
 

C H A P T E R  13 

 315 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ภาวะผู้น าขององค์การไม่แสวงหาก าไร 
ด้านความหลากหลายทางเพศในประเทศไทย * 

Leadership of Non-profit Organizations  
Regarding Sexually-diverse Groups in Thailand 

 
ชนินทร์  จกัรภพโยธิน (Chanin Chakkrapopyodhin) 

นกัศึกษาหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบนับณัฑิตพฒันาศาสตร์ 

Ph.D. Candidate, Doctor of Public Administration Program in Human Resource Management 
Graduate School of Public Administration, National Institute of Development Administration 

Email: chanin.c@hotmail.com 
 

Received: 25 December 2018 
Revised: 28 March 2019 

Accepted: 2 May 2019 
 

บทคดัย่อ 
 บทความน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) ค้นหาภาวะผูน้ าขององค์การไม่แสวงหาก าไรด้าน         
ความหลากหลายทางเพศในประเทศไทย 2) เปรียบเทียบภาวะผูน้ าขององค์การไม่แสวงหาก าไร
ดา้นความหลากหลายทางเพศ จ าแนกตามขนาดขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารขนาดเล็ก องคก์ารขนาด
กลาง และองคก์ารขนาดใหญ่  
 วิธีการด าเนินวิจัย ใช้วิ ธีการวิจัยคุณภาพ ในลักษณะของกรณีศึกษา (Case Studies)          
3 องค์การ โดยเก็บขอ้มูลจากการศึกษา และวิเคราะห์เอกสาร การสัมภาษณ์ และการสังเกต กลุ่ม
ผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารขององค์การ บุคลากรภายในองค์การไม่แสวงหาก าไรดา้นความ
หลากหลายทางเพศ ใช้วิธีการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัดว้ยวิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เคร่ืองมือการวิจยั ใช้แบบสัมภาษณ์ เคร่ืองบนัทึกเสียง สมุดบนัทึก และตวัผูว้ิจยัเองในการเก็บ

                                                           
*บทความน้ีเป็นส่วนหน่ึงของดุษฎีนิพนธ์ เร่ือง A Study of the Effects of Leadership on Organizational 
Effectiveness: A Case Study of Non-profit Organizations Regarding Sexually-diverse Groups in Thailand 
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ขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการจ าแนกประเภทขอ้มูลให้เป็นหมวดหมู่ การแจงนบัขอ้มูลจาก
ค าตอบในขอ้ค าถามท่ีสอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัของลกัษณะผูน้ า และการหาความคลา้ยคลึงของขอ้มูล
จากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั 
 ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าขององค์การไม่แสวงหาก าไรแต่ละขนาด มีความรูปแบบ
ภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกัน โดยองค์การขนาดใหญ่ภาวะผูน้ าเป็นแบบภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) องค์การขนาดกลางภาวะผู ้น าเป็นแบบมุ่งเน้นความสัมพันธ์ 
(Consideration Leadership) และองค์การขนาดเล็ก ภาวะผูน้ าเป็นแบบประชาธิปไตย (Democratic 
Leadership)      
 ข้อเสนอแนะ องค์การจะสร้างผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกับองค์การแล้ว จ  าเป็น
จะต้องสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกับกับองค์การตนเอง โดยพิจารณาถึงประเภทของ
องค์การ โครงสร้างองค์การ  วิสัยทัศน์และ พนัธกิจขององค์การ รวมวฒันธรรมและบุคลากร
องคก์าร  
 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า, องคก์ารไม่แสวงหาก าไร, ความหลากหลายทางเพศ 
 
Abstract  

 This article aims to 1) explore the leadership of non-profit organizations regarding 
sexually-diverse groups in Thailand, 2) compare the leadership of non-profit organizations 
regarding sexually-diverse groups classified via the organization sizes which are small, medium, 
and large organizations.  
 Regarding research methodology, the qualitative research was conducted through the 
Case Studies method from 3 organizations by data collection from the documents study and 
analysis, the interview, and the observation. The key informants were; organization leaders and 
non-profit organization employees. In terms of sexually-diverse groups, the key informants were 
chosen via purposive sampling method. The research instruments were interview, tape recorder, 
note, and the researcher who collected and analyzed data through classification, distribution and 
categorization. The data enumeration was conducted from the responses which related to the 
leadership indicator and data similarity gaining from the informants.  
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 The results showed that the leadership of each non-profit organization was different. 
The large organization was Transformational Leadership whereas the medium organization was 
Consideration Leadership, and the small organization was Democratic Leadership.   
 In terms of the research suggestion, each organization should build up the appropriate 
leadership model for its leader according to types of organization, structure, vision and mission 
including its culture and employees.  
 

Keywords: Leadership, Non-profit Organization, Sexually-diverse 
 
บทน า 
 ในอดีตการศึกษาเร่ืองภาวะผู ้น าในงานเขียนทางวิชาการ(อ้างอิง) จ านวนมาก                
ซ่ึงการศึกษาภาวะผูน้ าท่ีผ่านมานิยมใช้กระบวนทศัน์แบบเชิงปริมาณด้วยการสร้างงานวิจยัจาก
ขอ้มูล ท่ีมุ่งแสวงหาขอ้เท็จจริงโดยการหาสาเหตุและผลลพัธ์  ซ่ึงขอ้เท็จจริงท่ีไดจ้ะมีลกัษณะเป็น
วตัถุวสิัยหรือเป็นปรนยั (Klenke, 2016) ซ่ึงงานวจิยัเก่ียวกบัภาวะผูน้ าท่ีใชว้ิธีการศึกษาเชิงคุณภาพมี
การศึกษานอ้ยมาก  เม่ือเทียบกบังานวิจยัท่ีใชว้ิธีเชิงปริมาณ Conger (1998) ทั้งน้ีการวิจยัเชิงปริมาณ
มีขอ้จ ากดัอยู่หลายประการ (Weber, 2004) เช่น วิธีการวิจยัท่ีหลากหลายและซับซ้อน  ประโยชน์
จากการวจิยัยดึติดกบัการแจกแจงขอ้มูลเชิงตวัเลข  เป็นวธีิท่ีตอ้งใชศึ้กษากบักลุ่มตวัอยา่งขนาดใหญ่  
ไม่สามารถท่ีจะท าความเขา้ใจปรากฏการณ์ท่ีศึกษาไดอ้ย่างลึกซ้ึง (Cepeda & Martin, 2005). จึงมี
ความพยายามในการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าโดยใช้วิธีการศึกษาเชิงคุณภาพมากข้ึน  ซ่ึงการวิจยัเชิง
คุณภาพจะช่วยให้เขา้ใจบทบาทส าคญัในการจดัการของผูน้ าไดม้ากยิ่งข้ึน ทั้งในเชิงลึก และกวา้ง  
สามารถตอบค าถามอะไร  ท าไม อย่างไร เก่ียวกับผูน้ าได้มากข้ึน (Steiner, 2002)  นอกจากน้ี        
ไบร์ทแมน (2004) กล่าวถึงการวจิยัเชิงคุณภาพวา่สามารถท าใหเ้ขา้ใจภาวะผูน้ ามากข้ึน เช่น บทบาท
ของผูน้ าในกระบวนการเปล่ียนแปลงต่างในองคก์าร  ช่วยใหเ้ขา้ใจบริบทต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัภาวะ
ผูน้ าไดก้วา้งมากข้ึน ท าใหส้ามารถคน้หารูปแบบของผูน้ าได ้ โดยอาศยัขอ้มูลจากประสบการณ์ของ
ผูใ้หข้อ้มูลส าคญัต่างๆ (Bryman,et. al, 1988) 
 อยา่งไรก็ตาม การศึกษาภาวะผูน้ าองคก์าร ส่วนใหญ่จะนิยมศึกษาภาวะผูน้ าขององคก์าร
ภาครัฐ และภาคเอกชน การศึกษาเก่ียวกับองค์การไม่แสวงหาก าไรในประเทศไทยมีอยู่น้อย        
เม่ือเทียบกบัองคก์าร 2 ประเภทขา้งตน้ (ปาณสัมช์ฎา ศุภจกัรวฒันา, 2554) ทั้งน้ีองคก์ารไม่แสวงหา
ก าไรในประเทศไทยมีจ านวนเพิ่มมากข้ึนจาก 10,000 องคก์ารในปี พ.ศ. 2540 เป็น 70,000 องคก์าร
ในปี 2555 (ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2556) ทั้ งน้ีรวมถึงองค์การไม่แสวงหาก าไรด้านความ
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หลากหลายทางเพศ ท่ีมีจ  านวนเพิ่มมากข้ึนมาพร้อมๆ กบักระแสแนวคิดเร่ืองสิทธิ ความเท่าเทียม
ทางเพศท่ีเกิดข้ึนในประเทศไทย และทัว่โลก รวมถึงแนวคิดการบริหารการปกครอง (New Public 
Governance: NPG) (Osborne; 2010) ท่ีส่งเสริมให้ภาคประชาชนเขา้มาส่วนร่วมในการผลิตสินคา้ 
และบริการ การส่งเสริม ช่วยเหลือสังคมในมิติต่างๆ แทนภาครัฐ 
 ดงันั้น บทความน้ีจึงได้น าเสนอการศึกษาเชิงคุณภาพเก่ียวกบัภาวะผูน้ าขององค์การ           
ไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศ  โดยศึกษาภาวะผูน้ าขององค์การไม่แสวงหาก าไร
ด้านความหลากหลายทางเพศในคร้ังน้ี ใช้วิธีการศึกษาแบบกรณีศึกษา (Case Study) 3 องค์การ   
โดยเลือกตามขนาดองค์การ ซ่ึงขนาดขององค์การวดัจากจ านวนสมาชิกขององค์การ (Bass, 1990) 
เพราะขนาดองคก์ารถือเป็นตวัแปรหน่ึงท่ีมีผลต่อภาวะผูน้ าท่ีและไดรั้บความสนใจในการศึกษาอยู่
เสมอ   
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. คน้หาภาวะผูน้ าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศในประเทศ  
 2. เปรียบเทียบภาวะผูน้ าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศ 
จ าแนกตามขนาดขององคก์าร ไดแ้ก่ องคก์ารขนาดเล็ก องคก์ารขนาดกลาง และองคก์ารขนาดใหญ่ 

 

ขอบเขตการวจิัย 
 ศึกษาภาวะผูน้ าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศในประเทศ 3 
แห่ง แบ่งเป็น องค์การขนาดใหญ่ 1 แห่ง ท่ีมีจ  านวนบุคลากรตั้งแต่ 100 คนข้ึนไป  องค์การขนาด
กลาง 1 แห่ง ท่ีมีจ  านวนบุคลากรมากวา่ 30 คน แต่ไม่ถึง 100 คน  และองคก์ารขนาดเล็ก 1 แห่ง ท่ีมี
จ  านวนบุคลากร นอ้ยกวา่ 30 คน  เก็บขอ้มูลตั้งแต่เดือนมิถุนายน 2559- มิถุนายน 2561 

 

สรุปแนวคดิและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น า 

 Bass (1990) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าหมายถึง กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม
ตั้งแต่ 2 คน ข้ึนไป ซ่ึงมีความเก่ียวขอ้งกับโครงสร้าง การปรับโครงสร้าง หรือการปรับเปล่ียน
สถานการณ์ และการรับรู้ของกลุ่ม ในขณะท่ี Hersey Hersey & Blanchard (1988) กล่าวถึง ภาวะ
ผูน้ าว่าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลหรือกลุ่ม
บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมุ่งสู่การบรรลุวตัถุประสงค์ ส าหรับในทางพระพุทธศาสนา ประยุทธ์ ปยุตฺโต  
กล่าวว่า ภาวะผูน้ า คือ คุณสมบัติ เช่น สติปัญญา ความดีงาม ความรู้ความสามารถของบุคคล          
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ท่ีชกัน าให้คนทั้งหลายมาประสานกนัและ พากนัไปสู่จุดหมายท่ีดีงาม สรุปไดว้่าความหมายของ
ภาวะผูน้ าคือ กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และสร้างอิทธิพลเหนือกลุ่มทั้งในเชิงปฏิบติั 
และในดา้นจิตใจ ผา่นกิจกรรมต่างๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 โดยทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู ้น ามี 4 กลุ่มท่ีส าคัญ ได้แก่ 1) ภาวะผู ้น าเชิงคุณลักษณะ 
(Leadership Traits) โดยอธิบายภาวะผูน้ าว่าควรมีลักษณะใดบ้าง เช่น มีสติปัญญา  มีวุฒิภาวะ                
มีความสามารถ และบุคลิกภาพท่ีดี เป็นตน้ นักวิชาการในกลุ่มน้ีได้แก่ Stogdill (1974) Brown &  
Monberg (1980) เป็นตน้ 2) ภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Leadership Behaviors) โดยอธิบายภาวะผูน้ า
พฤติกรรมของผูน้ า ซ่ึงนกัวิชาในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ นกัวิชาการจาก Ohio State University (1945 อา้งถึง
ใน  Shooshtarian & Amini, 2012)  Blake & Jane Mouton (1982)  เป็ น ต้ น  3)  ภ าว ะ ผู ้น าต าม
สถานการณ์ (Situational Leadership) โดยอธิบายภาวะผูน้ าจากสถานการณ์ต่างๆ  นักวิชาการใน
ก ลุ่ ม น้ี  ได้ แ ก่  Fiedler (1974)  Hersey & Blanchard (1988) เป็ น ต้น  แล ะ  4) ภ าวะผู ้น าก าร
เปล่ียนแปลง (Transformational Leaderships)  นักวิชาการในกลุ่มน้ี ได้แก่ Burn (1978) Bass & 
Avolio (1994) เป็นตน้   
 แนวคิดเกีย่วกบัองค์การไม่แสวงหาก าไร 
 องค์การไม่แสวงหาก าไร คือ องค์การท่ีไม่ได้เน้นผลก าไร โดยเป็นส่วนหน่ึงของภาค
ส่วนท่ีสามซ่ึงไม่ใช่ทั้งองค์การภาครัฐ และไม่ใช่องค์การภาคเอกชน ซ่ึงองค์การไม่แสวงก าไรถูก
เรี ย ก ช่ื อ แ ต ก ต่ า ง กั น ไ ป  เ ช่ น  Nongovernmental Organizations (NGOs), Non-Commercial 
Organization(NCO), Community-based organizations ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บับริบทในการประยกุตใ์ช ้ โดย 
Salamon & Helmut (1996) ได้อธิบายความหมายขององค์การไม่แสวงหาก าไรไว ้คือ เป็นการ
ด าเนินงานโดยภาคเอกชน ท่ีจดัตั้งข้ึนเป็นองค์กรเพื่อการบริการสาธารณะ และ Pongsapich et al., 
(2003) ไดก้ล่าววา่ องคก์ารไม่แสวงหาก าไร หมายถึง องคก์ารท่ีเกิดจากการรวมตวัของกลุ่มบุคคลท่ี
มีความคิดอนัมีอุดมการณ์หรือมีผลประโยชน์ท่ีคลา้ยคลึงกนั มารวมกลุ่มท ากิจกรรมร่วมกนัอยา่งมี
ระเบียบแบบแผน โดยการจดัองค์การอย่างมีระบบ มีคณะกรรมการบริหารงาน และมีการท า
กิจกรรมทางสังคมอยา่งต่อเน่ือง สรุปไดว้า่ องคก์ารไม่แสวงหาก าไร หมายถึง องค์การท่ีไม่ใช่ของ
เอกชน และไม่ใช่ของรัฐบาล  แต่สามารถไดรั้บการสนับสนุน และท างานร่วมกบัองค์การเอกชน
หรือรัฐบาลได ้ มีเป้าหมายในการท างานเพื่อสาธารณประโยชน์  มีขอบข่ายในการท างานกวา้งขวาง
ข้ึนอยูก่บัพนัธกิจของแต่ละองคก์าร 
 โดยบทบาทส าคญัขององคไ์ม่แสวงหาก าไรท่ีส าคญั Clark (1991)  ไดแ้ก่ 1. จดัหาสินคา้
และบริการ โดยเน้นการตอบสนองความจ าเป็นท่ีภาครัฐ และภาคเอกชนไม่เคยท าได้มาก่อน 2. 
ช่วยเหลือรัฐบาลเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายในการพฒันาขององคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ผา่นการส่งเสริม
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ทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับองคก์ารไม่แสวงหาก าไร ในการสร้างความไดเ้ปรียบเชิงแข่งขนั เช่น ขอ้มูล
สาธารณะ การศึกษา แคมเปญในการส่ือสารต่างๆ หรือการให้ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานการณ์ และความ
จ าเป็นของกลุ่มท่ีมีความเปราะบาง 3. ช่วยเหลือพลเมืองในการเป็นปากเป็นเสียงในการแสดงความ
ตอ้งการของพลเมือง  การก าหนดทางเลือกในการพิจารณานโยบายต่างๆ ของผูก้  าหนดนโยบาย   
การแสดงเน้ือหาสาระต่อนโยบายของรัฐบาลท่ีเก่ียวขอ้งกบัอิสรภาพในการพูด 4. ช่วยเหลือในการ
สร้างความรับผิดชอบและความโปร่งใสของรัฐบาล และของเจา้หน้าท่ีและโครงการต่างๆ ของ
รัฐบาลทอ้งถ่ิน 
 องค์การไม่แสวงก าไรในประเทศไทยมีจ านวนมาก จากข้อมูลของส านักงานสถิติท่ี
ส ารวจเม่ือปี 2555 (ส านกังานสถิติแห่งชาติ, 2556) มีจ  านวนองคก์ารไม่แสวงหาก าไรมากถึง 70,000 
กวา่องคก์าร ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นองคก์ารท่ีด าเนินกิจการหลกัเก่ียวกบัการบริการสังคมสงเคราะห์ ทั้งน้ี
องค์การไม่แสวงหาก าไรด้านความหลากหลายทางเพศถือเป็นกลุ่มองค์การในดา้นบริการสังคม
สงเคราะห์เช่นกนั โดยท าภารกิจหลกัท่ีคลา้ยคลึงกนัคือการดูแลในเร่ืองสุขภาพ และสิทธิให้กบัผูมี้
ความหลากหลายทางเพศ  
 แนวคิดเกีย่วกบัความหลากหลายทางเพศ 
 แนวคิดเร่ืองความหลากหลายทางเพศของกลุ่มผูมี้ความหลากหลายทางเพศ เป็นแนวคิด
เร่ืองเพศวถีิสมยัใหม่ท่ีต่อตา้นแนวกบัแนวคิดเดิม เพราะสังคมในอดีตการเป็นผูมี้ความหลากหลาย
ทางเพศคือส่ิงท่ีผิด Foucault (1986) อธิบายว่า สังคมตะวนัตกนิยามค าว่าเพศจากความรู้ทาง
วิทยาศาสตร์ในคริสตศ์ตวรรษท่ี 17 เพศจึงมีความเป็นวิทยาศาสตร์ ซ่ึงเป็นความรู้ทางวิทยาศาสตร์
ไดส้ร้างความสัมพนัธ์เชิงอ านาจ โดนการกดข่ี แบ่งแยกกีดกนั และมองกลุ่มรักร่วมเพศเป็นผูป่้วย
ทางจิต ภายหลงัความคิดเร่ืองความหลากหลายทางเพศเร่ิมเปล่ียนไปซ่ึง Judith (2006) อธิบายเร่ือง
การแสดงออกทางเพศว่าการแสดงบทบาททางเพศไม่จ  าเป็นตอ้งตรงกบัเพศตามธรรมชาติ หรือ
อารมณ์ความรู้สึกของคน  
 ในปัจจุบนั กลุ่มผูมี้ความหลากหลายทางเพศ จะเรียกว่า กลุ่ม LGBT ซ่ึงประกอบด้วย           
เลสเบียน (Lesbian) หมายถึง ผูห้ญิงท่ีมีความสนใจในผูห้ญิงดว้ยกนั, เกย ์(Gay) หมายถึง ผูช้ายท่ีมี
ความสนใจในผูช้ายดว้ยกนั, ไบเซ็คชวล (Bisexsual) หมายถึง ผูช้ายหรือผูห้ญิงท่ีมีความสนใจทั้ง
ผู ้ชายและผู ้หญิง  และ T คือ คนข้ามเพศ (Transgender and/or Transsexual) โดย Transgender 
หมายถึง บุคคลท่ีมีอตัลกัษณ์ทางเพศไม่ใช่ทั้งชาย และหญิงหรือบางทีเรียกวา่คนขา้มเพศ ซ่ึงผูช้ายท่ี
ข้ามเพศไปเป็นผู ้หญิงจะเรียกว่า Transwoman ส่วนผู ้หญิงท่ีข้ามเพศไปเป็นผู ้ชาย จะเรียกว่า        
Tran men ส าหรับ Transsexual หมายถึง บุคคลผูมี้อตัลกัษณ์ทางเพศ ตรงขา้มกับเพศทางชีวภาพ 
อยา่งไรก็ตาม การใชค้  าวา่ LGBT ยงัเป็นค าท่ีท าใหรู้้สึกถึงการแบ่งแยกระหวา่งกลุ่ม LGBT กบักลุ่ม
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เพศกระแสหลักอย่างเพศชาย และเพศหญิง ท าให้ในปัจจุบันมีการใช้ค  าว่า Gender and Sexual 
Diversityหรือ GSD  เพื่อหมายถึงความหลากหลายทางของเพศสภาวะ และเพศวิถีทั้ งหมด            
ซ่ึงรวมถึงทั้งเพศชาย และเพศหญิงเอาไวด้ว้ย  
 

ระเบียบวธิีวจิัย 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชก้ลยุทธ์การ
วิจัยแบบกรณี ศึกษา (Case study) และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Boeije, 2010)           
โดยเลือกจากองค์การไม่แสวงหาก าไรด้านความหลากหลายทางเพศท่ีจดทะเบี ยนกับ
กระทรวงมหาดไทย แลว้น ามาจ าแนกกลุ่มตามขนาดองคก์ารออกเป็นองคก์ารขนาดใหญ่ องคก์าร
ขนาดกลาง และองคก์ารขนาดเล็ก    
 การเก็บข้อมูลใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู ้บริหารองค์การ  
บุคลากรในองค์การขององค์การไม่แสวงหาก าไรด้านความหลากหลายทางเพศ  ดังน้ี  องค์การ
ขนาดใหญ่ ผูบ้ริหาร 1 คน และบุคลากร 3 คน องค์การขนาดกลางผูบ้ริหาร 1 คน และบุคลากร 1 
คน  และองค์การขนาดเล็ก ผูบ้ริหาร 1 คน และ บุคลากร 1 คน 1 รวมจ านวน 8 คน  ซ่ึงเป็นขนาด
กลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมในการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพ  ท าให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกท่ีสามารถตอบ
วตัถุประสงคก์ารวิจยัได ้ (สุภางค์ จนัทวานิช, 2549)  และในการเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญั ผูว้ิจยัเลือก
ผูใ้ห้ข้อมูลส าคญัท่ีเป็นผูบ้ริหาร และบุคลากรขององค์การ โดยการเลือกแบบมีเกณฑ์ (Criterion 
Sampling)  ซ่ึงผูใ้ห้ขอ้มูลส าคญัมีลกัษณะร่วมกนั 5 ประการ ดงัน้ี (Spradley, 1979)  1) ผูใ้ห้ขอ้มูล
ตอ้งผา่นการปลูกฝังวฒันธรรมท่ีเก่ียวขอ้งมาเป็นอยา่งดี (Through Enculturation) คือผูใ้หข้อ้มูลตอ้ง
ปฏิบติังานในองคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศไม่น้อยกวา่ 1 ปี เพื่อให้แน่ใจ
วา่ผูใ้ห้ขอ้มูลผา่นกระบวนการปลูกฝังวฒันธรรมเพียงพอ ท่ีจะให้เกิดการรับรู้ และมีประสบการณ์
จากการท างานในองค์การ และสามารถให้ขอ้มูลได้อย่างถูกตอ้ง  2) ผูใ้ห้ขอ้มูลตอ้งมีส่วนร่วมใน
เหตุการณ์ (Current Involvement) ลักษณะของผูใ้ห้ข้อมูลท่ีต้องยงัอยู่ในสถานท่ีท างานปัจจุบัน  
ไม่ใช่คนท่ีเคยท างานอยูใ่นอดีต  เพราะวา่ผูใ้ห้ขอ้มูลท่ียงัท างานอยูจ่ะเป็นผูมี้ส่วนร่วมในเหตุการณ์ 
หรือสถานการณ์ปัจจุบนัขององค์การ  และเขา้ใจสภาพแวดล้อม และบริบทท่ีองค์การก าลงัเผชิญ          
3) ผูใ้ห้ข้อมูลต้องด าเนินชีวิตอยู่ภายใต้วฒันธรรมท่ีแตกต่างกับผูว้ิจ ัย (An Unfamiliar Cultural 
Scene)  4) ผูใ้ห้ขอ้มูลตอ้งมีเวลาในการให้ขอ้มูลกบัผูว้ิจยัอย่างเพียงพอ (Adequate Time) โดยผูใ้ห้
ข้อมูลส าคัญในการศึกษาคร้ังน้ีจะใช้เวลาในการให้สัมภาษณ์เฉล่ีย คนละ 1 ชั่วโมง ซ่ึงเป็น
ระยะเวลาท่ีเหมาะสมในการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์  (Nastasi & Schensul, 2005) และ  5) ผูใ้ห้
ขอ้มูลไม่ใช่ผูว้เิคราะห์ขอ้มูลหรือเน้ือหาใดๆ (Non-Analytic) 
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 การสัมภาษณ์มีลักษณะก่ึงโครงสร้าง (Semi-structure interview) โดยการสร้างแบบ
สัมภาษณ์ (Interview guide) ให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั โดยผูว้ิจยัจึงใชค้  าถามปลายเปิด 
(Open-ended question) ท่ีสามารถตอบค าถามการวิจยั และเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารวิจยัเท่านั้น     
โดยในขณะสัมภาษณ์ผูมี้วจิยัใชว้ธีิการบนัทึกเสียงสัมภาษณ์  ควบคู่ไปกบัการจดบนัทึกขอ้มูลส าคญั
เป็นลายลักษณ์อักษรร่วมด้วย  นอกจากน้ี ผู ้วิจ ัยได้ท าการสังเกต (Observation) ในขณะออก
สัมภาษณ์  ในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาไดแ้ก่ พฤติกรรมของผูน้ า  การติดต่อส่ือสารระหวา่ง
ผู ้น าและบุคลากรในองค์การ  โดยในแต่ละของการสัมภาษณ์ผู ้วิจ ัย ได้ช้ีแจงหัวข้อการวิจัย 
วตัถุประสงค์การวิจยั และแสดงข้อค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ทั้งหมด และขออนุญาตในการ
บนัทึกเสียงและจดบนัทึกทุกคร้ัง  
 ในการตรวจสอบขอ้มูลผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดม้าท าการตรวจสอบสามเส้าดา้นวิธีการวจิยั 
(Methodological Triangulation) เพื่อน าจุดแข็งของวิธีการได้มาซ่ึงข้อมูลมาผสมผสานกันท าให้
ขอ้มูลน่าเช่ือถือมากข้ึน  และท าให้เกิดมุมมองใหม่ๆ จากผูใ้ห้ขอ้มูล  ท าให้ขอ้มูลสามารถอธิบายได้
กวา้งขวางและลึกซ้ึงมากข้ึน  รวมถึงเป็นการตรวจสอบความตรงของขอ้มูล โดยวิธีการตรวจไขว ้
(Cross Check) (Jick, 1979) โดยใช้วิธีสามเส้า 2 วิธี ได้แก่ วิธีแรก คือ การเก็บขอ้มูลด้วยวิธีการท่ี
หลากหลาย ไดแ้ก่ การสัมภาษณ์  การสังเกต และการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้ง  และแบบท่ีสอง คือ 
เก็บขอ้มูลดว้ยวธีิการแบบเดียวกนั แต่เก็บจากหลายแหล่งขอ้มูล ไดแ้ก่ การศึกษาจากเอกสารทั้งจาก
บทสัมภาษณ์  งานวิจยั  บทความ เอกสารสารทางวิชาการต่างๆ  หลังจากนั้นผูว้ิจยัน าขอ้มูลมา
เปรียบเทียบกนั เพื่อยนืยนัขอ้มูลท่ีไดว้า่มีความสอดคลอ้งและตรงกนั  
 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัได้น าข้อมูลท่ีบนัทึกได้จากการสัมภาษณ์ และการ
สังเกตมา วิเคราะห์ขอ้มูลจดัท า และจดัเก็บขอ้มูล โดยการจ าแนกประเภทขอ้มูลให้เป็นหมวดหมู่ 
การแจงนบัขอ้มูลจากค าตอบในขอ้ค าถามท่ีสอดคลอ้งกบัตวัช้ีวดัของลกัษณะผูน้ า และการหาความ
คลา้ยคลึงของขอ้มูลจากผูใ้หข้อ้มูลส าคญั เพื่อขยายขอ้มูลใหส้ามารถอธิบายปรากฏการณ์ไดเ้พิ่มเติม
มากข้ึน   
 

ผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาภาวะผูน้ าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศ พบวา่ 
ผูน้  าองคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศขององคก์ารขนาดใหญ่ ผูน้ ามีภาวะผูน้ า
ท่ีเน้นการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงวิธีการท่ีสะทอ้นถึงลกัษณะของการเป็น
ผูน้ าท่ีเน้นการเปล่ียนแปลงของผูน้ าคือ ผูน้ าจะสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การท างานอย่างมี
อุดมการณ์  โดยการท่ีผูน้ าปฏิบัติตนให้เป็นแบบอย่าง  เพื่อให้บุคลากรเห็น และเช่ือมั่นคงใน
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อุดมการณ์  ซ่ึงผูน้ าขององค์การขนาดใหญ่จะเน้นย  ้าถึงปรัชญาในการท างานขององค์การ คือ รัก 
เขา้ใจ ศกัด์ิศรี และเท่าเทียมอยู่เสมอ และเน้นการส่ือสารกบับุคลากรผ่านช่องทางต่างๆ ทั้งในการ
ประชุมแบบทางการและไม่เป็นทางการ การส่ือสารผา่น Social Media เพื่อให้บุคลากรในองค์การ
เห็นภาพความส าเร็จท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างาน ซ่ึงจากการให้ขอ้มูลของบุคลากร ไดก้ล่าววา่ “ผูน้ า
ของเราจะใช ้Facebook ในการอพัเดตการท างาน และความเคล่ือนไหวต่างๆภายในองค์การ ท าให้
ตนเองเห็นเคล่ือนไหวต่างๆ ของผู ้น า  รวมถึงทราบความเคล่ือนไหวขององค์การอยู่เสมอ              
ซ่ึงนอกจากเราจะใช้ Facebook เป็นช่องทางในการกันภายในองค์การแล้ว เรายงัใช้ Facebook 
ส่ือสารกบัภายนอกโดยการลงภาพกิจกรรมขององคก์าร การ Live ใน Facebook เพื่อประชาสัมพนัธ์
องคก์าร  ใหค้นไดรู้้จกัองคก์าร ไดท้ราบข่าวและกิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร”   
  นอกจากน้ีผูน้ าองค์การขนาดใหญ่ ได้ส่งเสริมให้บุคลากรมีการพฒันาความรู้  และ
สามารถในการใช้นวตักรรมใหม่ๆ ในการท างาน เพื่อให้องค์การและบุคลากรกา้วทนัไปกบัการ
เปล่ียนแปลงของโลก  สามารถเขา้ถึงปัญหา สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยูต่ลอดเวลา สอดคลอ้ง
กบัลกัษณะการใชชี้วติของกลุ่มผูมี้ความหลากหลายทางเพศในปัจจุบนั  เช่น การสร้างชุดตรวจ HIV 
ท่ีบา้นควบคู่ไปกบั VDO Call เพื่อแนะน าการใช้งานและการให้ค  าปรึกษาก่อนและหลงัการตรวจ
เช้ือ HIV  การใช้ยา  PrEP เพื่อป้องกันการติดเช้ือ HIV ก่อนการมีเพศสัมพนัธ์โดยไม่ใช้ถุงยาง
อนามยั  การใช้ยา PEP เพื่อลดโอกาสการติดเช้ือ HIV หลงัมีเพศสัมพนัธ์โดยไม่ใช้ถุงยางอนามยั  
การตรวจหาเช้ือ HIV ด้วยวิธีการท่ีทนัสมยัโดยการเจาะปลายน้ิวแทนการใช้เข็มดูดเลือด และใช้
เวลาในการรอผลการตรวจเพียง 1–2 ชัว่โมง  เป็นตน้ 
  ส่วนผูน้ าองคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศขององคก์ารขนาดกลาง  
ผู ้น ามีภาวะผู ้น าท่ี มุ่ งเน้นความสัมพันธ์  (Consideration Leadership) โดยผู ้น าขององค์การมี          
แนวทางการท างานท่ีค่อนข้างยืดหยุ่น ไม่ได้ยึดติดกับกฎระเบียบจนเคร่งครัด  เน้นการให้
ความส าคญักบับุคลากร ท าให้บุคลากรมีความสุขกบัการท างาน  ซ่ึงผูน้ ามีบทบาทส าคญัอยา่งมาก
ในการช่วยให้สร้างความสุขในการท างานของบุคลากร ซ่ึงผูน้ าองคก์ารขนาดกลาง ไดใ้ห้สัมภาษณ์
ในประเด็นน้ีวา่ “เราในฐานะผูน้ า จะตอ้งให้ความส าคญักบัคนท่ีท างานร่วมกบัเรา สนใจเขา เขา้ใจ
เขา หากบุคลากรมีปัญหาเราก็ตอ้งเขา้ไปช่วยเหลือได้ และท าให้เขาเห็นว่าเขาคือคนส าคญัของ
องคก์าร”  
  นอกจากน้ีผูน้ าขององคก์ารขนาดกลางไดแ้สดงให้เห็นถึงแนวคิดในการท างาน โดยได้
กล่าวถึงหลกัคิดในการท างานของตนเองวา่ “เราท างานกบัคนท่ีมีความหลากหลายทางเพศ เราตอ้ง
ยอมรับความแตกต่างของคนได ้ ยิ่งคนเยอะ ยิ่งแตกต่าง ความตอ้งการของคนก็ต่างกนั  ปัญหาของ       
แต่ละคนก็ไม่เหมือน แต่เราตอ้งคิดเสมอวา่เราตอ้งเขา้ใจความต่างเหล่านั้น  และเราตอ้งระลึกเสมอ
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วา่เราท างานไม่ไดเ้พื่อตวัเราเองอยา่งเดียว  เราตอ้งท างานเพื่อคนเหล่านั้นดว้ย คนท่ีเป็นเหมือนเราน่ี
แหละ ถา้คิดแบบน้ีเราจะก็จะมีพลงัในการท างานนะ” 
  ซ่ึงความสามารถในการเขา้ใจถึงความแตกต่างของคนของผูน้ าองคก์ารขนาดกลาง ท าให้
ผูน้  ามองเห็นความสามารถในการท างานท่ีแตกต่างกันของบุคลากร และใช้ความสามารถของ
บุคลากรท่ีแตกต่างกนันั้น มาก าหนด และมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของบุคลากร  
ดงัท่ีผูน้ าองคก์ารขนาดกลางไดใ้ห้ขอ้มูลวา่ “ตนเองเป็นคนท่ีถนดัในการท าหนา้ท่ีในการพูด ส่ือสาร               
มองภาพรวมขององค์การออก แต่ตนเองจะไม่ถนัดงานท่ีตอ้งใช้ความรอบคอบ เช่น งานเอกสาร        
งานบญัชี  เป็นตน้  ซ่ึงตนเองจะให้น้องอีกคนท่ีมีความสามารถ และไวใ้จไดม้าดูแลงานในส่วนท่ี
ตนเองไม่ถนดั  ซ่ึงวธีิน้ีช่วยเสริมใหก้ารบริหารมนัสมบูรณ์มากข้ึน” 
  ทั้งน้ีบุคลากรคนหน่ึงขององคก์ารขนาดกลางยงัไดใ้ห้ขอ้มูลเพิ่มเติมวา่ “องคก์ารของเรา
อยู่กนัแบบพี่ๆ น้องๆ  เหมือนช่ือองค์การของเราน่ีแหละ  ท่ีเราตอ้งการให้เป็นองค์การเพื่อพี่น้อง
ของกลุ่มความหลากหลายทางเพศท่ีเขา้มาขอรับบริการ  ขอรับความช่วยเหลือต่างๆ  ดงันั้น หวัหนา้
ก็ตอ้งการจะดูแลองคก์ารและบุคลากรในองคก์ารใหเ้หมือนกบัดูแลพี่นอ้งในครอบครัวเช่นเดียวกนั 
ซ่ึงถือเป็นจุดเร่ิมตน้ท่ีดีของการไปดูแลคนอ่ืนท่ีเป็นผูมี้ความหลากหลายทางเพศเหมือนกบัเรานะ” 
  ในขณะท่ีผูน้ าองค์การไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศขององค์การขนาด
เล็ก ผูน้ ามีภาวะผูน้ าท่ีมุ่งเน้นประชาธิปไตย (Democratic Leadership) โดยแนวทางการในการ
ท างานต่างๆ ขององคก์าร ผูน้ าจะใชว้ิธีการปรึกษาหารือ และลงคะแนนเสียงกนัในการท างานต่างๆ  
โดยขอ้ตกลงของกลุ่ม หรือเสียงส่วนใหญ่ถือเป็นแนวทางในการท างาน  แต่อยา่งไรเสียงส่วนนอ้ย
ยงัคงมีความส าคญัอยูเ่สมอ  โดยผูน้ าไดใ้ห้ขอ้มูลวา่ “ในการลงมติในเร่ืองต่างๆ  ทุกคนเท่าเทียมกนั  
เสียงส่วนใหญ่ถือเป็นวิธีการร่วมกันในการเลือกแนวทางปฏิบัติ หรือแนวทางการท างานของ
องค์การ  แต่คนท่ีมีความเห็นต่าง ก็สามารถให้เหตุผลช้ีแจงให้กบัทางเลือกของตวัเองไดน้ะ  ซ่ึงเรา
ถือวา่ทุกเสียงพูดของแต่ละคนส าคญัเสมอ  พี่เองถึงจะเป็นหัวหนา้ แต่พี่ก็ไม่ไดมี้อ านาจเด็ดขาดใน
การตดัสินใจใด  ถา้คนส่วนใหญ่มีความเห็นต่างจากพี่  พี่ก็ยอมรับความคิดเห็นของเสียงส่วนใหญ่ 
เช่น มีงบประมาณมาใหเ้ราท าโครงการ  พี่ก็ตอ้งมาคุยกบัคนในองคก์ารก่อนวา่  จะรับท าโครงการน้ี
ไหม มีทีมงานพร้อมในการท างานน้ีไหม  หรือโครงการน้ีท าแลว้จะเกิดประโยชน์อะไรกบัองคก์าร
หรือกลุ่มหมายขององค์การหรือไม่ เป็นต้น  ซ่ึงการท่ีเราท าแบบน้ีได้ ก็ต้องบอกว่าองค์การเรา
ไดเ้ปรียบคือเรามีคนไม่มาก เราสามารถรับฟังเสียงของทุกคนไดจ้ริงๆ”    
 นอกจากน้ี  ในการท างานองค์การก็เปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเลือกเพื่อนร่วมงาน 
และวิธีการท างานกนัไดเ้อง  เช่น ในการท างานโครงการหน่ึงๆ ท่ีตอ้งมีการท างานร่วมกนัเครือข่าย
ภายนอก หรือบุคลากรภายนอกองค์การ  ทุกคร้ังจะตอ้งผา่นความเห็นของบุคลากรในองคก์ารก่อน  
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลท่ีท าหน้าท่ีหลกัในการดูแลโครงการนั้นๆ ว่าอยากท างานหรือสามารถ
ท างานกบับุคลากรภายนอกหรือเครือข่ายภายนอกองค์การได้หรือไม่ เพราะเหตุใด และหากการ
ท างานเกิดข้อผิดพลาด การแก้ปัญหาคือการร่วมกันลงความเห็นเพื่อหาทางออกร่วมกัน คือ           
ส่ิงส าคญัของส าหรับการท างานขององค์การ และหากงานใดบรรลุถือเป็นผลงานร่วมกันของ
องคก์ารทุกคนมีส่วนร่วมกนัทั้งหมด 
 ซ่ึงจากผลการศึกษาจะเห็นไดว้า่ ผูน้  าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลาย
ทางเพศ มีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกันไป ถึงแม้จะเป็นองค์การไม่แสวงหาก าไรประเภทเดียวกัน          
แต่ขนาดองค์การท่ีแตกต่างกนัท าให้ภาวะผูน้ าขององค์การไม่แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลาย
ทางเพศทั้งขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก มีความแตกต่างกนัไปดว้ย 
 

อภิปรายผลและสรุป 
 จากผลการศึกษาสามารถอภิปรายได้ว่า องค์การขนาดใหญ่ผูน้ ามีภาวะผูน้ าท่ีเน้นการ
เปล่ียนแปลง เพราะ องคก์ารขนาดใหญ่มีบุคลากรจ านวนมาก ผูน้ าตอ้งมีอุดมการณ์ ท าตนแบบอยา่ง
ให้กบับุคลากร ท าให้บุคลากรเกิดความไวว้างใจได้  สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ ความคิดริเร่ิม
ใหม่ๆ ให้กบับุคลากร เพื่อให้คนในองค์การท่ีมีจ  านวนมาก สามารถยึดเป็นแบบอย่างและปฏิบติั
ตามผูน้ าเพื่อให้บรรลุเป้าหมายองค์การได้  ในขณะท่ีองค์การขนาดกลาง ผูน้ ามีภาวะผูท่ี้มุ่งเน้น
ความสัมพนัธ์ เพราะ องค์กลางขนาดกลางมีจ านวนบุคลากรไม่มาก ผูน้ าสามารถเขา้ใจ และเขา้ถึง
การท างานของบุคลากรแต่ละคนได ้รวมถึงปัญหา และอารมณ์ความรู้สึกของบุคลากร  และผูน้ าท า
ให้บุคลากรทุกคนรู้สึกว่าตนเองคือบุคคลส าคญัขององค์การ ในส่วนขององค์การขนาดเล็กผูน้ ามี
ภาวะผูน้ าแบบมุงเน้นประชาธิปไตย เพราะ  จ านวนบุคลากรมีน้อยสามารถร่วมกนัท างานไดต้ั้งแต่
การก าหนดนโยบาย แนวทางการปฏิบติังาน  การจดักิจกรรมและโครงการต่างๆ  โดยท่ีทุกคนมี
ส่วนร่วมในออกแสดงความเห็นไดท้ั้งหมด  หลกัการท างานยดึเสียงส่วนใหญ่เป็นส าคญั  ผูน้  าไม่ได้
สิทธิเด็ดขาดในการตดัสินใจเพียงคนเดียว  เน้นการรับผิด และรับชอบในผลการของการท างาน
ร่วมกนั 
 ทั้งน้ีเม่ือเปรียบเทียบภาวะผูน้ าตามขนาดขององค์การพบว่า  ภาวะผูน้ าขององค์การทั้ง
ขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และขนาดเล็ก มีความแตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของ Marx 
(2017) ท่ีศึกษาผลกระทบจากขนาดองค์การท่ีส่งผลต่อภาวะผูน้ า ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า องค์การ
ขนาดใหญ่มีรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนักบัองคก์ารขนาดอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  ทั้งน้ีเพราะ
องคก์ารท่ีขนาดใหญ่ข้ึน ผูน้ าจะมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรนอ้ยลง นอกจากน้ีผลการศึกษายงัเป็นไป
ในทิศทางเดียวกบังานวิจยัของ Tugbobo (2014) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิผลต่อรูปแบบภาวะผูน้ าของ
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ผูป้ระกอบการในประเทศไนจีเรีย พบวา่ ขนาดขององคก์ารขนาดเล็ก ผูน้ าจะมีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่าง
จากภาวะผูน้ าขององค์การขนาดใหญ่  อย่างไรก็ตาม ผลการศึกษาท่ีได้ตรงขา้มกบังานวิจยัของ 
Chan Su Jung & Geon Lee (2016) ท่ีศึกษาเร่ืองบรรยากาศองค์การ ภาวะผูน้ า ขนาดองค์การ และ
แรงบนัดาลใจในด้านนวตักรรม ในหน่วยงานภาครัฐ ในด้านขนาดองค์การกบัภาวะผูน้ า พบว่า 
ขนาดขององคก์ารท่ีแตกต่างกนั ไม่ไดส่้งผลต่อภาวะผูน้ าขององคก์าร 
 โดยสรุป จากผลการศึกษาองคก์ารประเภทเดียวกนั แต่มีขนาดแตกต่างกนั  ผูน้  ามีภาวะ
ผูน้ าท่ีแตกต่างกนั  แสดงให้เห็นว่าภาวะผูน้ าแบบหน่ึงๆ จะเหมาะสมท่ีสุดกบัองค์การใดองค์การ
หน่ึงเท่านั้ น   ไม่สามารถระบุได้ว่าภาวะผู ้น าแบบใด (There is no one-size-fits-all leadership 
strategy) เพราะภาวะผูน้ าท่ีดีท่ีสุดส าหรับองค์การหน่ึงๆ อาจไม่เหมาะสมกบัอีกองคก์ารหน่ึงก็ได ้
ทั้งน้ีเกิดจากบริบทต่างๆ ขององค์การแต่ละแห่งท่ีแตกต่างกนั ทั้งประเภทขององค์การ วิสัยทศัน์
และพนัธกิจขององค์การ  การเติบโตขององค์การ รวมถึงวฒันธรรมองค์การ และจ านวน ทกัษะ 
บุคลิกภาพ แรงจูงใจ ประสบการณ์ อายุของบุคลากรในองคก์าร เป็นตน้ ดงันั้นองค์การควรเรียนรู้ 
และสร้างผูน้ าท่ีมีลกัษณะภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสม และพอดี (tailor-made) กบัองคก์ารของตนเอง  
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้ 
 จากผลการศึกษาทีได้ จะพบว่า องค์การไม่แสวงหาก าไร แม้จะเป็นองค์การประเภท
เดียวกัน และมีพนัธกิจท่ีคล้ายคลึงกันในด้านการท างานกับบุคคลผูมี้ความหลากหลายทางเพศ        
แต่ขนาดองค์การมีความแตกต่างกนั ท าให้ผูน้  ามีภาวะผูน้ าท่ีแตกต่างกนั แต่มีความเหมาะสมกบั
องค์การของตนเอง  ดงันั้น ในการท่ีองค์การจะสร้างผูน้ าท่ีมีภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบัองค์การแลว้ 
จ  าเป็นจะตอ้งสร้างรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีเหมาะสมกบักบัองคก์ารตนเอง โดยพิจารณาถึงประเภทของ
องค์การ โครงสร้างองค์การ วิสัยทศัน์ และพนัธกิจขององค์การ รวมถึงวฒันธรรมและบุคลากร
ภายในองคก์าร  
 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป  
1. ส าหรับผลการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเพื่อค้นหาภาวะผู ้น าขององค์การไม่

แสวงหาก าไรดา้นความหลากหลายทางเพศเพียงอยา่งเดียว  ดงันั้นจึงในการศึกษาคร้ังต่อไปจึงควร
ศึกษาเปรียบเทียบกบัองค์การไม่แสวงหาก าไรท่ีท างานในประเด็นอ่ืนๆ  เพื่อให้เกิดขอ้คน้พบท่ี
น่าสนใจมากข้ึน 
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2. การศึกษาในคร้ังน้ีเปรียบเทียบภาวะผูน้ าขององคก์ารไม่แสวงหาก าไรจากขนาดของ
องค์การ ซ่ึงในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาเปรียบเทียบกบัปัจจยัอ่ืนๆ เพิ่มเติม  เพื่อให้สามารถ
อธิบายปรากฏการณ์ไดอ้ยา่งกวา้งขวาง และลึกซ้ึงมากข้ึน  รวมถึงอาจน าไปใชใ้นการศึกษาองคก์าร
ประเภทอ่ืนๆ ทั้งองคก์ารภาครัฐ และองคก์ารเอกชนเพื่อใหเ้ห็นผลลพัธ์ของการศึกษาจากองคก์ารท่ี
มีประเภทแตกต่างกนั 
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