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บรรยากาศภายในองคก์ารและความพงึพอใจในงานของกลุ่มพนักงานสาํนักงาน 

ทีม่ีอัตลักษณห์ลากหลายทางเพศในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

Organizational Climate and Job Satisfaction of Office Workers with Various Gender 
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บทคัดย่อ 

 

การศึกษานีมี้วตัถุประสงคเ์พ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของกลุ่มพนกังานสาํนกังานท่ีมี 

อัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ (LGBT) ตามปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน และศึกษาอิทธิพลของ

บรรยากาศภายในองคก์ารท่ีมีต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT พบว่า ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มเกย ์โสด อาย ุ30 – 39 ปี นบัถือศาสนาพทุธ การศึกษาระดบัปริญญาตรี 

รายได้ 35,000 – 50,000 บาทต่อเดือน และมีประสบการณ์การทํางาน 5 – 8 ปี และพบว่า การรับรู ้

บรรยากาศภายในองคก์ารอยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.46 และความพึงพอใจในงานอยู่ในระดับมาก 

ค่าเฉล่ีย 3.97 ผลการวิเคราะหถ์ดถอยพหพุบว่า บรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน

งานอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยดา้นการปฏิบตัิ (Beta = 0.708) มีนํา้หนักมากกว่าดา้น

ทศันคต ิ(Beta = 0.405) ซึง่คา่สมัประสทิธ์ิมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นบวก 

 

คาํสาํคัญ: อัตลักษณห์ลากหลายทางเพศ บรรยากาศภายในองคก์าร ความพงึพอใจในงาน 
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ABSTRACT 

 

In this research investigation, the researchers compare job satisfaction of the office 

workers with various gender identities (LGBT) based on the differences in demographic factors. 

The researchers examine the influence of organizational climate on job satisfaction of the office 

workers under study.  

It was found that the highest proportion of questionnaire respondents were gay, single, 

aged between 30 and 39 years, Buddhist, with a bachelor’s degree, a monthly income of 35,000-

50,000 baht, and work experience of five to eight years. It was also found that the perception of 

organizational climate was at a high level with the mean of 3.46 and job satisfaction at a high level 

with the mean of 3.97. The multiple regression analysis found that organizational climate exhibited 

the influence on job satisfaction at the statistically significant level of .05. The practical aspect 

(Beta = 0.708) exhibited a higher weight than the attitude aspect (Beta = 0.405). The coefficients 

were directly positive.  

 

Keywords: Various gender identities, Organizational climate, Job satisfaction  

 

 

ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหา  

ปัจจุบนักลุ่มบคุคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศสภาพ เพศตามการรบัรูต้วัตนและการแสดงออก 

หรืออตัลกัษณท์างเพศ (Lesbian, Gay, Bisexual, Transgender/Transsexual : LGBT) เช่น หญิงรกัหญิง 

(Lesbian) ชายรกัชาย (Gay) คนรกัสองเพศ (Bisexual) และคนขา้มเพศ (Transgender/Transsexual) 

ไดร้บัการยอมรบัมากขึน้ในสงัคมทั่วโลก เช่น ในทวีปอเมริกาและยุโรปตะวนัตก ไดอ้อกกฎหมายรบัรอง 

การสมรสเพศเดียวกนัและใหส้ิทธิต่าง ๆ ในดา้นการทาํงาน บางองคก์รก็มีแนวปฏิบตัิต่อบคุลากรองคก์รท่ี

เท่าเทียมกันโดยไม่ค ํานึงถึงเพศสภาพ (สิรธันย์ วดีศิริศักดิ์ , 2555) โดยองค์กรต่าง ๆ เริ่มยอมรับ

ความสามารถในการทาํงานของบคุคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ ว่าเป็นบคุลากรท่ีมีความคิดกา้วหนา้

และสรา้งสรรค ์สามารถดงึศกัยภาพของกลุม่ LGBT ใหเ้ป็นคณุคา่ขององคก์รในเชิงการสรา้งนวตักรรมของ

องคก์รได ้

การศกึษาของ Ellis (1996) พบว่า ผลิตผลการทาํงานเกิดจากการไดร้บัการปฏิบตัิดว้ยความเคารพ

และเป็นธรรม หากพนกังานถกูคกุคามหรือเลือกปฏิบตัิ ก็อาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน มีความคิด

รเิริ่มสรา้งสรรคท่ี์ลดลง (Jackson, 2000; Powers, 1996; Waldo, 1999) จึงกล่าวไดว้่า บรรยากาศภายใน
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องคก์รท่ีเหมาะสมจะช่วยใหพ้นักงานสามารถทาํงานไดอ้ย่างราบรื่นและปลอดภัย (Cooper & Dewe, 

2004) ทาํใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน และมีประสทิธิภาพการทาํงาน  

แม้ว่าสังคมไทยในปัจจุบัน จะเปิดกว้างพอให้มีพื ้นท่ีทางสังคมสําหรับกลุ่ม LGBT แต่ใน 

บางองคก์รยงัมีการ “เหยียดเพศ” ในสถานท่ีทาํงานและการปฏิเสธพฤติกรรมของกลุ่ม LGBT ทาํใหเ้กิด 

การเลือกปฏิบตัิเกิดขึน้ (Cullen & Smart, 1991) และไม่สามารถพฒันาตนเองไดอ้ย่างเต็มศกัยภาพ สง่ผล

ทางลบต่อการทาํงาน ทัง้นี ้บุษกร สรุิยสาร (2557) รายงานว่า คนขา้มเพศจากชายเป็นหญิง (กะเทยและ

สาวประเภทสอง) มีโอกาสนอ้ยท่ีสดุในกลุม่ LGBT ในการเขา้ถึงการจา้งงาน ทาํใหค้นกลุม่นีม้กั “เลือกท่ีจะ

ไม่” ทาํงานในกระแสหลกั สะทอ้นใหเ้ห็นว่า สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีไม่เป็นมิตร ขาดสิทธิเสรีภาพใน

การแสดงออกทางเพศ และโอกาสในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่ม 

LGBT และทา้ยสดุมกัจะตดัสนิใจออกจากการจา้งงาน  

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างบรรยากาศภายในองคก์รและความพงึพอใจ

ในงานของกลุม่พนกังานสาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ (LGBT) โดยมุง่ใหค้วามสนใจเก่ียวกบั

บรรยากาศภายในองคก์รดา้นทศันคติ และดา้นการปฏิบตัิท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานของกลุม่พนกังาน

สาํนกังาน LGBT เพ่ือใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดกลยทุธก์ารบรหิารทรพัยากรบคุคลท่ีมีความหลากหลาย

ใหเ้ป็นกาํลงัหลกัในการขบัเคล่ือนองคก์รตอ่ไปในอนาคต 

 

วัตถุประสงคก์ารวิจัย  

1. เพ่ือเปรยีบเทียบความพงึพอใจในงานของกลุม่พนกังานสาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทาง

เพศในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล ตามปัจจยัสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั  

2. เพ่ือศกึษาอิทธิพลของบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีมีตอ่ความพึงพอใจในงานของกลุ่มพนกังาน

สาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 

นิยามศัพท ์ 

1. กลุ่ม LGBT หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ ไดแ้ก่ เลสเบีย้น (Lesbian) 

เกย ์(Gay) คนรกัสองเพศ (Bisexual) และคนขา้มเพศ (Transgender/Transsexual)  

2. อตัลกัษณท์างเพศ (Gender Identity) หมายถึง ความรูส้กึเก่ียวกบัเพศภาวะ ความรูส้กึทางสรรีะ

รวมทัง้การแสดงออกของบุคคล เช่น การแต่งกาย การพดูจา และกิรยิาอ่ืน ๆ ซึ่งอาจจะสอดคลอ้งหรือตรง

ขา้มกบัเพศกาํเนิดของตน  

3. วิถีทางเพศ (Sexual Orientation) หมายถงึ ความสามารถของบคุคลเก่ียวกบัแรงดงึดดูอนัลํา้ลกึ

ดา้นอารมณ ์ดา้นเสน่หห์า ดา้นเพศ และดา้นความสมัพนัธท์างเพศกบับุคคลซึ่งมีเพศภาวะท่ีแตกต่างกัน 

หรอืเหมือนกนั หรอืมีมากกวา่หนึ่งเพศภาวะ 
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4. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกถูกใจหรืออารมณใ์นดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่องาน 

บรรยากาศภายในองคก์าร หรอืประสบการณท่ี์เกิดขึน้จากการทาํงาน  

5. บรรยากาศภายในองคก์าร หมายถึง ความรูส้กึของบคุคลในองคก์ารต่อปัจจยัดา้นทศันคติและ

การปฏิบตัภิายในองคก์ารท่ีสง่ผลตอ่การทาํงานและความพงึพอใจในงาน 

 

ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาครัง้นี ้มุ่งศึกษาเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์ร และความพึง

พอใจในงาน โดยตัวแปรอิสระ ประกอบดว้ย 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ รสนิยมทางเพศ อายุ ศาสนา 

ประสบการณก์ารทาํงาน สถานภาพ การศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 2) บรรยากาศภายในองคก์ร 

ไดแ้ก่ ดา้นทศันคต ิและดา้นการปฏิบตั ิและตวัแปรตาม คือ ความพงึพอใจในงาน 

ขอบเขตประชากร กลุ่มบุคคลวัยทาํงานท่ีเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีอัตลักษณ์หลากหลายทางเพศ  

ในเขตกรุงเทพและปรมิณฑล ซึง่ไมท่ราบจาํนวนประชากรท่ีแน่ชดั 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา เก็บรวบรวมขอ้มลูในช่วง เดือนมีนาคม - มิถนุายน 2562  

 

แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวข้อง  

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบักลุม่อตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ (LGBT) 

กลุม่บคุคลท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ ไดแ้ก่ เลสเบีย้น (Lesbian) เกย ์(Gay) คนรกัสองเพศ 

(Bisexual) และคนขา้มเพศ (Transgender/Transsexual) โดยกลุม่นี ้มกัถกูมองว่า “ไม่ปกติ” เพราะความ

แตกตา่งจากเพศสภาวะ หรอื “เบี่ยงเบน” ไมเ่ป็นท่ียอมรบัของสงัคม นาํไปสูท่ศันคตแิละพฤตกิรรมการเลือก

ปฏิบัติ (Ojanen, 2009) โดยกลุ่ม LGBT นี ้ ต้องเผชิญกับปัญหาการยอมรับทางสังคมท่ีแตกต่างกัน  

บางกลุ่มตอ้งเผชิญกบัการเลือกปฏิบตัิท่ีรุนแรง ส่งผลใหข้าดโอกาสทางการศึกษา การเขา้ไม่ถึงแหล่งงาน 

และสวสัดกิารสงัคม (บษุกร สรุยิสาร, 2557)  

2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบับรรยากาศภายในองคก์าร (Organizational climate) 

Litwin and Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศในองคก์าร คือ องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้ม 

ภายในองคก์าร ซึง่พนกังานสามารถรบัรูไ้ดโ้ดยทางตรงและทางออ้มออ้ม ซึง่มีผลตอ่ทศันคติและพฤติกรรม

ของพนกังานต่อองคก์าร โดยบรรยากาศภายในองคก์ารจะส่งผลต่อทศันคติและความพอใจของพนกังาน

ต่อองค์การ และยังมีความสําคัญต่อพฤติกรรมการทํางาน (Brown & Moberg, 1980) การจะเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององคก์ารจึงจาํเป็นตอ้งทราบถึงบรรยากาศภายในองคก์าร และหากตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลง

หรอืพฒันาองคก์ารจะตอ้งมีการเปล่ียนแปลงบรรยากาศองคก์ารดว้ย  

จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า บรรยากาศภายในองคก์าร เช่น ความสมัพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ประโยชนส์วสัดิการต่าง ๆ มีความสมัพนัธ์กับความพึงพอใจของพนักงาน ความมุ่งมั่นในงาน และส่งผลต่อ
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ประสิทธิผลขององคก์าร (Allen, 2001; Heaney, 1991; Hedges, 1983) การสรา้งบรรยากาศภายในองคก์ารมี

ความสาํคญัอย่างมากต่อความสาํเรจ็ขององคก์าร โดยบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีดีควรเป็นการเกือ้กลูกนัทัง้

สองฝ่าย ช่วยเหลือและร่วมมือกันจะทาํใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร (Goal Attainment) (Steer & Porter, 

1979)  

3. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน (Job Satisfactions) 

ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูส้ึกหรืออารมณใ์นดา้นบวกของบุคคลท่ีมีต่อบรรยากาศภายใน

องคก์าร หรอืประสบการณท่ี์เกิดขึน้จากการทาํงาน ซึง่เป็นความรูส้กึท่ีซบัซอ้นของพนกังานและขึน้อยู่กบัหลาย

องคป์ระกอบ โดยพืน้ฐานแลว้ความพงึพอใจในงานเป็นความรูส้กึหรอืทศันคติท่ีบคุคลมีตอ่งานท่ีทาํ (Coomber 

& Barriball, 2007) หรอือาจกลา่วไดว้า่ ความพงึพอใจนัน้เป็นความรูส้กึถกูใจหรอือารมณใ์นดา้นบวกของบคุคล

ท่ีมีตอ่งานหรอืประสบการณท่ี์เกิดขึน้จากการทาํงาน (Clark, 1996) พนกังานท่ีมีระดบัความพงึพอใจในงานสงู

จะมีประสิทธิภาพในการทาํงานสงูขึน้ มีความมุ่งมั่น และเต็มใจท่ีจะเสียสละเพ่ือองคก์ารมากขึน้ (Bartle, 

Dansby, Landis, & McIntyre, 2002; Parker & Kohlmeyer, 2005) อย่างไรก็ตาม ในปัจจุบนัตวัแปรหรือ

องค์ประกอบท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานนั้นมีความซับซ้อนยิ่งขึน้ ส่วนใหญ่จะเก่ียวข้องกับ

สภาพแวดลอ้มภายในท่ีทาํงาน และความสมัพนัธก์บัเพ่ือนรว่มงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพงึพอใจ

ในงานมากท่ีสดุ (Cranny, Smith, & Stone, 1992; Robbins, 2003) 

 

สมมตฐิานการวิจัย  

1. ความพงึพอใจในงานของกลุม่พนกังานสาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ แตกตา่งกนั

ตามปัจจยัสว่นบคุคลท่ีแตกตา่งกนั ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

2. บรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของกลุ่มพนักงานสาํนักงานท่ีมี 

อตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ ในเขตกรุงเทพมหานครและปรมิณฑล 

 

กรอบแนวคดิในการวิจัย  

              ตวัแปรอิสระ             ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

- รสนิยมทางเพศ - อาย ุ

- สถานภาพ  - ศาสนา 

- ระดบัการศกึษา - รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 

- ประสบการณก์ารทาํงาน 

บรรยากาศภายในองคก์าร 

- ดา้นทศันคติ  - ดา้นการปฏิบติั 

ความพงึพอใจ 

ในการปฏิบติังาน 
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ระเบยีบวิธีวิจัย   

ประชากรการวิจยั คือ กลุ่มพนกังานสาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ (LGBT) ในเขต

กรุงเทพมหานครและปรมิณฑล เน่ืองจากไม่ทราบจาํนวนประชากรท่ีแน่นอน จึงกาํหนดขนาดตวัอย่างโดย

ใช้สูตรของ Cochran (1953) ได ้385 ราย และเพ่ือเพิ่มความแม่นยาํของข้อมูล จึงกาํหนดขนาดกลุ่ม

ตัวอย่าง 400 ราย สุ่มตัวอย่างโดยไม่ใชค้วามน่าจะเป็นแบบก้อนหิมะ (Snowball Sampling) โดยเก็บ

ขอ้มลูผา่นการแนะนาํจากคนรอบขา้งท่ีรูจ้กับคุคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศ จนไดค้รบ 400 ตวัอยา่ง 

เครื่องมือการวิจยัเชิงสาํรวจนี ้คือ แบบสอบถาม ประกอบดว้ย 1) ปัจจยัสว่นบคุคล มีจาํนวน 7 ขอ้ 

เป็นแบบสาํรวจรายการ 2) บรรยากาศภายในองคก์าร ประยุกตจ์าก Liddle, Luzzo, Hauenstein, and 

Schuck (2004) ใหเ้หมาะสมกับบริบทของประเทศไทย ไดค้าํถาม 17 ขอ้ เป็นมาตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ของ Likert และ 3) ความพึงพอใจในงาน คาํถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) ของ Likert  

ผูว้ิจยัไดต้รวจสอบแบบสอบถาม ดงันี ้1) ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) ของขอ้คาํถาม ไดค้่าอยู่

ระหว่าง 0.6 – 1.0 และ 2) ความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม โดยทดสอบกับกลุ่มเป้าหมายท่ีมีลกัษณะ

ใกลเ้คียงกับกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 30 คน ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาครอนบาคอยู่ระหว่าง 0.73 – 0.78  

ซึง่แสดงวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสามารถนาํไปใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มลูได ้

การวิเคราะหข์อ้มลู แบ่งเป็น 1) สถิติเชิงพรรณนา สาํหรบัดา้นปัจจยัส่วนบุคคล วิเคราะหข์อ้มลู

โดยใช้การแจกแจงความถ่ีและรอ้ยละ ส่วนการรบัรูบ้รรยากาศในองคก์าร และความพึงพอใจในงาน 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าเฉล่ียเลขคณิตและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 2) สถิติเชิงอนุมาน โดยใช้สถิติ  

One-Way ANOVA เพ่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของกลุ่มพนักงานสาํนักงานท่ีมีอัตลักษณ์

หลากหลายทางเพศ จาํแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล เม่ือพบความแตกตา่งอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 จะนําไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Different (LSD) และใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพห ุ(Multiple Regression) เพ่ือทดสอบอิทธิพลของบรรยากาศในองคก์ารท่ีมีต่อความพงึพอใจใน

งานของกลุม่พนกังานสาํนกังานท่ีมีอตัลกัษณห์ลากหลายทางเพศ 

 

ผลการวิจัย  

ผู้ตอบแบบสอบถามกลุ่ม LGBT ส่วนใหญ่มีรสนิยมทางเพศเป็นกลุ่มเกย์ (ร ้อยละ 60.30) 

สถานภาพโสด (รอ้ยละ 52.80) อายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี (รอ้ยละ 53.30) นบัถือศาสนาพทุธ (รอ้ยละ 75.50) 

การศกึษาระดบัปรญิญาตรี (รอ้ยละ 64.00) รายได ้35,000 – 50,000 บาทต่อเดือน (รอ้ยละ 41.00) และมี

ประสบการณก์ารทาํงาน  5 – 8 ปี (รอ้ยละ 33.30)   
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ตาราง 1 การรบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์ารและความพงึพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT 

การรับรู้บรรยากาศภายในองคก์าร x SD. แปลความ 

1. ดา้นทศันคติ 3.31 0.44 บรรยากาศในการทาํงานดี 

2. ดา้นปฏิบติั 3.62 0.60 บรรยากาศในการทาํงานดี 

การรับรู้บรรยากาศภายในองคก์ารโดยรวม 3.46 0.42 บรรยากาศในการทาํงานดี 

ความพงึพอใจในงานโดยรวม 3.97 1.07 พงึพอใจมาก 

 

จากตาราง 1 พบว่า พนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT รบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์ารในภาพรวมอยู่

ในระดบัดี ค่าเฉล่ีย 3.46 โดยมีการรบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์ารดา้นการปฏิบตัิสงูกว่าดา้นทศันคติเพียง

เล็กนอ้ย กล่าวคือ บรรยากาศภายในองคก์ารดา้นปฏิบตัิ ค่าเฉล่ีย 3.62 ขณะท่ีดา้นทศันคติ ค่าเฉล่ีย 3.31

และผูต้อบแบบสอบถาม มีความพงึพอใจในงานระดบัมาก คา่เฉล่ีย 3.97  

 

ตาราง 2 การทดสอบความแตกต่างของความพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT จาํแนก

ตามปัจจยัสว่นบคุคล   

ปัจจัยส่วนบุคคล F Sig. ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

รสนิยมทางเพศ 03.165 .024* แตกตา่งกนั 

อาย ุ 01.714 .164* ไมแ่ตกตา่งกนั 

สถานภาพ 04.118 .017* แตกตา่งกนั 

ศาสนา 12.548 .000* แตกตา่งกนั 

ระดบัการศกึษา 01.436 .239* ไมแ่ตกตา่งกนั 

ประสบการณก์ารทาํงาน 04.132 .007* แตกตา่งกนั 

รายไดเ้ฉล่ียตอ่เดือน 05.621 .001* แตกตา่งกนั 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

การเปรียบเทียบความพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ตามปัจจัยส่วนบุคคล 

พบวา่ พนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT ท่ีมีรสนิยมทางเพศ สถานภาพ ศาสนา ประสบการณก์ารทาํงาน และ

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานท่ีแตกต่างกัน อย่างมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD พบว่า 1) พนกังานสาํนกังานกลุ่ม 

LGBT ท่ีเป็นกลุม่เกย ์มีความพงึพอใจในงานมากกวา่กลุม่คนรกัสองเพศ 2) พนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT

ท่ีนับถือศาสนาอิสลาม มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มท่ีนับถือศาสนาคริสต์ และศาสนาพุทธ 

ตามลาํดบั 3) พนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT ท่ีมีสถานภาพมีแฟน มีความพงึพอใจในงานมากกวา่ คนโสด 

และคูแ่ต่งงาน ตามลาํดบั 4) พนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีมีประสบการณก์ารทาํงาน 5 – 8 ปี มีความ
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พึงพอใจในงานมากกว่ากลุ่มท่ีมีประสบการณ์การทํางาน 1 – 3 ปี และมากกว่า 10 ปี ขึน้ไป และ  

5) พนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีมีรายไดต้่อเดือน 50,000 บาท ขึน้ไป มีความพึงพอใจในงานมากกว่า

เงินเดือน 35,000 – 50,000 บาท 25,000 – 35,000 บาท และ 15,000 – 25,000 บาท ตามลาํดบั  

 

ตาราง 3 การวิเคราะหถ์ดถอยพหุของบรรยากาศภายในองคก์ารต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน

สาํนกังานกลุม่ LGBT 

ตัวพยากรณ ์ B SE Beta t Sig. 

คา่คงท่ี 0.116 0.416  0.278 0.781** 

ดา้นทศันคติ 0.405 0.122 0.167 3.316 0.001* 

ดา้นการปฏิบติั 0.708 0.105 0.337 6.720 0.000* 

R2 = 0.191,   SEE = 0.966,      F = 46.795,   Sig. = 0.000* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05      

 

 จากตาราง 3 พบวา่ บรรยากาศภายในองคก์ารสามารถอธิบายความพงึพอใจในงานของพนกังาน

สาํนกังานกลุ่ม LGBT ไดร้อ้ยละ 19.10 (R2= 0.191) โดยค่า F = 46.79 หรือบรรยากาศภายในองคก์ารมี

อิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพิจารณานํา้หนกัของตวัแปร

อิสระท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT พบว่า ดา้นการปฏิบตัิ (Beta 

= 0.708) มีนํา้หนกัมากกว่าดา้นทศันคติ (Beta = 0.405) ซึ่งค่าสมัประสิทธ์ิมีทิศทางเดียวกนัคือเป็นบวก 

โดยเขียนเป็นสมการถดถอยไดด้งันี ้

Y  =  0.116 + 0.405 ทศันคต ิ+ 0.708 การปฏิบตั ิ

จากสมการสามารถอธิบายไดว้่า บรรยากาศภายในองคก์ารมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัความพงึ

พอใจในงาน หากการรบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์ารดา้นการปฏิบตัเิพิ่มขึน้ 1 หน่วย จะทาํใหค้วามพงึพอใจ

ในงานเพิ่มขึน้ 0.708 หน่วย หากการรบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์ารดา้นทศันคติเพิ่มขึน้ 1 หน่วยจะทาํให้

ความพงึพอใจในงานเพิ่มขึน้ 0.405 หน่วย 

 

สรุปและอภปิรายผล 

พนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นกลุ่มเกย ์สถานภาพโสด อายุ

ระหว่าง 30 – 39 ปี นบัถือศาสนาพทุธ การศกึษาระดบัปรญิญาตรี รายไดเ้ฉล่ีย 35,000 – 50,000 บาทต่อ

เดือน และมีประสบการณก์ารทาํงาน 5 – 8 ปี มีความเห็นว่า องคก์ารท่ีทาํงานมีบรรยากาศภายในองคก์าร

ท่ีดี ทัง้ในดา้นทศันคตแิละการปฏิบตั ิและมีความพงึพอใจในงานอยูใ่นระดบัมาก    
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ความพึงพอใจในงานของพนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลท่ี

แตกตา่งกนั โดยพบว่า ปัจจยัดา้นรสนิยมทางเพศ ศาสนา สถานภาพ ประสบการณก์ารทาํงาน และรายได้

ท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในงานแตกต่างกัน ขณะท่ีอายุและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีความ 

พึงพอใจในงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนีอ้าจเป็นเพราะพนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีเป็นกลุ่มเกยไ์ดร้บั 

การยอมรบัและมีพืน้ท่ีทางสงัคมมากขึน้ในทกุสาขาอาชีพ (United Nations Development Program and 

U.S. Agency for International Development, 2014) หลายองคก์ารสนบัสนนุใหมี้ส่วนรว่มในการทาํงาน 

เน่ืองจากเป็นบคุลากรท่ีมีความคิดรเิริม่สรา้งสรรค ์อีกทัง้วฒันธรรมขององคก์ารท่ีสง่เสรมิความเท่าเทียมกนั

นี ้ทาํใหก้ลุม่เกยมี์สิทธิเสรภีาพในการแสดงออกทางเพศ และมีบรรยากาศในการทาํงานท่ีผ่อนคลาย จึงทาํ

ใหเ้กิดความพึงพอใจในงานมากกว่ากลุ่มอ่ืน ในขณะท่ีกลุ่มคนรกัสองเพศ หรือไบเซ็กชวล ยงัตอ้งปกปิด

ตวัตนเพ่ือหลีกเล่ียงการถูกปฏิเสธจากสงัคม เกิดความรูส้ึกกดดนั ทาํใหมี้ความพึงพอใจในงานนอ้ยกว่า

กลุม่พนกังานสาํนกังาน LGBT กลุม่อ่ืน ๆ 

ผลการวิเคราะหย์ังพบอีกว่า พนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีนับถือศาสนาอิสลาม จะมีความ 

พงึพอใจในงานนอ้ยท่ีสดุเม่ือเทียบกบัพนกังานกลุม่อ่ืน สอดคลอ้งกบัแนวคิดกลุม่วฒันธรรมย่อยท่ีกลา่วว่า 

บุคคลท่ีนบัถือศาสนาแตกต่างกนั จะมีค่านิยมทางศีลธรรม ธรรมเนียมปฏิบตัิ บรรทดัฐานหรือขอ้หา้มใน

การปฏิบตัิภายในกลุ่มวฒันธรรมย่อยท่ีแตกต่างกนั (ภาวิณี กาญจนาภา, 2559) เน่ืองจาก ศาสนาอิสลาม

เครง่ครดัเรื่องพฤติกรรมทางเพศมากกว่าศาสนาอ่ืน การเบ่ียงเบนทางเพศถือเป็นการผิดธรรมชาติท่ีอลัลอฮ์

ทรงสรา้งมนษุยม์า จึงมีขอ้หา้มมิใหม้สุลิมมีพฤติกรรมการเบ่ียงเบนทางเพศ ดว้ยเหตผุลดงักล่าวจึงเป็นไป

ไดว้่า กลุม่ผูท่ี้นบัถือศาสนาอิสลาม จะมีความพงึพอใจในงานนอ้ยท่ีสดุเน่ืองจากตอ้งคอยปกปิดเรื่องเพศใน

สถานท่ีทาํงานมากกวา่ผูท่ี้นบัถือศาสนาอ่ืน  

สถานภาพของพนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT ท่ีมีแฟนจะมีความพงึพอใจในงานสงูกวา่กลุม่คนโสด 

และคูแ่ตง่งาน มีสอดคลอ้งกบับคุคลทั่วไป คือ ตอ้งการสรา้งความมั่นคงทางใจจากคนรกัท่ีเขา้อกเขา้ใจกนั 

(Maslow, 1954) คนกลุ่มนีจ้ึงตอ้งการสรา้งความมั่นคงในหนา้ท่ีการงาน มุ่งสรา้งเนือ้สรา้งตวั การมีคนรกั

หรือแฟนเป็นท่ีคู่คิด ใหค้าํปรกึษาหรือปรบัทุกขเ์รื่องงานย่อมทาํใหมี้ความสขุความพึงพอใจในการทาํงาน 

อยา่งไรก็ตาม แมว้า่สงัคมจะยอมรบัเรือ่งความหลากหลายทางเพศ แตอ่าจไมม่ากพอท่ีจะยอมรบัการอยูก่นั

ฉนัทส์ามีภรรยา กลุม่ LGBT ท่ีเป็นคูแ่ตง่งาน จึงไม่ไดใ้ชชี้วิตอย่างเปิดเผยมากนกั ชีวิตสมรสจึงไม่อาจเลา่สู่

กันฟังได้ในท่ีทาํงาน เน่ืองจากเกรงว่าจะได้รับการปฏิบัติท่ีไม่เท่าเทียม การไม่ยอมรับอาจส่งผลต่อ

ความกา้วหนา้ในงาน ดงัคาํกล่าวท่ีว่า “ภาพลกัษณก์บัความเป็นจริง สงัคมไทยยงัไม่ยอมรบั LGBT อย่าง

แทจ้รงิ” (บษุกร สรุยิสาร, 2557) 

ผลการศึกษายังพบอีกว่า พนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีทาํงานมาแลว้ระยะหนึ่ง จะมีความ 

พึงพอใจในงานสงูกว่าพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีพึ่งเริ่มทาํงาน และทาํงานมามากกว่า 10 ปี ทัง้นี ้
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อาจเป็นเพราะพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีทาํงานมาระยะหนึ่งจะไดร้บัการยอมรบัจากผูบ้ริหารและ

เพ่ือนรว่มงาน โดยสามารถปรบัตวักลมกลืนกบัองคก์ารไดเ้ป็นอย่างดี มีความกระตือรือรน้ มุ่งมั่น และยงั

สนุกกับงาน ทาํใหส้ามารถแสดงทักษะการทาํงาน และความคิดสรา้งสรรคไ์ดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ขณะท่ี

พนักงานกลุ่มท่ีพึ่งเริ่มทาํงานยังต้องปรับตัวให้เข้ากับวัฒนธรรมองค์การและสิ่งแวดลอ้ม ในทางกลับกัน 

พนกังานกลุ่มท่ีทาํงานมามากกว่า 10 ปี ขึน้ไป อาจเริ่มเกิดความเบ่ือหน่าย หรือหมดไฟในงาน (Burnout) จึงทาํ 

ใหพ้นกังานกลุ่มนีมี้ความพึงพอใจในงานนอ้ยลง สอดคลอ้งกบัผลการศกึษาของ อรสา ใจจินา และภิญญาพนัธ ์

รว่มชาต ิ(2556) ซึง่พบวา่ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบตังิาน และการสนบัสนนุทางสงัคม สามารถรว่มทาํนายความ

เหน่ือยหน่ายในการปฏิบตังิานไดม้ากท่ีสดุ  

หนึ่งในองคป์ระกอบสาํคัญในการสรา้งความพึงพอใจของพนักงานคือ ผลตอบแทน (Singh & 

Loncar, 2010) หมายถึงเงินเดือน ค่าจ้าง และเงินพิเศษอ่ืน ๆ แนวคิดนีต้รงกับผลการศึกษาท่ีพบว่า 

พนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT ท่ีมีรายไดม้ากมีความพงึพอใจในงานมากกวา่กลุม่ท่ีมีรายไดน้อ้ย ซึง่เป็นไป

ตามทฤษฎีลาํดบัขัน้ความตอ้งการของ Maslow (1954) ท่ีสามารถอธิบายถึงความพึงพอใจในงานไดว้่า 

พนกังานในองคก์ารระดบัตา่ง ๆ จะมีความพงึพอใจในงานท่ีแตกตา่งกนั เช่น พนกังานระดบัปฏิบตักิาร และ

ผูบ้ริหาร ซึ่งมีรายไดต้่อเดือนท่ีแตกต่างกัน จะมีความพึงพอใจในงานท่ีแตกต่างกันเน่ืองจากระดบัความ

ตอ้งการของคนทั้งสองแตกต่างกัน และผลการศึกษาของ Folger and Konovsky (1989) ท่ีศึกษาการ

จ่ายเงินคา่จา้งในกระบวนการยตุิธรรม ยงัยืนยนัไดว้่า ระดบัเงินเดือนมีผลในเชิงบวกต่อความมุ่งมั่นในงาน 

ซึง่สะทอ้นถึงความพงึพอใจในงานนั่นเอง 

การรบัรูบ้รรยากาศภายในองคก์าร พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมีการรบัรูบ้รรยากาศ

ภายในองคก์ารดา้นการปฏิบตัิสงูกว่าดา้นทศันคติ ผลการศึกษาชีใ้หเ้ห็นว่า บรรยากาศภายในองคก์ารท่ี

แสดงออกถึงการใหเ้กียรติ การแสดงออกอย่างสภุาพ การไดร้บัการยอมรบัและสนบัสนนุจากเพ่ือนรว่มงาน

หรือหวัหนา้ รวมถึงบรรยากาศท่ีเปิดกวา้ง ใหค้วามเป็นมิตร มีความอิสระในการเปิดเผยตวัตน ทาํใหรู้ส้ึก

ว่าอตัลกัษณค์วามเป็น LGBT ไม่ใช่ปัญหาของการทาํงานนัน้ ทาํใหพ้นักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT เกิด

ความพงึพอใจในงาน สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ Lee, Huan, and Zhao (2011) เรือ่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่

ความตัง้ใจลาออกของพนกังานโรงแรมในประเทศไตห้วนั โดยมุ่งศึกษาความพนัธร์ะหว่างเพ่ือนร่วมงาน 

บรรยากาศภายในองคก์าร ระดบัเงินเดือน ความพงึพอใจในงาน ความมุง่มั่นในงาน และความตัง้ใจลาออก

จากงาน สว่นหนึ่งของผลการศกึษาพบวา่ ความสมัพนัธท่ี์ดีกบัเพ่ือนรว่มงานและบรรยากาศในการทาํงานมี

ผลเชิงบวกกบัความพงึพอใจในงาน  

ผลการวิเคราะหก์ารถดถอยของบรรยากาศภายในองคก์ารต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน

สาํนักงานกลุ่ม LGBT พบว่า บรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน โดยดา้นการ

ปฏิบตัิมีอิทธิพลมากกว่าดา้นทศันคติ แสดงใหเ้ห็นว่า บรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
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ความพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแสดงออกถึงการยอมรบั

ความแตกต่างในรสนิยมทางเพศและให้การสนับสนุนดา้นการทาํงานจากบุคลากรในองคก์าร การท่ี

พนกังานสาํนกังาน LGBT สามารถเป็นตวัของตวัเองไดอ้ย่างอิสระ ถือเป็นส่วนหนึ่งของบรรยากาศภายใน

องคก์ารดา้นการปฏิบตัท่ีิมีอิทธิพลตอ่ความพงึพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT  

นอกจากนี ้บรรยากาศในการทาํงานในดา้นทัศนคติท่ีเปิดกวา้งถึงรสนิยมทางเพศ ทาํใหส้ามารถ

แสดงออกถึงความเป็นตวัตนไดอ้ย่างเต็มท่ี ช่วยสรา้งความพึงพอใจในงานใหก้ับพนักงานสาํนักงานกลุ่ม 

LGBT ไดเ้ป็นอย่างดี ผลการศึกษาสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของบรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อ

ความพงึพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT ซึง่ความพงึพอใจในงานถือเป็นตวัแปรสาํคญัท่ีสง่ผล

ต่อความทุ่มเทพลงัท่ีมีอยู่เพ่ือใหบ้รรลเุป้าหมายขององคก์าร ในทางกลบักนั สภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศ

ภายในองคก์ารท่ีไม่เป็นมิตรต่อพนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT เช่น อคติต่อความหลากหลายทางเพศในท่ี

ทาํงาน เป็นแรงกดดนัท่ีทาํใหค้วามพึงพอใจในงานของพนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ลดลงจนอาจลาออก

จากงานดว้ยการปฏิบตัท่ีิไมเ่ท่าเทียมภายในองคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะ  

จากการศกึษาขา้งตน้ ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงันี ้

1. ผลการศึกษาพบว่า พนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีมีรสนิยมทางเพศ ศาสนา สถานภาพ 

ประสบการณ์การทาํงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกต่างกัน องคก์ารควรสรา้งการตระหนักรูเ้ก่ียวกับกลุ่ม LGBT มีวัฒนธรรมภายในองคก์ารท่ีส่งเสริม 

ความหลากหลายทางเพศ ผูบ้ริหารควรใชก้ลยทุธก์ารบริหารความหลากหลาย (Diversity Management) 

ส่งเสริมใหพ้นกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีมีความคิดสรา้งสรรค ์ไดแ้สดงความสามารถและศกัยภาพให้

เป็นท่ียอมรับและเห็นคุณค่าความแตกต่างของแต่ละบุคคล เพ่ือเพิ่มความรู ้ความเข้าใจและสรา้ง 

การยอมรบั มีนโยบายส่งเสริมบุคลากรใหไ้ดร้บัการพฒันาอย่างเท่าเทียมกนั เช่น มีกิจกรรมการฝึกอบรม

หรือกิจกรรมการละลายพฤติกรรมใหพ้นักงานสามารถทาํงานร่วมกับพนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT มี 

การประชุมร่วมกันเป็นประจาํเพ่ือสรา้งปฏิสมัพนัธใ์หง้่ายต่อการเขา้ถึง และยงัไดส้ะทอ้นพฤติกรรมของ

พนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT ท่ีเป็นมมุมองใหม่ หรือการมีพ่ีเลีย้งใหค้าํแนะนาํพนกังานสาํนกังานกลุ่ม 

LGBT ใหส้ามารถปรบัตวัทาํงานในองคก์ารรว่มกบัพนกังานทกุคนได ้ก็จะสามารถอยู่รว่มกนัในองคก์ารได้

อยา่งมีความสขุ 

ขณะเดียวกนั องคก์ารควรมีนโยบายสง่เสรมิความเสมอภาคทางเพศภายในองคก์าร เนน้ยํา้สทิธิใน

การไดร้บัการสง่เสรมิสนบัสนนุความกา้วหนา้ในสายอาชีพ โดยอาจจดัใหมี้คณะทาํงาน หรอื LGBT Talent 

Watcher เพ่ือสนับสนุนพนักงานสาํนักงานกลุ่ม LGBT ท่ีเป็น Talent ใหเ้ติบโตในสายงานอย่างชัดเจน  
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เป็นธรรม และไดร้บัผลตอบแทนท่ีเหมาะสม รวมถึง การเขา้ถึงสิทธิประโยชนแ์ละสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบั

พนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT เช่น ประกนัชีวิตท่ีสามารถระบคุวามสมัพนัธค์ูชี่วิตได ้การจดับรกิารสขุภาพ

ท่ีครอบคลมุและตอบสนองความตอ้งการของบคุคลขา้มเพศ การวางแผนทางการเงินเพ่ือสรา้งความมั่นคง

ร่วมกันโดยสามารถระบุผูร้บัผลประโยชนเ์ป็นคู่ชีวิตท่ีแมจ้ะเป็นเพศเดียวกันได ้เป็นตน้ ซึ่งเป็นการสรา้ง

แรงจงูใจในการทาํงาน หลีกเล่ียงสภาวะสญูเสียแรงใจไปกบัความเบ่ือหน่ายงาน และสรา้งความผกูพนัท่ีมี

ตอ่งานของพนกังานสาํนกังานกลุม่ LGBT 

2. ผลการศึกษาพบว่า พนกังานสาํนกังานกลุ่ม LGBT มีความพึงพอใจในงานระดบัมาก อย่างไร 

ก็ตาม บรรยากาศภายในองคก์รท่ีดีเอือ้ต่อการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานมีความรูส้ึกท่ีดีต่องาน ช่วยปรบัปรุง

ศกัยภาพของพนกังานและยงัสง่ผลใหผ้ลิตภาพขององคก์ารเพิ่มขึน้ ดว้ยเหตนีุ ้องคก์ารควรใหค้วามสาํคญั

ในการสรา้งและส่งเสริมปัจจัยท่ีจะทาํให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานของตนเอง เช่น การสรา้ง

บรรยากาศภายในองคก์ารและแรงจูงใจในการทาํงาน โดยการช่ืนชมและใหร้างวลั ยกย่องพนกังานท่ีทาํ

ผลงานไดดี้จะช่วยกระตุน้ใหพ้นกังานพยายามทาํใหดี้ขึน้เรื่อย ๆ หรอืตอบแทนพนกังานท่ีเสนอแนวคิดท่ีดีมี

ความสรา้งสรรค ์หรอืแมแ้ต ่กิจกรรมการสรา้งทีมสมัพนัธ ์หรอื Team building เพ่ือสรา้งใหพ้นกังานทกุคน

มีสว่นรว่มและแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม ยอมรบัซึง่กนัและกนั เกิดการใหแ้ละรบัความช่วยเหลืออนั

จะช่วยใหง้านประสบความสาํเร็จได ้ทัง้นี ้เพ่ือท่ีองคก์ารจะไดบ้คุลากรท่ีมีคณุค่า ทุ่มเททาํงาน ปฏิบตัิงาน

ดว้ยความสขุ และมีความปรารถนาท่ีจะอยูใ่นองคก์ารและช่วยเหลืองานขององคก์ารตอ่ไป  

3. ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงานของพนกังาน

สาํนกังานกลุ่ม LGBT โดยมีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เม่ือการรบัรูต้่อบรรยากาศภายใน

องคก์ารดา้นทศันคติ และดา้นการปฏิบตัิ เพิ่มสงูขึน้ จะสง่ผลใหค้วามพงึพอใจในงานเพิ่มสงูขึน้ตามไปดว้ย 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในดา้นการแสดงออกถึงการใหเ้กียรติ การยอมรบัความแตกต่างในรสนิยมทางเพศ  

และการเป็นตวัของตวัเองไดอ้ย่างอิสระ ดว้ยเหตนีุ ้ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสาํคญักบัการสรา้งวฒันธรรม

องคก์ารในการใหเ้กียรติผูท่ี้มีความแตกตา่งในรสนิยมทางเพศ เช่น การฝึกอบรมดา้นความหลากหลายและ

การรวมเป็นหนึ่งเดียว การจดัตัง้ LGBT Network เป็นการสรา้งความรูส้กึมีสว่นรว่มและสง่เสรมิใหพ้นกังาน

สาํนกังานกลุม่ LGBT ทาํงานรว่มกบัพนกังานทกุระดบัขององคก์าร มีการส่ือสารกนัอย่างสมํ่าเสมอ เพ่ือให้

เกิดบรรยากาศความสมัพนัธท่ี์ดีระหว่างเพ่ือนรว่มงาน สะทอ้นใหเ้ห็นถึงการมีทีมสนบัสนุนคอยช่วยเหลือ 

ก่อใหเ้กิดความรูส้กึมั่นคง ปลอดภยั และมีความพงึพอใจในงานมากขึน้ตามลาํดบั  

ขณะเดียวกัน บรรยากาศภายในองคก์ารดา้นทัศนคติยังมีผลต่อความพึงพอใจของพนักงาน

สาํนักงานกลุ่ม LGBT ดว้ยเช่นกัน ดงันั้น ผูบ้ริหารควรมีการปรบัแนวคิด เพ่ือสรา้งความเขา้ใจเก่ียวกับ 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล และคาํนึงถึงบรรยากาศภายในองคก์ารท่ีดึงดูดและกระตุน้ให้แต่ละคน

สามารถใชศ้กัยภาพสงูสดุและเท่าเทียมกนั โดยปราศจากอคติเรื่องรสนิยมทางเพศ ขจดับรรยากาศภายใน
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องคก์ารท่ีไม่เป็นมิตรและความรุนแรงในท่ีทาํงานสาํหรบัพนกังานทกุคน ซึง่จะช่วยใหพ้นกังานเกิดความพงึ

พอใจในงานเพิ่มสงูขึน้ 
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