่างๆ
(Rosati, Pistella, Nappa, & Baiocco, 2020) โดยเฉพาะเมื่อตนเองมีการเปิดเผยเอกลกัษณ์ความ
เป็นกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (Andras Tilcsik, 2011 & Bowman, 2013) 

2.2 ภาพลักษณด้์านอาชีพของกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
Gedro (2009) ไดศึ้กษาเพ่ือคน้หาข้อมูลเชิงลึกที่เกี่ยวขอ้งกับภาพลักษณ์ด้านอาชีพ

ของกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเพ่ือใหห้น่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(human resource development: HRD) เข้าใจการพัฒนาการทางอาชีพของ LGBT มากขึ ้นมี
รายละเอียดจ าแนกตามกลุ่มดังนี ้

เลสเบีย้น มักถูกเหมารวม ว่ามักท างานเป็นคนขับรถบรรทุก (truck drivers) เป็น
นักกีฬา (athletes) เป็นช่างเคร่ือง (mechanics) และมักประกอบอาชีพเช่นเดียวกับผู้ชาย (male-
dominated occupations) ทัง้ๆที่จริงๆแลว้ความสนใจ เป้าหมาย และเอกลกัษณก์ารท างานต่างๆ
ของเลสเบีย้นแทบไม่แตกต่างอะไรกับเพศหญิงทั่วไปเลย ในความเป็นจริงเลสเบีย้นกลับมีอิสระ
และเปิดกว้างต่องานที่หลากหลายมากกว่าเพศหญิงทั่วไป แต่จะไม่สามารถหรือมีโอกาสในการ
ไดร้บังานตามต าแหน่งหนา้ที่ที่ตอ้งการไดอ้ย่างอิสระ เนื่องจากการเหมารวมดังกล่าว 

เกย์ แม้เพศสภาพชายท าให้เกย์มีข้อได้เปรียบในการท างานมากกว่าผู้มีความ
หลากหลายทางเพศกลุ่มอ่ืน แต่ก็ยังไดร้บัผลกระทบจากการถูกเหมารวมทางอาชีพเช่นเดียวกับเล
สเบีย้น เช่น เกย์จะต้องเป็น ช่างตกแต่งทรงผม (hairdressers) คนขายดอกไม้ (florists) นักเตน้ 
(dancers) นักแสดง (actors) เลขานุการ (secretaries) พยาบาล (nurses) พนักงานต้อนรับบน
เคร่ืองบิน  ( flight attendants) และประกอบอาชีพเช่นเดียวกับผู้หญิง  ( female-dominated 
occupations) นอกเหนือจากนี้ยังมีการตีตราแบบเหมารวมเชิงลบ เช่น การเป็นตัวแทนของโรค
เอดส ์ เป็นตน้ สิ่งเหล่านีเ้ป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทางอาชีพของเกย์ในการเลือกงานและการถูก
คาดหวังจากเพศสภาพความเป็นชายของตนเอง 

ไบเซ็กชวล มีการศึกษาที่กล่าวถึงขอ้จ ากัดและอุปสรรคในการพัฒนาด้านอาชีพ
ของไบเซ็กชวลน้อยเนื่องจากเป็นกลุ่มไม่สามารถแยกความแตกต่างได้อย่างชัดเจนจากกลุ่มผูม้ี
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ความหลากหลายทางเพศอ่ืนๆ  ในการศึกษาของ Gedro (2009) จึงให้ความเห็นว่าเพราะ
การศึกษาและการให้ความสนใจกับประชากรกลุ่มนี้มีน้อย  จึงมีข้อมูลไม่เพียงพอต่อการน ามา
พัฒนาและปรบัใชใ้นองคก์ารไดอ้ย่างชัดเจน 

คนขา้มเพศ มีการศึกษากล่าวถึงการปฏิบัติที่เหมาะสมและการพัฒนาทางอาชีพ
ของคนขา้มเพศนอ้ยมาก ส่วนใหญ่มักกล่าวถึงเพียงแค่เป็นหนึ่งในกลุ่มย่อยของ LGBT ที่องคก์าร
ควรใหค้วามสนใจ 

เห็นไดว่้าอุปสรรคในการพัฒนาทางอาชีพของกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศนั้นมี
ความจ าเพาะแตกต่างจากกลุ่มคนรกัต่างเพศ ซึ่งมักเป็นอุปสรรคที่เกี่ยวขอ้งกับความเชื่อและการตี
ตราซึ่งยากที่จะแก้ไข ยิ่งควรค่าต่อองค์การให้การให้ความสนใจอคติที่อาจเกิดขึน้จากการเหมา
รวมดังกล่าวซึ่งอาจเป็นอุปสรรคต่อการก าหนดหน้าที่การงานอันเหมาะสมต่อบุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานของพนักงานกลุ่มนีใ้นองคก์าร 

2.3 กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศกับการปรับตัวในการท างาน 
การปรับตัวในการท างานเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นกับพนักงานใหม่ทุกคน โดยเฉพาะ

พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มความหลากหลายทางเพศ (lesbian, gay, bisexual or transgender หรือ 
LGBT) ก็น่าจะตอ้งปรบัตัวในการท างานมากกว่าประชากรกลุ่มอ่ืน ผลส ารวจโครงการพัฒนาแห่ง
สหประชาชาติ (UNDP) เพ่ือส ารวจประสบการณ์การถูกตีตราและเลือกปฏิบัติของผู้ มีความ
หลากหลายทางเพศในประเทศไทย ในปี พ.ศ.2561-2562 พบว่า กลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศต้องเผชิญกับประสบการณ์ที่มีความจ าเพาะในที่ท างาน และแตกต่างจากประสบการณ์หรือ
ปัญหาที่พนักงานเพศชายและเพศหญิงทั่ วไปต้องเผชิญ เช่น การเปิดเผยอัตลักษณ์ทางเพศ 
(outness) ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ในที่ท างานเอาไว้ใน
การศึกษาของ Gedro (2009) ดังนี้ “กลัวที่จะถูกปฏิเสธเมื่อเปิดเผยตัวตน การเปิดเผยอาจท าให้
เพ่ือนร่วมงานปฏิเสธเรา” 

การวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยสนใจศึกษาการปรับตัวในการท างานของกลุ่มพนักงานใหม่ที่
เป็นกลุ่มความหลากหลายทางเพศ โดยเลือกศึกษาเฉพาะกลุ่มชายรกัชาย เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มี
การเปิดเผยอัตลกัษณข์องตนเองมากที่สุด (Bowman, 2003 as cited in Gedro, 2009) ทัง้นี ้การ
วิจัยครั้งนี ้มุ่งศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานกลุ่มนี้ โดยอยู่บน
พืน้ฐานของโมเดลการปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งผูวิ้จัยทบทวนวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับโมเดลนีไ้ว้ในหัวขอ้ก่อนหนา้นี้ การวิจัยนี้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการ
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ท างานของบุคคลประกอบด้วยบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมาย
เร่ืองการท างาน หัวขอ้ถัดไปผูวิ้จัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับปัจจัยส่งผลเหล่านี้ 

บุคลิกภาพในการท างาน 
บุคลิกภาพในการท างาน (work personality) เป็นกระบวนการที่เกิดขึน้ในขัน้แรกสุดตาม

โมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) บุคลิกภาพในการท างานพัฒนาขึ ้น
ในช่วงก่อนวัยเรียนภายใต้อิทธิพลจากครอบครัว และถูกพัฒนาต่อเนื่องเมื่อเข้าสู่วัยเรียน ซึ่งเป็น
ขัน้ความขยันหมั่นเพียร และความรูส้ึกดอ้ยในทฤษฎีพัฒนาการทางจิตสงัคมของอีริกสนั (Erikson, 
1980 as cited in Hershenson, 1996) โดยการเล่น (play) มีส่วนส าคัญอย่างมากต่อการพัฒนา
บุคลิกภาพในการท างานเมื่ออธิบายตามกระบวนการการพัฒนาทางอาชีพตลอดช่วงชีวิต  (life-
stage vocational development system) ของ  Hershenson (1996) as cited in Smith (2005) 
โดยการเล่นจะน ามาซึ่งการถูกตอบสนองและตอบกลับ (feedback) จากผูดู้แล บุคคลจะเรียนรู้ว่า
พฤติกรรมใดเหมาะสมหรือไม่เหมาะสม ซึ่งเป็นหนึ่งในกระบวนการหล่อหลอมพฤติกรรมการ
ท างานที่เหมาะสมเมื่อบุคคลเข้าสู่การเป็นคนท างาน (Smith, 2005) นอกจากนี้นักทฤษฎีด้าน
อาชีพของ  Holland (1985;1997) as cited in D. R.  Strauser and Keim (2002) นั กทฤษฎี
ตัวเลือกด้านอาชีพ (theory of vocational choice) อธิบายว่าบุคคลและสิ่งแวดล้อมในงานจะถูก
หล่อหลอมคุณลกัษณะเฉพาะตัวขึน้มาจากลกัษณะส่วนบุคคล 6 ประเภท คือ 1) อยู่กับความเป็น
จริง (realistic) 2) ส ารวจตรวจสอบ (investigative) 3) วิจิตร (artistic) 4) เข้าสังคม (social) 5) 
กลา้ไดก้ลา้เสีย (enterprising) และ 6) หัวโบราณ (conventional) 

ผูวิ้จัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพในการท างาน ประกอบด้วย
หัวขอ้ความหมายของบุคลิกภาพในการท างาน องคป์ระกอบและการวัดบุคลิกภาพในการท างาน
และความสมัพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพในการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน รายละเอียดดังนี ้

3.1 ความหมายของบุคลิกภาพในการท างาน 
Hershenson (1996) ผูส้รา้งโมเดลการปรบัตัวในการท างาน นิยามบุคลิกภาพในการ

ท างานว่า เป็นอัตมโนทัศน์แห่งตนของบุคคลในฐานะคนท างาน เป็นกระบวนการสร้างแรงจูงใจ
ของบุคคล เป็นความต้องการและการให้คุณค่าที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งเมื่อ D. R.  Strauser and 
Keim (2002) ศึกษาและพัฒนาเคร่ืองมือวัดบุคลิกภาพในการท างานบนแนวคิดโมเดลการปรับตัว
ในการท างานของ Hershenson (1996) ก็ไดเ้พ่ิมเติมนิยามของบุคลิกภาพในการท างานว่ารวมถึง
ความสามารถในการแสดงออกหรือปรับตัวเองให้เข้ากับบทบาทอาชีพ  (career role) และ
การศึกษาล่าสุดที่ ศึกษาและอธิบายบนหลักการของโมเดลการปรับตัวในการท างานของ 



  29 

Hershenson (1996) ยังชี้ให้เห็นว่าบุคลิกภาพในการท างานเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาการ
ทางอาชีพและการรบัจา้งไดเ้ป็นอย่างดี (D. R. Strauser, Shen, Greco, Fine, & Liptak, 2020) 

การวิจัยครั้งนี ้  ผู ้ วิจัยจึงให้ความหมายของบุคลิกภาพในการท างานว่าเป็น
คุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล ซึ่งสะท้อนจากการเป็นผู้ที่มีอัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะ
คนท างาน การมีแรงจูงใจในการท างานและการสรา้งคุณค่าที่เกี่ยวขอ้งกับงาน 

3.2 องคป์ระกอบและการวัดบุคลิกภาพในการท างาน 
โมเดลการปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) อธิบายว่า “บุคลิกภาพใน

การท างานเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) อัตมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน 2) แรงจูงใจในการ
ท างาน 3) จริยธรรมในการท างาน” (Hershenson, 1996, p. 442) รายละเอียดดังนี ้

1. อัตมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน (self-concept as worker) เป็นมุมมอง
ของบุคคลที่มีต่อตนเอง ความเชื่อ เจตคติและความคิดเห็นที่ไดเ้รียนรูม้าและถือเป็นตัวตนที่เป็นอยู่
ของตนเองในฐานะคนท างาน (Doherty, 2011; Yahaya & Ramil, 2009 as cited in Beheshtifar 
& Rahimi-Nezhad, 2012) และเป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อตนเองขณะที่ตนก าลัง
ท างานอยู่ (Gecas, 1982; Walsh & Gordon, 2008 as cited in Yokouchi & Hashimoto, 2020) 

2. แรงจูงใจในการท างาน (work motivation) เป็นระดับความปรารถนา ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามและรกัษาความพยายามที่มีต่อเป้าหมายองคก์ารของบุคคล (Lee 
& Raschke, 2016 as cited in Deressa & Zeru, 2019) 

3. จริยธรรมในการท างาน (work ethic) เป็นบรรทัดฐานทางวัฒนธรรมที่ถูกต้อง
ในสงัคม และความเชื่อว่างานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าภายใน ซึ่งท าใหบุ้คคลเคารพ ชื่นชมและเต็มใจที่จะ
ร่วมงานหนัก (Yankelovich, 2009 as cited in Banisi, 2019) 

Hershenson แนะน าว่าหากบุคคลรับรู้การสนับสนุนและการให้ก าลังใจที่เกี่ยวกับ
กิจกรรมทางอาชีพของตนเอง บุคลิกภาพในการท างานของบุคคลก็จะถูกพัฒนาไปในทางที่ดีขึน้  

D. R.  Strauser and Keim (2002) ไดพั้ฒนาการวัดบุคลิกภาพในการท างานขึน้โดย
ใชช้ื่อมาตรวัดว่ามาตรวัดโมเดลบุคลิกภาพในการท างานเชิงพัฒนาการ (Developmental Model 
of Work Personality Scale : DWPS) ซึ่งถูกบูรณาการขึน้จากทฤษฎีจิตสงัคมของ Erikson (1980) 
as cited in D. R.  Strauser and Keim (2002) และทฤษฎีการเรียนรูโ้ดยการสงัเกตของ Bandura 
(1989) as cited in D. R.  Strauser and Keim (2002) และการศึกษาด้านบุคลิกภาพในการ
ท างานของ Neff (1985) as cited in D. R.  Strauser and Keim (2002) โดยพัฒนาขึน้เพ่ือน าไป
ปรับใช้กับกระบวนการการฟ้ืนฟูทางอาชีพเพ่ือเพ่ิมพูนและเสริมสร้างพฤติกรรมการท างาน  โดย
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เนือ้หาครอบคลุม 1) ลกัษณะที่สรา้งกรอบการพัฒนาบุคลิกภาพ โดยทฤษฎีจิตสงัคมแต่ละขั้นของ 
Erikson และการพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานของ Neff 2) กระบวนการที่ชีใ้หเ้ห็นถึงกลไกที่ท า
ใหบุ้คลิกภาพในการท างานของบุคคลไดร้บัการพัฒนาขึน้ มาตรวัดประกอบดว้ยข้อค าถาม 27 ขอ้ 
โดยเนน้ถึงการเผชิญหนา้กับงานและสถานการณต่์าง ๆ ของบุคคลในช่วงระหว่างวัยเรียนที่จะหล่อ
หลอมและพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานขึน้ ซึ่งทัง้ 27 ขอ้ค าถามนีไ้ดร้บัการตรวจสอบจาก 3 ผูใ้ห้
ค าปรึกษาที่จบปริญญาโทด้านการให้ค าปรึกษามาและมีประสบการณ์ในการให้ค าปรึกษา  3 ปี 
โดยเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ ตัง้แต่ไม่เหมือนฉันเลย (0) ไปจนถึง เหมือนฉันที่สุด (5) โดย
มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .91 

Smith (2005) ใชม้าตรวัด 2 มาตรวัดเพ่ือวัดบุคลิกภาพในการท างาน โดยการศึกษา
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือชี้แจงและตรวจสอบลักษณะของโมเดลการปรับตัวในการท างานของ  
Hershenson (1996) ประกอบด้วย 1) การวัดจริยธรรมในการท างานจากนิยามของ Furnham 
(1990) as cited in Smith (2005) ที่ได้กล่าวว่า “เป็นการให้ความเคารพ ให้ความชื่นชม และ
ปรารถนาที่จะท างานหนักอย่างตัง้ใจ” โดยใชม้าตรวัด Australian Work Ethic Scale ของ Ho และ 
Lloyd (1984) as cited in Smith (2005) และ 2) การวัดแรงจูงใจด้านการศึกษา (academic 
motivation) ซึ่งรวมถึงเจตคติ และแรงจูงในในการประสบความส าเร็จในสถานศึกษา ซึ่งหากบุคคล
มีเจตคติที่ ดีและมีแรงจูงใจในการศึกษาที่ ดี  บุคคลก็จะรู้ว่าสถาบันใดจะน าพาตนเอง ไปสู่
ความส าเร็จที่ตั้งใจไว้ในอนาคตได้ โดยใช้มาตรวัดย่อยด้านเจตคติจากมาตรวัด The Learning 
and Study Strategies Inventory (Weinstein (1987) as cited in  Smith, 2005) เพ่ือวัดแรงจูงใจ
ในการศึกษา 

ทั้งนี ้เคร่ืองมือที่ถูกน าใช้ในการศึกษาของ  D. R.  Strauser and Keim (2002) ถูก
น ามาใชเ้พ่ือการศึกษาพัฒนาการของบุคลิกภาพในการท างาน มิใช่เพ่ือการวัดบุคลิกภาพในการ
ท างานปัจจุบันซึ่งเป็นตัวแปรส าคัญในการวิจัยครัง้นี ้ ในขณะที่เคร่ืองมือที่ถูกน ามาใช้ในการศึกษา
ของ Smith (2005) เป็นเคร่ืองมือที่ถูกน ามาใชก้ับนักศึกษาและเนน้วัดไปยังพฤติกรรมการศึกษาที่
ส่งผลต่อการท างานมากกว่าการวัดพฤติกรรมการท างานโดยตรง ผู้วิจัยจึงสร้างเคร่ืองมือในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน โดยแบ่งองค์ประกอบตามโมเดลการ
ปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งแบ่งองคป์ระกอบออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คือ 
1) อัตมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน 2) แรงจูงใจในการท างาน 3) จริยธรรมในการท างาน 
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3.3 ความสัมพันธร์ะหว่างบุคลิกภาพในการท างานกับการปรับตัวในการท างาน 
บุคลิกภาพในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยแรกที่ถูกพัฒนาขึน้ภายในตัวบุคคล

และส่งผลต่อการปรับ ตัวในการท างาน  Hershenson (1996) ผู้ วิจัยยังไม่พบการ ศึกษ า
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพในการท างานกับการปรับตัวในการท างานโดยตรงจึงทบทวน
งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของบุคลิกภาพในการท างานตามโมเดลการ
ปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) และการปรับตัวในการท างาน ได้แก่ 1) อัตมโน
ทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน 2) แรงจูงในในการท างาน 3) จริยธรรมในการท างาน มีรายละเอียด
ดังนี ้

Elkins (2007) ได้แนะน าว่าตัวเลือกอาชีพที่บุคคลมีจะแสดงให้เห็นถึง อัตมโนทัศน์
แห่งตนในฐานะคนท างานได้อย่างชัดเจนที่สุด และการได้ท างานที่ตรงกับอัตมโนทัศน์แห่งตนใน
ฐานะคนท างาน จะท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน จนน าไปสู่กระบวนการปรับตัวในการ
ท างานที่ดีของบุคคลในขณะที่บุคคลด ารงอยู่ในต าแหน่งงานนั้น 

Dang and Chou (2019) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของ
แรงงานชาวเวียดนามในประเทศไต้หวันจ านวน 258 คน พบว่า แรงจูงใจภายนอก (extrinsic) ที่
เกี่ยวข้องในการท างานมีความสัมพันธ์กับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของแรงงานชาวเวียดนาม
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคลอ้งกับการศึกษาของ Na-Nan and Pukkeeree (2013) ที่ศึกษา
เกี่ยวกับการปรับตัวในการท างานของนักศึกษาจบใหม่ในประเทศไทย  พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างานเป็นหนึ่งในส่วนส าคัญที่จะท าใหเ้กิดกระบวนการการปรบัตัว คือ เนือ้หาของงานจะส่งผลให้
บุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน การแรงจูงใจในการท างานขับเคลื่อนใหบุ้คคลปฏิบัติงานใหส้  าเร็จ
ลุล่วงได ้

Panigrahi and Al-Nashash (2019) ศึกษาเกี่ยวกับความสมัพันธ์ของระดับคุณภาพ
ของจริยธรรมในการท างานกับความพึงพอใจในงานของพนังงานธนาคารชาวจอรแ์ดน จ านวน 89 
คน ซึ่งความพึงพอใจในงานตามโมเดลของ Hershenson อธิบายว่า เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจ
ในงานจะท าให้ยินดีกับผลลพัธ์งานของตน ซึ่งเกี่ยวข้องกับเป้าหมายเร่ืองการท างาน รางวลและ
โอกาสในงานของบุคคล ผลักดันให้เกิดการปรับตัวงานต่อไปได้ ส  าหรับผลวิจัยนี้พบว่าระดับ
คุณภาพของจริยธรรมในการท างานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 

จากการทบทวนงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบต่างๆของบุคลิกภาพในการ
ท างานนั้นมีความสัมพันธ์และความเกี่ยวขอ้งกับการปรับตัวในการท างานและองค์ประกอบของ
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การปรบัตัวในการท างานของโมเดลการปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) เช่น ความ
พึงพอใจในงาน จึงสามารถอธิบายได้ว่าบุคลิกภาพในการท างานส่งผลทางตรงต่อการปรบัตัวใน
การท างาน จึงสามารถตัง้สมมติฐานการวิจัยไดดั้งนี ้

สมมติฐานท่ี 1: บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวใน
การท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชายรักชาย 

สมรรถนะในการท างาน 
สมรรถนะในการท างาน (work competencies) เป็นกระบวนการที่เกิดขึน้ขัน้ที่สองตาม

โมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) สมรรถนะในการท างานพัฒนาขึน้เมื่อ
บุคคลเขา้สู่วัยเรียน โดยกิจกรรมที่ไดท้ าในโรงเรียนจะกลายมาเป็น “งาน” (Hershenson, 1968b 
as cited in Smith, 2005) บุคคลจะเร่ิมเรียนรู้และเร่ิมค้นหาว่าอะไรคือสิ่งที่ตนท าได้และท าไม่ได้
ไปพรอ้มๆ กับบุคลิกภาพในการท างานที่ยังคงพัฒนาอยู่อย่างต่อเนื่อง โดยการพัฒนาสมรรถนะใน
การท างานจะถูกสนับสนุนการพัฒนาโดยการยกย่อง การให้ก าลังใจ ผลการเรียนและการได้รบั
ความสนใจจากครูและผู้ดูแล (Smith, 2005) และเมื่อบุคคลแยกแยะความสามารถของตนเองได้
แล้วก็จะเร่ิมเลือกปฏิบัติในสิ่งที่ เรียนรู้และและตัวเลือกจะใกล้เคียงความจริงมากขึน้  และเร่ิม
ตัดสินใจว่าอะไรคือสิ่งที่ตนสนใจโดยใช้ข้อมูลที่มีและความสามารถของตนเอง  (Hershenson, 
1968a as cited in Smith, 2005) 

ผู้วิจัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะในการท างาน ประกอบดว้ย 
หัวข้อความหมายของสมรรถนะในการท างาน องค์ประกอบและการวัดสมรรถนะในการท างาน 
และความสมัพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน รายละเอียดดังนี ้

4.1 ความหมายของสมรรถนะในการท างาน 
Hershenson (1996) ได้ให้ความหมายสมรรถนะในการท างานว่าเป็น ทักษะ

เหมาะสมและสามารถน าไปใช้ไดใ้นสถานที่ท างานไม่ว่าจะเป็นทักษะทางกายภาพ ทางจิตใจ และ
ทักษะทางสงัคม รวมถึงการปฏิบัติตัวไดอ้ย่างเหมาะสม มีระเบียบและเชื่อถือได ้โดยเป็นสิ่งส  าคัญ
ส าหรบัพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและประโยชนส์ูงสุดของ
องคก์าร (Puteh, Kaliannan, & Alam, 2016) อย่างไรก็ตาม นักวิชาการใหน้ิยามของสมรรถนะใน
การท างานแตกต่างกันไปตามบริบทของบทบาท ต าแหน่ง หรือแมแ้ต่บริบทขององคก์ารโดย Lee 
และ Salleh (2009) as cited in Puteh et al. (2016) ได้ให้ความหมายว่าเป็นคุณลักษณะเชิง
พฤติกรรมที่เป็นตัวก าหนดงานและผลการปฏิบัติงานในองค์การ ส่วน Hogg (2008) as cited in 
Nikolajevaite and Sabaityte (2016) กล่าวว่าสมรรถนะในการท างานคือลกัษณะของพฤติกรรมที่
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พนักงานทุกคนตอ้งการเพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จในองคก์าร และ Dharmanegara, Sitiari, and 
Wirayudha (2016) กล่าวเพ่ิมเติมว่าเป็นศักยภาพที่เกิดจากทักษะ ความรู้ และความเชี่ยวชาญ
ของพนักงานซึ่งถูกสนับสนุนโดยเจตคติที่มีต่อการท างาน 

การวิจัยครัง้นี ้ผูวิ้จัยใหค้วามหมายของสมรรถนะในการท างานว่าเป็นการปฏิบัติงาน
ของพนักงานเพ่ือบรรลุเป้าหมายและประโยชนส์ูงสุดขององค์การ เป็นความสามารถ หรือความ
เชี่ยวชาญในด้านความรู้ ทักษะและเจตคติที่จ าเป็นต้องใช้ในงาน รวมถึงทักษะทางสังคม การ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ ์ความสามารถในการสรา้งสรรคง์านอย่างมีประสิทธิภาพ และความน่าเชื่อถือ 
เพ่ือใหไ้ดม้าซึ่งความส าเร็จในองคก์าร 

4.2 องคป์ระกอบและการวัดสมรรถนะในการท างาน 
Hershenson (1996) ได้อธิบายไว้ในการ ศึกษา ว่า  “สมรรถนะในการท างาน

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) นิสยัการท างาน 2) ทักษะทางกายภาพและจิตใจ 3) ทักษะ
การมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นในงาน” (Hershenson, 1996, p 442) รายละเอียดดังนี ้

1.นิสยัการท างาน (work habits) หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่เหมาะสมใน
การท างาน เช่น ความสามารถที่จะท างานในกลุ่ม การสื่อสารที่เป็นความริเร่ิม การคล้อยตาม
กฎระเบียบ และการแต่งกายอย่างเหมาะสม 

2. ทักษะทางกายภาพและจิตใจ (physical and mental skills) หมายถึง ทักษะ
ทางร่างกายและคุณลกัษณะทางจิตใจของบุคคลที่เกี่ยวขอ้งกับการปฏิบัติงาน ซึ่งพัฒนาขึน้จาก
การฝึกฝนประกอบด้วยความเชื่อมั่น การควบคุมความวิตกกังวล ความเตรียมพร้อมด้านจิตใจ 
และการมีสมาธิจดจ่อ 

อย่างไรก็ตามทักษะทางกายภาพอาจไม่ครอบคลุมกับลักษณะการท างานของ
ตัวอย่างวิจัยครัง้นี ้ทุกคน เนื่องจากตัวอย่างวิจัยปฏิบัติงานในต าแหน่งงานและลักษณะองค์การที่
ต่างกัน ซึ่งทักษะทางกายอาจไม่มีความจ าเป็นกับทุกคน ในขณะที่ทักษะทางใจเป็นสิ่งที่บุคคลต้อง
ใช้และฝึกฝนเพ่ือใช้ในการท างานทุกรูปแบบ ผู้วิจัยจึงเลือกน าเพียงทักษะทางจิตใจมาใช้ใน
การศึกษาครัง้นี ้

3. ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน (work-related interpersonal skills) 
หมายถึง การตอบสนองอย่างเหมาะสมต่อการบังคับบัญชา และการเข้ากันได้กับเพ่ือนร่วมงาน
และบุคคลอ่ืนๆ ในที่ท างาน 
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นอกจากนี้การศึกษาของ Junaidah (2007) อธิบายว่าสมรรถนะในการท างานจะ
เกิดขึน้จากการฝึกฝนในงาน (on-the-job training) การท างานโดยเป็นส่วนหนึ่งของทีม (working 
as part of a team) และการเรียนรูด้ว้ยตนเอง (self-education) 

ส าหรับการวัดสมรรถนะในการท างาน Smith (2005) ได้ใช้มาตรวัด 2 มาตรวัดเพ่ือ
วัดสมรรถนะในการท างานในการศึกษาที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือชี้แจงและตรวจสอบลักษณะของ
โมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ประกอบด้วย 1) การวัดพฤติกรรม
การศึกษา (academic behavior) คือพฤติกรรมที่สะทอ้นความจริงจังในการประสบความส าเร็จใน
สถานศึกษา ซึ่งจะรวมถึงความสามารถในการรับผิดชอบงานที่ไดร้ับมอบหมาย ความสามารถใน
การเรียน โดยใช้มาตรวัดย่อยด้านแรงจูงใจ ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของมาตรวัด The Learning and 
Study Strategies Inventory (Weinstein, 1987 as cited in Smith, 2005) ในการวัดแรงจูงใจใน
การศึกษา และ 2) การวัดนิสยัการท างาน (work habits) คือ ความสามารถในการท างานเป็นกลุ่ม 
การเร่ิมตน้บทสนทนาที่สร้างสรรค ์ การท าตามกฎ การปฏิบัติตนใหถู้กกาลเทศะ ซึ่งมีความหมาย
รวมถึงทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนด้วย โดยใชม้าตรวัดนิสยัการท างานที่พัฒนาขึน้โดย Smith 
(2005) เอง 

อนึ่งเคร่ืองมือที่ถูกใช้ในการศึกษาของ Smith (2005) ถูกน ามาใช้กับนักศึกษาและ
เน้นวัดไปยังพฤติกรรมการศึกษาที่ส่งผลต่อการท างาน มากกว่าการวัดพฤติกรรมการท างาน
โดยตรง ผูวิ้จัยจึงสรา้งเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เป็นมาตรวัดสมรรถนะในการท างานเพ่ือ
วัดการปรับตัวในการท างานในคนท างาน โดยพัฒนาตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ 
Hershenson (1996) ซึ่งแบ่งองค์ประกอบออกเป็น 3 องค์ประกอบ คือ 1) นิสัยการท างาน 2) 
ทักษะจิตใจ 3) ทักษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นในงาน 

4.3 ความสัมพันธร์ะหว่างสมรรถนะในการท างานกับการปรับตัวในการท างาน 
สมรรถนะในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญล าดับที่สองที่ถูก พัฒนาขึ ้นต่อจาก

บุคลิกภาพในการท างาน ผูวิ้จัยยังไม่พบการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะในการท างาน
กับการปรบัตัวในการท างานโดยตรงจึงทบทวนงานวิจัยที่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างองคป์ระกอบ
ของสมรรถนะในการท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ  Hershenson (1996) และ
การปรบัตัวในการท างาน ไดแ้ก่ 1) นิสยัการท างาน 2) ทักษะจิตใจ 3) ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับ
ผูอ่ื้นในงาน มีรายละเอียดดังนี ้

การศึกษาเชิงส  ารวจของ  Reio Jr and Sutton (2006) วิเคราะห์ 17 สมรรถนะที่
เกี่ยวข้องกับงานและอาจเป็นปัจจัยในการปรับตัวเข้ากับงานในวิศวกรจบใหม่ โดยการส่ง
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แบบสอบถามไปยังนายจา้งของวิศวกรเหล่านี ้ ผลวิจัยพบว่าทักษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นในงาน
และทักษะเฉพาะทาง (technical competentices) มีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในงาน 
การศึกษาของ 

Liu, Chao, Kain, and Sung (2019) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะส่วน
บุคคล (personal competencies) การปรับตัวทางสังคม (social adaptation) และการปรับตัวที่
เกี่ยวกับงาน (job adaptation) กับความพึงพอใจในงานใน ศิษย์เก่าคณะพยาบาล ข อง
มหาวิทยาลยัขนาดใหญ่ประเทศไตห้วัน จ านวน 280 คน พบว่า สมรรถนะส่วนบุคคล การปรับตัว
ทางสงัคม และการปรบัตัวที่เกี่ยวกับงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ (r= 0.341, p= .000; r=0.411, p= .000 และ r= 0.575, p= .000 ตามล าดับ) 
โดย Liu และคนอ่ืนๆ ได้ให้นิยามของสมรรถนะส่วนบุคคลว่าเกี่ยวข้องกับความสามารถในการ
ท างานร่วมกับผูอ่ื้น ทักษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้น และความสามารถในการรบัมือกับสถานการณ์
คับขัน การควบคุมตนเอง ซึ่งตรงกับองค์ประกอบของสมรรถนะในการท างานตามโมเดลของ 
Hershenson (1996) คือทักษะจิตใจ และทักษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน 

Oude Mulders and Henkens (2019) ศึกษาการปรับ ตัวของนายจ้าง เ พ่ือให้
พนักงานมีระยะเวลาการคงอยู่ในท างาน (longer working lives) นานขึน้ ซึ่งการคงอยู่สะท้อนถึง
ความส าเร็จในการปรบัตัวในการท างานของพนักงาน อันเกิดพฤติรรมการท างานที่เหมาะสม มีผล
การปฏิบัติงานที่ดี มีคุณภาพจนเกิดความพึงพอใจที่จะท างานต่อไป โดยศึกษาในนายจ้างดัตช์
จ านวน 1,296 คน ในปี 2017 ที่น าแนวทางพัฒนาระยะเวลาการคงอยู่ในงานของพนักงานของ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ในองค์การของตนเอง พบว่านายจ้างที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนา
ทักษะจิตใจของพนักงานจะมีความสมัพันธ์กับระยะเวลาการคงอยู่ในงานของพนักงานยาวนานขึน้
กว่านายจา้งที่ไม่ใหค้วามส าคัญกับการพัฒนาทักษะนี ้

จากการทบทวนงานวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าองค์ประกอบต่างๆของสมรรถนะในการ
ท างานนั้นมีความสมัพันธ์และความเกี่ยวขอ้งกับการปรบัตัวในการท างานสอดคลอ้งกับโมเดลการ
ปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ที่อธิบายว่าสมรรถนะในการท างานส่งผลทางตรง
ต่อการปรบัตัวในการท างาน จึงสามารถตัง้สมมติฐานการวิจัยไดดั้งนี ้

สมมติฐานท่ี 2 : สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวใน
การท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชายรักชาย 
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เป้าหมายเรื่องการท างาน 
เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work goals) เป็นกระบวนการที่เกิดขึน้ขั ้นสุดท้ายตามโมเดล

การปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) โดยเร่ิมก่อตัวขึน้ในช่วงสุดท้ายของวัยเรียน 
เมื่อบุคคลก าลงัเปลี่ยนผ่านจากโรงเรียนสู่โลกแห่งการท างาน เป้าหมายเร่ืองการท างานมักจะได้รับ
อิทธิพลจากกลุ่มเพ่ือนหรือกลุ่มอ้างอิง ซึ่งเทียบเคียงไดก้ับภาวะสนันิษฐานอ่ืนๆ เช่น การตัดสินใจ
เลือกอาชีพ (career decidedness) หรือเอกลักษณ์ทางอาชีพ (vocational identity) โดยการ
ตัดสินใจเลือกอาชีพ คือ ระดับความแน่นอน (firmness) ที่เกี่ยวขอ้งกับอาชีพหรืองานที่บุคคลเลือก 
ส่วนเอกลกัษณท์างอาชีพที่เขม้แข็งจะรวมถึงการรู้จักตนเอง (self-knowledge) ความรูท้างอาชีพ 
(occupational knowledge) และความเชื่อมั่นในการตัดสินใจด้านอาชีพได้ สุดทา้ยเมื่อเป้าหมาย
ไดร้บัการพัฒนาจนเสร็จสิน้แล้ว เป้าหมายเร่ืองการท างานก็ควรจะมีความชัดเจน มีความเป็นจริง 
และสอดคลอ้งกับบุคลิกภาพในการท างานและสมรรถนะในการท างานของบุคคล 

ผูวิ้จัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเป้าหมายเร่ืองการท างาน ประกอบด้วย
หัวข้อความหมายของเป้าหมายเร่ืองการท างาน โครงสร้างของเป้าหมายเร่ืองการท างาน และ
ความสมัพันธ์ระหว่างเป้าหมายเร่ืองการท างานกับการปรบัตัวในการท างาน รายละเอียดดังนี ้

5.1 ความหมายของเป้าหมายเรื่องการท างาน 
เป้าหมาย หมายถึง ศูนยก์ลางแห่งความใส่ใจและสงัเกต หรือความมุ่งหมายเจาะจง

ใหไ้ดต้ามเจตนา (ราชบัณฑิตยสถาน, 2554) ในทางจิตวิทยา Locke and Latham (2013) เจา้ของ
ทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย (goal setting) ได้ให้ความหมายของเป้าหมายว่าเป็นความคิดที่
เกี่ยวกับอนาคต หรือความปรารถนาที่บุคคลหรือกลุ่มของบุคคลจินตนาการ วางแผนหรือมุ่งมั่นที่
จะท าให้ส  าเร็จ ส่วน Mun, Karoly, Okun, Kim, and Tennen (2016) อธิบายเป้าหมายเร่ืองการ
ท างานว่าเป็น “ผลลัพธ์อันมีคุณค่าส่วนบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความพยายามที่เกิดขึน้ในขณะที่
บุคคลก าลังอยู่ในงานอย่างเสมอต้นเสมอปลาย” โดยเป้าหมายเร่ืองการท างานจะมีคุณลกัษณะ
คือ 1) มีคุณค่าสูง 2) มีความเป็นจริง 3) มีความเข้มข้นและวัดได้ 4) บุคคลมีการติดตามอย่าง
ต่อเนื่อง อย่างไรก็ตาม Hershenson (1996) as cited in D. R.  Strauser and Keim (2002) กล่าว
ว่าบุคคลมักมีความไม่แน่ใจ (indecision) ขาดข้อมูลด้านอาชีพ และการประเมินตัวเอง (self-
appraisal) ที่เอือ้ใหเ้กิดกระบวนการเลือกอาชีพ ในหลายกรณีบุคคลจึงตอ้งอาศัยอิทธิพลจากกลุ่ม
อ้างอิง เพ่ือนหรือคนส าคัญจะเหนี่ยวน าให้บุคคลเกิดความพร้อม (readiness) ในการตัดสินใจ
เลือกอาชีพ 

เนื่องจากโมเดลการปรับตัวในการท างานของ  Hershenson (1996) อธิบายว่า
เป้าหมายเร่ืองการท างาน สามารถเทียบเคียงไดก้ับภาวะสนันิษฐานการตัดสินใจเลือกอาชีพ และ
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เอกลกัษณท์างอาชีพ ผูวิ้จัยจึงทบทวนความหมายของภาวะสันนิษฐานทัง้สองเพ่ือความเข้าใจใน
ความหมายของเป้าหมายเร่ืองการท างานที่ชัดเจนมากขึน้ 

การตัดสินใจเลือกอาชีพ 
บุคคลจะตระหนักถึงความส าคัญของการเลือกวิชาชีพที่เหมาะกับการให้คุณค่ า 

ความสนใจ และความต้องการทางจิตของตน ซึ่งเป็นสิ่งที่มีบทบาทส าคัญในชีวิตการท างานใน
อนาคต (Sharf, 2016) เป็นความสามารถในการก าหนดเป้าหมายอาชีพอย่างแม่นย า  และ
เกี่ยวข้องกับความสามารถในการเรียนรู้ของตนเอง อีกนัยหนึ่งก็ถือเป็นการแสดงออกถึงความ
มุ่งมั่นของบุคคลที่มีต่อตัวเลือกอาชีพและความพึงพอใจที่มีต่อตัวเลือกนั้นของพวกเขา (Glaize & 
Myrick, 1984; Miller, 2011 as cited in Akacakanat & Hasan, 2017) 

เอกลักษณท์างอาชีพ 
Holland, Johnston และ Asama (1993) อ้างถึง ใน Koo and Kim (2016) ได้

นิยามเอกลักษณ์ทางอาชีพเอาไว้ว่า  เป็น “การท าความเข้าใจในเร่ืองของเป้าหมายอาชีพ 
ความสามารถ ความสนใจในการศึกษา และการให้คุณค่าส่วนบุคคลอย่างถ่องแท้จนเกิดความ
มั่นใจ คือความหมายของเอกลักษณ์ทางอาชีพ” ซึ่งเอกลักษณ์ทางอาชีพมักถูกสร้างขึ ้นในช่วง
วัยรุ่นและผูใ้หญ่ตอนตน้ ซึ่งสุขภาวะ (well-being) และความพึงพอใจในชีวิตระดับสูงจะเกี่ยวกับ
กระบวนการพัฒนาเอกลกัษณท์างอาชีพอย่างมีนัยส าคัญ (Strauser และคนอ่ืนๆ, 2008; Porfeli, 
Lee, Vondracek & Weigold, 2011; Hirsh, 2012 as cited in Koo & Kim, 2016) เมื่อเชื่อมโยง
กับโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) เอกลักษณ์ทางอาชีพจะต้องถูก
พัฒนาขึน้อย่างเพียงพอที่จะรับผิดชอบและจัดการกับภารกิจที่ได้รับมอบหมายในการตัดสินใจ
เลือกอาชีพ เพ่ือแสดงใหเ้ห็นว่าบุคคลมีความพร้อมแลว้ในการตัดสินใจเลือกอาชีพดว้ยตนเอง 

การวิจัยครั้งนี ้ ผู ้วิจัยให้ความหมายของเป้าหมายเร่ืองการท างานว่าเป็นการที่พนักงาน
ก าหนดตัวเลือกด้านการท างานในช่วงเปลี่ยนผ่านจากการเรียนเขา้สู่การท างาน ซึ่งประเมินจาก
ความชัดเจนและความแน่วแน่ในความสนใจ ความถนัด ความสามารถและบุคลิกภาพที่เกี่ยวข้อง
กับการเลือกอาชีพหรือการท างานในอนาคตของตนเอง 

5.2 การวัดเป้าหมายเรื่องการท างาน 
Smith (2005) ได้ศึกษาเพ่ืออธิบายและตรวจสอบโมเดลการปรับตัวในการท างาน

ของ Hershenson (1996) โดยใชม้าตรมาตรวัดเอกลกัษณท์างอาชีพ (Vocational Identity Sacle : 
VIS) จากสถานการณ์ด้านอาชีพของฉัน (My Vocational Situation) ของ Holland และคนอ่ืนๆ 
(1985;1977) as cited in Smith (2005) ซึ่งไดพิ้จารณาตามการใหน้ิยามเป้าหมายเร่ืองการท างาน
ของ Hershenson ว่ามีภาวะสนันิษฐานที่เกี่ยวข้องกับ เอกลกัษณท์างอาชีพ โดย Smith ไดอ้ธิบาย
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เอกลกัษณท์างอาชีพว่า คือ “การที่บุคคลมีจินตภาพที่ชัดเจนและมั่นคงในเป้าหมาย ความสนใจ 
บุคลิกภาพและความสามารถของบุคคล” ซึ่งรวมถึงการรูจ้ักตัวเอง (self-knowledge) ความรู้ด้าน
อาชีพ (occupational knowledge) และ ความม่ันใจในการตัดสินใจเลือกอาชีพ 

อย่างไรก็ตามในการวิจัยครั้งนี ้ผู ้วิจัยจะวัดเป้าหมายเร่ืองการท างานโดยพัฒนา
เคร่ืองมือในการวัดขึน้มาเอง ตามนิยามที่  Hershenson (1996) ได้อธิบายเอาไว้ในโมเดลการ
ปรบัตัวในการท างาน และปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่างการวิจัยที่เป็นพนักงาน
ใหม่และพนักงานที่ด ารงต าแหน่งงานในปัจจุบันไม่เกิน 1 ปี โดยให้ค าชี้แจงต่อกลุ่มตัวอย่างว่า 
“ขอใหท้่านนึกถึงช่วงเวลาก่อนที่จะส าเร็จการศึกษา” และก่อนประเมินตนเองตามขอ้ค าถามเพ่ือให้
ไดผ้ลลพัธ์ที่ชัดเจนยิ่งขึน้ และวัดความคิดเห็นในช่วงก่อนที่กลุ่มตัวอย่างจะได้ด ารงต าแหน่งในงาน
ปัจจุบัน เนื่องจากเป็นตัวแปรที่กล่าวถึงช่วงก่อนการตัดสินใจเลือกอาชีพ 

5.3 ความสัมพันธร์ะหว่างเป้าหมายเรื่องการท างานกับการปรับตัวในการท างาน 
เป้าหมายเร่ืองการท างานเป็นปัจจัยสุดท้ายที่ถูกพัฒนาขึน้ภายในบุคคลตามโมเดล

การปรับตัวในการท างานของ  Hershenson (1996) ผู้ วิจัยไม่พบการศึกษาที่แสดงให้เห็น
ความสมัพันธ์ระหว่างเป้าหมายเร่ืองการท างานกับการปรบัตัวโดยตรง แต่เนื่องจากความพึงพอใจ
ในงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบของการปรับตัวในการท างานได้ตามโมเดลการปรับตัวใ นการ
ท างานของ Hershenson (1996) ผู้วิจัยจึงเลือกทบทวนงานวิจัยที่ ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
เป้าหมายเร่ืองการท างานกับความพึงพอใจในการท างาน ดังนี ้

Maier and Brunstein (2001) ศึกษาความส าคัญของเป้าหมายเร่ืองการท างานส่วน
บุคคล (personal work goals) 3 ลกัษณะ คือ ความผูกพัน (commitment) ความสามารถในการ
บรรลุเป้าหมาย (attainability) และ กระบวนการ (process) ที่อธิบายการเปลี่ยนแปลงของ 
อารมณ์ เจตคติต่องาน ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และความผูกพันต่อองค์การ 
(organizational commitment) ในพนักงานใหม่จ านวน 81 คน ระหว่างเดือนแรกที่เขา้ท างาน โดย
ให้กลุ่มตัวอย่างเขียนรายการเป้าหมายเร่ืองการท างานส่วนบุคคลออกมาหลังจากเขา้ท างาน 20 
สัปดาห์ การศึกษานี้วัดคุณลักษณะของเป้าหมาย (goal attributes) และ เจตคติต่องาน 3 ครั้ง
ครอบคลุมระยะเวลา 8 เดือน ผลวิจัยพบว่า ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายส่วนบุคคลจะ
สามารถอธิบายการเปลี่ยนแปลงของความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันในองค์การ
ไดม้ากแค่ไหนขึน้อยู่กับความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายของบุคคล 

ความพึงพอใจในงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของการปรับตัวในการท างาน 
(Hershenson, 1996) ผลการวิจัยข้างต้นแสดงให้เห็นว่าเป้าหมายเร่ืองการท างานเป็นสิ่งที่มี
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อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ดังนั้น เป้าหมายเร่ืองการท างานจึงน่าจะมีอิทธิพลต่อการปรับตัว
ในการท างานเช่นกัน นอกจากนี้ การศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม (intercultural 
communication) ที่ส่งผลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม (cross-cultural adjustment) ของ (Du-
Babcock & Babcock, 1996; Froese, Peltokorpi, & Ko, 2012; Peltokorpi, 2007) ได้ ศึกษ า
เป้าหมายที่ เกี่ยวข้องกับงานและการปรับตัวในการท างานโดยการสัมภาษณ์พนักงาน
สแกนดิเนเวียนที่ย้ายไปท างานในประเทศญี่ปุ่ นและพนักงานต่างชาติที่ย้ายไปท างานในประเทศ
ไต้หวัน พบว่า ผู้ย้ายถิ่นการท างานไปยังต่างประเทศและได้ท างานในสถานที่ท างานที่ ใช้
ภาษาอังกฤษจะช่วยใหพ้นักงานสามารถปรบัตัวในการท างานและบรรลุเป้าหมายที่เกี่ยวกับงานได้ 
และน าไปสู่การส่งเสริมความพึงพอใจในงาน ท าใหตี้ความได้ว่าการปรบัตัวในการท างานและการ
บรรลุเป้าหมายที่เกี่ยวกับงานมีความสมัพันธ์กันและจะเกิดขึน้ได้ด้วยปัจจัยเดียวกันคือผู้ยา้ยถิ่น
การท างานไดท้ างานในสถานที่ท างานที่ใช้ภาษาอังกฤษตามการศึกษานี ้ เมื่อพิจารณาโมเดลการ
ปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ได้อธิบายว่าความพึงพอใจในเป็นผลลัพธ์ที่
เกี่ยวขอ้งกับการเป้าหมายเร่ืองการท างานของบุคคล และยังเป็นหนึ่งในองคป์ระกอบที่ท าให้เกิด
การปรบัตัวในการท างาน ผูวิ้จัยจึงตัง้สมมติฐานว่า 

สมมติฐานข้อ 3 : เป้าหมายเรื่องการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัว
ในการท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชายรักชาย 

การศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน  สมรรถนะในการท างาน และ
เป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่กลุ่มชายรกัชาย อีกตัว
แปรหนึ่งที่น่าจะมีผลต่ออิทธิพลดังกล่าว คือ “บรรยากาศองค์การที่มีลักษณะสนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ” โดยบรรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะสนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศ คือ ลกัษณะที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการของบรรยากาศในองคก์าร ซึ่งยกระดับสวัสดิ
ภาพของพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (Liddle et al., 2004) ซึ่งการวิจัยที่เกี่ยวข้อง
สนับสนุนว่าการรบัรูก้ารถูกเลือกปฏิบัติในที่ท างานและบรรยากาศองค์การที่มีลักษณะสนับสนุน
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ ส่งผลต่อความสอดคล้องกันระหว่างบุคคลและองค์การ (P-O 
fit) ความพึงพอใจในงาน และเจตนาในการลาออก (Velez & Moradi, 2012) และอีกการศึกษา
หนึ่งพบว่าสถานที่ท างานที่สนับสนุนความเป็นอยู่ของพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
(supportive workplace) มีความสัมพันธ์ อย่างมีนัยส า คัญกับ เจตคติ ต่อการท างานและ
ความเครียดทางจิตใจของพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ (Webster et al. (2018) 
บรรยากาศขององคก์ารในลกัษณะนี้จึงน่าจะเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่ออิทธิพลของบุคลิกภาพ
ในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างาน
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ของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย ผู้วิจัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับตัวแปร
บรรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะสนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศในหัวขอ้ถัดไป 

บรรยากาศองคก์ารท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
บรรยากาศองคก์าร (workplace climate) เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลต่อการปรบัตัว ประสิทธิภาพ

การท างาน ความเครียดและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (Liddle et al., 2004) และ

เกี่ยวข้องกับสุขภาวะของพนักงาน (Gower et al., 2018) นักจิตวิทยาเชื่อว่าบรรยากาศองค์การ

เป็นการรับรู้ทางจิตอย่างหนึ่ง ซึ่งเกี่ยวขอ้งกับการแปลความหมายของสิ่งแวดล้อมในงานทางจิต

ของบุคคล (James, Hater, Gent และ Bruni, 1978 as cited in Webster et al., 2018) โดยการ

รับรู้บรรยากาศองค์การจะแสดงใหเ้ห็นถึงการรับรู้คุณค่า ความเชื่อและพฤติกรรมของคนท างาน

นั้นเอง (McKay, Avery และ Morris, 2009 as cited in Webster et al., 2018) 

ผูวิ้จัยทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้งกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มี
ความหลากหลายทางเพศ ประกอบดว้ยหัวขอ้ความหมายของบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่ม
ผู้มีความหลากหลายทางเพศ ผลกระทบของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศฃกับธุรกิจ การวัดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศและความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศกับการปรบัตัวในการท างาน รายละเอียดดังนี ้

6.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศ 

บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (LGBT supportive 
workplace climate) หมายถึง ลักษณะที่ เป็นทางการและไม่เป็นทางการของบรรยากาศใน
องค์การ ซึ่งยกระดับสวัสดิภาพของพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ โดยเป็นการ
สนับสนุนที่มีสถานะต่อเนื่อง  (actively) และเป็นมิตร (openly hostile) (Liddle et al., 2004) 
ต่อมา Holman, Fish, Oswald, and Goldberg (2019) ได้ขยายนิยามของบรรยากาศองค์การที่
เกี่ยวขอ้งกับประชากรกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศจากการศึกษาของตนว่าเป็นการยอมรับ
หรือไม่ยอมรับระดับองค์การที่มีต่อบุคลากร  LGBQ ของตน สอดคล้องกับนิยามของ Tatum 
(2018) ที่อธิบายว่าบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเกี่ยวข้องกับ
การรับรู้ของพนักงานชนกลุ่มน้อยทางเพศเกี่ยวกับความเป็นมิตร  (friendly) หรือ การต่อต้าน 
(hostile) ขององคก์ารว่าเป็นอย่างไร 
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ผู้ วิจัยจึงส รุปความหมายของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศเอาไว้ว่า การที่พนักงานมีการรบัรูถ้ึงการสนับสนุนขององคก์ารที่มีต่อพนักงาน
ชายรักชายให้เกิดความพึงพอใจในงาน มีสถานะต่อเนื่อง และเป็นมิตร โดยไม่ท าให้รู้สึกว่าถูก
เลือกปฏิบัติ เช่น การก าหนดเป็นนโยบายที่ชัดเจน ส่งเสริมการปรับตัวระหว่างพนักงานเก่ากับ
พนักงานใหม่ และระหว่างพนักงานชายรกัชายกับพนักงานทั่วไป 

6.2 ประโยชน์ของการสร้างบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่ม ผู้มีคว าม
หลากหลายทางเพศ 

Badgett, Durso, Mallory, and Kastanis (2013) ศึกษางานวิจัย 36 เร่ืองเกี่ยวกับ
ประโยขนข์องการมีนโยบายหรือบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศที่มีต่อธุรกิจโดยการวิเคราะห์อภิมานพบว่า มีหลายงานวิจัยที่สนับสนุนถึงข้อดีที่เกี่ยวข้อง
กับการมีนโยบายหรือบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
และมีประโยชนต่์อพนักงาน ดังนี ้

1. การมีนโยบายสนับสนุนพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศจะลด
ปัญหาการกีดกันและเลือกปฏิบัติในองคก์ารลง ท าใหพ้นักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
มีสุขภาพจิตที่ดีขึน้และเพ่ิมระดับความพึงพอใจในงานได้ 

2. พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศจะได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหนา้งานมากขึน้ ซึ่งจะท าใหพ้นักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศรูส้ึกสะดวก
ใจในการเปิดเผยรสนิยมทางเพศในที่ท างานและช่วยพัฒนาสุขภาพจิตให้ดีขึน้ 

3. พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมีส่วนร่วมในกิจกรรมในที่ท างาน
มากขึน้ส่งผลใหเ้กิดการอุทิศตนเพ่ืองานไดม้ากขึน้และมากกว่ารายละเอียดงาน (job description) 
ของตนเอง รวมไปถึงพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศจะมีความผูกพันต่องานของตน
มากขึน้อีกดว้ย 

4. แม้ในช่วงแรกจะมีค่าใช้จ่ายเ พ่ิมเติมในการจัดสรรนโยบายที่สนับสนุน
พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ เช่น การขยายผลประโยชน์ด้านสุขภาพให้กับคู่ชีวิต
ของพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ แต่จากการศึกษาพบว่าค่าใชจ้่ายนั้นไม่สูงมากและ
สามารถน าค่าใชท้ี่ถูกตัดออกไปในส่วนอ่ืนมาชดเชยได้ ซึ่งการมีสุขภาพทางกายและทางใจที่ดีของ
พนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ จะเพ่ิมระดับการอุทิศตนเพ่ืองานใหก้ับองคก์ารมากขึน้ 

5. เป็นโอกาสในการท าธุรกิจร่วมกับบริษัทอ่ืนๆที่ใหค้วามส าคัญและสนับสนุน
ความหลากหลายต่างๆเช่นกัน 
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จากขอ้สรุปขา้งต้นแสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศมีประโยชน์และมีอิทธิพลต่อการท างานของพนักงานกลุ่มนี้ โดยประเด็น
ส าคัญคือส่งผลต่อสุขภาพจิตของพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ ท าให้เกิดความพึง
พอใจในงานเกิดการอุทิศตนเพ่ืองาน จนเกิดความผูกพันของตนที่มีต่องานและองคก์าร ส่งผลต่อ
ให้เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดีขึน้อีกด้วย ดังนั้นหากน าปัจจัยระดับองค์การนี้ ซึ่งส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานอันเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการปรับตัวในการท างานตามโมเดลของ Hershenson 
(1996) เขา้มาร่วมวิเคราะหก์ารปรบัตัวในการท างานของพนักงานกลุ่มนีก้ับปัจจัยระดับบุคคลเดิม
ที่มีอยู่ในตัวพนักงานเอง ก็อาจท าใหเ้กิดการปรบัตัวในการท างานที่แตกต่างกันได ้

6.3 การวัดบรรยากาศองคก์ารท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 
Liddle et al. (2004) สรา้งแบบวัดการรบัรู้บรรยากาศในองคก์ารของพนักงานกลุ่มผู้

มีความหลากหลายทางเพศ ชื่อว่า LGBT Climate Inventory (LGBTCI) โดยแบบวัดนี้จะวัด
โครงสรา้งหลกั 2 ประการ คือ ความพึงพอใจในงาน (work satisfaction) และการถูกเลือกปฏิบัติ
ในที่ท างาน (discrimination) โครงสร้างข้อค าถามของแบบวัด LGBTCI ถูกสร้างขึน้จากการเก็บ
ข้อมูลเกี่ยวกับประสบการณ์ตรงในสถานที่ท างานของประชากร โดยใช้วิธีปรากฎการณ์วิทยา 
(phenomenological methodology) โดยเร่ิมตน้การก าหนดสาระส าคัญหลกัและเก็บขอ้มูลตั้งแต่
ปี 1998 (Liddle, Kunkel, Kick และ Hauenstein, 1998; Schuck และ Liddle, 2001 as cited in 
Liddle et al., 2004) หลงัจากส ารวจโดยแบบส ารวจปลายเปิด (open-ended survey) จ านวน 62 
ฉบับ ซึ่งสอบถามข้อมูลด้านอาชีพ ประเภทของผู้จ้างงาน เพศ และรสนิยมทางเพศแล้ว ให้ผู ้ท า
แบบส ารวจเขียนประโยคสัน้ๆ เพ่ืออธิบายว่า “ท่านรูส้ึกอย่างไรกับพนักงาน เกย ์เลสเบีย้น หรือไบ
เซ็กชวลในที่ท างานของท่าน” แบบส ารวจไดร้บัการตอบกลบัจ านวน 39 ฉบับ สรุปออกมาจากการ
ตอบค าถามได้ 341 ประโยค และน ามาถอดรหัสเพ่ือค้นหาและจัดกลุ่มความหมายที่แท้จริงโดย
การเห็นร่วมกันของผู้วิจัย 4 คน เป็นอาจารย์ 2 คน และ นักศึกษาระดับปริญญาเอก 2 คน ที่มี
ความแตกต่างทางเพศสภาพและรสนิยมทางเพศ จนสกัดขอ้ค าถามออกมาได้จ านวน 60 ขอ้ที่จะ
ท าใหท้ราบว่าผูต้อบแบบสอบถามสามารถอธิบายบรรยากาศของเลสเบีย้น เกย ์ไบเซ็กชวลและคน
ขา้มเพศในที่ท างานได้ดีมากแค่ไหน (Liddle และคนอ่ืนๆ, 1998 as cited in Liddle et al., 2004) 
ต่อมาไดน้ าแบบวัดนี้ไปทดลองใช้ในกลุ่มพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเพ่ิมเติม 173 
ฉบับ เนื่องจากผูพั้ฒนาแบบวัดพบว่าผูใ้หข้อ้มูลครัง้แรกเป็นกลุ่มกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
ที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่ ดีต่อกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศอยู่แล้ว จึงควรจะต้องศึกษา
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เพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาความเที่ยงตรงและความเชื่อมั่น โดยเพ่ิมขอ้ค าถามในการส ารวจเกี่ยวกับระดับ
การเผยตัว (openness) ในที่ท างานของผูท้ าแบบส ารวจดว้ย 

เมื่อผู้พัฒนาได้พัฒนาแบบวัดขึน้มาครบตามโครงสร้างและวัตถุประสงค์แล้วก็ได้
พัฒนาต่อด้วยการตัดข้อค าถามเพ่ือให้ผู ้ตอบแบบสอบถามใช้เวลาตอบค าทั้งหมดได้ภายใน  10 
หรือ 15 นาที โดยตัดขอ้ค าถามที่ไม่มีความสัมพันธ์กับข้อค าถามภาพรวม 17 ขอ้ ตัดขอ้ค าถามที่
ไม่มีความเป็นปรนัยออกไป 11 ขอ้ ตัดขอ้ค าถามที่ผู ้ตอบแบบสอบถามบางคนชี้ว่าไม่เกี่ยวข้องกับ
บริบทในที่ท างาน 8 ขอ้ และตัดขอ้ค าถามที่มีความคลา้ยคลึงกับข้อค าถามอ่ืนๆ 4 ขอ้ จนเหลือ 20 
ข้อ โดยมีค่า Cronbach’s alpha เท่ากับ .96 (n = 119) โดยเป็นข้อค าถามทางบวก 12 ข้อ และ 
ทางลบ 8 ขอ้ 

ดังนั้นผูวิ้จัยจะใช้มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน LGBT ของ (Liddle et al., 
2004) ในการวัดการรบัรูบ้รรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน LGBT ของพนักงานงานที่เป็นกลุ่มชายรัก
ชาย โดยจะวัดจากสองโครงสร้างหลกัคือ ความพึงพอใจในงาน (work satisfaction) และ การถูก
เลือกปฏิบัติ (discrimination) ในที่ท างาน 

6.4 ความสัมพันธร์ะหว่างบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลาย
ทางเพศกับการปรับตัวในการท างาน 

เนื่องจากผูวิ้จัยพบการศึกษาระหว่างบรรยากาศองคก์ารกับการปรบัตัวในการท างาน
เพียงหนึ่งการศึกษา และพบการศึกษาระหว่างบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศกับความพึงพอใจในงาน ซึ่งความพึงพอใจในงานนี้เป็นหนึ่งในองค์ประกอบ
ของการปรบัตัวในการท างานตามโมเดลการปรบัตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ผูวิ้จัย
จึงทบทวนความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
กับความพึงพอใจในงานประกอบ โดยมีรายละเอียดดังนี ้

การศึกษาของ วรางคณา ซับซ้อน (2559) วิเคราะห์อิทธิพลของคุณลักษณะ
บุคลิกภาพ บรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในงานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของครู
ต่างชาติในเครือโรงเรียนสองภาษาโดยใช้ปัจจัยคุณลักษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองค์การและ
ความพึงพอใจในงาน เป็นมาตรวัดการปรับตัวในการท างานของครูต่างชาติในเครือโรงเรียนสอง
ภาษา โดยผลการวิจัยพบว่า คุณลกัษณะบุคลิกภาพ บรรยากาศองคก์ารและความพึงพอใจในงาน
มีอิทธิพลต่อการปรบัตัวในการท างานของครูต่างชาติในครือโรงเรียนสองภาษา 

Liddle et al. (2004) อธิบายว่าบรรยากาศขององค์การมีอิทธิพลต่อการปรับตัวใน
การท างานของพนักงานอย่างชัดเจน รวมถึงการศึกษาของ Velez and Moradi (2012) ที่ศึกษากับ
พนักงาน LGBT ที่อยู่ในองค์การสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศจ านวน 326 คน 
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พบว่า บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ มีความสมัพันธ์ทางอ้อม

เชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน  (B = .34, 95% CI [.22, .48] β = .46 x .79 = .36) และมี

ความสัมพันธ์ทางอ้อมเชิงลบกับเจตนาในการลาออก (B = -.54, 95% CI [-.73, -.35] β = .46 
x .79 x -.77= -.28) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

Badgett et al. (2013) ศึกษาความสัมพันธ์ทางบวกและทางลบของนโยบายและ
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศจากงานวิจัย  36 เร่ือง พบว่า
งานวิจัย 11 เร่ืองแสดงความสมัพันธ์ทางบวกของการเพ่ิมขึน้ของความพึงพอใจในงานกับนโยบาย
และบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 

Tatum (2018) ศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองคก์ารที่มีลกัษณะสนับสนุนชน
กลุ่มนอ้ยทางเพศและความพึงพอใจในงานศึกษาในพนักงานชนกลุ่มน้อยทางเพศจ านวน 214 คน 
ซึ่งเป็นพนักงานพารท์ไทมแ์ละฟูลไทม์ที่ท างานอยู่ในสหรัฐอเมริกา พบว่า บรรยากาศองคก์ารที่มี
ลกัษณะสนับสนุนชนกลุ่มนอ้ยทางเพศมีอิทธิพลหลกั (interaction effect) พยากรณค์วามพึงพอใจ
ในงานไดท้ี่ -.42 (-.913, .068) 

แม้ว่าผู้วิจัยจะยังไม่พบการศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศองค์การที่สนับสนุน
พนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ กับการปรับตัวในการท างานของพนักงานกลุ่มนี้
โดยตรง แต่ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) ถือเป็นองค์ประกอบหนึ่งของการปรับตัวใน
การท างานตามโมเดลของ Hershenson (1996) ผูวิ้จัยจึงสรุปไดว่้าบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ มีอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานได้ อย่างไรก็ตาม 
Hershenson ไดอ้ธิบายโมเดลการปรบัตัวเอาไวว่้า นอกจากปัจจัยส่วนบุคคลคือ บุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างาน จะต้องมีปัจจัยส่วนองค์การคือ
สภาพแวดล้อมในงาน (work setting) เข้ามาเกี่ยวข้องเพ่ือให้เกิดการปรับตัวในการท างานของ
บุคคล เห็นได้ว่าโมเดลของ Hershenson ก็ให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในงานเช่นเดียวกับ
แนวคิดทฤษฎีอ่ืนๆ ดังนั้นบรรยากาศที่มีลกัษณะสนับสนุนพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ ซึ่งเป็นสภาพแวดล้อมในแบบจ าเพาะที่เหมาะสมกับพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศ จึงน่าจะมีอิทธิพลก ากับระดับและทิศทางของอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะ
ในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานท าใหก้ารปรับตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรัก
ชายจะเปลี่ยนแปลงไปเมื่อพนักงานกลุ่มนีม้ีการรบัรู้บรรยากาศที่มีลกัษณะสนับสนุนพนักงานกลุ่ม
ผูม้ีความหลากหลายทางเพศแตกต่างกัน ผูวิ้จัยจึงไดก้ าหนดสมมติฐานวิจัยดังนี ้
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สมมติฐานท่ี 4 : บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวใน
การท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชายรักชาย โดยมีบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุน
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

สมมติฐานท่ี 5 : สมรถถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวใน
การท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชายรักชาย โดยมีบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุน
กลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

สมมติฐานท่ี 6 : เป้าหมายเรื่องการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัว
ในการท างานของพนักงานใหม่ท่ีเ ป็นกลุ่มชายรักชาย โดยมีบรรยากาศองค์การ ท่ี
สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการปรับตัวในการท างาน  พบว่า 

โมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson อธิบายว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อการปรับตัวในการ
ท างานประกอบด้วย 3 ปัจจัย คือ 1) บุคลิกภาพในการท างาน 2) สมรรถนะในการท างาน และ 3) 
เป้าหมายเร่ืองการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้เป็นปัจจัยระดับบุคคลที่ได้รับการพัฒนาขึ ้นอย่าง
ต่อเนื่องตั้งแต่วัยเรียน บุคคลจะสามารถปรับตัวในการท างานได้ดีหรือไม่จะขึน้อยู่กับการหล่อ
หลอมปัจจัยทั้งสามนี้ และเมื่อบุคคลเข้าสู่วัยท างานแล้วปัจจัยระดับองค์การ ซึ่ง Hershenson 
เรียกว่าสภาพแวดลอ้มในงานก็จะเขา้มามีอิทธิพลต่อการปรบัตัวในการท างานในล าดับถัดไป ทัง้นี ้ 
กลุ่มเป้าหมายของการวิจัยครัง้นี ้ คือ พนักงานใหม่และเขา้รบัต าแหน่งใหม่ในระยะเวลาไม่เกิน 1 ปี
ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย ตัวแปรสภาพแวดล้อมในงานที่น่าจะเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของปัจจัยระดับ
บุคคลที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานกลุ่มนี้ คือ บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่ม
ผูม้ีความหลากหลายทางเพศ ผูวิ้จัยจึงก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

สมมติฐานวิจัย 
ผูวิ้จัยขอเสนอสมมติฐานวิจัยดังนี ้

สมมติฐานที่ 1: บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

สมมติฐานที่ 2 : สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

สมมติฐานข้อ 3 : เป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

สมมติฐานที่ 4 : บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความ
หลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

สมมติฐานที่ 5 : สมรถถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความ
หลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

สมมติฐานที่ 6 : เป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความ
หลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 



 

บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

การวิจัยเร่ืองอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างานและเป้าหมาย
เร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย  โดยมี
บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ ไดด้ าเนินการ
ตามขัน้ตอน ดังต่อไปนี ้

1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะหข์อ้มูล 

การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร 

ประชากร ไดแ้ก่ พนักงานใหม่ที่มีอายุงานหรือไดร้บัการด ารงต าแหน่งใหม่ไม่เกิน 1 ปี 
และเป็นกลุ่มชายรักชาย ซึ่งปฏิบัติงานในองค์การต่าง ๆ ในพื้นที่จังหวัดกรุงเทพมหานครและ
จังหวัดในปริมณฑล จ าแนกเป็น จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 เขต และปริมณฑล จ านวน 5 
จังหวัด ไดแ้ก่ จังหวัดนครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร  

กลุ่มตัวอย่าง 
ตัวอย่างวิจัย ไดแ้ก่ พนักงานใหม่ที่มีอายุงานหรือได้รบัการด ารงต าแหน่งใหม่ไม่เกิน 

1 ปี และเป็นกลุ่มชายรักชาย ซึ่งปฏิบัติงานในองค์การต่าง ๆ ในเขตพื้นที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ซึ่ ง ได้มาโดยวิธี เลือกตัวอย่างแบบเจาะจง  (purposive sampling) ที่มีลักษณะ
สอดคล้องหรือเป็นตัวแทนที่ดีในการศึกษาเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย (ส  านักงานสถิติ
แห่งชาติ, 2554) และยินยอมให้ความร่วมมือในการใหข้้อมูลลลผูวิ้จัยก าหนดขนาดตัวอย่างตาม
แนวคิดของ  (Tabachnick และ Fidell (1989) as cited inMemon et al., 2020) ซึ่ ง เสนอให้มี
ตัวอย่างวิจัยคิดเป็นสัดส่วนขัน้ต ่าอย่างนอ้ย 5 คน ต่อ 1 ตัวแปรอิสระส าหรบัการวิเคราะหถ์ดถอย
พหุคูณหรือถดถอยพหุเชิงชั้น อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการวิจัยครั้งนี ้จะมีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร แต่
ผูวิ้จัยก็ไดก้ าหนดตัวอย่างวิจัยขั้นต ่าไวท้ี่ 100 คน เนื่องจาก Hair และคนอ่ืนๆ (2018) as cited in 
Memon et al. (2020) ระบุว่าตัวอย่างวิจัยขัน้ต่อควรมีจ านวน 100 คนเพ่ือใหอ้ านาจการทดสอบมี
ความคลาดเคลื่อนน้อยที่สุดในระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ส าหรับการวิจัยครั้งนี ้ใช้
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แบบสอบถามออนไลน์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึ่งพบว่ามีผู้ให้ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม
จ านวน 136 ชุดและทุกชุดสามารถน ามาใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลได้ ตัวอย่างวิจัยในการวิจัยครั้งนี ้
จึงมีจ านวน 136 คน 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจัย ไดแ้ก่ แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ตอน  

ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง และลกัษณะงาน  

ตอนที่ 2 มาตรวัดตัวแปรที่เกี่ยวขอ้งกับงานวิจัย ประกอบดว้ย  
2.1 มาตรวัดการปรบัตัวในการท างาน  
2.2 มาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน  
2.3 มาตรวัดสมรรถนะในการท างาน  
2.4 มาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน  
2.5 มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 

ส าหรับข้ันตอนการสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยมี
รายละเอียดดังน้ี 

2.1. มาตรวัดการปรับตัวในการท างาน 
2.1.1. ศึกษานิยาม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับการปรับตัวในการท างาน 

เพ่ือก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการ
วิจัย นิยามปฏิบัติการ และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของของมาตรวัด แสดงไวใ้นภาคผนวก ก 

สร้างข้อค าถามตามนิยามปฏิบัติการจ านวน 30 ข้อ แบ่งเป็นองค์ประกอบ
พฤติกรรมท างานตามบทบาท จ านวน 10 ขอ้ องคป์ระกอบผลการปฏิบัติงาน จ านวน 10 ขอ้ และ
องค์ประกอบความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงานจ านวน 10 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่า 
(rating scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด จนถึง ไม่จริงเลย 

2.1.2. ส่งมาตรวัดการปรับตัวในการท างานให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยา 1 คน ดา้นบริหารธุรกิจ 1 คน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1 คน ดา้นการวัดและการ
ประเมิน 1 คน และดา้นระเบียบวิธีวิจัย 1 คน รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

2.1.3 ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์  ( item 
objective congruence index : IOC) โดยก าหนดใหค้ะแนน +1 คือขอ้ค าถามสอดคลอ้งกับนิยาม



  49 

ปฏิบัติการ 0 คือ ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่ และ – 1 คือข้อ
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี  IOC 
ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป (สุวิมล ติรกานันท,์ 2554) พบว่าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือกของมาตรวัด
การปรับตัวในการท างาน มีจ านวน 30 ข้อ โดยมีค่าดัชนี IOC อยู่ระหว่าง .60-1.00 ผลการ
วิเคราะหแ์สดงไวใ้นภาคผนวก ค 

2.1.4. น ามาตรวัดการปรับตัวในการท างานที่ได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้ (tryout) กับตัวอย่างวิจัยที่มี
คุณสมบัติใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัยจริงจ านวน 50 คน 

2.1.5 วิเคราะห์อ านาจจ าแนกของข้อค าถามด้วยการแบ่งกลุ่มพนักงานที่มี
คะแนนจากมาตรวัดมากกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่  75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนจาก
มาตรวัดนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าแลว้คัดเลือกข้อค าถามที่มีผลการทดสอบทีแบบ
เป็นอิสระจากกัน ( Independent sample t-test) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ข้อ
ค าถามมาตรวัดการปรบัตัวในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 18 ขอ้ จาก 19 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่
ระหว่าง 2.986-12.689 จ าแนกเป็นรายดา้น ดังนี ้1) ดา้นพฤติกรรมบทบาทการท างาน ผ่านเกณฑ์
การคัดเลือก 7 ขอ้ จาก 7 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 5.207-12.689 2) ดา้นผลการปฏิบัติงาน ผ่าน
เกณฑ์การคัดเลือก 5 ข้อ จาก 5 ข้อ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 2.986-7.891 และ 3) ด้านความพึง
พอใจของผูป้ฏิบัติงาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 6 ขอ้ จาก 7 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 3.536-9.518 
ซึ่งหมายความว่าขอ้ค าถามเหล่านีส้ามารถจ าแนกผูท้ี่มีการปรบัตัวในการท างานสูงและต ่าได้ 

2.1.6. วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละข้อ
กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อนั้น (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
แลว้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าสหสัมพันธ์ทิศทางบวกตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (de Vaus, 2014) พบว่า ขอ้
ค าถามมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 18 ข้อ จาก 19 ข้อ โดยมีค่า 
CITC อยู่ระหว่าง .318 - .818 จ าแนกเป็นรายดา้น ดังนี ้1) ดา้นพฤติกรรมบทบาทการท างาน ผ่าน
เกณฑ์การคัดเลือก 7 ข้อ จาก 7 ข้อ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .333 - .648 2) ด้านผลการ
ปฏิบัติงาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 5 ขอ้ จาก 5 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .318 - .793 และ 
3) ดา้นความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 6 ขอ้ จาก 7 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่
ระหว่าง .468 - .804 
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2.1.7 คัดเลือกข้อค าถามที่ผ่านทั้งเกณฑ์อ านาจจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อ
นั้น ซึ่งพบว่า มาตรวัดการปรบัตัวในการท างานเหลือขอ้ค าถาม 18 ขอ้ แลว้วิเคราะห ์

2.1.8 ความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดการปรบัตัวในการท างานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความ
สอดคลอ้งภายในของข้อมาตรวัด (internal consistency) โดยตอ้งมีค่ามากกว่า .70 ขึน้ไป ถือว่า
เป็นเคร่ืองมือวิจัยที่เชื่อถือได้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน  เท่ากับ .938 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน
ประกอบด้วย ด้านพฤติกรรมบทบาทการท างาน ด้านผลการปฏิบัติงาน และด้านความพึงพอใจ
ของปฏิบัติงาน เท่ากับ .755 .792 และ .852 ตามล าดับ 

ตาราง 1 ตัวอย่างมาตรวัดการปรบัตัวในการท างาน 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

0 ดา้นพฤติกรรมบทบาทการท างาน 

ฉันปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานในปัจจุบัน
ไดอ้ย่างเหมาะสม 

     

00 ดา้นผลการปฏิบตัิงาน 

ฉันปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 

     

000 ดา้นความพึงพอใจของผูป้ฏิบตัิงาน 

ฉันรูส้ึกว่าไดท้ างานตามความสนใจและ
ความถนดัของตนเอง 

     

 
2.2 มาตรบุคลิกภาพในการท างาน 

2.2.1. ศึกษานิยาม แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับการบุคลิกภาพในการ
ท างาน เพ่ือก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้
ในการวิจัย นิยามปฏิบัติการ และสร้างตารางระบุรายละเอียดของของมาตรวัด แสดงไว้ใน
ภาคผนวก ก 
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สรา้งขอ้ค าถามตามนิยามปฏิบัติการจ านวน 33 ขอ้ แบ่งเป็นองคป์ระกอบอัตมโน
ทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน จ านวน 11 ขอ้ องคป์ระกอบแรงจูงใจในการท างาน จ านวน 11 ขอ้ 
และองคป์ระกอบจริยธรรมในการท างานจ านวน 11 ขอ้ โดยมาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่า (rating 
scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด จนถึง ไม่จริงเลย 

2.2.2. ส่งมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างานให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยา 1 คน ดา้นบริหารธุรกิจ 1 คน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1 คน ดา้นการวัดและการ
ประเมิน 1 คน และดา้นระเบียบวิธีวิจัย 1 คน รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

2.2.3 ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์  ( item 
objective congruence index : IOC) โดยก าหนดใหค้ะแนน +1 คือขอ้ค าถามสอดคลอ้งกับนิยาม
ปฏิบัติการ 0 คือ ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่  และ – 1 คือข้อ
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี  IOC 
ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป (สุวิมล ติรกานันท,์ 2554) พบว่าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือกของมาตรวัด
บุคลิกภาพในการท างาน มีจ านวน 33 ขอ้ โดยมีค่าดัชนี IOC อยู่ระหว่าง .80-1.00 ผลการวิเคราะห์
แสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

2.2.4. น ามาตรวัดบุคลิกภาพในการท างานที่ ได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้ (tryout) กับตัวอย่างวิจัยที่มี
คุณสมบัติใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัยจริงจ านวน 50 คน 

2.2.5 วิเคราะห์อ านาจจ าแนกของข้อค าถามด้วยการแบ่งกลุ่มพนักงานที่มี
คะแนนจากมาตรวัดมากกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่  75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนจาก
มาตรวัดนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าแลว้คัดเลือกข้อค าถามที่มีผลการทดสอบทีแบบ
เป็นอิสระจากกัน ( Independent sample t-test) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ข้อ
ค าถามมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 22 ขอ้ จาก 28 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่
ระหว่าง 2.721 - 10.043 จ าแนกเป็นรายดา้น ดังนี ้1) ดา้นอัตมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานะคนท างาน 
ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 7 ขอ้ จาก 8 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 3.120 - 10.043 2) ดา้นแรงจูงใจใน
การท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 8 ขอ้ จาก 9 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 4.126 - 9.176 และ 3) 
ดา้นจริยธรรมในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 7 ขอ้ จาก 11 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 2.721 
- 8.638 ซึ่งหมายความว่าข้อค าถามเหล่านี้สามารถจ าแนกผู้ที่มีบุคลิกภาพในการท างานที่
เหมาะสมในระดับสูงและต ่าได ้
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2.2.6. วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละข้อ
กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อนั้น (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
แลว้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าสหสัมพันธ์ทิศทางบวกตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (de Vaus, 2014) พบว่า ขอ้
ค าถามมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 22 ข้อ จาก 28 ข้อ โดยมีค่า 
CITC อยู่ระหว่าง .355 - .836 จ าแนกเป็นรายด้าน ดังนี้ 1) ด้านอัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะ
คนท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 7 ขอ้ จาก 8 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .355 - .826 2) ดา้น
แรงจูงใจในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 8 ขอ้ จาก 9 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .391 - 
.836 และ 3) ดา้นจริยธรรมในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 7 ขอ้ จาก 11 ขอ้ โดยมีค่า CITC 
อยู่ระหว่าง .442 - .848 

2.2.7 คัดเลือกข้อค าถามที่ผ่านทั้งเกณฑ์อ านาจจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อ
นั้น ซึ่งพบว่า มาตรวัดบุคลิกภาพในการท างานเหลือขอ้ค าถาม 22 ขอ้ แลว้วิเคราะห ์

2.2.8 ความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความ
สอดคลอ้งภายในของข้อมาตรวัด (internal consistency) โดยตอ้งมีค่ามากกว่า .70 ขึน้ไป ถือว่า
เป็นเคร่ืองมือวิจัยที่เชื่อถือได้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาคของมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน เท่ากับ .926 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน
ประกอบด้วย ด้านมโนทัศน์แห่งตนในฐานะคนท างาน ด้านแรงจูงใจในการท างาน และ ด้าน
จริยธรรมในการท างาน เท่ากับ .847 .873 และ .813 ตามล าดับ 

ตาราง 2 ตัวอย่างมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

0 ดา้นอตัมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานคนท างาน 

ฉันรูว้า่ฉันสามารถท างานกับคนเก่งหรอื
คนที่มีความสามารถไดอ้ยา่งด ี

     

00 ดา้นแรงจูงใจในการท างาน 

ฉันเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือ
เป้าหมายองคก์าร 
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ตาราง 3 ตัวอย่างมาตรวัดบุคลิกภาพในการท างาน (ต่อ) 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

000 ดา้นจริยธรรมในการท างาน 

คนท างานทกุคนประสบความส าเร็จได ้

     

 
2.3 มาตรวัดสมรรถนะในการท างาน 

2.3.1. ศึกษานิยาม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับการสมรรถนะในการท างาน 
เพ่ือก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการ
วิจัย นิยามปฏิบัติการ และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของของมาตรวัด แสดงไวใ้นภาคผนวก ก  

สร้างข้อค าถามตามนิยามปฏิบัติการจ านวน 53 ข้อ แบ่งเป็นองค์ประกอบนิสยั
การท างาน จ านวน 17 ขอ้ องคป์ระกอบทักษะจิตใจ จ านวน 22 ขอ้ และองคป์ระกอบทักษะการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงานจ านวน 14 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 
ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด จนถึง ไม่จริงเลย 

2.3.2. ส่งมาตรวัดสมรรถนะในการท างานให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยา 1 คน ดา้นบริหารธุรกิจ 1 คน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1 คน ดา้นการวัดและการ
ประเมิน 1 คน และดา้นระเบียบวิธีวิจัย 1 คน รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

2.3.3 ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์  ( item 
objective congruence index : IOC) โดยก าหนดใหค้ะแนน +1 คือขอ้ค าถามสอดคลอ้งกับนิยาม
ปฏิบัติการ 0 คือ ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่  และ – 1 คือข้อ
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี  IOC 
ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป (สุวิมล ติรกานันท,์ 2554) พบว่าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือกของมาตรวัด
สมรรถนะในการท างาน มีจ านวน 53 ขอ้ โดยมีค่าดัชนี IOC อยู่ระหว่าง .80-1.00 ผลการวิเคราะห์
แสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

2.3.4.  น ามาตรวัดสมรรถนะในการท างานที่ ได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้ (tryout) กับตัวอย่างวิจัยที่มี
คุณสมบัติใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัยจริงจ านวน 50 คน 
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2.3.5 วิเคราะห์อ านาจจ าแนกของข้อค าถามด้วยการแบ่งกลุ่มพนักงานที่มี
คะแนนจากมาตรวัดมากกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่  75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนจาก
มาตรวัดนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าแลว้คัดเลือกข้อค าถามที่มีผลการทดสอบทีแบบ
เป็นอิสระจากกัน ( Independent sample t-test) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ข้อ
ค าถามมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 19 ขอ้ จาก 29 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่
ระหว่าง 2.447 - 10.701 จ าแนกเป็นรายดา้น ดังนี ้1) ดา้นนิสยัการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 
8 ขอ้ จาก 11 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 2.742 - 10.701 2) ดา้นทักษะทางจิตใจ ผ่านเกณฑ์การ
คัดเลือก 5 ข้อ จาก 11 ข้อ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 2.447 - 6.850 และ 3) ด้านทักษะการมี
ปฏิสมัพันธ์กับผูอ่ื้นในงาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 6 ขอ้ จาก 7 ขอ้ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 4.073 - 
6.911 ซึ่งหมายความว่าขอ้ค าถามเหล่านีส้ามารถจ าแนกผูท้ี่มีสมรรถนะในการท างานสูงและต ่าได้ 

2.3.6. วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละข้อ
กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อนั้น (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
แลว้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าสหสัมพันธ์ทิศทางบวกตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (de Vaus, 2014) พบว่า ขอ้
ค าถามมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 19 ขอ้ จาก 29 ขอ้ โดยมีค่า CITC 
อยู่ระหว่าง .303 - .799 จ าแนกเป็นรายดา้น ดังนี ้1) ดา้นนิสยัการท างาน ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 
8 ขอ้ จาก 11 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .390 - .757 2) ดา้นทักษะทางจิตใจ ผ่านเกณฑ์การ
คัดเลือก 5 ข้อ จาก 11 ข้อ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .303 - .799 และ 3) ด้านทักษะการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 6 ข้อ จาก 7 ข้อ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง 
.317 - .760 

2.3.7 คัดเลือกข้อค าถามที่ผ่านทั้งเกณฑ์อ านาจจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อ
นั้น ซึ่งพบว่า มาตรวัดสมรรถนะในการท างานเหลือขอ้ค าถาม 19 ขอ้ แลว้วิเคราะห ์

2.3.8 ความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดสมรรถนะในการท างานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความ
สอดคลอ้งภายในของข้อมาตรวัด (internal consistency) โดยตอ้งมีค่ามากกว่า .70 ขึน้ไป ถือว่า
เป็นเคร่ืองมือวิจัยที่เชื่อถือได้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ของมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน เท่ากับ .904 เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน
ประกอบดว้ย ดา้นนิสยัการท างาน ดา้นทักษะทางจิตใจ และดา้นทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
ในงาน เท่ากับ .807 .850 และ .794 ตามล าดับ 
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ตาราง 4 ตัวอย่างมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

0 ดา้นนสิยัการท างาน 

เม่ือท างานที่เป็นโปรเจคกลุ่ม ฉันจะ
ท างานเฉพาะทีไ่ดร้บัมอบหมายเท่านัน้ 

     

00 ดา้นทกัษะจติใจ 

บ่อยครัง้ ฉันขาดความเชื่อม่ันในการ
ปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

     

000 ดา้นทกัษะการมีปฏิสมัพันธ์กับผูอ้ื่นในงาน 

ฉันปฏิบัติงานกบัเพ่ือนรว่มงานไดเ้ป็น
อย่างด ี

     

       

2.4. มาตรวัดเป้าหมายเรื่องการท างาน 
2.4.1. ศึกษานิยาม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกับเป้าหมายเร่ืองการท างาน 

เพ่ือก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการ
วิจัย นิยามปฏิบัติการ และสรา้งตารางระบุรายละเอียดของของมาตรวัด แสดงไวใ้นภาคผนวก ก  

สร้างข้อค าถามตามนิยามปฏิบัติการจ านวน 14 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นมาตร
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด จนถึง ไม่จริงเลย 

2.4.2. ส่งมาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างานให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) โดยผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญด้าน
จิตวิทยา 1 คน ดา้นบริหารธุรกิจ 1 คน ดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ 1 คน ดา้นการวัดและการ
ประเมิน 1 คน และดา้นระเบียบวิธีวิจัย 1 คน รายชื่อผูท้รงคุณวุฒิแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

2.4.3 ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์  ( item 
objective congruence index : IOC) โดยก าหนดใหค้ะแนน +1 คือขอ้ค าถามสอดคลอ้งกับนิยาม
ปฏิบัติการ 0 คือ ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่  และ – 1 คือข้อ
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี  IOC 
ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป (สุวิมล ติรกานันท,์ 2554) พบว่าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือกของมาตรวัด
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เป้าหมายเร่ืองการท างาน มีจ านวน 14 ข้อ โดยมีค่าดัชนี IOC อยู่ระหว่าง 1.00 ผลการวิเคราะห์
แสดงไวใ้นภาคผนวก ค 

2.4.4. น ามาตรวัดเป้าหมายเ ร่ืองการท างานที่ได้ปรับปรุงข้อค าถามตาม
ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและอาจารย์ที่ปรึกษา ไปทดลองใช้ (tryout) กับตัวอย่างวิจัยที่มี
คุณสมบัติใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัยจริงจ านวน 50 คน 

2.4.5 วิเคราะห์อ านาจจ าแนกของข้อค าถามด้วยการแบ่งกลุ่มพนักงานที่มี
คะแนนจากมาตรวัดมากกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนจาก
มาตรวัดนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าแลว้คัดเลือกข้อค าถามที่มีผลการทดสอบทีแบบ
เป็นอิสระจากกัน ( Independent sample t-test) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ข้อ
ค าถามมาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 10 ข้อ จาก 10 ข้อ โดยมีค่า t 
อยู่ระหว่าง 3.933 - 10.064 ซึ่งหมายความว่าขอ้ค าถามเหล่านีส้ามารถจ าแนกผูท้ี่มีเป้าหมายเร่ือง
การท างานในระดับสูงและต ่าได ้

2.4.6. วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละข้อ
กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อนั้น (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
แลว้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าสหสัมพันธ์ทิศทางบวกตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (de Vaus, 2014) พบว่า ขอ้
ค าถามมาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน ผ่านเกณฑ์การคัดเลือก 10 ข้อ จาก 10 ข้อ โดยมีค่า 
CITC อยู่ระหว่าง .497 - .877  

2.4.7 คัดเลือกข้อค าถามที่ผ่านทั้งเกณฑ์อ านาจจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อ
นั้น ซึ่งพบว่า มาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างานเหลือข้อค าถาม 10 ขอ้ แลว้วิเคราะห ์

2.4.8 ความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างานด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เพ่ือหาความ
สอดคลอ้งภายในของข้อมาตรวัด (internal consistency) โดยตอ้งมีค่ามากกว่า .70 ขึน้ไป ถือว่า
เป็นเคร่ืองมือวิจัยที่เชื่อถือได้ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค ของมาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน เท่ากับ .895 
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ตาราง 5 ตัวอย่างมาตรเป้าหมายเร่ืองการท างาน 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

0 ฉันรูว้า่ฉันจะท างานอะไรหลงัส าเร็จ
การศึกษา 

     

00 เป้าหมายเรื่องการประกอบอาชีพหลงั
ส าเร็จการศึกษาของฉันมีความชัดเจน 

     

000 ฉันไม่ใจวา่ฉันควรท างานอะไรหลงัส าเร็จ
การศึกษา 

     

 
2.5. มาตรวัดบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง

เพศ 
2.5.1. ศึกษานิยาม แนวคิดและทฤษฎีที่ เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การที่

สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ เพ่ือก าหนดนิยามปฏิบัติการของตัวแปร และสร้าง
ตารางระบุรายละเอียดของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  นิยามปฏิบัติการ และสร้างตารางระบุ
รายละเอียดของของมาตรวัด แสดงไวใ้นภาคผนวก ก 

สร้างข้อค าถามตามนิยามปฏิบัติการจ านวน 20 ข้อ โดยมาตรวัดเป็นมาตร
ประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ตัง้แต่ จริงที่สุด จนถึง ไม่จริงเลย 

2.5.2. ส่งมาตรวัดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ตรวจสอบความตรงเชิงเนื ้อหา (content validity) โดย
ผูท้รงคุณวุฒิ ประกอบดว้ย ผูเ้ชี่ยวชาญดา้นจิตวิทยา 1 คน ดา้นบริหารธุรกิจ 1 คน ดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์1 คน ด้านการวัดและการประเมิน 1 คน และด้านระเบียบวิธีวิจัย 1 คน รายชื่อ
ผูท้รงคุณวุฒิแสดงไวใ้นภาคผนวก ข 

2.5.3 ค านวณค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อวัดกับวัตถุประสงค์  ( item 
objective congruence index : IOC) โดยก าหนดใหค้ะแนน +1 คือขอ้ค าถามสอดคลอ้งกับนิยาม
ปฏิบัติการ 0 คือ ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการหรือไม่  และ – 1 คือข้อ
ค าถามไม่สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบัติการ โดยจะคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าดัชนี  IOC 
ตัง้แต่ .5 ขึน้ไป (สุวิมล ติรกานันท,์ 2554) พบว่าขอ้ค าถามที่ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือกของมาตรวัด
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บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ มีจ านวน 20 ข้อ โดยมีค่าดัชนี 
IOC อยู่ระหว่าง .80-1.00 ผลการวิเคราะหแ์สดงไวใ้นภาคผนวก ค 

2.5.4. น ามาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศที่ไดป้รบัปรุงข้อค าถามตามข้อเสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิและอาจารยท์ี่ปรึกษา ไปทดลองใช้ 
(tryout) กับตัวอย่างวิจัยที่มีคุณสมบัติใกลเ้คียงกับตัวอย่างวิจัยจริงจ านวน 50 คน 

2.5.5 วิเคราะห์อ านาจจ าแนกของข้อค าถามด้วยการแบ่งกลุ่มพนักงานที่มี
คะแนนจากมาตรวัดมากกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่  75 เป็นกลุ่มสูง และกลุ่มพนักงานที่มีคะแนนจาก
มาตรวัดนอ้ยกว่าเปอรเ์ซ็นต์ไทล์ที่ 25 เป็นกลุ่มต ่าแลว้คัดเลือกข้อค าถามที่มีผลการทดสอบทีแบบ
เป็นอิสระจากกัน (Independent sample t-test) มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พบว่า ขอ้ค าถาม
มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ ผ่านเกณฑก์ารคัดเลือก 
17 ข้อ จาก 20 ข้อ โดยมีค่า t อยู่ระหว่าง 2.858 - 11.470 ซึ่งหมายความว่าข้อค าถามเหล่านี้
สามารถจ าแนกผู้ที่มีระดับการรับรู้บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศสูงและต ่าได ้

2.5.6. วิเคราะหค่์าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของขอ้ค าถามแต่ละข้อ
กับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อนั้น (Corrected Item-Total Correlation: CITC) 
แลว้คัดเลือกขอ้ค าถามที่มีค่าสหสัมพันธ์ทิศทางบวกตัง้แต่ .30 ขึน้ไป (de Vaus, 2014) พบว่า ขอ้
ค าถามมาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ ผ่านเกณฑ์การ
คัดเลือก 17 ขอ้ จาก 20 ขอ้ โดยมีค่า CITC อยู่ระหว่าง .392 - .840 

2.5.7 คัดเลือกข้อค าถามที่ผ่านทั้งเกณฑ์อ านาจจ าแนก และค่าสัมประสิทธิ์

สหสมัพันธ์ระหว่างคะแนนของข้อค าถามแต่ละข้อกับคะแนนรวมของมาตรวัดที่ไม่มีข้อค าถามข้อ
นั้น ซึ่งพบว่า มาตรวัดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเหลือขอ้
ค าถาม 17 ขอ้ แลว้วิเคราะห ์

2.5.8 ความเที่ยง (reliability) ของมาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้
มีความหลากหลายทางเพศด้วย วิธีการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) เ พ่ือหาความสอดคล้องภายในของข้อมาตรวัด  ( internal 
consistency) โดยต้องมีค่ามากกว่า .70 ขึน้ไป ถือว่าเป็นเคร่ืองมือวิจัยที่เชื่อถือได้ (สุภมาส อังศุ
โชติ และคณะ, 2554) พบว่า ค่าสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคของมาตรวัดบรรยากาศองค์การ
ที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ เท่ากับ .938 
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ตาราง 6 ตัวอย่างมาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ 

ขอ้ ขอ้ค าถาม จริง
ท่ีสุด 

จริง ไม่
แน่ใจ 

ไม่จริง ไม่จริง
เลย 

0 พนักงานเลสเบียน เกย ์ไบเซ็กชวล และ
คนขา้มเพศไดร้บัการปฏิบตัิดว้ยความ
เคารพใหเ้กยีรต ิ

     

00 พนักงานเลสเบียน เกย ์ไบเซ็กชวล และ
คนขา้มเพศจะตอ้งปกปิดตวัตนเป็น
ความลบั 

     

000 เพ่ือนร่วมงานถามค าถามทีส่นใจเกีย่วกบั
ความสมัพันธ์ระหว่างเพศเดยีวกันดว้ย
ความสุภาพเช่นเดียวกับที่เป็น
ความสมัพันธ์ระหว่างเพศตรงขา้ม 

     

       

ส าหรบัเกณฑก์ารใหค้ะแนนขอ้ค าถามทุกมาตรวัดมีดังนี ้
ขอ้ค าถามดา้นบวก 
จริงที่สุด เท่ากับ 5 คะแนน 
จริง เท่ากับ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ เท่ากับ 3 คะแนน 
ไม่จริง เท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่จริงเลย เท่ากับ 1 คะแนน 
ส่วนขอ้ค าถามดา้นลบจะใหค้ะแนนในทิศทางกลบักัน 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
ในการวิจัยครัง้นีผู้วิ้จัยด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขัน้ตอนดังนี้ 

1.ผูวิ้จัยเสนอโครงการวิจัยต่อคณะกรรมการจริยธรรมส าหรบัพิจารณาโครงการวิจัย
ที่ท าในมนุษย์ โดยค านึงถึงสิทธิของกลุ่มตัวอย่าง โดยได้รับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรม
โครงการวิจัยที่ท าในมนุษย์ สถาบันยุทธศาสตรท์างปัญญาและวิจัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ รหัสโครงการวิจัยเลขที่ SWUEC-G-437/2563   
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2. ผู้ วิจัยสร้างแบบสอบถามออนไลน์เ พ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านทางระบบ
อินเทอรเ์น็ตแบบเจาะจงโดยการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่ม สถานที่รวมตัวและชุมชนออนไลน์ของ
ชายรักชาย มีการชี้แจงวัตถุประสงค์ของการวิจัย และค าชี้แจงการตอบแบบสอบถาม โดยมีการ
พิทักษ์สิทธิ์ของผูต้อบแบบสอบถามอย่างชัดเจน และขอ้มูลส่วนตัว รวมถึงค าตอบทัง้หมดของผู้ท า
แบบสอบถามจะถูกเก็บเป็นความลับ และจะน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์ผลการศึกษา
ออกมาเป็นภาพรวมเท่านั้น โดยจะไม่มีการอา้งถึงอย่างเฉพาะเจาะจงไปที่ผูต้อบแบบสอบถามคน
ใดคนหนึ่ง 

3. ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างทางระบบอินเทอรเ์น็ตแบบเจาะจงโดยการส่ง
แบบสอบถามไปยังกลุ่ม สถานที่รวมตัวและชุมชนออนไลนข์องชายรกัชาย  เป็นระยะเวลา 1 เดือน 
ในเดือนมีนาคม 2564 

4. บันทึกข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวนทั้งสิน้  136 ชุด จากจ านวนแบบสอบถาม
กลับคืนมา 136 ชุด ที่มีความสมบูรณ์ และไม่การถูกคัดออก ท าการลงรหัส เพ่ือท าการวิเคราะห์
ขอ้มูลต่อไป 

การวิเคราะหข์้อมูล 
การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 3 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การเตรียมข้อมูลส าหรับการ

วิเคราะห ์2) การวิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้ 3) การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
ตอนที่ 1 การเตรียมขอ้มูลส าหรบัการวิเคราะห ์

ผูวิ้จัยจัดเตรียมขอ้มูลส าหรบัการวิเคราะห ์ โดยการน าแบบสอบถามมาตรวจสอบ
ความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณข์องค าตอบ ลงรหัสค าตอบของแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหข์อ้มูลเบือ้งตน้ 
การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตัวอย่างวิจัยใช้สถิติ  ได้แก่ จ านวน และร้อยละ 

เพ่ือวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด อายุงาน แผนก 
และวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเลขคณิต (mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และ
ทดสอบการแจกแจงแบบปกติของตัวแปร (normal distribution) โดยการวิเคราะห์ ค่าความเบ้ 
(skewness) และค่าความโด่ง (kurtosis) ของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย เพ่ือทดสอบว่าตัวแปรที่ศึกษา
มีการแจกแจงแบบปกติ (normal distribution) หรือไม ่(สุภมาส อังศุโชติ และคณะ, 2554) 

ตอนที่ 3 การวิเคราะหข์อ้มูลเพ่ือตรวจสอบสมมติฐาน  
วิ เ คราะห์ถดถอยพหุ เ ชิ ง ชั้น  (hierarchical regression analysis) เ ป็ นการ

วิเคราะหโ์ดยจัดตัวแปรใหเ้ป็นหมวดหมู่ โดยแต่ละตัวแปรอิสระจะมีความหมายและแสดงให้เห็น
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ว่า ตัวแปรอิสระใดมีอิทธิพลต่อตัวแปรตามมากน้อยเพียงใด และเมื่อมีการเพ่ิมตัวแปรอีกตัวแปร
เข้าไปร่วมวิเคราะห์ ตัวแปรอิสระเดิมจะมีการเปลี่ยนแปลงอัตราการมีอิทธิพลต่อตัวแปรตาม
หรือไม่อย่างไร (สุชาติ ประสิทธิ์รฐัสินธุ์, 2546) เพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยขอ้ที่ 1, 2, 3, 4, 5, 6
โดยมีขัน้ตอนในการวิเคราะหต์ามล าดับขัน้ตามวิธีแนะน าของ (สุชาติ ประสิทธิ์รฐัสินธุ์, 2552) ดังนี ้

ขัน้ที่ 1 วิเคราะหว่์าตัวแปรอิสระสามารถจัดเป็นหมวดหมู่หรือกลุ่มย่อยได้ 
ขัน้ที่ 2 สรา้งสมการความสมัพันธ์กับตัวแปรตามโดยการใส่ตัวแปรอิสระ และตัว

แปรก ากับเขา้ไปในการวิเคราะห ์ เป็นการวิเคราะหค์วามสมัพันธ์ชุดที่หนึ่ง 
ขั้นที่ 3 สร้างสมการความสัมพันธ์กับตัวแปรตามโดยใส่ตัวแปรอิสระ ตัวแปร

ก ากับและตัวแปรปฏิสัมพันธ์ (ตัวแปรอิสระ x ตัวแปรก ากับ) เข้าไปในการวิเคราะห์ เป็นการ
วิเคราะหค์วามสมัพันธ์ชุดที่สอง 

ขั้นที่ 4 พิจารณาจากระดับความสมัพัน์และทิศทางความสัมพันธ์ที่มีกับตัวแปร
ตาม เปรียบเทียบผลการวิเคราะหตั์วแปรทัง้สองชุด ว่าเมื่อมีตัวแปรปฏิสมัพันธ์เขา้มาร่วมวิเคราะห์ 
ค่าอ านาจการอธิบายของตัวแปรอิสระ (R2) เพ่ิมขึน้หรือไม่เท่าใด และมีความสมัพันธ์เปลี่ยนแปลง
ไปหรือไม ่
  



 

บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข์้อมูล 

การวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค ์ 2 ประการ คือ 1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะ
ในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรัก
ชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ โดย
การน าเสนอผลการวิเคราะหข์อ้มูลจะแบ่งเป็น 3 ส่วนดังนี ้

1. ผลการวิเคราะหข์อ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย 
2. ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ผลการวิเคราะหข้์อมูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย 
ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของตัวอย่างวิจัยประกอบด้วย  อายุ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน ลกัษณะงาน โดยใชส้ถิติพืน้ฐาน ไดแ้ก่ จ านวนและรอ้ยละ  
จากการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ตัวอย่างวิจัยมีอายุระหว่าง 25-35 ปีมากที่สุด (ร้อยละ 

36.8) รองลงมาอายุระหว่าง 36-45 ปี (รอ้ยละ 33.1) มีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด (รอ้ย
ละ 58.1) รองลงมาคือ ปริญญาโท (ร้อยละ19.9) ตัวอย่างวิจัยเป็นพนักงานระดับช านาญการ/
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง/Supervisor มากที่สุด (ร้อยละ 65.4) และรองลงมา คือ เป็นพนักงาน
ผูบ้ริหารระดับกลาง/Manager (รอ้ยละ 19.9) ท างานในลกัษณะงานดา้นบริการมากที่สุด (รอ้ยละ 
25.7) รองลงมาคือ ลักษณะงานด้านวิชาการ ครู อาจารย์ (ร้อยละ 16.9) รายละเอียดแสดงดัง
ตาราง 

ตาราง 7 ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย (n=136) 

ตัวแปร จ านวน รอ้ยละ 

อายุ    

18-24 15 11.00 

25-35 50 36.80 

36-45 45 33.10 
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ตาราง 8 ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย (n=136) (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน รอ้ยละ 

อายุ    

46-55 23 16.90 

56-60 1 .70 

60 ปี ขึน้ไป 2 1.50 

รวม 136 100.00 

การศึกษา   

ต ่ากว่าปริญญาตรี 20 14.70 

ปริญญาตรี 79 58.10 

ปริญญาโท 27 19.90 

ปริญญาเอก 10 7.40 

รวม 136 100.00 

ต าแหน่งงาน   

ผูบ้ริหาร
ระดับสูง/CEO/Director 

16 11.80 

ผูบ้ริหารระดับกลาง/Manager 27 19.90 

พนักงานระดับช านาญการ/
เชี่ยวชาญเฉพาะ
ทาง/Supervisor 

89 65.40 

พนักงานระดับ
ปฏิบัติการ/Staff 

4 2.90 

รวม 136 100.00 

ลักษณะงาน   

งานดา้นบริหาร 15 11.00 

งานดา้นความคิดสร้างสรรค์ 11 8.10 

งานดา้นการตลาด 13 9.60 

งานดา้นธุรการ 15 11.00 

งานดา้นการเงิน การบัญชี 11 8.10 
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ตาราง 9 ขอ้มูลพืน้ฐานของตัวอย่างวิจัย (n=136) (ต่อ) 

ตัวแปร จ านวน รอ้ยละ 

งานดา้นวิชาการ ครู อาจารย ์ 23 16.90 

วิชาชีพเฉพาะ เช่น กฎหมาย 
สุขภาพ 

1 .70 

อ่ืนๆ 1 .70 

รวม 136 100.00 

   

ผลการวิเคราะหส์ถิติพืน้ฐานของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย 
2.1 การแจกแจงขอ้มูลของตัวแปร 

ผู้วิจัยวิเคราะห์สถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย  ได้แก่ 1) การปรับตัวในการ
ท างาน 2) บุคลิกภาพในการท างาน 3) สมรรถนะในการท างาน 4) เป้าหมายเร่ืองการท างาน 5) 
บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ โดยใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ 
คะแนนสูงสุด (Max) คะแนนต ่าสุด (Min) ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าความเบ้ 
(Skewness) และค่าความโด่ง (Kurtosis) 

ผลการวิเคราะหส์ถิติพื้นฐาน พบว่า ตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ บรรยากาศองค์การ
ที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ (M=4.09, SD=.658) ตัวแปรที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ 
สมรรถนะในการท างาน (M=3.67, SD=.631) และ เป้าหมายเร่ืองการท างาน (M=3.67 , 
SD=.748) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และผลการตรวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติพบว่าตัวแปรทุกตัว
มีค่าความเบ ้และความโด่งไม่เกิน -2 ถึง +2 แสดงว่าอยู่ในเกณฑท์ี่ยอมรบัได ้ (George & Mallery, 
2010 as cited in Muzaffar, 2016) 

ตาราง 10 ค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของตัวแปรที่ศึกษา (n=136) 

ตัวแปร M SD Skewness Kurtosis 

1.การปรบัตัวในการท างาน 3.81 .571 -.004 -.650 
2.บุคลิกภาพในการท างาน 3.91 .577 -.547 1.759 
3.สมรรถนะในการท างาน 3.67 .631 -.090 .027 
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ตาราง 11 ค่าสถิติที่ใชต้รวจสอบการแจกแจงแบบโคง้ปกติของตัวแปรที่ศึกษา (n=136) (ต่อ) 

ตัวแปร M SD Skewness Kurtosis 

4.เป้าหมายเร่ืองการท างาน 3.67 .748 -.475 .387 
5.บรรยากาศองคก์ารที่
สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความ
หลากหลายทางเพศ 

4.09 .658 -.472 -.936 

     
2.2 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยทัง้หมด มีรายละเอียดดังนี ้

ผลการวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ พบว่า ตัวแปรเกือบทุกคู่มีความสมัพันธ์
กันในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์มีค่าอยู่
ระหว่าง .308 ถึง .689 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร พบว่า การปรับตัว
ในการท างาน และ เป้าหมายเร่ืองการท างาน มีความสมัพันธ์กันมากที่สุด (r=.689) และ ตัวแปรที่
มีความสมัพันธ์กันนอ้ยที่สุดคือ การปรบัตัวในการท างาน และ บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่ม
ผู้มีความหลากหลายทางเพศ (r=.308) เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างบุคลิกภาพในการ
ท างานและเป้าหมายเร่ืองการท างาน กับ บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลาย
ทางเพศ พบว่า สัมพันธ์กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (r= -0.26 และ r=.088 ตามล าดับ) ดัง
ตาราง 8 

ตาราง 12 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างการปรบัตัวในการท างาน บุคลิกภาพในการท างาน 
สมรรถนะในการท างาน เป้าหมายเร่ืองการท างาน และบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ (n=136) 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 

1.การปรบัตัวในการท างาน (.938) .638** .644** .689** .308** 
2.บุคลิกภาพในการท างาน  (.926) .399** .545** -.026 
3.สมรรถนะในการท างาน   (.904) .379** .357** 
4.เป้าหมายเร่ืองการท างาน    (.895) .088 
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ตาราง 13 ค่าสมัประสิทธิ์สหสมัพันธ์ระหว่างการปรบัตัวในการท างาน บุคลิกภาพในการท างาน 
สมรรถนะในการท างาน เป้าหมายเร่ืองการท างาน และบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศ (n=136) (ต่อ) 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 

5.บรรยากาศองคก์ารที่
สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความ
หลากหลายทางเพศ 

    (.938) 

      
หมายเหตุ **p< .01; ตัวเลขในวงเล็บแนวทแยงมุมคือค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 

ผลการทดสอบสมมติฐานวิจัย 
ผู้วิจัยทดสอบปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อ (variance inflation factor หรือ VIF) เพ่ือ

ตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงพหุ พบว่า ตัวแปรบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน 
เป้าหมายเร่ืองการท างาน มีค่าปัจจัยความแปรปรวนเฟ้อน้อยกว่า 5 หมายความว่าไม่มีภาวะร่วม
เสน้ตรงพหุ (Hair, Christian, & Marko, 2011) 

ผู้วิจัยทดสอบสมมติฐานวิจัยด้วยการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้น (Hierarchical 
Multiple Regression) ผลการวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (main effect) ของตัวแปรอิสระ ได้แก่  
บุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างาน พบว่า มีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยพบว่าบุคลิกภาพ
ในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกั

ชาย โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .305 (β= .305) สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีค่าสมัประสิทธิ์

ถดถอยเท่ากับ .314 (β= .314) และเป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวใน

การท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย โดยมีค่าสมัประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .389 (β= 
.389) ผลการวิเคราะหข์อ้มูลจึงสอดคลอ้งกับสมมติฐานข้อที่ 1-3 

ผู้วิจัยวิเคราะห์อิทธิพลของการปฏิสัมพันธ์ ( interaction effect) ระหว่างบุคลิกภาพใน
การท างานกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศต่อการปรบัตัวใน
การท างาน ระหว่างสมรรถนะในการท างานกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศต่อการปรับตัวในการท างาน และระหว่างเป้าหมายเร่ืองการท างานกับ
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บรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศต่อการปรับตัวในการท างาน 
พบว่า ผลปฏิสมัพันธ์ของบุคลิกภาพในการท างานกับบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ

หลากหลายทางเพศไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ .452 (β= .452) 
ผลปฏิสัมพันธ์สมรรถนะการท างานกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลาย

ทางเพศไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ -.890 (β= -.890) และผล
ปฏิสัมพันธ์ของเป้าหมายเร่ืองการท างานกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ

หลากหลายทางเพศไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยเท่ากับ -1.042 (β= -
1.042) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจึงไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 4-6 ผลวิเคราะห์แสดงไว้ใน
ตาราง 9 และสรุปผลการทดสอบสมติฐานวิจัยไดดั้ง ตาราง 10 

ตาราง 14 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณเชิงชัน้ (n=136) 

ตัวแปร B SE  t R2 
ข้ันท่ี 1     .717 
ค่าคงที่ -.140 .255  -.551  
บุคลิกภาพในการท างาน .312 .060 .305*** 5.225***  
สมรรถนะในการท างาน .284 .051 .314*** 5.589***  
เป้าหมายเร่ืองการท างาน .297 .043 .389*** 6.848***  
บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

.147 .044 .170*** 3.342***  

∆R2  .717***     

∆F 82.969***     

ข้ันท่ี 2     .732 

ค่าคงที่ -2.988 1.627  -1.837  
บุคลิกภาพในการท างาน -.013   -.032  
สมรรถนะในการท างาน .807   2.275**  
เป้าหมายเร่ืองการท างาน .923   2.715**  
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณเชิงชัน้ (n=136) (ต่อ) 

ตัวแปร B SE  t R2 

บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

.793   2.136  

บุคลิกภาพในการท างาน x 
บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

.074 .093 .452 .794  

สมรรถนะในการท างาน x 
บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

-.122 .069 -.890 -1.772  

เป้าหมายเร่ืองการท างาน x 
บรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุน
กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทาง
เพศ 

-.138 .075 -1.042 -1.824  

∆R2 .732***     

∆F 49.832***     

***p< .001, **p< .05 

ผูวิ้จัยสรา้งกราฟ (scatter plot) แสดงความสมัพันธ์ของตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม และตัว
แปรก ากับ โดยการน าผลการวิเคราะห์คะแนนเฉลี่ยของแต่ละมาตรวัดมาสร้างกราฟ โดยน า
คะแนนเฉลี่ยของมาตรวัดบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมา
จัดเป็นกลุ่มแบ่งออกเป็นคะแนนของพนักงานที่มีคะแนนมากกว่าเปอรเ์ซ็นไทล์ที่ 75 เป็นกลุ่มสูง 
และพนักงานที่มีคะแนนน้อยกว่าเปอรเ์ซ็นไทลท์ี่ 25 เป็นกลุ่มต ่า มาใชใ้นการแสดงความสัมพันธ์
เป็นเสน้ตัดระหว่างตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม และตัวแปรก ากับ ดังภาพประกอบ 3, 4 และ 5 
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ภาพประกอบ 3 กราฟแสดงความสมัพันธ์บุคลิกภาพในการท างานและการปรบัตัวในการท างาน
โดยมีบรรยากาศองคท์ี่สนับผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
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ภาพประกอบ 4 กราฟแสดงความสมัพันธ์สมรรถนะในการท างานและการปรบัตัวในการท างาน
โดยมีบรรยากาศองคท์ี่สนับผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 
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ภาพประกอบ 5 กราฟแสดงความสมัพันธ์เป้าหมายเร่ืองการท างานและการปรบัตัวในการท างาน
โดยมีบรรยากาศองคท์ี่สนับผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 

ตาราง 16 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวิจัย 

สมมติฐาน สนับสนุน ปฏิเสธ 

สมมติฐานข้อท่ี 1 บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย 

✓  

สมมติฐานข้อท่ี 2 สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย 

✓  
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ตาราง 17 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐาน สนับสนุน ปฏิเสธ 

สมมติฐานข้อท่ี 3 เป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย 

✓  

สมมติฐานข้อท่ี 4 บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย โดยมบีรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

 ✓ 

สมมติฐานข้อท่ี 5 สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย โดยมบีรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

 ✓ 

สมมติฐานข้อท่ี 6 เป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น
กลุ่มชายรกัชาย โดยมบีรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ี
ความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

 ✓ 

  



 

บทท่ี 5 
สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ดังนี้  1) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน 
สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรับตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะ
ในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรัก
ชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรก ากับ 

วิธีการด าเนินการวิจัย  
โดยการเก็บขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามทางออนไลนก์ับกลุ่มตัวอย่างพนักงานใหม่ที่

มีอายุงานหรือได้รับการด ารงต าแหน่งใหม่ไม่เกิน 1 ปี และเป็นกลุ่มชายรักชาย ซึ่งปฏิบัติงานใน
องค์การต่างๆ ในพื้นที่จังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจ านวน 136 คน ก าหนดขนาด
ตัวอย่างตามแนวคิดของ (Tabachnick และ Fidell, 1989 as cited in Memon et al., 2020) ซึ่ง
เสนอให้มีตัวอย่างวิจัยคิดเป็นสัดส่วนขั้นต ่าอย่างน้อย  5 คน ต่อ 1 ตัวแปรอิสระส าหรับการ
วิเคราะหถ์ดถอยพหุคูณหรือถดถอยพหุเชิงชัน้ งานวิจัยนีม้ีตัวแปรอิสระ 3 ตัวแปร ผูวิ้จัยจึงก าหนด
ตัวอย่างวิจัยขัน้ต ่าไวท้ี่ 100 คน เพ่ือใหอ้ านาจการทดสอบมีความคลาดเคลื่อนน้อยที่สุด โดยกลุ่ม
ตัวไดม้าจากการแบบเจาะจง (purposive sampling) โดยการส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่ม สถานที่
รวมตัวและชุมชนออนไลน์ของชายรักชาย  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่ แบบสอบถาม 
ประกอบด้วยมาตรวัดที่ผู ้วิจัยพัฒนาขึน้มาเองคือ มาตรวัดการปรับตัวในการท างาน  มาตรวัด
บุคลิกภาพในการท างาน มาตรวัดสมรรถนะในการท างาน มาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน และ
มาตรวัดที่ผูวิ้จัยแปลและปรบัปรุงมาจากตน้ฉบับคือ มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้
มีความหลากหลายทางเพศ มาตรวัดทั้งหมดมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า (rating scale) 5 
ระดับ ตั้งแต่ “จริงที่สุด” ถึง “ไม่จริงเลย” โดยใช้สถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุเชิงชั้น (hierarchical 
regression analysis) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 

สรุปผลการวิจัย 
ผลวิจัย พบว่า บุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการ

ท างานสามารถท านายการปรับตัวในการท างานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .001 โดย
บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็น

กลุ่มชายรักชาย (β= .305) สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่  1สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพล
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ทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย (β= .314) สอดคลอ้ง
กับสมมติฐานขอ้ที่ 2 และเป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างาน

ของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย (β= .389) สอดคลอ้งกับสมมติฐานข้อที่ 3 อย่างไรก็ตาม 
ผลวิจัยไม่พบอิทธิพลก ากับของบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
ต่ออิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มี
ต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย ผลวิจัยจึงไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานขอ้ที่ 4-6 

การอภิปรายผล 
ผูวิ้จัยอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคข์องการวิจัยดังนี้ 

1. อิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และ
เป้าหมายเรื่องการท างานท่ีมีต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชาย
รักชาย 

1.1 อิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างานต่อการปรับตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

ผลวิจัย พบว่า บุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัว
ในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชายน่าจะมีสาเหตุมาจากบุคลิกภาพในการ
ท างานเป็นคุณลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลที่ ได้แสดงออกในขณะปฏิบั ติงาน  เป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญต่อพนักงานที่จะเผชิญกับการเปลี่ยนผ่านความเปลี่ยนแปลงในการท างาน โดยเฉพาะ
กับพนักงานใหม่ที่ จะต้องตีความ วิธีการปรับตัวเป็นสมาชิกขององค์การ  (Hulin, 1991; 
Vandenberg & Seo, 1992; Vandenberg & Self, 2000 อ้างถึงใน ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร,์ 2557)
แม้พนักงานใหม่กลุ่มชายรักชาย ซึ่งอาจจะได้รับการพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานมาต่างจาก
พนักงานกลุ่มอ่ืน ๆ จากการได้รับการปฏิบัติ การยอมรับในตัวตน การถูกตีตราทางเพศ การถูก
เลือกปฏิบัติต่างๆทัง้จากครอบครัวและสงัคมโรงเรียนตัง้แต่วัยเด็ก (Rosati et al., 2020) อันส่งผล
ต่อการพัฒนาบุคลิกภาพ (Sutin, Stephan, & Terracciano, 2016) แต่ผลวิจัยครั้งนีก้็ยังคงแสดง
ให้เห็นว่าบุคลิกภาพในการท างานของพนักงานใหม่กลุ่มชายรักชายมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ปรบัตัวในการท างาน อาจเป็นเพราะบุคลิกภาพในการท างานตามโมเดลของ Hershenson (1996) 
ยังประกอบดว้ยองคป์ระกอบเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน และการใหคุ้ณค่ากับงาน ซึ่งพนักงาน
กลุ่มนีส้ามารถพัฒนาขึน้มาให้เหมาะสมกับงานของตนเองได ้ จึงอาจเป็นเหตุผลว่าแมบุ้คลิกภาพ
เดิมของพนักงานใหม่กลุ่มชายรักชายอาจจะได้รับการพัฒนาแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ แต่หาก
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พนักงานกลุ่มนี้ได้รับการพัฒนาบุคลิกภาพในการท างานในองค์ประกอบอ่ืนๆก็ท าให้สามารถ
ปรบัตัวเขา้กับการท างานไดเ้ช่นกัน 

แม้ว่าผู้วิจัยจะยังไม่พบการศึกษาในประเด็นนี้กับกลุ่มเป้าหมายที่เป็น
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชายโดยตรง แต่ก็พบการศึกษาที่มีความใกลเ้คียงกันซึ่งแสดงให้เห็น
ว่าการได้ท างานตรงกับอัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะคนท างานจะท าให้พนักงานสามารถเข้าสู่
กระบวนการการปรบัตัวในการท างานที่ดีไดแ้ละลดอัตราการออกจากงานลง (Elkins, 2007) และ
แรงจูงใจในการท างานสามารถส่งอิทธิพลต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานได้ (Dang & 
Chou, 2019; Na-Nan & Pukkeeree, 2013) ผลวิจัยเหล่านีจ้ึงช่วยสนับสนุนข้อค้นพบในการวิจัย
ครัง้นีท้ี่พบว่าบุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางตรงต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงาน
ใหม่กลุ่มชายรกัชายได ้

1.2 อิทธิพลของสมรรถนะในการท างานต่อการปรับตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

ผลวิจัย พบว่า สมรรถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัว
ในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย  อาจเนื่องมาจากการมีสมรรถนะในการ
ท างานที่พร้อมต่อการปฏิบัติงานในต าแหน่งใหม่ ไม่ว่าจะเป็นด้านความสามารถในการท าความ
เขา้ใจกฎระเบียบของบริษัท ความเขา้ใจถึงวิธีการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างาน การ
ริเร่ิมมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในที่ท างาน และการเตรียมความพร้อมทางจิตใจ ก็น่าจะช่วยสนับสนุน
บทบาทในการท างานของพนักงานเหล่านี้ให้มีความเข้มแข็ง เกิดความสอดคล้องระหว่างความ
ตอ้งการของสภาพแวดลอ้มในงานและขอ้เรียกร้องในงานของบุคคล ตอบสนองความคาดหวังและ
ความตอ้งการซึ่งกันและกันได ้ อันเป็นการรกัษาความต้องการของทัง้สองฝ่ายถือเป็นกระบวนการ
การปรับตัว และส่งผลให้บุคคลคงอยู่ในงานยาวนานขึ ้น (Dawis, 1996; Hershenson, 1996; 
Nicholson, 1984; ป่ินกนก วงศ์ป่ินเพ็ชร ,์ 2557) สมรรถนะในการท างานยังเป็นความต้องการ
พืน้ฐานของทุกองค์การ กล่าวคือทุกองคก์ารต้องการให้พนักงานทุกคนมีสมรรถนะในการท างาน
เหล่านี้เนื่องจากเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จขององค์การ  (ภาสกร เรืองวานิช, วันชัย ปาน
จันทร,์ & ปรัชญา ชุ่มนาเสียว, 2556; รักษิณา กวีข าคม, พรไพลิน ตะวันเที่ยง, & ภารดี นึกชอบ, 
2563; สายฝน เลาหะวิสุทธิ์, 2558) จึงน่าจะเป็นสาเหตุใหพ้บว่าสมรรถนะในการท างานมีอิทธิพล
ทางบวกต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย เช่นเดียวกันกับผล
การศึกษาของ Hershenson (1996) ที่ศึกษาในกลุ่มผูป้ฏิบัติงานทั่วไปที่ไม่ใช่กลุ่มชายรกัชาย 
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1.3 อิทธิพลของเป้าหมายเร่ืองการท างานต่อการปรับตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย 

ผลวิจัย พบว่า เป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรับตัว
ในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย ซึ่งน่าจะมีสาเหตุมาจากบุคคลที่มีเป้าหมาย
เร่ืองงานระดับสูงจะผลักดันตนเองเกี่ยวกับการเลือกต าแหน่งงาน และองค์การจากความสนใจ 
ความถนัด และความต้องการที่ได้ตั้งใจไว้ตั้งแต่ก่อนส าเร็จการศึกษา (Smith, 2005) บุคคลที่มี
เป้าหมายเร่ืองการท างานในระดับสูงจะมีความชัดเจนในเร่ืองการเลือกอาชีพและการท างาน ซึ่ง
น่าจะเป็นสาเหตุที่ท าใหผู้ท้ี่มีเป้าหมายเร่ืองการท างานในระดับสูงจะมีการปรบัตัวในการท างานได้
ดี เพราะไดเ้ลือกงานที่มีความสอดคลอ้งตรงกับเป้าหมายของตน มีความพึงพอใจ ความมุ่งมั่นและ
เต็มใจที่จะรักษาความพึงพอใจต่องานนี้ต่อไป  โดยพนักงานใหม่ที่มีเป้าหมายเร่ืองการท างานที่
ชัดเจนจะส่งผลต่อการปรับตัวในการท างาน และเจตคติทางบวกที่มีต่องานได้ (Hershenson, 
1996; Maier & Brunstein, 2001) จึงน่าจะเป็นสาเหตุท าใหค่้าอิทธิพลของตัวแปรนี้ต่อการปรับตัว
ในการท างานอยู่ในระดับสูงสุด แมว่้าการศึกษาในครัง้นีจ้ะศึกษากับพนักงานใหม่กลุ่มชายรักชาย
แต่ผลการวิจัยยังคงบ่งบอกถึงค่าอิทธิพลของเป้าหมายเร่ืองการท างานที่ มีต่อการปรับตัวของ
พนักงานใหม่กลุ่มชายรกัชายอยู่ในระดับสูงและเป็นอิทธิพลทางบวกสอดคล้องกับการศึกษาของ  
Hershenson (1996) ในกลุ่มตัวอย่างพนักงานทั่วไปที่ไม่ใช่กลุ่มชายรักชาย อาจเพราะเป้าหมาย
เร่ืองการท างาน เป็นเป้าหมายที่ เกี่ยวข้องกับการเลือกอาชีพและเป้าหมายในงาน แม้จะมี
การศึกษาว่าพนักงานที่มีเพศต่างกัน และมาจากวัฒนธรรมที่แตกต่างจะมีการให้คุณค่า ความ
สนใจในเป้าหมายเร่ืองการท างานที่ต่างกัน แต่โดยรวมบุคคลต่างมีเป้าหมายในการท างานที่
ชัดเจนและเป็นเอกลกัษณข์องตนเอง (Bu & McKeen, 2001) 

2. อิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และ
เป้าหมายเรื่องการท างานท่ีมีต่อการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่ท่ีเป็นกลุ่มชาย
รักชาย โดยมีบรรยากาศองคก์ารท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปร
ก ากับ 

ผลการวิจัยพบว่าบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทาง
เพศไม่เป็นตัวแปรก ากับในอิทธิพลระหว่างบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และ
เป้าหมายในการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรกัชาย ซึ่ง
ผูวิ้จัยอภิปรายผลการวิจัยโดยแบ่งออกเป็น 2 สาเหตุ สาเหตุประการแรก น่าจะเกิดจากการศึกษา
ต่างๆที่เกี่ยวขอ้งกับบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศไม่ได้ศึกษา
ร่วมกับการปรับตัวในการท างานโดยตรง แต่เป็นการศึกษาร่วมกับความพึงพอใจในงานของ
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พนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศซึ่งเป็นเพียงหนึ่งในองคป์ระกอบของการปรบัตัวในการ
ท างานตามโมเดลการปรับตัวในการท างานของ Hershenson (1996) ซึ่งแตกต่างจากทฤษฎีการ
ปรบัตัวในการท างานของ Dawis and Lofquist (1984) ที่อธิบายว่าความพึงพอใจในงานหมายถึง
การปรับตัวในการงาน โดยหากเกิดความสอดคล้องของความพึงพอใจระหว่างพนักงานและ
องคก์ารแลว้จะแสดงว่าพนักงานเกิดการปรบัตัวในการท างานแล้ว เช่น การศึกษาวิเคราะหอ์ภิมาน
เกี่ยวกับความสมัพันธ์ทางบวกและทางลบของนโยบายและบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มี
ความหลากหลายทางเพศกับผลลพัธ์ทางธุรกิจ จาก 36 งานวิจัย พบว่า 11 งานวิจัย พบว่านโยบาย
กับบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศมีความสัมพันธ์ทสางบวกกับ
ความพึงพอใจในการท างาน (Badgett et al., 2013) หรือการศึกษาบรรยากาศที่มีลักษณะ
สนับสนุนชนกลุ่มนอ้ยทางเพศกับความพึงพอใจในงาน พบว่าบรรยากาศที่มีลกัษณะสนับสนุนชน
กลุ่มนอ้ยทางเพศมีอิทธิพลหลกัในการพยากรณ์ความพึงพอใจในงานได้ (Tatum, 2018) อย่างไรก็
ตามจากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้เห็นไดว่้าความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลให้เกิด
อิทธิพลทางบวกกับบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ  แต่ไม่แสดง
ถึงความสมัพันธ์กับการปรบัตัวในการท างาน หรือองคป์ระกอบอ่ืนๆของการปรบัตัวในการท างาน 
ก็ไม่อาจกล่าวได้ว่าบรรยากาศองค์การที่สนับสนุนกลุ่มผู้มีความหลากหลายทางเพศ  จะมี
ความสัมพันธ์หรือสามารถก าหนดระดับและทิศทางความสัมพันธ์ของ ตัวแปรอิสระอันเป็น
กระบวนการที่มีความส าคัญต่อการพัฒนาการปรับตัวในการท างานของบุคคล ตามโมเดลของ 
Hershenson (1996) ได ้

สาเหตุประการที่ 2 อาจเนื่องมาจากสภาวะปัจจุบันเกิดการแพร่ระบาดของเชือ้
ไวรสัโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ที่ก่อใหเ้กิดโรคโควิด 19 ซึ่งย่อมากจาก “Corona Virus Disease 2019” 
หรือ โรคติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ 2019 ท าให้เกิดปัญหาการปรับลดอัตราการจ้างงานลง 
รวมถึงการปรับรูปแบบการท างานจากการท างานในที่ตั้ง (onsite) เป็นการท างานนอกที่ตั้ง หรือ
ท างานจากที่ใดก็ได้ (telework) ซึ่งปัจจุบันนิยมใช้ค าว่า “work from home” (กฤษฎา ธีระโกศล
พงศ,์ 2563) ท าใหส้ภาพสงัคมเปลี่ยนไป เกิดระยะห่างทัง้ทางกายภาพและทางสงัคม เกิดการปรับ
โครงสรา้งองคก์ารใหเ้หมาะสมกับสถานการณปั์จจุบัน และความตอ้งการของผูบ้ริโภคที่เปลี่ยนไป 
พนักงานจึงจ าเป็นต้องปรบัตัวในการท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได ้ ดังนั้นการวิจัยครั้งนี ้ที่มีการเก็บ
ข้อมูลในช่วงสถานการณ์โรคระบาด ซึ่งลักษณะการท างาน และความต้องการในการท างานของ
บุคคลเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอย่างมาก (กนกวรา พวงประยงค,์ 2564) บรรยากาศในองคก์ารจึง
อาจจะถูกลดระดับความส าคัญลงเนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่ท างานอยู่ที่บ้าน บรรยากาศใน
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องค์การจึงอาจไม่ใช่ประเด็นส าคัญที่ มีผลต่อระดับและทิศทางอิทธิพลของบุคลิกภาพในการ
ท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ืองการท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของ
พนักงานใหม่กลุ่มนี ้ปัจจัยส่วนบุคคลต่างๆที่เป็นตัวแปรเชิงสาเหตุจึงส่งผลต่อการปรับตัวในการ
ท างานของพนักงานกลุ่มนี้ โดยการรับรู้บรรยากาศองค์การไม่ได้มีผลต่อระดับและทิศทางของ
อิทธิพลดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1. ผลวิจัยพบว่าเป้าหมายเร่ืองการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างาน

ของพนักงานใหม่กลุ่มชายรักชายในระดับสูงสุด ดังนั้น สถาบันการศึกษาจึงควรพัฒนาและ
ส่งเสริมการสรา้งเป้าหมายเร่ืองการท างานที่ชัดเจน และใกลเ้คียงความเป็นจริงตัง้แต่วัยเรียน โดย
อาจจะจัดกิจกรรมของหลกัสูตรการศึกษาที่มุ่งเนน้เร่ืองการคน้หาเป้าหมายเร่ืองการท างาน วิธีการ
วิเคราะห์ความสนใจ และความสามารถของตนเองให้สอดคล้องกับอาชีพที่สนใจ การวางแผน
เป้าหมายในเร่ืองการเลือกอาชีพ การวางแผนการศึกษาต่อให้สอดคล้องกับความสนใจและ
ความสามารถที่เหมาะสมกับอาชีพและงานที่สนใจ นอกจากนีเ้สนอแนะให้องคก์ารร่วมเสริมสร้าง
เป้าหมายในการท างานหลังพนักงานเข้าเป็นส่วนหนึ่งในองค์การ หรือเข้ารับบทบาทใหม่ ให้
เป้าหมายของพนักงานและเป้าหมายขององคก์ารเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

2. ผลวิจัยพบว่าสมรรถนะในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างาน
ของพนักงานใหม่กลุ่มชายรกัชายรองลงมา ดังนั้น องคก์ารจึงควรพัฒนาส่งเสริมสมรรถนะในการ
ท างานของพนักงานชายรักชายอันประกอบด้วยนิสัยในการท างานที่พึงประสงค์ ทักษะทางด้าน
จิตใจ และทักษะในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืนในงาน ซึ่งอาจจะใช้แนวทางที่เป็นทางการ เช่น การ
ปฐมนิเทศ การฝึกอบรม การสอนงาน หรือแนวทางที่ไม่เป็นทางการ เช่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ระหว่างรุ่นพ่ีรุ่นน้องหรือเพ่ือนร่วมงานหรือวิธีการอ่ืน ๆ ที่จะท าใหพ้นักงานใหม่เรียนรู้สมรรถนะที่
จ าเป็นต่อต าแหน่งหนา้ที่ใหม่ที่ได้รับมอบหมายในสภาพแวดล้อมใหม่  โดยอาจจัดพ่ีเลีย้งที่เป็นผู้
ยอมรับในความหลากหลาย หรือเป็นผู้ที่มีความหลากหลายทางเพศเช่นกัน เพ่ือลดความกังวล 
และท าใหพ้นักงานใหม่ปรบัตัวเขา้กับงานไดอ้ย่างสะดวกใจยิ่งขึน้  

3. ผลวิจัยพบว่าบุคลิกภาพในการท างานมีอิทธิพลทางบวกต่อการปรบัตัวในการท างาน
ของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชาย ซึ่งบุคลิกภาพในการท างานนี้จะถูกหล่อหลอมมาตั้งแต่
บุคคลยังอยู่ในวัยเด็ก ดังนั้น สถานศึกษาอาจจะช่วยพัฒนาส่งเสริมบุคลิกภาพในการท างานนี้เป็น
เบือ้งตน้แลว้องคก์ารก็อาจจะช่วยพัฒนาและเสริมสรา้งบุคลิกภาพในการท างานให้แข็งแกร่งยิ่งขึน้ 
โดยการส่งเสริมใหบุ้คคลเกิดการพัฒนาอัตมโนทัศนห์รือความคิดความรูส้ึกที่มีต่อตนเองในขณะที่
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ก าลังปฏิบัติงานของพนักงานชายรักชายในฐานะคนท างาน โดยการจัดกิจกรรมให้พนักงานได้
วิเคราะหถ์ึงความสามารถและพฤติกรรมเชิงบวกของตนเอง วิเคราะหพ์ฤติกรรมเชิงลบกับสิ่งที่ต้อง
ปรบัปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมกับงานในต าแหน่งปัจจุบัน ผูบ้ังคับบัญชา ผูบ้ริหารควรใหส้ิทธิ์พนักงาน
ใหม่ ในการคิดริเร่ิม ให้ก าลังใจ มีการขอความคิดเห็นหรือค าแนะน าจากพนักงานใหม่อย่าง
สร้างสรรค์ และให้โอกาสในการทดลองท าในสิ่งที่พนักงานใหม่ไม่เคยท า  สิ่งเหล่านี้จะช่วย
เสริมสรา้งใหเ้กิดอัตมโนทัศนท์ี่เหมาะสมของพนักงาน เกิดแรงจูงใจในการท างาน และเห็นคุณค่า
ในงาน มีก าลงัใจที่ท างานหนักเพ่ือองคก์ารต่อไปหากไดร้บัการสนับสนุนอย่างเหมาะสม 

4. องคก์ารเพ่ิมหลกัการพิจารณาการสรรหาและคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาท างานหรือรับ
ต าแหน่งใหม่ โดยพิจารณาจากการมีบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และ
เป้าหมายในการท างานที่เหมาะสมกับต าแหน่ง เนือ้งาน ความตอ้งการและเป้าหมายขององค์การ 
ซึ่งจะท าใหไ้ดบุ้คลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมและมีแนวโน้มที่จะปรบัตัวเขา้กับการท างานได้เป็น
อย่างดีและการสรา้งผลงานได้ตามความคาดหวังขององคก์าร และมีระยะเวลาในการคงอยู่ในงาน
ยาวนานขึน้ 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในครั้งต่อไป 
1. การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะปัจจัยบุคคลในโมเดลการปรับตัวในการท างานของ 

Hershenson (1996) เพ่ือท านายการปรับตัวในการท างานของพนักงานใหม่กลุ่มชายรักชายที่มี
อายุงานไม่เกิน 1 ปี เท่านั้น การวิจัยครัง้ต่อไปจึงควรเพ่ิมตัวแปรปัจจัยระดับองคก์าร เช่น นโยบาย
การสนับสนุนจากองค์การ ความคาดหวังจากองค์การ เป็นตน้ เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจเกี่ยวกับ
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวของพนักงานใหม่ที่เป็นกลุ่มชายรักชายมากขึน้  ทั ้งปัจจัยระดับ
บุคคลและระดับองคก์าร ซึ่งจะเป็นประโยชนต่์อการหาแนวทางส่งเสริมหรือช่วยเหลือพนักงานใหม่
กลุ่มชายรกัชายใหป้รบัตัวในการท างานไดดี้ขึน้ 

2. ผลวิจัยพบว่าบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศไม่เป็น
ตัวแปรก ากับของอิทธิพลของบุคลิกภาพในการท างาน สมรรถนะในการท างาน และเป้าหมายเร่ือง
การท างานที่มีต่อการปรบัตัวในการท างานของพนักงานใหม่กลุ่มชายรกัชายที่มีอายุงานไม่เกิน 1 
ปี ซึ่งเป็นขอ้คน้พบในการวิจัยเชิงปริมาณ จึงเสนอใหม้ีการน าตัวแปรนี้ไปศึกษาโดยวิธีการวิจัยเชิง
คุณภาพ (qualitative method) หรือการวิจัยเชิงผสานวิธี (mixed method) เพ่ือเข้าถึงข้อมูลที่
ลึกซึง้และทราบถึงสาเหตุความเป็นเหตุเป็นผลของตัวแปรบรรยากาศองคก์ารที่สนับสนุนกลุ่มผู้มี
ความหลากหลายทางเพศกับตัวแปรอ่ืนๆ เพราะในหลายการศึกษาพบว่าตัวแปรนี้เป็นตัวแปร
ส าคัญที่เกี่ยวข้องกับสุขภาวะในการท างาน (well-being) ของพนักงานกลุ่มผู้มีความหลากหลาย
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ทางเพศอันจะเป็นประโยชนต่์อไปส าหรับองค์การที่มีพนักงานกลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ
อยู่ในความดูแล 
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ตารางระบุรายละเอียดของเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

นิยามปฏิบัติการ นิยามองค์ประกอบ จ านวน ลักษณะค าถาม 

1.การปรบัตัวในการท างาน

(work adjustment) 

หมายถึง ผลลพัธ์ของความ

สอด คล้องระหว่างความ

ต้อง  การของบุคคลกับ

องค์การ ซึ่งสะท้อนให้เห็น

จากพฤติกรรมการท างาน

ตามบทบาท ผลการปฏิบัติ 

งาน และความพึงพอใจ

ของผูป้ฏิบัติงาน 

 

1) พฤติกรรมท างานตามบทบาท 

(work behavior)  หมายถึง การ

ปฏิบัติตามต าแหน่งในที่ท างาน

อย่างเหมาะสม ซึ่งเกี่ยวข้องกับ

บุคลิกภาพ ในการท างานและ

ความคาดหวังเชิงพฤติกรรมของ

ที่ท างาน 

10 ขอ้ ทางบวก (1 ,2 ,3 ,

7 ,8 ,9 ,10) 

ทางลบ (4 ,5 ,6) 

2 ) ผลก า รป ฏิบั ติ ง าน  (task 

performance) หมายถึง คุณภาพ

และป ริมาณของผลง าน  ซึ่ ง

เกี่ยวขอ้งกับสมรรถนะการท างาน

ของบุคคล และทักษะที่ต้องการ

ของที่ท างาน 

10 ขอ้ ทางบวก (1 ,2 ,3 ,

4 ,6 ,9 ,10) 

ทางลบ (5 ,7 ,8) 

3) ความพึงพอใจของผูป้ฏิบัติงาน

(worker satisfaction) หมายถึง 

ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากงาน

ข องบุ คคล  ซึ่ ง เ กี่ ย ว ข้ อ ง กับ

เป้าหมายในการเลือกงาน และ

รางวัลและโอกาสในการท างาน 

10 ขอ้ ทางบวก (1 ,3 ,4 ,

6 ,8 ,10) 

ทางลบ (2 ,5 ,7 ,9) 

 

2. บุคลิกภาพในการท างาน 

(work personality) 

ห ม าย ถึ ง  คุณลัก ษณะ

 

1) อัตมโนทัศนแ์ห่งตนในฐานะ

คนท างาน (self-concept as 

worker) หมายถึง ความรูส้ึกถึง

 

11 ขอ้ 

 

ทางบวก (1 ,2 ,3 ,

4 ,8 ,9 ,10 ,11) 

ทางลบ (5 ,6 ,7) 
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นิยามปฏิบัติการ นิยามองค์ประกอบ จ านวน ลักษณะค าถาม 

เฉพาะตัวของบุคคล ซึ่งท า

ใหบุ้คคลเป็นผูท้ี่มีมโนทัศน์

แห่งตนในฐานะคน ท างาน 

สร้างคุณค่าที่เกี่ยวข้องกับ

งาน มีความสามารถในการ

แสดงออกหรือปรับตัวเอง

ให้เข้ากับบทบาทอาชีพ  

แ ล ะ มี อิ ท ธิ พ ล ต่ อ ก า ร

พัฒนาการทางอาชีพ 

ตัวตนของผูป้ฏิบัติงานที่เกิดขึน้

เมื่อปฏิบัติงาน 

2) แรงจูงใจในการท างาน (work 

motivation) หมายถึง ความเต็ม

ใจที่จะทุ่มเทความพยายามและ

รกัษาความพยายามที่มีต่อ

เป้าหมายองคก์าร 

11 ขอ้ ทางบวก (1 ,2 ,3 ,

4 ,5 ,6 ,7 ,11) 

ทางลบ (8 ,9 ,10) 

 3) จริยธรรมในการท างาน (work 

ethics) หมายถึง บรรทัดฐานทาง

วัฒนธรรมที่ให้คุณค่าต่อการท า

สิ่งที่ถูกตอ้งในสงัคม และเชื่อว่า

งานเป็นสิ่งที่มีคุณค่าภายใน ซึ่ง

ท าใหบุ้คคลเคารพ ชื่นชมและ

เต็มใจที่จะร่วมท างานหนัก 

11 ขอ้ ทางบวก (1 ,2 ,3 ,

4 ,5) 

ทางลบ (7 ,8 ,9 ,

10 ,11) 

3 .สมรรถนะในการท างาน 

(work competencies) 

หมายถึ ง ศักยภา พข อง

พนักงานในการปฏิบัติงาน

เ พ่ือบรรลุ เป้าหมายและ

ป ร ะ โ ย ช น์ สู ง สุ ด ข อ ง

องคก์าร เป็นความสามารถ 

1) นิสยัการท างาน (work habits) 

หมายถึง รูปแบบของพฤติกรรมที่

เหมาะสมในการท างาน เช่น 

ความ สามารถที่จะท างานใน

กลุ่ม การสื่อสารที่เป็นความริเร่ิม 

การคล้อยตามกฎระเบียบ และ

การแต่งกายอย่างเหมาะสม  

17 ขอ้ ทางบวก (1,3 , 6 , 

8 , 9 , 11 , 12 , 14 , 

16, 17) 

ทางลบ  (2 ,4 ,5 ,

7 ,10 ,13,15) 
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นิยามปฏิบัติการ นิยามองค์ประกอบ จ านวน ลักษณะค าถาม 

หรือความเชี่ยวชาญในด้าน

ความรู ้ ทักษะและเจตคติที่

จ า เ ป็ น ต้ อ ง ใ ช้ ใ น ง า น 

รวมถึงทักษะทา งสัง คม 

การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ 

ค ว ามส า ม า ร ถ ใ น ก า ร

สร้างสรรค์ ง า น อย่ า ง มี

ประสิทธิภาพ และความ

น่าเชื่อถือ เพ่ือให้ได้มาซึ่ง

ความส าเร็จในองคก์าร  

2 ) ทักษะจิตใจ (mental skills)

หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจ

ของบุคคลที่ เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งพัฒนาขึน้จากการ

ฝึกฝนประกอบด้วยความเชื่อมั่น 

ก ารควบ คุมความ วิตกกั ง ว ล 

ความเตรียมพรอ้มด้านจิตใจ และ

การมีสมาธิจดจ่อ 

22 ขอ้ ทางบวก  

(1 ,2 ,4 ,5 ,12 ,

13 ,14 ,15 ,18) 

ทางลบ 

(3 ,7 ,8 ,9 ,10 ,

11 ,16 , 17 , 19 ,

20 ,21 ,22) 

3 ) ทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับ

ผู้ อ่ื น ใ น ง า น  (work -related 

interpersonal skills) ห ม าย ถึ ง 

การตอบสนองอย่างเหมาะสมต่อ

การบังคับบัญชา และการเขา้กัน

ไดก้ับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืน

ในที่ท างาน 

14 ขอ้ ทางบวก  

(1 ,3 ,4 ,5 ,7 ,8 ,

11 ,13 ,18) 

ทางลบ 

(2 ,6 ,9 ,10 ,12 ,

14) 

4. เป้าหมายเร่ืองการท างาน (work 

goal) ห ม า ย ถึ ง  ก า ร ก า ห น ด

ตัวเลือก ในดา้นการท างานในช่วง

เปลี่ยนผ่าน จากการเรียนเขา้สู่การ

ท างาน ซึ่งประเมินจากอัตลักษณ์

ด้านอาชีพของบุคคลที่ เกี่ยวข้อง

กับการมี เป้าหมายความสนใจ 

บุคลิกภาพและความสามารถที่

ชัดเจนและมั่นคง รวมถึงความรู้

เกี่ยวกับตนเอง งาน อาชีพ และ

ไม่มีองคป์ระกอบ 14 ขอ้ ทางบวก (1 ,4 ,5 ,

8 , 10 , 11 , 12 ,

13 ,14) 

ทางลบ  (2 ,3 ,6 ,

7 ,9) 
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นิยามปฏิบัติการ นิยามองค์ประกอบ จ านวน ลักษณะค าถาม 

ความเชื่อมั่นที่จะตัดสินใจด้าน

อาชีพ 

5. บรรยากาศองค์การที่สนับสนุน

กลุ่มผูม้ีความหลากหลายทางเพศ 

( LGBT supportive Workplace 

climate)  หมายถึง การสนับสนุน

ขององค์การที่มีต่อพนักงานที่ มี

ความหลากหลายทางเพศให้เกิด

ความพึงพอใจในงาน มีสถานะ

ต่อเนื่อง และเป็นมิตร โดยไม่ท าให้

รู้สึกว่าถูกเลือกปฏิบัติ เช่น การ

ก าหนดเ ป็นนโยบายที่ ชัดเจน 

ส่ ง เ ส ริ ม ก า รป รับ ตั ว ร ะ ห ว่าง

พนักงานเก่ากับพนักงานใหม่ และ

ร ะ ห ว่ า ง พ นั ก ง า น ที่ มี ค ว า ม

หลากหลายทางเพศกับพนักงาน

ทั่วไป 

ไม่มีองคป์ระกอบ  ทางบวก (1 ,3 ,4 ,

5 ,7 ,11 ,12 ,14 ,

16 ,17 ,19 ,20) 

ทางลบ  (2 ,6 ,8 ,

9 , 10 , 13 , 15 ,

18) 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

ดา้นจิตวิทยา และดา้นการวัดและประเมินผล 

รองศาสตราจารย ์ดร.ทองหล่อ 

วงษ์อินทร ์

ขา้ราชการบ านาญมหาวิทยาลยัราชภัฏวไลยอลงกรณ ์ใน

พระบรมราชูปถมัป์ 

ครุศาสตรดุษฏีบัณฑิต (จิตวิทยาการศึกษา) จุฬาลงกรณ์

มหาวทิยาลัย 

ดา้นวิจยัและสถิติ 

รองศาสตราจารย ์ดร.ชนศักด์ิ บ่าย

เที่ยง 

 

ขา้ราชการบ านาญมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้

พระนครเหนือ 

ปรึกษาอธกิารบดี มหาวทิยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา้

พระนครเหนือ 

ดา้นบริหารธุรกจิ 

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.เสนีย ์พวง

ยาน ี

 

อาจารยป์ระจ าคณะบรหิารธุรกิจ มหาวิทยาลยัราชมงคล

สุวรรณภูมิ (ศูนยพ์ระนครศรีอยุธยา หันตรา) 

บริหารธุรกิจดุษฏีบัณฑิต 

ดา้นบริหารทรพัยากรมนษุย ์

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ศศิธร วชริ

ปัญญาพงศ ์

 

อาจารยป์ระจ าสาขาบริหารทรพัยากรมนุษย ์คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏเทพสตร ี

การจัดการดุษฏีบัณฑิต สาขาการบริหารทรพัยากรมนุษย ์

  

ดา้นบริหารธุรกจิ ดา้นวิจัย มผีลงานวิจยัดา้น LGBT 

ผูช้่วยศาสตราจารย ์ดร.ฑัชวงษ์ จลุ

สวัสด์ิ 

อาจารยป์ระจ าหลักสูตรบริหารธุรกจิมหาบัณฑิต คณะ

วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลยัราชภัฏเทพสตร ี
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC 

ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work adjustment)
ด้านพฤติกรรมการท างานตามบทบาท (work role behavior)  

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม 1 

2. ฉันไดร้บัค าชื่นชมเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานตามบทบาทหน้าที่  1 

3. ฉันรูส้ึกว่าตนเองยังไม่เต็มที่กับการท างานในหน้าที่ความรบัผิดชอบ 

(-) 

1 

4. ฉันรูส้ึกว่าฉันยังท างานในหนา้ที่ความรบัผิดชอบไดไ้ม่ดีนัก (-) 1 

5. ฉันเต็มใจท างานหนักเพ่ือท างานในความรบัผิดชอบของตนเองใหดี้

ที่สุด 

1 

6. พฤติกรรมการท างานของฉันเป็นไปตามความคาดหวังหรือ

ขอ้ก าหนดส าหรบัต าแหน่งงานนี้ 

1 

7. ฉันรูส้ึกว่าตนเองตอ้งปรบัปรุงบุคลิกภาพที่เป็นอยู่ใหเ้หมาะสมกับ

ความคาดหวังหรือข้อก าหนดส าหรบัต าแหน่งนี ้(-) 

1 

8. พฤติกรรมการท างานของฉันเป็นไปตามความคาดหวังหรือ

ขอ้ก าหนดส าหรบัต าแหน่งงานนี้ 

1 

9. ฉันมีบุคลิกภาพที่เหมาะสมกับการปฏิบัติงานในต าแหน่งนี้ 0.8 

10. ฉันรูส้ึกว่าตนเองต้องปรบัปรุงบุคลิกภาพที่เป็นอยู่ใหเ้หมาะสมกับ

ความคาดหวังหรือข้อก าหนดส าหรบัต าแหน่งนี ้(-) 

0.8 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work adjustment)
ด้านการปฏิบัติงาน (task performance) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด 1 

2. การปฏิบัติงานของฉันบรรลุเป้าหมายที่ไดก้ าหนดไว้ 1 

3. ฉันไดร้บัค าชมเชยเกี่ยวกับคุณภาพของผลงาน 1 

4. ผลงานของฉันบรรลุเป้าหมายทัง้ในเชิงปริมาณและคุณภาพ 0.6 

5. บ่อยครัง้ ผลงานของฉันไม่ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย (-) 0.8 

6. ฉันบริหารจัดการงานจนไดผ้ลงานที่ส  าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย  0.8 

7. บ่อยครัง้ ฉันไม่สามารถท างานใหส้  าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมาย (-) 0.8 

8. บ่อยครัง้ ฉันถูกต าหนิเร่ืองคุณภาพของผลงาน (-) 1 

9. ผลงานของฉันไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ริหาร/หัวหน้างานว่าเป็น

ผลงานที่มีคุณภาพ 

1 

10. ผลงานของฉันได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผลงานที่มี

คุณภาพ 

1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work adjustment)
ด้านความพึงพอใจของผู้ปฏิบัติงาน (worker satisfaction) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันรูส้ึกว่าไดท้ างานตามความสนใจและความถนัดของตนเอง 1 

2. ฉันรูส้ึกว่างานของฉันไม่ตรงกับความสนใจและความถนัดของฉัน (-) 1 

3. ฉันรูส้ึกว่าตนเองได้รบัการยอมรบัจากการท างานในปัจจุบัน  1 

4. ฉันพอใจในรางวัลและโอกาสต่าง ๆ ที่ได้รบัจากการท างาน  0.8 

5. ฉันมองว่าฉันได้รบัรางวัลและโอกาสต่าง ๆ จากการท างานน้อย

เกินไป (-) 

0.8 

6. ฉันรูส้ึกมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน  1 

7. ฉันรูส้ึกว่าตนเองไม่มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการท างาน (-

) 

1 

8. ฉันสนุกกับการท างานในต าแหน่งงานปัจจุบัน 1 

9. บ่อยครัง้ ฉันรูส้ึกเบื่อหน่ายกับการท างานที่ไดท้ าอยู่ในปัจจุบัน (-) 1 

10. ฉันมองว่าตนเองเหมาะสมกับต าแหน่งงานในปัจจุบัน  1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work personality) 

ด้านอัตมโนทัศน์แห่งตนในฐานะคนท างาน (self-concept as worker) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันรูว่้าฉันสามารถท างานกับคนเก่งหรือคนที่มีความสามารถไดเ้ป็น

อย่างดี 

0.8 

2. ฉันคิดว่าตัวเองเป็นคนที่ประสบความส าเร็จเร่ืองงาน 1 

3. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่ท างานไดดี้คนหนึ่ง 1 

4. ฉันรูจ้ักตัวเองมากขึน้จากการท างาน 1 

5. ฉันไม่รูว่้าฉันประสบความส าเร็จในฐานะคนท างานหรือไม่ (-) 1 

6. ฉันรูส้ึกไม่ชอบแง่มุมชีวิตการท างานของตัวเอง (-) 0.6 

7. ฉันรูส้ึกสบัสนกับชีวิตการท างานของตนเอง (-) 1 

8. ฉันตัง้ตาคอยที่จะเตรียมตัวเองเพ่ือท าในสิ่งที่ฉันตัง้ใจไว้ 0.8 

9. ฉันชอบเวลาที่ตัวเองไดท้ างานในหน้าที่ความรบัผิดชอบ  1 

10. ฉันรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคลากรที่มีคุณค่าส าหรบัองคก์าร 1 

11. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่คนรอบขา้งตอ้งการท างานด้วย  1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work personality) 

ด้านแรงจูงใจในการท างาน (work motivation) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือเป้าหมายองคก์าร 1 

2. ฉันเต็มที่กับการท างานไม่ว่างานนั้นจะยากเพียงใดก็ตาม 1 

3. ฉันตอ้งการท างานที่ไดร้บัมอบหมายใหส้  าเร็จลุล่วง 1 

4. ฉันท างานที่ได้รบัมอบหมายอย่างเต็มที่ดว้ยความตัง้ใจ 1 

5. ฉันมีพลงัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย 1 

6. ฉันใชค้วามมานะอุตสาหะเพ่ือท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 1 

7. แมว่้างานของฉันจะประสบปัญหาอุปสรรค แต่ฉันก็เต็มใจที่จะใช้

ความพยายามต่อไปเพ่ือการบรรลุเป้าหมาย 

1 

8. บางครัง้ฉันเพิกเฉยที่จะใชค้วามพยายามเพ่ือท าใหง้านบรรลุ

เป้าหมาย (-) 

1 

9. ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึน้บ่อยครัง้ในการท างานท าใหฉ้ันเลิกใช้ความ

พยายามเพ่ือการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย (-) 

1 

10. ฉันท างานเท่าที่ฉันจะสามารถท าได ้(-) 1 

11. ความทุ่มเทพยายามของฉันมีไวเ้พ่ือการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร 

0.8 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดการปรับตัวในการท างาน (work personality) 

ด้านจริยธรรมในการท างาน (work ethics) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. คนท างานสมควรไดร้บัความส าเร็จได ้ 1 

2. การท างานหนักก็ถือเป็นการเติมเต็มไปในตัว  0.8 

3. ไม่มีอะไรที่เป็นไปไม่ได ้หากท างานหนักเพียงพอ  1 

4. หากคุณท างานหนัก คุณก็จะประสบความส าเร็จ  1 

5. คุณควรจะเก่งที่สุดในเร่ืองที่คุณท า  1 

6. การท างานหนักจะท าใหค้นๆหนึ่งสามารถกา้วขา้มอุปสรรคส่วนใหญ่

ในชีวิตและช่วยใหค้น้พบแนวทางของตัวเองในโลกใบนีไ้ด ้ 

1 

7. การท างานหนัก มิใช่กุญแจแห่ง (-) 1 

8. ถา้เลือกไดฉ้ันก็ไม่อยากท างาน (-) 1 

9. ฉันไม่เห็นประโยชนห์รือคุณค่าของการท างานดว้ยความทุ่มเท (-) 1 

10. การท างานหนักไม่ไดเ้ติมเต็มชีวิตฉัน แต่เป็นการลิดรอนความสุข

อ่ืนๆของฉันแทน (-) 

1 

11. การท างานของฉันอยู่บนพืน้ฐานของการท าสิ่งที่ถูกตอ้ง 1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน (work competencies) 

ด้านนิสัยการท างาน (work habits) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันท างานในส่วนของฉันเองในงานโปรเจคกลุ่มมากกว่าใหค้นอ่ืนท า

เกือบทัง้หมดของงาน 

0.8 

2. เมื่อท างานที่เป็นโปรเจคกลุ่ม ฉันจะท างานเฉพาะที่ได้รบัมอบหมาย

เท่านั้น (-) 

1 

3. เมื่อตอ้งท าโปรเจคกลุ่ม ฉันใส่ใจในงานของเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ 

ดว้ย 

1 

4. ฉันไม่สนใจงานโปรเจคกลุ่มในสิ่งที่เพ่ือนร่วมงานท า (-) 0.8 

5. การท างานโปรคเจคกลุ่ม ฉันคิดว่างานในส่วนของเพ่ือนร่วมงาน

ไม่ไดอ้ยู่ในความรบัผิดชอบของฉัน (-) 

1 

6. ฉันยินดีรบัขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) แมว่้าขอ้มูลย้อนกลบัจะเป็น

การวิจารณก์ารท างานของฉันก็ตาม 

1 

7. ฉันหลีกเลี่ยงการรบัฟังขอ้มูลยอ้นกลบัเกี่ยวกับการท างาน 

โดยเฉพาะถา้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูลทางลบ (-) 

1 

8. ฉันสามารถใหข้อ้มูลยอ้นกลบัทางบวกแก่เพ่ือนร่วมงานได้ 1 

9. ฉันสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหน้าและเพ่ือนร่วมงานได้อย่าง

เหมาะสม 

1 

10. ฉันกังวลว่าตนเองสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหนา้และเพ่ือน

ร่วมงานไดอ้ย่างเหมาะสมหรือไม่ (-) 

1 

11. ฉันให้ความช่วยเหลือผู้ร่วมงานไดอ้ย่างเหมาะสม 1 
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ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

12. ฉันฟังขณะผูอ่ื้นก าลงัพูดในที่ประชุมหรือก าลงัน าเสนอความ

คิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

1 

13. ฉันเคยถูกตักเตือน เร่ืองการพูดแทรกในขณะที่ผูอ่ื้นก าลงัพูดในที่

ประชุม (-) 

1 

14. ฉันมักเป็นผูริ้เร่ิมแนวคิดต่างๆ เวลาท างานโปรเจค 1 

15. การเป็นฝ่ายเร่ิมตน้แสดงความคิดเห็นในที่ประชุม เป็นสิ่งที่ฉันไม่

คิดจะท า (-) 

1 

16. ฉันปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคก์าร 1 

17. เมื่อฉันมาท างานดว้ยการแต่งกายอย่างเหมาะสมและถูก

กาละเทศะ 

1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน (work competencies) 

ด้านทักษะจิตใจ (mental skills) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. เมื่อตอ้งลงมือปฏิบัติงาน ฉันเชื่อมั่นว่าฉันจะปฏิบัติงานต่าง ๆ ไดดี้ 1 

2. ฉันยังคงเชื่อมั่นในตนเอง แมว่้าบางครัง้ฉันอาจจะปฏิบัติงานไดไ้ม่ดี 1 

3. บ่อยครัง้ ฉันขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย (-) 1 

4. แมว่้าการปฏิบัติงานบางอย่างจะไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่ฉันเชื่อมั่นว่าฉัน

จะปฏิบัติงานนั้นใหส้  าเร็จได้ 

1 

5. ฉันเชื่อมั่นในความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเอง 1 

6. ฉันมักจะต่ืนตระหนกในช่วงเวลาก่อนลงมือปฏิบัติงาน (-) 1 

7. ฉันวิตกกังวลล่วงหน้าว่าฉันจะปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ (-) 1 

8. ฉันรูส้ึกกังวลมากเมื่อต้องปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ (-) 1 

9. บ่อยครัง้ ฉันไม่สามารถควบคุมความวิตกกังวลเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานของตนเองได ้(-) 

1 

10. การควบคุมความวิตกกังวลในการปฏิบัติงานเป็นเร่ืองยากส าหรบั

ฉัน (-) 

0.8 

11. ฉันไม่มีปัญหาเร่ืองความวิตกกังวลในการปฏิบัติงาน 1 

12. ฉันมักจะฝึกซอ้มการปฏิบัติงานของตนเองในจินตนาการก่อน

ปฏิบัติงานจริง 

1 

13. เมื่อฉันฝึกซ้อมการปฏิบัติงานในใจ ฉันจะมองเห็นภาพการ

ปฏิบัติงานของตนเองเหมือนฉันก าลงัดูวิดิโอ 

1 
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ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

14. ฉันเตรียมความพร้อมใหก้ับตนเองดว้ยการจินตนาการเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในใจ 

1 

15. ฉันไม่เคยสร้างจินตนาการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของตนเองก่อน

ลงมือปฏิบัติงานจริง (-) 

1 

16. ฉันลงมือปฏิบัติงานโดยไม่เคยจินตนาการเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน

ล่วงหนา้ (-) 

1 

17. การจินตนาการเกี่ยวกับการปฏิบัติงานล่วงหน้าในใจท าใหฉ้ัน

พรอ้มที่จะลงมือปฏิบัติงานจริง 

1 

18. ฉันมีปัญหาเร่ืองการขาดสมาธิในการปฏิบัติงาน (-) 1 

19. บ่อยครัง้ ฉันคิดถึงเร่ืองอ่ืนๆ ในระหว่างปฏิบัติงาน (-) 1 

20. ฉันมีปัญหาเกี่ยวกับความหลงลืมการปฏิบัติงานของตนเองก่อน

หนา้นี ้(-) 

1 

21. คนรอบขา้งท าใหฉ้ันวอกแวกระหว่างการปฏิบัติงาน (-) 1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดสมรรถนะในการท างาน (work competencies) 

ด้านทักษะการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในงาน (work-related interpersonal skills) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันเต็มใจที่จะท ากิจกรรมต่าง ๆ ร่วมกับทุกคนในที่ท างาน 1 

2. ฉันมักจะแยกตัวจากกลุ่มเมื่อต้องท ากิจกรรมร่วมกับคนที่ฉันไม่

คุน้เคยในที่ท างาน (-) 

1 

3. ฉันโตต้อบหรือแสดงพฤติกรรมอย่างเหมาะสมกับทุกคนในที่ท างาน 1 

4. ฉันปฏิบัติงานกับหัวหนา้งานหรือผูบ้ังคับบัญชาไดเ้ป็นอย่างดี 1 

5. ฉันปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 1 

6. ฉันประสบปัญหาในการท างานกับผูอ่ื้นในที่ท างาน (-) 1 

7. คนในที่ท างานมองว่าฉันเป็นคนที่มีมนุษยสมัพันธ์ดี 1 

8. ฉันสามารถท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานไดทุ้กคน 1 

9. ความสมัพันธ์ของฉันกับหัวหน้างานหรือผูบ้ังคับบัญชาไม่ค่อย

ราบร่ืน (-) 

1 

10. ความสัมพันธ์ของฉันกับเพ่ือนร่วมงานไม่ค่อยราบร่ืน (-) 1 

11. ฉันรูส้ึกว่าฉันเขา้กับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ ในที่ท างานได้

เป็นอย่างดี 

1 

12. ฉันรูส้ึกว่าเป็นเร่ืองยากส าหรบัฉันที่จะเขา้กันไดก้ับบุคคลอ่ืน ๆ ในที่

ท างาน (-) 

1 

13. ฉันไม่รูส้ึกล  าบากใจที่จะตอ้งท างานกับคนที่ไม่คุน้เคย 1 

14. ฉันกังวลว่าการสื่อสารของฉันอาจไม่ดีพอ และท าใหเ้กิดผลกระทบ

กับงาน (-) 

1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดเป้าหมายเรื่องการท างาน (work goal) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. ฉันรูว้า่ฉันจะท างานอะไรหลังส าเร็จการศึกษา 1 

2. ฉันไม่รูว้า่ฉันจะประกอบอาชีพอะไรหลังส าเร็จการศึกษา (-) 1 

3. ภาพของอาชีพหลังส าเร็จการศึกษาของฉันไม่ค่อยชัดเจน (-) 1 

4. เป้าหมายเรื่องการประกอบอาชีพหลังส าเร็จการศึกษาของฉันมีความชัดเจน 1 

5. ฉันรูว้า่ฉันจะประกอบอาชีพอะไรที่จะเหมาะกับความสามารถของฉัน 1 

6. ฉันไม่แน่ใจว่างานอะไรที่จะเหมาะสมกับความสามารถของฉนั (-) 1 

7. ฉันไม่แน่ใจว่าฉันควรท างานอะไรหลังส าเรจ็การศึกษา (-) 1 

8. ฉันจะเลือกงานในอนาคตจากความสนใจของตนเอง 1 

9. ฉันไม่รูว้า่บุคลิกภาพของฉนัเหมาะกับงานหรืออาชีพอะไร (-) 1 

10. ตัวเลือกดา้นการท างานของฉันชัดเจนตัง้แต่วัยเรียน 1 

11. ฉันรูจ้ักตัวเองดีพอที่จะรูว้่าตนเองเหมาะกับงานหรืออาชีพอะไร 1 

12. ฉันรูว้่างานทีฉ่ันสนใจท าหลังส าเร็จการศึกษาเป็นงานเกีย่วกับอะไรหรืองานนี้

จะตอ้งท าอะไรบา้ง 

1 

13. ฉันรูว้่าฉันจะตอ้งมีความรู ้ทักษะและความสามารถอะไรที่จ าเป็นต่อการ

ประกอบอาชีพที่สนใจหลังส าเร็จการศึกษา 

1 

14. ฉันแน่วแน่เกี่ยวกับงานที่จะท าหลังส าเร็จการศึกษา 1 

15. ฉันรูว้่าฉันสนใจท างานหรือประกอบอาชีพอะไรเมื่อส าเร็จการศึกษาแลว้ 1 
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ผลการวิเคราะหค์่าดัชนี IOC ของมาตรวัดบรรยากาศองค์การท่ีสนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ (LGBT supportive workplace climate) 

ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

1. พนักงานเลสเบียน เกย ์ไบเซ็กชวล และคนขา้มเพศไดร้บัการปฏิบัติ

ดว้ยความเคารพใหเ้กียรติ 

1 

2. พนักงาน LGBT จะต้องปกปิดตัวตนเป็น (-) 1 

3. เพ่ือนร่วมงานถามค าถามที่สนใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพศ

เดียวกันดว้ยความสุภาพ เช่นเดียวกับที่เป็นความสัมพันธ์ระหว่างเพศ

ตรงขา้ม  

1 

4. พนักงาน LGBT มองว่าสถานที่แห่งนี ้เป็นสถานที่ที่มีความสะดวก

ใจที่จะท างาน  

1 

5. พนักงานที่ไม่ใช่กลุ่ม LGBT รูส้ึกดีกับการใช้มุกตลกที่เป็นมิตรต่อเกย์

กับพนักงานที่เป็นกลุ่ม LGBT เช่น การหยอกเล่นเร่ืองการออกเดตของ

พวกเขา  

1 

6. บรรยากาศส าหรบัพนักงาน LGBT เป็นบรรยากาศที่ท าใหล้  าบากใจ 

(-) 

1 

7. พนักงาน LGBT รูส้ึกว่าไดร้บัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน  1 

8. เพ่ือนร่วมงานแสดงความคิดเห็นที่บ่งชีว่้าขาดความตระหนัก

เกี่ยวกับประเด็นของ LGBT (-) 

0.8 

9. พนักงานถูกคาดหวังว่าจะไม่แสดงออกว่าเป็นเกยอ์ย่างเด่นชัด (-) 1 

10. พนักงาน LGBT กลวัว่าจะสูญเสียงานจากรสนิยมทางเพศของตน  

(-) 

1 

11. กลุ่มงานของฉันสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานที่เป็นกลุ่ม LGBT  1 
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ข้อค าถาม ค่าดัชนี IOC 

12. พนักงาน LGBT พูดคุยเกี่ยวกับชีวิตส่วนตัวของตนเองกับเพ่ือน

ร่วมงานดว้ยความสบายใจ 

1 

13. พนักงาน LGBT ไดร้บัความกดดันที่จะต้องปกปิดรสนิยมทางเพศ

หรืออัตลกัษณ/์การแสดงออกทางเพศของตน (-) 

1 

14. อัตลกัษณค์วามเป็น LGBT ของพนักงานไม่ไดเ้ป็นประเด็นปัญหา  1 

15. พนักงาน LGBT เผชิญกับการต่อตา้นที่ไม่ไดแ้สดงออกชัดเจน เช่น 

การมองแบบดูแคลนหรือการใชน้ ้าเสียงเย็นชา  (-) 

1 

16. บริษัทหรือหน่วยงานจัดเตรียมสิ่งแวดลอ้มที่เป็นการสนับสนุน

พนักงาน LGBT  

1 

17. พนักงาน LGBT มีอิสระที่จะเป็นตัวของตัวเอง  1 

18. พนักงาน LGBT ไดร้บัการสอนงานเพียงเล็กนอ้ย  (-) 1 

19. พนักงาน LGBT รูส้ึกเป็นอิสระที่จะเปิดเผยรูปภาพของคู่รกัเพศ

เดียวกัน  

1 

20. บรรยากาศส าหรบัพนักงาน LGBT เป็นบรรยากาศที่ดี  1 
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ผลการวิเคราะหค์่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธร์ะหว่างข้อค าถาม
แต่ละข้อกับคะแนนรวมของข้ออื่นในทุกมาตรวัด 

มาตรวัดรายด้านพฤติกรรม
บทบาทการท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=14) ค่าต ่า (n=11) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน

ในปัจจุบันได้อย่างเหมาะสม 

4.9

3 

.26

7 

3.9

1 

.53

9 

6.194*** .487 

2. ฉันไดร้บัค าชื่นชมเกี่ยวกบัพฤติ-

กรรมการท างานตามบทบาทหนา้ที ่

4.7

9 

.42

6 

3.6

4 

.67

4 

5.207*** .388 

3. ฉันรูส้ึกว่าตนเองยังไม่เต็มที่กบั

การท างานในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ  

4.5

0 

.51

9 

2.0

0 

.44

7 

12.689*** .646 

4. ฉันรูส้ึกว่าฉันยังท างานใน

หนา้ที่ความรบัผิดชอบได้ไม่ดีนัก  

4.5

0 

.94

1 

2.0

9 

.30

2 

8.140*** .648 

5. ฉันเต็มใจท างานหนักเพ่ือ

ท างานในความรบัผิดชอบของ

ตนเองให้ดีที่สุด 

4.9

3 

.26

7 

3.8

2 

.60

3 

6.186*** .517 

6. พฤติกรรมการท างานของฉัน

เป็นไปตามความคาดหวังหรือ

ขอ้ก าหนดส าหรบัต าแหน่งงานนี้ 

4.8

6 

.36

3 

3.7

3 

.64

7 

5.539*** .333 

7. ฉันรูส้ึกว่าตนเองตอ้งปรบัปรุง

บุคลิกภาพที่เป็นอยู่ใหเ้หมาะสม

กับความคาดหวังหรือขอ้ก าหนด

ส าหรบัต าแหน่งนี ้

3.7

1 

.99

4 

1.7

3 

.64

7 

5.730*** .430 

Cronbach's Alpha = .755 
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มาตรวัดรายด้านผลการ
ปฏิบัติงาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=21) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตาม

เวลาที่ก าหนด 

4.5

4 

.967 3.6

7 

.73

0 

2.986*** .318 

2 .ฉันไดร้บัค าชมเกี่ยวกับ

คุณภาพของผลงานอยู่เสมอ 

4.8

5 

.376 3.5

2 

.60

2 

7.891*** .793 

3 .ฉันบริหารจัดการงานจนไดผ้ล

งานที่ส  าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

4.8

5 

.376 3.8

1 

.51

2 

6.312*** .599 

4. ผลงานของฉันไดร้บัการยอมรบั

จากผูบ้ริหาร/หัวหน้างานว่าเป็น

ผลงานที่มีคุณภาพ 

4.8

5 

.376 3.7

6 

.53

9 

6.345*** .610 

5. ผลงานของฉันไดร้บัการยอมรบั

จากเพ่ือนร่วมงานว่าเป็นผลงานที่

มีคุณภาพ 

4.7

7 

.439 3.7

6 

.53

9 

5.667**

* 

.655 

Cronbach's Alpha =.792 
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มาตรวัดรายด้านความพึง
พอใจของผู้ปฏิบัติงาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=21) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันรูส้ึกว่าไดท้ างานตามความ

สนใจและความถนัดของตนเอง 

4.9

2 

.277 3.4

5 

.94

5 

6.554*** .804 

2. ฉัน รู้สึ ก ว่าตน เอง ได้รับการ

ยอมรับจากผู้ ร่วมงานจากการ

ท างานในปัจจุบัน 

4.9

2 

.277 3.6

5 

.48

9 

9.518*** .750 

3.  ฉันมีความหวังที่จะไดร้บัรางวัล

และโอกาสต่าง ๆ  ที่ไดร้บัจากการ

ท างาน 

4.8

5 

.376 3.3

0 

.92

3 

6.686*** .699 

4. ฉันพอใจที่มีอิสระในการแสดง

ความคิดเห็นในการท างาน 

4.6

9 

1.10

9 

3.5

0 

.82

7 

3.536*** .590 

5.  บ่อยครั้ง ฉันรู้สึกเบื่อหน่ายกับ

การท างานที่ไดท้ าอยู่ในปัจจุบัน 

4.1

5 

.689 1.9

5 

.68

6 

9.001*** .468 

6. ฉันพอใจว่าตนเองเหมาะสมกับ

ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

4.8

5 

.376 3.8

0 

.76

8 

5.210*** .664 

Cronbach's alpha = .852 

All Cronbach's alpha = .938 

**p<0.01, ***p<0.001 
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มาตรวัดรายด้านอัตมโนทัศน์
แห่งตนในฐานะคนท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=16) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันรู้ว่าฉันสามารถท างานกับคน

เก่งหรือคนที่มีความสามารถได้เป็น

อย่างดี 

4.9

2 

.27

7 

4.1

3 

.885 3.120** .355 

2 . ฉั น คิ ด ว่ า ตั ว เ อ ง เ ป็ นคนที่

ประสบความส าเร็จเร่ืองงาน 

4.8

5 

.37

6 

2.9

4 

.680 9.573*** .638 

3. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่ท างานได้

ดีคนหนึ่ง 

5.0

0 

.00

0 

3.7

5 

.447 10.043*** .826 

4. ฉันรู้จักตัวเองมากขึน้จากการ

ท างาน 

5.0

0 

.00

0 

3.9

4 

.443 8.627*** .579 

5. ฉันชอบเวลาที่ตัวเองได้ท างาน

ในหนา้ที่ความรบัผิดชอบ 

5.0

0 

.00

0 

3.9

4 

.772 4.946*** .575 

6. ฉันรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคลากรที่

มีคุณค่าส าหรบัองคก์าร 

4.9

2 

.27

7 

3.5

0 

1.03

3 

4.814*** .650 

7. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่คนรอบ

ขา้งตอ้งการท างานดว้ย 

4.7

7 

.43

9 

3.3

8 

.500 7.994*** .691 

Cronbach's Alpha = .847 

**p<0.01, ***p<0.001 
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มาตรวัดรายด้านแรงจูงใจใน
การท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=16) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันเต็มใจที่จะทุ่มเทความ

พยายามเพ่ือเป้าหมายองคก์าร 

4.8

0 

.41

4 

3.6

2 

.961 4.126*** .729 

2. ฉันเต็มที่กับการท างานไม่ว่า

งานนั้นจะยากเพียงใดก็ตาม 

4.8

7 

.35

2 

3.7

7 

.599 6.008*** .746 

3. ฉันตอ้งการท างานที่ไดร้บั

มอบหมายใหส้  าเร็จลุล่วง 

5.00 .000 4.15 .555 5.926*** .693 

4. ฉันท างานที่ได้รบัมอบหมาย

ดว้ยความตัง้ใจอย่างเต็มที่ 

5.0

0 

.00

0 

3.6

9 

.855 5.942*** .836 

5. ฉันมีพลงัในการท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย 

5.0

0 

.00

0 

3.4

6 

1.12

7 

5.305*** .726 

6. ฉันใชค้วามมานะอุตสาหะเพ่ือ

ท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 

5.0

0 

.00

0 

3.7

7 

.927 5.158*** .712 

7. แมว่้างานของฉันจะประสบ

ปัญหาอุปสรรค แต่ฉันก็เต็มใจที่

จะใชค้วามพยายามต่อไปเพ่ือการ

บรรลุเป้าหมาย 

4.9

3 

.25

8 

3.6

9 

.480 8.679*** .682 

8. ฉันท างานเท่าที่ฉันจะสามารถ

ท าได้ 

4.2

0 

.86

2 

1.7

7 

.439 9.176*** .391 

Cronbach's Alpha = .873 

***p<0.001 
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มาตรวัดรายด้านจริยธรรมใน
การท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=16) 

M S.D. M S.D. 

1 . คนท างานทุ กคนประสบ

ความส าเร็จได ้

4.83 .389 3.00 1.633 3.780*** .592 

2. การท างานหนักก็ถือเป็นการ

เติมเต็มไปในตัว 

4.83 .389 2.30 1.160 7.131*** .821 

3. ไม่มีอะไรที่เป็นไปไม่ได้ หาก

ท างานหนักเพียงพอ 

4.83 .389 2.30 .949 8.467*** .804 

4. หากฉันท างานหนัก ฉันก็จะ

ประสบความส าเร็จ 

4.75 .622 1.90 .876 8.638*** .848 

5. ฉันควรจะเก่งที่สุดในเ ร่ืองที่

ฉันท า 

4.58 .669 3.60 .966 2.721** .517 

6. การท างานหนักจะท าให้คนๆ

หนึ่งสามารถก้าวข้ามอุปสรรคส่วน

ใหญ่ ในชี วิตและช่ วยให้ค้ นพบ

แนวทางของตัวเองในโลกใบนี้ได ้

4.50 .674 3.00 .943 4.213*** .719 

7. การท างานหนัก มิใช่กุญแจ

แห่งความส าเร็จ 

3.83 1.11

5 

1.50 .707 5.955*** .442 

Cronbach's Alpha = .813 

All Cronbach's Alpha = .926 

**p<0.01, ***p<0.001 
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มาตรวัดรายด้านนิสัยการ
ท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

1. เมื่อท างานที่เป็นโปรเจคกลุ่ม 

ฉันจะท างานเฉพาะที่ไดร้บั

มอบหมายเท่านั้น 

4.67 .651 2.20 .422 10.701*** .620 

2. เมื่อตอ้งท าโปรเจคกลุ่ม ฉันใส่

ใจในงานของเพ่ือนร่วมงานคน

อ่ืน ๆ ดว้ย 

4.83 .389 3.70 .483 5.977*** .420 

3. ฉันหลีกเลี่ยงการรบัฟังขอ้มูล

ยอ้นกลบัเกี่ยวกับการท างาน 

โดยเฉพาะถา้ขอ้มูลยอ้นกลบั

เป็นขอ้มูลทางลบ 

4.83 .389 2.00 .816 10.062*** .757 

4. ฉันสามารถให้ข้อมูลย้อนกลับ

ทางบวกแก่เพ่ือนร่วมงานได ้

4.50 .674 3.90 .316 2.742* .390 

5. ฉันกังวลว่าตนเองสามารถมี

ปฏิสมัพันธ์กับหัวหน้าและเพ่ือน

ร่วมงานได้อย่ าง เ หม าะ สม

หรือไม ่

4.08 1.564 2.00 .471 4.046*** .507 

6. ฉันฟังขณะผู้อ่ืนก าลังพูดในที่

ประชุมหรือก าลังน าเสนอความ

คิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

4.92 .289 4.00 .471 5.367*** .498 
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มาตรวัดรายด้านนิสัยการ
ท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

7. ฉันเคยถูกตักเตือนเร่ืองการพูด

แทรกในขณะที่ผู ้อ่ืนก าลังพูดในที่

ประชุม 

4.58 .900 2.50 1.179 4.585*** .416 

8. การเป็นฝ่าย เ ร่ิมต้นแ สดง

ความคิดเห็นในที่ประชุม เป็นสิ่ง

ที่ฉันไม่คิดจะท า 

4.67 .651 1.90 .568 10.505*** .688 

Cronbach's alpha coefficient =.807 

มาตรวัดรายด้านทักษะจิตใจ 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

1. บ่อยครัง้ ฉันขาดความเชื่อมั่น

ในการปฏิบัติงานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย 

4.06 1.063 2.29 1.139 4.398*** .678 

2. แมว่้าการปฏิบัติงาน

บางอย่างจะไม่ใช่เร่ืองง่าย แต่

ฉันเชื่อมั่นว่าฉันจะปฏิบัติงาน

นั้นใหส้  าเร็จได้ 

4.69 .479 4.07 .829 2.447* .303 

3. ฉันมักจะ ต่ืนต ระ หน ก ใน

ช่วงเวลาก่อนลงมือปฏิบัติงาน 

 

3.94 .772 2.14 .663 6.850*** .759 
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มาตรวัดรายด้านทักษะจิตใจ 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

4. ฉันวิตกกังวลล่วงหนา้ว่าฉัน

จะปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่ 

3.81 2.21 2.43 .852 3.859*** .799 

5. ฉันรูส้ึกกังวลมากเมื่อต้อง

ปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ 

3.44 1.263 2.21 .893 3.091** .774 

Cronbach's alpha coefficient = .850 

มาตรวัดรายด้านทักษะการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในงาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันมักจะแยกตัวจากกลุ่มเมื่อ

ต้องท ากิจกรรมร่วมกับคนที่ฉัน

ไม่คุน้เคยในที่ท างาน 

4.58 1.165 2.72 1.074 4.423*** .453 

2. ฉันปฏิบัติงานกับหัวหน้างาน

หรือผูบ้ังคับบัญชาไดเ้ป็นอย่างดี 

5.00 .000 5.00 .000 6.346*** .760 

3. ฉั น ป ฏิ บั ติ ง า น กั บ เ พ่ื อน

ร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี 

5.00 .000 3.89 .832 5.664*** .626 

4. คนในที่ท างานมองว่าฉันเป็น

คนที่มีมนุษยสมัพันธ์ดี 

4.92 .289 3.61 .608 6.911*** .317 

5. ฉัน รู้สึก ว่าฉันเข้ากับ เ พ่ือน

ร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ ในที่

ท างานไดเ้ป็นอย่างดี 

4.92 .289 3.56 .784 5.734*** .760 
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มาตรวัดรายด้านทักษะการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นในงาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=12) ค่าต ่า (n=10) 

M S.D. M S.D. 

6. ฉันไม่รู้สึกล าบากใจที่จะต้อง

ท างานกับคนที่ไม่คุน้เคย 

4.58 .793 3.39 .778 4.073*** .557 

Cronbach's alpha = .794 

All Cronbach's alpha = .904 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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มาตรวัดเป้าหมายในเรื่อง
การท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=14) ค่าต ่า (n=13) 

M S.D. M S.D. 

1. ฉันรูว่้าฉันจะท างานอะไรหลงั 

ส าเร็จการศึกษา 

4.79 .426 3.15 .987 5.504*** .663 

2. เป้าหมายเร่ืองการประกอบ 

อาชีพหลังส าเร็จการศึกษาของ

ฉันมีความชัดเจน 

4.79 .426 2.77 .832 7.837*** .695 

3. ฉันไม่แน่ใจว่าฉันควรท างาน 

อะไรหลงัส าเร็จการศึกษา 

4.36 .929 2.77 .927 4.444*** .497 

4. ฉันจะเลือกงานในอนาคตจาก 

ความสนใจของตนเอง 

4.86 .363 3.54 1.198 3.933*** .501 

5. ฉันไม่รูว่้าบุคลิกภาพของฉัน 

เหมาะกับงานหรืออาชีพอะไร 

4.57 .646 2.62 1.193 5.353*** .427 

6. ตัวเลือกด้านการท างานของ

ฉันชัดเจนตัง้แต่วัยเรียน 

4.50 .650 2.69 1.109 5.115*** .519 

7. ฉันรู้จักตัวเองดีพอที่จะรู้ ว่ า

ตนเองเหมาะกับงานหรืออาชีพ

อะไร 

4.79 .426 2.77 1.013 6.836*** .810 

8. ฉันรู ้ว่าฉันจะเข้าสู่ โลกของงาน

อย่างไรและมีรายละเอียดของการ

ท างานเมื่อส าเร็จการศึกษา 

4.71 .469 2.77 .725 8.210*** .877 
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มาตรวัดเป้าหมายในเรื่อง
การท างาน 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=14) ค่าต ่า (n=13) 

M S.D. M S.D. 

9. ฉัน รู้ ว่าฉันจะต้องมีความรู้ 

ทักษะและความสามารถอะไรที่

จ าเป็นต่อการประกอบอาชีพที่

สนใจหลงัส าเร็จการศึกษา 

4.86 .363 3.23 .832 6.669*** .785 

10. ฉันแน่วแน่เกี่ยวกับงานที่จะ

ท าหลงัส าเร็จการศึกษา 

4.86 .363 2.54 .776 10.064*** .847 

Cronbach's alpha coefficient = .895 

 ***p<0.001 
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มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารท่ี
สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=12) 

M S.D. M S.D. 

1. พนักงานเลสเบียน เกย์ ไบ

เซ็กชวล และคนขา้มเพศไดร้ับการ

ปฏิบัติดว้ยความเคารพใหเ้กียรติ 

4.69 .630 3.67 .778 3.602** .653 

2 . พนั ก ง าน  LGBT จ ะต้ อ ง

ปกปิดตัวตนเป็นความลบั 

4.85 .376 2.42 .900 8.936*** .830 

3 . เพ่ือนร่วมงานถามค าถามที่

สนใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่าง

เพศเดี ยวกั นด้ วยความสุ ภาพ 

เช่นเดียวกับที่ เป็นความสัมพันธ์

ระหว่างเพศตรงขา้ม 

4.54 .776 3.50 1.000 2.884* .392 

4 . พนั ก ง าน  LGBT  มอง ว่ า

สถานที่แห่งนี้  เ ป็นสถานที่ที่มี

ความสะดวกใจที่จะท างาน 

4.77 .599 3.42 .900 4.385*** .646 

5. บรรยากาศส าหรับพนักงาน 

LGBT เ ป็ นบรรยากาศที่ ท า ให้

ล  าบากใจ 

4.92 .277 2.25 .866 10.573*** .723 

6. พนักงาน LGBT รูส้ึกว่าได้รับ

การยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน 

4.92 .277 3.75 .622 6.179*** .581 

7. เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็น

ใดที่บ่งชีว้่าเพื่อนร่วมงานนั้นขาดความ

ตระหนักเกี่ยวกับประเด็นของ LGBT 

4.15 .987 2.17 .718 5.788*** .477 
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มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารท่ี
สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=12) 

M S.D. M S.D. 

8. พนักงาน LGBT กลัวว่าจะ

สูญเสียงานจากรสนิยมทางเพศ

ของตน 

4.77 .439 2.17 .937 9.010*** .721 

9. กลุ่มงานของฉันสนับสนุน

เพ่ือนร่วมงานที่เป็นกลุ่ม LGBT 
4.62 1.121 3.42 .900 2.958** .542 

10 . พนัก งาน  LGBT พูด คุ ย

เกี่ยวกับชีวิตส่วนตัวของตนเองกับ

เพ่ือนร่วมงานดว้ยความสบายใจ 

4.85 .376 3.42 .900 5.258*** .696 

11. พนักงาน LGBT ไดร้บัความ

กดดันที่จะต้องปกปิดรสนิยมทาง

เพศหรืออัตลกัษณ์/การแสดงออก

ทางเพศของตน 

4.92 .277 2.33 .778 11.262*** .815 

12. อัตลักษณ์ความเป็น LGBT 

ของพนักงานไม่ได้เป็นประเ ด็น

ปัญหา 

5.00 .000 3.58 .996 5.137*** .809 

13. พนักงาน LGBT เผชิญกับ

การ ต่อต้านที่ ไม่ ได้แสดงออก

ชัดเจน เช่น การมองแบบดูแคลน

หรือการใชน้ า้เสียงเย็นชา 

5.00 .000 2.25 .866 11.470*** .840 

14. พนักงาน LGBT มีอิสระที่

จะเป็นตัวของตัวเอง 

4.92 .277 3.67 .985 4.421*** .804 
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มาตรวัดบรรยากาศองคก์ารท่ี
สนับสนุนกลุ่มผู้มีความ
หลากหลายทางเพศ 

กลุ่ม 
ค่าสถิติ 

t 

CITC 

(n=50) 
ค่าสูง (n=13) ค่าต ่า (n=12) 

M S.D. M S.D. 

15. พนักงาน LGBT ได้รับการ

สอนงานเพียงเล็กนอ้ย 

5.00 .000 2.25 .866 11.470*** .735 

16. พนักงาน LGBT รู้สึก เ ป็น

อิสระที่จะเปิดเผยรูปภาพของคู่รัก

เพศเดียวกัน 

4.62 .650 3.58 1.084 2.858* .519 

17. บรรยากาศส าหรบัพนักงาน 

LGBT เป็นบรรยากาศที่ดี 

4.92 .277 3.42 1.084 4.851*** .774 

Cronbach's alpha coefficient = .938 

*p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 
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แบบสอบถามวิจัย 

ค าช้ีแจง  
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของปริญญานิพนธ์ ในหลักสูตรศิลปศาสตรมหา

บัณฑิต สาขาจิตวิทยาประยุกต ์ แขนงวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์าร มหาวิทยาลยัศรีนคริ
นทรวิโรฒ โดยแบบสอบถามฉบับนี ้ประกอบดว้ย 3 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลส่วนตัวของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 มาตรวัดตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย ประกอบดว้ย 5 ส่วน ไดแ้ก่ 1) มาตร

วัดการปรับตัวในการท างาน จ านวน 19 ข้อ 2) มาตรวัดบุคลิกภาพการท างาน จ านวน 28 ข้อ 3) 
มาตรวัดสมรรถนะการท างาน จ านวน 29 ขอ้ 4) มาตรวัดเป้าหมายเร่ืองการท างาน จ านวน 10 ขอ้ 
และ 5) มาตรวัดบรรยากาศในสถานที่ท างาน จ านวน 20 ขอ้ 

ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแบบสอบถาม 
ผู้วิจัยขอความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถาม ตามความเป็นจริง อย่างครบถ้วน ใน

ทุกขอ้ค าถาม ซึ่งการตอบแบบสอบถามของท่าน จะไม่มีผลกระทบหรือความเสียหายใด ๆ ต่อท่าน 
ขอ้มูลทัง้หมดจะถูกเก็บเป็นความลบั โดยผูวิ้จัยจะจะน าขอ้มูลมาวิเคราะหแ์ละเสนอผลในภาพรวม
เท่านั้น 
 

ขอขอบพระคุณทุกท่าน ที่ใหค้วามกรุณาในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้ 
 

ฐิติกาญจน ์ศุภรางกูร 
นิสิตปริญญาโท หลกัสูตรจิตวิทยาประยุกต์ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลส่วนตัวของผู้ตอบแบบสอบถาม (ให้ท าเครื่องหมาย  √  หน้าตัว
เลือกตอบท่ีตรงกับความเป็นจริงของท่าน) 

1.1 อายุ    1) 18-24 ปี    2) 25-35 ปี   
 3) 36-45 ปี    4) 46-55 ปี  
 5) 56-60 ปี    6) 60 ปีขึน้ไป 

1.2 ระดับการศึกษา   1) ต ่ากว่าปริญญาตรี  2)  ป ริญญาตรี
      3) ปริญญาโท   4) ปริญญาเอก 

1.3 ต าแหน่ง   1) ผูบ้ริหาร /manager 
 2) พนักงานระดับช านาญการ/เชี่ยวชาญเฉพาะ

ทาง/supervisor  
 3) พนักงานระดับปฏิบัติการ/staff 
 4) อ่ืนๆ โปรดระบุ ............................................. 

1.4 ลกัษณะงาน    1) งานดา้นบริหาร 
 2) งานดา้นความคิดสรา้งสรรค ์
 3) Marketing 
 4) HR 
 5) บัญชี/Finance 

 6) Secretary/ธุรการ 

 7) IT/System 

 8) Information 

 9) Production/QC 

 10) Store/Logistic 

1.5 ระยะเวลาในการเขา้ท างานในองคก์ารปัจจุบัน  
 1) ไม่เกิน 3 เดือน    2) 3 – 6 เดือน

 3) 6 เดือน 1 วัน – 9 เดือน  4) 9 เดือน 1 วัน 

– 12 เดือน 
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ตอนท่ี 2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการปรับตัวในการท างาน 
ค าชีแ้จง โปรดเลือกค าตอบลงในตัวเลือกที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด โดย 5 

= จริงที่สุด ถึง 1 = ไม่จริงเลย 
ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

1. ฉันปฏิบัติงานตามต าแหน่งงานในปัจจุบันได้อย่าง

เหมาะสม 

     

2. ฉันไดร้บัค าชื่นชมเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานตาม

บทบาทหนา้ที่ 

     

3. ฉันรูส้ึกว่าตนเองยังไม่เต็มที่กับการท างานในหน้าที่

ความรบัผิดชอบ  

     

4. ฉันรูส้ึกว่าฉันยังท างานในหนา้ที่ความรบัผิดชอบได้

ไม่ดีนัก  

     

5. ฉันเต็มใจท างานหนักเพ่ือท างานในความรบัผิดชอบ

ของตนเองใหดี้ที่สุด 

     

6. พฤติกรรมการท างานของฉันเป็นไปตามความ

คาดหวังหรือขอ้ก าหนดส าหรบัต าแหน่งงานนี้ 

     

7. ฉันรูส้ึกว่าตนเองตอ้งปรบัปรุงบุคลิกภาพที่เป็นอยู่ให้

เหมาะสมกับความคาดหวังหรือขอ้ก าหนดส าหรบั

ต าแหน่งนี ้ 

     

8. ฉันปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตามเวลาที่ก าหนด      

9. ฉันไดร้บัค าชมเกี่ยวกับคุณภาพของผลงานอยู่เสมอ      

10. ฉันบริหารจัดการงานจนไดผ้ลงานที่ส  าเร็จลุล่วง

ตามเป้าหมาย 
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ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

11. ผลงานของฉันได้รบัการยอมรบัจากผูบ้ริหาร/

หัวหนา้งานว่าเป็นผลงานที่มีคุณภาพ 

     

12. ผลงานของฉันได้รบัการยอมรบัจากเพ่ือนร่วมงาน

ว่าเป็นผลงานที่มีคุณภาพ 

     

13. ฉันรูส้ึกว่าไดท้ างานตามความสนใจและความถนัด

ของตนเอง 

     

14. ฉันรูส้ึกว่าตนเองไดร้บัการยอมรบัจากผูร่้วมงาน

จากการท างานในปัจจุบัน 

     

15. ฉันมีความหวังที่จะไดร้บัรางวัลและโอกาสต่าง ๆ ที่

ไดร้บัจากการท างาน 

     

16. ฉันพอใจที่มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการ

ท างาน 

     

17. บ่อยครัง้ ฉันรูส้ึกเบื่อหน่ายกับการท างานที่ไดท้ า

อยู่ในปัจจุบัน  

     

18. ฉันพอใจว่าตนเองเหมาะสมกับต าแหน่งงานใน

ปัจจุบัน 

     

19. ฉันรูว่้าฉันสามารถท างานกับคนเก่งหรือคนที่มี

ความสามารถไดเ้ป็นอย่างดี 

     

20. ฉันคิดว่าตัวเองเป็นคนที่ประสบความส าเร็จเร่ือง

งาน 

     

21. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่ท างานได้ดีคนหนึ่ง      
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ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

22. ฉันรูจ้ักตัวเองมากขึน้จากการท างาน      

23. ฉันชอบเวลาที่ตัวเองไดท้ างานในหนา้ที่ความ

รบัผิดชอบ 

     

24. ฉันรูส้ึกว่าตนเองเป็นบุคลากรที่มีคุณค่าส าหรบั

องคก์าร 

     

25. ฉันคิดว่าฉันเป็นคนที่คนรอบขา้งตอ้งการท างาน

ดว้ย 

     

26. ฉันเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือเป้าหมาย

องคก์าร 

     

27. ฉันเต็มที่กับการท างานไม่ว่างานนั้นจะยากเพียงใด

ก็ตาม 

     

28. ฉันต้องการท างานที่ได้รบัมอบหมายใหส้  าเร็จ

ลุล่วง 

     

29. ฉันท างานที่ไดร้บัมอบหมายดว้ยความตัง้ใจอย่าง

เต็มที่ 

     

30. ฉันมีพลงัในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย      

31. ฉันใช้ความมานะอุตสาหะเพ่ือท างานใหป้ระสบ

ความส าเร็จ 

     

32. แมว่้างานของฉันจะประสบปัญหาอุปสรรค แต่ฉัน

ก็เต็มใจที่จะใช้ความพยายามต่อไปเพ่ือการบรรลุ

เป้าหมาย 
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ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

33. ปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึน้บ่อยครัง้ในการท างานท า

ใหฉ้ันเลิกใชค้วามพยายามเพ่ือการท างานใหบ้รรลุ

เป้าหมาย  

     

34. คนท างานทุกคนประสบความส าเร็จได้      

35. การท างานหนักก็ถือเป็นการเติมเต็มไปในตัว       

36. ไม่มีอะไรที่เป็นไปไม่ได ้หากท างานหนักเพียงพอ       

37. หากฉันท างานหนัก ฉันก็จะประสบความส าเร็จ       

38. ฉันควรจะเก่งที่สุดในเร่ืองที่ฉันท า       

39. การท างานหนักจะท าใหค้นๆหนึ่งสามารถกา้ว

ขา้มอุปสรรคส่วนใหญ่ในชีวิตและช่วยใหค้น้พบ

แนวทางของตัวเองในโลกใบนี้ได ้ 

     

40. การท างานหนัก มิใช่กุญแจแห่งความส าเร็จ       

41. เมื่อท างานที่เป็นโปรเจคกลุ่ม ฉันจะท างาน

เฉพาะที่ไดร้บัมอบหมายเท่านั้น  

     

42. เมื่อตอ้งท าโปรเจคกลุ่ม ฉันใส่ใจในงานของเพ่ือน

ร่วมงานคนอ่ืน ๆ ดว้ย 

     

43. ฉันหลีกเลี่ยงการรบัฟังข้อมูลยอ้นกลบัเกี่ยวกับ

การท างาน โดยเฉพาะถา้ขอ้มูลยอ้นกลบัเป็นขอ้มูล

ทางลบ  

     

44. ฉันสามารถใหข้้อมูลยอ้นกลบัทางบวกแก่เพ่ือน

ร่วมงานได้ 
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ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

45. ฉันกังวลว่าตนเองสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับหัวหนา้

และเพ่ือนร่วมงานได้อย่างเหมาะสมหรือไม่ 

     

46. ฉันฟังขณะผูอ่ื้นก าลงัพูดในที่ประชุมหรือก าลงั

น าเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน 

     

47. ฉันเคยถูกตักเตือนเร่ืองการพูดแทรกในขณะที่

ผูอ่ื้นก าลงัพูดในที่ประชุม 

     

48. การเป็นฝ่ายเร่ิมตน้แสดงความคิดเห็นในที่ประชุม 

เป็นสิ่งที่ฉันไม่คิดจะท า 

     

49. บ่อยครัง้ ฉันขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานให้

บรรลุเป้าหมาย  

     

50. แมว่้าการปฏิบัติงานบางอย่างจะไม่ใช่เร่ืองง่าย 

แต่ฉันเชื่อมั่นว่าฉันจะปฏิบัติงานนั้นใหส้  าเร็จได้ 

     

51. ฉันมักจะต่ืนตระหนกในช่วงเวลาก่อนลงมือ

ปฏิบัติงาน  

     

52. ฉันวิตกกังวลล่วงหนา้ว่าฉันจะปฏิบัติงานได้ดี

หรือไม่  

     

53. ฉันรูส้ึกกังวลมากเมื่อตอ้งปฏิบัติงานที่มี

ความส าคัญ 

     

54. ฉันมักจะแยกตัวจากกลุ่มเมื่อต้องท ากิจกรรม

ร่วมกับคนที่ฉันไม่คุน้เคยในที่ท างาน  
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ข้อค าถาม ระดับความเป็นจริง 

5 4 3 2 1 

55. ฉันปฏิบัติงานกับหัวหนา้งานหรือผูบ้ังคับบัญชาได้

เป็นอย่างดี 

     

56. ฉันปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดี      

57. คนในที่ท างานมองว่าฉันเป็นคนที่มีมนุษยสมัพันธ์

ดี 

     

58. ฉันรูส้ึกว่าฉันเขา้กับเพ่ือนร่วมงานและบุคคลอ่ืนๆ 

ในที่ท างานไดเ้ป็นอย่างดี 

     

59. ฉันไม่รูส้ึกล  าบากใจที่จะตอ้งท างานกับคนที่ไม่

คุน้เคย 

     

"ขอให้ท่านนึกถึงช่วงเวลาก่อนท่ีจะส าเร็จการศึกษา” ก่อนประเมินตนเองตาม
ข้อค าถามต่อไปน้ี  

60. ฉันรูว่้าฉันจะท างานอะไรหลงัส าเร็จการศึกษา      

61. เป้าหมายเร่ืองการประกอบอาชีพหลงัส าเร็จ

การศึกษาของฉันมีความชัดเจน 

     

62. ฉันไม่แน่ใจว่าฉันควรท างานอะไรหลงัส าเร็จ

การศึกษา  

     

63. ฉันจะเลือกงานในอนาคตจากความสนใจของ

ตนเอง 

     

64. ฉันไม่รูว่้าบุคลิกภาพของฉันเหมาะกับงานหรือ

อาชีพอะไร  
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65. ตัวเลือกด้านการท างานของฉันชัดเจนตัง้แต่วัย

เรียน 

     

66. ฉันรูจ้ักตัวเองดีพอที่จะรูว่้าตนเองเหมาะกับงาน

หรืออาชีพอะไร 

     

67. ฉันรูว่้าฉันจะเขา้สู่โลกของงานอย่างไรและมี

รายละเอียดของการท างานเมื่อส  าเร็จการศึกษา 

     

68. ฉันรูว่้าฉันจะต้องมีความรู ้ทักษะและ

ความสามารถอะไรที่จ าเป็นต่อการประกอบอาชีพที่

สนใจหลงัส าเร็จการศึกษา 

     

69. ฉันแน่วแน่เกี่ยวกับงานที่จะท าหลงัส าเร็จ

การศึกษา 

     

70. พนักงานเลสเบียน เกย ์ไบเซ็กชวล และคนข้าม

เพศได้รบัการปฏิบัติด้วยความเคารพใหเ้กียรติ 

     

71. พนักงาน LGBT จะต้องปกปิดตัวตนเป็นความลบั       

72. เพ่ือนร่วมงานถามค าถามที่สนใจเกี่ยวกับ

ความสมัพันธ์ระหว่างเพศเดียวกันดว้ยความสุภาพ 

เช่นเดียวกับที่เป็นความสมัพันธ์ระหว่างเพศตรงขา้ม  

     

73. พนักงาน LGBT มองว่าสถานที่แห่งนี ้เป็นสถานที่

ที่มีความสะดวกใจที่จะท างาน  

     

74. บรรยากาศส าหรบัพนักงาน LGBT เป็น

บรรยากาศที่ท าใหล้  าบากใจ  
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75. พนักงาน LGBT รูส้ึกว่าไดร้บัการยอมรบัจาก

เพ่ือนร่วมงาน  

     

76. เพ่ือนร่วมงานแสดงความคิดเห็นใดๆที่บ่งชีว่้า

เพ่ือนร่วมงานนั้นขาดความตระหนักเกี่ยวกับประเด็น

ของ LGBT  

     

77. พนักงาน LGBT กลวัว่าจะสูญเสียงานจากรสนิยม

ทางเพศของตน  

     

78. กลุ่มงานของฉันสนับสนุนเพ่ือนร่วมงานที่เป็นกลุ่ม 

LGBT 

     

79. พนักงาน LGBT พูดคุยเกี่ยวกับชีวิตส่วนตัวของ

ตนเองกับเพ่ือนร่วมงานดว้ยความสบายใจ 

     

80. พนักงาน LGBT ไดร้บัความกดดันที่จะต้องปกปิด

รสนิยมทางเพศหรืออัตลกัษณ/์การแสดงออกทางเพศ

ของตน  

     

81. อัตลกัษณค์วามเป็น LGBT ของพนักงานไม่ได้

เป็นประเด็นปัญหา  

     

82. พนักงาน LGBT เผชิญกับการต่อตา้นที่ไม่ได้

แสดงออกชัดเจน เช่น การมองแบบดูแคลนหรือการใช้

น า้เสียงเย็นชา 

     

83. พนักงาน LGBT มีอิสระที่จะเป็นตัวของตัวเอง       

84. พนักงาน LGBT ไดร้บัการสอนงานเพียงเล็กนอ้ย      
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85. พนักงาน LGBT รูส้ึกเป็นอิสระที่จะเปิดเผย

รูปภาพของคู่รกัเพศเดียวกัน  

     

86. บรรยากาศส าหรบัพนักงาน LGBT เป็น

บรรยากาศที่ดี  

     



 

ประวัติผู้เ ขียน 
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