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Abstract 
The purpose of this research was to study the relationship among Psychological capital, Job 

satisfaction, Perceived organization support and Happiness at workplace of male homosexual with 
Perceived sexual diversity acceptance as the moderator effects. Study sample consisted of 160 male 
homosexual which were permanent employees at pubic and private organizations in Bangkok. The 
instruments for collected data were questionnaires inquired about personal factors, psychological 
capital (α = .950), job satisfaction (α = .943), perceived organization support (α = .922), Perceived 
sexual diversity acceptance (α = .864) and Happiness at workplace (α = .913). Data were analyzed 
by Pearson product-moment correlation coefficient and Hierarchical multiple regression analysis.  

 The results shown that Psychological capital (r = .501), Job satisfaction (r = .564), Perceived 
organization support (r = .632), and Perceived sexual diversity acceptance (b = .138) were positively  
correlated and had co-effect with all variables to predict Happiness at workplace of male homosexual 
at 55.60 percent (R2= .556) at .01 significance level, but Perceived sexual diversity acceptance did 
not has moderately effect on the relationship among Psychological capital (b = .126), Job satisfaction 
(b = .027), Perceived organization support (b = .185) and Happiness at workplace of male 
homosexual. 
   
Keywords: psychological capital, job satisfaction, perceived organization support, happiness at 
workplace, perceived sexual diversity acceptance, male homosexual 
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ความสัมพ ันธ์ระหว่างทุนทางจติวทิยา ความพงึพอใจในงาน  
การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การกับความสุขในที่ทาํงานของชายผู้มีเพศวิถี 

แบบชายรักชาย โดยมีการรับรู้ การยอมรับความหลากหลายทางเพศเป็นตัวแปรกาํกับ 
 

พิชิตชัย  เจริญกุล1 
สมโภชน์ เอ่ียมสุภาษิต2 

  

บทคัดย่อ  
 การศกึษาวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจิตวิทยา ความพงึพอใจใน

งาน และการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ กบัความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย โดยมี
การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศเป็นตวัแปรกํากบั กลุ่มตวัอย่าง คือ ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรัก
ชาย ท่ีทํางานประจําในระดบัตําแหน่งพนกังานทัว่ไปในองค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 160 คน ใช้เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมลูวิจยั ได้แก่ แบบสอบถามข้อมลูสว่นบคุคล และแบบวดัทนุทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทาง
เพศ และความสขุในท่ีทํางาน ซึ่งได้รับการตรวจสอบจากผู้ เช่ียวชาญ และมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบวดั 
.950 .943 .922 .864 และ .913 ตามลําดบั สถิติท่ีใช้ในการวิจยั คือ สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั และการถดถอย
พหเุชิงชัน้  

 ผลการวิจัย พบว่าทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
รวมถึง การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ มีความสมัพนัธ์ทางบวกโดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ 
เท่ากบั .501 .564 .632 และ .371 ตามลําดบัและสามารถร่วมกนัทํานายและอธิบายการแปรผนัของความสขุ
ในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้ร้อยละ 55.60 โดยมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 แต่ไม่พบ
การมีอิทธิพลในการเป็นตวัแปรกํากบัความสมัพนัธ์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ของการรับรู้การยอมรับความ
หลากหลายทางเพศกับทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การกับ
ความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอย เท่ากบั .126  .027 
และ .185 ตามลาํดบั  
  

คาํสาํคัญ: ทนุทางจิตวิทยา ความพงึพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ความสขุในท่ีทํางาน การ
รับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย 
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ความเป็นมาและปัญหาการวจิัย 
ความสุขในท่ีทํางาน (Happiness at 

workplace) ถือว่าเป็นสิ่งท่ีมนษุย์ทํางานทกุคน
ปรารถนา โดยแม้ว่าความสขุในท่ีทํางานจะเป็น
เพียงความ รู้สึกซึ่ ง เ ป็น เ ร่ืองของนามธรรม 
(Diener, 2000) แต่ความรู้สึกมีความสุขในท่ี
ทํางานเหล่านีจ้ะเป็นสิ่งท่ีมีอิทธิพลอย่างมากต่อ
พฤติกรรมท่ีดีต่างๆ ในการทํางานของบุคคล 
(Lyubomirsky, King, & Diener, 2005) อีกทัง้
ยังเป็นแรงกระตุ้ น และแรงจูงใจทําให้บุคคลมี
ความปรารถนา ต้องการท่ีจะทํางานเหลา่นัน้ด้วย
ความเต็มใจ  เต็มความสามารถ  (Seligman, 
1998; Pryce-Jones, 2010) ซึง่เม่ือบคุคลทํางาน
ด้วยความเต็มใจ เต็มกําลงัความสามารถ และมี
ประสิทธิภาพแล้วก็ย่อมส่งผลต่อการประสบ
ความสําเ ร็จขององค์กรด้วยในท่ีสุด  (Gray, 
2007; Kerns &  Ko, 2010; Oswald, Proto, &  
Sgroi, 2014) ด้วยเหตุนีอ้งค์กรจึงควรให้
ความสําคัญและทําให้ความสุขในท่ีทํางาน
เกิดขึน้ภายในองค์การให้ได้อยา่งจริงจงั 
  โดยจากการศึกษางานวิจัยท่ีผ่านมาท่ี
เก่ียวข้องกบัการสร้างความสขุในท่ีทํางานให้แก่
บคุลากรขององค์กรทัว่ไปโดยรวม พบว่ามีปัจจยั
หลายประการท่ีมีความเก่ียวข้อง แต่ปัจจัยท่ี
ค่อนข้างมีผลครอบคลมุและพบอยู่ในการศึกษา
วิจยัสว่นใหญ่ว่ามีความเก่ียวพนักบัความสขุในท่ี
ทํางานโดยหลกัแล้วประกอบด้วย ความพงึพอใจ
ในงาน (Job satisfaction) คือ อารมณ์ความรู้สกึ
ชอบพอของแตล่ะบคุคลท่ีมีตอ่งานของตนเอง  
 

(Spector, 1997; Luthans, 2005) และการรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การ  (Perceived organization 
support) คือ การท่ีบุคลากรรับรู้ได้ว่าองค์กรได้
ให้คุณค่าเล็งเห็นถึงความสําคญั ดูแลเอาใจใส ่
และมีความห่วงใย  รวมถึงให้การสนับสนุน 
การทํางานในด้านต่างๆ  เ พ่ือให้บุคลากรมี 
ความเป็นอยู่ในการทํางานท่ีดี (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986; 
Asgari, Silong, Ahmad, & Samah, 2008) รวม
ไปถึงปัจจยัท่ีเพิ่งได้รับความสนใจและเร่ิมมีการ
นําเข้ามาร่วมในการศึกษาวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวกับ
ความสุขใน ท่ี ทํางาน  คือ  ทุนทางจิตวิทยา 
(Psychological capital) คือ คณุลกัษณะทาง
จิตวิทยาในด้านบวกของแต่ละบคุคล ซึง่ปัจจยันี ้
เกิดจากการนําคุณลกัษณะทางจิตวิทยา ได้แก่ 
ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Self-
efficacy) ก า รมอ ง โ ล ก ใน แ ง่ ดี  (Optimism) 
ความหวงั (Hope) และความยืดหยุน่ทางอารมณ์ 
(Resilience) มาศกึษาร่วมกนัเป็นตวัแปรเดียว
เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการพยากรณ์ผลการ
ศกึษาวิจยั (Luthans, Avolio, & Youseff, 2007) 
ซึง่ผลจากงานวจิยัแสดงให้เห็นวา่ปัจจยัเหลา่นีจ้ะ
เ ป็นสิ่ ง ช่ วย เพิ่ มแรงจู ง ใจและแรงกระตุ้ น 
สนับสนุนให้บุคคลเกิดความสุขในการทํางาน
และท่ีทํางานได้ (Sageer, Rafat, &  Agarwal, 
2012; Devadoss & Jiny, 2013; Gillet, 
Fouquereau, Forest, Brunault, &  Colombat, 
2011; Bajaj &  Krishnan, 2014; Seligman & 
Csikszentmihalyi, 2002; Avey, Reichard, 
Luthans, &  Mhatre, 2011) 
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 สําหรับมมุมองเร่ืองความสขุในท่ีทํางาน
นอกจากเร่ืองผลประโยชน์แล้ว การสร้างความสขุ
ในท่ีทํางานอาจถือได้ว่าเป็นคุณธรรม จริยธรรม
ด้านหนึ่ง ท่ีองค์การควรมี  ซึ่ง เป้าหมายก็คือ  
การทําให้บุคลากรภายในองค์กรทุกคนทํางาน
และอยู่ในองค์กรได้อย่างมีความสุข แต่ด้วย
บุคลากรในองค์นัน้มีความแตกต่างหลากหลาย 
การดแูลเพียงปัจจยัข้างต้นตามงานวิจยัท่ีผ่านมา
อาจไม่ครอบคลุมในการสร้างความสุขในท่ี
ทํางานให้เกิดขึน้ได้อย่างครบถ้วน เพราะใน
สงัคมยุคปัจจุบนัท่ีมีการเปลี่ยนแปลง บุคคลใน
สงัคมโดยทัว่ไปท่ีเข้ามาร่วมกนัทํางานอยู่ภายใน
องค์กรไม่ได้มีเพียงเฉพาะบุคคลท่ีเป็นชายหรือ
หญิงเท่านัน้ แต่ยงัมีกลุ่มบุคคลท่ีเรียกว่า บุคคล 
ผู้ มีความหลากหลายทางเพศ (นฤพนธ์ ด้วงวิเศษ, 
2553) ซึ่งมีแนวโน้มของการแสดงออกให้เห็น
เพิ่มขึน้เป็นอย่างมาก แต่กลุ่มบุคคลกลุ่มนีย้งัคง
มีปัญหาในเร่ืองของการได้รับการยอมรับจาก
สังคมเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะกลุ่มบุคคลซึ่ง
เ ป็นชายผู้ มี เพศวิ ถีแบบชายรักชาย  (Male 
homosexual) เน่ืองจากสงัคมยงัมีความเข้าใจไม่
ถูกต้องเ ก่ียวกับบุคคลกลุ่มนี  ้ (WHO, 1978; 
เจษฎา นกน้อย, 2551; รณภมูิ สามคัคีคารมย์ 
และ เจษฏา แต้สมบตัิ, 2556) จึงทําให้บคุคลใน
กลุ่มนีถู้กสังคมตีตราว่าเป็นกลุ่มคนท่ีมีความ
ผิดปกติ ถูกเลือกปฏิบตัิ ถูกเอาเปรียบและไม่ได้
รับการยอมรับจากสังคมทัง้ในการทํางานหรือ
แม้แต่การ ดํา เ นิน ชีวิตประ จําวัน เอง ก็ตาม 
(Rothschild, 2000; Croteau, 1996; Badgett, 
2000; Irwin, 2002; Burns & Krehely, 2011) 

ซึง่ถ้าพิจารณาตามความเป็นจริงแล้วบคุคลกลุ่ม
นี ก็้ เ ป็นกลุ่มบุคคลท่ี มีความสามารถและมี
ประสิทธิภาพในการทํางานท่ีจะช่วยทําให้
องค์การประสบความสําเร็จได้ไม่แตกต่างกับ
บคุคลทัว่ไป (ทศวร มณีศรีขํา, 2545; เจษฎา  
นกน้อย, 2552) ดังนัน้หากองค์กรตระหนักถึง 
การมีกลุ่มบุคคลกลุ่มนีอ้ยู่ภายในองค์การและ
ดู แ ล ใ ห้ พ ว ก เ ข า มี ค ว า ม สุ ข ใ น ท่ี ทํ า ง า น
เช่นเดียวกับบุคลากรชายหญิงทั่วไป ก็จะทําให้
องค์กรได้บุคลากรท่ีมีคุณภาพ และทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ นั่นก็ย่อมหมายถึง
โอกาสประสบความสําเร็จท่ีมากขึน้ขององค์การ
ด้วย แต่ท่ีผ่านมาในงานวิจยัความสขุในท่ีทํางาน
ยังเป็นการศึกษาโดยภาพรวมทั่วไปซึ่งกลุ่ม
ประชากรและตัวอย่างถูกจําแนกเพียงแค่ชาย
หญิงเท่านัน้ 
 จากประเด็นข้างต้นจึงทําให้ผู้ วิจัยมี
ความคิดเห็นว่าด้วยพืน้ฐานของบุคคลกลุ่มนีท่ี้
รับรู้ถึงการท่ีสงัคมยังไม่ยอมรับในบุคคลกลุ่มนี ้
เน่ืองมาจากการมีรสนิยมและการแสดงออกใน
เร่ืองเพศท่ีไม่เป็นไปตามบรรทดัฐานของสงัคมท่ี
เป็นอยู่ (Winter, 2006; นฤพนธ์ ด้วงวิเศษ, 
2553) เพราะฉะนัน้ ถึงแม้ว่าบุคคลกลุ่มนีจ้ะมี
ปัจจยัด้านทนุทางจิตวิทยา ความพงึพอใจในงาน 
หรือมีการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การมากหรือ
น้อยเพียงใด จึงอาจไม่ใช่ปัจจัยท่ีจะมีอิทธิพล
ครอบคลมุเพียงพอตอ่การช่วยทําให้บคุคลกลุม่นี ้
มีความรู้สกึมีความสขุในท่ีทํางานได้เช่นเดียวกนั
กับบุคลากรขององค์การท่ีเป็นเพศชายหญิง
โดยทัว่ไปได้ทัง้หมด 
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 ด้วยเหตนีุใ้นการศึกษาวิจยัครัง้นีจ้ึงทําให้
ผู้วิจยัมีความสนใจและมีจุดมุ่งหมายท่ีจะศึกษา
ปัจจัยท่ีจะมีผลต่อความสุขในท่ีทํางานของ
บคุลากรขององค์กรในกลุ่มผู้ มีความหลากหลาย
ทางเพศซึ่งเป็นชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย 
(Male homosexual) โดยผู้วิจยัมุ่งเน้นศึกษา
เพิ่ม เติมในประเด็นการ รับ รู้ถึ งการยอมรับ 
ความหลากหลายทางเพศ (Perceived sexual 
diversity acceptance) จากสงัคมซึง่เป็นปัจจยั
ท่ีกลุ่มบุคคลนีมี้ความต้องการและน่าจะเป็น
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการมีความรู้สึกมีความสุขในท่ี
ทํางานท่ีเพิ่มขึน้ของคนกลุ่มนีโ้ดยเฉพาะด้วย 

(Shadovitz, 2008; Burns and Krehely, 2011; 
เจษฎา นกน้อย, 2551;  นภาวี ศรีจันทร์นิล, 
2553; ปนธร ธรรมสตัย์, พิเชฐพงศ์ โสตะวงศ์ และ 
สมจิตร พิมพ์ศรี, 2554) 
 

วัตถุประสงค์ของการวจิัย 
 เพ่ือศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง ทนุทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้และการ
สนับสนุนจากองค์การ กับความสุขในท่ีทํางาน
ของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย โดยมีการรับรู้
การยอมรับความหลากหลายทางเพศเป็นตวัแปร
กํากบั 

 
กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทุนทางจติวทิยา (Psychological capital) 
   - ความเช่ือมัน่ในความสามารถของ   
     ตนเอง (Self efficacy) 
   - การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 
   - ความหวงัในการทํางาน (Hope) 
   - ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ (Resilience) 

(H4) 

(H1) 

(H2) 

การรับรู้ การสนับสนุนจากองค์การ   
(Perceived organization support) (H3) 

ความสุขในท ี่ทาํงาน  
(Happiness at workplace) 

การรับรู้ การยอมรับความหลากหลายทางเพศ  
(Perceived sexual diversity acceptance) 

ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 
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ประโยชน์ท ี่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ได้ทราบถึงระดับความสุขและ
สถานการณ์การยอมรับชายผู้ มีเพศวิถีแบบชาย
รักชายในท่ีทํางานในสงัคมไทยในปัจจบุนั รวมถึง
ความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึง
พอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
และการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทาง
เพศกบัการมีความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศ
วิถีแบบชายรักชาย  
 2. เพ่ือให้องค์การได้ตระหนักและให้
ความเท่า เ ทียมกับคนกลุ่ม นี ท่ี้ มีอยู่ภายใน
องค์การ รวมทัง้เป็นแนวทางสําหรับองค์การใน
การนําไปใช้วางแผน  กําหนดนโยบาย  และ
บริหารจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์ให้บคุลากรท่ี
มีความหลากหลายทางเพศในองค์การทํางานได้
อยา่งมีความสขุ 
 

วธิ ีดาํเนินการวจิัย 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ป ร ะ ช า ก ร แ ล ะ ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ท่ี

ทําการศกึษาในครัง้นี ้คือ ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชาย
รักชาย (Male homosexual/ gay) ท่ีทํางาน
ประจําในตําแหน่งระดบัพนกังานทัว่ไปในองค์กร 
ไม่ ใช่ ระดับหัวหน้างานหรือผู้ บ ริหาร  อยู่ ท่ี
สํานักงานในหน่วยงานหรือองค์การของภาครัฐ
และเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 160 
คน คํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่างตามหลกัการ
อย่างง่าย (Rule of thumb) ในงานวิจยัเพ่ือใช้ใน
การวิเคราะห์หาความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ข อ งตั ว แป ร ขอ ง ซู แ มค เ ค อ ร์ แ ล ะ โ ล แมค 

(Schumacker & Lomax, 2010) ซึง่เสนอการ
คํานวณโดยใช้กลุม่ตวัอยา่ง 20 คนตอ่หนึง่ตวัแปร  

ใช้วิธีการเลือกกลุม่ตวัอย่างโดยไม่อาศยั
หลกัความน่าจะเป็น (Non-probability sampling) 
ด้วยวิธีการแบบสโนว์บอล (Snowball sampling) 
เน่ืองจากกลุ่มประชากรท่ีทําการศึกษาเป็นกลุ่ม 
ท่ีมีลกัษณะเฉพาะไม่สามารถตดัสินได้โดยการ
สงัเกต หรือการใช้เคร่ืองมือใดๆ ในการประเมิน
ได้  จึงทําให้ไม่สามารถระบุขอบเขตจํานวน
ประชากรทัง้หมดได้อย่างแน่นอน เร่ิมต้นโดย
ผู้ วิจัยขอความร่วมมือจากบุคคลซึ่งเป็นชายผู้ มี
เพศวิถีแบบชายรักชายซึ่งผู้ วิจัยรู้จักเป็นการ
ส่วนตวั ใช้การพูดคุยสอบถามโดยคํานึงถึงการ
รักษาความเป็นสว่นตวัโดยตรงจากบคุคลนัน้เพ่ือ
ยืนยันการเป็นชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย 
ข้อมูลพืน้ฐานอ่ืนๆ ตามเง่ือนไขของงานวิจัย 
รวมถึงการชีแ้จงรายละเอียดและขอความร่วมมือ
ในการเป็นกลุม่ตวัอยา่งในการวิจยั  

 หลังจากนัน้หากลุ่มตัวอย่างคนต่อไป
โดยการขอความอนุเคราะห์กลุ่มตัวอย่างคนท่ี
หนึ่ง ติดต่อเชิญชวนบุคคลท่ีเป็นชายผู้ มีเพศวิถี
แบบชายรักชายท่ีเขารู้จกัคนตอ่ไป (คนท่ีสองและ
คนต่อไป) และมีลกัษณะข้อมลูพืน้ฐานตรงตาม
เง่ือนไขการเป็นกลุ่มตวัอย่างตามท่ีกําหนดไว้ใน
งานวิจยั เพ่ือเป็นกลุม่ตวัอยา่งสําหรับการวิจยัคน
ต่อไปให้แก่ผู้ วิจัย ทัง้นีก้ารเข้าร่วมการวิจัยใช้
ความสมคัรใจของผู้ เข้าร่วม ไมมี่การบงัคบั ผู้วิจยั
จะกระทําเช่นนีเ้ร่ือยไปจนได้กลุม่ตวัอย่างสําหรับ
การวิจยัครบตามท่ีกําหนดไว้ 
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 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือวิจัย 
1. รวบรวมและทําการศึกษาเอกสาร

และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัตวัแปรท่ีทําการศกึษา
วิจยั 

2. พฒันาและปรับปรุงแบบสอบวดั หา
ค่าความตรง  (Validity) และค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) เพ่ือใช้ในการเก็บข้อมลูจากแบบ
สอบวดัต้นฉบบัซึ่งเป็นภาษาองักฤษโดยวิธีการ
แปลภาษาและแปลภาษาย้อนกลบั (Translate-
back translate version) (Brislin, 1970) ดงันี ้

2.1 ดําเนินการหาความตรงของ
แบบสอบวัด (Validity) โดยให้ผู้ เช่ียวชาญทาง
ภาษาไทยและองักฤษคนท่ี 1 แปลแบบสอบวัด
ต้นฉบับจากภาษาอังกฤษให้เป็นภาษาไทย 
หลงัจากนัน้ให้ผู้ เช่ียวชาญทางภาษาคนท่ี 2 ทํา
การแปลแบบสอบวัดท่ีแปลเป็นภาษาไทยแล้ว
แปลกลบัไปเป็นภาษาองักฤษอีกครัง้ และนํามา
เปรียบเทียบกบัต้นฉบบัเพ่ือดคูวามสอดคล้องกนั
ของความหมายของข้อคําถามทัง้หมด  

2.2 หลังจากนัน้ทําการตรวจสอบ
ความเข้าใจทางภาษา โดยการนําไปให้กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีคดัเลือกไว้ จํานวน 5 คน ทําแบบสอบ
วดัเพ่ือตรวจสอบว่าผู้ ทําแบบสอบวดัเข้าใจภาษา
ท่ีใช้ในแบบสอบวัดหรือไม่ และประมาณการ
เวลาในการทําแบบสอบวัด เพ่ือนําผลท่ีได้มา
ปรับปรุงแบบสอบวดัให้สมบรูณ์ยิ่งขึน้ 

2.3 นําแบบสอบวดัท่ีปรับปรุงแล้ว ไป
ดําเนินการทดสอบกับกลุ่มทดลองซึ่งมีความ
คล้ายคลึงกลบักลุ่มตวัอย่างแต่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง 
ในการศึกษาครัง้นี  ้จํานวน 35 คน และนําผล 

ไปดําเนินการวิเคราะห์หาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของคะแนนรายข้อกับคะแนนรวมทัง้ฉบบั (CITC) 
รวมถึงคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบวดั (Reliability) 
ซึง่คา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบวดั (α) ท่ียอมรับได้
ทัง้ฉบบัต้องมีคา่ไมต่ํ่ากวา่ .70 

3.  ติ ดต่ อ ย่ื น คํ า ร้ อ งต่ อ โ ค ร งกา ร
ปริญญาโทสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ เพ่ือจัดทําหนังสือแนะนําตวัผู้ วิจัยและ
รับรองการทําวิจยั รวมถึงเอกสารประกอบการทํา
วิ จัยต่ า งๆ ในค รั ้ง นี เ้ พ่ื อ ไ ว้ แสดงแ ก่ผู้ ตอบ
แบบสอบถามและแบบวดั 

4. ติดต่อขอความอนุเคราะห์และทํา
การ เ ก็บ ข้อมูลโดยใ ช้แบบสอบวัดกับกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

5. นําแบบสอบวดัท่ีได้กลบัคืนมาทําการ
วิเคราะห์ข้อมลู สรุป และอภิปรายผลการวิจยั 
 

เครื่องมือท ี่ใช้ในการวิจัย 
  เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครัง้นี ้
เป็นแบบสอบวดั (Questionnaire) แบง่ออกเป็น 
6 ส่วน โดยแบบสอบวดัส่วนท่ี 1 เป็นการเลือก
และเพิ่มเติมข้อมูลของผู้ ตอบแบบสอบวัดตาม
ความเป็นจริง ส่วนในส่วนท่ี 2-6 เป็นมาตรวัด
การประมาณค่าแบบลิเคิร์ต (Likert scale) 
แบง่เป็น 5 ระดบั ให้เลือกตอบตามความคิดเห็นของ
ผู้ตอบแบบสอบวดั คือ 1 เห็นด้วยน้อย  2 เห็นด้วย
ค่อนข้างน้อย  3 เห็นด้วยปานกลาง  4   เห็นด้วย
คอ่นข้างมาก และ 5 เห็นด้วยมาก  ดงันี ้  

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามปัจจยัส่วนบคุคล
ของกลุ่มตัวอย่าง  ประกอบด้วย  อายุ ระดับ
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การศึกษา อายุงาน รายได้ต่อเดือน สายงาน 
และประเภทขององค์การท่ีทํางาน 

ส่ วน ที่  2 แบบวัดทุนทางจิตวิทยา 
ปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบวัดทุนทาง
จิตวิทยา (Psychological Capital Questionnaire) 
ของลธูานส์และคณะ (Luthans, Avolio, & 
Youseff, 2007) แบ่งออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่  
(1) ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง  
(2) การมองโลกในแง่ ดี  (3) ความหวัง  และ  
(4) ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ มีคา่ความเช่ือมัน่
ของแบบสอบวดั (α) ทัง้ฉบบัเท่ากับ .950 และ
ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบวัด (α) รายด้าน
เท่ากบั .877  .712  .878 และ .898 ตามลําดบั 

ส่วนที่ 3 แบบวดัความพงึพอใจในงาน 
พฒันาและปรับปรุงมาจากแบบสอบวดัความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction Survey) 
ของสเปคเตอร์  (Spector, 1994) มีค่าความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบวดั (α) ทัง้ฉบบัเท่ากบั .943 

ส่วนที่ 4 แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การ พัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบ
สอบวัดการรับ รู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Survey of perceived organization support) 
ของไอเซนเบอร์เกอร์และคณะ (Eisenberger, 
Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986) มีคา่
ความเช่ือมั่นของแบบสอบวัด  (α)  ทัง้ฉบับ
เท่ากบั .922 

ส่วนที่ 5 แบบวดัการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศ พัฒนาและปรับปรุง
มาจากแบบสอบวัดระดบัทัศนคติต่อคนรักเพศ
เดียวกนั (Homosexuality attitude scale) ของ

ไคท์ และ ดีอกั (Kite and Deaux, 1986) มีค่า
ความเช่ือมั่นของแบบสอบวัด  (α)  ทัง้ฉบับ
เท่ากบั .864 

ส่วนที่ 6 แบบวดัความสขุในท่ีทํางาน 
พัฒนาและปรับปรุงมาจากแบบสอบวัดความ
ผาสกุในท่ีทํางาน (Workplace well-being 
questionnaire) จากงานวิจัยของปาร์คเกอร์
และไฮเอ็ทท์ (Parker & Hyett, 2011) มีคา่ความ
เช่ือมัน่ของแบบสอบวดั (α) ทัง้ฉบบัเท่ากบั .913 
 การวิเคราะห์ข้อมูล 

ผู้ วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรม
สํ า เ ร็ จ รูป สํ าห รับการวิ จัยทา งสังคมศาส 
ตร์  ดงัตอ่ไปนี ้

1. วิเคราะห์ข้อมลูคณุลกัษณะส่วน
บคุคลของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้การหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และคา่ร้อยละ (Percent) 

2. วิ เคราะห์ข้อมูลระดับทุนทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้การยอมรับความ
หลากหลายทางเพศ และความสุขในท่ีทํางาน
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ค่า เฉลี่ ย เลขคณิต 
(Mean) และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) 

3. วิเคราะห์สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์
ของทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การ
รับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ และการรับรู้การ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศ กับความสุข 
ในท่ีทํางานของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้สถิติวิเคราะห์
หาค่าสัมประสิท ธ์ิสหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
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(Pearson’s product moment correlation 
coefficient)  

4. วิเคราะห์สมัประสิทธ์ิการถดถอย
เพ่ือทดสอบการรับรู้การยอมรับความหลากหลาย
ทางเพศในฐานะตัวแปรกํากับความสัมพันธ์ 
(Moderator) ระหว่างทนุทางจิตวิทยา ความพงึพอใจ
ในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
กับความสุขในท่ีทํางานของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
ส ถิติ ก า รวิ เ ค ร าะ ห์กา รถดถอยพหุ เ ชิ ง ชั น้ 
(Hierarchical multiple regression) โดยวิธีการ
คดัเลือกแบบเป็นลําดบัขัน้ (Stepwise) 

ผลการวจิัย  
ผลการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยันําเสนอผลการ

วิเคราะห์ข้อมลูตามลําดบัดงัตอ่ไปนี ้ 
ส่วนที่ 1   ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
กลุ่มชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายท่ี

เป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาวิจัยครัง้นีส้่วน
ใหญ่มีอายอุยู่ในช่วงระหว่าง 26 – 30 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 68.12 จากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด และมี
การศกึษาอยู่ในระดบัต่ํากว่าปริญญาตรีไปจนถึง
ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.50 จากกลุม่
ตวัอยา่งทัง้หมด  

 ในด้านการทํางาน กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีช่วงอายกุารทํางานอยู่ตัง้แต ่1 – 4 ปี คิด
เป็นร้อยละ 58.10 จากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมด มี
รายได้อยู่ในช่วงระหว่างมากกว่า 15,000 บาท 
ไปจนถึง 30,000 บาท เป็นส่วนใหญ่ โดยร้อยละ 
34.40 จากกลุ่มตัวอย่างทัง้หมดมีรายได้อยู่
ในช่วงระหว่าง 15,001 – 20,000 บาท และร้อย
ละ 32.50 จากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมดมีรายได้อยู่
ในช่วงระหว่าง 20,021 – 30,000 บาท สว่นสาย
ง า น ข อ ง ก ลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง ค่ อ น ข้ า ง มี ค ว า ม
หลากหลาย  ทัง้การทํางานในสายงานด้าน
การศึกษา ด้านสุขภาพ ด้านทรัพยากรมนุษย์ 
หรือแม้แต่ในด้านการเงิน เป็นต้น  แต่ส่วนใหญ่
แล้วกลุ่มตวัอย่างทํางานในสายงานท่ีเก่ียวข้อง
กับด้านการศึกษา คิดเป็นร้อยละ 31.88 จาก
กลุ่มตวัอย่างทัง้หมด และองค์กรท่ีกลุ่มตวัอย่าง
ทํางานด้วยนัน้มีสดัส่วนไม่แตกต่างกนัทัง้องค์กร
ของภาครัฐและเอกชน โดยมีกลุ่มตัวอย่างท่ี
ทํางานในองค์กรภาครัฐ คดิเป็นร้อยละ 51.20 สว่น
องค์กรภาคเอกชน คิดเป็นร้อยละ 48.80 จากกลุ่ม
ตวัอย่างทัง้หมด ดงัแสดงรายละเอียดในตาราง 1 

 
ตาราง 1 จํานวนและร้อยละของกลุม่ตวัอยา่ง จําแนกตามปัจจยัสว่นบคุคล (N=160) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 
1. อายุ 

    ต่ํากวา่ 26 ปี 
    26-30 ปี 
    ตัง้แต ่31 ปีขึน้ไป 

 
26 

109 
25 

 
16.25 
68.12 
15.63 
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ปัจจัยส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 
2. ระดบัการศึกษา 
     ต่ํากวา่ไปจนถึงระดบัปริญญาตรี 
     สงูกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 
108 
52 

 
67.50 
32.50 

3. อายุงาน 
    1-4 ปี 
    ตัง้แต ่5 ปีขึน้ไป 

 
93 
67 

 
58.10 
41.90 

4. รายได้ 
9,000-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001-30,000 บาท 
ตัง้แต ่30,000 บาทขึน้ไป 

 
23 
55 
52 
30 

 
14.40 
34.40 
32.50 
18.70 

5. สายงาน 
     การศกึษา 
     การแพทย์/สขุภาพ 
     ทรัพยากรมนษุย์/บคุคล 
     การเงิน/การธนาคาร 
     ส่ือสารมวลชน 
     การตลาด/ฝ่ายขาย 
     อ่ืนๆ 

 
51 
22 
24 
16 
24 
13 
10 

 
31.88 
13.75 
15.00 
10.00 
15.00 
8.12 
6.25 

6. ประเภทองค์กร  
     ภาครัฐ/ราชการ 
     ภาคเอกชน 

 
82 
78 

 
51.20 
48.80 

 

เม่ือเปรียบเทียบค่าคะแนนภายในกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีทําการศึกษา พบว่า กลุ่มชายผู้ มีเพศ
วิถีแบบชายรักชายท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างมีความสขุ
ในท่ีทํางาน  ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศโดยรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง   แต่ในขณะเดียวกันกลับมีทุนทาง
จิตวิทยาโดยรวมอยู่ ในระดับสูง  และเ ม่ือ
พิจารณาองค์ประกอบรายด้านของทุนทาง
จิตวิทยา ก็พบว่า กลุ่มตวัอย่างก็มีความเช่ือมัน่
ในความสามารถของตนเอง ความหวัง และ
ความยืดหยุน่ทางอารมณ์ โดยรวมอยู่ในระดบัสงู
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ด้วยเช่นกัน ส่วนการมองโลกในแง่ดีนัน้โดย
รวมอยู่ในระดับปานกลาง (ความหมายของ
ค่าเฉล่ียของแบบสอบวัดแบ่งช่วงโดยคํานวณ
จากค่าคะแนนเฉล่ียตามพิสัย (Range) ซึ่ง
แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี  ้ค่าเฉล่ีย  3.67 – 5.00 

หมายถึง  มีระดบัมาก, ค่าเฉล่ีย 2.34 – 3.66 
หมายถึง  มีระดบัปานกลาง  และค่าเฉล่ีย  1.00 – 
2.33 หมายถึง มีระดบัน้อย) ดงัแสดงรายละเอียด
ในตาราง 2 

 

ตารางท ี่ 2 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนบัสนนุจากองค์การ การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ และความสขุในท่ีทํางาน
ของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย (N=160) 

ตวัแปร  
  ค่าเฉลี่ย 

(M) 
ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

1. ทนุทางจิตวทิยา (Psychological capital) 3.77 .45 
   1.1 ความเช่ือมัน่ในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) 4.08 .60 
   1.2 การมองโลกในแง่ดี (Optimism) 3.37 .31 
   1.3 ความหวงั (Hope) 3.85 .61 
   1.4 ความยืดหยุน่ทางอารมณ์ (Resilience) 3.76 .54 
2. ความพงึพอใจในงาน (Job satisfaction) 3.17 .47 
3. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 

(Perceived organization support) 
3.27 .38 

4. การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ 
(Perceived  acceptance sexual diversity) 

3.30 .32 

5. ความสขุในท่ีทํางาน (Happiness at workplace) 3.51 .50 
  

 

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
และทดสอบการเป็นตวัแปรกาํกับ 

ในขัน้ต้นผู้ วิจัยได้ตรวจสอบภาวะร่วม
ของตัวแปรอิสระ (Multicollinearity) ด้วยการ
วิเคราะห์สหสมัพนัธ์ พบว่า ตวัแปรอิสระทกุตวัแปร 

และตัวแปรกํากับมีความสัมพันธ์กันในระดับท่ี
ยอมรับได้ คือค่าความสมัพนัธ์ระหว่างคู่ตวัแปร
อยู่ระหว่าง ไม่ถึง 0.90 Kline (2005) ดงัแสดง
รายละเอียดในตาราง 3   
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ตารางท ี่ 3 คา่สมัประสทิธ์ิสหสมัพนัธ์ของทนุทางจิตวิทยา ความพงึพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ และความสขุในท่ีทํางานของผู้ มีเพศวิถี
แบบชายรักชาย (N=160) 

ตัวแปร  1 1.1 1.2 1.3 1.4 2 3 4 5 
1. ทนุทางจิตวิทยา  - - - - - - - - - 
   1.1 ความเช่ือมัน่ในความสามารถของ
ตนเอง  

.898** - - - - - - - - 

   1.2 การมองโลกในแง่ดี   .893** .738** - - - - - - - 
   1.3 ความหวงั  .881** .728** .714** - - - - - - 
   1.4 ความยืดหยุ่นทางอารมณ์   .865** .687** .754** .641** - - - - - 
2. ความพงึพอใจในงาน  .167* .175* .174* .158* .083 - - - - 
3. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  .391** .415** .312** .288** .362** .627** - - - 
4. การรับรู้การยอมรับความ  หลากหลาย
ทางเพศ   

.227** .127 .194* .254** .229** .187* .347** - - 

5. ความสขุในท่ีทํางาน    .501** .453** .459** .537** .314** .564** .632** .371** - 

**p ≤ 0.01, *p ≤ 0.05   

จากผลการวิ เคราะห์สมการถดถอย
พหุคูณเชิงชัน้ พบว่า ทุนทางจิตวิทยา ความพึง
พอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ 
และการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทาง
เพศ ร่วมกนัอธิบายการแปรผนัของความสขุในท่ี
ทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ี ระดับ  .01 โดย

อธิบายได้ร้อยละ 55.60 (R2= .556; ∆R2 = 
.545) ซึง่มีคา่สมัประสทิธ์ิการถดถอย (b) ของทนุ
ทางจิตวิทยา ความพงึพอใจในงาน การรับรู้ การ
สนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศ เท่ากบั .321  .300  
.301 และ .138 ตามลําดบั ดงัแสดงรายละเอียด
ในตาราง 4   
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ตาราง 4 ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของทนุทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ และการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ กบัความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มี
เพศวิถีแบบชายรักชาย (N=160) 

ตัวแปร  b β R R2 ∆R2 F  

   .746 .556 .545 48.558 
1. ทนุทางจิตวิทยา (β1) .321** .314     

2. ความพงึพอใจในงาน (β2) .300** .324     

3. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ (β3) .301** .254     

4. การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ (β4) .138** .151     

**p ≤ 0.01 

 ผลการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์ของทุนทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ กับการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศ  พบว่า  ไม่ มีผล
ปฏิสมัพนัธ์ของตวัแปรคู่ใดเลยท่ีสามารถร่วมกนั
อธิบายการแปรผนัของความสขุในท่ีทํางานของ

ชายผู้ มี เพศวิ ถี แบบชาย รักชายไ ด้อย่ า ง มี
นัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ .05 โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอย (b) เท่ากบั  .126  .027 
และ .185 ตามลําดบั ดงัแสดงรายละเอียดใน
ตาราง 5 

 

ตาราง 5 คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยของทนุทางจิตวิทยา  ความพงึพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศและ ผลปฏิสัมพันธ์ระหว่างทุนทาง
จิตวิทยา  ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ กบัการรับรู้การยอมรับความ
หลากหลายทางเพศ กบัความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย (N=160) 

ตัวแปร  b β R R2 ∆R2 F  

   .752 .565 .545 28.204 
1. ทนุทางจิตวิทยา (β1) .103 .100     

2. ความพงึพอใจในงาน (β2) .402 .435     

3. การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ (β3) .921 .776     

4. การรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ (β4) .364 .397     

5. ทนุทางจิตวิทยาxการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ (β5) .126 .743     

6. ความพงึพอใจในงานxการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศ (β6) .027 .152     
7. การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การx การรับรู้การยอมรับความ
หลากหลายทางเพศ (β7) 

.185 1.000 
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 จากตาราง ท่ี  4-5 เ ป็นผลแสดงการ
วิ เคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงชัน้  เ พ่ือ
ทดสอบการรับรู้การยอมรับความหลากหลาย
ทางเพศในการเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์
ระหว่างทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน 
และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ  กับ
ความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชาย

รักชาย ตามแนวคดิของบารอนและเคนนี (Baron 
& Kenny, 1986)  ท่ีเสนอวิธีการโดยการนําตวั
แปรต้น (β1)  ตวัแปรกํากับ (β2)  และผลคูณ
ของตวัแปรต้นและตวัแปรกํากบั (β3) ท่ีต้องการ
ทดสอบเข้ามาในการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู 
ดงัภาพประกอบ 1  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 โมเดลทดสอบตวัแปรกํากบัตามแนวคดิของบารอนและเคนนี (Baron and Kenny, 1986) 
 

 
โดยการทดสอบตวัแปรกํากบัจะสามารถ

สรุปว่าเป็นตัวแปรกํากับจริงได้ก็ต่อเม่ือการ
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชัน้ของตัวแปรทัง้
หมดแล้ว  ปรากฎค่าสัมประสิท ธ์ิอย่ าง มี มี
นยัสําคญัทางสถิต ิของผลคณูของตวัแปรต้นและ

ตัวแปรกํากับ (β3) ซึ่งการนําเข้าตัวแปรเพ่ือ
ทดสอบการเป็นตวัแปรกํากับด้วยการวิเคราะห์
สมการถดถอยพหุคูณเ ชิงชัน้  (Hierarchical 
Multiple Regression Analysis) จะแบง่เป็น 2 
ขัน้ตอน คือ 

 
ขัน้ตอนที่ 1 ขัน้การวิเคราะห์อทิธ ิพลหลัก (Main effect) 
Y = β0 (คา่คงท่ี) + β1 (ตวัแปรต้น) + β2 (ตวัแปรกํากบั) 
ขัน้ตอนที่ 2 ขัน้การวิเคราะห์อทิธ ิพลของผลปฏิสัมพ ันธ์  (Interaction effect) 
Y = β0 (คา่คงท่ี) + β1 (ตวัแปรต้น) + β2 (ตวัแปรกํากบั) + β3 (ตวัแปรต้น x ตวัแปรกํากบั)  

 

ตวัแปรตาม ตวัแปรกํากบั 

ตวัแปรต้น 

ตวัแปรต้น x ตวัแปรกํากบั 

β1 

β3 

β2 
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ผลการวิเคราะห์จากตารางท่ี 5 แสดงให้
เห็นว่า ไม่มีผลของปฏิสัมพันธ์ของตัวแปรคู่ใด
เลยท่ีสามารถอธิบายการแปรผนัของความสขุใน
ท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้
อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ่งหมายความว่าค่า
ของผลปฏิสัมพันธ์ไม่สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของความสุขในท่ีทํางานของชายผู้ มี
เพศวิถีแบบชายรักชายได้ ดังนัน้การรับรู้การ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศจึงไม่เป็นตัว
แปรกํากับความสมัพนัธ์ของทัง้ทุนทางจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน หรือการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การกับการมีความสุขในท่ีทํางานของ
ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย อธิบายได้คือการ
รับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศไม่ใช่
ปัจจยัร่วมท่ีมีอิทธิพลตอ่การมีระดบัท่ีมากขึน้หรือ
ลดน้อยลงของการมีความสขุในท่ีทํางานในชายผู้
มีเพศวิถีแบบชายรักชาย  
 แต่อย่างไรก็จากผลการวิ เคราะห์ใน
ตารางท่ี 4 นัน้ยงัแสดงให้เห็นว่า ทนุทางจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การสนบัสนุนจาก
อง ค์ ก า ร  และกา ร รับ รู้ ก า รยอม รับความ
หลากหลายทางเพศ ยงัคงสามารถมีผลร่วมกัน
โดยตรงในการทํานายความสุขในท่ีทํางานของ
ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้ โดยตัวแปร
ทัง้หมดสามารถอธิบายการแปรผนัของความสขุ
ในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ 
 

สรุปผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษาสรุปได้ว่าทุนทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ

สนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศ  มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศ
วิถีแบบชายรักชาย อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากบั .501 .564 .632 และ .371 ตามลําดบั 
และยงัสามารถร่วมกนัโดยตรงในการทํานายและ
อธิบายการแปรผนัของความสขุในท่ีทํางานของ
ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้ร้อยละ 55.60 
(R2= .556; ∆R2 = .545) อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดับ .01 ด้วย ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า
ชายผู้ มี เพศวิ ถีแบบชายรักชาย ท่ี มีทุนทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศสูงจะมีผลทําให้มี
ความสขุในท่ีทํางานสงูขึน้ตามไปด้วย แต่ในทาง
ตรงกนัข้ามหากชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายมี
ทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ และการรับรู้การ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศต่ําก็จะมี
ความสขุในท่ีทํางานต่ําลงไปด้วย 
 แต่อย่างไรก็ตามผลการศกึษาไม่พบการ
มีอิทธิพลในการเป็นตวัแปรกํากับความสมัพนัธ์
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ  ของการรับรู้การ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศกับทุนทาง
จิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ กับความสุขในท่ีทํางาน
ของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิการถดถอย (b) เท่ากบั .126  .027 
และ .185 ตามลําดบั แสดงให้เห็นว่าการมีการ
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รับรู้การยอมรับความหลากหลายทางเพศท่ีสูง
หรือต่ําเข้ามาร่วมกับการมีทุนทางจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การไม่มีอิทธิพลต่อการมีระดบัท่ีสูงขึน้
หรือลดต่ําลงของการมีความสุขในท่ีทํางานใน
ชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชาย 
 

อภปิรายผลการวจิัย 
 จากผลการศึกษาวิจยัเชิงความสมัพนัธ์

ในครัง้นีท่ี้พบว่า ทนุทางจิตวิทยา ความพึงพอใจ
ในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
รวมถึงการรับรู้การยอมรับความหลากหลายทาง
เพศ มีความสมัพนัธ์ทางบวกและสามารถร่วมกนั
ทํานาย อธิบายการแปรผันของความสุขในท่ี
ทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบชายรักชายได้
อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิแตไ่ม่พบการมีอิทธิพล
ในการเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์อย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติของการรับรู้การยอมรับความ
หลากหลายทางเพศกบัทนุทางจิตวิทยา ความพงึ
พอใจในงาน และการรับรู้การสนับสนุนจาก
องค์การกับความสขุในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศ
วิถีแบบชายรักชายนัน้ 

 เน่ืองจากพนกังานซึ่งเป็นชายผู้ มีเพศวิถี
แบบชายรักชายท่ีทํางานอยู่ในแต่ละองค์การนัน้ 
ก็เป็นบุคคลท่ีมีลักษณะบุคลิกภาพและสภาพ
ร่างกายโดยทั่วไปเช่นเดียวกันกับพนักงานเพศ
ชายหญิงโดยรวม  แต่อาจจะมี เ พียงความ
แตกตา่งในด้านของเพศวิถีหรือรสนิยมความชอบ
ส่วนบุคคลในเร่ืองเพศเท่านัน้ ว่าเป็นบุคคลท่ีมี
ความพึงพอใจในบุคคลซึ่งเป็นเพศเดียวกันกับ

เพศสภาพของตนเอง (WHO, 1978; Lehrman, 
2005; เจษฎา นกน้อย, 2552) ดงันัน้จึงทําให้
ปัจจัยทุนทางจิตวิทยา ความพึงพอใจในงาน 
และการรับรู้ถึงการสนบัสนนุจากองค์การนัน้มีผล
ต่อความสุขในท่ีทํางานของชายผู้ มีเพศวิถีแบบ
ชายรักชายในทางบวก กล่าวคือชายผู้ มีเพศวิถี
แบบชายรักชายท่ีมีทุนทางจิตวิทยา ความพึง
พอใจในงาน และการรับรู้ถึงการสนับสนุนจาก
องค์การอยูใ่นระดบัสงูหรือต่ําก็ย่อมสง่ผลทําให้มี
ความสุขในท่ีทํางานสูงหรือ ต่ําตามไปด้วย 
เช่นเดียวกันกับผลท่ีพบในหลายงานวิจัยท่ีผ่าน
มาท่ีศกึษาความสขุในท่ีทํางานกบัพนกังานท่ีเป็น
เพศชายหญิง (Devadoss & Jiny, 2013; 
Salimian & Hosainian, 2012; Dawson & 
Veliziotisb, 2013; Bajaj & Krishnan, 2014; 
ฐิตนินัท์ เขียวนิล, 2554) 

 เพราะโดยทั่วไปหากบุคคลมีทุนทาง
จิตวิทยาในตนเองท่ีสงูก็จะทําให้เป็นบคุคลท่ีมีทัง้
ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองสูง 
(Bandura, 1997) มีการมองโลกในแง่ดีในการ
ทํางาน (Scheier & Carver, 2002) มีความหวงั 
(Snyder, Rand, & Sigmon, 2002) และมีความ
ยืดหยุ่นทางอารมณ์สามารถปรับตัวได้อย่าง
รวดเร็วเม่ือต้องประสบกบัสภาวะการทํางานท่ีไม่
เป็นปกติตา่งๆได้ (Masten & Reed, 2002) ซึง่
การท่ีบุคคลมีคณุลกัษณะในส่วนนีจ้ะเป็นปัจจยั
ท่ีเป็นแรงกระตุ้ นให้บุคคลทํางานได้อย่างเต็ม
ความสามารถและมีความสขุในการทํางานด้วย 
(Seligman & Csikszentmihalyi, 2002; 
Luthans, Avolio, & Youseff, 2007) ในด้าน
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ความพงึพอใจในงาน เป็นอารมณ์ความรู้สกึชอบ
พอของแต่ละบุคคลท่ีมีต่องานต่างๆ (Spector, 
1997)  ซึง่การท่ีบคุคลใดก็ตามทํางานตา่งๆ ด้วย
ความรู้สกึท่ีต้องการ เต็มใจ และพึงพอใจท่ีจะทํา
ด้วยตนเอง ก็ย่อมทําให้บุคคลนัน้มีความสุขใน
การทํางานมากกว่าบุคคลท่ีรู้สึกไม่พึงพอใจ
หรือไม่เต็มใจท่ีจะทํางาน (Rothmann, 2008; 
Bowling, Eschleman, & Wang, 2010; 
Sageer, Rafat, & Agarwal, 2012) สว่นการรับรู้
การสนบัสนนุจากองค์การ ถ้าบคุลากรขององค์การ
รู้สึกและรับรู้ได้ถึงการดูแลเอาใจใส่และการ
สนับสนุนให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจจาก
องค์การในทกุๆ ด้านของการทํางาน (Rhoades 
& Eisenberger, 2002) ก็ย่อมสง่ผลทําให้บคุคล
นัน้มีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ไว้วางใจ ให้การ
ยอมรับ และมีความรู้สึกท่ีดีในการท่ีจะทํางาน
ให้กับองค์การ ซึ่งก็ย่อมนําไปสู่ทัง้การทํางาน
อย่างมีประสิทธิภาพและมีความสุขในท่ีทํางาน
ของบุคลากร (Eisenberger, Huntington, 
Hutchison, & Sowa, 1986; Panaccio and 
Vandenberghe, 2009; Latif & Sher, 2012) 
ด้วยเหตนีุจ้ึงอาจสรุปได้ว่าปัจจยัทนุทางจิตวิทยา 
ความพึงพอใจในงาน และการรับรู้การสนบัสนุน
จากองค์การจึงมีผลตอ่การมีความสขุในท่ีทํางาน
ไม่ว่าจะเป็นพนักงานชายหญิงโดยทั่วไปหรือ
บคุคลท่ีมีความหลากหลายทางเพศแบบใดก็ตาม  

 ส่วนปัจจัยในด้านการรับรู้การยอมรับ
ความหลากหลายทางเพศท่ีผลการวิจยัพบว่า ไม่
มีอิทธิพลในการเป็นตวัแปรกํากับความสมัพนัธ์ 
แตถ่ึงอยา่งไรก็ตามอาจสามารถเปลี่ยนแปลงเป็น

ตัวแปรท่ีมีผลโดยตรงกับการมีความสุขในท่ี
ทํางานนัน้ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะในเร่ืองของการ
ได้รับการยอมรับในกลุ่มหรือสังคมนัน้ ถือเป็น
ความต้องการลําดบัขัน้หนึง่ของมนษุย์ทกุคนท่ีจะ
ทําให้มนษุย์เกิดความพึงพอใจและมีความสขุไม่
ว่าจะเป็นเพศใดก็ตาม เพราะมนุษย์เป็นสัตว์
สังคม การท่ีบุคคลคนหนึ่งอยู่ในสังคมใด และ
ได้รับการยอมรับว่าเป็นพวกพ้องเดียวกันกับ
สมาชิกส่วนใหญ่ในสงัคมหรือกลุ่มท่ีบคุคลอาศยั
อยูด้่วยนัน้ ก็ยอ่มสง่ผลทําให้บคุคลเกิดความรู้สกึ
พึงพอใจและมีความสุขใจในการดําเนินชิวิตใน
ฐานะท่ีเป็นสมาชิก หรือเป็นส่วนหนึ่งของสงัคม 
นัน้ๆ (Maslow, 1970) เพราะฉะนัน้ในเร่ืองของ
การได้รับการยอมรับในเพศสภาพ หรือเพศวิถีท่ี
แต่ละบุคคลเป็นอย่างเท่าเทียมกนัในสงัคมท่ีแต่
ละบุคคลอาศัยอยู่ จึงเป็นความต้องการของ
บุคคลทุกคนไม่ใช่ เฉพาะแต่กลุ่มบุคคลผู้ ท่ี มี
ความหลากหลายทางเพศเท่านัน้ แต่ในบุคคลท่ี
เป็นเพศชาย  หรือเพศหญิงทั่วไป  ก็ มีความ
ต้องการในการท่ีจะได้รับการยอมรับในความเป็น
เพศของตนเอง ในความเป็นตัวตนของตนเอง 
จากสังคมท่ีพวกเขาอาศัยอยู่ ด้วยกันทัง้สิ น้ 
(DeWall & Bushman, 2011) 

 แต่ทว่าเน่ืองจากลักษณะการมีเพศวิถี
แบบชายรักชายนัน้เป็นลกัษณะท่ีขดักับบรรทัด
ฐานท่ีมีมาอย่างยาวนานของสงัคมในเร่ืองของ
เพศท่ีมีเพียงเพศชายและหญิงเท่านัน้ อีกทัง้คน
กลุ่มนี ย้ังถูกเ ลือกปฏิบัติ  ถูกเอาเปรียบ  ถูก
รังเกียจและไมเ่ป็นท่ียอมรับจากสงัคม (Croteau, 
1996; Badgett, 2000; Irwin, 2002; Burns & 
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Krehely, 2011; เจษฎา นกน้อย, 2551) การ
เรียกร้องเพ่ือให้ได้การเป็นท่ียอมรับจากสังคม
ของกลุ่มบุคคลผู้ มีความหลากหลายทางเพศ 
กลุ่มนีจ้ึงเป็นท่ีต้องการ และค่อนข้างมีความ
เด่นชัด  รุนแรง  ในด้านของความ รู้สึก เ ป็น 
อย่างมาก (Shadovitz, 2008; Dietret & 
Dentice, 2009; ทศวร มณีศรีขํา, 2545;  
จารุรินทร์ ปิตานุพงศ์ และ อานนท์ วิทยานนท์, 
2555; รณภูมิ สามัคคีคารมย์ และ เจษฎา  
แต้สมบตัิ, 2556) ซึง่ในกลุ่มเพศชายและเพศหญิง
ก็มีความต้องการดังกล่าวแต่อาจไม่ได้มีความ
เ ด่ น ชั ด เ ท่ า ใ ดนั ก เ พ ร า ะ เ ป็ น เพศ ท่ี ไ ด้ รั บ 
การยอมรับในการมีอยูใ่นสงัคมอยูแ่ล้ว  

ข้อเสนอแนะการวจิัย 
 1. ในการศกึษาครัง้ตอ่ไปควรนําตวัแปร

อ่ืน เช่น ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความ
ยตุิธรรมในองค์การ ความตัง้ใจคงอยู่ในงาน เป็น
ต้น มาศึกษาร่วมด้วยเพ่ือให้ได้ข้อมูลปัจจัยท่ีมี
ผลกบัความสขุในท่ีทํางานท่ีครอบคลมุมากขึน้ 

 2. ควรทดลองนําตวัแปรการรับรู้การ
ยอมรับความหลากหลายทางเพศไปศึกษาใหม่
อีกครัง้ ในการศกึษาครัง้ต่อไปเพ่ือตรวจสอบการ
เป็นตัวแปรอิสระ  หรือตัวแปร ส่ือ ท่ี มีผลกับ
ความสขุในท่ีทํางาน 

 3. ในการศกึษาครัง้นีเ้ป็นการศกึษาวิจยั
เชิงปริมาณเป็นหลัก ดังนัน้ในการศึกษาครัง้
ต่อไปอาจศึกษาในเชิงคุณภาพร่วมด้วย หรือ

ศกึษาเชิงคณุภาพเป็นหลกัเพ่ือได้ข้อมลูในเชิงลกึ
มากขึน้ 

 4. ควรทําการศึกษาในกลุ่มผู้ มีความ
หลากหลายทางเพศแบบอ่ืนด้วย เช่น หญิงรัก
หญิง หรือไบเซ็กชวล เป็นต้น เพ่ือศึกษาว่าผลท่ี
จะได้มีความเหมือนหรือแตกตา่งกนัอยา่งไร 

 5. องค์การควรมีการวางแผนและแสดง
ให้เ ห็นถึงการสนับสนุนจากองค์การท่ี มีต่อ
บุคลากรอย่างชดัเจน หาแนวทางสร้างความพึง
พอใจในงาน และพัฒนาบุคลากรให้มีทุนทาง
จิตวิทยาทัง้ในระยะสัน้และระยะยาว เพราะ
ปัจจัยเหล่านีล้้วนส่งผลต่อการมีความสุขในท่ี
ทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานของ
บคุลากรอยา่งมาก 

 6. องค์การควรมีแนวปฏิบัติและการ
แสดงออกอย่างชัดเจน รวมถึงมีการให้ความรู้
และส ร้ า งความ เ ข้ า ใ จ เ ก่ี ย วกับผู้ มี ค ว าม
หลากหลายทางเพศในท่ีทํางานกับบุคลากรทุก
คนในองค์การ  เ พ่ือ ทําใ ห้บุคลากรทุกกลุ่ม
สามารถทํางานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
เพราะองค์การไม่สามารถทราบได้ว่าปัจจุบันมี
บุคคลผู้ มีความหลากหลายทางเพศรวมอยู่ใน
องค์การหรือไม่ แต่หารมีความชัดเจนก็จะเป็น
ส่วนหนึ่งท่ีทําให้บคุคลกลุ่มนีทํ้างานได้อย่างรู้สกึ
มีความสขุมากยิ่งขึน้ 
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