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 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับปัจจัย 
เชิงสาเหตุส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ความโดดเด่นของบทบาท การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และ 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย  
การสนบัสนุนจากครอบครัว และลกัษณะของครอบครัว กับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของ
องค์การ ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยตุธิรรมในองค์การ การสนบัสนนุจากองค์การ 
ภาระงานของทีม และความหลากหลายทางเพศ มีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ตวับคุคล คือ คณุภาพชีวิต  ตอ่
ครอบครัว คือ ความพึงพอใจในครอบครัวและต่องานและองค์การ ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และ
ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผา่นความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ซึง่ประกอบด้วย ความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของพนกังานคมุประพฤติ นอกจากนีย้งัศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ในฐานะ
ของตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความพึงพอใจของ
พนักงานคุมประพฤติ ซึ่งกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย คือ พนักงานคุมประพฤติ ท่ีท างานในส านักงาน 
คมุประพฤตยิอ่ย จ านวน 769 คน และ 65 ส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย โดยมีสมาชิกโดยเฉล่ียส านกังาน
ละ 12 คน ท่ีได้จากการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน เก็บข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามจ านวน 14 แบบวดั ซึ่งมี
ความเช่ือมัน่ของแบบวดัอยู่ระหว่าง 0.706 ถึง 0.947  ซึ่งผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถิติเชิงบรรยาย 
วิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และ วิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุหุระดบัของความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ท่ี
สง่ผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน และคณุภาพชีวิต และวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 
โดยวิเคราะห์กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ในฐานะตวัแปรปรับเปล่ียนความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว และความพงึพอใจในงานและความพงึพอใจในครอบครัว 
 ผลการวิจยัสรุปได้ว่า แบบจ าลองปัจจยัเชิงสาเหตพุหุระดบัของความขดัแย้งระหว่างงานกบั
ครอบครัว ท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน และคณุภาพชีวิตของพนกังานคมุประพฤติ  ภายหลงั
การปรับ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (𝒳2= 1117.272, df = 415, p = 0.0000, CFI = 



0.926, TLI = 0.912, RMSEA = 0.047, SRMR within = 0.040 และ SRMR between = 0.056) ซึง่ผล
การวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจในครอบครัว และความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความ
ขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ในขณะท่ีคุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก
ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว นอกจากนีย้งัผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบต่อครอบครัวกับความพึงพอใจในครอบครัว และกับความพึงพอใจในงาน และสุดท้ายความ
ตัง้ใจที่จะเปลี่ยนงาน ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากปัจจยัส่วนบุคคล อนัได้แก่ การยึดติดความสมบูรณ์
แบบ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยสภาพแวดล้อมของครอบครัว คือ การสนับสนุนจาก
ครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน แตไ่มพ่บวา่ กลยทุธ์ท่ีใช้ใน
การจดัการความเครียด เป็นตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
และความพงึพอใจของพนกังานคมุประพฤติ และจากผลการศกึษาครัง้นีมี้ข้อค้นพบท่ีน่าสนใจ คือ พบ
ความสัมพันธ์ของตัวแปรท่ีอธิบายได้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม (Homologous Multilevel 
Relationship) จ านวน 5 ตวัแปร นอกจากนีย้งัพบความสมัพนัธ์ท่ีแตกต่างกนัของตวัแปรระดบับุคคล
และระดับกลุ่ม (Fuzzy Composition) ซึ่งเป็นการขยายขอบเขตเชิงทฤษฎี ท่ีจะน าไปใช้อ้างอิงและ
อธิบายทฤษฎีระดบักลุม่ได้เพิ่มมากขึน้ 
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 This research aimed to investigate the multilevel causal model of indirect effects of  
3 main factors: (1) personal factors including role salience, perfectionism and psychological 
capital; (2) family factors including family support and family type; and  
(3) organizational factors including transformational leadership, organizational justice, 
organizational support, workload and gender diversity, on the intention to leave and quality of 
life through work-family conflict among probation officers. This study also aimed to study 
moderator effect of coping on the strength of the relationship between work-family conflict and 
satisfaction.  The samples of this study were 769 probation officers in 65 offices of the Department 
of Probation, Ministry of Justice, Thailand. An average cluster size was 12 officers, selected by 
multi-stage sampling. Instruments used were 14 questionnaires in this study with Cronbach’s 
Alpha coefficients ranging between 0.706 to 0.947. Descriptive statistics, Confirmatory Factor 
Analysis (CFA), Multilevel Structural Equation Modeling (MSEM) and interaction effect analysis 
were used to test the hypotheses. 

The research findings revealed that the multilevel causal model of work-family conflict 
affecting intention to leave and quality of life fit well with the empirical data (𝒳2= 1117.272, 
df = 415, p = 0.0000, CFI = 0.926, TLI = 0.912, RMSEA = 0.047, SRMR within = 0.040 and 
SRMR between = 0.056) . The family satisfaction and job satisfaction had indirect effect on 
personal factors which were perfectionism and psychological capital through work 
interference with family (WIF).  Whereas, quality of life had an indirect effect on personal 
factors which were perfectionism and psychological capital through WIF, through WIF and 
family satisfaction and through WIF and job satisfaction. Moreover the last result showed that 
intention to leave had an indirect effect on personal factors which were perfectionism and 
psychological capital and family factor as family support through family interference with work 
(FIW). But the result shown that coping could not moderate the relationship between work-
family conflict and satisfaction. In addition, these research findings were also supported by the 
concept of Homologous Multilevel Relationship and the fuzzy composition model which found that 
relationships at each level effect for different variables, supporting an expansion of the theoretical 
explanation for not just at individual level but also at group level. 
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ประกาศคุณูปการ 
  

 การได้มีโอกาสท าปริญญานิพนธ์ฉบบันี ้ท าให้ผู้วิจยัได้เรียนรู้หลายสิ่งหลายอย่าง แน่นอนว่าเป็นการ
เรียนรู้เร่ืองวิชาการ ทัง้ในเร่ืองของเนือ้หาท่ีเก่ียวข้องกบัความเป็นพฤติกรรมศาสตร์ สถิตท่ีิผู้วิจยัมองว่ายากเกิน
เอือ้ม การวิเคราะห์ข้อมลูท่ีผู้วิจยัต้องทุม่เททัง้แรงกาย แรงใจกวา่จะมีวนันี ้แตเ่หนือไปกวา่นัน้ ท่ีเกิดขึน้ระหว่าง
ทางนี ้ผู้วิจยัพบมิตรภาพท่ีหาซือ้จากท่ีไหนไมไ่ด้ บคุคลแรกท่ีจะไมข่อบคณุไมไ่ด้จริง  ๆคือ  อ.ดร.น าชยั ศภุฤกษ์
ชัยสกุล ท่ีคอยทัง้สอน ทัง้ผลัก ทัง้ดนั จนผู้ วิจัยสามารถวิเคราะห์ข้อมูลได้เสร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี อีกท่านท่ี
จะต้องขอบคณุ คือ รศ. ดร.ดษุฎี  โยเหลา ท่ีคอยให้ค าปรึกษา และเปิดทกุชอ่งทางในการส่ือสาร ท าให้เราได้ใกล้
กนั ถึงแม้วา่เราอาจจะไมค่อ่ยได้เจอกนัตวัเป็น  ๆขอขอบพระคณุ รศ.ดร. อรพินทร์ ชชูม  ผศ.ดร. ยทุธนา ไชยจกูลุ 
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ขอบคณุคณุชยัวฒัน์ ร่างเล็ก ท่ีให้การสนบัสนนุข้อมลูสถิติตา่งๆท่ีส าคญักบังานวิจยั ขอบคณุพ่ีๆ
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ชว่ยได้ และอยูเ่คียงข้างกนัมาโดยตลอด 

และสดุท้ายท่ีขาดไม่ได้ ผู้วิจยัขอบคณุครอบครัวสงัข์แก้ว ท่ีให้ก าลงัใจ  เข้าใจ อดทน และพร้อมท่ี
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สร้างสีสนัให้กบับ้านเรา และขอบคณุพอ่กบัแม ่ท่ีคอยสวดมนต์ให้ลกูทกุๆ ชว่งเวลาส าคญัของลกู โดยเฉพาะ
แมท่ี่จะไปปฏิบตัธิรรมทกุครัง้ท่ีมีโอกาส ขอบคณุทกุคนในครอบครัวท่ีท าให้ผู้วิจยัมีวนันี ้ขอบคณุจริงๆ คะ่ 
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บทที่ 1  

บทน ำ 

ที่มำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 

ปัจจบุนั มีการเปล่ียนแปลงตา่งๆ เกิดขึน้มากมาย อาทิ การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ สงัคม 
สภาพแวดล้อม เทคโนโลยีสารสนเทศ ท่ีได้ย่อโลกให้เล็กลง  การติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูลและ
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน  สามารถท าได้โดยไม่มีขอบเขตจ ากัดด้วยความเร็วเวลาเพียงเสีย้ววินาทีเท่านัน้ 
ส่งผลให้สงัคมและวฒันธรรมเปล่ียนแปลงไป ซึ่งการเปล่ียนแปลงดงักล่าวของโลก ย่อมส่งผลกระทบ
ต่อประเทศไทย นอกเหนือจากนัน้การเป็นหนึ่งในสมาชิกประชาคมอาเซียนของไทย ยงัส่งผลให้ไทย
ต้องปรับตัวเพ่ือรอบรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้อยู่เสมอ ไม่เว้นแต่ภาคราชการ ท่ีจะต้องปรับตัว 
เพ่ือท่ีจะตอบสนองความต้องการของประชาชน ท่ีจะมีหลากหลายมากขึน้ เม่ือแรงงานจากประเทศ
เพ่ือนบ้านหลัง่ไหลเข้ามาท างานในประเทศ  

เปา้หมายหลกัของการบริหารราชการแผ่นดนิ คือ ประโยชน์สขุของประชาชน (พระราชบญัญัติ
ระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน (ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 มีผลบงัคบัตัง้แต่วันท่ี 3 ตุลาคม 
2545) แตก่ารท่ีหน่วยงานภาครัฐจะสามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนได้ดีนัน้ สิ่งส าคญั
ในการขับเคล่ือนก็คือ บุคลากร ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดความส าเร็จ และความมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการด าเนินงานในยุคปัจจุบนั ซึ่งองค์การในสงัคมเศรษฐกิจอย่าง
ปัจจุบนั ถือว่าทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพย์สิน (Asset) หรือเป็นทุน (Human Capital) ขององค์การ ท่ี
ส าคญัยิ่งตอ่การสร้างคณุคา่ (Value Creation) ให้กบัองค์การ ด้วยเหตนีุจ้งึเป็นแรงผลกัดนัให้บคุลากร
ต้องเป็นผู้ ท่ีมีศกัยภาพ และสมรรถนะในการท างานท่ีสงู รวมถึงมีความต่ืนตวัตอ่การปรับตวัให้ก้าวทนั
ต่อเทคนิค และการบริหารงานรูปแบบใหม่ๆ (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพล เรือน. 2547)  
ดังนัน้จึงไ ด้มีการก าหนดแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบราชการไทย (พ.ศ. 2556-2561)  
7 ยุทธศาสตร์ คือ การสร้างความเป็นเลิศในการให้บริการประชาชน การพัฒนาองค์การให้มีขีด
สมรรถนะสงูและทนัสมยั บคุลากรมีความเป็นมืออาชีพ การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพย์ของ
รัฐให้เกิดประโยชน์สูงสดุ การวางระบบการบริหารงานราชการแบบบูรณาการ การส่งเสริมระบบการ
บริหารกิจการบ้านเมืองแบบร่วมมือกนัระหว่างภาครัฐ เอกชน และภาคประชาชน การยกระดบัความ
โปร่งใสและสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการแผน่ดนิ และการสร้างความพร้อมของระบบ
ราชการไทยเพ่ือเข้าสูก่ารเป็นประชาคมอาเซียน 

ส าหรับบุคคลากรนัน้ งาน และครอบครัว เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท่ีสุดในการด ารงชีวิต 
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(Pleck.  1977) เพราะฉะนัน้ความสมดลุระหวา่งงานกบัครอบครัว (Balance of Work and Family) จงึ
เป็นสิ่งท่ีมีความจ าเป็น ส าหรับการมีชีวิตท่ีมีดลุยภาพ (Harmonious) และมีความสุข ในทางตรงกัน
ข้าม หากเกิดความขดัแย้งระหว่างบทบาทของการท างานกับครอบครัว นอกจากนีค้าห์นและคนอ่ืนๆ 
(Greenhaus; & Beutell. 1985; citing Kahn; et al. 1964) อธิบายเพิ่มเติมว่า ความขัดแย้งระหว่าง
บทบาท เกิดจากการท่ีภาระหน้าท่ีในการเป็นสมาชิกของกลุ่มหนึ่ง ไม่สอดคล้องกับภาระหน้าท่ีท่ีเกิด
จากการเป็นสมาชิกในกลุ่มอ่ืน ซึ่งความขดัแย้งประเภทหนึ่งท่ีวยัผู้ ใหญ่ต้องเผชิญ ได้แก่ ความขดัแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) เน่ืองจากการท างานและการดูแลครอบครัว เป็น
หน้าท่ีหลกัของบุคคลท่ีอยู่ในวยัผู้ ใหญ่ ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวนี ้เป็นรูปแบบหนึ่งของ
ความขดัแย้งระหว่างบทบาท (Interrole Conflict) ท่ีเป็นรูปแบบหนึง่ของความขดัแย้ง ซึง่เกิดจากการท่ี
บคุคลเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาทตา่งๆ (Greenhaus; & Beutell. 1985) และเกิดจากความกดดนัจาก
บทบาทการท างาน และครอบครัว ท่ีไมส่อดคล้องกนัในแง่ใดแง่หนึง่ ซึง่การเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาท
ของการท างาน อาจท าให้บุคคลรู้สึกล าบากใจมากขึน้ เม่ือพิจารณาถึงข้อดีในการเข้าร่วมในบทบาท
ครอบครัว และในท านองเดียวกัน เม่ือบุคคลเข้าร่วมในบทบาทครอบครัว อาจรู้สึกล าบากใจมากขึน้ 
โดยความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวดังกล่าว เป็นไปได้ใน  2 ทิศทาง ได้แก่ ความก้าวก่าย
ครอบครัวของงาน หรืองานก้าวก่ายครอบครัว (Work Interference with Family: WIF) หรือความ
ขดัแย้งของงานท่ีส่งผลตอ่ครอบครัว (Work-to-Family Conflict) และความก้าวก่ายงานของครอบครัว
หรือครอบครัวก้าวก่ายงาน (Family Interference with Work: FIW) หรือความขดัแย้งของครอบครัวท่ี
ส่ งผลต่องาน  (Family-to-Work Conflict) (Frone; Russell; & Cooper. 1992a, Gutek; Searle; & 
Klepa. 1991) ซึ่งความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวนี  ้ สามารถแบ่งออกได้เป็น  3 ปัจจัย 
(Greenhaus; & Beutell. 1985) คือ ความขดัแย้งจากเวลา (Time-Based Conflict) ความขดัแย้งจาก
ความตงึเครียด (Strain-Based Conflict) และความขดัแย้งจากพฤตกิรรม (Behavior-Based Conflict) 

กระทรวงยตุิธรรม มีภารกิจเป็นหน่วยงานหลกัในกระบวนการยุติธรรม ในการด าเนินการเพ่ือ
พฒันากฎหมาย และระบบบริหารจดัการของ กระบวนการยตุธิรรมอยา่งเป็นเอกภาพ โปร่งใส คุ้มครอง
สิทธิเสรีภาพของประชาชน ช่วยเหลือและให้ความรู้แก่ประชาชนทางกฎหมาย ป้องกัน ปราบปราม 
แก้ไข ฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ ติด ยาเสพติด รวมทัง้ป้องกัน แก้ไขปัญหาอาชญากรรมในสังคมและ
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ การบงัคบัคดี ทางแพ่ง บงัคบัคดีทางอาญา บ าบดัแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิด 
ซึง่กรมคมุประพฤติ เป็นหนว่ยงานในสงักดัของกระทรวงยตุิธรรม ท่ีมีบทบาทอย่างมากในกระบวนการ
ยตุธิรรม ทัง้ระหวา่งการพิจารณาคดี และหลงัการพิจารณาคดีของศาล โดยกรมคมุประพฤตมีิวิสยัทศัน์
ในการ "เป็นมืออาชีพในการปอ้งกนัสงัคม โดยการแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิดในชมุชนเพ่ือคืนคนดีสู่สงัคม
อย่างยัง่ยืนภายในปี พ.ศ.2558" โดยมีพนัธกิจหลกั 2 ประการ คือ การแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิดในชมุชน 
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ฟืน้ฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดในระบบบงัคบับ าบดัและติดตามช่วยเหลือภายหลงัปล่อย ให้กลบัคืน
เป็นพลเมืองดีของสงัคม และการเสริมสร้างการมีส่วนร่วมของครอบครัว ชมุชน และภาคีเครือข่าย ใน
การดูแล แก้ไข บ าบดั ฟื้นฟูผู้ กระท าผิด ดงันัน้พนักงานคุมประพฤติ จึงเป็นกลุ่มบุคลากรภาครัฐท่ี
ท างานใกล้ชิดกับประชาชน และเป็นก าลังส าคัญในการขับเคล่ือนวิสัยทัศน์ของกรมคุมประพฤติ 
กระทรวงยตุิธรรม ซึ่งจากพระราชบญัญัติ วิธีด าเนินการควบคมุความประพฤติตามประมวลกฎหมาย
อาญา พ.ศ. 2522 ภูมิพลอดลุยเดช ป.ร. ให้ไว้ ณ วนัท่ี 15 มีนาคม พ.ศ. 2522 เป็นปีท่ี 34 ในรัชกาล
ปัจจบุนั  มาตรา 6 ให้พนกังานคมุประพฤตมีิอ านาจหน้าท่ีตามพระราชบญัญัตนีิแ้ละกฎหมายอ่ืน และ
โดยเฉพาะ ให้มีอ านาจหน้าท่ี ตัง้แตก่ารสืบเสาะและพินิจเร่ืองอาย ุประวตัิ ความประพฤติ สติปัญญา 
การศกึษาอบรม สขุภาพ ภาวะแหง่จิต นิสยั อาชีพ และสิ่งแวดล้อมของจ าเลย ตลอดจนสภาพความผิด
และเหตอ่ืุนอนัควรปรานี ตามท่ีศาลสัง่ เพ่ือรายงานต่อศาล  การส่งตวัจ าเลยให้แพทย์ตรวจเก่ียวกับ
สุขภาพทางร่างกายและจิตใจ การท ารายงานและความเห็นเก่ียวกับความสามารถของจ าเลยว่าจะ
ปรับปรุงแก้ไขหรือฟืน้ฟูตนเอง ได้เพียงใดหรือไม่ ตลอดจนความต้องการของจ า เลยเก่ียวกับวิธีการ 
คมุความประพฤติ การสอดส่อง สอบถาม แนะน า ช่วยเหลือ และตกัเตือนผู้ถกูคมุความประพฤติใน
เร่ือง ความประพฤติและการประกอบอาชีพ การสอดส่องผู้ ถูกคุมความประพฤติในการปฏิบตัิตาม
เง่ือนไขท่ีศาลก าหนด การท ารายงานและความเห็นเก่ียวกับความประพฤติ การประกอบอาชีพ และ
พฤติการณ์ของผู้ ถูกคุม ความประพฤติเพ่ือเสนอต่อศาล และท าหน้าท่ีอ่ืนเก่ียวกับการคุมความ
ประพฤต ิตามท่ีศาลเห็นสมควร 

จากอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายของพนกังานคมุประพฤตดิงักลา่ว จะเห็นได้วา่ภาระหน้าท่ีของ
พนกังานคมุประพฤต ิมีหลากหลาย ทัง้ในลกัษณะของงานประจ าส านกังาน และงานภาคสนาม ท่ีต้อง
พบปะผู้ถูกคุมประพฤติ และการจัดกิจกรรมต่างๆ เพ่ือน าผู้ ถูกคุมประพฤติ ในการท าประโยชน์เพ่ือ
สงัคม ตามค าสัง่ของศาล เป็นต้น ซึง่งานแตล่ะด้านของพนกังานคมุประพฤตนีิเ้อง มกัต้องใช้ระยะเวลา 
เน่ืองจากแต่ละคดีของผู้ ถูกคุมประพฤติ มักใช้ระยะเวลาหนึ่ งในการด าเนินการ จึงอาจก่อให้เกิด
ความเครียดขึน้ และตวัอย่างหนึ่งท่ีส่งผลให้พนักงานคมุประพฤติ มีภาระงานท่ีหนกัขึน้ในหลายปีนี ้
เห็นได้จากสถิติคดีฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ ติดยาเสพติด ซึ่งเป็นเพียงส่วนหนึ่งในงานของพนักงาน 
คุมประพฤติ มีอัตราท่ีเพิ่มขึน้ทุกปี ตัง้แต่ปีงบประมาณ 2551 ถึง 2555 (กรมคุมประพฤติ. 2556ก) 
นอกจากนี ้หากพิจารณาจากสถิติการสืบเสาะรับใหม่ และการสอดส่องรับใหม่ตัง้แต ่ปี  พ.ศ. 2546 ถึง
เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2556 เห็นได้ว่าทัง้ 2 ภารกิจในภาพรวมมีเพิ่มมากขึน้ทุกปี (กรมคุมประพฤติ. 
2556ข) ด้วยเหตุนีจ้ึงอาจส่งผลให้ภาระงานของพนักงานคุมประพฤติมีเพิ่มมากขึน้ ท าให้พนักงาน 
คมุประพฤติจะต้องให้ความทุ่มเทในการท างานมากขึน้นอกจากนัน้มนิตา สิงเอ่ียม (2553) ท่ีศึกษา
ความมัน่คงในการท างานของพนกังานคมุประพฤตแิละพบวา่ พนกังานคมุประพฤต ิมีความรู้สกึมัน่คง
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ในการท างานระดบัปานกลาง อีกทัง้ยังมีผลการวิจัยของปิยรัชนี ตระกูลจันทร์แสง (2555) ท่ีพบว่า 
พนกังานคมุประพฤติมีความเหน่ือยหน่ายในงานอยู่ในระดบัสูง จากเหตผุลข้างต้นอาจส่งผลให้เกิด
ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวขึน้ได้  

 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง พบวา่ การศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวในประเทศไทย สามารถสรุปได้วา่ งานวิจยัสว่นใหญ่เป็นการศกึษาท่ีมุง่เน้นปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง
กับปัจจยัส่วนบุคคล และครอบครัว หรือการท างาน และผลกระทบต่อทัง้ต่อตวับุคคลเอง ครอบครัว 
และองค์การ กล่าวคือ ผลงานวิจัยท่ีพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีสาเหตุมาจาก  
3 ปัจจยัหลกั ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล เช่น เพศ (ดวงหทยั คชเสนี. 2549, อรชุลี เตียวพิพิธพร. 2553, 
ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553) อายุ (ดวงหทยั คชเสนี. 2549, ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553) สถานภาพสมรส 
(ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553) ระดบัการศึกษา (ตติยา เอมซ์บตุร. 2542) บคุลิกภาพ (พิมกาญจน์ สมภพ
กุลเวช. 2553, ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553) และความพึงพอใจในชีวิต (ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553) ปัจจัย
เก่ียวกับครอบครัว เช่น จ านวนบุตร (ดวงหทัย คชเสนี. 2549, ฐิติวัฒน์ ปรีเปรม. 2553) อายุบุตร  
(ดวงหทยั คชเสนี. 2549) อายขุองบตุรคนสุดท้อง (ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553)  การมีผู้ช่วยในครัวเรือน 
(ดวงหทัย คชเสนี. 2549) และการสนับสนุนจากครอบครัว (ชัยพร ภัทรวารีกุล. 2548, อานนท์  
ศกัดิ์วรวิชญ์; และ ชยัพร ภทัรวารีกลุ. 2549, สมุลรัตน์ ดอกเขียว.  2553) และปัจจยัเก่ียวกบัการท างาน 
หรือองค์การ  เช่น  ต าแหน่งงาน (อรชุลี เตียวพิพิธพร.  2553)  จ านวนชั่วโมงการท างาน (ฐิติวัฒน์  
ปรีเปรม. 2553)  เวลาท่ีใช้เดินทางในการมาท างาน (ฐิติวัฒน์ ปรีเปรม.  2553)  สถานท่ีปฏิบตัิงาน 
(ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553)  การรับรู้ภาระงาน (ชยัพร ภัทรวารีกุล.  2548, อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์ และชยัพร 
ภัทรวารีกุล. 2549)  การสนับสนุนทางสังคม (ตติยา เอมซ์บุตร.  2542, วรางค์ วีระนาคินทร์; และ
มลัลิกา สงัข์สนิท. 2009, สมุลรัตน์ ดอกเขียว. 2553)  การสนบัสนนุจากองค์การ (ชยัพร ภทัรวารีกุล. 
2548, อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์; และ ชยัพร ภัทรวารีกุล. 2549)  และความพึงพอใจในงาน (นฤมล ผ่องใส.  
2544) เป็นต้น 

 อีกทัง้ยงัมีการศกึษาผลกระทบของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวกบั ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ 
ผลกระทบต่อตวับคุคล เช่น ความพึงพอใจในชีวิต (ชยัพร ภทัรวารีกลุ. 2548, ดวงหทยั คชเสนี. 2549, 
พิทยา แจ่มศกัดิ์. 2556) สุขภาวะทางจิต (สุรชา เชษฎาธนาพร; และ พรรณระพี สุทธิวรรณ. 2555) 
ความผาสกุทางใจ (พิมกาญจน์ สมภพกลุเวช. 2553) คณุภาพชีวิต (อรพินทร์ ชชูม; อจัฉรา สขุารมณ์; 
องัศนินัท์ อินทรก าแหง. 2553) และความเครียด (พรรณรพี ทรัพย์เจริญ. 2555) ผลกระทบต่อครอบครัว 
เช่น คุณภาพชีวิตครอบครัว (ตติยา เอมซ์บุตร. 2542, อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์ และชัยพร ภัทรวารีกุล. 
2549) และผลกระทบต่องานหรือองค์การ เช่น ความพึงพอใจในงาน (ตติยา เอมซ์บตุร. 2542, สธิุดา 
เรืองศิริ. 2548, ชยัพร ภัทรวารีกุล. 2548, อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์ และชยัพร ภัทรวารีกุล. 2549, อรชุลี 
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เตียวพิพิธพร. 2553) ความสุขในการท างาน (วิภาวรรณ บุญมั่ง. 2552) คุณภาพชีวิตการท างาน  
(ตตยิา เอมซ์บตุร. 2542) ความทุม่เทในงาน (ปรเมศวร์ ธรรมชาต.ิ 2553) พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี 
(นฏัชกุา ค าวินิจ. 2551) สมัพนัธภาพกบัผู้บงัคบับญัชา (นภาภรณ์ อทุยัจรัสรัศมี. 2554) ความสามารถ
ในการท างาน (วารุณี ตัง้สถาเจริญพร; ธานี แก้วธรรมานกุลู; และ อจัฉราพร ศรีภูษณาพรรณ. 2555) 
พฤตกิรรมตอ่ต้านการปฏิบตังิาน (เชลิสา ศริิมหนัต์. 2551, นภาภรณ์ อทุยัจรัสรัศมี. 2554) ความเครียด
ในการท างาน (วชัรานนัท์ รัตนกสุมุภ์. 2552) ความเหน่ือยหน่ายในงาน (ปรเมศวร์ ธรรมชาติ. 2553) 
และความตัง้ใจท่ีจะลาออก (วนิดา จิตรวิมลรัตน์. 2553) เป็นต้น 

 นอกจากนี ้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีศกึษาความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว
ในต่างประเทศท่ี สามารถสรุปได้ว่า มีแนวทางการศึกษาความสอดคล้องกับงานวิจยัในประเทศไทย 
กล่าวคือ การศกึษาท่ีมุ่งเน้นปัจจยั และผลกระทบท่ีเก่ียวข้องกับปัจจยัส่วนบุคคล ครอบครัว และการ
ท างาน หรือองค์การ เช่นเดียวกัน โดยพบว่าปัจจัยท่ีส่งผลต่อความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล  เช่น การยึดติดความสมบูรณ์แบบ (Perfectionism) (Mitchelson. 2009, 
Ahmad; & Ngah. 2011) การเห็นคณุค่าในตนเอง (Self-Esteem) (Cinamon. 2006, Wang; Lawler; 
& Shi. 2013) การมองในแง่ดี (Optimism) (Dyson-Washington. 2006) และความโดดเด่นของบทบาท 
(Role Salience) (Charles; Richard; & Raj. 1991, Parasuraman; & Greenhaus. 2002)  ปัจจยัทีเ่ก่ียวข้อง
กบัครอบครัว เชน่ การสนบัสนนุจากครอบครัว (Wallace. 2005, Daalen; Willemsen; & Sanders. 2006, 
Christine; & Wiese. 2009, Michela; et al. 2010, Namayandeh; Yaacob; & Juhari. 2010, Griggs; 
Casper; & Eby. 2013) และการสนบัสนนุจากคูชี่วิต (Bellavia; & Frone. 2005, Daalen; Willemsen; 
& Sanders. 2006) และปัจจยัทีเ่ก่ียวข้องกบังานหรือองค์การ เชน่ การสนบัสนนุจากองค์การ (Hamwi; 
Rutherford; & Boles. 2011, Gurbuz; Turunc; & Celik. 2012) การสนบัสนนุจากผู้บงัคบับญัชา หรือ
เพ่ือนร่วมงาน (Bellavia; & Frone. 2005, Kossek; Pichler; Bodner; & Hammer. 2011) การสนบัสนนุ
จากองค์การเก่ียวกับงาน (Cohen; & Laini. 2008) การสนับสนุนจากองค์การเก่ียวกับครอบครัว 
(Voydanoff. 2004, Zhang; & Liu. 2011, Booth; & Matthews. 2012, Griggs; Casper; & Eby. 2013) ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของผู้บงัคบับญัชา (Jiang. 2012) และความยุติธรรมในองค์การ (Jiang. 2012, 
Lambert; Hogan; & Cheeseman. 2013) เป็นต้น  ส าหรับการศึกษาผลกระทบของความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวในงานวิจัยต่างประเทศ พบผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
มากมายต่อทัง้บุคคล ครอบครัว และงานหรือองค์การ (Fu; & Shaffer. 2001, Boyar; et al. 2003) เช่น 
ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และความพึงพอใจต่อครอบครัว (Family Satisfaction) เป็น
ผลกระทบท่ีเกิดจากความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีส าคญัท่ีสุด เน่ืองจากความพึงพอใจเป็น
ความรู้สึกชอบหรือมีความสุขต่อสิ่งท่ีพึงพอใจ ซึ่งเป็นกุญแจส าคัญท่ีท าให้บุคคลกระท าสิ่งต่างๆ  
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ท่ีพอใจได้อย่างมีประสิทธิผล นอกจากนีร้ะดับของความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจใน
ครอบครัวของบุคคลจะมีมากน้อยแตกต่างกันขึน้กับรูปแบบของปฏิสมัพนัธ์ท่ีเกิดขึน้ระหว่างงานกับ
ครอบครัว (Bhuian; Menguc; & Borsboom. 2005, Eby; et al. 2005, Lu; et al. 2008, Karatepe; & 
Uludag. 2007, Namasivayam; & Mount. 2004, Namasivayam; & Zhao. 2007, Wayne; Musisca; 
& Fleeson. 2004) เช่นเดียวกับผลการวิจัยของยิวไดรีม และไอแคน (Yildirim; & Aycan. 2008)  
ท่ีพบวา่ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวลดความพงึพอใจในการท างาน ซึง่ความพงึพอใจในงาน 
และครอบครัว เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิตของบคุคล (Cimete; Gencalp; & Keskin. 2003, 
Bellin; et al. 2013) และส่งผลให้บุคคลมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน (Boyar; & Mosley. 2007, 
Amah. 2009, De Milt; Fitzpatrick; & McNulty. 2011, Mahdi; et al. 2012)  

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องข้างต้น จะเห็นได้วา่ องค์ความรู้เก่ียวกบัความ
ขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวทัง้ในประเทศไทย และตา่งประเทศมีความสอดคล้องกนัทัง้ในแง่ของ
ปัจจัยและผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ท่ีมี 3 มิติ ได้แก่ มิติท่ีเก่ียวข้องกับ 
ตวับุคคล ครอบครัว และงานหรือองค์การ และส่วนใหญ่เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระดับบุคคล
เท่านัน้ มีงานวิจัยจ านวนไม่มาก ท่ีศึกษาปัจจัยพหุระดับท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ท่ีมีการเผยแพร่ออกมา เช่น งานวิจัยของลอว์สันและคนอ่ืนๆ (Lawson; et al. 2013)  
ท่ีศกึษาปัจจยัพหรุะดบัจากองค์การ ท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว  

 จากเหตผุลท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น จึงท าให้ผู้วิจยั สนใจศกึษาปัจจยัเชิงสาเหต ุทัง้ในแง่ของ
ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว และปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างานและองค์การ 
รวมถึงผลกระทบของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ เน่ืองจากความ
ขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวส่งผลต่อทัง้ท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว คือ ความพึงพอใจในครอบครัว 
และส่งผลท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน อนัได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความตัง้ใจ ท่ีจะเปล่ียนงาน  
ซึ่งอาจส่งผลตอ่คณุภาพชีวิตของพนกังานคมุประพฤติในท่ีสุด ซึ่งการศกึษาความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัวครัง้นี ้มีความโดดเดน่ใน 3 ประเด็น คือ เป็นการศกึษาท่ีครอบคลมุทัง้ในแง่ของงาน และ
ครอบครัว นอกจากนีย้งัเป็นการศกึษาท่ีมีลกัษณะพหรุะดบั เพ่ือศกึษาปัจจยัและผลกระทบท่ีเก่ียวข้อง
กบัส านกังานย่อย ของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว และการศกึษาการน ากลยทุธ์ท่ีใช้ในการ
จดัการความเครียด เข้ามาช่วยในการลดความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ซึ่งท าให้เห็นปัจจยัเชิง
สาเหตุและผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีชัดเจนขึน้อีกด้วย เพ่ือน าไปใช้
ประกอบการก าหนดนโยบายเก่ียวกับคณุภาพชีวิตของพนกังานคมุประพฤติ เพ่ือเป็นสร้างขวญัและ
ก าลังใจ รวมถึงสนับสนุนให้การท างานของพนกังานคุมประพฤติเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
อีกด้วย 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย  

1. เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลกระทบของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ผา่นความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

1.1 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความพงึพอใจในครอบครัว ผา่นความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤต ิ 

1.2 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผ่านความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ 

1.3 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่คณุภาพชีวิต ผ่านความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว
ของพนกังานคมุประพฤติ 

1.4 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤต ิ

2. เพ่ือศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ในฐานะของตวัแปรปรับความสัมพันธ์
ระหวา่งความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว และความพงึพอใจของพนกังานคมุประพฤติ 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย 

ความส าคญัของการวิจยัครัง้นี ้สามารถแบ่งออกเป็น 3 ประเด็น คือ ความส าคญัเชิงทฤษฎี 
ความส าคญัเชิงระเบียบวิธีวิจยั และความส าคญัในการน าไปใช้ โดยมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้

1. ความส าคญัเชิงทฤษฎี การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้เก่ียวกับความสมัพันธ์แบบ 
พหุระดับระหว่างตัวแปรปัจจัยต่างๆ ของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ทัง้ปัจจัยส่วนบุคคล 
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว และสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับส านกังานคมุประพฤติย่อย ท่ีมี
ตอ่ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และผลกระทบ ทัง้ตอ่ตวับคุคล ครอบครัว และหน่วยงาน อีกทัง้
ยังมีการศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ในฐานะตวัแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความ
ขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความพึงพอใจในงานและครอบครัว ท่ีผู้ วิจยัสร้างขึน้ โดยมีแนวคิด
หลกั คือ แนวคดิความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ของกรีนเฮ้าส์ และบเูทลล์ (Greenhaus; & Beutell. 
1985) และแนวคดิของฟรอน และคนอ่ืนๆ (Ford; Heiner; & Langkamer.  2007; citing Frone; et al. 1992) 
เป็นพืน้ฐานในการสร้างแบบจ าลองสมมติฐาน ซึ่งจะมีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ของพนกังาน
คมุประพฤติ และจะสามารถอ้างอิงไปถึงกลุ่มอาชีพอ่ืนท่ีมีลกัษณะงานใกล้เคียงกับพนกังานคมุประพฤติ
ตอ่ไปได้ 

2. ความส าคญัเชิงระเบียบวิธีวิจยั งานวิจยันี ้เป็นการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตขุองความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว ท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานของ
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พนกังานคมุประพฤติ โดยเป็นการวิจยัพหรุะดบั ท่ีค านึงถึงความเป็นกลุ่ม ในการอธิบายความสมัพนัธ์
ของตวัแปรท่ีเกิดขึน้ทัง้ระดบับคุคล และระดบักลุม่ ซึง่ในท่ีนีเ้ป็นตวัแปรระดบัส านกังาน และในงานวิจยั
นีใ้ช้การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั (Multilevel Structural Equation Modeling: 
MSEM) โดยใช้โปรแกรม Mplus ท่ีสามารถวิเคราะห์อิทธิพลแบบพหุระดับได้อย่างแท้จริง เพราะ
ทดสอบโครงสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรพร้อมกันทุกตัวแปรในแบบจ าลอง การประมาณ
ค่าพารามิเตอร์ต่างๆ จึงเป็นการประมาณค่าท่ีอาศยัข้อมูลทัง้หมดในแบบจ าลอง ไม่ใช่การวิเคราะห์ 
ท่ีแยกส่วนวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) ครัง้ละตวัแปร แล้วจึง
คอ่ยน าคา่พารามิเตอร์ท่ีประมาณได้มาใส่ทีละส่วน จึงท าให้ค าตอบการวิจยัท่ีช่วยเสริมกันและกันให้
สมบรูณ์มากขึน้ 

3. ความส าคัญในการน าไปใช้ โดยผลการวิจัยจะเป็นประโยชน์ส าหรับผู้ เก่ียวข้อง ทัง้ตัว
พนกังานคมุประพฤติเอง สามารถน าผลการวิจยัไปใช้ในการท าความเข้าใจ และสามารถปรับตวัให้
สามารถท างาน และใช้ชีวิตอยู่ในครอบครัวได้อย่างมีความสขุ เน่ืองจากสามารถจดัการความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทชีวิตครอบครัว และชีวิตการท างานท่ีอาจเกิดขึน้ได้ ซึ่งจะน าไปสู่การมีคณุภาพชีวิตท่ีดี
ของพนกังานคมุประพฤติเอง ในขณะท่ีผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยนี ้ไปใช้ประกอบการก าหนด
แนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตของพนักงานคุมประพฤติ ซึ่งเป็นการสนับสนุนให้พนักงาน 
คุมประพฤติสามารถท างานได้อย่างมีความสุข และมีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะส่งผลให้พนักงาน 
คมุประพฤติคงอยู่ในกรมคมุประพฤติ โดยไม่จ าเป็นต้องใช้งบประมาณในการสรรหา คดัเลือก และ
ฝึกอบรมพนกังานคมุประพฤตใิหมม่าทดแทนพนกังานคมุประพฤตท่ีิโอนย้ายอีกด้วย 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

เน่ืองจากเป็นงานวิจัยครัง้นี ้เป็นการศึกษาพหุระดบั ประชากรของงานวิจัยครัง้นี ้จึงมี 2 ส่วน 
ได้แก่ ประชากรระดบักลุ่ม คือ ส านกังานคมุประพฤติย่อย ท่ีมีจ านวนพนกังานคมุประพฤติ 5 คนขึน้ไป  
ซึ่งมีทัง้หมด 76 แห่ง จากส านักงานคุมประพฤติภาค จ านวน 10 ภาค และประชากรระดับบุคคล คือ 
พนักงานคุมประพฤติ สังกัดกรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม จากส านักงานคุมประพฤติย่อย 
ทั่วประเทศ จ านวน 1,826 คน และส าหรับกลุ่มตวัอย่าง ท่ีจะใช้ในการศึกษาพหุระดับครัง้นี ้มี 2 ส่วน 
ได้แก่  

1. ส านักงานคุมประพฤติย่อย ซึ่งผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลจากพนักงานคุมประพฤติท่ีท างานใน
ส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย ทัง้ 60 แหง่ 
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2. พนกังานคมุประพฤต ิท่ีผู้วิจยัเลือกศกึษาเฉพาะพนกังานคมุประพฤตท่ีิอาศยัอยู่กบัครอบครัว 
โดยค านวณจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานคุมประพฤติตามส านักงานคุมประพฤติย่อย ซึ่งหาก
ส านักงานคุมประพฤติย่อยใดมีจ านวนพนักงานคุมประพฤติ จ านวน 5 คน ผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลจาก
พนักงานคุมประพฤติทัง้ส านักงาน และหากส านักงานคุมประพฤติย่อยใด มีพนักงานคุมประพฤติ
จ านวนมากกว่า 5 คน ผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลจากร้อยละ 50 ของจ านวนพนักงานคุมประพฤติย่อยใน
ส านักงานนัน้ๆ แต่ไม่น้อยกว่า 5 คน จึงท าให้มีการก าหนดกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานคุมประพฤติ  
ในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 710 คน 

ตัวแปรที่ใช้ในกำรวิจัยนี ้จ าแนกออกเป็น 4 กลุม่  ดงันี ้

1. ควำมขัดแย้งระหว่ำงงำนกับครอบครัว 

1.1 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
1.2 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

 2. ปัจจัยเชิงสำเหตุของควำมขัดแย้งระหว่ำงงำนกับครอบครัว 

2.1 ปัจจยัสว่นบคุคล 

2.1.1 ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว 
2.1.2 การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 
2.1.3 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว  

2.2.1 ลกัษณะของครอบครัว 
2.2.2 การสนบัสนนุจากครอบครัว 

2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 

2.3.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.3.2 ความยตุธิรรมในองค์การ 
2.3.3 ภาระงานของทีม 
2.3.4 ความหลากหลายทางเพศ 
2.3.5 การสนบัสนนุจากองค์การ 

 3. ผลของควำมขัดแย้งระหว่ำงงำนกับครอบครัว 

3.1 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคล คือ คณุภาพชีวิต 
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3.2 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว คือ ความพงึพอใจในครอบครัว 
3.3 ผลท่ีเก่ียวข้องกบังาน และองค์การ ได้แก่ 

3.3.1 ความพงึพอใจในงาน 
3.3.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

4. ตัวแปรปรับควำมสัมพันธ์ระหว่ำงควำมขัดแย้งระหว่ำงงำนกับครอบครัว และควำม 
พงึพอใจ คือ กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

 

นิยำมศัพท์เฉพำะ 

พนักงำนคุมประพฤติ หมายถึง พนกังานคมุประพฤติ ตามพระราชบญัญัติ วิธีด าเนินการ
ควบคมุความประพฤติตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 ภูมิพลอดลุยเดช ป.ร. ให้ไว้ ณ วนัท่ี  
15 มีนาคม พ.ศ. 2522 เป็นปีท่ี 34 ในรัชกาลปัจจบุนั มาตรา 6 

ส ำนักงำนคุมประพฤติย่อย หมายถึง ส่วนราชการหนึ่งในสงักัดกรมคมุประพฤติ กระทรวง
ยุติธรรม ท่ีเป็นหน่วยบริการประชาชนปฏิบัติงานอยู่ในภูมิภาค  โดยอยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านกังานคมุประพฤติภาค ท่ีมีจ านวนพนกังานคุมประพฤติไม่น้อยกว่า 5 คน ซึ่งมีทัง้หมด 10 ภาค 
โดยมีจ านวนของส านกังานยอ่ยในการดแูลของส านกังานภาครวมทัง้สิน้ จ านวน 76 แหง่ทัว่ประเทศ 

บทบำทของกำรท ำงำน หมายถึง บทบาทท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน ในอ านาจหน้าท่ีตาม
พระราชบญัญตั ิวิธีด าเนินการควบคมุความประพฤติตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 

 ครอบครัว หมายถึง กลุ่มคนท่ีผูกพันกันโดยสายเลือด หรือโดยการแต่งงาน ท่ีอาศัย 
อยูด้่วยกนั ซึง่จ าแนกออกเป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ ครอบครัวเด่ียว และครอบครัวขยาย  

 บทบำทในครอบครัว หมายถึง บทบาทท่ีเก่ียวข้องกับสมาชิกในครอบครัวของพนักงาน 
คมุประพฤติ อนัได้แก่ บทบาทของความเป็นคู่สมรส ความเป็นพ่อ/แม่ ความเป็นลกู ความเป็นพ่ีน้อง 
และความเป็นหลาน  

ตัวแปรระดับบุคคล หมายถึง ตวัแปรท่ีคา่คะแนนแตกตา่งกันไปแตล่ะบุคคล ซึ่งในงานวิจยั
ครัง้นีมี้ตวัแปรระดบับุคคล จ านวน 12 ตวัแปร ได้แก่ ตวัแปรความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบ
ตอ่ครอบครัว  ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน  ความโดดเดน่ของบทบาท
ระหว่างงานกับครอบครัว การยึดติดความสมบูรณ์แบบ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ลักษณะของ
ครอบครัว การสนบัสนนุจากครอบครัว ความพึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน กลยทุธ์ท่ีใช้
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ในการจดัการความเครียด ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน และคณุภาพชีวิต 

ตัวแปรระดับกลุ่ม หมายถึง ตวัแปรท่ีมีคา่คะแนนแตกตา่งกนัไปตามส านกังานคมุประพฤติ
ยอ่ย ซึง่ในงานวิจยัครัง้นีจ้ าแนกตวัแปรระดบักลุม่ออกเป็น 3 ประเภท คือ 1) ตวัแปรระดบักลุม่ท่ีได้จาก
ข้อมลูสถิตจิากกรมคมุประพฤต ิท่ีแสดงถึงความเป็นส านกังานคมุประพฤตยิ่อย (Aggregate Property 
Model) ได้แก่ ตวัแปรภาระงานของทีม 2) ตวัแปรระดบักลุ่มท่ีได้จากการน าคะแนนของส านักงาน 
คมุประพฤติมาค านวณเพ่ือสร้างเป็นคะแนนความแตกต่าง ได้แก่ ตวัแปรความแตกต่างระหว่างเพศ 
และ 3) ตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเกิดจากการรับรู้รวมกนัของพนกังานคมุประพฤติในส านกังานคมุประพฤติ
ย่อยเดียวกัน ประกอบด้วยตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ และการ
สนับสนุนจากองค์การ โดยทัง้ 3 ตวัแปร วัดโดยให้พนักงานคุมประพฤติแต่ละคนภายในส านักงาน 
คุมประพฤติย่อยเดียวกันประเมินตวัแปรเดียวกัน (Referent-Shift Model) ซึ่งการวัดภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง โดยให้พนักงานคุมประพฤติแต่ละคน ประเมินภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อทีม
พนกังานคมุประพฤติของผู้อ านวยการส านกังานคมุประพฤติย่อยท่ีตนสงักัดอยู่  ส าหรับการวดัความ
ยุติธรรมในองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การ โดยให้พนักงานคุมประพฤติแต่ละคน ประเมิน
ความยุติธรรมในองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การท่ีทีมพนักงานคุมประพฤติในส านักงาน 
คมุประพฤตยิอ่ยแหง่เดียวกบัท่ีตนสงักดัได้รับ  

ตัวแปรพหุระดับ หมายถึง ตวัแปรท่ีมีค่าคะแนนแตกต่างกันไปทัง้แต่ละบุคคล และตาม
ส านกังานคมุประพฤติ โดยคะแนนของตวัแปรเหล่านี ้ได้จากการหาค่าเฉล่ียของคณุสมบตัิท่ีต้องการ
วดัของพนกังานคุมประพฤติแต่ละคนภายในส านักงานคมุประพฤติเดียวกัน เพ่ือทดสอบว่ามีความ
แตกต่างระหว่างกลุ่มด้วยหรือไม่ (Summary Index Model) (Chen; Mathieu; & Bliese.  2004) ซึ่ง 
ตัวแปรพหุระดับในการวิจัยครัง้นี ้ มี 5 ตัวแปร ได้แก่ ความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน การยึดติดความสมบรูณ์แบบ 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และความพงึพอใจในงาน  

นิยำมปฏบิัตกิำร 

ควำมขัดแย้งระหว่ำงงำนกับครอบครัว  หมายถึง ความไม่สอดคล้องกันเก่ียวกับความ
ต้องการจากบทบาทของการท างาน และบทบาทภายในครอบครัวของพนักงานคุมประพฤติ ใน
ระยะเวลา 3 เดือนท่ีผา่นมา ท่ีเกิดจากต้นเหต ุ3 ประการ คือ (1) ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว
ที่เกิดจากเวลา หมายถึง การให้เวลากับบทบาทใดบทบาทหนึ่งมากจนท าให้ไม่มีเวลาให้กับอีกบทบาท
หนึ่ง จนไม่สามารถท าหน้าท่ีในอีกบทบาทได้ หรืออาจรู้สึกกงัวลใจกบับทบาทหนึ่ง ในขณะท่ีท าหน้าท่ีใน
อีกบทบาทหนึ่ง (2) ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่เกิดจากความตึงเครียด  หมายถึง การท่ี
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ความเครียด  ความวิตกกังวล ความเหน่ือยล้า อาการซึมเศร้า ความเฉ่ือยชา หรือความฉุนเฉียวจาก
บทบาทหนึง่ และสง่ผลกระทบกบัอีกบทบาทหนึง่ และ (3) ความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัวที่เกิด
จากพฤติกรรม หมายถึง พฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ตอ่บทบาทหนึ่ง ไม่สอดคล้องกบัการน าไปใช้ในอีก
บทบาทหนึง่ ท าให้พนกังานคมุประพฤตไิมส่ามารถปรับพฤตกิรรมให้สอดคล้องกบัความคาดหวงัในแต่
ละบทบาทได้ ซึ่งในการวิจยัครัง้นีจ้ าแนกความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ออกเป็น 2 ทิศทาง 
ได้แก่ 1) ควำมขัดแย้งที่ เกิดจำกครอบครัวส่งผลกระทบต่อกำรท ำงำน  หมายถึง ความไม่
สอดคล้องของความต้องการท่ีเกิดจากบทบาทภายในครอบครัว ส่งผลกระทบต่อบทบาทของการ
ท างาน ในแง่ของเวลา ความเครียด และพฤตกิรรม และ 2) ควำมขัดแย้งท่ีเกิดจำกงำนส่งผลกระทบ
ต่อครอบครัว หมายถึง ความไม่สอดคล้องของความต้องการท่ีเกิดจากบทบาทของการท างาน ส่งผล
กระทบต่อบทบาทภายในครอบครัว ในแง่ของเวลา ความเครียด และพฤติกรรม ผู้ วิจัยแปล และ
ปรับปรุงแบบวัดของคาร์ลสัน, แคกมาร์ และวิลเลียมส์ (Carlson; Kacmar; & Williams. 2000) ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ มาใช้ในการวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามเก่ียวกบัความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน จ านวน 
9 ข้อ และข้อค าถามเก่ียวกบัความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว จ านวน 9 ข้อ 
เป็นมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ดงันัน้คะแนนความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน และความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว เป็นคะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของ
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวแตล่ะประเภทสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความขดัแย้งระหวา่งงาน
กบัครอบครัวประเภทนัน้ๆ สงูกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

 ควำมโดดเด่นของบทบำทระหว่ำงงำนกับครอบครัว  หมายถึง การให้คณุค่าและความ
ผกูพนัเก่ียวกบัการท างาน และบทบาทภายในครอบครัว ในแง่ของการเป็นสมาชิกในครอบครัวทั่วไป 
และการดูแลท่ีอยู่อาศยัของพนักงานคุมประพฤติ ผู้ วิจัยแปลและปรับใช้แบบวัดความโดดเด่นของ
บทบาทในชีวิต (Life Role Salience Scale: LRSS) ของ อเมเทีย และคนอ่ืนๆ (Amatea; Cross; Clark; 
& Bobby. 1986) มาใช้ในการวัดความโดดเด่นระหว่างการท างานกับครอบครัว ซึ่งประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 9 ข้อ ท่ีประกอบด้วย 2 ส่วนตามองค์ประกอบของความโดดเด่นของบทบาทระหว่าง
งานกบัครอบครัว คือ (1) การให้คณุคา่และผกูพนัเก่ียวกบังาน ท่ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ 
และ (2) การให้คณุค่าและผูกพนัเก่ียวกับครอบครัว อนัประกอบด้วย บทบาทภายในครอบครัว และ
การดแูลบ้าน ท่ีประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ โดยข้อค าถามเป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 7 
ระดับ ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ดังนัน้คะแนนความโดดเด่นระหว่างบทบาท
ระหวา่งงานกบัครอบครัว จะเป็นคะแนนเฉล่ีย ของข้อค าถามทกุข้อ โดยพิสยัของตวัแปร อยูร่ะหวา่ง 1-
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7 โดยพนักงานคุมประพฤติที่ได้คะแนนเฉลี่ยของบทบาทใดสูงกว่าระหว่างบทบาทการท างาน และบทบาท
ภายในครอบครัว แสดงว่าเป็นผู้ที่ให้ความส าคัญกับบทบาทด้านนั้นมากกว่า หรือมีความโดดเด่นของ
บทบาทด้านนั้นๆ โดยจ าแนกได้ 2 กลุม่ ได้แก่ 1) ผู้ ท่ีให้ความส าคญักบับทบาทของการท างานมากกว่า 
ถือว่าเป็นผู้ ท่ีมีความโดดเด่นในบทบาทของการท างาน และ 2) ผู้ ท่ีให้ความส าคญักับบทบาทภายใน
ครอบครัวมากกวา่ ถือวา่เป็นผู้ ท่ีมีความโดดเดน่ในบทบาทของครอบครัว โดยผู้วิจยัก าหนดให้พนกังาน
คมุประพฤตท่ีิมีความโดดเดน่ในบทบาทของการท างาน มีคะแนนเทา่กบั 1 แตพ่นกังานคมุประพฤติท่ีมี
ความโดดเดน่ในบทบาทของครอบครัว มีคะแนนเทา่กบั 0 

กำรยึดติดควำมสมบูรณ์แบบ หมายถึง ความต้องการท่ีจะท าทกุอย่างให้ถกูต้อง หลีกเล่ียง
ท่ีจะสร้างความผิดพลาด และขาดความยืดหยุ่นของพนักงานคุมประพฤติ ซึ่งประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ ได้แก่ มาตรฐานส่วนบุคคล หมายถึง การก าหนดเป้าหมายในการท าสิ่งต่างๆไว้สูง 
ความพยายามที่จะสมบูรณ์แบบ หมายถึง การใช้ความพยายามท าทุกอย่างให้สมบูรณ์แบบ โดยไม่
ค านงึถึงต้นทนุของความพยายาม และจะไมมี่ความพอใจ หากสิ่งท่ีท าลงไปไมส่มบรูณ์แบบ และความ
กงัวลเก่ียวกบัความผิดพลาด หมายถึง ความรู้สึกผิด และความคิดโทษตวัเอง หากผลของการกระท า
ไม่สมบรูณ์แบบ ผู้วิจยัแปลและปรับแบบวดัการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ของโกโบริ (Kobori. 2006) 
มาใช้ในการวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ เป็นแบบมาตรวดั
ประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เคยเลย ถึงบอ่ยมาก ซึ่งในการตีความการยึดติดความสมบรูณ์แบบของ
พนกังานคมุประพฤติ ผู้วิจยัใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ีย
ของการยึดติดความสมบรูณ์แบบสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการยึดติดความสมบูรณ์แบบสงูกว่า ผู้ ท่ีได้
คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ทุนทำงจิตวิทยำเชิงบวก หมายถึง สภาวะทางจิตเชิงบวกของพนักงานคุมประพฤติ ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (1) การรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง ความมัน่ใจท่ีจะใช้ความ
พยายาม เพ่ือให้งานท่ีท้าทายประสบความส าเร็จลลุว่ง (2) การมองในแง่ดี หมายถึง การให้เหตผุลเชิง
บวก เก่ียวกับความส าเร็จในปัจจุบนั และอนาคต (3) ความคาดหวงั หมายถึง แรงจูงใจท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบย่อย คือ แรงผลกัดนัให้ไปสู่เป้าหมาย และการวางแผน
เพ่ือให้บรรลเุปา้หมาย และ (4) การฟ้ืนคืนสภาพ หมายถึง ความยืดหยุ่น ยืดหยดั และความสามารถท่ี
จะตอบสนองกบัปัญหา ความขดัแย้ง และความล้มเหลว หรือแม้แตใ่นสถานการณ์เชิงบวก และความ
รับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ เพ่ือให้ได้มาซึ่งความส าเร็จ ผู้ วิจยัแปลและปรับแบบวดัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ของลธูานส์; โยเซฟ และอโวลิโอ (Luthans; Youssef; & Avolio. 2007) มาใช้ในการวดัทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวก ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 19 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วย
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อยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง ซึง่ในการตีความทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานคมุประพฤต ิผู้วิจยั
ใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
สงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก สงูกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ลักษณะของครอบครัว หมายถึง รูปแบบครอบครัวท่ีพนกังานคมุประพฤติอาศยัอยู่ด้วยกัน 
ซึ่ง ในการวัดลักษณะครอบครัว ผู้ วิจัยได้สร้างข้อค าถาม จ านวน 1 ข้อ ซึ่งเป็นลักษณะรายการ
ตรวจสอบ (Check List) เพ่ือให้พนกังานคมุประพฤตเิลือกผู้ ท่ีอาศยัอยูด้่วยกนั โดยผู้ตอบสามารถตอบ
ได้หลายรายการ โดยในการตีความของลกัษณะของครอบครัว ผู้ วิจยัจ าแนกลกัษณะครอบครัวของ
พนกังานคมุประพฤติออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 1) ครอบครัวเดี่ยว หมายถึง ครอบครัวท่ีประกอบด้วยบิดา 
มารดาและบตุร และ 2) ครอบครัวขยาย หมายถึง ครอบครัวท่ีประกอบด้วยบิดา มารดาและบตุร และ
ยังมีญาติพ่ีน้องอ่ืนๆ เป็นสมาชิกอาศยัร่วมอยู่ด้วยกัน  โดยผู้ วิจัยก าหนดให้พนักงานคุมประพฤติท่ี
อาศยัอยู่ในครอบครัวเด่ียว มีคะแนนเท่ากับ 1 แต่พนกังานคมุประพฤติท่ีอาศยัอยู่ในครอบครัวขยาย  
มีคะแนนเทา่กบั 0 

กำรสนับสนุนจำกครอบครัว หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือทัง้ทางร่างกาย ในแง่ของ
การช่วยตดัสินใจ และทางจิตใจ ในการให้ก าลงัใจ เข้าใจความรู้สึก ร่วมทกุข์ร่วมสขุ และอยู่เคียงข้าง
เม่ือประสบปัญหา ท่ีพนกังานคมุประพฤติรับรู้จากสมาชิกในครอบครัว ซึง่ได้แก่ คูส่ามีภรรยา บตุร พอ่
แม ่พ่ีน้อง ปา้ น้า อา ปู่ ยา่ตายาย และ/หรือบคุคลส าคญัในชีวิต ท่ีอาศยัอยู่ด้วยกนั ผู้วิจยัแปลและปรับ
แบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว ของไซเมท; ดาห์เล็ม; ไซเมท และฟาร์เลย์ (Zimet; Dahlem; 
Zimet; & Farley. 1988) มาใช้ในการวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 
8 ข้อ ข้อค าถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง ซึง่
ในการตีความการสนับสนุนจากครอบครัวของพนักงานคุมประพฤติ ผู้ วิจัยใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่  
1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤตท่ีิได้คะแนนเฉล่ียของการสนบัสนนุจากครอบครัว สงูกวา่ แสดงวา่เป็น
ผู้ ท่ีรับรู้การได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ภำวะผู้น ำกำรเปล่ียนแปลง หมายถึง การรับรู้ร่วมกนัของพนกังานคมุประพฤติในส านกังาน
คุมประพฤติย่อยเดียวกันเก่ียวกับพฤติกรรมของผู้ อ านวยการส านักงานคุมประพฤติย่อยในการ
เปล่ียนแปลงเร่ืองค่านิยม คณุธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต รวมถึงสร้างแรง
บนัดาลใจให้แก่พนกังานคมุประพฤติ ให้เห็นความส าคญัของผลประโยชน์ของส านกังาน ด้วยวิธีการท่ี
แตกต่างกันไปตามความต้องการของผู้ บังคับบัญชาแต่ละคน ซึ่งภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง การมีวิสยัทศัน์และ
สามารถถ่ายทอดไปยงัพนกังานคมุประพฤติ ใช้เหตผุลมากกว่าอารมณ์ สามารถควบคมุอารมณ์ได้ใน
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สถานการณ์วิกฤต  มีความเฉลียวฉลาด มีความตัง้ใจ การเช่ือมั่นในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์  
มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสงู ประพฤตตินเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและประโยชน์ของส านกังานย่อย 
ทัง้ยงัเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมัน่ใจในตนเองให้แก่พนกังานคมุประพฤติอีก
ด้วย (2) การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง การส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงของตนเองท่ีมีต่อพนักงาน 
คมุประพฤติให้รับรู้ ด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจ โดยการจงูใจให้ยึดมัน่ตอ่วิสยัทศัน์ของส านกังานย่อย  
(3) การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง การกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ การกระตุ้นให้
พนกังานคมุประพฤติตระหนกัถึงปัญหาตา่งๆท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้มีความต้องการหาแนวทาง
ใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล หมายถึง การให้ความส าคญักบัการส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ด้วยการใส่ใจการรับรู้ 
และพยายามตอบสนองความต้องการของพนกังานคมุประพฤติแตล่ะคน ท าให้พนกังานคมุประพฤติ
รู้สกึมีคณุคา่และมีความส าคญั นอกจากนีผู้้อ านวยการส านกังานย่อยจะเป็นพ่ีเลีย้ง และท่ีปรึกษาของ
พนกังานคมุประพฤติ เพ่ือการพฒันาศกัยภาพของพนกังานคมุประพฤติแต่ละคน ผู้ วิจยัปรับแบบวดั
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้น าของ 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม (2538) ท่ีแปลมาจากแบบวัดผู้ น าพหุองค์ประกอบ ฉบับ 5x (Multifactor 
Leadership Questionnaire Form 5x/ MLQ) มาใ ช้ ในการวัดภาวะผู้ น าการ เป ล่ียนแปลง  ซึ่ ง
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 40 ข้อเป็นมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เคยเลย ถึงบ่อยมาก 
ซึ่งในการตีความภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ผู้ วิจัยใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 โดยพนักงาน 
คมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสงูกว่า แสดงว่าพนกังานคมุประพฤติรับรู้ว่า
ผู้อ านวยการส านกังานย่อยของตนเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสงูกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า 

ควำมยุติธรรมในองค์กำร หมายถึง การรับรู้ร่วมกันของพนกังานคมุประพฤติในส านักงาน
คุมประพฤติเดียวกันเก่ียวกับความยุติธรรม ท่ีพนักงานคุมประพฤติได้รับจากการเป็นพนักงาน 
คมุประพฤติในส านกังานคมุประพฤติย่อยนัน้ๆ ซึ่งประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ (1) ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ หมายถึง ความยตุิธรรมท่ีเกิดจากการใช้เกณฑ์ และกระบวนการตา่งๆ ขึน้อยู่กบันโยบาย 
และกระบวนการท่ีส านกังานคมุประพฤติย่อยใช้ในการพิจารณาการให้ผลตอบแทน (2) ความยติุธรรม
ระหว่างบคุคล หมายถึง การให้เกียรติ และการแสดงความสภุาพตอ่กนัภายในส านกังานคมุประพฤติ
ย่อย และ (3) ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ หมายถึง การได้รับผลตอบแทนจากการท างาน หรือจาก
ความส าเร็จท่ีส านกังานย่อยให้แก่พนกังานคมุประพฤติอยา่งสมเหตสุมผล ผู้วิจยัแปลและปรับแบบวดั
ความยตุธิรรมในองค์การ ของเอโลเวียนิโอ และคนอ่ืนๆ (Elovainio; et al. 2010) มาใช้ในการวดัความ
ยุติธรรมในองค์การ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ เป็นแบบมาตรวัดประเมินค่า 7 ระดบั 
ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งในการตีความความยุติธรรมในองค์การ ผู้ วิจัยใช้
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คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของความยุติธรรมในองค์การ 
สงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีรับรู้การได้รับความยตุธิรรมจากองค์การสงูกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ภำระงำนของส ำนักงำนคุมประพฤติย่อย หมายถึง จ านวนเฉล่ียต่อเดือนท่ีอยู่ในความ
รับผิดชอบของส านักงานคมุประพฤติย่อย ตามแนวคิดของโบเวอร์ และเจ้นท์ (Bowers; & Jentsch. 
2005) ซึง่ในการวดัภาระงานนี ้ผู้วิจยัค านวณจากสถิตใินฐานข้อมลูของกรมคมุประพฤติ 

ควำมหลำกหลำยทำงเพศ หมายถึง ความแตกต่างหรือความคล้ายคลึงระหว่างเพศของ
พนักงานคุมประพฤติภายในส านักงานคุมประพฤติย่อย ซึ่งมีค่า อยู่ในช่วงระหว่าง 0 ถึง 0.5  ซึ่ง 0 
หมายถึง ส านักงานคุมประพฤติย่อยนัน้มีพนักงานคุมประพฤติเพศเดียวกันทัง้ส านักงาน และ 0.5 
หมายถึง ส านกังานคมุประพฤติย่อยนัน้ มีพนกังานคมุประพฤติทัง้ผู้หญิงและผู้ชายจ านวนเทา่กนั โดย
ส านักงานคุมประพฤติท่ีมีค่าความหลากหลายทางเพศมาก แสดงว่ามีความหลากหลายทางเพศ
มากกวา่ ส านกังานคมุประพฤตท่ีิมีคา่น้อยกวา่ 

กำรสนับสนุนจำกองค์กำร หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือทัง้ด้านร่างกาย ด้วยการ
สนบัสนนุและความช่วยเหลือในด้านตา่งๆ และด้านจิตใจ  ด้วยการเห็นคณุคา่จากคนในท่ีท างาน ในแง่
ของงานท่ีท า การมีส่วนร่วม ตลอดจนความเอาใจใส่ความเป็นอยู่จากส านักงานคุมประพฤติย่อย  
ท่ีพนกังานคมุประพฤติรับรู้จากการเป็นสมาชิกของส านกังานคมุประพฤติย่อย ผู้วิจยัแปลและปรับแบบ
วดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ ของ ไอเซนเบอเกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1997) มา
ใช้ในการวดัการสนบัสนุนจากองค์การ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ ข้อค าถามเป็นมาตรวัด
ประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มจ่ริงท่ีสดุ ถึงจริงท่ีสดุ โดยในการตีความการสนบัสนนุจากองค์การ ผู้วิจยัใช้
คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของการสนบัสนนุจากองค์การสูง
กวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีรับรู้การได้รับการสนบัสนนุจากองค์การมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ควำมพึงพอใจในครอบครัว หมายถึง ความรู้สึกทางบวกตอ่สมาชิกในครอบครัวท่ีอาศยัอยู่
ด้วยกัน  และสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ภายในครอบครัวของพนักงานคุมประพฤติ ในแง่ของการ
ยอมรับ การส่ือสารระหว่างกันวิธีการท่ีสมาชิกในครอบครัวช่วยเหลือกันและกันในเวลาท่ีต้องการ 
รวมถึงการตอบสนองทางด้านอารมณ์ของสมาชิกในครอบครัว ในแง่ของการให้ความรัก ความเศร้า
โศกเสียใจ หรือความโกรธ เป็นต้น ผู้วิจยัแปลและปรับแบบวดั APGAR ของสมิลค์สเทน (Smilkstein.  
1978) มาใช้ในการวดัความพึงพอใจในครอบครัว ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ข้อค าถาม
เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยในการตีความความ
พึงพอใจในครอบครัว ผู้ วิจยัใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ีย
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ของความพึงพอใจในครอบครัวสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในครอบครัวมากกว่า ผู้ ท่ีได้
คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

ควำมพึงพอใจในงำน หมายถึง ความรู้สึกทางบวกต่องานท่ีท าอยู่ รวมถึงองค์ประกอบท่ี
สมัพนัธ์กบังานท่ีท า ในแง่มมุตา่งๆของพนกังานคมุประพฤติ ได้แก่ การใช้ความสามารถ การประสบ
ความส าเร็จ กิจกรรม ความก้าวหน้า อ านาจ นโยบายและการปฏิบตัิขององค์การ การตอบแทน เพ่ือน
ร่วมงาน ความสร้างสรรค์ ความเป็นอิสระ คา่นิยมเก่ียวกบัศีลธรรม การได้รับการยอมรับ ความมัน่คง
ปลอดภัย การบริการทางสังคม ฐานะทางสังคม การดูแลเร่ืองของความสัมพันธ์ การดูแลเร่ืองการ
ท างาน ความหลากหลาย และสภาพแวดล้อมการท างาน  ผู้วิจยัแปลและปรัยแบบวดัความพงึพอใจใน
งาน ของ มหาวิทยาลัยมินิโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire: MSQ) ของเวส และคน
อ่ืนๆ (Weiss; et al. 1967) มาใช้ในการวัดความพึงพอใจในงาน ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน  
16 ข้อ ข้อค าถามเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตพ่ึงพอใจน้อยท่ีสดุ ถึง พึงพอใจมากท่ีสดุ โดย
ในการตีความความพึงพอใจในงาน ผู้วิจยัใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้
คะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในงานสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในงานมากกว่า ผู้ ท่ีได้
คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

กลยุทธ์ที่ใช้ในกำรจัดกำรควำมเครียด หมายถึง วิธีการท่ีพนกังานคมุประพฤติใช้ในการ
ตอบสนองต่อความเครียด และความวิตกกงัวล ซึง่มี 2 ประเภท ได้แก่ การผกูพนั (Engagement) ซึง่มี
การใช้วิธีการตอบสนองต่อความเครียด 4 กลยุทธ์ ได้แก่ (1) การจัดการปัญหา หมายถึง การเปล่ียน
สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด (2) การสร้างใหม่ด้วยเหตผุล หมายถึง การปรับเปล่ียนความคิดท่ี
เก่ียวข้องกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด (3) การแสดงออกทางอารมณ์ หมายถึง การระบาย 
และถ่ายทอดอารมณ์ความรู้สึกท่ีเกิดจากความเครียด (4) การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การ
แสวงหาการสนบัสนนุทางอารมณ์จากผู้ อ่ืน ทัง้จากคนในครอบครัว และคนรอบข้าง และ การไม่ยึดติด 
(Disengagement) ซึ่งมีการใช้วิธีการตอบสนองต่อความเครียด 4 กลยุทธ์ ได้แก่ (1) การหลีกหนี
ปัญหา หมายถึง การปฏิเสธ หรือหลีกเล่ียงการเผชิญกับปัญหา ทัง้ความคิด และพฤติกรรม เก่ียวกับ
สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด (2) การคิดอย่างมีความหวงั หมายถึง การใช้ความคิด ท่ีสะท้อน
ให้เห็นถึงความหวังว่าสถานการณ์จะดีขึน้  (3) การโทษตัวเอง หมายถึง การคิดว่าสถานการณ์ท่ี
ก่อให้เกิดความเครียด เป็นผลจากความผิดพลาดของตนเอง และ (4) การหลีกหนีสงัคม หมายถึง การ
โทษและประณามตัวเองเก่ียวกับสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด ผู้ วิจัยแปลและปรับแบบวัด 
กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด (Coping Strategies Inventory: CSI) ของโฟร์คแมน และ
ลาซารัส (Folkman; & Lazarus. 1981) มาใช้ในการวัดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด  
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 36 ข้อ จาก กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดทัง้ 2 ประเภท  
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ซึง่ประกอบด้วย 8 กลยทุธ์ข้างต้น ข้อค าถามเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ลย ถึงมากท่ีสดุ 
ดังนัน้คะแนนกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด จะเป็นคะแนนเฉล่ียของข้อค าถามทุกข้อ  
ในกลยทุธ์หลกั 2 กลยทุธ์ ได้แก่ การผกูพนั และการไม่ยึดติด โดยพิสยัของตวัแปร อยู่ระหว่าง 1 ถึง 7  
ซึ่งพนักงานคุมประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียดแต่ละประเภท 
สงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการใช้กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดกลยทุธ์นัน้สงูกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนน
เฉล่ียต ่ากวา่ 

ควำมตัง้ใจที่จะเปล่ียนงำน หมายถึง ความคิดของพนกังานคมุประพฤติ ท่ีจะเปล่ียนงาน
จากการเป็นพนกังานคมุประพฤติ ไปประกอบอาชีพอ่ืน ใน 1 ปีท่ีผ่านมาจนถึงปัจจบุนั ผู้วิจยัแปลและ
ปรับแบบวดัความตัง้ใจท่ีจะลาออก ของ คมัมานน์ และคนอ่ืน (Cummann; et al. 1979) มาใช้ในการ
วดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั 
ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยในการตีความความตัง้ใจท่ีจะโอนย้าย ผู้ วิจัยใช้
คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 
สงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานสงูกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

คุณภำพชีวิต หมายถึง การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีของพนักงานคุมประพฤติ ซึ่งประกอบด้วย  
5 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) ด้านภาพรวม หมายถึง คณุภาพชีวิตในภาพรวมของพนกังานคมุประพฤติ 
(2) ด้านร่างกาย หมายถึง สภาพทางด้านร่างกายของพนกังานคมุประพฤติ ซึ่งมีผลตอ่ชีวิตประจ าวัน 
เช่น สภาพความสมบรูณ์แข็งแรงของร่างกาย ความรู้สึก สขุสบาย ไม่มีความเจ็บปวด ความสามารถท่ี
จะจดัการกบัความเจ็บปวดทางร่างกายได้ พละก าลงัในการด าเนินชีวิตประจ าวนั ความเป็นอิสระท่ี ไม่
ต้องพึ่งพาผู้ อ่ืน ความสามารถในการเคล่ือนไหวของตน ความสามารถในการปฏิบตัิกิจวตัรประจ าวัน 
ความสามารถในการท างาน การไม่ต้องพึ่งพายาต่าง ๆ หรือการรักษา ทางการแพทย์ อ่ืนๆ เป็นต้น  
(3) ดา้นจิตใจ หมายถึง สภาพทางจิตใจของพนกังานคมุประพฤติ เชน่ ความรู้สกึทางบวกท่ีมีตอ่ตนเอง 
ภาพลกัษณ์ของตนเอง ความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง ความมัน่ใจในตนเอง ความคิด ความจ า สมาธิ
การตดัสินใจ และความสามารถในการเรียนรู้เร่ืองราวต่างๆของตน ความสามารถในการจัดการกับ
ความเศร้า หรือความเช่ือตา่งๆ ของตน ท่ีมีผลตอ่การด าเนินชีวิต เช่น ความเช่ือด้านวิญญาณ ศาสนา 
การให้ความหมายของชีวิต และความเช่ืออ่ืนๆ ท่ีมีผลในทางท่ีดีตอ่การด าเนินชีวิต มีผลตอ่การเอาชนะ
อปุสรรค เป็นต้น (4) ดา้นความสมัพนัธ์ทางสงัคม หมายถึง ความสมัพนัธ์ของพนกังานคมุประพฤติกับ
บคุคลอ่ืน การท่ีได้รับความชว่ยเหลือจากบคุคลอ่ืนในสงัคม การได้เป็นผู้ให้ความชว่ยเหลือบคุคลอ่ืนใน
สังคมด้วย รวมทัง้อารมณ์ทางเพศ หรือการมีเพศสัมพันธ์  และ (5) ด้านสภาพแวดล้อม หมายถึง 
สิ่งแวดล้อมท่ีมีผลต่อการด าเนินชีวิต เช่น การมีชีวิตอยู่อย่างอิสระ ไม่ถูกกักขงั มีความปลอดภัยและ
มัน่คงในชีวิต การได้อยู่ในสิ่งแวดล้อมทางกายภาพท่ีดี ปราศจากมลพิษต่าง ๆ การคมนาคมสะดวก  
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มีแหล่งประโยชน์ ด้านการเงิน สถานบริการทางสุขภาพและสงัคมสงเคราะห์ การมีโอกาสท่ีจะได้รับ
ข่าวสาร หรือฝึกฝนทักษะต่าง ๆ การได้มีกิจกรรมสันทนาการ และมีกิจกรรมในเวลาว่าง เป็นต้น   
ซึ่งในการวัดคุณภาพชีวิต ผู้ วิจัยจะใช้เคร่ืองชีว้ัดคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับ
ภาษาไทย (WHOQOL - BREF – THAI) ซึ่งเป็นการประเมินสถานการณ์ตา่งๆ ในช่วง 2 สปัดาห์ท่ีผ่าน
มาของพนักงานคุมประพฤติ โดยประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ เป็นมาตรวัดประเมินค่า  
7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เลย ถึงมากท่ีสดุ โดยในการตีความคณุภาพชีวิต ผู้วิจยัใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7  
ซึ่งพนักงานคุมประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของคุณภาพชีวิตสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีคุณภาพชีวิต 
ท่ีดีกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวของพนกังานคมุประพฤตินัน้ มีความส าคญั
อย่างยิ่งในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานคุมประพฤติ ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ให้บริการประชาชน ท่ีเป็นภารกิจหลกัของพนกังานคมุประพฤติ ในการคืนคนดี สู่สงัคม ดงันัน้ในบทนี ้
จึงเป็นการประมวลแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ปัจจยั
เชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่งได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว และการท างาน รวมถึงผลกระทบตา่งๆจากความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบ
ครัว ทัง้ต่อครอบครัว และหน่วยงาน ท่ีจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิต และเน่ืองจากการวิจัยครัง้นี ้เป็น
การศึกษาแบบพหุระดับ จึงมีการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับการวิเคราะห์พหุระดับไว้ด้วย โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 1. กรมคุมประพฤต ิกระทรวงยุตธิรรม 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

2.1 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
2.2 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

 3. ปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

3.1 ปัจจยัสว่นบคุคล 

3.1.1 ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว 
3.1.2 การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 
3.1.3 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

3.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว  

3.2.1 ลกัษณะของครอบครัว 
3.2.2 การสนบัสนนุจากครอบครัว 

3.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 
3.3.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
3.3.2 ความยตุธิรรมในองค์การ 
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3.3.3 ภาระงานของทีม 
3.3.4 ความหลากหลายทางเพศ 
3.3.5 การสนบัสนนุจากองค์การ 

 4. ผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

4.1 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคล คือ คณุภาพชีวิต 
4.2 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว คือ ความพงึพอใจในครอบครัว 
4.3 ผลท่ีเก่ียวข้องกบังาน และองค์การ 

 4.3.1 ความพงึพอใจในงาน 
 4.3.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

5. ตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความ 

พงึพอใจ คือ กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

6. การวิเคราะห์พหุระดับ 

7. การวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

1. กรมคุมประพฤต ิกระทรวงยุตธิรรม 

ในการน าเสนอเก่ียวกับกรมคมุประพฤติ กระทรวงยตุิธรรม ผู้วิจยัขอน าเสนอ โดยแบง่เนือ้หา
ออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ การแนะน ากระทรวงยุติธรรม การแนะน ากรมคุมประพฤติ และพนักงาน 
คมุประพฤต ิโดยมีรายละเอียดดงันี ้

กระทรวงยุตธิรรม 

ตามมาตราท่ี 32 แห่งพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 ระบุว่า 
กระทรวงยตุธิรรม มีอ านาจหน้าท่ีเก่ียวกบัการบริหารจดัการกระบวนการยตุิธรรมเสริมสร้างและอ านวย
ความยุติธรรมในสังคม และราชการอ่ืนตามท่ีมีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของกระทรวง
ยตุธิรรมหรือสว่นราชการท่ีสงักดักระทรวงยตุธิรรม 

ภารกิจ/หน้าท่ี  

          กระทรวงยุติธรรมมีภารกิจเป็นหน่วยงานหลกัของกระบวนการยุติธรรม ในการด าเนินการเพ่ือ
พฒันากฎหมาย ละระบบบริหารจดัการของกระบวนการยุติธรรมอย่างเป็นเอกภาพ โปร่งใส คุ้มครอง
สิทธิเสรีภาพของประชาชน ช่วยเหลือและให้ความรู้แก่ประชาชนทางกฎหมาย ป้องกัน ปราบปราม 
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แก้ไข ฟื้นฟูสมรรถภาพผู้ ติด ยาเสพติด รวมทัง้ป้องกัน แก้ไขปัญหาอาชญากรรมในสังคมและ
อาชญากรรมทางเศรษฐกิจ การบงัคบัคดี ทางแพง่ บงัคบัคดีทางอาญา บ าบดั แก้ไขฟืน้ฟผูู้กระท าผิด 

วิสยัทศัน์ของกระทรวงยตุธิรรม: “หลกัประกนัความยตุธิรรมตามมาตรฐานสากล” 

 เป็นผู้ เสนอแนะแนวทางการพฒันาการด าเนินงานและการบริหารงานยุติธรรมของหน่วยงาน
ในกระบวนการยุติธรรมให้เป็นไปตามมาตรฐานสากล เพ่ือสร้างหลักประกันความยุติธรรมให้แก่
ประชาชน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกรณีท่ีประชาชนไม่ได้รับความเป็นธรรม หรือมีความรู้สึกว่าไม่ได้รับ
ความยตุิธรรมจากกระบวนการยุติธรรม และหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้องกับการอ านวยความเป็นธรรม
ให้แก่ประชน ซึ่งวิสัยทัศน์นี  ้ผู้ บริหารกระทรวงยุติธรรมได้ก าหนดขึน้มาจากผลการวิเคราะห์
สภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิราชการของกระทรวงยตุธิรรม และกรอบแนวคิดท่ีส าคญั 3 ประการ ได้แก่ 
การเป็นศนูย์กลางในการก าหนดนโยบายด้านการยตุธิรรม การพฒันาระบบงานยตุธิรรมทางเลือก และ
การพฒันาสูม่าตรฐานสากล 

พนัธกิจ: 
1. บริหารจดัการในการอ านวยความยุติธรรมในสงัคมเพ่ือให้ประชาชนเข้าถึงความยุติธรรม

อยา่งทัว่ถึง เทา่เทียม และเป็นธรรม 
2. พฒันาคณุภาพการด าเนินการตามกฎหมาย พนัธะสญัญาระหว่างประเทศและมาตรฐาน

ในการบริหารงานยตุธิรรม อ านวยความยตุธิรรมและพฒันาพฤตนิิสยั 
3. สง่เสริมและพฒันากระบวนการยตุธิรรมทางเลือก 
4. พฒันากฎหมายและระบบงานยตุธิรรม 
5. สง่เสริมการบรูณาการความร่วมมืองานยตุธิรรมกบัทกุภาคสว่น 
6. พฒันาประสิทธิภาพการบริหารจดัการองค์การให้มีขีดสมรรถนะสงู 
คา่นิยมองค์การ: “ยตุธิรรมถ้วนหน้า ประชามีสว่นร่วม” 
ประเดน็ยทุธศาสตร์ 
ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 1 พฒันาการอ านวยความยตุธิรรม 
ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 2 พฒันาและปรับปรุงศกัยภาพการบริหารงานยตุธิรรม 
ประเดน็ยทุธศาสตร์ท่ี 3 เร่งรัดการพฒันากระบวนการยตุธิรรมทางเลือก 
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โครงสร้างกระทรวงยตุธิรรม 

 
ภาพประกอบ 1 โครงสร้างกระทรวงยตุธิรรม 

ท่ีมา: กระทรวงยตุธิรรม.  (2556ก).  โครงสร้างกระทรวงยตุธิรรม   

 ตามกฎกระทรวงว่าด้วยกลุ่มภารกิจ พ.ศ. 2545 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบบัท่ี 2) พ.ศ. 2546 (ฉบบัท่ี 3) 
พ.ศ. 2546 (ฉบับท่ี 4) พ.ศ. 2547 (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2548 (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2550 และ (ฉบับท่ี 7)  
พ.ศ. 2552 อาศยัอ านาจตามความในมาตรา 21 วรรคสาม และวรรคหก แห่งพระราชบญัญัติระเบียบ
บริหารราชการแผน่ดิน พ.ศ. 2534 ซึง่แก้ไขเพิ่มเตมิโดยพระราชบญัญัตริะเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 
(ฉบบัท่ี 5) พ.ศ. 2545 หมวด 1 การจดักลุ่มภารกิจในกระทรวง ข้อ 15 ซึ่งก าหนดให้กระทรวงยตุิธรรม 
มีกลุม่ภารกิจ 3 กลุม่ ได้แก่ กลุม่ภารกิจด้านอ านวยความยตุธิรรม ประกอบด้วยกรมสอบสวนคดีพิเศษ 
และสถาบนันิตวิิทยาศาสตร์ กลุม่ภารกิจด้านบริหารความยตุธิรรม ประกอบด้วยกรมคุ้มครองสิทธิและ
เสรีภาพ และกรมบงัคบัคดี และกลุ่มภารกิจด้านพฒันาพฤตินิสยั ประกอบด้วยกรมคมุประพฤติ กรม
พินิจและคุ้มครองเด็กและเยาวชน และกรมราชทัณฑ์ ซึ่งกรมคุมประพฤติ ถูกก าหนดให้อยู่ในกลุ่ม
ภารกิจด้านพฒันาพฤตนิิสยั โดยมีบทบาทในกระบวนการยตุธิรรม ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 2 บทบาทของหนว่ยงานตา่งๆในกระบวนการยตุธิรรม 
 

ท่ีมา: สรุปจาก กระทรวงยตุธิรรม.  (2556ข) 
 

กรมคุมประพฤติ 

มีหน้าท่ีในการด าเนินการสืบเสาะและพินิจ ควบคมุและสอดส่อง แก้ไขฟืน้ฟูและสงเคราะห์
ผู้กระท าผิดในชัน้ก่อนฟ้อง ชัน้พิจารณาคดีของศาล และภายหลงัท่ีศาลมีค าพิพากษาตามท่ีกฎหมาย
ก าหนด  การด าเนินการฟืน้ฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดในระบบบงัคบัรักษาตามกฎหมายว่าด้วยการ
ฟืน้ฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติด ส่งเสริมสนบัสนุนเก่ียวกับการด าเนินการแก้ไขฟืน้ฟูและสงเคราะห์
ผู้กระท าผิดในชมุชน พฒันาระบบ รูปแบบ และวิธีการปฏิบตัิตอ่ผู้กระท าผิดในชมุชน รวมถึงการจดัท า
และประสานแผนงานของกรมให้สอดคล้องกับนโยบาย และแผนแม่บทของกระทรวง รวมถึงเร่งรัด
ติดตาม และประเมินผลการปฏิบตัิงานของหน่วยงานในสงักดั เสริมสร้าง สนบัสนนุ และประสานงาน
ให้ชุมชนและภาคประชาสงัคมเข้ามามีส่วนร่วมและเป็นเครือข่ายในการปฏิบตัิต่อผู้กระท าผิด และ
ปฏิบัติการอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายก าหนดให้เป็นอ านาจหน้าท่ีของ กรม หรือตามท่ีกระทรวงหรือ
คณะรัฐมนตรีมอบหมาย  
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วิสยัทศัน์: "เป็นมืออาชีพในการป้องกันสงัคม โดยการแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิดในชมุชนเพ่ือคืน
คนดีสูส่งัคมอยา่งยัง่ยืนภายในปี พ.ศ. 2558" 

พนัธกิจ: 

1. แก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิดในชุมชน ฟืน้ฟูสมรรถภาพผู้ติดยาเสพติดในระบบบงัคบับ าบดัและ
ตดิตามชว่ยเหลือภายหลงัปลอ่ยให้กลบัตนเป็นพลเมืองดีของสงัคม 

2. เสริมสร้างการมีส่วนร่วมของครอบครัว ชมุชน และภาคีเครือข่าย ในการดแูล แก้ไข บ าบดั 
ฟืน้ฟผูู้กระท าผิด 

การคมุความประพฤติหรือการควบคมุและสอดส่อง (Supervision) เป็นวิวฒันาการของการ
ปฏิบตัิต่อผู้กระท าผิดในแนวทฤษฏีการลงโทษเพ่ือแก้ไขฟืน้ฟู ซึ่งเช่ือว่า พฤติกรรมการกระท าผิดของ
มนษุย์เป็นผลมาจากเหตปัุจจยัตา่งๆทัง้ด้านชีวภาพและสภาพแวดล้อม ดงันัน้ การแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท า
ผิดให้กลับตนเป็นพลเมืองดี จึงจ าเป็นต้องอาศยักระบวนการทางสังคมท่ีจะส่งเสริมให้ผู้ กระท าผิด
ได้รับการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ทัง้ด้วยกระบวนการทางกฎหมายและกระบวนการทางพฤติกรรม
ศาสตร์ (กรมคมุประพฤต.ิ 2556ค) 

ความหมายของการคมุความประพฤต ิ

การควบคมุและสอดส่อง เป็นรูปแบบและวิธีการปฏิบตัิตอ่ผู้กระท าผิดท่ีให้โอกาสแก่ผู้กระท าผิด
ในการปรับปรุงแก้ไขตนเองในชุมชน โดยไม่ต้องถูกควบคุมตัวไว้ แต่ก าหนดเง่ือนไขการคุมความ
ประพฤติไว้ให้ผู้กระท าผิดปฏิบตัิ และมีพนกังานคมุประพฤติเป็นผู้ท าหน้าท่ีควบคมุดแูลและสนบัสนนุ
ชว่ยเหลือผู้กระท าผิดตามระดบัความเส่ียงตอ่การกระท าผิดซ า้และสภาพปัญหาและความต้องการของ
ผู้ กระท าผิดแต่ละราย เพ่ือให้ผู้ กระท าผิดไม่หวนกลับไปกระท าผิดซ า้ขึน้ใหม่ ตลอดจนได้รับการ
ปรับเปล่ียนพฤตนิิสยั มีคณุภาพชีวิตท่ีดีและสามารถอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืนในสงัคมได้อย่างปกตสิขุ 

วตัถปุระสงค์การคมุความประพฤติ 

1. เพ่ือให้โอกาสผู้กระท าผิดได้ปรับปรุงแก้ไขตนเองให้เป็นพลเมืองดี โดยไมต้่องถกูควบคมุตวั 
2. เพ่ือควบคมุพฤติกรรมและตดัโอกาสในการกระท าผิดซ า้ ด้วยการควบคมุดแูลตามระดับ

ความเส่ียงในการกระท าผิดซ า้และสงเคราะห์ช่วยเหลือตามความรุนแรงของสภาพปัญหาและความ
ต้องการของผู้กระท าผิดแตล่ะราย ให้สามารถปรับเปล่ียนพฤตนิิสยัและพฒันาคณุภาพชีวิต 

3. เพ่ือสง่เสริมสวสัดภิาพของสงัคมและปกปอ้งชมุชนสงัคมให้ปลอดพ้นจากอาชญากรรม 
  



26 
 

ประโยชน์ของการคมุความประพฤติ 

1. การคมุความประพฤตผิู้กระท าผิด สามารถแก้ไขฟืน้ฟูและปรับเปล่ียนพฤตนิิสยัของผู้กระท า
ผิด เพ่ือให้ผู้กระท าผิดกลบัตนเป็นพลเมืองดีและอยูร่่วมกบัผู้ อ่ืนในสงัคมได้อยา่งปกติ 

2. ผู้กระท าผิดได้รับโอกาสให้ปรับปรุงแก้ไขตนเองด้วยมาตรการแก้ไขฟืน้ฟูในชุมชน โดยไม่
ต้องถกูควบคมุตวั 

3. การแก้ไขฟืน้ฟผูู้กระท าผิดเป็นรายบคุคล มีผลดีตอ่ผู้กระท าผิดมากกว่าการจ าคกุ เน่ืองจาก
ผู้กระท าผิดจะไม่ได้รับผลกระทบจากการตีตรา และหลีกเหล่ียงการเรียนรู้ประสบการณ์อาชญากรรม
จากเรือนจ า 

4. เป็นวิธีการสง่เสริมให้ผู้กระท าผิดยงัคงมีความสมัพนัธ์กบัครอบครัว สามารถประกอบอาชีพ
เลีย้งตนเองและครอบครัวได้ 

5. ลดการกระท าผิดซ า้ของผู้กระท าผิด 
6. ปอ้งกนัสงัคมจากอาชญากรรม 
7. ประหยดัคา่ใช้จ่ายของภาครัฐในการแก้ไขฟืน้ฟูผู้กระท าผิดด้วยระบบควบคมุตวั เน่ืองจาก

คา่ใช้จา่ยในการควบคมุในสถานควบคมุสงูกว่าคา่ใช้จา่ยในการคมุความประพฤติ 
8. บรรเทาความแออดัในเรือนจ า 

ปัจจบุนัการด าเนินงานคมุความประพฤตใินความรับผิดชอบโดยตรงของกรมคมุประพฤต ิแบง่
ออกตามกลุม่ผู้กระท าผิดได้เป็น 3 ลกัษณะ ดงันี ้

1. การคมุความประพฤตผิู้กระท าผิดท่ีเป็นผู้ใหญ่ 
2. การคมุความประพฤตผิู้ ได้รับการพกัโทษหรือลดวนัต้องโทษจ าคกุ 
3. การคมุความประพฤตผิู้กระท าผิดท่ีเป็นเดก็หรือเยาวชน 

พนักงานคุมประพฤต ิ

พนักงานคุมประพฤติ หมายถึง ผู้ ได้รับการแต่งตัง้จากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงยุติธรรมให้
ด ารงต าแหน่งพนักงานคุมประพฤติตามพระราชบัญญัติวิธีด าเนินการคุมประพฤติ ตามประมวล
กฎหมายอาญา พ.ศ.2522 และได้รับการแต่งตัง้ให้เป็นพนักงานเจ้าหน้าท่ีหรือได้รับมอบหมายให้
ด าเนินการตามพระราชบญัญตัฟืิน้ฟสูมรรถภาพผู้ตดิยาเสพตดิ พ.ศ.2545 

ตามประมวลกฎหมายอาญา พ.ศ. 2522 ภมูิพลอดลุยเดช ป.ร. ให้ไว้ ณ วนัท่ี 15 มีนาคม พ.ศ. 
2522 เป็นปีท่ี  34 ในรัชกาลปัจจุบัน   มาตรา 6 ให้พนักงานคุมประพฤติมีอ านาจหน้าท่ีตาม
พระราชบัญญัตินีแ้ละกฎหมายอ่ืน และโดยเฉพาะ (กรมคุมประพฤติ. 2556ค) ให้มีอ านาจหน้าท่ี
ดงัตอ่ไปนี ้
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1. สืบเสาะและพินิจเร่ืองอายุ ประวัติ ความประพฤติ สติปัญญา การศึกษาอบรม สุขภาพ 
ภาวะแหง่จิต นิสยั อาชีพ และสิ่งแวดล้อมของจ าเลย ตลอดจนสภาพความผิดและเหตอ่ืุนอนัควรปรานี 
ตามท่ีศาลสัง่ เพ่ือรายงานตอ่ศาล 

2. สง่ตวัจ าเลยให้แพทย์ตรวจเก่ียวกบัสขุภาพทางร่างกายและจิตใจ 
3. ท ารายงานและความเห็นเก่ียวกับความสามารถของจ าเลยว่าจะปรับปรุงแก้ไขหรือฟื้นฟู

ตนเอง ได้เพียงใดหรือไม ่ตลอดจนความต้องการของจ าเลยเก่ียวกบัวิธีการคมุความประพฤติ 
  4. สอดส่อง สอบถาม แนะน า ช่วยเหลือ และตกัเตือนผู้ถูกคมุความประพฤติในเร่ือง ความ
ประพฤตแิละการประกอบอาชีพ 
  5. สอดสอ่งผู้ถกูคมุความประพฤตใินการปฏิบตัิตามเง่ือนไขท่ีศาลก าหนด 

6. ท ารายงานและความเห็นเก่ียวกบัความประพฤติ การประกอบอาชีพ และพฤติการณ์ของผู้
ถกูคมุความประพฤตเิพ่ือเสนอตอ่ศาล และ 

7. ท าหน้าท่ีอ่ืนเก่ียวกบัการคมุความประพฤต ิตามท่ีศาลเห็นสมควร 

จากอ านาจหน้าท่ีตามกฎหมายของพนกังานคมุประพฤตดิงักลา่ว จะเห็นได้วา่ภาระหน้าท่ีของ
พนักงานคุมประพฤติ มีหลากหลาย ทัง้ในลักษณะของงานประจ าส านักงาน และงานภาคสนาม ท่ี
อาจจะต้องใช้ระยะเวลา และความพยายามในการท างานมากกว่าการท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง จึง
อาจส่งผลให้พนกังานคมุประพฤติเกิดความขดัแย้งระหว่างบทบาทของการท างานกบับทบาทภายใน
ครอบครัวขึน้ได้  

 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) 

 ความขดัแย้งระหว่างบทบาทการท างาน กับบทบาทภายในครอบครัว มีการศึกษากันอย่าง
แพร่หลาย เน่ืองจากเป็นตวัแปรท่ีสามารถอธิบายบทบาทท่ีส าคญัของบุคคล ได้แก่ บทบาทของการ
ท างาน และบทบาทภายในครอบครัวได้อย่างครอบคลมุในตวัแปรเดียว และเน่ืองจากมีการศึกษากัน
อย่างแพร่หลาย จึงมีการเรียกช่ือท่ีแตกต่างกันออกไป เช่น ความขัดแย้งระหว่างการท างานกับ
ครอบครัว (ตติยา เอมซ์บตุร. 2542) ความขดัแย้งระหว่างบทบาทงานและครอบครัว (นฤมล ผ่องใส. 
2544) ความขดัแย้งระหว่างการท างานและครอบครัว (สธิุดา เรืองศริิ. 2548) ความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัว (ชยัพร ภทัรวารีกลุ. 2548, อานนท์ ศกัดิ์วรวิชญ์; และ ชยัพร ภทัรวารีกลุ. 2549, เชลิสา  
ศิริมหันต์. 2551, วิภาวรรณ บุญมั่ง. 2552, ปรเมศวร์ ธรรมชาติ. 2553, วนิดา จิตรวิมลรัตน์. 2553, 
ฐิติวฒัน์ ปรีเปรม. 2553, นภาภรณ์ อุทยัจรัสรัศมี. 2554) ความขดัแย้งในงานและครอบครัว (วรางค์  
วีระนาคนิทร์; และ มลัลิกา สงัข์สนิท. 2009) ความสมัพนัธ์ระหวา่งครอบครัวกบังานในลกัษณะการทบั
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ซ้อน (อรพินทร์ ชชูม; อจัฉรา สขุารมณ์; องัศินนัท์ อินทรก าแหง. 2553) ความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว (อรชุลี เตียวพิพิธพร. 2553) ความขัดแย้งระหว่างงานและชีวิตครอบครัว (พิมกาญจน์ 
สมภพกุลเวช. 2553) ความขัดแย้งระหว่างบทบาทงานกับครอบครัว  (พิทยา แจ่มศักดิ์. 2556)  
ในงานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจงึขอใช้ค าวา่ “ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว” เน่ืองจากเป็นช่ือตวัแปร
ท่ีมีการใช้ในงานวิจยัก่อนหน้ามากท่ีสดุ 

ความหมายของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 จากแนวคดิของคาห์นและคนอ่ืนๆ (Greenhaus; & Beutell. 1985; citing Kahn. 1964) น ามา
สู่ความหมายของ ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว (Work-Family Conflict) ว่าเป็นรูปแบบหนึ่ง
ของความขดัแย้งระหว่างบทบาท ท่ีเกิดจากความกดดนัจากบทบาทของการท างาน และครอบครัวไม่
สอดคล้องกันในแง่ใดแง่หนึ่ง  โดยการเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาทของการท างาน อาจท าให้บุคคลรู้สึก
ล าบากใจมากขึน้ (Bacharach; Bamberger; & Conoly. 1991, Frone; Russell; & Cooper. 1992b, 
Tomas; & Ganster. 1995, Aryee; et al. 1999, Kossek; & Ozeki. 1998)  เ ม่ื อพิ จารณาถึ ง ข้อ ดี 
ในการเข้าร่วมในบทบาทครอบครัว และในท านองเดียวกัน เม่ือบุคคลเข้าร่วมในบทบาทครอบครัว  
อาจรู้สกึล าบากใจมากขึน้ เม่ือพิจารณาถึงข้อดีในการเข้าไปมีสว่นร่วมในบทบาทการท างาน 

แนวคดิเก่ียวกบัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

แนวคิดท่ีอธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างงานกบัครอบครัว (Work-Family Interface) 3 ประเภท 
ได้แก่ รูปแบบแบ่งแยกเป็นส่วน (Segmentation)  รูปแบบชดเชย (Compensation) และรูปแบบ
ความสมัพนัธ์ทบัซ้อน (Spillover) (Tenbrunsel; et al. 1995)  

1. รูปแบบแบ่งแยกเป็นส่วน เป็นแนวคดิท่ีเช่ือวา่ความสมัพนัธ์ระหวา่งงานกบัครอบครัว ถกู
แยกออกจากกนั หรือไมส่ง่ผลซึง่กนัและกนั อาจกลา่วได้วา่บคุคลสามารถท าหน้าท่ีในบทบาทหนึ่งโดย
ปราศจากอิทธิพลจากอีกบทบาทหนึ่ง  ทัง้ในแง่ของความคิด ความรู้สึก และพฤติกรรม  แอชฟอร์ท 
และคนอ่ืนๆ (Ashforth; et al. 2000) เช่ือว่าบทบาทของการท างานและครอบครัวจะแยกออกจากกนั 
เม่ือขอบเขตระหวา่งสองบทบาทนัน้ไมมี่ความยืดหยุน่และแทรกเข้าไปในอีกบทบาทหนึง่ได้ และทัง้สอง
บทบาทมีความแตกตา่งกนัมาก ซึง่การแบง่แยกบทบาทเป็นส่วนนัน้มีทัง้ข้อได้เปรียบ เชน่ ความชดัเจน
ระหวา่งความรับผิดชอบระหว่างครอบครัวและงานมีน้อย และข้อเสียเปรียบ เชน่ ความยากในการข้าม
ขอบเขตจากบทบาทหนึ่งไปยงัอีกบทบาทหนึ่ง ดงันัน้ตามแนวคิดนี ้บุคคลจะเลือกความสมัพนัธ์ของ
ครอบครัวและงานในลักษณะท่ีอาจเป็นบูรณาการหรือแบ่งแยกกัน เพ่ือลดปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการ
แสดงบทบาทของครอบครัวและงานให้น้อยท่ีสดุ ดงัภาพ 
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ภาพประกอบ 3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งครอบครัวกบังาน: รูปแบบแบง่แยกเป็นส่วน 

 

ท่ีมา: สรุปจากแนวคดิของเทนบลนัเซล และคนอ่ืนๆ (Tenbrunsel; et al. 1995) 
 

2. รูปแบบชดเชย เป็นแนวคิดท่ีบุคคลตอบสนองต่อสิ่งท่ีท าให้ไม่พึงพอใจทัง้ในชีวิตการ
ท างานและครอบครัว โดยพยายามชดเชยความไม่พึงพอใจท่ีเกิดจากบทบาทใดบทบาทหนึ่ง ด้วยการ
เสาะแสวงหาสิ่งท่ีน่าพงึพอใจมากกวา่จากอีกบทบาทมาทดแทน เช่น การท่ีบคุคลทุ่มเทให้กบังานมาก
ขึน้เม่ือประสบกบัปัญหาครอบครัว เป็นต้น ดงัภาพ 

 

ภาพประกอบ 4 ความสมัพนัธ์ระหวา่งครอบครัวกบังาน: รูปแบบชดเชย (ให้ความสมัพนัธ์กบัครอบครัว   
       มากกวา่งาน) 
 

 ท่ีมา: สรุปจากแนวคดิของเทนบลนัเซล และคนอ่ืนๆ (Tenbrunsel; et al. 1995) 

 

ภาพประกอบ 5 ความสัมพันธ์ระหว่างครอบครัวกับงาน: รูปแบบชดเชย (ให้ความสัมพันธ์กับงาน 
       มากกวา่ครอบครัว) 
 

ท่ีมา: สรุปจากแนวคดิของเทนบลนัเซล และคนอ่ืนๆ (Tenbrunsel; et al. 1995) 
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3. รูปแบบความสัมพันธ์ทับซ้อน เป็นแนวคิดท่ีกล่าวถึง การท่ีประสบการณ์หรือเหตกุารณ์
ในสภาพแวดล้อมหนึ่ง ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมของอีกบทบาทหนึ่ง กล่าวคือ การท างานและชีวิต
ครอบครัว ส่งผลซึ่งกันและกัน ในแง่ของการรับเอาอารมณ์ เจตคติ ทักษะ และพฤติกรรม เป็นต้น 
ความสมัพนัธ์ทบัซ้อนนี ้สง่ผลทัง้ทางบวกและทางลบ เชน่ ความพงึพอใจ ความเครียด เป็นต้น ดงัภาพ 

 

ภาพประกอบ 6 ความสมัพนัธ์ระหวา่งครอบครัวกบังาน: รูปแบบความสมัพนัธ์ทบัซ้อน 

 

ท่ีมา: สรุปจากแนวคดิของเทนบลนัเซล และคนอ่ืนๆ (Tenbrunsel; et al. 1995) 
 

 จากแนวคดิข้างต้น จะเห็นวา่ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว เป็นความสมัพนัธ์ทบัซ้อน
ประเภทหนึ่ง ซึ่งผลทางลบจะท าให้เกิดความยากล าบากในการด าเนินชีวิตในทัง้ 2 บทบาท ซึ่งทัง้การ
ท างานและการดแูลครอบครัว ถือเป็นหน้าท่ีหลกัของบคุคลท่ีอยู่ในวยัผู้ ใหญ่ การท าหน้าท่ีหลกัทัง้สอง
หน้าท่ีนีไ้ด้อย่างราบร่ืน จะส่งผลให้บุคคลด าเนินชีวิตอย่างเป็นสุขทัง้ทางกายและทางจิตใจ เดิม
บทบาทในครอบครัวของผู้หญิง คือ การท างานบ้านและการเลีย้งดบูตุร ส่วนบทบาทของผู้ชาย จะเป็น
ผู้หารายได้เลีย้งครอบครัว แต่เน่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและสงัคมท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนั เป็น
แรงผลกัดนัให้ผู้หญิงออกมาท างานนอกบ้านมากขึน้ และผู้ชายต้องเข้าไปช่วยรับผิดชอบหน้าท่ีในบ้าน
มากขึน้ ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 7 แบบจ าลองความทับซ้อนขององค์ประกอบในชีวิตของบุคคล (Overlapping-Spheres  
       Model) 
 

ท่ีมา: Barnett. 1999 
 
การเปล่ียนแปลงข้างต้น เป็นสาเหตุหนึ่งของความขัดแย้งบทบาท ท่ีเรียกว่า ความขัดแย้ง

ระหวา่งงานกบัครอบครัวขึน้ โดยกรีนเฮ้าส์ และบเูทลล์ (Greenhaus; & Beutell. 1985) ได้ศกึษาความ
ขดัแย้งระหว่างบทบาทดงักล่าว และอธิบายว่าความขดัแย้งระหว่างบทบาท ( Interrole Conflict) เป็น
รูปแบบหนึ่งของความขัดแย้ง ซึ่งเป็นความกดดนัท่ีเกิดจากการท่ีบุคคลเข้าไปมีส่วนร่วมในบทบาท
ต่างๆมากกว่าหนึ่งบทบาท  ซึ่งแนวคิดของกรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์นี ้ มีพืน้ฐานมาจากแนวคิดความ
ขดัแย้งระหวา่งบทบาทของ คาห์น และคนอ่ืนๆ (Kahn. 1964; citing Greenhaus; & Beutell. 1985) ท่ี
อธิบายว่า ความขดัแย้งระหว่างบทบาท เกิดจากการท่ีภาระหน้าท่ีในการเป็นสมาชิกของกลุ่มหนึ่ง ไม่
สอดคล้องกับภาระหน้าท่ีท่ีเกิดจากการเป็นสมาชิกในกลุ่มอ่ืน เช่น ความต้องการจากบทบาทการ
ท างานอาจท าให้บุคคลท างานล่วงเวลา หรือน างานกลบัไปท าท่ีบ้าน ซึ่งขดัแย้งกบัความต้องการจาก
สมาชิกในครอบครัว ท่ีต้องการเวลาร่วมกัน นอกจากนีก้ารเข้าร่วมในบทบาทหนึ่งโดยท่ียงันึกถึงข้อดี
ของการเข้าร่วมอีกบทบาทหนึ่ง ท าให้บุคคลรู้สึกล าบากใจมากขึน้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของบาร์
เน็ตต์ (Barnett. 1999) ท่ีเช่ือว่าความต้องการจากการท างาน และจากครอบครัว ส่งผลให้เกิดความ
ขัดแย้งแก่ทัง้ผู้ หญิงและผู้ ชาย ซึ่งมีข้อสันนิษฐานว่าจะส่งผลกระทบต่อตัวบุคคล ครอบครัว และ
องค์การ (Bruck; Allen; & Spector. 2002) 
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เน่ืองจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีแง่มุมท่ีหลากหลาย จึงมีผู้ สนใจศึกษา
เก่ียวกบัเร่ืองดงักล่าว โดยเน้นให้ความส าคญัของแตล่ะประเดน็ท่ีแตกตา่งกนัออกไป ซึง่ในชว่งแรกของ
การศึกษาในลักษณะของความเครียดในบทบาทของงานและครอบครัว (Netemeyer; Boles; & 
McMurrian. 1996) โดยนักวิจัยในยุคแรกๆ ให้ความสนใจความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
เฉพาะในทิศทางเดียวคือ ด้านการท างานท่ีมีผลกระทบตอ่ครอบครัว ตอ่มามีการพฒันาแนวคิดท่ีจะใช้
ในการอธิบายความสมัพนัธ์ระหว่างงานกับครอบครัว ในรูปแบบของความสมัพนัธ์ทบัซ้อน (Carlson; 
Kacmar; & Williams. 2000) ดงันี ้

1. รูปแบบความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ซึง่มีผู้สนใจและน าแนวคดิเร่ืองความขดัแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวของกรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์ มาใช้ในการวิจัยมากขึน้ ( Frone; Russell; & 
Cooper. 1992a, Higgins; Duxbury; & Irving. 1992) ซึ่งเพเรวี และคนอ่ืนๆ (Hoftmann; & Tetrick.  
2003; citing Perewee; et al. 1999?)  ได้สรุปโครงสร้างของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
เป็น 2 ทิศทาง ได้แก่ (1) ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Work Interference 
with Family: WIF) หรือความขดัแย้งจากงานตอ่ครอบครัว (Work-to-Family Conflict) และ (2) ความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Family Interference with Work: FIW) หรือ
ความขัดแย้งจากครอบครัวต่องาน (Family-to-Work Conflict) (Frone; Russell; & Cooper. 1992a, 
Gutek; Searle; & Klepa. 1991) ดงันัน้ผลกระทบหรือความขัดแย้งจึงอาจเกิดขึน้จากขอบข่ายหนึ่ง
ขอบข่ายใดก็ได้ ส่งผลให้การมีส่วนร่วมในบทบาทหนึ่งยากล าบากขึน้เน่ืองจากต้องมีส่วนร่วมในอีก
บทบาทหนึ่ง ซึ่งความขดัแย้งทัง้ 2 ทิศทางดงักล่าว น าไปสู่ผลกระทบ 2 ประการ คือ (1) ความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวท่ีจะสง่ผลกระทบทางอ้อมซึง่กนัและกนั เน่ืองจากมีภาระจากบทบาทท่ีหนกั
เกินไป และความเครียดท่ีเกิดขึน้ และ(2) บทบาทท่ีเป็นแหลง่ของความขดัแย้งนัน้ อาจได้รับผลกระทบ
ทางลบจากการแก้ปัญหาความขดัแย้งนัน้เอง  

2. สาเหตขุองความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้ ท่ีศึกษาความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวตามแนวคิดของ กรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์ ไม่น้อยท่ีให้ความส าคัญกับการศึกษาในแง่ของ
สาเหตขุองความขดัแย้ง โดยกรีนเฮ้าส์ และบเูทลล์ ได้อธิบายสาเหตขุองความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว โดยจ าแนกออกเป็น 3 แหลง่ ได้แก่ 

2.1 ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีมีสาเหตจุากเวลา (Time-Based Conflict) เป็น
การท่ีบคุคลให้เวลากับบทบาทใดบทบาทหนึ่งมากจนท าให้ไม่มีเวลาให้กับบทบาทอ่ืน จนไม่สามารถท า
หน้าท่ีในอีกบทบาทได้ หรือบางครัง้บุคคลอาจรู้สึกกังวลใจกับบทบาทหนึ่งในขณะท่ีท าหน้าท่ีในอีก
บทบาทหนึง่ 



33 
 

2.2  ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีมีสาเหตุจากความเครียด (Strain-Based 
Conflict) ซึ่งความเครียดท่ีเกิดจากบทบาทหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นความตึงเครียด ความวิตกกังวล ความ
เหน่ือยล้า อาการซึมเศร้า ความเฉ่ือยชา หรือความฉนุเฉียว อาจเข้าไปก้าวก่าย หรือส่งผลกระทบกับ
บทบาทอ่ืน 

2.3 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวท่ีมีสาเหตุจากพฤติกรรม (Behavior-Based 
Conflict) โดยพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ในบทบาทหนึ่ง อาจไม่สามารถน าไปใช้ในอีกบทบาทหนึ่งก็ได้ 
เช่น ผู้ บริหารชาย มักมีภาพลักษณ์ท่ีเน้นถึงความเช่ือมั่นในตนเอง มีความมั่นคงทางอารมณ์ แต่
บทบาทในครอบครัว ผู้บริหารคนนีถ้กูคาดหวงัให้เป็นคนท่ีอบอุ่น อ่อนโยน เข้าใจความรู้สึก และไว้ต่อ
ความรู้สึก ซึ่งหากบคุคลไม่สามารถปรับพฤติกรรมให้สอดคล้องกบัความคาดหวงัในแตล่ะบทบาทได้ 
บคุคลนัน้จะมีแนวโน้มท่ีจะเผชิญกบัความขดัแย้งระหวา่งบทบาทได้ ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 

 

ภาพประกอบ 8 ความไม่สอดคล้องระหว่างแรงกดดันของบทบาทการท างานและบทบาทภายใน 
       ครอบครัว (Work-Family Role Pressure Incompatibility)  
 
 ท่ีมา: Greenhaus; & Beutell. 1985: 78 
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3. รูปแบบและสาเหตขุองความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว น าเสนอโดยคาร์ลสนั, แคค
มาร์ และวิลเล่ียมส์ (Carlson; Kacmar; & Williams. 2000) ซึ่งเป็นการรวมรูปแบบ และสาเหตุของ
ความขดัแย้ง เพ่ือให้การศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีความครอบคลุมมากยิ่งขึน้  
คาร์ลสัน, แคกมาร์ และวิลเล่ียมส์ จึงเสนอตารางท่ีแสดงให้เห็นว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว สามารถแบง่ออกเป็น 6 มิต ิดงัตารางท่ี 1 ตอ่ไปนี ้

ตาราง 1 รูปแบบและสาเหตขุองความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

รูปแบบ 

สาเหต ุ

ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการ
ท างานส่งผลกระทบต่อ

ครอบครัว 

ความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ

ท างาน 

เวลา ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนั
เน่ืองจากเวลาของการท างาน 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
สง่ผลกระทบตอ่การท างานอนั
เน่ืองจากเวลากบัครอบครัว 

ความเครียด ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนั
เน่ืองจากความเครียดของงาน 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
สง่ผลกระทบตอ่การท างานอนั
เน่ืองจากความเครียดจากครอบครัว 

พฤตกิรรม ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนั
เน่ืองจากพฤติกรรมการท างาน 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
สง่ผลกระทบตอ่การท างานอนั
เน่ืองจากพฤติกรรมในครอบครัว 

ท่ีมา: Carlson; Kacmar; & Williams (2000)  

 จากตารางท่ี 1 ข้างต้น คาร์ลสัน, แคกมาร์ และวิลเล่ียมส์ (Carlson; Kacmar; & Williams. 
2000) อธิบายถึงความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ท่ีแบง่ออกเป็น 6 มิต ิดงัตอ่ไปนี ้  

1. ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวอันเน่ืองจากเวลาของการ
ท างาน (Time-Based Work Interference with Family) หมายถึง รูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง
บทบาทท่ีเกิดขึน้จากสาเหต ุหรือความจ าเป็นท่ีเก่ียวข้องกบัการใช้ หรือการให้เวลากบัการท างานมาก
จนเกินไป จนกระทบ หรือขัดขวางกิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทภายใน
ครอบครัว 

2. ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัวอนัเน่ืองจากความเครียดของ
งาน (Strain-Based Work Interference with Family) หมายถึง รูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง
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บทบาทท่ีเกิดขึน้จากความเครียด หรืออารมณ์ทางลบในรูปแบบต่างๆท่ีเกิดขึน้จากการท างานเข้าไป
กระทบ หรือขดัขวางกิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทภายในครอบครัว 

3. ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวอันเน่ืองจากพฤติกรรมการ
ท างาน (Behavior-Based Work Interference with Family) หมายถึง รูปแบบของความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทท่ีเกิดขึน้ เม่ือพฤติกรรม หรือการตดัสินใจ ท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท างาน ไม่สอดคล้อง 
หรือขดัขวางกบักิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทภายในครอบครัว 

4. ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานอนัเน่ืองจากเวลากบัครอบครัว 
(Time-Based Family Interference with Work) หมายถึง รูปแบบของความขดัแย้งระหว่างบทบาท ท่ี
เกิดขึน้จากสาเหตุ หรือความจ าเป็นท่ีเก่ียวข้องกับการใช้ หรือให้เวลากับครอบครัวมากเกินไป  
จนกระทบ หรือขดัขวางกิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทท่ีมีในการท างาน 

5. ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานอนัเน่ืองจากความเครียดจาก
ครอบครัว (Strain-Based Family Interference with Work) หมายถึง รูปแบบของความขดัแย้งระหว่าง
บทบาท ท่ีเกิดขึน้จากความเครียด หรืออารมณ์ทางลบในรูปแบบต่างๆ ท่ีเกิดจากการท าหน้าท่ีใน
ครอบครัวไปกระทบ หรือขดัขวางกิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทท่ีมีในการท างาน 

6. ความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานอันเน่ืองจากพฤติกรรม 
ในครอบครัว (Behavior-Based Family Interference with Work) หมายถึง รูปแบบของความขัดแย้ง
ระหวา่งบทบาท ท่ีเกิดขึน้ เม่ือพฤตกิรรม หรือการตดัสินใจท่ีเป็นประโยชน์ตอ่การท าหน้าท่ีในครอบครัว  
ไมส่อดคล้อง หรือเข้าไปขดัขวางกิจกรรม หรือความรับผิดชอบท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทท่ีมีในการท างาน 

จากการศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้วิจยัพบว่า ในการศกึษาความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว มีมุมมองท่ีหลากหลาย ขึน้อยู่กับวัตถุประสงค์ของการศึกษา เช่น เน้น
การศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับบทบาทต่างๆ ภายในครอบครัว (Holahan; & Gilbert. 1979, 
Burke; Weir; & DuWors. 1979, Bohen; & Viveros-Long. 1981, Wiley. 1991, สพุจน์ พนัธนียะ.  2542, 
ตตยิา เอมซ์บตุร.  2542)  นอกจากนีย้งัมีบางงานวิจยัท่ีเน้นศกึษาทิศทางของความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัว อนัได้แก่ ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว และความขดัแย้ง
ท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Netemeyer; Boles; & McMurrian. 1996, นวลฉวี 
ประเสริฐสุข.  2542, นฏัชุกา ค าวินิจ.  2551, เชลิสา ศิริมหนัต์.  2551)  และงานวิจยับางส่วนท่ีเน้น
ศกึษาสาเหตขุองความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ได้แก่ ความขดัแย้งจากความเครียด, จากเวลา 
และจากพฤติกรรม (Stephen; & Sommer. 1996)  นอกเหนือจากนีย้งัมีงานวิจยัของคาร์ลสนั, แคกมาร์ 
และวิลเลียมส์ (Carlson; Kacmar; & Williams. 2000) ท่ีศกึษาทัง้ทิศทาง และสาเหตขุองความขดัแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว ได้แก่ ความก้าวก่ายครอบครัวอนัเน่ืองจากเวลาของการท างาน เน่ืองจาก
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ความเครียด และเน่ืองจากพฤติกรรม (Time-Based/Strain-Based/Behavior-Based WIF) และความ
ก้าวก่ายงานของครอบครัวอนัเน่ืองจากเวลา เน่ืองจากความเครียด และเน่ืองจากพฤติกรรม (Time-
Based/Strain-Based/Behavior-Based FIW) 

ส าหรับในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัศึกษาความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 2 ทิศทาง ได้แก่ 
ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
ส่งผลกระทบตอ่การท างาน เน่ืองจากมีการศกึษาอย่างตอ่เน่ืองจนถึงปัจจบุนั อีกทัง้ยงัสามารถอธิบาย
อิทธิพลของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว ท่ีสง่ผลตอ่กนัและกนัได้อีกด้วย 

การวดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 ดังท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น เก่ียวกับมุมมองในการศึกษาความขัดแย้ งระหว่างงานกับ
ครอบครัวท่ีมีหลากหลาย ตามแนวคดิท าให้องค์ประกอบในการศกึษาแตกตา่งกนัไป จงึเป็นเหตใุห้การ
วดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวแตกตา่งกนัออกไปด้วย ซึง่สามารถสรุปได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1. การวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้วยการวัดความขัดแย้งระหว่างบทบาท
เฉพาะ โดย โฮลาแฮน และกิลเบิร์ท (Holahan; & Gilbert. 1979) เช่ือว่า ความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว เป็นความขัดแย้งระหว่างบทบาท ตามทฤษฎีบทบาท (Role Theory) จึงวัดความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทเฉพาะ 6 บทบาท ท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทภายในครอบครัว บทบาทท่ีเก่ียวข้องกับการ
ท างาน และบทบาทส่วนตวัของบุคคล ดงัต่อไปนี ้คือ 1) บทบาทการเป็นพนกังานกับสามี/ภรรยา 2) 
บทบาทการเป็นพนักงานกับพ่อแม่ 3) บทบาทการเป็นพนักงานกับตวัเอง 4) บทบาทการเป็นสามี/
ภรรยากบัพ่อแม่ 5) บทบาทการเป็นสามี/ภรรยากบัตวัเอง และ 6) บทบาทการเป็นพ่อแมก่บัตวัเอง อีก
ทัง้โบเฮน และ ไวเวอโรส์-ลอง(Bohen; & Viveros-Long. 1981) พัฒนาแบบสอบถามความเครียด
ระหว่างบทบาทของงานกับครอบครัว (Job-Family Role Strain Scale) ซึ่งวดัใน 3 มิติ ได้แก่ งานกับ
การเป็นพอ่แม,่ งานกบัการเป็นสามี/ภรรยา และความขดัแย้งระหวา่งบทบาททัว่ไป 

 2. การวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้วยการวดัทิศทางของความขดัแย้งระหว่าง
งานกบัครอบครัว โดยเบอร์เลย์ (Burley. 1989) ท่ีสร้างแบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ตามแนวคิดของ ของกรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์ (Greenhaus; & Beutell. 1985) ท่ีจ าแนกความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวออกเป็น 2 ทิศทาง คือ ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว และความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 8 ข้อ (ทิศทางละ 4 ข้อ) ท่ีเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็น
ด้วยอยา่งยิ่ง โดยเป็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทในชีวิตกบับทบาทของการท างาน  
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นอกจากนีย้งัมีแบบวดัของเนเตมาเยอร์, โบส์ และ แมกซ์เมอร์เรียน (Netemeyer; Boles; & 
McMurrian. 1996) ท่ีวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 2 ทิศทางเช่นเดียวกับเบอร์เลย์ แตใ่ช้
แบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวท่ีพฒันาขึน้ จ านวน 10 ข้อ ซึ่งเป็นข้อค าถามทิศทางละ 
5 ข้อ ท่ีมีรายละเอียดของการวดัท่ีเน้นเฉพาะความขดัแย้งท่ีเกิดจากเวลา และความเครียดท่ีเกิดจาก
บทบาทงานและครอบครัว 

3. การวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้วยการวดัสาเหตขุองความขดัแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว โดย สตีเฟ่น และซอมเมอร์ (Stephen; & Sommer. 1996) ศึกษาความขัดแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัวโดยศกึษาใน 3 ประเดน็ ซึง่เป็นสาเหตขุองความขดัแย้ง คือ ความขดัแย้งจาก
ความเครียด, จากเวลา และจากพฤติกรรม ตามแนวคิดของ กรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์ (Greenhaus; & 
Beutell. 1985) ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 14 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็น
ด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง   

4. การวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้วยการวัดทิศทาง และสาเหตุของความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดย คาร์ลสัน, แคกมาร์ และวิลเลียมส์ (Carlson; Kacmar; & 
Williams. 2000) ได้พัฒนาแบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยท าการศึกษาความ
ขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในมิติท่ีหลากหลาย (Multi-Simentional) ทัง้ทิศทาง และสาเหตขุอง
ความขดัแย้ง ซึง่แบง่ออกเป็น 6 องค์ประกอบ ได้แก่ ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานสง่ผลกระทบต่อ
ครอบครัวอนัเน่ืองจากเวลาของการท างาน เน่ืองจากความเครียด และเน่ืองจากพฤติกรรมของการ
ท างาน (Time-Based/Strain-Based/Behavior-Based WIF) ซึ่งมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.87, 0.85 
และ 0.78 ตามล าดบั และความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานอนัเน่ืองจาก
เวลา เน่ืองจากความเครียด และเน่ืองจากพฤติกรรมในบทบาทของครอบครัว (Time-Based/Strain-
Based/Behavior-Based FIW) ซึง่มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.79, 0.87 และ 0.85 ตามล าดบั โดยแบบ
วดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวฉบบันี ้ประกอบด้วย 18 ข้อค าถาม (องค์ประกอบละ 3 ข้อ) ท่ี
เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง ซึง่คะแนนความขดัแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัว อยูร่ะหวา่ง 18 ถึง 90 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวดัสงู จะเป็นผู้ ท่ีมีความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวสงู 

ดงันัน้ในงานวิจยัเร่ืองนีผู้้วิจยัจะใช้แบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวตามแนวคิด
ของ  คา ร์ลสัน ,  แคกมา ร์  และวิ ล เ ลียม ส์  (Carlson; Kacmar; & Williams. 2000) เ น่ื องจาก 
มีองค์ประกอบท่ีครอบคลุมสาเหตุและทิศทางของความขัดแย้งของความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว นอกจากนีย้งัเป็นแบบวดัท่ีได้รับความนิยมในการน าไปใช้วดัความขดัแย้งระหว่างงานกบั
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ครอบครัว และมีคา่ความเช่ือมัน่สงูอีกด้วย  

จากการทบทวนเอกสาร และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ผู้ วิจัยขอประยุกต์แบบจ าลองของ กรีนเฮ้าส์ และบูเทลล์ (Greenhaus; & Beutell. 1985) ซึ่งเสนอ
ปัจจยัของความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ต่อสาเหตขุองความขดัแย้ง 3 ประเภท ได้แก่ เวลา 
ความเครียด และพฤติกรรม มาเป็นแนวคิดพืน้ฐานในการสร้างแบบจ าลองสมมติฐานท่ีใช้ในการวิจัย
ครัง้นี ้โดยจะมีการศกึษาปัจจยัเชิงสาเหต ุรวมถึงผลกระทบของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
 

3. ปัจจยัเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

 เบลลาเวียและฟรอน (Bellavia; & Frone.  2005) เสนอปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว 3 ปัจจยัหลกั ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม
ของครอบครัว และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

3.1 ปัจจยัส่วนบคุคล  

งานวิจัยหลายงานศึกษาตัวแปรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล ท่ีมีอิทธิพลต่อความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวได้แก่ เพศ (ฐิติวัฒน์ ปรีเปรม. 2553, อรชุลี เตียวพิพิธพร. 2553) อายุ 
สถานภาพครอบครัว อายุของบุตรคนล่าสุด ประเภทของงาน และบุคลิกภาพ เช่น การยึดติดความ
สมบูรณ์แบบ (Perfectionism) และการติดงาน (Workaholic) (Russo; & Waters.  2006, Zhang; & 
Liu.  2011) ความโดดเด่นของบทบาท (Role Salience) (Gahan; & Abeysekera.  n.d.: Online, 
Charles; Richard; & Raj.  1991, Noor.  2004) การรับรู้ความสามารถของตนเอง (Cinamon. 2006) 
เป็นต้น แตใ่นงานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจะเลือกศกึษาปัจจยัส่วนบคุคลท่ีส่งผลตอ่ความขดัแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวท่ีสอดคล้องกับบริบทท่ีจะศึกษา 3 ปัจจยัหลกั ได้แก่ ความโดดเด่นของบทบาทระหว่าง
งานกับครอบครัว การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีรายละเอียด
ดงัตอ่ไปนี ้

 

ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Role Salience) 

ความหมายของความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งานกบัครอบครัว 

บทบาท เป็นต าแหน่งทางสังคม (Merton. 1957) ซึ่งแต่ละบุคคลมีหลากหลาย และแต่ละ
บทบาทแสดงถึงอตัลักษณ์ของบุคคลท่ีแตกต่างกันไปตามโครงสร้างทางสงัคม อย่างไรก็ตามบุคคล
ไมไ่ด้ให้ความส าคญักบับทบาทเหลา่นัน้อยา่งเทา่เทียมกนั (Thoits. 1995)  
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ความโดดเดน่ของบทบาท (Role Salience) หมายถึง บทบาทท่ีบคุคลให้ความส าคญั ด้วยการ
ทุ่มเททศันคติ อารมณ์ ความรู้สึก การเข้าร่วมในบทบาท และความรู้เก่ียวกับบทบาท (Matzeder; & 
Krieshok. 1995) 

ความโดดเดน่ของบทบาทในชีวิต (Life Role Salience) เป็นความเช่ือ และทศันคตขิองบคุคล ท่ี
เก่ียวข้องกับ 3 ประเด็น ได้แก่ ความเก่ียวข้องของบุคคลกับบทบาท (Personal Relevance of a Role) 
มาตรฐานของผลการด าเนินการของบทบาท (Standards for Performance of the Role) และทรัพยากร
ส่วนบคุคล (Manner in which Personal Resources) เช่น เวลา เงิน และพลงังาน  ท่ีเก่ียวข้องกบัความ
ผูกพันกับผลการด าเนินการของบทบาท (Performance of the Role) (Amatea; Cross; Clark; & 
Bobby. 1986) 

ความ โดด เด่นของบทบาท  ( Role Salience or Importance)  (Martire; Stephens; & 
Townsend. 2000) หรือการให้ความส าคญักับบทบาท (Role Centrality) หรือความผกูพนัในบทบาท 
(Role Commitment) (Brown; Bifulco; & Harris. 1987) หรือการมีส่วนร่วมของบุคคล (Personal 
Involvement) (Frone; Russell; & Cooper. 1995) ท าให้บคุคลมีความหมาย มีคณุคา่ และมีเปา้หมาย 
ซึง่ความโดดเดน่ของบทบาทเร่ิมมีการให้ความส าคญัมากขึน้เร่ือยๆ  

ความโดดเดน่ของบทบาท หรือการให้ความส าคญักบับทบาท (Role Importance) หรือความ
ผู กพัน ใ นบทบาท  ( Role Commitment) ( Bagger; & Gutek. 2008, Bielby; & Bielby. 1989, 
Rosenberg. 1979) หรือการให้ความส าคัญกับบทบาท (Role Centrality) (Martire; Stephens; & 
Townsend. 2000) เป็นการท่ีบคุคลให้ความหมาย ให้คณุคา่ และก าหนดเปา้หมายของตนเอง  

 จากความหมายของความโดดเดน่ของบทบาทท่ีกลา่วมานัน้ สามารถสรุปได้ว่า ความโดดเดน่
ของบทบาท หมายถึง การให้ความส าคญั หรือความผกูพนักบับทบาทในชีวิตของบคุคล เช่น บทบาท
ความเป็นพ่อแม่ เป็นพ่ีน้อง เป็นลกู เป็นสามีภรรยา เป็นพนกังาน เป็นต้น  ซึ่งสามารถแสดงออกมาใน
รูปแบบของความคดิ ความเช่ือ และพฤตกิรรม 

แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งานกบัครอบครัว 

ความโดดเด่นของบทบาท มีพืน้ฐานความคิดมาจาก ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social 
Identity Theory) ของสไตร์เกอร์ (Stryker. 1968, 1980) ซึง่กลา่วถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งเพศ บทบาท
ของการท างานและบทบาทภายในครอบครัว ความเครียด และตวับคุคล (Wiley. 1991) โดยอตัลกัษณ์ 
เป็นการระบุคุณลักษณะแก่บุคคล ด้วยบทบาทเฉพาะของแต่ละบุคคล ท่ีมีหลายบทบาทในเวลา
เดียวกัน เช่น บทบาทของการเป็นพ่อแม่ สามีภรรยา พ่ีน้อง เพ่ือนร่วมงาน และหวัหน้างาน เป็นต้น  
ซึ่งบทบาทเหล่านัน้จ าเป็นต้องใช้การจดัการท่ีหลากหลาย เน่ืองจากความคาดหวงัตอ่บทบาทมีความ



40 
 

แตกตา่งกนั โดยความแตกตา่งในบทบาทนัน้ถกูอธิบายด้วย ความโดดเดน่ของบทบาท หรืออตัลกัษณ์ 
(Role or Identity Salience) (Stryker. 1968, Wiley. 1991, Lobel. 1991) ซึ่งเป็นความเช่ือเก่ียวกับ
บทบาทท่ีบุคคลเข้าไปมีส่วนร่วม และยึดถือเป็นอตัลกัษณ์ของตน (Stryker; & Serpe. 1982, Thoits. 
1991, 1992) หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การรับรู้ตวัตนของบุคคล (Self-Perception) บนพืน้ฐานของ
บทบาททางสงัคม และแสดงพฤติกรรมตามความคาดหวงัของบทบาทดงักล่าว และเน่ืองจากแต่ละ
บคุคลมีบทบาทท่ีต้องเข้าไปเก่ียวข้องมากกว่า 1 บทบาท ดงันัน้บคุคลจะเลือกท่ีจะให้ความส าคญักับ
บทบาทใดบทบาทหนึ่งมากกว่าบทบาทอ่ืน (Thoits, 1992) ซึ่งการให้ความส าคญักับบทบาทของการ
ท างาน (Work Centrality) เป็นการมุ่งให้ความส าคญักับการท างานเป็นหลกั ส่วนการให้ความส าคญั
กับบทบาทภายในครอบครัว (Family Centrality) เป็นการมุ่งให้ความส าคัญกับบทบาทภายใน
ครอบครัวเป็นหลกั ในการให้ความส าคญักบับทบาทใดนัน้ ขึน้อยู่กบัความผกูพนัในบทบาท ซึ่งบคุคล
จะแสดงพฤติกรรม และมีอตัลกัษณ์ท่ีแตกตา่งกนัไปในแตล่ะบทบาท เป็นผลให้บคุคลแสดงออกอย่าง
เหมาะสมในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป เช่น การเป็นพ่อแม่ หรือสามีภรรยา ในขณะท่ีอยู่บ้าน และ
การเป็นเพ่ือนร่วมงานและเป็นหวัหน้างาน ในขณะอยู่ท่ีท างาน เป็นต้น ท่ีผ่านมาการศึกษาความโดด
เดน่ของบทบาท ยงัมีไม่มากนกั จากการศกึษาแนวคิดท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัสามารถสรุปได้ว่า การศึกษา
ความโดดเดน่ของบทบาท มี 2 ประเดน็หลกั ได้แก่ 

1. การศึกษาระดับความโดดเด่นของบทบาท และท าการจ าแนกกลุ่ม   ซิเนม่อน และริช 
(Cinamon; & Rich. 2002a, 2002b) เช่ือว่าในการท่ีบคุคลจะให้ความส าคญักบับทบาทใดนัน้ จะต้อง
พิจารณาจากหลากหลายองค์ประกอบ ดังนัน้ บุคคลจะไม่สามารถให้ความส าคัญกับบทบาทใด
บทบาทหนึ่งเพียงบทบาทเดียว ซิเนม่อน และริช จึงเสนอรูปแบบของความโดดเด่นของบทบาท  
4 รูปแบบ จ าแนกตามระดบัการให้ความส าคญักับบทบาทระหว่างการท างานและบทบาทภายใน
ครอบครัว ดงันี ้

1. โดดเด่นทัง้ 2 บทบาท (Dual Profile) เป็นการให้ความส าคญัในระดบัสงูกับทัง้บทบาท
การท างาน และบทบาทภายในครอบครัว 

2. ไม่โดดเดน่ทัง้ 2 บทบาท (Low Importance Profile) เป็นการไม่ได้ให้ความส าคญักบัทัง้
บทบาทการท างาน และบทบาทภายในครอบครัว 

3. โดดเด่นในบทบาทของการท างาน (Work Profile) เป็นการให้ความส าคญักับบทบาท
ของการท างานมาก ในขณะท่ีให้ความส าคญักบับทบาทภายในครอบครัวเพียงเล็กน้อย 

4. โดดเดน่ในบทบาทภายในครอบครัว (Family Profile) เป็นการให้ความส าคญักบับทบาท
ภายในครอบครัว ในขณะท่ีให้ความส าคญักบับทบาทของการท างานเพียงเล็กน้อย 
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นอกจากนีใ้นการศกึษากลุม่คูส่มรสท่ีท างานนอกบ้านทัง้คู ่ซึง่สง่ผลให้ทัง้คูรั่บแรงกดดนัทัง้จาก
การท างานและบทบาทในครอบครัว (Parasuraman; & Greenhaus. 2002) โดยการศึกษาความโดด
เดน่ของบทบาทในแง่ของระดบัความยึดติดและผกูพนัของคูส่มรสท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทของงานและ
ครอบครัว มีข้อเสนอแนะให้มีการใช้แนวคิดความโดดเด่นของบทบาท ผนวกกับประเภทของคู่สมรส 
ตามทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม  (Amatea; Cross; Clark; & Bobby. 1986, Parasuraman; & 
Greenhaus. 2002) ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้ 

 
ภาพประกอบ 9 ประเภทของคูส่มรส จ าแนกตามความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 
ท่ีมา: Parasuraman; & Greenhaus. 2002 

จากกราฟข้างต้น เห็นได้ว่ามีการจ าแนกประเภทของคู่สมรสตามการให้ความส าคัญกับ
บทบาทระหว่างงานกับครอบครัวของทัง้ผู้หญิงและผู้ชาย ซึ่งสามารถจ าแนกประเภทของคู่สมรสได้  
5 กลุม่ ได้แก่ 

1. กลุ่มดัง้เดิม (Traditional) ซึ่งเป็นคู่สมรสท่ีผู้ชายให้ความส าคญักับการท างาน และผู้ หญิง
ให้ความส าคญักบัครอบครัว 

2. กลุ่มร่วมสมัย 1 (Modern 1) ซึ่งเป็นคู่สมรสท่ีทัง้คู่ให้ความส าคัญกับความต้องการของ
ครอบครัว และมองบทบาทในการท างานรองลงมา 

3. กลุ่มร่วมสมัย 2 (Modern 2) ซึ่งเป็นคู่สมรสท่ีทัง้คู่ให้ความส าคัญกับทัง้บทบาทในการ
ท างานและครอบครัวอยา่งสมดลุ 

4. กลุ่มร่วมสมยั 3 (Modern 3) ซึ่งเป็นคู่สมรสท่ีทัง้คู่ให้ความส าคญักับการท างาน โดยมอง
ความรับผิดชอบในครอบครัว มีความส าคญัรองจากเปา้หมายในงาน 
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5. กลุ่มร่วมสมยั 4 (Modern 4) ซึ่งเป็นคูส่มรสท่ีตรงข้ามกับกลุ่มดัง้เดิม โดยท่ีกลุ่มนีผู้้ชายจะ
ให้ความส าคญักบัครอบครัว ในขณะท่ีผู้หญิงให้ความส าคญักบังาน 

2. การศึกษาระดบัความโดดเด่นของบทบาท จากการศึกษาของโลเบล (Lobel. 1991) และ
วิเลย์ (Wiley. 1991) ท่ีกลา่ววา่ หากบคุคลให้ความส าคญักบับทบาทใด จะเกิดความผกูพนั และทุม่เท
ทัง้เวลาและพลังงานไปกับบทบาทนัน้ ซึ่งขัดแย้งกับทฤษฎีอัตลักษณะทางสังคม ของสไตร์เกอร์ 
(Stryker. 1968, 1980) ท่ีเก่ียวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตวับุคคลและสังคม และการจัดล าดับ
ความส าคญัในบทบาทชีวิตของบุคคลท่ีขึน้อยู่กับความโดดเด่นของบทบาทแต่ละบทบาทท่ีบุคคล
ยึดถือ อย่างไรก็ตามบคุคลอาจจะประเมินค่าความส าคญัของบทบาทระหว่างงานและครอบครัวเป็น
หลายระดบั (Thompson; & Bunderson. 2001) ยกตวัอย่างเช่น บคุคลอาจให้ความส าคญักับงานใน
ระดบัสูง แต่ให้ความส าคญักับครอบครัวในระดับต ่า ในขณะท่ีอีกคนให้ความส าคญักับทัง้ 2 ด้าน
เท่ากัน หรือให้ความส าคญักับทัง้บทบาทของการท างานงานและบทบาทภายในครอบครัวสูงทัง้คู่ 
(Rothbard; & Edwards. 2003) ด้วยเหตนีุจ้งึท าให้บคุคลทุม่เทเวลาไปกบับทบาทท่ีตนให้ความส าคญั
มากกว่า ส่งผลให้บทบาทสอดแทรกซึ่งกันและกัน (Lobel. 1991, Rothbard; & Edwards. 2003)  
ซึ่ งสอดคล้องกับการศึกษาล่าสุดของกรีนเฮ้าส์  และโพเวลล์ ( Greenhaus; & Powell. 2003)  
พบความสมัพนัธ์ของความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัวของบุคคล มีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจเข้าร่วมกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน หรือของครอบครัว เม่ือประสบความขดัแย้ง  

องค์ประกอบและการวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง สามารถสรุป องค์ประกอบและการวดัความโดดเด่นของ
บทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว ได้ดงันี ้

 1. การวัดด้วยข้อค าถามข้อเดียว ซึ่งเป็นการถามเก่ียวกับสิ่งส าคญัท่ีสุดในชีวิต ด้วยการให้
ประมาณคา่ 5 ระดบั ทัง้งานและครอบครัว (Stoner; Hartman; & Raj.  n.d.) 

 2. การวดัทัง้ในมิตขิองงานและครอบครัว ด้วยการประมาณคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง จ านวน 6 ข้อ ซึ่งมีตวัอย่างข้อค าถาม โดยแยกแต่ละมิติออกจากกัน เช่น สิ่ง
ส าคญัท่ีสดุท่ีเกิดขึน้ในชีวิต คือการท างาน (ครอบครัว), งาน (ครอบครัว) เป็นศนูย์กลางของชีวิต, ท่าน
เห็นว่าเปา้หมายหลกัของชีวิตควรมุ่งไปท่ีการท างาน (ครอบครัว), การได้ท างาน (ได้อยู่กบัครอบครัว) 
เป็นสิ่งท่ีท าให้ชีวิตมีคา่ เป็นต้น โดยมีคา่ความเช่ือมัน่อยู่ระหว่าง 0.76 ถึง 0.79 และในการแปลผล มี
การพิจารณาจากค่าเฉล่ีย หากมิติใดมีค่าเฉล่ียมากกว่า ถือว่าบุคคลโดดเด่นในบทบาทนัน้ๆ  
(Noor. 2004) 

3. แบบวัดความโดดเด่นของบทบาทชีวิต (Life Role Salience Scale: LRSS) ของ อเมเทีย 
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และคนอ่ืนๆ (Amatea; Cross; Clark; & Bobby. 1986) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ เป็น
แบบมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนจะมี 2 ส่วน
ตามองค์ประกอบของความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว คือ  

3.1 ความโดดเด่นของบทบาทงาน ซึ่งเก่ียวกับการให้คุณค่าแก่งาน (Occupation Role 
Reward Value) และความผูกพันในบทบาทของการท างาน (Occupation Role Commitment) โดย
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 10 ข้อ 

3.2 ความโดดเด่นของบทบาทครอบครัว ซึ่งเก่ียวกับการให้คุณค่าแก่การเป็นพ่ อแม่ 
(Parental Role Reward Value)  ความผูกพันในบทบาทของความเป็นพ่อแม่  ( Parental Role 
Commitment) การให้คณุคา่แก่การเป็นคูส่มรส (Marital Role Reward Value) ความผกูพนัในบทบาท
ของการเป็นคู่สมรส (Marital Role Commitment) การให้คุณค่าแก่การดูแลบ้าน (Homecare Role 
Reward Value) และ ความผกูพนัในบทบาทของการดแูลบ้าน (Homecare Role Commitment) โดย
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 30 ข้อ 

4. แบบวดัความโดดเดน่ระหวา่งบทบาทงานกบัครอบครัว (Work and Family Role Salience) 
ของนอร์ (Noor. 2004) ท่ีพัฒนาแบบวัดความโดดเด่นระหว่างงานกับครอบครัว และแบ่งแบบวัด
ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ แบบวดัความโดดเด่นของบทบาทการท างาน และแบบวดัความโดดเด่นของ
บทบาทภายในครอบครัว ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ ในแต่ละแบบวัด เป็นมาตรวัด
ประเมินค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนท่ีสูง แสดงถึงการให้
ความส าคญักบับทบาทนัน้มากกว่าอีกบบาทหนึ่ง โดยตวัอย่างข้อค าถาม ได้แก่ สิ่งส าคญัท่ีสดุในชีวิต 
คือการได้ท างาน (หรือครอบครัว) และงาน (หรือครอบครัว) ควรได้รับการให้ความส าคญัยิ่งในชีวิต 
เป็นต้น ซึง่แบบวดัดงักลา่ว มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.76 และ 0.79 ตามล าดบั 

5. แบบวดัความผกูพนัในบทบาท (Role Commitment) หรือความโดดเดน่ของบทบาทระหว่าง
บทบาทของการท างาน และบทบาทภายในครอบครัว เป็นภาษาตรุกีขึน้ (Çarikçi; Antalyali; & Oksay. 
2010) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ โดยเป็นค าถามท่ีเก่ียวข้องกบัความผกูพนัตอ่บทบาท
ของการท างาน จ านวน 6 ข้อ และค าถามท่ีเก่ียวข้องกบับทบาทภายในครอบครัว จ านวน 6 ข้อ โดยมี
ตวัอย่างข้อค าถาม เช่น การตัง้ใจท างาน เป็นสิ่งท่ีส าคัญในชีวิตของฉัน และ การร่วมกิจกรรมกับ
ครอบครัว เป็นสิ่งส าคญัส าหรับฉัน เป็นต้น เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.71 

 ส าหรับการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจยัจะใช้แบบวัดความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว 
ตามแนวคิดของ อเมเทีย และคนอ่ืนๆ (Amatea; Cross; Clark; & Bobby. 1986) เพ่ือให้การวดัความโดด
เด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว และในการแปลผล เป็นการจ าแนกพนักงานคุมประพฤติ
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ออกเป็น 2 กลุม่ ตามระดบัการให้ความส าคญักบับทบาทระหว่างการท างานและบทบาทภายในครอบครัว 
(Cinamon; & Rich. 2002a, 2002b) ได้แก่ 1) โดดเด่นในบทบาทของการท างาน (กลุ่มท่ีให้ความส าคญั
กับบทบาทของการท างานมากให้ความส าคญักับบทบาทภายในครอบครัว) และ 2) โดดเด่นในบทบาท
ภายในครอบครัว (กลุ่มท่ีให้ความส าคญักบับทบาทภายในครอบครัว และให้ความส าคญักบับทบาทของ
การท างาน) 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว 

กาฮนั และอเบเซเกระ (Gahan; & Abeysekera.  n.d.) ศกึษาผลกระทบของความโดดเดน่ของ
บทบาทท่ีมีต่อความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพบว่า ทัง้ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
สง่ผลกระทบตอ่การท างาน (FIW)  ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว (WIF) 
และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวม มีความสัมพันธ์กับความโดดเด่นของบทบาท 
นอกจากนีย้งัมีการศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงาน
กับครอบครัว และความสุขใจของผู้ หญิง ของนอร์ (Noor. 2004) ท่ีพบว่า ความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน มีความสมัพนัธ์กับความโดดเด่นของบทบาท นอกจากนีย้ังมี
ผลการวิจยัท่ีพบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวม มีความสมัพนัธ์กับความโดดเด่น
ของบทบาท คือ ผลการวิจัยของ สโตเนอร์ ฮาร์ทแมน และอโรรา (Stoner; Hartman; & Raj.  n.d.)  
ท่ีศกึษาเร่ืองความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว กรณีศกึษาผู้จดัการหญิง จ านวน 633 คน 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความโดดเด่นของบทบาทระหว่าง
งานกับครอบครัว ผู้ วิจยัคาดว่า ทัง้ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน และ
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความโดดเด่น
ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 

การยดึตดิความสมบูรณ์แบบ (Perfectionism) 

ปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลให้เกิดความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ การยึดติดความสมบูรณ์
แบบ (Perfectionism) ซึ่งเป็นความเช่ือท่ีไม่สมเหตุสมผล ท่ีเช่ือว่าการกระท าทุกอย่างต้องมีความ
สมบูรณ์แบบผู้ ท่ียึดติดความสมบูรณ์แบบ จะตัดสินใจโดยยึดพืน้ฐานของตนเองเป็นส าคัญ หรือ
ค านึงถึงปัจจยัท่ีจะน ามาซึ่งความสมบูรณ์แบบของตนเอง เช่น ครอบครัว เพ่ือน หรือสภาพแวดล้อม
ต่างๆ จึงส่งผลให้ผู้ ท่ียึดติดความสมบูรณ์แบบแสดงพฤติกรรมตามความต้องการของครอบครัวและ
สังคม (Pitts.  2008: Online) ซึ่งในการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ผู้ วิ จัย
แบง่ออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่ แนวคิด องค์ประกอบและการวดั รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับการยึดติด
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ความสมบรูณ์แบบ ดงัรายละเอียดตอ่ไปนี ้

แนวคดิเก่ียวกบัการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 

 การยึดติดความสมบูรณ์แบบในมุมมองของนักจิตวิทยานัน้มีรากฐานมาจากแนวคิดของ 
ฟรอยด์ (Sigmund Freud) ท่ีได้เสนอทฤษฎีบุคลิกภาพในปี ค.ศ. 1923 โดยอธิบายองค์ประกอบของ
บคุลิกภาพ 3 องค์ประกอบ คือ อิด (Id) อีโก้ (Ego) และซุปเปอร์อีโก้ (Superego) ซึง่ อิด เป็นพลงัท่ีติด
ตวับคุคลมาตัง้แตเ่กิด ท าให้มีพฤตกิรรมตา่งๆ เพ่ือให้เกิดความสขุ หรือเพ่ือแสวงหาความสขุ พลงันีเ้กิด
จากความต้องการซึ่งเป็นสญัชาตญาณของบุคคล คือ สญัชาตญาณแห่งการมีชีวิตและการด ารงพนัธุ์ 
(Life Instinct and Sexual Instinct) ท าให้เกิดความหิว กระหาย และมีแรงขับทางเพศ บุคคล 
จึงพยายามแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ให้ได้ในสิ่ง ท่ีต้องการจนเกิดความสุข และความพึ งพอใจ 
สญัชาตญาณอีกอย่างหนึ่งคือ สญัชาตญาณแห่งความตาย (Death Instinct) ท าให้บคุคลแสดงความ
ก้าวร้าวออกมา ซึง่พฤตกิรรมท่ีเกิดจาก อิด จะไมค่ านงึถึงเหตผุล ความถกูต้อง ดีงามหรือความเป็นจริง
ในสงัคมสิ่งแวดล้อมใดๆ จะค านึงถึงแต่ความสุขความสมหวงัท่ีได้รับจากการแสดงพฤติกรรมเท่านัน้ 
ส่วน อีโก้ เป็นพลงัซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีเหตผุล สอดคล้องกบัสภาพความเป็นจริงและควบคมุอิด 
ให้แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม ถูกต้อง  ดีงาม  ส าหรับ ซูเปอร์อีโก้ เป็นพลงัซึ่งท าให้เกิดพฤติกรรมท่ี
สอดคล้องกบัคณุคา่และศีลธรรม ซึง่โดยมากได้รับการถ่ายทอดจากครอบครัวและศาสนา ท าให้บคุคล
มุ่งไปสู่ความสมบรูณ์แบบ  ซึ่งการยึดติดความสมบรูณ์แบบจะเป็นคณุลกัษณะหนึ่งของอีโก้ (Thorne; 
& Henley. 2005: 435) 

 จากการศึกษาของผู้ วิจยัด้านความเครียดมากมาย (Burns; & Beck. 1978) ได้ศึกษาการยึด
ติดความสมบูรณ์แบบ เป็นความผิดปกติของทัศนคติ ท่ีคิดว่า ตนเองต้องสมบูรณ์แบบ เพ่ือให้ได้รับ
ความรักและการยอมรับจากผู้ อ่ืน ( I must be perfect in order to be love) โดยการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบ เป็นคณุลกัษณะของบคุคลท่ีเก่ียวข้องกบัการแขง่ขนั โดยมีการตัง้เปา้หมายการท างานไว้
สงู รวมทัง้มีการประเมินเชิงวิพากในพฤตกิรรมของตนเองมากจนเกินไป (Flett; & Hewitt. 2002, Frost; 
et al. 1990) ซึง่คอนเวย์ (Convey. 2000) กลา่ววา่ สิ่งส าคญัอยูท่ี่ การแบง่แยกระหวา่งความปรารถนา
ท่ีจะท าบางสิ่งบางอย่างกบัประสิทธิภาพในการท าสิ่งนัน้ ดงันัน้ผู้ ท่ีมีลกัษณะยึดติดความสมบรูณ์แบบ 
จะเป็นผู้ ท่ีมุง่ผลสมัฤทธ์ิสงูมาก และให้ความส าคญักบัรายละเอียดตา่งๆ (Flett; & Hewitt. 2006) 

องค์ประกอบและการวดัการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 

การศกึษาการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ในชว่งแรกเร่ิมต้นจากการศกึษาในแง่มมุของจิตวิทยา
คลินิก และจิตเวชศาสตร์ ดงันัน้ในชว่งนัน้ของการศกึษา มมุมองของการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ เป็น
ความผิดปกติด้านการปรับตวั (Maladaptive) และเป็นสัญญาณของความผิดปกติทางจิต (Burns. 
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1980, Pacht. 1984) นอกจากนีย้งัมีการศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบในลกัษณะองค์ประกอบ
เดียว (One-Dimensional Characteristic) โดยเน้นการก าหนดมาตรฐานของตนเองไว้สงูเกินกว่าท่ีจะ
ท าได้จริง จึงส่งผลให้เกิดความเครียดกบัการพยายามไปให้ถึงเปา้หมายท่ีเป็นไปไม่ได้ตลอดเวลา ด้วย
เหตนีุจ้ึงเป็นการขดัขวางความส าเร็จ ซึ่งนอกจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบในแง่มมุนี ้จะเป็นการ
ลดประสิทธิภาพในการท างานแล้ว ยงัท าให้สขุภาพออ่นแอ ระดบัการควบคมุตนเองลดลง สมัพนัธภาพ
ไมร่าบร่ืน และยงัสง่ผลให้การเห็นคณุคา่ในตวัเองต ่าด้วย อีกทัง้ยงัท าให้บคุคลมีแนวโน้มท่ีจะเกิดความ
ผิดปกติทางอารมณ์ เช่น ซึมเศร้า วิตกกังวล เป็นต้น (Burns. 1980, Garner; Olmstead; & Polivy. 
1983) ซึ่งในช่วงแรกของการศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบ เน้นการวดัความคิดเก่ียวกับการยึด
ตดิความสมบรูณ์แบบในองค์ประกอบเดียวนี ้เบร์ิน (Burns. 1980) ได้พฒันาแบบวดัท่ีมี 10 ข้อค าถาม 
เรียกว่า แบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบของเบิร์น (Burns Perfectionism Scale) ต่อมา การ์
เนอร์; โอมสเตด; และ โพลิวี (Garner; Olmstead; & Polivy. 1983) ท่ีให้ความส าคัญกับการศึกษา
ความผิดปกติในการกิน (Eating Disorders) ได้เพิ่มเติมข้อค าถามอีก 6 ข้อ ซึ่งเก่ียวข้องกับการ
ตัง้เป้าหมายส่วนบุคคลท่ีสูง (High Personal Goals) และการรับรู้ถึงแรงกดดันของผู้ปกครองให้ตน
ต้องสมบรูณ์แบบ (Perceived Parental Pressure to be Perfect) แล้วเรียกแบบวดันีว้า่ แบบวดัความ
ผิดปกตขิองการกิน (Eating Disorders Inventory) 

ภายหลงัในช่วงคริสต์ทศวรรษ 1990 (1990s) มีแนวคิดเก่ียวกบัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ
ท่ีมีหลายองค์ประกอบ และหลายแง่มุม (Multidimensional and Multifaceted Characteristic) 
เกิดขึน้ (Frost; et al. 1990, Hewitt; & Flett. 1991) รวมไปถึงการแบ่งการยึดติดความสมบูรณ์แบบ 
ออกเป็น 2 องค์ประกอบ (Frost; et al. 1993, Stoeber; & Otto. 2006) ดงัภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 10 แบบจ าลองการยดึติดความสมบรูณ์แบบหลายองค์ประกอบ 
 

ท่ีมา: Stoeber; & Otto. (2006) 
 
จากภาพประกอบข้างต้น เป็นแนวคิดของ สโตเบอร์และอ๊อตโต้  (Stoeber; & Otto. 2006) 

เสนอองค์ประกอบของการยดึติดความสมบรูณ์แบบ 2 องค์ประกอบ ได้แก่  
1. ความปรารถนาท ่จะสมบ รณ์แบบ (Perfectionistic Striving) ซึ่งเก่ียวกบัความต้องการท่ีจะ

สมบรูณ์แบบและก าหนดมาตรฐานของการท างานไว้สงู  
2. ความกงัวลในความสมบ รณ์แบบ (Perfectionistic Concern) ซึง่เป็นความกงัวลท่ีเก่ียวข้อง

กับความผิดพลาด กลัวคนอ่ืนจะมองไม่ดี รู้สึกขัดแย้งระหว่างความคาดหวังกับผลการท างานของ
ตนเอง และปฏิกิริยากบัการไมส่มบรูณ์แบบ  

การเข้าใจความแตกต่างระหว่าง 2 องค์ประกอบดงักล่าวของการยึดติดความสมบูรณ์แบบ 
ชว่ยให้เข้าใจความแตกตา่งของบคุคลได้ดีขึน้ อยา่งไรก็ตามทัง้ 2 องค์ประกอบยงัมีความสมัพนัธ์ซึ่งกัน
และกนั (Stoeber; & Otto. 2006) กลา่วคือ คนสว่นใหญ่ท่ีมีความปรารถนาท่ีจะสมบรูณ์แบบสงูขึน้ จะ
มีความกงัวลในความสมบรูณ์แบบสงูขึน้ด้วย หรือบางครัง้อาจในทางตรงกนัข้าม แตจ่ากผลการศึกษา 
พบว่า มีเพียงความกังวลในความสมบูรณ์แบบเท่านัน้ท่ีมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับผลลพัธ์ในเชิงลบ 
เชน่ การจดัการกบัความผิดปกตใินการปรับตวั (Maladaptive Coping) และอารมณ์ในทางลบ เป็นต้น 

 

                      
           (Healthy 

Perfectionist) 

                      
          

 Unhealthy 
Perfectionist) 

                             
(Nonperfectionist) 

                             Perfectionistic Striving) 

                                
 Perfectionistic Concern) 
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นอกจากนีค้วามกังวลในความสมบูรณ์แบบ ยังเป็นปัจจัยท่ีท าให้เกิดความผิดปกติในการปรับจิต 
(Psychological Maladjustment) และความเครียด ในทางตรงกันข้ามผลการศึกษา พบว่า ความ
ปรารถนาท่ีจะสมบูรณ์แบบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับตัวแปรดงักล่าว กล่าวคือ มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัคณุลกัษณะเชิงบวก (Positive Characteristic) กระบวนการ และผลลพัธ์ เช่น บคุลิกภาพ
แบบมีสติ (Conscientiousness) การรับมือกับความเปล่ียนแปลง (Adaptive Coping) และอารมณ์
ทางบวก และยงัเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความสขุใจ (Subjective Well-Being) และความพงึพอใจในชีวิต 
(Satisfaction with Life) อยา่งไรก็ตาม การยดึตดิความสมบรูณ์แบบทัง้ 2 องค์ประกอบ มีความสมัพนัธ์
ท่ีแตกตา่งกนัในแง่ของผลการปฏิบตังิาน 

นกัวิจยับางคนมีความเช่ือในความทบัซ้อน (Overlap) ระหว่างการยึดติดความสมบูรณ์แบบ
ทัง้ 2 องค์ประกอบ (Hill; Huelsman; & Araujo. 2010, Stoeber; & Otto. 2006) จึงท าให้มีการศึกษา
ความสมัพนัธ์ของทัง้ 2 องค์ประกอบท่ีแตกตา่งกนั ด้วยวิธีการแบง่บคุคลออกเป็น 3 ประเภท คือ  

1. ผ ท้ ยึ่ด  ดความสมบ รณ์แบบเ  งบวก (Healthy Perfectionist) หรือเรียกวา่ การยดึตดิความ
สมบรูณ์แบบท่ีเหมาะสม (Adaptive Perfectionist) ซึ่งเป็นผู้ ท่ีก าหนดมาตรฐานของตนเองไว้สงู โดยมี
ความเป็นไปได้ท่ีจะส าเร็จ มีความพึงพอใจในตนเอง ปรารถนาท่ีจะเหนือกว่าคนอ่ืน และมีแรงจงูใจท่ี
จะได้รับรางวลัทางบวก (Positive Reward) (Enns; & Cox. 2002) 

2. ผ ้ท ่ยึด  ดความสมบ รณ์แบบเ  งลบ (Unhealthy Perfectionist) หรือท่ีเรียกว่า การติดความ
สมบูรณ์แบบท่ีไม่เหมาะสม (Maladaptive Perfectionist) ซึ่งเป็นผู้ ท่ีก าหนดมาตรฐานไว้สูงเช่นกัน แต่
เป็นมาตรฐานท่ีเกินตวั หมกมุ่นอยู่กับความผิดพลาดท่ีเกิดขึน้ มีความกดดนัจากคนอ่ืนท่ีต้องการให้
สมบรูณ์แบบ ไมพ่อใจกบัผลการท างานท่ีไมเ่ป็นไปตามมาตรฐานของตนเอง (Enns; & Cox. 2002) 

3. ผ ไ้ม่ยึด  ดความสมบ รณ์แบบ (Nonperfectionist)  
 นอกจากแนวคิดการยึดติดความสมบูรณ์แบบทัง้ 2 องค์ประกอบ ท่ีได้กล่าวไปแล้ว ยังมี
แนวคิดของโฟร์ส  และคนอ่ืนๆ  (Frost; et al. 1990)  ท่ีอ ธิบายการยึดติดความสมบูรณ์แบบ  
6 องค์ประกอบ ดงันี ้ 
 1. มาตรฐานส่วนบุคคล (Personal Standards: PS) เป็นการรับรู้เ ก่ียวกับการก าหนด
มาตรฐานชีวิตและการวิพากษ์วิจารณ์ ต าหนิติเตียนของบคุคล ถึงผลท่ีได้รับจากการกระท าตา่งๆ การ
ท่ีบุคคลก าหนดเป้าหมายหรือมาตรฐานไว้สูงเกินท่ีจะท าให้เป็นจริงได้ บุคคลจะไม่สามารถประสบ
ความส าเร็จได้เลย 
 2. ความกังวลเก่ียวกับความผิดพลาด (Concern over Mistakes: CM) เป็นการรับรู้ความ
ผิดพลาด ความล้มเหลว และความกงัวลของบคุคล เก่ียวกบัการได้รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 3. ข้อสงสยัในการกระท า (Doubts about Action) เป็นความไมม่ัน่ใจ และสงสยัในการกระท า 
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การท างาน หรือพฤตกิรรมของตนเอง ท่ีเป็นต้นเหตขุองความบกพร่อง และความไมส่มบรูณ์แบบ 
 4. การชอบจัดการ (Organization) เป็นการรับรู้เก่ียวกับพฤติกรรม การท างานของบุคคล 
เก่ียวกับความสามารถในการควบคมุ และจดัการสิ่งต่างๆให้เรียบร้อยสมบูรณ์แบบตามท่ีตนก าหนด
มาตรฐานไว้ 

5. ความคาดหวงัของพอ่แม ่(Parental Expectations: PE) เป็นการรับรู้เก่ียวกบัความคาดหวงั 
ต่อความส าเร็จและความสมบูรณ์แบบในชีวิตท่ีพ่อแม่คาดหวงัต่อบุคคล ทัง้จากการแสดงออก และ
ค าพดู 
 6. การวิพากษ์วิจารณ์จากพ่อแม่  (Parental Criticism: PC) เ ป็นการรับรู้ เ ก่ียวกับการ
วิพากษ์วิจารณ์ หรือต าหนิติเตียนจากพ่อแม่ ต่อการกระท าต่างๆในชีวิตของบุคคล โดยโฟร์ส และคน
อ่ืนๆ (Frost; et al. 1990) ได้ท าการศกึษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบอย่างจริงจงั และพบว่าการยึด
ติดความสมบรูณ์แบบนัน้มีหลายองค์ประกอบ จึงได้มีการพฒันาแบบวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ
ของตนเองขึน้มา ได้แก่ แบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบของโฟร์ส (Frost Multidimentional 
Perfectionism Scale: FMPS) ท่ีศึกษา 2 มิติ คือ มิติของบุคคล ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ 
มาตรฐานส่วนบุคคล (Personal Standard) ความกังวลเก่ียวกับความผิดพลาด (Concern over 
Mistake) ข้อสงสยัในการกระท า (Doubts about Action) และการชอบจดัการ (Organization) และมิติ
ของครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบคือ ความคาดหวงัของพ่อแม่ (Parental Expectation) 
การวิพากษ์วิจารณ์จากพ่อแม่ (Parental Criticism) โดยแบบวัดมีลักษณะเป็นมาตรวัดประมาณค่า  
5 อนัดบั ตัง้แตเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง-ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่งประกอบด้วย 35 ข้อค าถาม 

อีกทัง้ล่าสุด โกโบริ (Kobori. 2006) มีการพัฒนาแบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ท่ี
ปรับปรุงแนวคิดของโฟร์ส และคนอ่ืนๆ (Frost; et al. 1990)  โดยเรียกว่า แบบวดัความรู้คิดเก่ียวกับ
การยึดติดความสมบูรณ์แบบหลายมิติ  ฉบับภาษาอังกฤษ (Multidimensional Perfectionism 
Cognitions Inventory–English: MPCI-E) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ โดยข้อค าถาม
เป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่    4 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เคยเลย ถึงบอ่ยมาก ซึ่งคะแนนความการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบ อยู่ระหว่าง 15 ถึง 60 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวดัสงู จะเป็นผู้ ท่ีมีการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบสงู ซึง่แบบวดัประกอบขึน้จาก 3 องค์ประกอบยอ่ย ได้แก่  

1. มาตรฐานส่วนบุคคล (Personal Standards) เป็นการก าหนดเป้าหมายในการท าสิ่งตา่งๆ 
ไว้สงู เพื่อให้เกิดความท้าทาย และท าให้เกิดสิ่งท่ีดีขึน้ 

2. ความพยายามท่ีจะสมบรูณ์แบบ (Pursuit of Perfectionism) เป็นการใช้ความพยายามท า 
ทกุอยา่งให้สมบรูณ์แบบ โดยไมค่ านึงถึงต้นทนุของความพยายาม และจะไมมี่ความพอใจ หากสิ่งท่ีท า 
ไมส่มบรูณ์แบบ 
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3. ความกังวลเก่ียวกับความผิดพลาด (Concern over Mistake) เป็นความรู้สึกผิด และโทษ
ตวัเองหากผลของการกระท า ไมส่มบรูณ์แบบ 

 นอกจากแนวคิดการยึดติดความสมบูรณ์แบบหลายองค์ประกอบของโฟร์ส และคนอ่ืนๆ ยงัมี
แนวคิดของ เฮวิทท์ และเฟลทท์ (Hewitt; & Flett. 1991) ท่ีได้รับการยอมรับอย่างแพร่หลายโดยได้
เสนอการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่  

1. การยึด  ดความสมบ รณ์แบบท ่เอา ัวเองเป็นท ่ ั้ง (Self-Oriented Perfectionism) ซึ่ง
เป็นมาจากความเช่ือสว่นบคุคล เก่ียวกบัการให้ความส าคญักบัการแข่งขนั เพ่ือให้ตนเองสมบรูณ์แบบ 
และจดัวา่เป็นพวกท่ีมีแรงจงูใจท่ีจะสมบรูณ์แบบ (Perfectionistic Motivation) เก่ียวกบัตนเอง  

2. การยึด  ดความสมบ รณ์แบบมุ่งเน้นคนอื่น (Other-Oriented Perfectionism) ซึ่งตรงข้าม
กบัการยึดติดความสมบรูณ์แบบประเภทแรก กล่าวคือ คนพวกนีจ้ะมีความเช่ือท่ีให้ความส าคญักบัคน
อ่ืน โดยคนอ่ืนมีความปรารถนาให้ตนท างานได้อย่างสมบูรณ์แบบ ด้วยการก าหนดมาตรฐานการ
ท างานของตนเองไว้สงู  

3. การยึด  ดความสมบ รณ์แบบ ามความคาดหวังของสังคม  (Socially Prescribed 
Perfectionism) ซึ่งการตัง้มาตรฐานท่ีสูงนัน้มาจากความคาดหวังของคนอ่ืน และการประเมิน
ความส าเร็จของงานนัน้มาจากเง่ือนไขของคนอ่ืน (Enns; & Cox. 2002, Hewitt; & Flett. 1991, 2004) 

เฮวิทท์ และเฟลทท์ (Hewitt; & Flett. 1991)  ได้เสนอความแตกต่างของการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบ 2 รูปแบบ อนัได้แก่ การยึด  ดความสมบ รณ์แบบท ่เอา วัเองเป็นท ่ ัง้ ซึ่งสิ่งส าคญัอยู่ท่ี
แรงจูงใจในตัวของบุคคล ในการท่ีจะสมบูรณ์แบบ และการยึด  ดความสมบ รณ์แบบ ามความ
คาดหวงัของสงัคม ซึ่งเป็นความเช่ือท่ีว่าคนอ่ืนก าหนดมาตรฐานท่ีสูงไว้ให้ตนเอง และการได้รับการ
ยอมรับจากคนอ่ืน ถือเป็นความสมบรูณ์แบบ โดยสิ่งส าคญั คือการค านึงถึงมาตรฐานท่ีคนอ่ืนก าหนด
ไว้สูง เน่ืองจากเกรงจะไม่ได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน หากตนไม่สมบูรณ์แบบ (Enns; & Cox. 2002, 
Hewitt; & Flett. 1991) เฮวิทท์ และเฟลทท์ (Hewitt; & Flett. 1991) จึงได้พัฒนาเคร่ืองมือส าคัญใน
การวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบท่ีมีหลายองค์ประกอบเช่นกัน โดยพฒันามาจากแนวคิดท่ีเช่ือว่า 
การยึดติดความสมบูรณ์แบบ สามารถอธิบายได้ 3 องค์ประกอบ คือ การยึดติดความสมบูรณ์แบบท่ี
เอาตวัเองเป็นท่ีตัง้ (Self-Oriented Perfectionism) การยดึตดิความสมบรูณ์แบบมุง่เน้นคนอ่ืน (Other-
Oriented Perfectionism) และ การยึดติดความสมบูรณ์แบบตามความคาดหวงัของสงัคม (Socially 
Prescribed Perfectionism) ซึ่งมีอธิบายการยึดติดความสมบูรณ์แบบทัง้ 2 มุมมอง คือ ทัง้ตวับุคคล 
และระหว่างบุคคล โดยเ รียกแบบวัดนี ว้่า  แบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบหลายมิติ  
(Multidimensional Perfectionism Scale: MPS) (Hewitt; & Flett. 1991, 2004) 
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นอกจากนี ้แคมเบลล์และดิ พอลล่า (Campbell; & Di Paula. 2002) เสนอแนวทางในการวดั 
การยึดติดความสมบูรณ์แบบของบุคคล ตามแนวคิดของเฮวิทท์ และเฟลทท์ (Hewitt; & Flett. 1991) 
2 องค์ประกอบ คือ  

1. การยึดติดความสมบูรณ์แบบท่ีเอาตวัเองเป็นท่ีตัง้ ด้วยการวดั 2 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
ความปรารถนาท่ีจะมีความสมบรูณ์แบบ (Perfectionistic Striving) และ ความส าคญัของการสมบูรณ์
แบบ (Importance of Being Perfect)  

2. การยดึติดความสมบรูณ์แบบตามความคาดหวงัของสงัคม ด้วยการวดั 2 องค์ประกอบย่อย 
ได้แก่ มาตรฐานท่ีสูงจากคนอ่ืน (Others’ High Standard) และเง่ือนไขการยอมรับ (Conditional 
Acceptance) 

นอกจากนีส้ลาเน่ และคนอ่ืนๆ (Slaney; et al. 2001) ยังได้จ าแนกการยึดติดความสมบูรณ์
แบบออกเป็นหลายองค์ประกอบ ซึ่งเป็นอิสระจากกัน เช่นเดียวกับโฟร์ส และคนอ่ืนๆ และเฮวิทท์ 
และเฟลทท์ โดยจ าแนกออกเป็นลกัษณะทางบวกและทางลบ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. มาตรฐานท่ีสูง (High Standard) การก าหนดมาตรฐานกับตนเองไว้สูง รวมกับความ
คาดหวงัให้ตนเองประสบความส าเร็จอย่างสมบูรณ์แบบ ซึ่งคล้ายกับการให้ความหมายของนักวิจัย
ทัว่ไป เก่ียวกบัการยดึติดความสมบรูณ์แบบ แตต่า่งกนัตรงท่ีสลาเน ่และคนอ่ืนๆ มองวา่องค์ประกอบนี ้
สามารถเป็นได้ ทัง้ทางบวกและทางลบ กล่าวคือ ลกัษณะทางบวก เป็นการท าให้บุคคลกระตือรือร้น 
พยายามท่ีจะท างานให้ดีขึน้ตลอดเวลา และพยายามท่ีจะท าให้ได้ตามเป้าหมายท่ีตนก าหนดไว้ 
ในขณะท่ีหากบุคคลก าหนดมาตรฐานไว้สงูเกินความสามารถท่ีจะท าได้ ก็จะส่งผลทางลบ คือ ความ
ล้มเหลว และน าไปสูค่วามผิดปกตขิองการปรับตวั เชน่ ความวิตกกงัวล ความเครียด เป็นต้น 

2. ความเป็นระเบียบเรียบร้อย (Order) เป็นการจดัระเบียบสิ่งต่างๆรอบตวั มีความประณีต 
และมีระเบียบวินยั ซึง่เป็นลกัษณะทางบวกของการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 

3. ความไม่สอดคล้องระหว่างมาตรฐานกับความเป็นจริง (Discrepancy) เป็นการรับรู้ความ 
ไม่สอดคล้องกนัระหว่างมาตรฐานท่ีบคุคลก าหนดไว้กบัผลของการกระท า ซึ่งเป็นลกัษณะทางลบของ
การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ เน่ืองจากการท่ีบคุคลก าหนดมาตรฐานไว้สงูกวา่ศกัยภาพท่ีตนสามารถท่ี
จะท าได้ ท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกกดดนั และเม่ือไม่สามารถท าได้ตามท่ีคาดหวงัไ ว้ บุคคลก็จะเกิด
ความเครียด หดหู ่โกรธ และอารมณ์ทางลบอ่ืนๆ ตามมา 

ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัจะแปล และปรับปรุงแบบวดั MPCI-E ของโกโบริ (Kobori. 2006) ซึ่ง
ประกอบขึน้ด้วย 3 องค์ประกอบยอ่ย ได้แก่ มาตรฐานสว่นบคุคล ความพยายามท่ีจะสมบรูณ์แบบ และ
ความกังวลเก่ียวกับความผิดพลาด มาใช้ในการศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบของพนักงาน 
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คุมประพฤติ เน่ืองจากองค์ประกอบ และข้อค าถามท่ีอยู่ในมาตรวัดฉบบัดงักล่าวมีความเหมาะสม 
ครอบคลมุกบับริบทท่ีศกึษา  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการยดึติดความสมบรูณ์แบบ 

 งานวิจัยท่ีผ่านมา มีการศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ในฐานะของตวัแปรสาเหตุ ท่ี
ส่งผลกระทบต่อตัวแปรต่างๆ ซึ่งความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เป็นหนึ่งในตัวแปรท่ีเป็น
ผลกระทบจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ซึ่งพบว่าการยึดติดความสมบรูณ์แบบมีความสมัพนัธ์กบั
ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Mitchelson. 2009, Ahmad; & Ngah. 2011) โดยการยึดติด
ความสมบูรณ์แบบท่ีเหมาะสม (Adaptive Perfectionism) มีความสมัพนัธ์ทางลบกับความขดัแย้งท่ี
เกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว อนัเน่ืองจากความเครียด และเวลา (Strain and Time-
based Work Interfering with Family) (Mitchelson. 2009) นอกจากนีย้งัพบว่าความขดัแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว เป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการยึดติดความสมบูรณ์แบบเชิงลบ 
(Maladaptive Perfectionism) กบัความพงึพอใจในงาน (Ahmad; & Ngah. 2011) 

 นอกจากนีจ้ากการศึกษา พบว่า การยึดติดความสมบูรณ์แบบมุ่งเน้นคนอ่ืน และการยึดติด
ความสมบูรณ์แบบตามความคาดหวงัของสงัคม ซึ่งเป็นรูปแบบท่ีค านึงถึงสงัคม มีความแตกต่างกัน  
ในเชิงคุณภาพ โดยการยึดติดความสมบูรณ์แบบตามความคาดหวังของสังคมนัน้ เป็นรูปแบบท่ีไม่
เหมาะสมของการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ ซึง่สง่ผลตอ่การยดึตดิความสมบรูณ์แบบท่ีเก่ียวข้องกับการ
ประเมิน (Evaluative Concerns Perfectionism) โดยมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะ กระบวนการ 
และผลลัพธ์ในเชิงลบ รวมถึงความเครียด (Bieling; Israeli; & Antony. 2004, Frost; et al. 1993, 
Stoeber; & Otto. 2006) โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การยึดติดความสมบูรณ์แบบตามความคาดหวังของ
สงัคม มีความเก่ียวข้องกบัความวิตกกงัวลและความเครียด (Hewitt; & Flett. 2004) ความพึงพอใจใน
ชีวิตต ่า (Stoeber; & Stoeber. 2009) และความไม่พงึพอใจในความส าเร็จ (Stoeber; & Yang. 2010) 
นอกจากนี ้ในแง่ของความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล การยดึติดความสมบูรณ์แบบตามความคาดหวงัของ
สังคม ยังเก่ียวข้องกับความเครียดระหว่างบุคคล ความอ่อนไหวระหว่างบุคคล ( Interpersonal 
Sensitivity) และการรับรู้เก่ียวกบัการสนบัสนนุทางสงัคมในระดบัต ่า (Hill; Zrull; & Turlington. 1997, 
Hewitt; & Flett. 2004, Sherry; et al. 2008) ในทางตรงกนัข้ามการยดึตดิความสมบรูณ์แบบมุง่เน้นคน
อ่ืน เป็นรูปแบบของการยึดติดความสมบูรณ์แบบลกัษณะของการไม่แน่ใจ หรือเป็นความปรารถนาท่ี
จะการยึดติดความสมบรูณ์แบบในเชิงบวก (Positive Strivings Perfectionism) โดยมีความเช่ือมโยง
กับคุณลักษณะ กระบวนการ รวมถึงผลลัพธ์เชิงบวก (Bieling; Israeli; & Antony. 2004, Frost et al. 
1993, Stoeber; & Otto. 2006). เช่น ความเช่ียวชาญในงาน เพิ่มผลการปฏิบตัิงาน และความผูกพัน 
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ในงาน  (Childs; & Stoeber. 2010, Flett; Blankstein; & Hewitt. 2009, Hewitt; & Flett. 2004)  อีก
ด้านหนึ่งการยึดติดความสมบูรณ์แบบมุ่งเน้นคนอ่ืน ก็มีความสมัพนัธ์เชิงลบกบัความสมัพนัธ์ระหว่าง
บคุคล เชน่ การไมเ่ป็นมิตร (Hostility) การโทษคนอ่ืน และการไมย่อมรับคนอ่ืน (Hewitt; & Flett. 1991, 
2004, Hill; McIntire; & Bacharach. 1997) 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการยึดตดิความสมบรูณ์แบบ ผู้วิจยั
คาดว่า ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก 
การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 

 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital) 

แนวคดิของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ต้นคริสต์ศตวรรษท่ี 21 เซลิกแมน (Seligman) เป็นนกัจิตวิทยาท่ีได้รับการยอมรับในการศกึษา
มุมมองในเชิงลบแบบดัง้เดิม (Traditional Negative Approach) เช่น ความสิน้หวังอันเกิดจากการ
เรียนรู้ (Learned Helplessness) ซึ่งเป็นปัจจยัของผลสมัฤทธ์ิ ในแบบจ าลองเก่ียวกับสุขภาพ ในช่วง 
50 ปีแรกของศตวรรษ (ช่วงสงครามโลกครัง้ท่ี 2) และแม้จะได้รับการยอมรับ เก่ียวกบัความส าเร็จใน
การรักษาพฤติกรรม และจิตท่ีผิดปกติ แต่ถึงกระนัน้ยงัมีการศึกษาท่ีเก่ียวข้องกับสุขภาพ การพฒันา 
และการประสบความส าเร็จในชีวิตน้อยมาก ดงันัน้การศกึษาของเซลิกแมน จึงเป็นจดุเร่ิมต้นของการ
พฒันาให้ผู้ ท่ีมีสุขภาพดี มีความสุข และท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ รวมถึงการพฒันา
ศกัยภาพของบคุคลให้ถึงขีดสดุ ซึ่งไม่เพียงแตเ่ป็นประเด็นท่ีน่าสนใจ แตย่งัเป็นการเพิ่มพนูองค์ความรู้
ในเชิงทฤษฎี ซึ่งรู้จกักนัดีในช่ือของ จิตวิทยาเชิงบวก (Positive Psychology) (Snyder; & Lopez. 2002, 
Aspinwall; & Straudinger. 2003, Keyes; & Haid. 2003, Lopez; & Snyder. 2003, Linley; & Joseph. 
2004, Peterson; & Seligman. 2004, Carr. 2004, Compton. 2005) 

 นอกจากนีจ้ิตวิทยาเชิงบวก ทฤษฎีองค์การ และองค์ความรู้ด้านพฤติกรรม ยงัให้ความส าคญั
กับมุมมองในเชิงบวก ท่ีจะให้ผลทัง้ ในทิศทางท่ีสอดคล้องกัน ( Parallel)  และสนับสนุนกัน 
(Complementary) ซึ่งทัง้ 2 ทิศทางดังกล่าว สอดคล้องกับองค์ความรู้เก่ียวกับองค์การเชิงบวก 
(Positive Organizational Scholarship: POS) ของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (Cameron; Dutton; & 
Quinn. 2003) และแนวคดิด้านพฤตกิรรมองค์การเชิงบวก (Positive Organizational Behavior: POB) 
ของสถาบันภาวะผู้ น า เกลลัพ  มหาวิทยาลัย เนบราสกา ( University of Nebraska’s Gallup 
Leadership Institute) (Luthans. 2002a, 2002b, 2003, Luthans; & Avolio. 2003) โดยทัง้ 2 แนวคิด
สนบัสนุนองค์ความรู้ของกันและกัน หากแต่องค์ความรู้เก่ียวกับองค์การเชิงบวก ให้ความส าคญักับ
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ระดบัมหภาค (Macro) หรือระดบัองค์การมากกว่า ส่วนแนวคิดด้านพฤติกรรมองค์การเชิงบวก ให้
ความส าคญักบัระดบัจลุภาค (Micro) หรือระดบับคุคลมากกว่า นอกจากนีล้กัษณะเดน่อีกประการของ
องค์ความรู้เก่ียวกับองค์การเชิงบวก คือ มีความสมัพนัธ์กับโครงสร้างต่างๆ เช่น ความเห็นอกเห็นใจ 
(Compassion) และความถกูต้องเท่ียงตรง (Virtuousness) ซึ่งอาจพฒันาได้ และมีอิทธิพลตอ่ผลการ
ปฏิบตังิานได้อีกด้วย (Cameron; Bright; & Caza. 2004, Cameron; & Caza. 2004) ในขณะท่ีแนวคิด
ด้านพฤติกรรมองค์การเชิงบวก เป็นจิตตามสถานการณ์ (State-Like) ท่ีสามารถพฒันา และมีอิทธิพล
ตอ่ผลการปฏิบตังิาน (Luthans. 2002a, 2002b, 2003, Luthans; & Avolio. 2003) ดงันัน้ทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวก จึงมีแนวคิดพืน้ฐานจากพฤติกรรมองค์การเชิงบวกนัน่เอง (Avolio; & Luthans. 2006, Luthans; 
Luthans; & Luthans. 2004, Luthans; & Youssef. 2004) 

 พฤติกรรมองค์การเชิงบวก ถกูน ามาใช้ศกึษาครัง้แรก ในการประยกุต์ใช้จดุแข็งของทรัพยากร
มนุษ ย์  (Human Resource Strength)  และความสามารถทางจิ ต  ( Psychological Capacity)  
ในเชิงบวก ในการวัด การพัฒนา และการบริหาร เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน (Luthans. 
2002b, Cooper; & Nelson. 2006, Wright. 2003) และมีการศึกษาพฤติกรรมองค์การเชิงบวกกัน
อย่างกว้างขวางในปัจจบุนั (Pfeffer; & Sutton. 2006) นอกจากนีย้งันิยมน าไปประยกุต์ใช้ในการวิจัย 
หรือการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีเก่ียวข้องกับการสร้างแบรนด์ และการตลาด หรืออาจกล่าวได้ว่า 
การศกึษาพฤตกิรรมองค์การเชิงบวก มีการพฒันาอยา่งตอ่เน่ืองทัง้ในทางทฤษฎีและการปฏิบตัิ 

 การศึกษาพฤติกรรมองค์การเชิงบวก ในแง่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีเกณฑ์ท่ี
หลากหลาย เช่น งานวิจยัส่วนใหญ่สนใจศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลิกภาพ กบัผลการปฏิบตัิงาน 
และทศันคติในงาน ซึ่งในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จะใช้เป็นเคร่ืองมือในการคดัเลือกบุคลากร เช่น 
การใช้บุคลิกภาพแบบ 5 องค์ประกอบ (Big Five Personality Trait) (Barrick; & Mount. 1991) การ
ประเมินตนเอง (Judge; & Bono. 2001) และความสามารถในการเรียนรู้และจดจ า (Cognitive Mental 
Ability) (Schmidt; & Hunter. 2000) 

 ลูธานส์; โยเซฟ และอโวลิโอ (Luthans; Youssef; & Avolio. 2007) เ ช่ือว่าการคัดเลือก
บุคลากรท่ีเหมาะสมเข้ามาท างานในองค์การ เป็นสิ่งส าคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มี
ประสิทธิภาพ ซึ่งในมุมมองของนักพฤติกรรมศาสตร์ (ดุจเดือน  พันธุมนาวิน. 2550) ท่ียึดแนวคิด
รูปแบบปฏิสัมพันธ์นิยม (Interectionism Model) เป็นพืน้ฐานกรอบแนวคิด ท่ีมีมุมมองเก่ียวกับ
การศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมบุคคลในหลายมิติ ทัง้สาเหต ุด้านสถานการณ์ (Situational Factor) 
ด้านจิตลกัษณะเดมิ (Psychological Trait) ซึง่เป็นจิตลกัษณะท่ีเกิดจากการสัง่สมตัง้แตเ่ด็กและติดตวั
บุคคลมาในสถานการณ์ต่างๆ  สาเหตุ ท่ีเป็นอิทธิพลร่วมหรือปฏิสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของ 
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จิตลักษณะเดิมและสถานการณ์ (Mechanical Interaction) และจิตลักษณะตามสถานการณ์ 
(Psychological State) ซึ่งมีความเป็นพลวัตร มีการเปล่ียนแปลงในเชิงปริมาณและคุณภาพได้มาก 
เป็นผลของสถานการณ์ปัจจุบันร่วมกับลักษณะของจิตเดิมของบุคคล ด้วยเหตุนีจ้ึงท าให้มุมมอง
เก่ียวกับการมองจิตวิทยาเชิงบวก เป็นจิตตามสถานการณ์ มากกว่าเป็นจิตลกัษณะเดิม ซึ่งสามารถ
พฒันาได้โดยการฝึกอบรมระยะสัน้ และกิจกรรมระหวา่งการท างาน (Luthans; et al. 2006)   

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก (Psychological Capital: PsyCap) เป็นการพัฒนาสภาวะทางจิต 
เชิ งบวก (Positive Psychological State of Development)  และประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
(Luthans; Youssef; & Avolio. 2007) ได้แก่ 

 1. การรับรู้ความสามารถของตน (Self-Efficacy) มีแนวคิดพืน้ฐานจากทฤษฎีการเรียนรู้ทาง
สงัคมของ แบนดรูา (Bandura. 1997) ซึ่งถูกนิยามว่า เป็นความมัน่ใจท่ีจะใช้ความพยายาม เพ่ือให้
งานท่ีท้าทายประสบความส าเร็จลุล่วง (Stajkovic; & Luthans. 1998b) จากการสงัเคราะห์งานวิจัย 
พบว่าการรับรู้ความสามารถของตน มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับผลการปฏิบัติงาน 
(Stajkovic; & Luthans. 1998a) เม่ือเทียบกบัองค์ประกอบอ่ืนของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกแล้ว พบว่า 
การรับรู้ความสามารถของตน มีทฤษฎี และผลศกึษาเก่ียวกบัองค์การ รองรับมากท่ีสดุ 
. 2. การมองในแง่ดี (Optimism) เป็นการให้เหตผุลเชิงบวก เก่ียวกบัความส าเร็จในปัจจบุนั และ
อนาคต (Seligman. 1998) ซึ่งการมองโลกในแง่ดี สามารถเรียนรู้ และพฒันาได้ ซึ่งจะส่งผลตอ่ผลการ
ปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้ (Luthans; et al. 2006, Luthans; et al. 2005, Seligman. 1998) 
การมองโลกในแง่ดีท่ียืดหยุ่น (Flexible Optimism) จะเป็นเคร่ืองมือให้คนในองค์การ สามารถปรับใช้
รูปแบบตา่งๆให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีก าลงัเผชิญ (Peterson. 2000) 
 3. ความคาดหวงั (Hope) เป็นแรงจงูใจเชิงบวก ท่ีมีพืน้ฐานมาจากความต้องการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ (Snyder. 2000) ซึ่งประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ แรงผลักดันให้ไปสู่เป้าหมาย 
(Agency หรือ Willpower) และการวางแผน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย (Pathway หรือ Waypower) 
(Snyder; Irving; & Anderson. 1991) โดยความคาดหวังจะเก่ียวข้องกับการจูงใจตนเอง (Self-
Motivation) การควบคมุตนเอง (Autonomy) และพฤติกรรมส ารอง (Contingency Action) ซึ่งส่งผล
ต่อผลการปฏิบัติงาน (Snyder. 1995, Curry; et al. 1997, Jensen; & Luthans. 2002, Luthans; & 
Jensen. 2002, Adams; et al. 2003, Peterson; & Luthans. 2003, Luthans; Van Wyk; & 
Walumbwa. 2004, Luthans; & Youssef. 2004, Luthans; et al. 2005, Youssef; & Luthans. 2005, 
2006, Luthans; et al. 2006) ถึงแม้ว่าความคาดหวงั จะสามารถมองว่าเป็นจิตเดิม แต่สามารถท่ีจะ
พฒันาได้ (Snyder; et al. 1996) เพ่ือให้สามารถวางแผน และปรับปรุงเป้าหมายให้เป็นไปตามความ
เป็นจริง 
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 4. การปรับฟื้นคืนสภาพ (Resiliency) เป็นความสามารถท่ีจะตอบสนองกับปัญหา ความ
ขดัแย้ง และความล้มเหลว หรือแม้แตใ่นสถานการณ์เชิงบวก หรือความรับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ (Luthans. 
2002a) เป็นความยืดหยุ่น และยืดหยดัท่ีได้ตอ่สู้กบัปัญหา และเหตกุารณ์เลวร้ายตา่งๆ เพ่ือให้ได้มาซึ่ง
ความส าเร็จ ซึ่งมีการศึกษาอิทธิพลทางจิตวิทยาคลินิก และจิตวิทยาเชิงบวก ท่ีมีต่อการปรับฟื้นคืน
สภาพ พบว่า ปัจจยัทางจิต ทางความคิด ความรู้สึก และทางสงัคม การเผชิญความเส่ียง กระบวนการ
ปรับตวั เป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การปรับฟืน้คืนสภาพ (Masten. 2001, Coutu. 2002, Masten; & Reed. 
2002) นอกจากนีใ้นมุมมองของการพฒันาทางจิตวิทยา ยงัพบว่าการฟืน้คืนสภาพ เป็นปัจจยัหนึ่งท่ี
สง่ผลตอ่ผลการปฏิบตังิาน (Luthans; et al. 2005, Youssef; & Luthans. 2005, Luthans; et al. 2006) 

 ผลงานวิชาการมากมายเก่ียวกับทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ถูกเผยแพร่ เพ่ืออธิบายความ
หลากหลาย และความท้าทายท่ีองค์การต้องเผชิญ ทัง้การลดขนาดขององค์การ จนส่งผลให้เกิดการ
เลิกจ้าง การแข่งขนักันด้วย “ความสามารถพิเศษ” (Talent) (Fishman. 1998, Axelrod; Handfield-
Jones; & Welsh. 2001, Michaels; Handfield-Jones; & Axelrod. 2001) ซึ่งในความเป็นจริง ความ
ท้าทายดงักล่าว ไม่ได้เป็นท่ีมาของความสามารถโดดเดน่ท่ีจ าเป็น ถึงแม้จะมีความส าคญัอยู่บ้าง แตก็่
ไม่มาก อย่างไรก็ตามความท้าทายดงักล่าว ก็น ามาสู่วิธีการให้การใช้ประโยชน์ (Capitalize) และการ
พฒันาทรัพยากรมนษุย์ สงัคม และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง ความสามารถทางจิตของทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือ
ความได้เปรียบในการแขง่ขนัท่ียัง่ยืน 

 จากนิยามการให้ความหมายของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกข้างต้น และจากผลการวิจยัท่ีผ่านมา 
(Luthans; et al. 2005, Luthans; et al. 2006) สามารถสรุปได้ว่า ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มี 2 มุมมอง
หลกั คือ การเป็นจิตเดมิ ซึง่เกิดจากการหลอ่หลอมทางสงัคม และการเป็นจิตตามสถานการณ์ ท่ีสามารถ
พฒันาและเรียนรู้ได้  

ในการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานคุมประพฤติครัง้นี ้ผู้ วิจัยได้เลือกศึกษา
มมุมองของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกท่ีเป็นจิตตามสถานการณ์ ซึง่เป็นการพฒันาสภาวะทางจิตเชิงบวก
ของบคุคล ท่ีประกอบด้วย 4 องค์ประกอบเชิงโครงสร้าง ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนหรือความ
เช่ือมั่น การมองในแง่ดี ความหวัง และการปรับฟื้นคืนสภาพ ซึ่งทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกในแง่มุมนี ้
สามารถน าไปใช้ในการศกึษาและพฒันา เพ่ือการเอาชนะความท้าทายในปัจจบุนัและอนาคตได้ 

การวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 ในการศกึษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกช่วงแรก ได้มีการปรับปรุงใช้แบบวดัแตล่ะองค์ประกอบ
ของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกแยกกนั กล่าวคือ การใช้แบบวดัการรับรู้ความสามารถของตน ของปาร์ค
เกอร์ (Parker. 1998) การใช้แบบวดัความคาดหวงั ของสไนเดอร์ (Snyder; et al. 1996) การใช้แบบวัด
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การมองในแง่ดี ของเชียร์ และคาร์เวอร์ (Scheier; & Carver. 1985) และแบบวัดการฟื้นคืนสภาพ ของ 
แวกไนด์ และยงั (Wagnild; & Young. 1993)  

ปั จจุบัน ไ ด้ มี กา รพัฒนาแบบสอบถามทุนทางจิ ต วิ ทยา เชิ ง บวก  (Psychological 
Questionnaire: PCQ) ซึ่งสร้างจากแบบวดัมาตรฐานของแตล่ะองค์ประกอบ (Luthans;  et al. 2006)
ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตน การมองในแง่ดี ความคาดหวงั และการปรับฟืน้คืนสภาพ ดงัท่ีได้
เสนอรายละเอียดไปแล้วข้างต้น โดยแตล่ะองค์ประกอบ มีข้อค าถาม จ านวน 6 ข้อ รวมข้อค าถามทัง้
ฉบบั จ านวน 24 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมินค่า 6 ระดบั และมีงานวิจยัของไทย จ านวนไม่น้อยท่ีใช้
แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิ งบวก (Psychological Questionnaire: PCQ) ในการศึกษา 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และพบว่ามีคา่ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม มากกว่า 0.8 (ณฐัวฒุิ อรินทร์. 
2555, สมหญิง ลมลูพกัตร์. 2558) ซึง่ถือวา่มีความเช่ือมัน่คอ่นข้างสงู  

ในการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนักงานคุมประพฤติครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะแปล และ
ปรับปรุงจากแบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก  (Psychological Capital Questionnaire: PCQ) 
ของ ลูธานส์; โยเซฟ และอโวลิโอ (Luthans; Youssef; & Avolio. 2007) ซึ่งมี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การ
รับรู้ความสามารถของตน การมองในแง่ดี ความคาดหวงั และการปรับฟืน้คืนสภาพ เน่ืองจากแบบวดันี ้
ได้รับการยอมรับและใช้กนัอยา่งกว้างขวาง 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

 งานวิจยัท่ีผ่านมามีการศกึษาองค์ประกอบย่อยของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกบางองค์ประกอบ
กับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว เช่น การรับรู้ความสามารถของตนเอง ท่ีพบว่ามี
ความสัมพันธ์ทางลบกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ทัง้ 2 ทิศทาง (Cinamon. 2006) 
นอกจากนีย้งัพบว่า เพศ เป็นตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองข้างต้น (Wang; Lawler; 
& Shi. 2013) อีกทัง้ยงัมีผลการศึกษาท่ีพบว่าความเกือ้หนุนระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family 
Enrichment) เป็นตวัแปรคัน่กลางบางส่วนของความสมัพนัธ์ทางบวก ระหวา่งการมองในแง่ดีกบัความ
พงึพอใจ ทัง้ในงานและครอบครัว (Dyson-Washington. 2006) 

 ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วว่า งานวิจยัท่ีผ่านมา ยงัไม่มีการศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกกับความ
ขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว มีเพียงการศกึษาองค์ประกอบบางตวั คือ การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง และการมองในแง่ดี ในฐานะของปัจจัยท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ในขณะท่ีอีก 2 องค์ประกอบย่อยของทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ยงัไม่มีการศกึษาความสมัพนัธ์ดงักลา่ว 
อนัได้แก่ (1) ความหวงั ซึ่งเป็นแรงจงูใจในเชิงบวกของบุคคล โดยเป็นการคิดเชิงบวกเก่ียวกบัอนาคต 
เช่นเดียวกบัการมองในแง่ดี (Seligman. 1998) และ (2) การปรับฟืน้คืนสภาพ ซึ่งเป็นความสามารถท่ี
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จะตอบสนองกบัปัญหา ความขดัแย้ง และความล้มเหลว หรือแม้แตใ่นสถานการณ์เชิงบวก หรือความ
รับผิดชอบท่ีเพิ่มขึน้ (Luthans. 2002a) จึงอาจเป็นไปได้ว่าทัง้ 2 องค์ประกอบย่อย จะส่งผลต่อความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวด้วย   

 จากการทบทวนแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผู้วิจยัคาดว่า ทัง้
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน และความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
 

3.2 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของครอบครัว  

งานวิจัยหลายงานศึกษาตัวแปรท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของครอบครัว ท่ีส่งผลต่อ 
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว เชน่ เวลาท่ีใช้ในครอบครัว (งานบ้าน และการดแูลบตุร) (Gutek; 
Searle; & Klepa. 1991, Frone; Yardley; & Markel. 1997, Fu; & Shaffer. 2001) ความขดัแย้งในบทบาท
ของครอบครัว และความคลุมเครือในบทบาทของครอบครัว (Carlson; & Kacmar. 2000) ความตึง
เครียดในชีวิตการแตง่งาน (Marital Tension) (Aryee; et al. 1999, Fox; & Dwyer. 1999, Grzywacz; 
& Marks. 2000) ความรับผิดชอบของการเป็นพ่อแม ่(Parental Responsibiity) (Fu; & Shaffer. 2001, 
Behson. 2002, Stoeva; Chiu; & Greenhaus. 2002, Madsen. 2003, Rotondo; et al. 2003) ความ
ต้องการของครอบครัว  (Family Demand) (Wharton; & Blair-Loy.  2006, Zhang; & Liu.  2011, 
Zhao; Settles; & Sheng.  2011) และการสนบัสนนุทางสงัคม (Adams; King; & King. 1996, Frone; 
Yardley; & Markel. 1997, Fu; & Shaffer. 2001)  รวมถึ งการสนับสนุนจากครอบครัว  ( Family 
Support) (Carlson; Kacmar; & Williams.  2000, Byron.  2005, Wallace.  2005, Daalen; 
Willemsen; & Sanders.  2006, Namayandeh; Yaacob; & Juhari.  2010, Russell; Bulger; & 
Barnes-Farrell.  2010, Blanch; & Aluja.  2012, Griggs; Casper; & Eby.  2013)  เ ป็น ต้น  แต่ ใน
งานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจะเลือกศกึษาเพียงลกัษณะของครอบครัว และการสนบัสนนุจากครอบครัว เป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของครอบครัว ท่ีส่งผลต่อความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
เน่ืองจากการศกึษาครัง้นี ้ผู้วิจยัศกึษาพนกังานคมุประพฤติท่ีมีสถานภาพสมรสทกุกลุม่ ดงันัน้ จงึเลือก
ตวัแปรท่ีมีลกัษณะเป็นกลาง ท่ีสอดคล้องกบับริบทท่ีจะศกึษา  
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ลักษณะของครอบครัว 

ครอบครัว และบทบาทภายในครอบครัว 

ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2525 ให้นิยามของครอบครัวไว้ว่า 
หมายถึง ผู้ ร่วมครัวเรือน ได้แก่ สามีภรรยาและบตุร นอกจากนีใ้นมมุมองของนกัสงัคมวิทยา ครอบครัว 
คือ รูปแบบของการท่ีบคุคล 2 คน หรือ รูปแบบ (Pattern) หรือ โครงสร้าง (Structure) ของการอยูร่่วมกัน
ของกลุ่มบุคคล ส่วนนกัจิตวิทยามองครอบครัว ว่าเป็นสถาบนัทางสงัคมแห่งแรกท่ีมนุษย์สร้างขึน้จาก
ความสมัพนัธ์ท่ีมีต่อกัน เพ่ือเป็นตวัแทนของสถาบนัสงัคมภายนอกท่ีจะปลูกฝังความเช่ือ คา่นิยม และ
ทศันคตกิบัสมาชิกรุ่นใหมข่องสงัคมท่ีมีชีวิตอบุตัขิึน้ในครอบครัว (พรรณทิพย์  ศริิวรรณบศุย์. 2545: 4) 

ครอบครัว (Family) คือ กลุ่มบุคคลท่ีผูกพันและใช้ชีวิตร่วมกัน ท าหน้าท่ีเป็นสถาบนัหลัก เป็น
ฐานรากท่ีส าคัญยิ่งต่อการด ารงชีวิตในสังคม ครอบครัวมีหลากหลายรูปแบบและหลายลักษณะ
นอกเหนือจากครอบครัวท่ีประกอบด้วยบิดา มารดา และบุตร (กระทรวงการพฒันาสงัคมและความ
มัน่คงของมนษุย์.  2556: ออนไลน์) นอกจากนีค้ณะกรรมการด้านครอบครัว ในคณะกรรมการส่งเสริม
และประสานงานสตรีแห่งชาติ (กสส.) ให้ค านิยามครอบครัวว่า เป็น “กลุ่มบคุคลท่ีมีความผกูพนักนัทาง
อารมณ์และจิตใจ มีการด าเนินชีวิตร่วมกัน รวมทัง้มีความผูกพันกันทัง้ทางอารมณ์และจิตใจ มีการ
ด าเนินชีวิตร่วมกนั รวมทัง้มีการพึ่งพิงกนัทางสงัคมและเศรษฐกิจ มีความสมัพนัธ์กนัทางกฎหมายหรือ
ทางสายโลหิต และบางครอบครัวอาจมีลักษณะเป็น ข้อยกเว้นบางประการจากท่ีกล่าวมา ” 
(คณะกรรมการสง่เสริมและประสานงานสตรีแหง่ชาติ. 2537)   

ส านกังานส ามะโนประชากรแห่งสหรัฐอเมริกา ให้ค านิยามค าว่าครอบครัวเป็น “กลุ่มบุคคล
ตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปท่ีเก่ียวข้องสมัพันธ์กันโดยการเกิด การแต่งงานหรือการรับเป็นบุตรบุญธรรม และ
อาศยัอยูร่่วมกนั ลกัษณะครัวเรือนท่ีนอกเหนือจากนีถื้อว่าไม่ใช่ครอบครัว (อมุาพร ตรังคสมบตัิ. 2544: 
2; อ้างอิงจาก Poverny; & Finch. 1988) 

ครอบครัว  หมายถึง กลุ่มของบคุคลท่ีผกูพนักนัโดยสายเลือด ความสนิทชอบพอกนั (Affinity) 
หรือการพกัอาศยัอยู่ด้วยกนั (Co-Residence) (Loudon; & Della. 1993: 223) ครอบครัวอาจแบง่ออก
ได้เป็น 2 ประเภทหลกัตามขนาดของครอบครัว ได้แก่  

1. ครอบครัวเด่ียว (Nuclear or Conjugal Family) ซึ่งประกอบด้วยบิดา มารดาและบุตร
เท่านัน้ โดยสมาชิกในครอบครัวจะมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด คือทัง้ทางสายโลหิตและทาง
กฎหมาย (การรับจดทะเบียนบุตรเป็นบุตรบุญธรรม) ขนาดของครอบครัวจึงมีจ านวนไม่มาก สงัคม
สมัยใหม่ทั่วไปมักมีครอบครัวประเภทนีเ้ป็นจ านวนมาก จนมีผู้ กล่าวว่าสังคมใดมีความเจริญทาง
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อตุสาหกรรมและการค้า ลกัษณะของครอบครัวในสงัคมนัน้จะเป็นครอบครัวเด่ียวหรือครอบครัวเฉพาะ
เป็นสว่นใหญ่  

2. ครอบครัวขยาย (Extended or Consanguine Family) ครอบครัวประเภทนีมี้พืน้ฐานจาก
ครอบครัวเด่ียว ซึ่งนอกจากสมาชิกจะประกอบด้วย บิดา มารดา และบุตร ยังมีญาติพ่ีน้องอ่ืน ๆ  
เป็นสมาชิกอาศัยร่วมอยู่ด้วย ซึ่งอาจจะเป็น ปู่  ย่า ตา ยาย หรือ ลุง ป้า น้า อา และอาจจะมีหลาน 
ร่วมด้วย จงึท าให้ครอบครัวขยาย มีสมาชิกมากกวา่ครอบครัวเดี่ยว  

โครงสร้างครอบครัวไทยในปัจจุบนัประกอบด้วยสมาชิก 2 รุ่นอาย ุคือ พ่อ แม่ และลกู และมี
ลกัษณะเป็นครอบครัวเด่ียวมากกว่าครอบครัวขยาย ขนาดของครอบครัวก็เล็กลง (ส่าหรี จิตตินนัทน์ 
และคนอ่ืนๆ.  2545: 51) 

ดังนัน้ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยขอสรุปว่า ครอบครัว หมายถึง กลุ่มคนท่ีผูกพันกันโดย
สายเลือด หรือโดยการแตง่งาน ท่ีอาศยัอยู่ด้วยกนั โดยลกัษณะของครอบครัว สามารถจ าแนกออกเป็น 
2 ประเภท คือ ครอบครัวเด่ียว ซึ่งหมายถึง ประกอบด้วยบิดา มารดาและบตุร และครอบครัวขยาย ซึ่ง
หมายถึง ครอบครัวเด่ียว และยงัมีญาติพ่ีน้องอ่ืน ๆ เป็นสมาชิกอาศยัร่วมอยู่ด้วยกนั นอกจากนีผู้้ วิจยั
ยังก าหนดบทบาทในครอบครัวของพนักงานคุมประพฤติ ท่ีเก่ียวข้องกับบทบาทท่ีหลากหลาย เช่น 
บทบาทของความเป็นคู่สมรส ความเป็นพ่อ/แม่ ความเป็นลูก ความเป็นพ่ีน้อง และความเป็นหลาน 
เป็นต้น 

 ด้วยเหตุนีบ้ทบาทภายในครอบครัว ส่งผลให้บุคคลมีภาระมากมายท่ีต้องท าร่วมกันใน
ครอบครัว การแบง่หน้าท่ีความรับผิดชอบในครอบครัว จงึเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัท่ีต้องมีการตกลงกัน 
และขึน้อยู่กบัความพร้อมของแตล่ะครอบครัว ไม่มีกฎเกณฑ์ท่ีแน่นอน ปัจจยัท่ีท าให้ครอบครัวมีความ
ผาสุก และความมัน่คง คือ การท่ีสมาชิกร่วมกันรับผิดชอบภาระในครอบครัวด้วยความเต็มใจ และ 
พงึพอใจ ดงันัน้ การสนบัสนนุจากครอบครัว จงึเป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานท่ีส าคญัของสงัคม และยงั
เป็นแหล่งการสนับสนุนท่ีส าคญัท่ีสุดของบุคคล ซึ่งการสนับสนุนจากครอบครัวของบุคคล สามารถ
ได้รับจากคู่สามีภรรยา และสมาชิกในครอบครัว รวมถึงญาติ จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า การ
สนบัสนนุจากครอบครัว ด้านงานบ้าน และการเลีย้งดบูตุร มีส่วนช่วยลดความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวได้ (Kim; & Ling. 2001) ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการสนับสนุนทางด้านอารมณ์จากคู่สมรส 
(Spouse Emotional Support) มีส่วนช่วยในการลดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ในกลุ่ม
หญิงชาวสิงคโปร์ ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของอาร์ยี (Aryee. 1992) ท่ีศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 3 รูปแบบ ได้แก่ ความขดัแย้งระหว่างงานกับคูส่มรส ระหว่าง
งานกบัความเป็นพ่อแม่ และระหว่างงานกบัการเป็นพ่อบ้านแมบ้่าน (Job-Spouse, Job-Parent, and 
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Job-Homemaker) และพบวา่ การสนบัสนนุจากคูส่มรสชว่ยลดความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว
ได้เชน่กนั 
  

การสนับสนุนจากครอบครัว 

ความหมายของการสนบัสนนุจากครอบครัว 

 การสนบัสนุนจากครอบครัว เป็นการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีมีบทบาทต่อสมาชิกในครอบครัว 
เพราะท าหน้าท่ีส าคญัของครอบครัว นอกจากการอบรมเลีย้งดบูตุร เพ่ือให้พฒันาเป็นบคุคลท่ีมีความ
สมบรูณ์ ทัง้ทางด้านร่างกายและจิตใจ แล้วยงัมีหน้าท่ีให้ความรัก ความอบอุ่น นอกจากนัน้ ครอบครัว
ยงัเป็นแหล่งการแลกเปล่ียน โดยเฉพาะการแลกเปล่ียนความรัก หากการรับและการให้ มีความสมดุล
กนั พฒันาการของบุคคลจะเป็นไปอย่างราบร่ืน (อมุาพร ตรังคสมบตัิ.  2544) และเม่ือเกิดปัญหา หรือ
ความผิดหวงั ครอบครัวก็จะเป็นแหล่งท่ีให้ก าลงัใจ ให้บุคคลสามารถจดัการกับอุปสรรคต่างๆ ให้ผ่าน
พ้นไปได้ (อไุร ขลุย่นาค. 2540)  

คาห์น (Kahn. 1979) กล่าวว่า การสนับสนุนทางสังคม เป็นปฏิสัมพันธ์อย่างมีจุดหมาย
ระหวา่งบคุคลหนึง่ไปยงัอีกบคุคลหนึง่ มีการชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั นอกจากนีย้งัเป็นการท่ีบคุคลได้รับ
ข้อมูลท่ีท าให้ตนเช่ือว่ามีคนให้ความรัก ความเอาใจใส่ เห็นคุณค่าและยกย่อง นอกจากนีย้ังท าให้
บคุคลรู้สกึถึงการเป็นสว่นหนึง่ของสงัคมอีกด้วย (Cobb. 1976)  

การสนับสนุนท่ีส าคัญอีกแหล่ง คือ การสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว และญาติ  
(Namayandeh; Yaacob; & Juhari. 2010) ซึง่การสนบัสนนุทางสงัคมจากครอบครัว มีสว่นชว่ยลดระดบั
ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในกลุ่มหญิงท่ีท างานนอกบ้านได้ (Namayandeh; Yaacob; & 
Juhari. 2010; citing Rastegarkhaled. 2004) นอกจากนีก้ารสนับสนุนจากสมาชิกในครอบครัว มี
ความสมัพนัธ์กับความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยผู้ ท่ีได้รับการสนบัสนุนจากครอบครัวสงู มี
แนวโน้มจะมีความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวต ่าอีกด้วย (Carlson; & Perrewé. 1999, Michael; 
Brough; & Kalliath. 2004) 

จากการให้ความหมายข้างต้น ผู้วิจยัขอสรุปความหมายของการสนบัสนนุจากครอบครัวท่ีใช้
ในการวิจยัครัง้นีว้่า เป็นการได้รับความช่วยเหลือทัง้ทางร่างกาย ในแง่ของการช่วยตดัสินใจ และทาง
จิตใจ ในการให้ก าลังใจ เข้าใจความรู้สึก ร่วมทุกข์ร่วมสุข และอยู่เคียงข้างเม่ือประสบปัญหา จาก
สมาชิกในครอบครัว  
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องค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคม 

 วีสส์ (Weiss. 1974) แบง่การสนบัสนนุออกเป็น 6 ชนิด ได้แก่ 

 1. การได้รับความผูกพนัใกล้ชิด (Attachment) ท าให้บคุคลรู้สึกถึงการเป็นท่ีรักและได้รับการ
ดแูลเอาใจใส่ ซึ่งมกัได้รับจากบุคคลใกล้ชิด ถ้าบุคคลขาดการสนับสนุนชนิดนี ้จะมีความรู้สึกแปลก
แยก และโดดเดี่ยว 
 2. การได้มีโอกาสดแูลผู้ อ่ืน (Opportunity of Nurturance) ซึ่งการท่ีบุคคลมีความรับผิดชอบ
ในการชว่ยเหลือผู้ อ่ืน แล้วท าให้บคุคลเกิดความรู้สึกเป็นท่ีต้องการของคนอ่ืน ถ้าขาดการสนบัสนนุชนิด
นีจ้ะท าให้บคุคลรู้สกึวา่ตนไร้คา่ 
 3. การมีส่วนร่วมในสงัคม (Social Integration) การท่ีบุคคลมีโอกาสได้เข้าร่วมกิจกรรมทาง
สงัคม ท าให้มีการแลกเปล่ียนซึ่งกนัและกนั มีความห่วงใย เข้าใจ ซึ่งถ้าขาดการสนบัสนนุชนิดนี ้จะท า
ให้บคุคลรู้สกึวา่ถกูแยกออกจากสงัคม และชีวิตนา่เบื่อหนา่ย 
 4. การเป็นผู้ มีคณุค่า (Reassurance of Worth) การท่ีบุคคลได้รับการเคารพ ยกย่อง ช่ืนชม  
ท่ีสามารถเป็นท่ียอมรับของสมาชิกในครอบครัวและสงัคม ถ้าขาดการสนบัสนุนชนิดนีบุ้คคลจะขาด
ความเช่ือมัน่ และรู้สกึวา่ตนไร้ประโยชน์ 
 5. การเป็นเพ่ือนท่ีไว้วางใจได้ (Sense of Reliable Alliance) เป็นการสนบัสนนุท่ีบุคคลได้รับ
จากสมาชิกในครอบครัว ซึ่งมีความคาดหวงัว่าจะมีการช่วยเหลืออย่างต่อเน่ือง ถ้าขาดการสนับสนุน
ชนิดนี ้จะท าให้บคุคลรู้สกึขาดความมัน่คง และถกูทอดทิง้ 
 6. การได้รับค าชีแ้นะ (Obtaining of Guidance) เป็นการท่ีบุคคลได้รับความช่วยเหลือด้าน
อารมณ์ และด้านข้อมลูข่าวสารอย่างจริงใจ จากบคุคลท่ีตนศรัทธา และเช่ือมัน่ในช่วงท่ีประสบปัญหา
หรือภาวะวิกฤต ไมเ่ชน่นัน้บคุคลจะรู้สกึท้อแท้ และสิน้หวงั 

 คาห์น (Kahn. 1979) แบง่การสนบัสนนุออกเป็น 3 ชนิด ตามลกัษณะของการสนบัสนนุ ดงันี ้

 1. การสนบัสนนุด้านความรักความผกูพนั (Affection) ซึง่เป็นการแสดงออกทางอารมณ์ในเชิง
บวกของบคุคลหนึง่ท่ีมีตอ่อีกคนหนึ่ง โดยการแสดงออกจะอยู่ในรูปแบบของความผกูพนั ความรัก การ
ยอมรับและการให้ความเคารพ 
 2. การสนบัสนนุด้านการรับรอง (Affirmation) ซึ่งเป็นการแสดงออกในลกัษณะของการคล้อย
ตาม การเห็นด้วย และการยอมรับ ทัง้ในพฤตกิรรม และความคดิของบคุคล 
 3. การสนบัสนนุด้านการให้ความช่วยเหลือ (Aid) ซึ่งเป็นการท่ีบุคคลได้รับการสนบัสนุนโดย
การให้สิ่งของ หรือการช่วยเหลือทางตรง โดยอาจเป็นในรูปแบบของวตัถ ุเงินทอง ข้อมลูข่าวสาร และ
เวลา เป็นต้น 
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 คอปป์ (Cobb. 1976) แบง่การสนบัสนนุออกเป็น 3 ชนิดเชน่กนั ได้แก่ 

 1. การสนบัสนนุในลกัษณะของข้อมลู ท่ีท าให้บคุคลรู้สกึวา่ตนได้รับความรัก การเอาใจใส่ดแูล  
มีความใกล้ชิดสนทิสนม ไว้วางใจซึง่กนัและกนั 
 2. การสนับสนุนในลักษณะของข้อมูล ท่ีท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ  
ยกยอ่ง และเห็นคณุคา่ 
 3. การสนับสนุนในลักษณะของข้อมูล ท่ีท าให้บุคคลรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่าย 
ทางสงัคม และมีพนัธะ รวมถึงหน้าท่ีซึง่กนัและกนักบัสมาชิกในสงัคม 

 นอกจากนีแ้คปแลน และคนอ่ืนๆ (Kaplan; Cassel; & Gore. 1977) ได้แบ่งการสนับสนุน
ออกเป็น 5 ด้าน ตามความต้องการพืน้ฐานทางสงัคมของบคุคล ได้แก่ 

 1. การสนบัสนนุด้านอารมณ์ (Emotional Support) ซึง่เป็นข้อมลูท่ีท าให้บคุคลรู้สกึวา่ตนได้รับ
ความรัก การดแูลเอาใจใส ่โดยมกัได้รับความสมัพนัธ์ท่ีใกล้ชิด และมีความผกูพนัลกึซึง้ตอ่กนั 
 2. การสนบัสนนุด้านการยอมรับและเห็นคณุคา่ (Esteem Support) เป็นความรู้สึกของบคุคล
ท่ีได้รับการยอมรับจากผู้ อ่ืน และการท่ีผู้ อ่ืนมองเห็นคณุคา่ของตน 
 3. การสนับสนุนด้านการเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (Socially Support or Network) เป็น
ความรู้สกึของบคุคลท่ีได้รับการยอมรับวา่เป็นสว่นหนึง่ของสงัคม และมีความผกูพนัซึง่กนัและกนั 
 4. การสนบัสนนุด้านข้อมลูขา่วสาร (Information Support) เป็นการรับรู้ถึงการได้รับค าแนะน า 
ในการแก้ไขปัญหา หรือการให้ข้อมูลป้อนกลบั (Feedback) เก่ียวกับพฤติกรรม และการกระท าของ
บคุคล 
 5. การสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม (Tangible Support) เป็นการท่ีบุคคลรับรู้ถึงการได้รับความ
ชว่ยเหลือด้านสิ่งของเคร่ืองใช้ เงินทอง และการบริการตา่งๆ 

 ทอทส์ (Thoits. 1986) แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น 3 ด้าน ซึ่งสอดคล้องกับ
องค์ประกอบของการสนบัสนุนทางสงัคมของ แคปแลน และคนอ่ืนๆ ทัง้ 3 ด้าน ได้แก่ การสนบัสนุน
ด้านอารมณ์ (Emotional Support) และการสนบัสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Information Support) แต่
องค์ประกอบท่ี 3  ซึง่ทอทส์ เสนอการได้รับการสนบัสนนุด้านทรัพยากร (Instrumental Support) ซึง่ใน
เนือ้หา มีความสอดคล้องกับการสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม (Tangible Support) ของ แคปแลน และ 
คนอ่ืนๆ นัน่เอง 

 คิง และคนอ่ืนๆ (King; et al. 1995) ได้ลดทอนองค์ประกอบของการสนบัสนุนทางสงัคมของ
ทอทส์ เหลือเพียง 2 องค์ประกอบ คือ การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) และการ
สนบัสนนุด้านทรัพยากร (Instrumental Support) 
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 ไซเมท; และคนอ่ืนๆ (Zimet; et al. 1988) เสนอองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสงัคมว่า 
ประกอบด้วยการชว่ยเหลือทัง้ทางร่างกาย ในแง่ของการช่วยตดัสินใจ และทางจิตใจ ในการให้ก าลงัใจ 
เข้าใจความรู้สึก ร่วมทกุข์ร่วมสขุ และอยูเ่คียงข้างเม่ือประสบปัญหา จาก 3 แหลง่ ได้แก่ การสนบัสนุน
จากครอบครัว เพ่ือน และคนส าคญั  

 จากการทบทวนองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม สามารถสรุปได้ 2 แนวทางหลัก 
ได้แก่ 1) องค์ประกอบของแหล่งการสนบัสนุน เช่น การสนบัสนุนจากครอบครัว เพ่ือน และอ่ืนๆ และ  
2) องค์ประกอบของสิ่งท่ีสนบัสนนุ เช่น การสนบัสนนุด้านอารมณ์ ด้านการยอมรับ และด้านทรัพยากร  
เป็นต้น 

การวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว 

 แคปแลน และคนอ่ืนๆ (Caplan; et al. 1975) เสนอแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมท่ีใช้กัน
อยา่งกว้างขวาง สามารถวดัได้จาก 2 ด้าน  ได้แก่  

 1. การสนบัสนนุทางด้านอารมณ์ (Emotional Support) ซึ่งเก่ียวข้องกบัระดบัการสนบัสนุนท่ี
แหลง่สนบัสนนุให้ความชว่ยเหลือ และความสะดวกใจท่ีจะเลา่ปัญหาสว่นตวัให้แหลง่สนบัสนนุฟัง 

2. การสนบัสนนุด้านทรัพยากร (Instrumental Support) ซึ่งเก่ียวกบัการสนบัสนนุด้านสิ่งของ 
และความสามารถในการเป็นท่ีพึง่ 

นามายานติ; ยาคอป; และ จูฮาริ (Namayandeh; Yaacob; & Juhari. 2010) ท าการวัดการ
สนบัสนุนจากครอบครัว โดยวดัจากแหล่งการสนับสนุน 3 แหล่ง ได้แก่ สามี สมาชิกในครอบครัว และ
ญาต ิโดยแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัประมาณคา่ 4 อนัดบั ตัง้แตไ่มเ่ลย ถึงมากท่ีสดุ ซึง่ผู้ ท่ีได้
คะแนนสงู แสดงถึงการได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวสงู 

ไซ เมท ; และคน อ่ืนๆ  (Zimet; et al. 1988)  พัฒนาแบบวัดการสนับสนุนทางสังคม 
(Multidimensional Scale of Perceived Social Support) ซึ่งเป็นแบบวดัท่ีวดัการได้รับการสนับสนุน
จากคนส าคญัในชีวิต อนัได้แก่ สมาชิกในครอบครัว เพ่ือน และคนส าคญัอ่ืนๆ โดยแบบวดัประกอบด้วย
ข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ ข้อค าถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง
เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนการสนับสนุนจากครอบครัว อยู่ระหว่าง 12 ถึง 84 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้
คะแนนแบบวดัสงู จะเป็นผู้ ท่ีได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวในระดบัสงู 

ส าหรับการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจะน าแบบวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว ของไซเมท; และคนอ่ืนๆ 
(Zimet; et al. 1988) ซึ่งวดัการได้รับการสนบัสนนุจากคนส าคญัในชีวิต อนัได้แก่ สมาชิกในครอบครัว 
เพ่ือน และคนส าคญัอ่ืนๆ มาพฒันาให้สอดคล้องกบับริบทครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ ซึ่งเป็น
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กลุม่ตวัอยา่งท่ีจะใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุจากครอบครัว 

 งานวิจยัท่ีผา่นมามกัศกึษาการสนบัสนนุจากครอบครัว เป็นปัจจยัหนึง่ท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว โดยพบว่า การสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวโดยรวม (Namayandeh; Yaacob; & Juhari. 2010) และความขดัแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง (Christine; & Bettina. 2009) นอกจากนีจ้ากการสังเคราะห์
งานวิจัย พบว่า (Michela; et al. 2010) ความเครียดในบทบาท เป็นตวัแปรคั่นกลางความสัมพันธ์
ระหวา่งการสนบัสนนุจากครอบครัว กบัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวโดยรวม  

 ส าหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีแต่งงานและมีลูกแล้ว พบว่า การสนบัสนุนจากคู่สมรส มีความสมัพันธ์
ทางลบกบัความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวโดยรวม (Wallace. 2005) และความขดัแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง (Daalen; Willemsen; Sanders. 2006) แต่ในงานวิจัยของกริกส์ ; 
แคสเปอร์  และเอบิ  (Griggs; Casper; & Eby. 2013)  พบว่า  การสนับสนุนจากครอบครัว มี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัความขดัแย้งท่ีเกิดจากความเครียดจากการท างานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว 
(Strain-Based WIF)  

 จากการทบทวนแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุจากครอบครัว ผู้วิจยัคาดว่า  
ทัง้ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบตอ่การท างาน และความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงจากการสนบัสนนุจากครอบครัว 

 

3.3 ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ  

งานวิจยัท่ีศึกษาตวัแปรปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ และการท างาน ท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวมีมากมาย เชน่ ชัว่โมงการท างาน (Gutek; Searle; & 
Klepa. 1991, O'Driscoll; Ilgen; & Hildreth. 1992, Frone; Yardley; & Markel. 1997, Thompson; 
Beauvais; & Lyness. 1999, Grzywacz; & Marks. 2000, Higgins; Duxbury; & Johnson. 2000, 
Fu; & Shaffer. 2001, Mennino; & Brayfield. 2002, Batt; & Valcour. 2003, Madsen. 2003) การมี
ส่ วน ร่วมในการท า งาน  ( Job Involement) (Frone; et al. 1992b, Adams; King; & King. 1996, 
Carlson; & Kacmar. 2000, Major; Klein; & Ehrhart. 2002) ปัจจัยท่ีเ ก่ียวกับความเครียดในการ
ท างาน  เช่น งานท่ีมากเกินไป ความขดัแย้งในบทบาทของการท างาน ความคลมุเครือในบทบาทของ
การท างาน ความเครียดในการท างาน และความไม่พึงพอใจในงาน เป็นต้น (Charles; Richard; & 
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Raj.  1991, Frone; et al. 1992b, Frone; Yardley; & Markel. 1997, Burke; & Greenglass. 1999, 
Fox; & Dwyer. 1999, Bernas; & Major. 2000, Carlson; & Kacmar. 2000, Grzywacz; & Marks. 
2000, Fu; & Shaffer. 2001, Major; Klein; & Ehrhart. 2002, Stoeva; Chiu; & Greenhuas. 2002) 
การใช้เทคโนโลยี เช่น การใช้ e-mail และLaptop เป็นต้น ซึ่งสนบัสนนุให้บคุคลสามารถท างานท่ีบ้าน
ได้) (Batt; & Valcour. 2003) และระดบัของงาน (Higgins; Duxbury; & Johnson. 2000) รวมถึงความ
ยุติธรรมในองค์การ (Lambert; & Hogan.  n.d., Jiang.  2012, Lambert; Hogan; &  Cheeseman.  
2013) และ ภาวะผู้น า เช่น การแลกเปล่ียนความสมัพันธ์ระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับัญชา 
(Leader-Member Exchange) (นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี.  2554, Culbertson; Huffman; & Alden-
Anderson.  2010) และภาวะผู้ น าการ เป ล่ี ยนแปลง  ( Eshraghi; et al. 2011, Gantasala; & 
Padmakumar. 2011, Yang. 2012, Munir; et al. 2012) เป็นต้น แต่ในงานวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะเลือก
ศึกษาปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวท่ีสอดคล้องกบับริบทท่ีจะศกึษา 3 ปัจจยั ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยตุธิรรมใน
องค์การ และการสนบัสนุนจากองค์การ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีสอดคล้องกับบริบทท่ีจะศึกษา โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 

ความส าคญัของผู้น าในองค์การ ขึน้อยู่กับขนาดขององค์การ ยิ่งองค์การขนาดใหญ่ ก็อาจมี
ผู้น าหลายระดบั เช่น ผู้บงัคบับญัชาระดบัสงู ระดบักลาง และระดบัปฏิบตัิการ เป็นต้น หากเป็นองค์การ
ขนาดเล็ก อาจมีจ านวนผู้น าไม่มากนัก ซึ่งผู้น ามีความส าคญัในการตดัสินใจและการบริหารงานให้
ส าเร็จตามเปา้หมายท่ีก าหนด (อรอนงค์ สวสัดิบ์รีุ. 2555) ในการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงนี ้ผู้วิจยั จะแบง่ออกเป็น 2 ส่วนหลกั ได้แก่ ความหมาย และแนวคิดของภาวะผู้น า และ
แนวคดิ องค์ประกอบ การวดั และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

ความหมายของภาวะผู้น า 

ผู้น า (Leader) หมายถึง บคุคลท่ีได้รับการยอมรับและยกย่องจากบคุคลอ่ืน หรือบคุคลท่ีได้รับ
การแต่งตัง้ให้เป็นหวัหน้าในการด าเนินการต่างๆ (Morris; & Seeman. 1950) ในองค์การต้องอาศัย
ผู้น า และมีความเป็นผู้น า ในการท่ีจะแสดงวิสยัทศัน์ และส่ือสารให้สมาชิกในองค์การเห็นด้วย รวมถึง
กระตุ้นให้สมาชิกมีก าลงัใจในการเอาชนะอุปสรรคต่างๆ (Kotter. 1990) ซึ่งท าให้องค์การด าเนินไป
อย่างบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ และน าหาหน่วยงานไปสู่ความเจริญก้าวหน้า  (เนตร์พัณณา  
ยาวิราช. 2552)  
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ภาวะผู้น า (Leadership) หมายถึง ศิลปะ หรือกระบวนการของการบอก หรือชีแ้นะผู้ ร่วมงาน 
หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา ให้ปฏิบตัิหน้าท่ีด้วยความเต็มใจและกระตือรือร้น (อรอนงค์ สวสัดิ์บุรี. 2555) 
นอกจากนีย้งัเป็นความสามารถท่ีจะมีอิทธิพล หรือน าผู้ตาม (โดยไม่ได้ใช้การบงัคบั) อีกทัง้ยงัเป็นการ
สร้างแรงบนัดาลใจให้ผู้ อ่ืนท างานได้อย่างเตม็ท่ี เพ่ือบรรลวุตัถุประสงค์ของงานอยา่งเหมาะสม  

อาร์มสตรอง (Armstrong. 1990) ได้อธิบายว่า ภาวะผู้น า เป็นความสามารถในการท างาน
ตา่งๆ ให้ส าเร็จได้โดยผ่านบคุคลอ่ืน เพราะงานดงักล่าว ไม่สามารถท าให้เสร็จได้ด้วยคนเพียงคนเดียว 
อีกทัง้ภาวะผู้น ายงัเป็นศิลปะและกระบวนการเก่ียวกบัอิทธิพลของบุคคลท่ีมีความมุ่งมัน่ และพยายาม 
เพ่ือท่ีจะท าให้เป้าหมายบรรลุ (นิติพล ภูตะโชติ. 2556: 232; อ้างอิงจาก Koontz. 1998) ซึ่งอิทธิพล
ดงักล่าวจะมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลและสงัคมในองค์การ เพ่ือให้เกิดการยอมรับและมีการขยาย
ตอ่ไป (Stiglitz.  2006) 

ภาวะผู้น า เป็นกระบวนการท่ีผู้น าใช้ในการสร้างความชดัเจนให้แก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา รับรู้ถึงสิ่ง
ท่ีส าคัญ และภาพท่ีเป็นจริง เพ่ือช่วยให้มองทิศทางและจุดมุ่งหมายอย่างชัดเจนภายใต้การ
เปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วของโลก (สเุทพ พงศ์ศรีวฒัน์.  2550: 15) 

จากการให้ความหมายของภาวะผู้น าท่ีกล่าวไปแล้ว สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ความสามารถของผู้น า ในการท่ีจะมีอิทธิพลตอ่ผู้ตาม ด้วยการมีจดุมุ่งหมายท่ีชดัเจน เพ่ือให้ท างานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ  

แนวคดิเก่ียวกบัภาวะผู้น า 

ปัจจุบนัมีแนวคิดทฤษฎีจ านวนมากท่ีศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น า ซึ่งได้มีการพยายามจัดกลุ่ม
แนวทางการศกึษาภาวะผู้น าไว้ 3 กลุม่หลกั (สพุานี สฤษฏ์วานิช. 2552) ได้แก่  

1. การศึกษาคุณลักษณะของผู้น า (Traits Approach) เป็นแนวคิดแบบเก่า และได้หมดไป
นานแล้ว แนวคดินีเ้ช่ือวา่ คณุลกัษณะของผู้น ามีความส าคญั เป็นคณุลกัษณะทางด้านร่างกายท่ีท าให้
เป็นผู้ น า แต่จากการศึกษาเร่ืองผู้ น าแนวนี ้พบว่า การให้ความส าคัญกับคุณลักษณะของผู้ น า  
ลดน้อยลง ท าให้แนวคิดด้านคุณลักษณะของผู้ น า เป็นท่ียอมรับเร่ือยมาตัง้แต่ ปี 1904-1948 พบ
คณุลกัษณะตา่งๆกว่า 100 คณุลกัษณะ เช่น ความซ่ือสตัย์ ความโดดเดน่ ความเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
เฉลียวฉลาด ความกล้าตดัสินใจ เป็นต้น  

2. การศึกษาพฤติกรรมของผู้น า (Behavioral Approach) เป็นการศึกษาภาวะผู้น า เก่ียวกับ
พฤติกรรมท่ีดีของผู้ น า ท่ีท างานให้ประสบความส าเร็จ ซึ่งเช่ือว่าภาวะผู้ น าเป็นสิ่งท่ีฝึกสอนได้ 
(Trainable) โดยมีการศึกษาท่ีส าคัญ คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ท่ีจ าแนกรูปแบบ
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พฤตกิรรมของผู้น าออกเป็น 2 รูปแบบ คือ พฤตกิรรมท่ีเน้นงาน ซึง่จะเน้นวิธีการ ขัน้ตอนและเทคนิคใน
การท างาน และพฤติกรรมท่ีเน้นคน โดยพยายามสร้างความสามคัคีในกลุ่มงาน สนใจความเป็นอยู่ 
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ท่ีจ าแนกพฤติกรรมผู้ น า
ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ พฤติกรรมเน้นคน และพฤติกรรมเน้นโครงสร้าง ซึ่งเป็นพฤติกรรมของผู้น าท่ีเน้น
การก าหนดบทบาทหน้าท่ีให้ชดัเจน เป็นต้น 

3. การศึกษาผู้น าตามสถานการณ์ (Situational Approach) ท่ีเช่ือว่า ไม่มีรูปแบบของภาวะ
ผู้น าแบบใดท่ีดีท่ีสดุ ผู้น าควรศกึษาปัจจยัสถานการณ์ เช่น ลกัษณะงาน ความต้องการของผู้ตาม และ
ความรู้ความสามารถของผู้ตาม เป็นต้น เพ่ือเลือกรูปแบบของภาวะผู้น าให้เหมาะสมกับผู้ตาม จึงจะ
เป็นผู้น าท่ีมีประสิทธิผล 

นอกจากนีย้งัมีการจ าแนกบทบาทของภาวะผู้น าออกเป็น 12 บทบาท (Bass. 1990) ดงันี ้ 

1. ภาวะผู้ น าในฐานะท่ีเ น้นกระบวนการของกลุ่ม ( Leadership as a Focus of Group 
Processes) ซึ่งเป็นการก าหนดให้ผู้น าเป็นจุดศนูย์กลางของกิจกรรมต่างๆของกลุ่ม โดยจะเก่ียวข้อง
กบัความร่วมมือของสมาชิกในกลุม่ท่ีมีความแตกตา่งกนั 

2. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นบคุลิกภาพและผลของบคุลิกภาพ (Leadership as a Personality 
and Its Effect) ซึง่ให้ความหมายของภาวะผู้น า โดยยดึหลกัด้านคณุลกัษณะ หรือคณุสมบตัท่ีิเป็นจุดเด่น
ของผู้น า ท่ีจะสามารถท าให้ผู้ อ่ืนเตม็ใจท่ีจะปฏิบตัภิารกิจท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผลส าเร็จ 

3. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นพฤติกรรม (Leadership as an Act or Behavior) เป็นการนิยาม
ความหมายของภาวะผู้น า ท่ีเน้นพฤติกรรมท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของผู้ อ่ืน รวมถึงกิจกรรมร่วมกับผู้ อ่ืน 
ในการด าเนินการให้ไปในทิศทางเดียวกนั  

4. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการบรรลุเป้าหมาย (Leadership as an Instrument 
of Goal Achievement) ซึ่งเป็นความหมายของภาวะผู้ น าท่ีเป็นแรงขับส าคัญในการจูงใจและ
ประสานงานภายในองค์การ เพ่ือให้บรรลตุามเปา้หมายท่ีก าหนด 

5. ภาวะผู้ น าในฐานะเป็นผลท่ีเกิดขึน้จากการปฏิสัมพันธ์ (Leadership as an Emerging 
Effect of Interaction) ซึ่งในความหมายของภาวะผู้น าในบทบาทนี ้ไม่เช่ือว่า ภาวะผู้น าเป็นสาเหตุ 
ท าให้เกิดพฤตกิรรมของกลุม่ แตภ่าวะผู้น าเป็นผลท่ีเกิดจากการปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งสมาชิกของกลุม่ 

6. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นความแตกตา่งของบทบาท (Leadership as a Differentiate Role)  
มีพืน้ฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ซึ่งมีมุมมองว่า สมาชิกในกลุ่ม มีบทบาทหน้าท่ี 
ความรับผิดชอบท่ีแตกต่างกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ภาวะผู้ น าจึงเป็นบทบาทท่ีเกิดขึน้  
จากการบรูณาการบทบาทของสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือสร้างความเจริญก้าวหน้าแก่ระบบสงัคม หรือกลุม่ 
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7. ภาวะผู้ น าในฐานะท่ีมุ่งด้านโครงสร้าง (Leadership as the Initiation Structure) ท่ีมองว่า 
ภาวะผู้ น าเป็นกระบวนการในการเ ร่ิมต้นและด ารงรักษาโครงสร้างของบทบาทและรูปแบบ
ความสัมพันธ์ของบทบาทต่างๆ ซึ่งเก่ียวข้องกับการตัดสินใจ เพ่ือให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่าง 
มีประสิทธิผลตามโครงสร้างของการบริหารจดัการขององค์การ 

8. ภาวะผู้น าในฐานเป็นศิลปะท่ีก่อให้เกิดการยอมตาม (Leadership as the Art of Inducing 
Compliance) เป็นการมองว่าภาวะผู้ น า เป็นการใช้อิทธิพลเพ่ือให้ผู้ อ่ืนยอมปฏิบัติตามสิ่งท่ีผู้ น า
ต้องการ โดยไมส่นใจความต้องการของผู้ตาม 

9. ภาวะผู้ น าในฐานะท่ีเป็นการใช้อิทธิพล (Leadership as the Exercise of Influence) ซึ่ง 
ในความหมายนี ้การใช้อิทธิพลไม่ได้หมายถึง การครอบง า การควบคมุ หรือการบงัคบัให้ต้องท าตาม 
แตมี่ความหมายกว้างท่ีเป็นการใช้ความพยายามด้วยการพดู หรือกระบวนการส่ือสารให้เกิดความเห็น
ท่ีคล้อยตาม หรือเป็นกิจกรรมด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลท่ีสามารถก่อให้เกิดความร่วมมือในการ
ไปสูเ่ปา้หมาย  

10. ภาวะผู้น าในฐานะท่ีเป็นรูปแบบของการจูงใจ (Leadership as a Form of Persuasion) 
ซึง่เป็นการจงูใจผู้ อ่ืน ด้วยการใช้เหตผุลอยา่งหนกัแนน่ เพ่ือให้เกิดความคล้อยตามผู้น า  

11. ภาวะผู้ น าในฐานะความสัมพันธ์ของอ านาจ (Leadership as a Power Relationship) 
เป็นความสัมพันธ์ของอ านาจระหว่างบุคคล (Interpersonal Power) เป็นผลท่ีเกิดจากอ านาจต่างๆ 
ได้แก่ อ านาจจากการอ้างอิง (Referent) อ านาจจากความเช่ียวชาญ (Expert) อ านาจจากการให้รางวัล 
(Reward) อ านาจจากการบงัคบั (Coercive) และอ านาจตามกฎหมาย (Legitimate) เป็นต้น 

12. ภาวะผู้ น าในฐานะเป็นการผสมผสานขององค์ประกอบต่างๆ ( Leadership as a 
Combination of Elements) นิยามของภาวะผู้น าในฐานะนี ้เป็นการผสมผสานนิยามตา่งๆ ของภาวะ
ผู้น า ก่อให้เกิดนิยามของภาวะผู้น าขึน้ใหม่ ท่ีให้ความหมายท่ีกว้างครอบคลมุมากขึน้ เช่น ภาวะผู้น า 
เป็นการใช้อิทธิพลท่ีไมใ่ชก่ารบงัคบัขม่ขู ่เพ่ือประสานให้สมาชิกรวมตวัเป็นกลุ่มในการปฏิบตัภิารกิจให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่ม (Jago. 1982) หรือการผสมผสานระหว่างอ านาจกับบุคลิกภาพ  
ซึง่เป็นนิยาม หรือความหมายของผู้น าการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะผู้น าในแนวทางใหม่ ท่ีมีการกล่าวถึงกนัมาก (รัตติกรณ์  
จงวิศาล. 2545) ซึ่งนักวิชาการหลายท่าน มีการให้ความหมายของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงไว้
แตกตา่งกนั โดยสามารถสรุปได้ดงันี ้
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รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ระดบัพฤติกรรมท่ีผู้น าแสดง
ให้เห็นในการจดัการหรือการท างาน  เป็นกระบวนการท่ีผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงาน  โดยการเปล่ียน
สภาพหรือเปล่ียนแปลงความพยายามของผู้ ร่วมงานให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวงั  พฒันา
ความสามารถของผู้ ร่วมงานไปสู่ระดับท่ีสูงขึน้และมีศักยภาพมากขึน้  ท าให้เกิดการตระหนักรู้ใน
ภารกิจและวิสยัทศัน์ของกลุม่  จงูใจให้ผู้ ร่วมงานมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสูป่ระโยชน์
ของกลุม่ หรือสงัคม  

นิตย์  สมัมาพนัธ์  (2546: 54)  ให้ค านิยามของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ว่าหมายถึง ผู้น า 
ท่ีสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้บุคคลจ านวนมาก ลงมือท ามากกว่าเดิมจนไต่ระดับขึน้สู่เพดาน 
การปฏิบตังิานท่ีสงูขึน้ 

 สพุานี สฤษฏ์วานิช (2552) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าเชิงการเปล่ียนแปลง คือ การท่ีผู้น าใช้บารมี เพ่ือ
ก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงท่ียิ่งใหญ่กับองค์การ สามารถพลิกฟื้นองค์การท่ีมีปัญหาให้ประสบ
ความส าเร็จได้ 

 กล่าวโดยสรุป ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นภาวะผู้น าท่ีเน้นการเปล่ียนแปลงเร่ืองค่านิยม 
คณุธรรม มาตรฐานและการมองการณ์ไกลไปในอนาคต ด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจให้แก่ผู้ตาม ให้
มองไกลกว่าผลประโยชน์ของตนเอง ไปสู่ผลประโยชน์ของกลุ่มและองค์การ  โดยเลือกวิธีการท่ี
เหมาะสมกบัผู้ตามแตล่ะคน 

แนวคิดของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 เบอร์นส์ (Burns. 1978) ได้เสนอมโนทศัน์เก่ียวกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จากผลการวิจยั
เร่ือง ผู้น าทางการเมืองของตน โดยเสนอวา่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีทัง้ผู้น า และ
ผู้ตามต่างมีส่วนช่วยกันยกระดบัของคณุธรรม และแรงจูงใจของกนัและกันให้สงูขึน้ ซึ่งผู้น าท่ีมีภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงนี ้จะหาวิธีการยกระดบัจิตใจของผู้ตาม ด้วยการจูงใจให้มาสู่อุดมการณ์ และ
คา่นิยมทางศีลธรรมท่ีดีงาม ซึง่ผู้ตามจะถกูยกระดบัจาก “ท าแคนี่เ้พียงพอส าหรับวนันี”้ ไปสู ่“ท าเพ่ือสิ่ง
ท่ีดีกว่าของพรุ่งนี”้ โดยตามแนวคิดนี ้ทุกคนสามารถมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงได้ทัง้สิน้ กล่าวคือ 
การมีอิทธิพลต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชา หรือผู้ ใต้บงัคบับญัชา เป็นต้น นอกจากจะเกิดขึน้ใน
องค์การแล้ว ยงัสามารถเกิดขึน้ในชีวิตประจ าวนัของบคุคลทัว่ไปได้อีกด้วย 

 ต่อมา แบส (Bass. 1985) ได้ขยายแนวคิดของเบอร์นส์ โดยให้นิยามของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง ในแง่ของผลของผู้น าท่ีกระทบต่อผู้ตาม อนัได้แก่ ความไว้วางใจ ช่ืนชม จงรักภักดี และ
ความเคารพนบัถือ ท่ีผู้ตามมีให้ผู้น า จนสามารถสง่ผลให้เกิดแรงจงูใจในการท างานอย่างมีประสิทธิผล 
เกิดความคาดหวงั ด้วยวิธีการ ดงันี ้
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 1. ท าให้ผู้ตามเกิดความตระหนกัในความส าคญัของผลงานท่ีเกิดขึน้ 
 2. โน้มน้าวจิตใจของผู้ตามให้เปล่ียนจากการยึดในผลประโยชน์ของตนเอง เป็นการเห็นแก่
ประโยชน์สว่นรวมขององค์การ และกลุม่แทน 
 3. กระตุ้นให้ผู้ตามยกระดบัความต้องการให้สงูขึน้กว่าเดมิ 

องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 จากแนวคิดของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลงท่ีได้กล่าวไปแล้ว แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้ น า  
การเปล่ียนแปลงเป็นกระบวนการท่ีผู้ น ามีอิทธิพลต่อผู้ ร่วมงานและผู้ ตามโดยเปล่ียนแปลงความ
พยายามของผู้ ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึน้กว่าความพยายามท่ีคาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดบัท่ีสงูขึน้และศกัยภาพมากขึน้ (Kuhnert. 1994) ท าให้เกิดการตระหนกัรู้
ในภารกิจและวิสยัทศัน์ของทีมและขององค์การ จงูใจให้ผู้ ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความ
สนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม  ซึ่ งกระบวนการท่ีผู้ น ามีอิทธิพลต่อ
ผู้ ร่วมงานหรือผู้ตามนีจ้ะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกว่า “4I’s” 
(Four I’s) (Bass. 1985) คือ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized  Influence: II หรือ Charisma  Leadership: 
CL)  เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น าการเปล่ียนแปลงประพฤติตวัเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม  ผู้น าจะเป็นท่ียก
ย่อง  เคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือร่วมงานกัน ผู้ตามจะ
พยายามเลียนแบบพฤตกิรรมของผู้น า สิ่งท่ีผู้น าต้องปฏิบตัเิพ่ือบรรลถุึงคณุลกัษณะนี ้คือ ผู้น าจะต้องมี
วิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ ตาม ผู้น าจะใช้เหตุผลมากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถ
ควบคมุอารมณ์ได้ในสถานการณ์วิกฤต  มีความเฉลียวฉลาด มีความตัง้ใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์ เป็นผู้ ท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้ น าจะหลีกเล่ี ยงท่ีจะใช้อ านาจเพ่ือ
ผลประโยชน์ส่วนตน แตจ่ะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้ อ่ืนและประโยชน์ของกลุ่ม นอกจากนี ้
ผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมัน่ใจในตนเองของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมี
ความเป็นพวกเดียวกนักบัผู้น า โดยอาศยัการมีวิสยัทศัน์และจดุประสงค์ร่วมกนั ผู้น าแสดงความมัน่ใจ
ชว่ยสร้างความรู้สกึเป็นหนึง่เดียวกนั เพ่ือการบรรลเุปา้หมายท่ีต้องการ   

2. การสร้างแรงบันดาลใจ  ( Inspiration Motivation: IM)  เป็นพฤติกรรมของผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีแสดงออกด้วยการส่ือสารความคาดหวงัท่ีสูงของตนเองท่ีมีต่อผู้ตามให้รับรู้ ด้วยการ
สร้างแรงบันดาลใจ โดยการจูงใจให้ยึดมั่นต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ในทางปฏิบัติ ผู้ น ามักจะใช้
สญัลกัษณ์ และการปลกุเร้าอารมณ์ให้กลุ่ม ท างานร่วมกนั ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team 
spirit) เพ่ือไปสู่เป้าหมายของกลุ่ม และองค์การ มากกว่าการท าเพ่ือประโยชน์ของตนเอง ผู้น าการ
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เปล่ียนแปลงจึงถือเป็นผู้ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม โดยผู้น าจะพยายามจูงใจผู้ตามให้ท างาน
บรรลเุกินเปา้หมายท่ีก าหนด ด้วยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็นความส าคญัและความจ าเป็นใน
การปรับปรุงเปา้หมาย และผลงานอยู่เสมอ โดยผู้น าจะแสดงการอุทิศตวัหรือความผกูพนัตอ่เปา้หมาย
และวิสยัทศัน์ร่วมกนั  ผู้น าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตัง้ใจอยา่งแนว่แน่วา่จะสามารถ
บรรลเุปา้หมายได้ เพ่ือให้องค์การเจริญก้าวหน้าประสบความส าเร็จได้ 

3. การกระตุ้ นทางปัญญา  ( Intellectual Stimulation: IS) เ ป็นพฤติกรรมของผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง ท่ีแสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการริเร่ิมสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ  การกระตุ้นผู้ ตามให้
ตระหนักถึงปัญหาต่างๆท่ีเกิดขึน้ในหน่วยงาน ท าให้ผู้ ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆมา
แก้ปัญหาในหน่วยงาน เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ท่ีดีกว่าเดิม โดยการตัง้สมมุติฐาน การ เปล่ียนกรอบ 
(Reframing) การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆด้วยวิถีทางใหมแ่บบใหม่ๆ  มีการจงูใจ
และสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลงัใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและ
เหตผุล และไมว่ิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้วา่จะแตกตา่งไปจากความคิดของผู้น า นอกจากนีผู้้น ายงั
ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก้ปัญหาร่วมกนั โดยผู้น าจะ
พิสจูน์ให้เห็น ว่าปัญหาทกุอย่างต้องมีวิธีแก้ไข ถึงแม้ว่าบางปัญหาจะมีอปุสรรคมากมาย เพ่ือเป็นการ
สร้างความเช่ือมัน่ให้ผู้ตาม ในการท่ีจะตระหนกั เข้าใจ และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC) เป็นพฤติกรรม
ของผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีให้ความส าคญักบัการส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการท างาน ด้วยการใส่ใจ
การรับรู้ และพยายามตอบสนองความต้องการของผู้ตามเป็นรายบคุคล ท าให้ผู้ตามรู้สกึมีคณุคา่และมี
ความส าคญั นอกจากนีผู้้น าจะเป็นพ่ีเลีย้ง และท่ีปรึกษาของผู้ตาม เพ่ือการพฒันาผู้ตามตามศกัยภาพ
ของผู้ตามแต่ละคน ซึ่งพฤติกรรมท่ีผู้น าการเปล่ียนแปลงใช้กับผู้ตามแต่ละคน จะแตกต่างกันออกไป 
ขึน้อยู่กับความต้องการของผู้ตาม ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น ดงันัน้ในการมอบหมายงาน จะเป็น
เคร่ืองมือในการพฒันาผู้ตาม เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้ใช้ความสามารถพิเศษอย่างเต็มท่ีและเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆท่ีท้าทายความสามารถ ผู้น าจะดูแลผู้ตามว่าต้องการค าแนะน า การสนบัสนุนและการช่วยให้
ก้าวหน้าในการท างานท่ีรับผิดชอบอยู่หรือไม ่โดยผู้ตามจะไมรู้่สกึวา่ก าลงัถกูตรวจสอบ 

การวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวัดผู้ น าการเปล่ียนแปลง ท่ีได้รับความนิยม ได้แก่ แบบทดสอบ 
Multifactor Leadership Questionnaire (MLQ) ซึง่พฒันาครัง้แรกโดยแบส (Bass. 1985) โดยรวบรวม
ข้อมูลจากการสมัภาษณ์ผู้บริหารขององค์การขนาดใหญ่ในประเทศแอฟริกาใต้ ให้นึกถึงผู้น าท่ีกลุ่ม
ตวัอย่างเคยสัมผัส และร่วมท างาน ในแง่ของการช่วยให้กลุ่มตวัอย่างตระหนักถึงความส าคญัของ
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เป้าหมาย ช่วยเพิ่มระดับของแรงจูงใจให้สูงขึน้ และช่วยดลใจให้เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ประโยชน์ของตนเอง นอกจากนีย้ังสัมภาษณ์เก่ียวกับบรรยากาศ ท่ีก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลง เพ่ือ
น ามาพฒันาเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และได้มีการพฒันาแบบวดัหลาย
ครัง้ เพ่ือเพิ่มความสมบรูณ์ในแง่ของความเท่ียงตรงและความน่าเช่ือถือ จนเป็นท่ีนิยมใช้ในการศึกษา
ในปัจจบุนั ซึง่แบบทดสอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงนี ้ประกอบด้วยค าถามท่ีใช้วดัการรับรู้ของผู้ตาม 
ท่ีมีต่อพฤติกรรมของผู้ น า 7 องค์ประกอบ ของภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง รวมถึงภาวะผู้ น าการ
แลกเปล่ียน (Transactional Leadership) ซึ่งเป็นภาวะผู้น าท่ีมุ่งเน้นการให้สิ่งของท่ีมาค่า เพ่ือเป็น
เคร่ืองแลกเปล่ียน ในการจูงใจผู้ตาม ให้ท าตามท่ีผู้ น าต้องการ  (สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์.  2550: 267) 
รวมทัง้ยงัได้วดัความพยายามส่วนเกิน (Extra Effort) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) และความ
พึงพอใจอีกด้วย ซึ่งองค์ประกอบทัง้ 7 องค์ประกอบของแบบทดสอบ MLQ ได้แก่ การมีอิทธิอย่างมี
อุดมการณ์ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 18 ข้อ การสร้างแรงบนัดาลใจ ซึ่งประกอบด้วยข้อ
ค าถาม จ านวน 10 ข้อ การกระตุ้นทางปัญญา ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 10 ข้อ และการ
ค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 9 ข้อ การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 7 ข้อ และการบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม จ านวน 7 ข้อ เป็นมาตรวดั
ประเมินคา่ 5 อนัดบั ตัง้แต ่บอ่ยมาก ถึงไมเ่คยเลย   

 ตอ่มาแบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 1992) ได้จดัท าแบบทดสอบ MLQ ฉบบัย่อขึน้ใหม่ 
โดยเรียกวา่ MLQ-6S ซึง่มีพืน้ฐานมาจาก 7 องค์ประกอบเชน่เดียวกบัแบบทดสอบ MLQ ประกอบด้วย 
ข้อค าถามจ านวน 21 ข้อ เป็นแบบการประเมินค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ ไม่เคยเลย ถึงบ่อยมาก โดยในการ
ตีความ จะเป็นการรวมคะแนนของแตล่ะองค์ประกอบ และตีความถึงผู้น าของผู้ตอบคนนัน้ๆ ในแตล่ะ
องค์ประกอบออกเป็น 3 ระดบั คือ สูง ปานกลาง และต ่า โดยองค์ประกอบท่ี 1-7 จะถูกตีความเป็น
ระดบัของความเสน่หา การดลใจ การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุง่ความสมัพนัธ์เป็นรายบคุคล การให้
รางวลัตามสถานการณ์ การบริหารแบบวางเฉย และการบริหารแบบปลอ่ยตามสบาย ตามล าดบั 

 ในปี ค.ศ. 2000 แบส และอโวลิโอ (Bass; & Avolio. 2000) ได้พฒันาแบบทดสอบภาวะผู้น า 
การเปล่ียนแปลงอีกครัง้ โดยเรียกวา่ MLQ Form 5x ซึง่เป็นแบบทดสอบภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงฉบบั
ย่อ ท่ีให้ผู้ตาม ประเมินความถ่ีของพฤติกรรมของผู้น า เก่ียวกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จ านวน  
20 ข้อ ท่ีมีพืน้ฐานมาจาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาล
ใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงปัจเจกบคุคล และวดัความถ่ีของพฤติกรรมเก่ียวกบัภาวะ
ผู้น าการแลกเปล่ียน จ านวน 8 ข้อ ท่ีมีพืน้ฐานจาก 2 องค์ประกอบ คือ การให้รางวลัตามสถานการณ์ 
และการบริหารงานเชิงรุก (Simola; Barling; & Turner. 2012) 
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 จากองค์ประกอบ และการวัดภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง สามารถสรุปได้ว่า  ภาวะผู้ น า 
การเปล่ียนแปลงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง
บนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยแบบวดัท่ีได้รับความ
นิยมใช้ในการศึกษาภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง คือ แบบทดสอบ Multifactor Leadership 
Questionnaire (MLQ) ของแบส (Bass. 1985) และตอ่มาได้มีการพฒันาขึน้มาอีกหลายฉบบั 

ในการศึกษาครัง้นี  ้ ผู้ วิจัยจะน าแบบทดสอบภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ผู้ วิจัยจะใช้
แบบทดสอบ MLQ ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) ซึ่งประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิ
อย่างมีอดุมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บคุคล มาปรับปรุงเพ่ือให้สอดคล้องกบักลุม่ตวัอย่างท่ีศกึษา โดยเลือกเฉพาะข้อค าถามท่ีวดัภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงเท่านัน้ เน่ืองจากแบบทดสอบดงักล่าว เป็นแบบทดสอบท่ีนิยมใช้ศกึษาภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลงในบริบทของไทยอยา่งกว้างขวาง หลากหลายกลุม่ตวัอยา่ง  

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

งานวิจยัท่ีศึกษาภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีผ่านมามกัศึกษาในฐานะของการเป็นตวัแปร
สาเหต ุท่ีอิทธิพลทางตรงตอ่ตวัแปรอ่ืนๆ เชน่ ความพงึพอใจในงาน (Eshraghi; et al. 2011, Gantasala; 
& Padmakumar. 2011, Yang. 2012) การดแูลอย่างมีเหตผุลของผู้น า (Developmental Mode of Care 
Resoning) (Simola; Barling; & Turner. 2012) แรงจงูใจในการท างาน (Akeel; & Subramaniam. 2013) 
ความขดัแย้งระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั (Munir; et al. 2012) ความสขุใจ (Munir; et al. 2012) ความ
ผูกพันต่อองค์การ (Gantasala; & Padmakumar. 2011) และการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ 
(Asgari; et al. 2008) 

นอกจากนีย้ังพบว่าภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลทางอ้อมกับตวัแปรอ่ืนๆ เช่น การ  
พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กบัความผกูพนัตอ่องค์การ โดยมีความ  
พึงพอใจในงาน เป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพันธ์ดงักล่าว (Yang. 2012) ทัง้นีย้งัพบความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง กบัความสขุใจ (Munir; et al. 2012) และกบัความพึงพอใจในงาน 
(Jiang. 2012) โดยมีความขัดแย้งระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวเป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์
ดงักลา่วด้วย  

 จากการทบทวนแนวคดิ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงดงักลา่ว ผู้วิจยั
คาดวา่ การสนบัสนนุจากองค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  
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ความยุตธิรรมในองค์การ (Organizational Justice) 

การทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัความยตุิธรรมในองค์การครัง้นี ้ผู้วิจยัจะแบง่ออกเป็น  2 สว่นหลกั 
ได้แก่ แนวคิดเก่ียวกับการแลกเปล่ียนทางสงัคม และความหมาย องค์ประกอบ การวดั และงานวิจยั 
ท่ีเก่ียวข้องกบัความยตุธิรรมในองค์การ 

แนวคดิเก่ียวกบัการแลกเปล่ียนทางสงัคม 

แนวคิดการแลกเปล่ียนทางสงัคม (Social Exchange Theory: SET) พฒันาโดยทรีเบาท์ และ 
เคลล่ี  (Thibaut; & Kelley.  1959) ท่ีอธิบายเหตุผลท่ีบุคคลมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน โดย 
ให้ความส าคญักับต้นทุน และผลประโยชน์ ซึ่งเช่ือว่าบุคคลจะมีความสัมพันธ์กัน  หากพึงพอใจใน
ผลประโยชน์ท่ีมีให้กัน (Blau. 1964) ทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมนัน้ มีองค์ประกอบพืน้ฐาน 
(Thibaut; & Kelly.  1959) ดงันี ้ 

 1. รางวัล (Reward) เป็นสิ่งตอบแทน ทัง้ท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม ซึ่งท าให้บุคคลรู้สึก
เพลิดเพลิน ยินดี และพึงพอใจ โดยรางวลัของแตล่ะบคุคลมีความแตกตา่งกนั ขึน้อยู่กบัความต้องการ 
และการให้คณุคา่ของแตล่ะคน 
 2. การสูญเสีย (Costs) เป็นสิ่งท่ีบุคคลไม่ชอบ เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีขดัขวางการท ากิจกรรม
ตา่งๆของบคุคล โดยอาจอยูใ่นรูปแบบของการลงโทษ หรือการไมไ่ด้รับรางวลัท่ีควรจะได้ 
 3. ก าไร (Profit) เป็นความมุ่งหวังของบุคคลท่ีเกิดจากการแสดงพฤติกรรมใดๆ ซึ่งอาจเป็น
รางวลั หรือการลงโทษก็ได้ ดงันัน้บคุคลจะประเมินผลได้ผลเสียของกิจกรรม 2 กิจกรรม แล้วเลือกเข้า
ร่วมกิจกรรมท่ีได้รางวลัมากท่ีสดุ หรืออยา่งน้อยท่ีสดุก็ได้รับการลงโทษน้อยท่ีสดุ 
 4. การประเมินผลการกระท า (Evaluation of Outcome) ซึง่จะต้องมีมาตรฐาน หรือเกณฑ์ท่ีใช้ 
ในการประเมิน ในการยอมรับผลของการกระท า โดยมี 2 มาตรฐาน คือ (1) ระดบัการเปรียบเทียบ ซึ่ง
หากบุคคลได้รับรางวลัมากกว่าเกณฑ์ จะเกิดความพึงพอใจ ไม่เช่นนัน้จะเกิดความไม่พึงพอใจ และ 
(2) ระดบัการเปรียบเทียบเพ่ือทางเลือกอ่ืน ซึ่งเป็นการประเมินเพ่ือตดัสินใจว่าจะคงอยู่ หรือออกจาก
องค์การ ซึง่หากเปรียบเทียบแล้ววา่มีทางเลือกอ่ืนท่ีดีกว่า บคุคลก็จะเลือกท่ีจะจากไป 
 5. บรรทดัฐานในการเอือ้ประโยชน์ต่อกัน (Norm of Reciprocity) ซึ่งมอสโชวเดอร์; เซทตอน 
และ เฮนากัน (Mossholder; Settoon; & Henagan.  2005) กล่าวว่า  บุคคลท่ี รู้สึกว่าตนไ ด้ รับ
ผลประโยชน์จากคนอ่ืน ต่อมาจะรู้สึกว่าเป็นภาระหน้าท่ี  และเกิดความจงรักภักดีในท่ีสุด ซึ่งอาจ
แสดงออกในรูปแบบของความผูกพันในงาน และการตัง้ใจท่ีจะคงอยู่ในองค์การ (Rhoades; & 
Eisenberger. 2002) 
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 จากทฤษฎีการแลกเปล่ียนทางสังคมข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า บุคคลจะมีการพิจารณาการ
สญูเสียออกจากการได้รับรางวลั โดยจะค านึงถึงผลประโยชน์สงูสุด หากบคุคลได้รับรางวลัมากกว่าการ
สญูเสีย บคุคลจะคงอยูใ่นองค์การ เน่ืองจากรู้สกึวา่ตนเองได้ก าไรจากการคงอยู่นัน้ 

ความหมายของความยตุธิรรมในองค์การ  

ความยตุธิรรมในองค์การ เป็นแนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้ความยตุธิรรม (Fairness) ท่ีบคุคล
ได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์การ ซึ่งความยุติธรรมในองค์การมักถูกใช้ในการศึกษาประเด็น
เก่ียวกบัองค์การ ในแง่ของศีลธรรม (Virtue) (Rawls. 1971)  

นอกจากนีก้รีนเบิร์ก (Greenberg. 1987) ให้ความหมายของความยตุิธรรมในองค์การ ว่าเป็น
การรับรู้ความยตุิธรรมท่ีบคุคลได้รับจากการกระท าอยา่งใดอย่างหนึง่ขององค์การ ในฐานะสมาชิกของ
องค์การ 

จากความหมายของความยุติธรรมในองค์การ สามารถสรุปได้ว่า ความยุติธรรมในองค์การ 
หมายถึง การรับรู้ของบคุคลเก่ียวกบัความยตุธิรรม ท่ีได้รับจากการเป็นสมาชิกขององค์การ 

องค์ประกอบของความยตุธิรรมในองค์การ 

 จากการทบทวนเอกสารแนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ สามารถสรุปได้ว่า ความ
ยตุธิรรมในองค์การ จ าแนกออกเป็น 3 ประเภท (Greenberg.  1993) ได้แก่ 

 1. ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ (Distributive Justice) ซึ่งเป็นความยุติธรรมท่ีเก่ียวข้องกับ
ผลตอบแทนจากการท างาน หรือจากความส าเร็จท่ีองค์การให้แก่สมาชิก โดยผลลพัธ์นีข้ึน้อยู่กบัการให้
คณุคา่กบัสิ่งนัน้ๆ ซึง่สามารถเปล่ียนแปลงได้ ความยตุธิรรมด้านผลลพัธ์มีกฎพืน้ฐาน 3 ข้อ คือ 

1.1 กฎความเสมอภาค (Equity) ซึ่งเก่ียวข้องกับสิทธิท่ีบุคคลจะได้รับผลตอบแทน อย่าง
คงท่ีจากผลการท างาน ตวัอย่างเช่น การท่ีองค์การจะส่งผู้จดัการ 2 คนเข้าอบรมในโครงการพฒันานัก
บริหารมืออาชีพ การใช้กฎนีเ้ป็นพืน้ฐานในการตัดสินผู้ เหมาะสมท่ีควรจะได้เข้าโครงการ จะเป็น
ผู้จดัการท่ีมีผลการปฏิบตัิงานท่ีสูงกว่า ซึ่งจะถกูประเมินในแง่ของความสามารถ ความพยายาม และ
ศกัยภาพท่ีจะพฒันา ซึ่งในกรณีนีค้วามยุติธรรม คือการท่ีผู้จดัการ 2 คนท่ีมีผลการปฏิบตัิงานสูงท่ีสุด
ได้รับโอกาสในการเข้าโครงการฝึกอบรมนี ้

1.2 กฎความเท่าเทียมกัน (Equality) ซึ่งเก่ียวข้องกับการท่ีทุกคนควรได้รับโอกาสในการ
ได้รับผลตอบแทน หรือรางวัลท่ีเท่าเทียมกัน โดยไม่ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น 
ความสามารถ เป็นต้น ยกตวัอย่างเช่น ในการท่ีองค์การจะส่งผู้จดัการเข้าโครงการฝึกอบรม ผู้จดัการ
ทกุคนจะถกูแบง่ออกเป็น 2 กลุ่ม เช่น แบง่ตามเพศ คือ หญิงและชาย แล้วองค์การจึงจะเลือกผู้จดัการ
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ท่ีเหมาะสมท่ีสดุของแตล่ะกลุม่ อนัได้แก่ ผู้จดัการชาย 1 คน และผู้จดัการหญิง 1 คน นัน่เอง 

1.3 กฎความต้องการ (Need) ซึ่งกฎนีมี้พืน้ฐานความเช่ือท่ีว่า องค์การควรให้ผลตอบแทน 
หรือรางวลัตามความต้องการของบุคคล บุคคลจึงจะรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เช่น การคดัเลือก
ผู้จดัการเข้าโครงการฝึกอบรม จ านวน 2 คน องค์การจะเลือกผู้จดัการท่ีมีความสามารถและมีความ
ต้องการท่ีจะพฒันาทกัษะการเป็นมืออาชีพของตนเอง  

ในบางครัง้องค์การใช้หลายกฎในการตดัสินเลือกผู้จดัการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรม เช่น การ
ใช้กฎความเสมอภาคพิจารณาหาผู้จดัการท่ีเหมาะสม จนได้ผู้จดัการหญิงท่ีมีผลการปฏิบตังิานสงูท่ีสุด
เข้าร่วมโครงการ ควบคูก่บัการใช้กฎความเทา่เทียมและความต้องการ โดยพิจารณาเลือกผู้จดัการชาย
ท่ีมีความต้องการเข้าร่วมโครงการฝึกอบรมนีม้ากท่ีสดุ อยา่งไรก็ตามมีข้อสงัเกตคือ การเลือกผู้จดัการท่ี
มีผลการปฏิบตัิงานสูงสุด ซึ่งถือว่าท างานได้ดีอยู่แล้ว จึงไม่มีความจ าเป็นท่ีจะต้องพฒันา จึงควรส่ง
ผู้ จัดการท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีรองลงมาเข้าร่วม อีกทัง้ในประเด็นการเลือกกฎหลายข้อ ในการ
พิจารณาครัง้เดียวกัน อาจเป็นเร่ืองท่ีไม่ยุติธรรม จึงควรใช้กฎใดกฎหนึ่งในการพิจารณาผลตอบแทน
ครัง้เดียวกนั แตถ่ึงกระนัน้กฎของการพิจารณาให้ผลตอบแทนเป็นเร่ืองของคา่นิยม ไมมี่กฎใดท่ีตายตวั 
จากการศึกษาการมุ่งเน้นทางวฒันธรรม (Cultural Orientations) และการพิจารณาให้รางวลั (Leung.  
1997) พบว่า วัฒนธรรมของอเมริกาเหนือ มีแนวโน้มท่ีจะให้คุณค่ากับความเป็นปัจเจกนิยม 
(Individualism) ซึ่งให้ความส าคญักับความสนใจ ความต้องการ และเป้าหมายของตนเอง  จึงเห็น
ความยุติธรรมในองค์การ จากการแข่งขัน และการได้มาซึ่งรางวลัของตนเอง (Self-Gain) ในขณะท่ี
วฒันธรรมของเอเชีย ให้ความส าคญักับความเป็นกลุ่ม (Collectivism) ท่ีมีความสนใจ ความต้องการ 
และเปา้หมายเปรียบเทียบกบัสมาชิกในกลุ่ม จึงเห็นความยตุิธรรมในองค์การ เม่ือองค์การใช้กฎความ
เทา่เทียม เน่ืองจากเน้นความสมัพนัธ์ (Solidarity) การประสานกนั (Harmony) ตลอดจนการเกาะกลุ่ม
กนั (Cohesion) เป็นต้น 

 2. ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) เป็นความยตุิธรรมท่ีเกิดจากการใช้
เกณฑ์ตา่งๆ ซึ่งขึน้อยู่กบันโยบาย และกระบวนการท่ีองค์การใช้ในการพิจารณาการให้ผลตอบแทน ซึ่ง
ความแตกต่างระหว่างความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ กับความยุติธรรมด้านกระบวนการ อยู่ท่ีความ
ยุติธรรมด้านผลลัพธ์ เน้นท่ีความส าคัญของผลลัพธ์ แต่ความยุติธรรมด้านกระบวนการ เน้น
กระบวนการตา่งๆ ซึง่จ าแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

2.1 เสียงของบุคคล ( Individual Voice) ซึ่งเ ก่ียวข้องกับการท่ีบุคคลได้รับโอกาสใน
กระบวนการตดัสินใจ และให้ค าแนะน าเก่ียวกับปัจจยัน าเข้า (Offer Input) จากการศกึษาพบว่า การ 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
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(Schminke; Ambrose; & Noel.  1997)  

2.2 องค์ประกอบท่ีมี โครงสร้างของความยุติธรรมด้านกระบวนการ ( Structural 
Components of the Process) โดยการตดัสินใจควรเป็นไปอย่างตอ่เน่ือง ปราศจากอคติ ด้วยข้อมลูท่ี
นา่เช่ือถือ และด้วยผลลพัธ์ท่ีสามารถปรับปรุงได้ ซึง่เลเวนทอล (Leventhal.  1980) ได้เสนอเกณฑ์ท่ีใช้
ในการพิจารณาความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ 6 เกณฑ์ คือ ความตอ่เน่ือง (Consistent) 
การปราศจากอคติ (Bias Free) ความแม่นย า (Accurate) ความสามารถในการแก้ไขกรณีท่ีเกิดความ
ผิ ดพลาด  (Correctable in Case of an Error) กา ร เ ป็นตัวแทนของสิ่ ง ท่ี เ ก่ี ย ว ข้องทั ง้ หมด 
(Representative of All Concerns) และมาตรฐานทางศีลธรรมท่ีเหนือกว่า (Based on Prevailing 
Ethical Standards) ซึ่งเกณฑ์ทัง้ 6 เกณฑ์ดงักล่าว ได้รับการยอมรับในการศึกษาความยุติธรรมใน
องค์การด้านกระบวนการอยา่งตอ่เน่ือง (Folger; & Cropanzano.  1998)  

นอกจากนีใ้นประเด็นของความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ ยงัมีการกล่าวถึงแบบ
แผนท่ีเช่ือมโยงกับความเป็นกลุ่ม โดยได้น าเสนอแนวคิดเก่ียวกับแบบจ าลองการให้คณุค่าของกลุ่ม 
(Group-Value Model) ซึง่อธิบายวา่ บคุคลจะให้คณุคา่ของการเป็นสมาชิก เป็นสว่นหนึง่ของกลุ่มทาง
สงัคม โดยอยูบ่นฐานความเช่ือท่ีวา่ การเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ เป็นการได้รับรางวลัทางจิตใจของบุคคล 
ซึ่งเหตผุลท่ีบคุคลต้องหารเป็นส่วนหนึ่งของกลุม่ เน่ืองจากกลุ่ม จะแสดงออกถึงความเป็นตวัตน (Self-
Affirmation) นอกจากนีย้ังให้การสนับสนุนทางสังคมด้านอารมณ์ และการสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม 
รวมถึงท าให้รู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ ซึ่งการให้คณุคา่ของกลุ่มนี ้สามารถจ าแนกได้ 3 ประเด็น (Lind; 
& Tyler.  1988) คือ 

1. ความเป็นกลาง (Neutrality) ซึง่การท่ีบคุคลเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่แล้ว บคุคลจะค านงึถึง
ความสัมพันธ์ระยะยาวภายในกลุ่ม และด้วยการแสดงออกถึงความเป็นกลางนี ้ท าให้บุคคลมีการ
ประณีประนอม และบางครัง้มีการคล้อยตามความต้องการของผู้ อ่ืน เพ่ือแก้ไขปัญหา หรือลดความ
ขดัแย้ง ซึ่งสมาชิกในกลุ่มเช่ือว่าจะได้รับการพิจารณาสิ่งตอบแทนอย่างยุติธรรม ด้วยการเน้นความ
ยตุธิรรมด้านกระบวนการ 

2. ความไว้วางใจ (Trust) ซึ่งเกิดจากการท่ีผู้ น าให้ความเมตตา และตอบสนองความ
ต้องการของสมาชิกกลุ่มอย่างยุติธรรม ด้วยวิธีการท่ีมีเหตผุล เม่ือเวลาผ่านไปจะส่งผลให้สมาชิกใน
กลุม่เกิดความจงรักภกัดี และมีความผกูพนักบักลุม่ ไมเ่ชน่นัน้แล้ว บคุคลจะออกจากงาน  

3. การเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (Social Standing in the Group) เป็นการท่ีบุคคลรับรู้ความ
สภุาพในการส่ือสาร และการเคารพสิทธ์ิของหวัหน้ากลุม่ ท าให้รู้สกึวา่ตนมีคณุคา่ 

การท่ีบุคคลรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ บุคคลจะมีทัศนคติทีดี และ
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ตัง้ใจท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพ ซึง่สง่ผลตอ่ผลประโยชน์ขององค์การ (Rogelberg.  2007a)   

3. ความยตุธิรรมด้านปฏิสมัพนัธ์ (Interactional Justice) ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ 

3.1 ความยตุิธรรมระหว่างบคุคล (Interpersonal Justice) ซึ่งการให้เกียรติ และการแสดง
ความสภุาพตอ่กนั เป็นการแสดงออกถึงความยตุธิรรม นอกจากนี ้การขอโทษ ยงัเป็นการแสดงออกถึง
ความยุติธรรม เม่ือบุคคลรู้สึกผิดกับการกระท าใดๆ ซึ่งหากบุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การ 
บคุคลจะตัง้ใจท างานให้กบัองค์การ แตห่ากภายในองค์การขาดความสภุาพ (Politeness) ความไวต้อง
ความรู้สึก (Sensitivity) และความเห็นใจตอ่บคุลากรแล้ว จะท าให้บคุคลรู้สึกถึงการดถููกจากองค์การ 
(Folger; & Cropanzano.  2001) ซึง่จะสง่ผลให้บคุคลไมเ่ตม็ใจท างานให้แก่องค์การ 

3.2 ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสาร (Informational Justice) ซึ่งอยู่บนพืน้ฐานความเช่ือ
ท่ีว่า บุคคลควรได้รับการมีส่วนร่วม และได้รับการอธิบายเก่ียวกับกระบวนการและผลลัพธ์อย่างมี
เหตผุล และจริงใจ บุคคลจึงจะรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านนี ้ตวัอย่างการศึกษาของกรีนเบิร์ก 
(Greenberg.  1993) ท่ีมีการทดลองการยอมรับและปฏิบัติตามเร่ืองการห้ามสูบบุหร่ี โดยการแบ่ง
พนกังานออกเป็น 2 กลุม่ คือ กลุม่ท่ีได้รับข้อมลูเก่ียวกบัเหตผุลตา่งๆในการห้ามสบูบหุร่ี และกลุม่ท่ีได้รับ
เพียงข้อความห้ามสูบบุหร่ี ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ในกลุ่มผู้ สูบบุหร่ีท่ีอยู่ในกลุ่มท่ี 1 มีแนวโน้มท่ีจะ
ยอมรับมากกว่ากลุ่มท่ี 2 ในขณะท่ีกลุ่มผู้ ไม่สูบบุหร่ีทัง้ 2 กลุ่ม มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน จากผล
การศึกษาดังกล่าวสามารถสรุปได้ว่า หากบุคคลได้รับการแลกเปล่ียนข้อมูลท่ีชัดเจน และเพียงพอ 
บคุคลจะรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การด้านข้อมลูขา่วสาร และมีแนวโน้มท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมได้ 

 หากบุคคลรับรู้ถึงความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์นี ้บุคคลมีแนวโน้มท่ีจะมีความ
ผกูพนัตอ่การจดัการ มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี และมีผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงู (Rogelberg.  
2007b) 

 จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับความยุติธรรมในองค์การ สามารถสรุปได้ว่า ปัจจุบัน
การศกึษาเก่ียวกบัความยตุิธรรมในองค์การ เป็นการศกึษาท่ีจ าแนกความยตุิธรรมในองค์การออกเป็น 
3 ประเภท ได้แก่ ความยตุิธรรมด้านผลลพัธ์  ด้านกระบวนการ และด้านปฏิสมัพนัธ์ ซึ่งความยตุิธรรม
ด้านปฏิสมัพนัธ์นี ้จ าแนกออกเป็น 2 ประเภทย่อย คือ ด้านข้อมลูข่าวสาร และความยุติธรรมระหว่าง
บคุคล ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 11 ประเภทของความยตุธิรรมในองค์การ 
 

ท่ีมา: สร้างขึน้จากแนวคดิของคอล์ควิด และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.  2001)  
 

 อย่างไรก็ตาม มีข้อสงัเกตในแง่ของความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสมัพนัธ์ ท่ีมีการจ าแนก
ออกเป็น  2 ประเภทยอ่ยท่ีมีความสมัพนัธ์กนั นกัวิจยับางคนจงึศกึษาความยตุธิรรมด้านนีโ้ดยไม่มีการ
จ าแนกประเภทย่อย ในขณะท่ีนักวิจัยบางกลุ่มก็ศึกษาแบบแยกประเภท จึงท าให้แบบจ าลองใหม่
เก่ียวกบัความยตุธิรรมในองค์การ จ าแนกเป็น 4 ประเภท ดงัภาพประกอบตอ่ไปนี ้

 

ภาพประกอบ 12 แบบจ าลองประเภทของความยตุธิรรมในองค์การ 
 

ท่ีมา: สร้างขึน้จากแนวคดิของโรเจลเบร์ิก (Rogelberg.  2007b) 
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จากภาพประกอบ 12 แสดงให้เห็นว่า ความยตุิธรรมในองค์การ ตามแนวคิดของ โรเจลเบิร์ก 
(Rogelberg.  2007b) ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คือ ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ ความยุติธรรม 
ด้านกระบวนการ ความยตุธิรรมระหวา่งบคุคล และความยตุธิรรมด้านข้อมลูขา่วสาร 

จากการทบทวนองค์ประกอบของความยตุิธรรมในองค์การ สามารถสรุปได้ว่า ความยตุิธรรม
ในองค์การ ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ (1) ความยุติธรรมด้านกระบวนการ หมายถึง การรับรู้ความ
ยตุิธรรมท่ีเกิดจากการใช้เกณฑ์ และกระบวนการตา่งๆ ขึน้อยู่กบันโยบาย และกระบวนการท่ีองค์การ
ใช้ในการพิจารณาการให้ผลตอบแทน  (2) ความยตุธิรรมระหวา่งบคุคล หมายถึง การรับรู้การให้เกียรติ 
และการแสดงความสภุาพตอ่กนั (3) ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสาร หมายถึง การรับรู้การได้รับการ
มีส่วนร่วม และได้รับการอธิบายเก่ียวกับกระบวนการและผลลัพธ์อย่างมีเหตุผล และจริงใจ  และ  
(4) ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ หมายถึง การรับรู้ความยุติธรรมท่ีเก่ียวข้องกับผลตอบแทนจากการ
ท างาน หรือจากความส าเร็จท่ีองค์การให้แก่สมาชิก 

การวดัความยตุธิรรมในองค์การ 

การพฒันาแบบวดั ท่ีใช้ในการวดัความยตุธิรรมในองค์การ มีหลากหลาย แตท่ี่ได้รับความนิยม
อย่างแพร่หลาย คือ แบบวดัความยุติธรรมในองค์การท่ีพฒันาโดย คอล์ควิดและคนอ่ืนๆ (Colquitt;  
et al. 2001) ซึ่งมาจากพืน้ฐานจากแนวคิดความยุติธรรมในองค์การของ โรเจลเบิร์ก (Rogelberg.  
2007b) จาก 4 องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การ ได้แก่ (1) ความยตุิธรรมด้านกระบวนการ 
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ (2) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ ซึ่งประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 4 ข้อ (3) ความยตุธิรรมด้านข้อมลูขา่วสาร ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ และ 
(4) ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ ท่ีเป็นมาตรวัดประเมินค่า  
5 ระดบัตัง้แต ่ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง และมีคา่ความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.90 ถึง 0.97  

ต่อมาชิบาโอกะ และคนอ่ืนๆ (Shibaoka; et al. 2010) ได้พัฒนาแบบวัดความยุติธรรมใน
องค์การ ฉบบัภาษาญ่ีปุ่ น ตามแนวคิดของ คอล์ควิด (Colquitt. 2001) ซึ่งใช้เทคนิคการวิจยัแบบแปล
กลับ (Back-Translation) ร่วมกับการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิง ยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis: CFA) จาก 4 องค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การ ได้แก่ (1) ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ (2) ความยุติธรรมด้านความสัมพันธ์ ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ (3) ความยตุิธรรมด้านข้อมลูข่าวสาร ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 5 ข้อ และ (4) ความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ รวมข้อ
ค าถามทัง้สิน้ จ านวน 20 ข้อ ท่ีเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบัตัง้แต ่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วย
อย่างยิ่ง เช่นเดียวกับแบบวัดความยุติธรรมในองค์การของ คอล์ควิดและคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al. 
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2001)  และพบวา่มีความเช่ือมัน่ เทา่กบั 0.96 โดยแบบวดัดงักล่าวเหมาะส าหรับการวดัความยตุิธรรม
ในองค์การ ในแง่มุมของการเป็นปัจจยัเชิงสาเหต ุของสุขภาพในท่ีท างานของพนกังานในบริบทของ
ประเทศญ่ีปุ่ น 

นอกจากนี ้เอโลเวียนิโอ และคนอ่ืนๆ (Elovainio; et al. 2010) ท่ีพฒันาแบบวดัความยตุิธรรม
ในองค์การ ตามแนวคิดของคอล์ควิด (Colquitt. 2001) เช่นเดียวกัน แต่เป็นแบบวัดท่ีเป็นฉบับย่อ  
ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ จากองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ ความยุติธรรมระหว่างบุคคล ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร และความยุติธรรมด้าน
ผลลพัธ์ ซึ่งข้อค าถามเป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง 
โดยคะแนนความยุติธรรมในองค์การจะอยู่ระหว่าง 8 ถึง 40 คะแนน ซึ่งผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวัดมาก  
จะเป็นผู้ ท่ีรับรู้ความยตุธิรรมในองค์การสงู 

ส าหรับการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจะน าแบบวดัความยุติธรรมในองค์การของคอล์ควิดและคนอ่ืนๆ 
(Colquitt; et al. 2001) ซึ่งสร้างขึน้จาก 4 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยุติธรรมด้านกระบวนการ ความ
ยุติธรรมด้านความสัมพันธ์  ความยุติธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร และความยุติธรรมด้านผลลัพธ์ มา
ปรับปรุงให้สอดคล้องกบับริบทท่ีจะศกึษา 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความยตุธิรรมในองค์การ 

งานวิจยัท่ีผ่านมาแสดงให้เห็นว่า ความยตุิธรรมในองค์การ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อองค์การ
ทัง้เชิงบวก เชน่ ผลการปฏิบตังิาน ความไว้วางใจ ความพงึพอใจในการท างาน ความผกูพนัตอ่องค์การ 
และเชิงลบ เชน่ การลาออก การขาดงาน เป็นต้น คอล์ควิด และคนอ่ืนๆ (Colquitt; et al.  2001) 

นอกจากนี ้ยงัพบวา่ความยตุธิรรมในองค์การโดยรวม มีความสมัพนัธ์กบัการรับรู้การสนบัสนนุ
จากองค์การ (Moorman; Blakely; & Niehoff. 1998) อีกทัง้พบความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความ
ยตุิธรรมในองค์การด้านผลลพัธ์ กระบวนการ และความสมัพนัธ์ กบัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ  
(Fu; & Lihua. 2012) ทัง้ยงัพบความสมัพนัธ์ระหว่างความยุติธรรมในองค์การด้านกระบวนการ และ
ความไว้วางใจในองค์การ โดยมีการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การเป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์
ดงักลา่ว (DeConinck. 2010) 

จากการทบทวนแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความยุติธรรมในองค์การดงักล่าว ผู้ วิจยั
คาดวา่ การสนบัสนนุจากองค์การ ได้รับอิทธิพลทางตรงจากความยตุธิรรมในองค์การ 
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ภาระงานของทีม (Team Workload) 

ในการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับภาระงานของทีม ผู้ วิจัยขอจ าแนกรายละเอียดออกเป็น  
2 ประเดน็ ได้แก่ ภาระงานระดบับคุคล และภาระงานของทีม โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

ภาระงาน (WorkLoad) 

ภาระงาน หมายถึง งานท่ีต้องท าตามขอบเขตภารกิจ (Task) หน้าท่ี (Duty) และความ
รับผิดชอบ (Responsibility) ท่ีได้รับมอบหมายเก่ียวกบังานส าหรับแตล่ะต าแหนง่ท่ีจะต้องท าให้เสร็จ ซึง่
ภาระงานแบง่ออกเป็น 2 ประเภท (Demerouti; et al. 2001) คือ ภาระงานท่ีสามารถนบัได้ (Objective) 
เช่น จ านวนชิน้งานท่ีได้รับมอบหมาย และภาระงานท่ีไม่สามารถนับได้ (Subjective) เช่น งานบริการ 
เป็นต้น 

ภาระงาน เป็นสิ่งท่ีไม่อยู่ถาวร แต่จะเกิดขึน้เม่ือมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความต้องการในงาน 
(Requirements of a Task) ท่ีได้รับมอบหมาย กบัทกัษะ พฤตกิรรม และการรับรู้ของบคุคล (Hancock; 
& Meshkati. 1988) 

ในการวดัภาระงานของบคุคล สามารถวดัได้ 3 ลกัษณะ (Miller. 2001) คือ 

1. การวัดภาระงานเชิงกายภาพ (Physiological Measures) เป็นการวัดการตอบสนองของ
ร่างกาย เชน่ อตัราการเต้นของหวัใจ ชีพจร การกระพริบตา การพดู และคล่ืนสมอง เป็นต้น  

2. การวัดภาระงานตามการรับรู้ (Subjective Measures) เป็นการวัดการรับรู้ภาระงานของ
บุคคล ซึ่งมีทัง้แบบองค์ประกอบเดียว ได้แก่ Modified Cooper-Harper Scale (MCH)  และ Overall 
Workload Scale (OW) และหลายองค์ประกอบ เช่น NASA Task Load Index Scale (NASA-TLX), 
NASA-RTLX or RNASA-TLX และ Subjective Workload Assessment Technique (SWAT) เป็นต้น 

3. การวัดภาระงานด้วยผลการปฏิบตัิงาน (Performance Measures) ซึ่งผลการปฏิบตัิงาน
อาจวดัจากผลการปฏิบตัิงานท่ีสมัฤทธ์ิผลเท่านัน้ (Paas; & Vanmerrienboer. 1993) โดยการวดัเป็น
คา่เฉล่ียระหว่างงานหลกั (Primary Task) กบังานรอง (Secondary Task) ซึ่งสอดคล้องกบัสมมติฐาน
ท่ีวา่ ทรัพยากรมีอยู่อย่างจ ากดั (Yeh; & Wickens. 1988) เดอร์ริค (Derrick. 1988) อธิบายเพิ่มเติมว่า 
ความต้องการจากงาน ในขณะท่ีทรัพยากร เช่น เวลา มีอยู่อย่างจ ากดั ย่อมส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงาน
ท่ีลดลง ดงันัน้ในการวดัภาระงานด้วยผลการปฏิบตังิานนัน้ สามารถวดัได้ทัง้จากงานหลกั หรืองานรอง 
แต่การวัดจากงานหลัก จะได้รับความนิยมมากกว่า อย่างไรก็ตาม การวัดด้วยวิธีการนีก็้มีข้อจ ากัด  
ท่ีมีแรงจูงใจเข้ามาเก่ียวข้อง กล่าวคือ หากบุคคลรับรู้ภาระงานมาก แต่มีแรงจูงใจในการท างานสูง 
ยอ่มสง่ผลให้ผลการปฏิบตังิานสงูตามไปด้วย 
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ภาระงานของทีม 

แนวคิดท่ีเก่ียวข้องกับภาระงานของทีม พัฒนามาจากทฤษฎีภาระงานของบุคคล  โดย
ความสมัพนัธ์ระหว่างขอบเขตความสามารถในการท างานของทีม และความต้องการของงาน ขึน้อยู่
กบัสภาพแวดล้อมของการปฏิบตังิาน (Bowers; Braun; & Morgan. 1997) ซึง่การตีความภาระงานจะ
เป็นอตัราสว่นระหวา่งทรัพยากรของทีม และความต้องการจากงาน (Bowers; & Jentsch. 2005) 

ส าหรับการวดัภาระงานท่ีจะใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ ผู้วิจยัจะท าการวดัภาระงานของทีมด้วยการ
พิจารณาจากจ านวนงานทัง้หมดท่ีอยูใ่นการดแูลของทีม ท่ีเฉล่ียให้แก่สมาชิกในทีมแตล่ะคนรับผิดชอบ 
ตามแนวคิดของโบเวอร์ และเจ้นท์ (Bowers; & Jentsch. 2005) และผู้วิจยัยงัเช่ือว่าภาระงานของแต่
ละส านักงานคุมประพฤติย่อย จะมีอิทธิพลต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ 

 

ความหลากหลายทางเพศ (Gender Diversity)  

แนวคดิเก่ียวกบัความหลากหลายทางเพศ  

ปัจจุบันมีการศึกษาความหลากหลายในทีม (Team Diversity) มากมาย เน่ืองจากความ
แตกตา่งของแต่ละบุคคล จะส่งผลตอ่การเป็นสมาชิกในกลุ่ม และเพ่ือเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพของการ
ท างานเป็นทีม จ าเป็นท่ีจะต้องให้ความส าคญักับความแตกต่างของบุคคลากร เช่น เพศ อายุ และ
ระดบัการศกึษา เป็นต้น เน่ืองจากความแตกตา่งของสมาชิกภายในทีมล้วนแล้วแตมี่ผลกระทบต่อกลุ่ม
หรือทีมได้ทัง้สิน้  

คณะกรรมาธิการยุโรป กล่าวว่า องค์การท่ีมีพนักงานท่ีลักษณะทางเพศท่ีหลากหลาย หรือ
ผสมกันระหว่างชายและหญิง จะได้รับภาพลักษณ์ท่ีดีจากสายตาของคนภายนอก ( European 
Commission. 2005) และความแตกตา่งทางเพศภายในทีมนี ้ส่งผลให้การตดัสินใจ (Leonard. 1995, 
Gruenfeld; & Preston. 2000) การแก้ไขปัญหา (Mannix; & Neale. 2005) การคิดค้นนวตักรรมต่างๆ 
(Hambrick; Cho; &  Chen. 1996) และผลการปฏิบัติ ง าน  ( Pelled; Eisenhardt; & Xin. 1999, 
Hamilton; Nickerson; & Owan. 2003) เป็นไปในทางท่ีดีขึน้  เ น่ืองจากความแตกต่างดังกล่าว 
ก่อให้เกิดความคิดเห็นท่ีหลากหลาย ท่ีมาจากประสบการณ์ และแนวความคิดท่ีแตกตา่งกนั ท าให้เกิด
สิ่งท่ีดีกวา่  

แนวคิดท่ีสามารถอธิบายความแตกต่างระหว่างเพศหญิงและเพศชายในทีมได้มีหลากหลาย 
เช่น แนวคิดเชิงสงัคมศาสตร์ และจิตวิทยา ท่ีอธิบายความสมัพนัธ์ของกลุ่ม มีอิทธิพลต่อความสุขใจ
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ของกลุ่ม หรือแม้แต่ของบุคคล (Pfeffer. 1983) นอกจากนีย้ังมีทฤษฎีทางสารสนเทศและการแก้ไข
ปัญหาของกลุ่ ม  (Group Information and Problem Solving)  (Schippers; et al. 2007) ท่ี ใ ห้
ความส าคญักบัผลการปฏิบตังิานมากกวา่ความสขุใจ  

การวดัความหลากหลายทางเพศ 

บลวั (Blau.  1977) เสนอวิธีการแปลงตวัแปรท่ีแสดงความแตกต่างหรือความหลากหลาย
ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม ซึ่งมีระดบัการวดัมาตรนามบญัญัติ ให้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ (Quantify) 
ซึ่งมีคา่ อยู่ในช่วงระหว่าง 0 ถึง 0.5  ซึ่ง 0 หมายถึง ไม่มีความหลากหลายหรือความแตกตา่งระหว่าง
สมาชิกภายในกลุม่ เชน่ สมาชิกในกลุม่มีเพศเดียวกนั อายเุทา่กนั ระดบัการศกึษาเท่ากนั เป็นต้น และ 
คา่ 0.5 หมายถึง สมาชิกภายในกลุม่จ านวนเทา่กนัจ าแนกเป็นกลุม่ยอ่ยได้กลุม่ละเท่าๆกนั เชน่ จ านวน
ผู้หญิง เทา่กบัจ านวนผู้ชาย เป็นต้น ด้วยสตูรการค านวณความหลากหลายภายในกลุม่ ดงันี ้

Gender Diversity = 1 −  Ʃpi
2 

เม่ือ p เป็นสดัสว่นของสมาชิกภายในกลุม่แตล่ะกลุม่ตอ่สมาชิกทัง้หมด  

       i เป็นจ านวนกลุม่ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความหลากหลายทางเพศ 

 จากการศึกษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับความหลากหลายทางเพศ พบว่า ทีมท่ีมีความแตกต่าง
กันทางเพศ มีโอกาสท่ีจะปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าทีมชายล้วนถึง 2 เท่า (Harris; & 
Raskino.  2007) ซึ่ งสอดคล้องกับผลการศึกษาของโฮ เกนดอร์น , ออสเตอร์บีค และปราก 
(Hoogendoorn; Oosterbeek; & Praag.  2013) ท่ีศกึษาผลการปฏิบตังิานของทีมฝ่ายขาย และพบวา่ 
ทีมท่ีมีอตัราส่วนระหว่างเพศหญิงและเพศชายเท่ากนั มีผลการปฏิบตัิงานดีกว่าทีมท่ีมีเพศใดเพศหนึ่ง
มากกว่าอีกทัง้ยงัมีผลการศึกษาของแฮริส และราสคิโน (Harris; & Raskino. 2007) ท่ีพบว่า ผู้หญิงท่ี
ท างานด้านเทคโนโลยี มีอิทธิพลต่อการซือ้สินค้าของลูกค้า ร้อยละ 80 ถึงแม้ว่าสินค้าและบริการ
ประเภทนีจ้ะออกแบบมาเพ่ือผู้ชายก็ตาม 

การศึกษาเปรียบเทียบความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่า ในกลุ่มพนกังานกองงาน 
ด้านอาหารและยา ส านักงานคณะกรรมการอาหารและยา ท่ีเป็นผู้ ชายมีความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวโดยรวมสงูกว่าผู้หญิง (อรชลีุ เตียวพิพิธพร.  2553) ซึ่งสอดคล้องกบัผลการศึกษาของฐิติวฒัน์  
ปรีเปรม (2553) ท่ีพบว่า กลุ่มพนกังานบริษัท วิทยกุารบินแห่งประเทศไทย จ ากดั ท่ีเป็นผู้ชายมีความ 
ก้าวก่ายงานของครอบครัว หรือความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวสูงกว่า
ผู้หญิง ส าหรับในการศึกษาครัง้นี ้ผู้วิจยัจึงให้ความส าคญักับความหลากหลายทางเพศระหว่างหญิง
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และชายภายในทีม 

จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้ วิจยัจึงคาดว่า ความหลากหลายทางเพศของส านกังานคมุประพฤติ
ย่อยแต่ละแห่ง มีอิทธิพลต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวของพนักงาน 
คมุประพฤต ิ

 

การสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support) 

แนวคิดการสนับสนุนจากองค์การ พัฒนามาจากแนวคิดเก่ียวกับการสนับสนุนทางสังคม 
(Social Support) ซึ่งมีการให้ความหมาย และองค์ประกอบของการสนบัสนนุทางสงัคมท่ีหลากหลาย 
(House. 1981)  แต่ค าจ ากัดความ ท่ีนิยมใ ช้กันมาก คือ  แนวคิดของ  คอบบ์  ( Cobb. 1976)  
ท่ีให้ความหมายว่า การสนบัสนุนทางสงัคม เป็นความเช่ือเก่ียวกับการได้รับความรัก การเห็นคณุค่า 
และความผาสุกของบุคคล ซึ่งถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายทางสังคมท่ีมีต่อกัน ในขณะท่ีบาง
แนวคดิให้ความส าคญักบัชนิดของการสนบัสนนุ เชน่ การส่ือสารข้อมลูสารสนเทศ ความเห็นอกเห็นใจ 
หรือการช่วยเหลืออย่าง เป็นรูปธรรม (Viswesvaran; Sanchez; & Fisher. 1999) ซึ่งแนวคิดของการ
สนบัสนุนทางสงัคมได้กล่าวไปแล้ว ในการทบทวนแนวคิดเก่ียวกับการสนบัสนุนจากครอบครัว แต่มี
ความแตกตา่งกนัตรงท่ีการสนบัสนนุจากองค์การ เป็นระดบัการรับรู้ความผาสกุของบคุคล ท่ีได้รับจาก
หวัหน้างาน และแหลง่อ่ืนๆ ภายในองค์การ (Eisenberger; et al. 2002, Ford; Heinen; & Langkamer. 
2007) 

การสนบัสนนุจากองค์การ (Eisenberger; et al. 1986) หมายถึง การรับรู้เก่ียวกบัสภาพการณ์
ด้านต่างๆ ของบุคคล ท่ีได้รับจากองค์การ ภายใต้การปฏิบัติงาน และมีความสอดคล้องกับความ
คาดหวงัของบคุคลท่ีมีตอ่องค์การอีกด้วย ทัง้ยงัเป็นความคิด เก่ียวกบัการแลกเปล่ียนทางบวกระหวา่ง
บคุคลกบัองค์การ โดยท่ีบคุคลมีแนวโน้มท่ีจะมีผลการปฏิบตัิงานท่ีดีขึน้ เม่ือรับรู้ว่าการสนบัสนุนจาก
องค์การ เป็นท่ีพอใจส าหรับตน นอกจากนี ้จอร์จและบรีฟ (George; & Brief. 1992) ยงัให้ความหมาย
ของการสนบัสนนุจากองค์การ วา่เป็นอารมณ์ และความรู้สกึเชิงบวกของพนกังาน ท่ีมีตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
พฤติกรรมการช่วยเหลือของผู้น า ซึ่งจะส่งผลต่อการมีความคิดสร้างสรรค์ และการคิดค้นนวัตกรรม
ใหม่ๆ  

จากความหมายข้างต้น ผู้ วิจัยจึงขอสรุปความหมายของการสนับสนุนจากองค์การว่า เป็น
ความเช่ือของบุคคล เก่ียวกับการเห็นคณุค่าจากองค์การ ในแง่ของการมีส่วนร่วม การสนบัสนุนและ
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ความช่วยเหลือในด้านตา่งๆ ตลอดจนความเอาใจใส่ความเป็นอยู่ขององค์การ ท่ีมีตอ่บคุคล ในฐานะ
ของสมาชิกขององค์การ  

แนวคดิเก่ียวกบัการสนบัสนนุจากองค์การ 

 ทฤษฎีการสนับสนุนจากองค์การ (Organizational Support Theory: OST) เป็นทฤษฎีท่ี
อธิบายการตอบสนองความต้องการทางอารมณ์สงัคม และส่งผลให้เกิดความพยายามในการท างาน 
ซึ่งบคุคลจะรับรู้สิ่งท่ีองค์การให้คณุคา่กบัผลการท างาน รวมถึงการท่ีองค์การให้ความส าคญักบัความ
ผาสุกของบุคคล (Eisenberger; et al. 1986, Shore; & Shore. 1995,  Rhoades; & Eisenberger.  
2002) การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organizational Support: POS) จึงอาจเพิ่ม
ความผกูพนัของบคุคลในการท่ีจะชว่ยให้องค์การบรรลวุตัถปุระสงค์ ความผกูพนัตอ่องค์การ และความ
คาดหวงัในการท่ีจะพฒันาผลการปฏิบตังิาน ซึง่ผลกระทบเชิงพฤติกรรมของการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ ได้แก่ การเพิ่มทัง้ผลการปฏิบตัิงานท่ีรับผิดชอบ (Inrole-Role Performance) และนอกเหนือ
ความรับผิดชอบ (Extra-Role Performance) รวมถึงลดความเครียด และพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ เช่น 
การขาดงาน และการลาออกจากงาน เป็นต้น 

 การพัฒนาแนวคิดของการสนับสนุนจากองค์การ ถูกอธิบายด้วยแนวโน้มของการก าหนด
ลักษณะขององค์การ คล้ายกับคุณลักษณะของบุคคล ( Eisenberger; et al.  1986) เลวินสัน 
(Levinson. 1965) เสนอว่า บุคคลจะมีแนวโน้มท่ีจะยึดถือตัวแทนขององค์การ ซึ่งตวัแทนดงักล่าว 
ได้แก่ กฎระเบียบตา่งๆ บรรทดัฐาน และนโยบายตา่งๆ ท่ีตอ่เน่ือง และชดัเจนเป็นรูปธรรม 

 การรักษาบุคคลให้คงอยู่กับองค์การ เป็นกระบวนการเช่นเดียวกับการรักษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล  กูล์ดเนอร์ (Gouldner. 1960) เสนอว่า องค์การควรจะตอบสนองความต้องการของ
บุคคล เพ่ือให้เกิดทัศนคติท่ีดีต่อองค์การ เน่ืองจากปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงขึน้มากมายภายนอก
องค์การ เช่นกฎระเบียบของรัฐบาลสัญญาสหภาพ หรือการแข่งขันเก่ียวกับการจ่ายค่าจ้าง 
(Eisenberger; et al. 1986, Shore; & Shore.  1995) ด้วยเหตนีุจ้งึท าให้สภาพการท างานท่ีเอือ้แก่การ
ท างาน มีความส าคญัมากในการท่ีจะรักษาบุคคลไว้กับองค์การ (Eisenberger; et al.  1997) ดงันัน้ 
สิ่งส าคญั คือ ทิศทางในการสนบัสนนุขององค์การ ซึ่งจะส่งผลกระทบโดยตรงต่อการรับรู้ของสมาชิก 
เชน่ หากการได้รับคา่ตอบแทนท่ีเป็นธรรม เป็นเร่ืองท่ีต้องตอ่รอง อาจท าให้บคุคลรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การในระดบัต ่า ดงันัน้องค์การควรแสดงให้เห็นการสนบัสนนุท่ีองค์การเอง จดัให้แก่บคุคล เพ่ือให้
บุคคลรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การท่ีตนได้รับ นอกจากนี ้วิธีการนีย้งัส่งผลต่อการเพิ่มการรับรู้การ
สนบัสนุนจากองค์การได้อีกด้วย ในขณะเดียวกัน หากองค์การยกเลิก หรือลดสิ่งท่ีเคยจดัหาให้ เช่น 
การท่ีองค์การจา่ยโบนสัประจ าปี น้อยกวา่ปีท่ีผา่นมา อาจสง่ผลให้บคุคลรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
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ในระดบัต ่า โดยสรุปแล้ว การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ สามารถเปล่ียนแปลงได้เสมอ ขึน้อยู่กับ
สถานการณ์ ตวัอยา่งท่ีเห็นได้ชดัของการสนบัสนนุจากองค์การ คือ การท่ีพนกังานขายเกิดความเครียด
ในงาน จากลกัษณะงานของตนเอง ท าให้พนกังานรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การในระดบัต ่า เน่ืองจาก
องค์การไม่ได้กระท าการใดๆ หรือไม่สามารถควบคมุสถานการณ์ตา่งๆ เพ่ือลดความตงึเครียดดงักลา่ว 
ดังนัน้ เพ่ือจัดการกับสถานการณ์ดังกล่าว องค์การอาจจะเพิ่มการช่วยเหลือด้านอ่ืนๆ เพ่ือเป็น 
การชดเชย เชน่ การเพิ่มคา่ตอบแทนจากการท างานในวนัหยดุ เป็นต้น (Eisenberger; et al.  1997) 

 บุคคลท่ีรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การในระดบัสูง จะตอบแทนองค์การทัง้ในแง่ของทศันคติ 
และพฤติกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองค์การ (Eisenberger; et al. 1986) เช่น ความตัง้ใจท่ีจะท างาน 
และผลการปฏิบตัิงานท่ีสูง (Eisenberger; Fasolo; & Davis-LaMastro. 1990) แนวโน้มท่ีจะช่วยเหลือ
เพ่ือนร่วมงาน (Shore; & Wayne. 1993) รวมถึงมีแนวโน้มท่ีจะเสนอข้อคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
พฒันาองค์การ และมีความผกูพนัตอ่องค์การ (Eisenberger; Fasolo; & Davis-LaMastro. 1990) เป็นต้น 

องค์ประกอบและการวดัการสนบัสนนุจากองค์การ 

 การวัดการสนับสนุนจากองค์การ ได้รับการพัฒนาโดยไอเซนเบอเกอร์ และคนอ่ืนๆ 
(Eisenberger;  et al. 1997) พฒันาแบบวดัการให้การสนบัสนนุจากองค์การ โดยใช้ช่ือว่า แบบส ารวจ
การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Survey of Perceived Organizational Support: SPOS) ซึ่งเป็น
แบบวดัท่ีประกอบด้วยค าถามจ านวน 36 ข้อ ซึง่ประกอบด้วยค าถามเก่ียวกบัสถานการณ์ตา่งๆ ภายใน
องค์การ รวมถึงสถานการณ์ท่ีเป็นความคาดหวงัของบคุคล ท่ีสง่ผลกระทบทัง้ในเชิงบวก และเชิงลบตอ่
บุคคล ท่ีให้บุคคลประเมินระดบัความคิดเห็น และต่อมาได้มีการปรับปรุงแบบวดัดงักล่าว เน่ืองจาก
จ านวนข้อค าถามท่ีมากเกินไป ท าให้ไมส่ะดวกในการน าไปใช้ในการวิจยัไอเซนเบอเกอร์ จงึปรับปรุงจน
ได้แบบวดัจ านวน 8 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงท่ีสุด ถึงจริงท่ีสุด ซึ่งคะแนน
การสนบัสนุนจากองค์การ อยู่ระหว่าง 8 ถึง 56 คะแนน โดยผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวดัสูง จะเป็นผู้ ท่ีได้รับ
การสนับสนุนจากองค์การในระดบัสูง โดยแบบวัดการสนับสนุนจากองค์การได้ผ่านการตรวจสอบ
ความเท่ียงตรง และความเช่ือมัน่ ท่ีมีคา่สงูกวา่ 0.90 จงึท าให้แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ
ฉบบันี ้ได้รับความยอมรับ และน าไปใช้ในการวิจยัอยา่งกว้างขวาง 

จากการศึกษาของบลีส; โทมัส; แอดเลอร์ และไวท์ (Bliese; Thomas; Adler; & Wright.  
2004) ซึง่ศกึษาเร่ืองผลกระทบของความขดัแย้งภายในและระหว่างกลุ่ม กบัการรับรู้การสนบัสนนุจาก
องค์การ โดยท าการศกึษาผลกระทบของกลุ่ม มีการพฒันาแบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การ 
ของ ไอแซงเบอร์เกอร์; และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al.  1997) ประกอบด้วยข้อค าถาม 8 ข้อ โดยใช้
มาตรวดัประมาณคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ตวัอย่างข้อค าถาม ได้แก่ 
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แผนกของฉันเต็มใจท่ีจะช่วยเม่ือฉันต้องการ และองค์การของฉันเอาใจใส่ความสุขของฉัน โดยมีค่า
ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.90 

การสนบัสนนุจากองค์การ ในงานวิจยัของ ราตี และบาราท (Rathi; & Barath.  2012) ได้มีการ
พฒันาแบบวดัจากแบบวดัของ โอ ดริสโกล และคนอ่ืนๆ (O’Driscoll; Brough; & Kalliath.  2004) ด้วย
วดัการสนบัสนุนทางสงัคมท่ีบุคคลได้รับจากเพ่ือนร่วมงาน ในระยะเวลา 3 เดือนท่ีผ่านมา โดยมีข้อ
ค าถามจ านวน 4 ข้อ เก่ียวกบัการสนบัสนนุรูปแบบตา่งๆ เชน่ ข้อมลูท่ีเป็นประโยชน์ การเป็นหว่งเป็นใย 
การให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีมีประโยชน์ และการสนับสนุนอย่างเป็นรูปธรรม ด้วยมาตรประมาณค่า 6 
ระดบั ตัง้แตไ่มเ่คยเลย ถึงทกุครัง้ ซึง่มีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.60 

ส าหรับแบบวดัการสนบัสนนุจากองค์การท่ีจะใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัจะแปล และปรับปรุง
แบบวดัการรับรู้การสนบัสนนุจากองค์การของไอเซนเบอเกอร์และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1997) 
ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ โดยเป็นข้อค าถามเก่ียวกบัสถานการณ์ตา่งๆ ซึง่เป็นการกระท า
ขององค์การ รวมถึงสถานการณ์ท่ีเป็นความคาดหวงัของบุคคล ท่ีส่งผลกระทบทัง้ในเชิงบวก และเชิง
ลบต่อบุคคล  เน่ืองจากเป็นแบบวดัการสนบัสนุนจากองค์การฉบบัย่อ ท่ีได้รับความนิยมใช้กันอย่าง
แพร่หลาย 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุจากองค์การ 

 การศึกษาการสนบัสนุนจากองค์การ ท่ีผ่านมา มีการศึกษาทัง้ในฐานะท่ีเป็นตวัแปรผลกระทบ 
ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และความยุติธรรมในองค์การ 
นอกจากนีย้ังมีงานวิจัยส่วนหนึ่งท่ีศึกษาการสนับสนุนจากองค์การ ในฐานะท่ีเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ ท่ี
ส่งผลกระทบต่อตัวแปรอ่ืนๆ เช่น ความพึงพอใจในงาน (Gantasala; & Padmakumar. 2011)  
ความผกูพนัตอ่องค์การ (Gantasala; & Padmakumar. 2011) และความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว 
(นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี . 2554, Cohen; & Laini. 2008, Hamwi; Rutherford; & Boles. 2011, Sait; 
Omer; & Mazlum. 2012) เป็นต้น 

 นอกจากนีย้งัมีงานวิจยัท่ีพบวา่ นโยบายท่ีเก่ียวกบัการสนบัสนนุครอบครัว มีความสมัพนัธ์ทาง
ลบกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Voydanoff.  2004, Zhang; & Liu.  2011, Kossek;  
et al.  2011, Griggs; Casper; & Eby.  2013) ทัง้ยังพบว่า ปริมาณงาน และความรับผิดชอบใน
ครอบครัวท่ีมากเกินไป เป็นตวัแปรคัน่กลางความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรทัง้สองดงักล่าว (Booth; & 
Matthews. 2012) 

จากการทบทวนแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการสนบัสนนุจากองค์การดงักล่าว ผู้วิจยั
คาดว่า ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก 
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การสนับสนุนจากองค์การ และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง และความ
ยตุธิรรมในองค์การ ผา่นการสนบัสนนุจากองค์การ 
 

4. ผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

เบลลาเวียและฟรอน (Bellavia; & Frone.  2005) เสนอว่า ผลของความขดัแย้งระหว่างงาน
กบัครอบครัว ยงัได้เสนอผลกระทบของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ใน 3 ด้าน เช่นเดียวกบั
ปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ ผล ท่ีเก่ียวข้องกับตัวบุคคล ผลท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว และผลท่ีเก่ียวข้องกบังาน และองค์การ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

4.1 ผลท เ่ก ่ยวข้องกบั วับคุคล 

 จากงานวิจยัท่ีผ่านมา พบว่า ผลของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ท่ีเก่ียวข้องกับตวั
บคุคลมีหลากหลาย เชน่ ความสขุใจ (Well-Being) (Adams; King; & King. 1996, Aryee; et al.  1999, 
Perrewé; Hochwarter; & Kiewitz.  1999, Carlson; & Kacmar.  2000) และความเครียด (Kelloway; 
Gottlieb; & Barham.  1999, Anderson; Coffey; & Byerly.  2002) เป็นต้น แต่ในงานวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยั
จะเลือกศึกษาคุณภาพชีวิต เป็นผลท่ีเก่ียวข้องกับตัวบุคคล ท่ีเกิดจากความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว เน่ืองจากสอดคล้องกบับริบทท่ีจะศกึษา และสามารถน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายตอ่ไป 

คุณภาพชีวิต (Quality of Life) 

ความหมายและความส าคญัของคณุภาพชีวิต 

 คณุภาพชีวิต มีนกัวิชาการหลายทา่นให้ความหมายไว้ ดงันี ้

 นิพนธ์ คนัธเสวี (2525) กลา่วถึงคณุภาพชีวิตวา่ เป็นระดบัสภาพการด ารงชีวิตของมนษุย์ตาม
องค์ประกอบของชีวิต อันได้แก่ ทางร่างกาย อารมณ์ สังคม ความคิด และจิตใจ ในขณะท่ี ชัยนาท  
จิตตวัฒนะ (2541) ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิต ว่าเป็นสภาพความเป็นอยู่ท่ีดี มีอุปการะและ
เกือ้กลูซึง่กนัและกนัภายในของแตล่ะหนว่ยชีวิต และระหวา่งสิ่งมีชีวิตกบัสิ่งแวดล้อม 

ศิริ ฮามสุโพธ์ิ (2543) นิยามความหมายของคุณภาพชีวิตว่า เป็นชีวิตของบุคคลท่ีสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ร่วมกับสงัคมได้อย่างเหมาะสม ไม่เป็นภาระและไม่ก่อให้เกิดปัญหากับสงัคมเป็นชีวิตท่ีมี
ความสมบรูณ์ทัง้ร่างกายและจิตใจ สามารถด ารงชีวิตท่ีชอบธรรม สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม คา่นิยม
ของสงัคม สามารถแก้ไขปัญหา ตลอดจนการแสวงหาสิ่งท่ีตนปรารถนาให้ได้มาอย่างถูกต้องภายใต้
ทรัพยากรท่ีมีอยู ่
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 นอกจากนีจ้ากรายงานคณุภาพชีวิตของคนไทย ปี พ.ศ. 2539 ของศนูย์ข้อมลูเพ่ือการพฒันา
ชนบท กรมการพฒันาชุมชน กระทรวงมหาดไทย (2539) กล่าวถึงคณุภาพชีวิตว่าเป็นการด ารงชีวิต
ของมนุษย์ในระดบัท่ีเหมาะสมตามความจ าเป็นพืน้ฐาน ท่ีได้ก าหนดไว้ในสังคมหนึ่งๆ ในช่วงเวลา
หนึง่ๆ 

 จากความหมายของคณุภาพชีวิตท่ีกล่าวมาทัง้หมด สามารถสรุปได้ว่า คณุภาพชีวิต หมายถึง  
การด ารงชีวิตในระดบัท่ีเหมาะสมของบคุคล  ตามสภาพความจ าเป็นพืน้ฐานในสงัคม ซึง่ตอบสนองใน
สิ่งท่ีบุคคลต้องการ ทัง้ทางร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม และความคิดอย่างเหมาะสมเพียงพอ จน
ก่อให้เกิดความสขุตลอดทัง้การมีสขุภาพทางร่างกายและจิตใจท่ีดี 

องค์ประกอบและการวดัคณุภาพชีวิต 

 ในปี ค.ศ. 1991 ได้มีการเร่ิมโครงการคุณภาพชีวิตขององค์การอนามัยโลก (The World 
Health Organization Quality of Life: WHOQOL Project) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือพัฒนาแบบวัด
คุณภาพชีวิต ท่ีเป็นการเปรียบเทียบข้ามวัฒนธรรม แบบวัดดงักล่าว เป็นการวัดการรับรู้ของบุคคล 
เก่ียวกับวัฒนธรรมและค่านิยม รวมถึงเป้าหมาย มาตรฐาน และความกังวลส่วนบุคคล  แบบวัด
คณุภาพชีวิตท่ีพฒันาขึน้ในครัง้นัน้ ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 100 ข้อ ท่ีได้จากการพฒันาร่วมกัน
ระหวา่งนานาประเทศ และได้รับการทดสอบกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีหลากหลาย  

 แบบวดัคุณภา   ว  ฉบบัย่อ (WHOQOL-BREF) ขององค์การอนามยัโลก ประกอบด้วยข้อ
ค าถาม จ านวน 26 ข้อ ซึ่งได้จากการเลือกข้อค าถามหมวดละ 1 ข้อ จากเคร่ืองชีว้ดัคณุภาพชีวิตของ
องค์การอนามยัโลก 100 ข้อ รวมกับหมวดท่ีเป็นคณุภาพชีวิต และสุขภาพทัว่ไป วดัมิติท่ีหลากหลาย 
ได้แก่ สุขภาพร่างกาย สุขภาพจิต ความสมัพนัธ์เชิงสงัคม และสิ่งแวดล้อม แบบวดัฉบบัย่อนี ้ได้รับ
ความนิยมในการน าไปใช้ประกอบการศึกษาคณุภาพชีวิตอย่างกว้างขวาง โดยมีการพฒันาขึน้หลาย
ภาษา เช่น ภาษาองักฤษ  ภาษาเช็ก (Czech) ภาษาอินโดนีเซีย ภาษาโปแลนด์ ภาษารัสเซีย รวมทัง้
ภาษาไทยอีกด้วย 

 ส าหรับแบบวัดคุณภา   ว  ขององค์การอนามัยโลก ฉบับย่อ ท ่เป็นภาษาไทย  (สุวัฒน์  
มหตันิรันดร์กุล; และคนอ่ืนๆ.  2545) เป็นเคร่ืองมือวดัคณุภาพชีวิตท่ีพฒันามาจากกรอบแนวคิดของ
ค าว่าคณุภาพชีวิต ซึ่งหมายถึงการประเมินคา่ท่ีเป็น จิตนิสยั (Subjective) ซึ่งฝังแน่นอยู่กบับริษัททาง
วัฒนธรรม สังคม และสภาพแวดล้อม เน่ืองจาก นิยามของคุณภาพชีวิตท่ีเน้นไปท่ีการรับรู้ในเร่ือง
คณุภาพชีวิตของผู้ตอบ  
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แบบวดัคณุภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลก ฉบบัยอ่ ท่ีเป็นภาษาไทย ประกอบด้วยข้อค าถาม  
2 ลักษณะ คือ แบบภาวะวิสัย (Perceived Objective) และแบบอัตวิสัย (Self-Report Subjective) 
ประกอบด้วยองค์ประกอบของคณุภาพชีวิต 4 ด้าน ดงันี ้

1. ด้านร่างกาย (Physical Domain) คือ การรับรู้สภาพด้านร่างกาย ซึ่งมีผลตอ่ชีวิตประจ าวนั 
ของบุคคล เช่น การรับรู้สภาพความสมบูรณ์แข็งแรงของร่างกาย ความรู้สึกสุขสบาย ไม่มีความ
เจ็บปวด ความสามารถในการจัดการกับความเจ็บปวดทางร่างกาย พละก าลังในการด าเนิน
ชีวิตประจ าวัน ความเป็นอิสระ โดยไม่ต้องพึ่งพาผู้ อ่ืน ความสามารถในการเคล่ือนไหวของตน 
ความสามารถในการปฏิบตัิกิจวตัรประจ าวนัของตน ความสามารถในการท างาน และการรับรู้วา่ตนไม่
ต้องพึง่พายา หรือการรักษาทางการแพทย์ อ่ืนๆ เป็นต้น 

2. ด้านจิตใจ (Psychological Domain) คือ การรับรู้สภาพจิตใจของตนเอง เช่น การรับรู้
ความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่อตนเอง ภาพลักษณ์ของตนเอง ภาคภูมิใจในตนเอง ความมั่นใจใน
ตนเอง ความคิด ความจ า สมาธิการตัดสินใจ และความสามารถในการเรียนรู้เร่ืองราวต่างๆของตน 
ความสามารถในการจดัการความเศร้า หรือกงัวล การรับรู้เก่ียวกบัความเช่ือตา่งๆของตน ท่ีมีผลตอ่การ
ด าเนินชีวิต เชน่ การรับรู้ถึง ความเช่ือด้านวิญญาณ ศาสนา การให้ความหมายของชีวิต และความเช่ือ
อ่ืนๆ ท่ีมีผลในทางท่ีดีตอ่การด าเนินชีวิต และมีผลตอ่การเอาชนะอปุสรรคตา่งๆ เป็นต้น 

3. ด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคม (Social Relationships) คือ การรับรู้เร่ืองความสมัพนัธ์ของตน
กับบุคคลอ่ืน การรับรู้ถึงการท่ีได้รับความช่วยเหลือจากบุคคลอ่ืนในสงัคม การรับรู้ว่าตนได้เป็น ผู้ ให้
ความช่วยเหลือบุคคลอ่ืนในสงัคมด้วย รวมทัง้การรับรู้ในเร่ืองอารมณ์ทางเพศ หรือการมีเพศสมัพนัธ์ 
เป็นต้น 

4. ด้านสิ่งแวดล้อม (Environment) คือ การรับรู้เก่ียวกบัสิ่งแวดล้อมท่ีมีผลตอ่การด าเนินชีวิต 
เช่น การรับรู้ความมีอิสระในการดเนินชีวิต ไม่ถูกกักขงั มีความปลอดภัยและมัน่คงในชีวิต ได้อยู่ใน
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพท่ีดี ปราศจากมลพิษต่างๆ การคมนาคมสะดวก มีแหล่งประโยชน์ ด้าน
การเงิน สถานบริการทางสุขภาพและสงัคมสงเคราะห์ มีโอกาสท่ีจะได้รับข่าวสาร หรือฝึกฝนทักษะ
ตา่งๆ มีกิจกรรมสนัทนาการ และมีกิจกรรมในเวลาวา่ง เป็นต้น 

แบบวดัคณุภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลก ฉบบัยอ่ ท่ีเป็นภาษาไทย ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 26 ข้อ เช่นเดียวกบัแบบวดัคณุภาพชีวิตฉบบัย่อขององค์การอนามยัโลก ซึ่งมีการทบทวนและ
ปรับปรุงภาษาในแบบวดัคณุภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลก ฉบบัย่อ โดยผู้ เช่ียวชาญทางด้านภาษา
แล้วน าไปทดสอบความเข้าใจภาษากับคนท่ีมีพืน้ฐาน แตกตา่งกนั น ามาปรับปรุงข้อท่ีเป็นปัญหาแล้ว
ทดสอบซ า้ ท าเชน่นี ้3 รอบ การศกึษาคา่ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือโดยมีคา่ความเช่ือมัน่ (Cronbach’s 
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Alpha Coefficient) เท่ากับ 0.84 ค่าความเท่ียงตรง เท่ากับ 0.65 ซึ่งแบบวัดดงักล่าวสามารถวัดได้
หลายกลุ่ม กล่าวคือ เหมาะสมกบัผู้ ท่ีมีอายุ 15-60 ปี โดยไม่จ ากดัเพศ ในกรณี ท่ีไม่สามารถอ่านออก 
เขียนได้ อาจใช้วิธีให้บคุคลอ่ืนอา่นให้ฟัง และผู้ตอบแบบประเมินเป็นผู้ เลือกค าตอบด้วยตนเอง (สวุฒัน์ 
มหตันิรันดร์กลุ; และคนอ่ืนๆ.  2545) 

การแปลผลคณุภาพชีวิตจากแบบวดัคณุภาพชีวิตฉบบัย่อ ท่ีเป็นภาษาไทยนัน้ สามารถแปลได้
วา่ คณุภาพชีวิตของบคุคล มี 3 ระดบั (สวุฒัน์ มหตันิรันดร์กลุ; และคนอ่ืนๆ.  2545) คือ คณุภาพชีวิตท่ี
ดี ปานกลาง และไม่ดี นอกจากการแปลผลคณุภาพชีวิตโดยรวมแล้ว ยงัสามารถแปลผลโดยการแบ่ง
ระดบั และจ าแนกตามองค์ประกอบ กลา่วคือ การแบง่ระดบัคะแนน ตามคณุภาพชีวิตด้านสขุภาพกาย 
ด้านจิตใจ ด้านสมัพนัธภาพทางสงัคม และด้านสิ่งแวดล้อม 

ด้วยเหตผุลท่ีกล่าวมาข้างต้น ท าให้แบบวดัคณุภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลก ฉบบัย่อ ท่ี
เป็นภาษาไทย ได้รับยอมรับอย่างเป็นทางการ ดงันัน้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะใช้แบบวัดแบบวัด
คณุภาพชีวิตขององค์การอนามยัโลก ฉบบัย่อ ท่ีเป็นภาษาไทยนีใ้นการวดัคณุภาพชีวิตของพนกังาน 
คุมประพฤติ และในการแปลผลคุณภาพชีวิต โดยผู้ วิจัยจะแปลผลคุณภาพชีวิตของพนักงาน 
คมุประพฤตใินภาพรวม 3 ระดบั ได้แก่ คณุภาพชีวิตระดบัดี ปานกลาง และต ่า 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัคณุภาพชีวิต 

จากการศึกษาของซีเมท, เกนคาล์ป และเคสคิน (Cimete; Gencalp; Keskin. 2003) ท่ีมี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตของพยาบาล 
พบว่า ระหว่าง 2 ตวัแปรดงักล่าว มีความสมัพนัธ์ทางบวกต่อกัน ซึ่งถือเป็นอิทธิพลจากการท างานท่ี
ส่งผลต่อคณุภาพชีวิต และส าหรับอิทธิพลจากครอบครัวท่ีส่งผลต่อคณุภาพชีวิต ก็มีผลงานวิจยัก่อน
หน้า ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในครอบครัว มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการพฒันาคณุภาพชีวิต (Bellin; 
et al. 2013) 

ดงันัน้จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดนี ้ผู้วิจยัจึงคาดว่า คณุภาพชีวิต 
เป็นตวัแปรผล ท่ีจะได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในครอบครัว และความพึงพอใจในงาน 
รวมถึงได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวทัง้  2 ทิศทาง 

4.2 ผลท เ่ก ่ยวข้องกบัครอบครัว 

จากงานวิจยัท่ีผา่นมา พบวา่ ผลท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว ท่ีเกิดจากความขดัแย้งระหวา่งงานกับ
ครอบครัว มีหลากหลายประการ เช่น ความพึงพอใจในครอบครัว (Frone; Barnes; & Farrell.  1994, 
Frone; Yardley; & Markel. 1997, Aryee; et al. 1999, Burke; & Greenglass. 1999, Carlson; & 
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Kacmar. 2000, Frye; & Breaugh.  2004, Boyar; & Mosley.  2007, Lapierre; et al.  2008, Michel; 
& Clark.  2009, Michel; et al.  2009, Hassan.  2010, Shockley; & Singla.  2011, Bagger; & Li.  
2012, Liu; et al.  2013) ความพึงพอใจในชีวิตสมรส (Karatepe; & Uludag.  2008, Minnotte; et al.  
2010, Carroll; et al.  2013) การปฏิบตัติามบทบาทในครอบครัว (Family Performance) การไมเ่ข้าร่วม
กิจกรรมในครอบครัว (Family-Related Absenteeism and Tardiness) (MacEwen; & Barling. 1994, 
Adams; King; & King. 1996, Frone; Yardley; & Markel. 1997) เป็นต้น นอกจากนีฟ้อร์ด; ไฮเนอร์ 
และแลงกาเมอร์ (Ford; Heinen; & Langkamer.  2007) ได้ศึกษาและทบทวนเอกสารทางวิชาการท่ี
เก่ียวข้อง และเสนอแบบจ าลองปัจจยั และผลกระทบของความขดัแย้งจากการท่ีงานเข้าไปก้าวก่ายชีวิต
ครอบครัว (Work-to-Family Conflict) และความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท่ีครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการ
ท างาน (Family-to-Work Conflict) จากแนวคดิของฟรอน และคนอ่ืนๆ (Frone; et al. 1992a) ดงัตอ่ไปนี ้

 

ภาพประกอบ 13 แบบจ าลองความขัดแย้งจากการท่ีงานเข้าไปก้าวก่ายชีวิตครอบครัว และความ 
       ขดัแย้งท่ีเกิดจากการท่ีครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการท างาน จากแนวคิดของฟรอน และคนอ่ืนๆ  
       (Frone; et al. 1992) 
 
ท่ีมา: Ford; Heinen; & Langkamer. (2007) อ้างอิงจาก Frone; et al. (1992) 

 

ส าหรับงานวิจยัครัง้นี ้ผู้ วิจยัจะเลือกศึกษาความพึงพอใจในครอบครัว เป็นผลท่ีเก่ียวข้องกบั
ครอบครัว ท่ีเกิดจากความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว เน่ืองจากเป็นตวัแปร 

 

                   

                

                     

                 

                       
                   

         

                      

                      

                     

                       

                          

                    
                      

          
                 



95 
 

ท่ีสอดคล้องกับผลการวิจยัก่อนหน้า และสอดคล้องกับแบบจ าลองของ โคเพิลแมน; กรีนเฮ้าส์; และ 
คอนโนลี (Kopelman; Greenhaus; & Connolly. 1983)  อีกทัง้ยังเป็นตัวแปรท่ีมีลักษณะเป็นกลาง 
สามารถศกึษาได้กบัทัง้กลุม่ตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีแตกตา่งกนัได้ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 

ความพงึพอใจในครอบครัว (Family Satisfaction) 

แนวคดิเก่ียวกบัความพงึพอใจในครอบครัว 

ออลสนั และวิลสนั (Olson; & Wilson. 1982) กล่าวว่า ความพึงพอใจในครอบครัว เป็นระดบั
ความสุขของสมาชิกในครอบครัว และการเติมเต็มให้แก่กันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับการให้ค านิยาม
ของ คาร์รัท; และคนอ่ืนๆ (Carruth; et al. 1997) ท่ีกลา่ววา่ ความพงึพอใจในครอบครัว เป็นการรับรู้สิ่ง
ตอบแทนท่ีได้รับจากการแลกเปล่ียนระหวา่งสมาชิกในครอบครัว ซึง่ยิ่งมีการแลกเปล่ียนในทางท่ีดีมาก
เท่าใด จะท าให้บคุคลมีความพงึพอใจในครอบครัวมากเท่านัน้ นอกจากนีก้ารท่ีบคุคลมีความพงึพอใจ
ในครอบครัวสงู จะสง่ผลให้มีคณุภาพชีวิตท่ีสงูด้วย  

นอกจากนี ้แอนเดอร์สนั และคนอ่ืนๆ (Anderson; et al. 2001) กล่าวว่า ในการศึกษาความ 
พึงพอใจในครอบครัวนัน้ ควรศกึษาในลกัษณะของความสมัพนัธ์ และความพึงพอใจของกลุ่มสมาชิก  
ในครอบครัว ซึง่เป็นผลมาจากการส่ือสารในครอบครัว (Schrodt; Soliz; & Braithwaite.  2008)  

ชร๊อดส์ (Schrodt.  2009) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมของครอบครัว มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพึงพอใจ แต่ประเพณีนิยมเชิงโครงสร้าง (Structural Traditionalism) และการหลีกเล่ียงความ
ขดัแย้งมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในครอบครัว  นอกจากนีค้วามขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัความพงึพอใจในครอบครัว (Ahmad. 2005) 

จากการนิยามความพึงพอใจในครอบครัวท่ีนักวิชาการได้ให้ไว้มีความหลากหลายข้างต้น 
ดงันัน้ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยขอนิยามความพึงพอใจในครอบครัว ว่าเป็นความรู้สึกทางบวกของ
พนักงานคุมประพฤติ เก่ียวกับสิ่งต่างๆ ท่ีเกิดขึน้ภายในครอบครัว และการส่ือสารระหว่างกันใน
ครอบครัว รวมถึงความรู้สกึทางบวกตอ่สมาชิกในครอบครัวท่ีอาศยัอยู่ด้วยกนั  

องค์ประกอบและการวดัความพงึพอใจในครอบครัว 

การศึกษาความพึงพอใจในครอบครัว มีหลากหลายแง่มุม ดงันัน้ในการวัดความพึงพอใจ 
ในครอบครัว มีหลากหลายแบบวดั จากการทบทวนเอกสารท่ีเก่ียวข้อง สามารถสรุปได้ว่า ในการวดั
ความพงึพอใจในครอบครัว มีดงันี ้เชน่ 
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1. แบบวัดความพึงพอใจในครอบครัวของแคนซัส (Kansas Family Satisfaction Scale) 
(Schumm; et al.  1986) ซึ่งเป็นการวัดความพึงพอใจในครอบครัวอย่างตรงไปตรงมา ประกอบด้วย  
4 ข้อค าถาม เช่น คณุมีความพอใจในครอบครัวระดบัใด เป็นต้น โดยเป็นมาตรวดัประมาณคา่ 7 ระดบั 
ตัง้แต ่ไมพ่อใจมากท่ีสดุ ถึงพอใจมากท่ีสดุ ซึง่คะแนนสงูหมายถึงความพงึพอใจในครอบครัวในระดบัสงู
ด้วย โดยมีคา่ความเช่ือมัน่อยู่ระหว่าง 0.74 ถึง 0.83 

2. แบบวดัความพึงพอใจในครอบครัวฉบบัย่อ ของเบรย์ฟิลด์ และโรเท (Brayfield; & Rothe. 
1951) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ซึ่งเป็นมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง ถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ตวัอย่างข้อค าถาม เช่น ฉันพบความสขุท่ีแท้จริงในครอบครัว เป็นต้น 
โดยมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.62 (Rathi; & Barath.  2012) 

3. แบบวดัความพึงพอใจในการสนบัสนนุจากครอบครัว (Satisfaction with Family Support: 
FS) ซึ่งเป็นแบบวัดท่ีสร้างขึน้จาก 5 องค์ประกอบ ท่ีเรียกว่า แบบวัด APGAR (Smilkstein.  1978) 
ได้แก่ 

3.1 การปรับตัวในครอบครัว (Family Adaptation) เป็นวิธีการท่ีสมาชิกในครอบครัว
ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนัในเวลาท่ีต้องการ  

3.2 การเป็นคู่ชีวิต (Partnership) เป็นการส่ือสารระหว่างกันของสมาชิกในครอบครัว ใน
เร่ืองตา่งๆ เชน่ การพกัผอ่นในวนัหยดุ การเงิน การรักษาสขุภาพ การใช้จา่ย และปัญหาสว่นตวั เป็นต้น 

3.3 การเติบโต (Growth) เป็นการยอมรับ และให้การช่วยเหลือสมาชิกในครอบครัว เม่ือ
เกิดการเปล่ียนแปลงของสมาชิกภายในครอบครัวขึน้ 

3.4 ความรู้สึก (Affection) เป็นการตอบสนองทางด้านอารมณ์ของสมาชิกในครอบครัว ใน
การให้ความรัก ความเศร้าโศกเสียใจ หรือความโกรธ เป็นต้น 

3.5 การแก้ไขปัญหา (Resolve) เป็นการให้เวลา พืน้ท่ี และเงินแก่กนัและกนัระหวา่งสมาชิก
ภายในครอบครัว 

แบบวดั APGAR ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ จาก 5 องค์ประกอบดงักล่าว ได้แก่ 1) ฉัน
พอใจท่ีสามารถพึ่งพาครอบครัวในการแก้ไขปัญหาได้  2) ฉันพอใจวิธีการท่ีครอบครัวพูดถึง และ
แบง่ปันปัญหากบัฉัน  3) ฉันพอใจท่ีครอบครัวยอมรับและสนบัสนนุวิธีการตลอดจนกิจกรรมใหม่ๆ จาก
ฉัน  4) ฉันพึงพอใจวิธีการท่ีครอบครัวแสดงความรู้สึก และตอบสนองความต้องการด้านอารมณ์ เช่น 
โมโห เศร้า หรือรัก และ 5) ฉันพอใจวิธีการท่ีครอบครัวใช้เวลาร่วมกัน ซึ่งเป็นมาตรวัดประเมินค่า  
3 ระดบั ตัง้แตเ่ห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนจะอยู่ระหว่าง 5 ถึง 15 คะแนน โดย
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คะแนนท่ีสูงจะแสดงออกถึงความพึงพอใจในครอบครัวท่ีสูง และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.94 
(Hairong; et al.  2013) 

4. แบบวดัความพึงพอใจในครอบครัวท่ีพฒันาโดย เรียดอน (Reardon.  1982) ประกอบด้วย 
ข้อค าถามจ านวน 7 ข้อ เช่น ฉันมีความสุขในการบรรลุเป้าหมายในครอบครัว เป็นต้น โดยมาตรวัด
ประมาณค่า 7 ระดับ ตัง้แต่ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งคะแนนสูงแสดงถึงความ 
พงึพอใจในครอบครัวท่ีสงูด้วย และคา่ความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.85 - 0.87 (Mustapha; et al.  2011) 

5. แบบวดัความพึงพอใจในครอบครัวท่ีพฒันาโดย บาร์ราคา; ยาร์โต; และ โอเรีย (Barraca; 
Yarto; & Olea.  2000) เป็นแบบวัดความพึงพอใจในครอบครัว ด้วยประโยคท่ีว่า “เม่ืออยู่ท่ีบ้าน ใน
ครอบครัว ท่านมกัรู้สึก...”  และให้ผู้ตอบแบบวดัประเมินระดบัตามค าคณุศพัท์ท่ีก าหนดให้ 3 ระดบั 
ได้แก่ แน่นอนท่ีสดุ คอ่นข้างจะ และบางครัง้ ซึ่งค าคณุศพัท์ดงักล่าว เป็นค าคณุศพัท์ท่ีแสดงความรู้สกึ
ทัง้เชิงบวก และเชิงลบ จ านวน 27 คู ่เชน่ มีความสขุ-ไมมี่ความสขุ จูโ่จม-ปกปอ้ง และใจเย็น-วิตกกงัวล 
เป็นต้น 

ส าหรับแบบวดัความพึงพอใจในครอบครัวที่จะใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้ว ิจยัจะแปล และ
ปรับปรุงแบบวดั APGAR ของสมิลค์สเทน (Smilkstein.  1978) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ 
ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 3 ระดบั จาก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การปรับตวัในครอบครัว การเป็นคูชี่วิต 
การเตบิโต ความรู้สกึ และการแก้ไขปัญหา เน่ืองจากเป็นแบบวดัท่ีมีคา่ความเช่ือมัน่คอ่นข้างสงู 

ดงันัน้จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดนี ้ผู้วิจยัจึงคาดว่า ความพึงพอใจ
ในครอบครัว เป็นตวัแปรผล ท่ีจะได้รับอิทธิพลทางตรงจากความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมของครอบครัว และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 

4.3 ผลท เ่ก ่ยวข้องกบังานและองค์การ 

 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวยังส่งผลท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน และองค์การใน
หลายๆด้าน เชน่ ความพงึพอใจในงาน (อรชลีุ เตียวพิพิธพร.  2553, Frone; Barnes; & Farrell.  1994, 
Aryee; Fields; & Luk.  1999, Burke; & Greenglass. 1999, Perrewé; Hochwarter; & Kiewitz. 
1999, Anderson; Coffey; & Byerly. 2002, Lamberti; Hogan; & Barton.  2002, Boyar; & Mosley.  
2007, Cohen; & Laini.  2008, Lapierre; et al.  2008, Michel; & Clark.  2009, Michel; et al.  2009, 
Hassan.  2010, Hoobler; Hu; & Wilson.  2010, Shockley; & Singla.  2011, Hsu.  2011, Bagger; 
& Li.  2012, Choi; & Kim.  2012, Chung; Rutherford; & Park.  2012, Roy; & Mattila.  2012, Roy; 
& Namasivayam.  2013, Buonocore; & Russo.  2013) ความเครียดในการท างาน (Frone; Russel; 
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& Cooper.  1992a, Frone; Yardley; & Markel.  1997, Behson.  2002) ผลการปฏิบตัิงาน และการ
ขาดงาน (MacEwen; & Barling. 1994, Frone; Yardley; & Markel. 1997, Burke; & Greenglass.  1999, 
Anderson; Coffey; & Byerly.  2002)  

 ส าหรับงานวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกศกึษา ความพงึพอใจในงาน  และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 
เป็นผลท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน และองค์การ ท่ีเกิดจากความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบ
ตอ่การท างาน โดยอ้างอิงตามผลการวิจยัท่ีได้กล่าวมาแล้วข้างต้น กบัแบบจ าลองของ  ฟอร์ด; ไฮเนอร์ 
และแลงกาเมอร์ (Ford; Heiner; & Langkamer.  2007) ได้ศึกษาและทบทวนเอกสารทางวิชาการท่ี
เก่ียวข้อง และเสนอแบบจ าลองปัจจยั และผลกระทบของความขดัแย้งจากการท่ีงานเข้าไปก้าวก่าย
ชีวิตครอบครัว (Work-to-Family Conflict) และความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท่ีครอบครัวเข้าไปก้าวก่าย
การท างาน (Family-to-Work Conflict) จากแนวคิดของฟรอน และคนอ่ืนๆ (Frone; Russel; & 
Cooper.  1992a) อีกทัง้ยงัสอดคล้องกบับริบทท่ีจะศกึษา โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

ความเป็นมาของความพงึพอใจในงาน 

จากการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความพึงพอใจในงานของเมโยและคนอ่ืน ๆ (สรุพล 
พยอมแย้ม.  2541) ท่ีท าการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการท างานและความพึงพอใจของคนงานท่ี
โรงงาน ฮอร์ธอร์น ของบริษัทเวสเทิร์น อิเล็กทริคคอมปานี (Western Electric Company) ในปี ค.ศ.
1930 ซึ่งเมโยได้ท าการทดลอง โดยดดัแปลงความเข้มของแสงสว่างในท่ีท างาน ก าหนดมาตราส่วน
ของการจา่ยคา่จ้าง ก าหนดชว่งเวลาพกัผ่อน และสภาพแวดล้อมในด้านตา่งๆ ของโรงงาน เพ่ือทดสอบ
ผลกระทบของการเปล่ียนแปลงดงักล่าวกบัผลผลิต ปรากฏว่าผลผลิตของคนงานเพิ่มสงูขึน้ ถึงแม้ว่า
สภาพแวดล้อมของการท างานจะไม่ดีเท่าเดิมก็ตาม เมโยค้นพบว่าผลผลิตของคนงานจะสงูขึน้ เม่ือมี
การเอาใจใส่เป็นพิเศษต่อตวัคนงาน ซึ่งการเอาใจใส่ ท าให้คนงานรู้สึกว่าตนมีสถานภาพพิเศษใน
สายตาของเพ่ือนร่วมงาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า ทศันคติของคนงานเป็นปัจจยัส าคญัต่อความพึง
พอใจ ประสิทธิภาพในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัปฏิกิริยาของพนกังานซึง่เกิดจากความภาคภมูิใจ 
เป็นแรงจงูใจท่ีท าให้มีความตัง้ใจท างาน เมโย สรุปผลการทดลองว่า ปัจจยัสิ่งแวดล้อมและสภาพการ
ท างาน (Environment Factors) นัน้มีผลต่อการผลิตของคนงานบ้าง แต่ปัจจัยทางสังคม (Social 
Factors) นัน้มีผลต่อการจูงใจบุคคลมากกว่า ผลการทดลองข้างต้นของเมโย ท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงแนวทางการบริหารเป็นอย่างมาก โดยก่อนท่ีการค้นพบดงักล่าวองค์การส่วนใหญ่ ใช้เงิน
เป็นสิ่งจงูใจคนงานให้เกิดความพอใจในการท างาน เพ่ือให้ท างานได้อย่างรวดเร็วมีประสิทธิภาพมาก
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ยิ่งขึน้ นอกจากนีซ้าวซ่า และซาวซ่า (Sousa; & Sousa.  2000) กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีความส าคัญต่อ
ความพงึพอใจในงานของบคุคล ได้แก่ ความนา่สนใจของงาน สมัพนัธภาพท่ีดีระหว่างหวัหน้างานและ
เพ่ือนร่วมงาน ค่าตอบแทนท่ีสูง โอกาสในการท างานอย่างอิสระ และโอกาสในการก้าวหน้าในหน้าท่ี
การงานท่ีชดัเจน 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน  

อารี เพชรผดุ (2530) สรุปไว้ว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นความคิดเห็นท่ีบุคคลมีต่อนายจ้าง
เป็นอารมณ์พึงพอใจ สบายใจ ท่ีเกิดขึน้จากประสบการณ์ท างานของบุคคล ซึ่งเป็นผลจากการ
ตอบสนองความต้องการทางด้านร่างกายและด้านจิตใจของงานท่ีท า ความสอดคล้องระหว่างงานท่ี
นายจ้างเสนอให้กบัความคาดหวงัของบคุคล น าไปสูค่วามพงึพอใจในงาน 

ฮอพพอค (Hoppock.  1935) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกพอใจท่ีบคุคลมีต่อ
สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงปัจจยัอ่ืนๆท่ีเก่ียวข้อง ทัง้ด้านร่างกายและจิตใจ หรืออาจกลา่วได้ว่า 
เป็นการตอบสนองด้านความรู้สึก (Subjective Response) เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการท างานของ
บคุคล 

 สมิท และคนอ่ืนๆ (Smith; Kendall; & Hulin.  1969) นิยามความพึงพอใจในงาน ว่าเป็น
ความรู้สึกท่ีเก่ียวข้องกับสถานการณ์ต่างๆ ในการท างาน นอกจากนี ้ ล๊อค (Locke.  1976) ยังให้
ความหมายของ ความพึงพอใจในงาน ว่า เป็นอารมณ์ทางบวก ซึ่งเป็นผลจากการประเมินงานและ
ประสบการณ์การท างานของบคุคล ซึ่งสอดคล้องกบัการให้ความหมายของความพึงพอใจในงาน ของ
เฟดแมน และอาร์นลั (Feldman; & Arnold. 1983) วา่หมายถึง อารมณ์หรือความรู้สกึทางบวกท่ีบุคคล
มีตอ่งานของตนเอง ดงันัน้ความพงึพอใจในงานของบคุคล จงึแตกตา่งกนัไปตามทศันคติท่ีแตกต่างกัน
ของบุคคล ท่ี มีต่องานของตน  (Greenberg; & Baron.  1997, Robert; & Kinicki. 2001) อีกทั ง้ 
เชอร์มาฮอน และคนอ่ืนๆ (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็นระดบัความรู้สึกในทางบวกหรือลบของแต่ละบุคคลต่องาน ซึ่งเป็นทัศนคติหรืออารมณ์ท่ีมีการ
ตอบสนองต่องาน สภาพทางกายภาพและสังคมในสถานท่ีท างาน และเม่ือบุคคลมีความรู้สึกใน
ทางบวกต่องานก็จะส่งเสริมให้ผลการปฏิบตัิงานของบุคคลนัน้สูงด้วย นอกจากนีแ้อนดริว (Andrew.  
2001) ได้ขยายความของความพึงพอใจในงาน ว่าหมายถึง ระดบัความพึงพอใจของบคุคลท่ีมีต่องาน
ของตน ซึ่งความพึงพอใจมีแนวโน้มจะลดลง เม่ือประสบการณ์ในการท างานล้มเหลวไม่เป็นไปตามท่ี
คาดหวงัไว้ 
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ฮอลเลย์ และเจนนิ่งส์ (Holley; & Jennings.  1987) ให้ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
ว่าหมายถึง การท่ีบคุคลประเมิน และเปรียบเทียบระหว่างความคาดหวงัของตนเองกับสิ่งท่ีได้รับจริง
จากการท างาน เชน่ การก ากบัดแูล เพ่ือนร่วมงาน คา่จ้าง การเล่ือนต าแหนง่ และลกัษณะงาน เป็นต้น 

ก๊ิบสนั; อีวานวิช; และ ดอนเนลล่ี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly.  2000) ได้ให้ความหมาย
ของความพึงพอใจในงานท่ีสอดคล้องกับนกัคิดคนอ่ืนๆ ว่าหมายถึง ทศันคติท่ีบุคคลมีต่องานของตน  
ซึ่งเป็นผลมาจากการรับรู้เก่ียวกับงาน ท่ีขึน้อยู่กับปัจจยัแวดล้อมเก่ียวกับงาน เช่น การบงัคบับญัชา 
นโยบาย และวิธีการด าเนินการ การท างานเป็นทีม สภาพการท างาน และผลตอบแทนท่ีได้รับ 

นกัวิชาการบางคนให้ความหมายของความพงึพอใจในงานว่า เป็นการตอบสนองทางอารมณ์เชิง
บวก และทศันคติของบุคคลท่ีเก่ียวกับงานของตนเอง ซึ่งบางคนมองว่าความพึงพอใจในงาน มี 2 มิติ  
(Bi-Dimensional Construct)  คือ ความพึงพอใจภายใน และภายนอก ( Intrinsic and Extrinsic 
Satisfaction) ในขณะท่ีบางกลุ่มมองว่า ความพึงพอใจในงานเป็นการเลือกระหว่าง การพึงพอใจกบัการ
ขาดความพงึพอใจ (Satisfaction/Lack of Satisfaction) และการไมพ่งึพอใจกบัการขาดความไมพ่งึพอใจ 
(Dissatisfaction/Lack of Dissatisfaction) (Cooper.  2011) 

จากความหมายของความพงึพอใจในงานท่ีกลา่วมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความพึงพอใจ 
ในงาน หมายถึง ทศันคติหรือความรู้สึกทางบวกของบุคคลท่ีมีต่องานท่ีท าอยู่ รวมถึงองค์ประกอบท่ี
สมัพนัธ์กับงานท่ีท า ซึ่งเป็นผลจากการได้รับการตอบสนองทัง้ทางร่างกาย และจิตใจ และความรู้สึก
ทางบวกนีมี้แนวโน้มท่ีจะลดลง หากไมไ่ด้รับการตอบสนอง 

แนวคดิเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 

 ความพงึพอใจของมนษุย์ไมห่ยดุนิ่งอยู่กบัท่ี มีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลาตามสภาพการณ์ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งความพึงพอใจในงาน จะเก่ียวข้องกับงานและปัจจัยอ่ืนๆ ภายในองค์การซึ่ง 
การเปล่ียนแปลงของความพงึพอใจในงานจะมีผลกระทบตอ่พฤตกิรรมของบคุคลอยู่ตลอดเวลา ดงันัน้
การศึกษาและการวิเคราะห์ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจจึงประกอบด้วย 2 ทฤษฎีหลกั 
(Schultz; & Schultz.  2006)  คือ ทฤษฎีท่ีเน้นเนือ้หา และทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการ ซึง่สามารถสรุปได้
ดงันี ้

1. ทฤษฎีที่ เน้นเนือ้หา (Content Theory) ซึ่งให้ความส าคญัของตวังานและความท้าทาย 
โอกาสก้าวหน้าและความรับผิดชอบในงาน ซึง่พนกังานได้รับจากงาน ดงันัน้ ทฤษฎีนีจ้งึเก่ียวกบัเนือ้หา
ของการจูงใจ กล่าวคือ เก่ียวข้องกับความจ าเป็นท่ีเฉพาะเจาะจง ท่ีจูงใจและเก่ียวข้องกับพฤติกรรม
ของบุคคลโดยตรง (Schultz; & Schultz.  2006) ซึ่งทฤษฎีท่ีเน้นเนือ้หานี ้ประกอบด้วย 5 ทฤษฎีย่อย 
ได้แก่  
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(1) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motivation Theory) ซึ่งเป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ี
เน้นการได้มาซึง่สิ่งท่ีต้องการ การท างานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ และดีท่ีสดุ  

(2) ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการ (Need Hierarchy Theory) ของมาสโลว์ (Maslow) เป็น
ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความต้องการด้านกายภาพ ความปลอดภยั การเป็นเจ้าของ การเห็นคณุคา่ และ
การประสบความส าเร็จในชีวิต ตามล าดบั 

(3) ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) ของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ซึ่งคล้ายคลึงกบัแนวคิดของมาส
โลว์ แต่จ าแนกความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท คือ ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ ความ
ต้องการด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคม และความต้องการความเจริญก้าวหน้า 

(4) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory of Motivation) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจท่ีอธิบาย
แรงจงูใจในการท างาน และความพงึพอใจในงาน ในแง่ของตวังาน และสถานท่ีท างาน 

(5) ทฤษฎีคุณลักษณะของงาน (Job-Characteristics Theory) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ ท่ีเน้น
คณุลกัษณะของงาน ซึง่สง่ผลตอ่การเพิ่มแรงจงูใจ ผลการปฏิบตังิาน และความพงึพอใจในงาน ส าหรับ
บคุคลท่ีมีความต้องการท่ีจะก้าวหน้าสงู 

2. ทฤษฎีกระบวนการ (Process Theory) 

ชูซ์ และชูซ์ (Schultz; & Schultz.  2006) กล่าวถึงทฤษฎีกระบวนการว่า ทฤษฎีนีไ้ม่มุ่งเน้นท่ี 
ตัวงานโดยตรง แต่ให้ความส าคัญกับกระบวนการทางความคิดท่ีบุคคลใช้ในการตัดสินใจและ 
สร้างทางเลือก ซึง่ทฤษฎีกระบวนการ ประกอบด้วย 4 ทฤษฎียอ่ย ได้แก่  

(1) ทฤษฎีความคาดหวัง (Valence –Instrumentality – Expectancy: VIE Theory) ของ วิค
เตอร์ วรูม (Victor Vroom) ซึง่พฒันามาจากสมมติฐานท่ีว่า ก่อนท่ีบคุคลจะได้รับการจงูใจให้กระท าสิ่ง
ใด บคุคลจะพิจารณาถึงผลตอบแทนจากความสามารถและความพยายามของตนเอง ซึง่เป็นสิ่งท่ีจงูใจ
ให้บคุคลใช้ความพยายามระดบัสงูเพ่ือให้เกิดความเช่ือมัน่ว่าจะได้รับการประเมินการท างานท่ีดี ซึง่จะ
น าไปสู่การให้รางวัลต่างๆท่ีคาดหวัง เช่น การให้โบนัส การเล่ือนต าแหน่ง หรือรางวัลท่ีสามารถ
ตอบสนองเปา้หมายสว่นตวัของบคุคลได้ (สิทธิโชค วรานสุนัตกิลู.  2546 อ้างอิงจาก Vroom. 1964) 

(2) ทฤษฎีความเท่าเทียมกัน (EquityTheory) ของอดัมส์ (Riggio.  1999; citing Adams.  
1965) เป็นทฤษฎีท่ีเช่ือวา่ บคุคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสงัคมโดยพิจารณาจากปัจจยัน าเข้า 
(Input) เช่น ประสบการณ์  การศกึษา คณุสมบตัิตา่งๆ พลงังาน และความพยายาม เป็นต้น เทียบกบั
ผลตอบแทนท่ีได้รับ (Output) เช่น ค่าตอบแทน สวัสดิการ งานท่ีท้าทายและน่าสนใจ เป็นต้น โดย
ความเสมอภาคจะขึน้อยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างปัจจัยน าเข้ากับ
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ผลตอบแทน (Perceived Inputs to Outputs) การเปรียบเทียบกับคนอ่ืน ซึ่งอาจได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน 
หรือคนอ่ืนๆ ท่ีอยู่ในสายงานและระดบัเดียวกนั ซึ่งการรับรู้ความเท่าเทียมนีส้ามารถท านายพฤติกรรม
การท างานของบุคคลได้ โดยหากบุคคลรับรู้ว่าตนได้รับการปฏิบตัิท่ีไม่เท่าเทียม ซึ่งมี 2 ลกัษณะ คือ 
การได้รับผลตอบแทนท่ีน้อยกว่าปัจจัยน าเข้า (Underpayment Inequity) การได้รับผลตอบแทนท่ี
มากกว่าปัจจยัน าเข้า (Overpayment Inequity) โดยบุคคลจะแสดงออกใน 4 รูปแบบ ได้แก่ 1) การ
เพิ่มหรือลดผลตอบแทน โดยบคุคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีน้อยกว่าปัจจยัน าเข้า อาจแสดงออกด้วยการ
น าอปุกรณ์ส านกังานกลบัไปใช้ท่ีบ้าน ในขณะท่ีบคุคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าปัจจยัน าเข้า อาจ
แสดงออกด้วยการท างานหนกัขึน้ เพ่ือให้คุ้มคา่กบัสิ่งตอบแทนท่ีได้ 2) การลดปัจจยัน าเข้า โดยบคุคลท่ี
ได้รับผลตอบแทนท่ีน้อยกว่าปัจจัยน าเข้า อาจแสดงออกด้วยการลดปริมาณและคุณภาพของการ
ท างาน เพ่ือให้สอดคล้องกับผลตอบแทนท่ีน้อย ในขณะท่ีบุคคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าปัจจัย
น าเข้า อาจแสดงออกด้วยการขอให้ลดผลตอบแทน ซึง่กรณีนีเ้กิดขึน้ได้ยากมาก 3) การเปรียบเทียบกบั
สิ่งอ่ืน เช่น การท่ีบุคคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าปัจจัยน าเข้าปรับมุมมองการเปรียบเทียบการ
ท างานกบัเพ่ือนร่วมงาน เป็นการเปรียบเทียบกบัผู้ ท่ีมีต าแหน่งสงูกว่า ทัง้ในแง่ของสถานะการท างาน 
และความสามารถ เป็นต้น และ  4) การเปล่ียนความคิด โดยบุคคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีน้อยกว่า
ปัจจยัน าเข้า อาจมีความคิดท่ีจะลาออกจากงาน ในขณะท่ีบคุคลท่ีได้รับผลตอบแทนท่ีมากกว่าปัจจัย
น าเข้า อาจคิดว่าในเม่ือผลการท างานของตนเองมีคณุภาพดีกว่าเพ่ือนร่วมงาน ถือว่าเป็นสิ่งท่ีถกูต้อง
แล้วท่ีตนจะได้ผลตอบแทนท่ีมากกวา่คนอ่ืน 

(3) ทฤษฎีการตัง้เปา้หมาย (Goal – Setting Theory) ทฤษฎีนี ้มีความเช่ือว่าการตัง้เปา้หมาย 
ขึน้อยู่กับการให้คุณค่า (Values) และความตัง้ใจ (Intentions) หรือเป้าหมาย ซึ่งเป็นการตอบสนอง
ความต้องการของบคุคล โดยจะสง่ผลให้บคุคลแสดงพฤตกิรรมตา่งๆ เพ่ือให้บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนด   

(4) ทฤษฎีวงจรของผลการปฏิบตัิงานท่ีสูง (High Performance Cycle) ของล็อค; และเลทแฮม 
(Locke; & Latham. 2006) ซึ่งความส าคญัอยู่ท่ีการตัง้เปา้หมาย เม่ือเปา้หมายคอ่นข้างท้าทาย บรรลุ
ได้ จะสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจ และน าไปสูค่วามพร้อมท่ีจะเผชิญความท้าทายตอ่ไป  

จากทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพงึพอใจ ทัง้ 2 ทฤษฎีหลกั จะเห็นได้วา่ทฤษฎีท่ีสามารถอธิบาย
แรงจูงใจในการท างาน และความพึงพอใจในงาน ซึ่งสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครัง้นี ้  
ท่ีต้องการศึกษาความพึงพอใจในงาน ท่ีเน้นแรงจงูใจในการท างาน โดยมีเนือ้หาพอสงัเขปของทฤษฎี 
ดงัตอ่ไปนี ้

ทฤษฎีสองปัจจัย (Two – Factor Theory of Motivation) 
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ในปี 1950 เฮิร์สเบิร์ก และคนอ่ืนๆ (ตลุา มหาพสธุานนท์. 2542; อ้างอิงจาก Herzberg; et al. 
1950) ได้เสนอผลการศึกษาเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน โดยสรุปว่า ความพึงพอใจในงาน 
มีความสมัพนัธ์กบัผลการปฏิบตังิาน ตอ่มาในปี 1959 ได้ท าการศกึษากลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นนกับญัชีและ
วิศวกรมากกว่า 200 คน โดยการสมัภาษณ์ ในประเด็นเก่ียวกับปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจหรือ 
มีความสุขในการท างาน และปัจจยัท่ีท าให้ไม่พอใจ หรือไม่มีความสุข พบว่าปัจจยัท่ีท าให้บุคคลใน
องค์การเกิดความรู้สึกท่ีดี (Good Feelings) ได้แก่ ความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน การได้รับการยอมรับนบัถือ และกิจกรรมระหว่างการท างาน ส่วนปัจจยัท่ีท าให้บุคคลใน
องค์การเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดี (Bad Feelings) ได้แก่ สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เงินเดือน 
ความมัน่คงในงาน กฎระเบียบ และการปฏิบตัิงานขององค์การ และ ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
งาน เฮิร์สเบิร์ก และคนอ่ืนๆ จึงได้สรุปผลการศึกษาครัง้นัน้ เป็นทฤษฎี 2 ปัจจัย (Two – Factors 
Theory) ซึง่มีใจความส าคญัวา่ ทกุคนมีความต้องการ 2 ประการ คือ  

1. ความต้องการด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs) หรือปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factors) 
หรือเรียกอีกอย่างว่าปัจจยัค า้จุน เป็นปัจจยัท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ (Dissatisfiers) ในการ
ปฏิบัติงาน มีจุดมุ่งหมายเพ่ือปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดีขึน้ ซึ่งประกอบด้วย 10 
องค์ประกอบ ได้แก่  เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
with Supervisor) ความสัมพันธ์กับผู้ ใต้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations with Subordinate) 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( Interpersonal Relations with Peers) การนิเทศ (Supervision) 
นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) สภาพการท างาน (Working 
Conditions) สภาพชีวิตส่วนตัว (Personal life) สถานภาพของต าแหน่ง (Status) และ ความมั่นคง
ปลอดภยัในงานหรือสวสัดกิาร (Job Security) 

2. ความต้องการด้านการจงูใจ (Motivator Needs) ซึ่งหรือปัจจยัภายใน (Intrinsic Factors) เป็น
ปัจจยัท่ีจูงใจให้บุคคลท างานมากขึน้ เป็นปัจจยัท่ีสร้างความพึงพอใจ (Satisfiers) ให้บุคคลในองค์การ 
ปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ (Achievement) 
การยอมรับนับถือ (Recognition) ตัวงาน (Work Itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
ความก้าวหน้า (Advancement) 

 ในการท่ีจะท าให้บคุคลเกิดความพงึพอใจในงาน จะต้องให้ความส าคญักบัปัจจยัท่ีตอบสนอง
ความต้องการด้านการจงูใจ ให้ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ี บคุคลจะรู้สึกพึงพอใจ แตห่ากไม่ได้รับ
การตอบสนองอย่างเต็มท่ีบุคคลจะรู้สึกไม่ถูกใจ อย่างไรก็ดี ความรู้สึก “ไม่ถกูใจ” นี ้ไม่ได้แปลว่า “ไม่
พอใจ” แต่หากความต้องการทางด้านสุขอนามัย ไม่ได้รับการตอบสนองอย่างเต็มท่ีบุคคลจะไม่พึง
พอใจ ถึงแม้ว่าจะได้รับตอบสนองอย่างเต็มท่ีบุคคลก็ยังไม่พึงพอใจอยู่ดีแต่จะรู้สึกเฉยๆ ฉะนัน้การ
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ตอบสนองความต้องการด้านสขุอนามยัของบคุคล เป็นเพียงการลดความไม่พึงพอใจในการท างานลง
เท่านัน้ แต่ไม่สามารถท าให้บุคคลพึงพอใจได้ ซึ่งทฤษฎีนีก้ล่าวว่า บุคคลหนึ่งอาจจะรู้สึกพอใจและไม่
พอใจพร้อมๆ กนัได้ เพราะความพงึพอใจและไมพ่อใจเป็นสภาพอารมณ์ท่ีแยกกนัโดยเดด็ขาด 

องค์ประกอบของความพงึพอใจในงาน 

 ความพงึพอใจในงาน ตามแนวคดิของสมิท และคนอ่ืนๆ (Smith; Kendall; & Hulin. 1969)  
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ คือ ลกัษณะงาน (Work Itself) รายได้ (Pay) โอกาสก้าวหน้า (Promotion 
Opportunities) การบงัคบับญัชา (Supervision) เพ่ือนร่วมงาน (Co-workers)  

กิลเมอร์ (บุญมั่น ธนาศุภวัฒน์. 2535; อ้างอิงจาก Gilmer. 1971) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 
ท่ีมีผลตอ่ความพงึพอใจในงานไว้ 10 ประการ ได้แก่ 

1. ความปลอดภยั (Security) ซึ่งจะเก่ียวข้องกบัความมัน่คงในการท างาน และของหน่วยงาน  
การท างานตามหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากองค์การ การจัดให้มี
อุปกรณ์เคร่ืองมือในการท างานท่ีให้ความปลอดภัย และมีกฎระเบียบเก่ียวกับความปลอดภัยในการ
ท างาน เพ่ือเป็นการคุ้มครองบคุคลขณะปฏิบตังิาน 

2. โอกาสก้าวหน้าในงาน (Opportunity for Advancement) ได้แก่ โอกาสท่ีได้รับจากการ
ท างานปัจจบุนั ได้แก่ โอกาสในการได้เล่ือนต าแหนง่การงานสงูขึน้ การพิจารณาความดีความชอบ การ
เล่ือนเงินเดือน การศกึษาตอ่ การศกึษาดงูาน ฝึกอบรม และการเข้าร่วมประชมุตา่งๆ เป็นต้น 

3. สถานท่ีท างานและการจดัการ (Company and Management) ได้แก่ สถานท่ีท างาน ขนาด
ขององค์การ ความพอใจในช่ือเสียง รายได้ และการด าเนินการขององค์การ นโยบายและกฎระเบียบ
ปฏิบตัติา่งๆ 

4. ค่าจ้าง หรือรายได้ (Wage) หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีเป็นตัวเงินท่ีได้จากการท างาน เงิน 
คา่ล่วงเวลา เบีย้ขยนั โดยพิจารณาทัง้ในด้านปริมาณค่าจ้าง ความยตุิธรรม และความเสมอภาคของ
คา่จ้างท่ีได้รับ 

5. ลกัษณะงานท่ีท า (Intrinsic Aspects of the Job) ซึ่งจะเก่ียวข้องกับทกัษะ ความถนดัและ
ความสามารถท่ีใช้ในการท างาน โอกาสท่ีได้เรียนรู้สิ่งใหม่ ความยากง่ายของงาน ปริมาณงาน โอกาส  
ท่ีจะท างานได้ส าเร็จ ความซ า้ซากของงาน และโอกาสท่ีจะด าเนินงานได้เองตลอดกระบวนการ 

6. การควบคุมดูแลหรือการนิเทศงาน (Supervision) ซึ่งเก่ียวข้องกับการปกครอง การ
ควบคมุดแูล และก ากบัให้เป็นไปตามนโยบายท่ีองค์การก าหนด รวมทัง้การเอาใจใสต่อ่การปฏิบตัิงาน
สวสัดิภาพความเป็นอยู่ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา ตลอดทัง้เปิดโอกาสให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชาได้แสดงความ
คดิเห็น การให้ก าลงัใจ และแก้ปัญหาตา่งๆ ท่ีเกิดขึน้แก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
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7. ลกัษณะทางสงัคม (Social Aspects of the Job) หมายถึง ความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของ
สงัคมหรือการให้สงัคมยอมรับ การอยู่ร่วมกัน การท างานร่วมกัน พบปะสงัสรรค์ ความเห็นอกเห็นใจ 
และการให้ความชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั 

8. การติดต่อส่ือสาร (Communication) ซึ่งเก่ียวข้องกับการแลกเปล่ียนข้อมูล ค าสั่ง การ 
ท ารายงาน การตดิตอ่ทัง้ภายในและภายนอกหนว่ยงาน การปรึกษาหารือ และการสัง่งาน เป็นต้น 

9. สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดล้อมท่ีสง่ผลตอ่สขุภาพร่างกาย
หรือจิตใจ อนัรวมถึงความสมดลุของปริมาณงาน สถานท่ีท างาน บริการเก่ียวกับอุปกรณ์ท่ีใช้ในการ
ท างาน การจดัสรรงาน ชัว่โมงการท างาน สภาพอุณหภูมิแสง เสียง ห้องท างาน ห้องน า้ ห้องอาหาร 
การถ่ายเทอากาศ ซึง่สิ่งเหลา่นีจ้ะเก่ียวข้องกบัการท างานประจ าวนัของบคุคล เป็นต้น 

10. ผลประโยชน์ตอบแทน (Benefits) หมายถึง เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาลเงิน
สวสัดกิาร วนัหยดุ วนัพกัผอ่นตา่งๆ เป็นต้น 

นอกจากนีไ้วท์ และโครปันซาโน (Wright; & Cropanzano.  1998) ได้จ าแนกความพงึพอใจใน
งานออกเป็น 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ระดบัความพึงพอใจในตวังาน ต่อเพ่ือนร่วมงาน ต่อหวัหน้างาน  
ตอ่โอกาสในการก้าวหน้า และตอ่ผลตอบแทน 

จากการทบทวนแนวคิดท่ีเก่ียวข้องกบัองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน สามารถสรุปได้
ว่า ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ได้แก่ (1) ตวังาน เช่น เนือ้หาของงาน  โอกาส
ก้าวหน้าในงาน และผลตอบแทนท่ีได้จากการท างาน เป็นต้น และ (2) สิ่งแวดล้อมท่ีเก่ียวกับงาน เช่น 
ผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงาน การตดิตอ่ส่ือสาร และสภาพแวดล้อมในการท างาน เป็นต้น 

การวดัและแบบวดัความพงึพอใจในงาน 

จากการศึกษาเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน พบว่า การวัดความพึงพอใจ
สามารถจ าแนกออกได้เป็น 4 ประเภทหลกั (Rogelberg.  2007b) ได้แก่ 

1. การวดัเ  งปร มาณและเ  งคุณภา  (Quantitative Versus Qualitative Measure) ซึ่งการ
วดัความพงึพอใจในงานเชิงปริมาณ เป็นการวดัโดยประเมินคา่ด้วยตวัเลข ซึง่วิธีการนีเ้ป็นการวดัความ 
พึงพอใจในงานท่ีได้รับความนิยมมาก ส่วนการวดัความพึงพอใจในงานเชิงคณุภาพ เป็นการวดัด้วย
การสมัภาษณ์เชิงโครงสร้าง และมีการสร้างรหสัของการตอบค าถามปลายเปิด เพ่ือการตีความ 

2. การวดัความ ึง อใจในงานโดยรวมและวดัเป็นองค์ประกอบของความ ึง อใจในงาน 
(Overall Versus Facet) ซึง่การวดัความพงึพอใจในงานโดยรวมนี ้เป็นการใช้แบบวดัความพงึพอใจใน
งานทัว่ไป ท่ีอาจประกอบด้วยข้อค าถามจ านวนมาก แต่มีการตีความเป็นระดบัของความพึงพอใจใน
งานโดยรวม ส่วนการวดัความพึงพอใจในงานเป็นองค์ประกอบ มุ่งเน้นการวดัองค์ประกอบเฉพาะของ
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ความพึงพอใจในงาน เช่น การควบคุม (Supervision) การจ่ายค่าตอบแทน เพ่ือนร่วมงาน และ
ลกัษณะงาน ซึ่งแตกตา่งจากการวัดความพึงพอใจในงานโดยรวม ท่ีการวดัความพึงพอใจในงานเป็น
องค์ประกอบจะสามารถระบรุะดบัสงู-ต ่าของความพงึพอใจของแตล่ะองค์ประกอบได้ 

3. การวดัด้วยข้อค าถามข้อเด ยว และการวดัด้วยข้อค าถามท ่มาจากองค์ประกอบของงาน
หล ายอ ง ค์ป ร ะ กอบ  ( Single Versus Multiple Item Measure)  เ ช่ น  Warr Job Satisfaction 
Questionnaire, Occupational Stress Indicator, Michigan Organizational Assessment 
Questionnaire, Job Diagnostic Survey, Job Descriptive Index “Work Itself” Subscale, 
Minnesota Satisfaction Questionnaire และBrayfield-Rothe Questionnaire เป็นต้น 

4. การวัดความ ึง อใจในงานทั่วไป และความ ึง อใจเฉ าะของงานนั้นๆ (General 
Versus Occupation-Specific Measure) แบบวดัความพึงพอใจในงานทัว่ไป มกัถกูพฒันาขึน้เพ่ือใช้ 
ในการประเมินในงานทัว่ไป เน่ืองจากสามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างแพร่หลาย อย่างไรก็ตาม ยงัมีแบบ
วัดท่ีถูกพัฒนาขึน้เพ่ือวัดความพึงพอใจในงานเฉพาะ เช่น พยาบาล และนักสังคมสงเคราะห์ ซึ่งมี
ลักษณะงานท่ีเป็นวิชาชีพและมีลกัษณะเฉพาะ แต่แบบวัดชนิดนีมี้ข้อจ ากัดท่ี ยังไม่มีการพฒันาใน
สาขาอาชีพท่ีหลากหลาย อีกทัง้ยงัไมส่ามารถน าผลการศกึษามาเปรียบเทียบข้ามสายงานได้อีกด้วย 

ตวัอยา่งของแบบสอบถามความพงึพอใจในงานท่ีนิยมใช้กนัในปัจจบุนั มีดงัตอ่ไปนี ้

1. แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินิโซต้า (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire: MSQ) ซึ่งพฒันาขึน้โดย เวส และคนอ่ืนๆ (Weiss; et al.1967) ท่ีเป็นการวดัความพึง
พอใจในงาน 20 แง่มุม ได้แก่ การใช้ความสามารถ (Ability Utilization) การประสบความส าเร็จ 
(Achievement) กิจกรรม (Activity) ความก้าวหน้า (Acvancement) อ านาจ (Authority) นโยบายและ
การปฏิบตัิขององค์การ (Company Policies and Practices) การตอบแทน (Compensation) เพ่ือน
ร่วมงาน (Co-Worker) ความสร้างสรรค์ (Creativity) ความเป็นอิสระ (Independence) ค่านิยม
เก่ียวกับศีลธรรม (Moral Values) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ความมั่นคงปลอดภัย 
(Security) การบริการทางสงัคม (Social Service) ฐานะทางสงัคม (Social Status) การดแูลเร่ืองของ
ความสมัพนัธ์ (Supervision-Human Relations) การดแูลเร่ืองการท างาน (Supervision-Technical) 
ความหลากหลาย (Variety) และสภาพแวดล้อมการท างาน (Working Condition) ซึ่งแบบสอบถาม
ความพึงพอใจนี ้มี 2 ฉบบั ได้แก่ ฉบบัเต็ม (Long Version) ท่ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 100 ข้อ 
และฉบับย่อ (Short Version) ท่ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ท่ีสามารถจ าแนกออกเป็น  
2 ด้าน คือ (1) ความพงึพอใจภายใน เชน่ ความพงึพอใจท่ีมีโอกาสในการแสดงความสามารถ และรู้สึก
ประสบความส าเร็จในงานท่ีท า และ (2) ความพึงพอใจภายนอก เช่น ผลตอบแทน โอกาสในการ
ก้าวหน้า และการดแูล เป็นต้น เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั โดยแบบสอบถามความพึงพอใจใน
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งานของมหาวิทยาลัยมินิโซต้า ถูกน าไปใช้อย่างแพร่หลาย และได้มีการทดสอบความเช่ือมั่น อยู่
ร ะหว่ า ง  0.85-0.91 ( Fields. 2002; citing Klenke-Hemel; & Mathieu. 1990, Roberson. 1990, 
Smith; & Brannick. 1990, Mathieu. 1991, Mathieu; & Farr. 1991, Huber; Seybolt; & Venemon. 
1992, Scarpello; & Vanderberg. 1992, Riggs; & Knight. 1994, Wong; Hui; & Law. 1998, Hart. 
1999)  

2. แบบวดัความพึงพอใจในงานโดยรวม (Overall Job Satisfaction) เป็นแบบวดัท่ีพฒันาขึน้
โดย เทเลอร์ และโบเวอร์ (Fields. 2002; citing Tayler; & Bower. 1974) เป็นแบบวดัท่ีเช่ือมโยงค าถาม
เก่ียวกับความพึงพอใจในงานเพียงค าถามเดียว เข้ากับองค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน ได้แก่ 
ตัวงาน เพ่ือนร่วมงาน การดูแลจากหัวหน้างาน โอกาสในการได้รับการสนับสนุน การตอบแทน 
ความก้าวหน้า และองค์การโดยรวม แบบวดัความพึงพอใจในงานโดยรวมนี ้ประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 7 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินค่า 5 ระดบั ตัง้แต่ พึงพอใจท่ีสุด ถึงไม่พึงพอใจเลย ซึ่งแบบวดันีมี้
ความเช่ือมัน่อยูร่ะหวา่ง 0.67-0.71 (Larwood; et al. 1998) 

 ส าหรับแบบวัดความพึงพอใจในงาน ท่ีจะใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยจะแปล และปรับปรุง
แบบสอบถามความพึ งพอใจในงานของ มหาวิทยาลัยมินิ โ ซ ต้า  (Minnesota Satisfaction 
Questionnaire: MSQ) ฉบับย่อ ของเวส และคนอ่ืนๆ (Weiss; et al.1967) ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 20 ข้อ จาก 20 องค์ประกอบ ท่ีสามารถจ าแนกออกเป็น 2 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ ความ 
พึงพอใจภายใน และความพึงพอใจภายนอก  เน่ืองจากเป็นแบบวัดท่ีได้รับความนิยมใช้กันอย่าง
แพร่หลาย อีกทัง้ยงัมีคา่ความเช่ือมัน่ท่ีสงูอีกด้วย 

 ดงันัน้จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดนี ้ผู้วิจยัจึงคาดว่า ความพึงพอใจ 
ในงาน เป็นตวัแปรผล ท่ีได้รับอิทธิพลทางตรงจากความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบต่อการ
ท างาน และได้รับอิทธิพลทางอ้อมจากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของ
ครอบครัว และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 

 

ความตัง้ใจที่จะเปล่ียนงาน (Intention to Leave) 

ในการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานครัง้นี ้ผู้วิจยั จะแบง่ออกเป็น 3 ส่วน 
คือ แนวคิดเก่ียวกับความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน องค์ประกอบและการวัด รวมถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
โดยมีรายละเอียดตอ่ไปนี ้
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แนวคดิท่ีเก่ียวข้องกบัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

เซเลส และสเตร้าส์ (Sayless; & Strauss. 1977) ให้ความหมายของการลาออกจากงานว่า  
เป็นการสิน้สดุการวา่จ้าง และการจ้างพนกังานใหมเ่ข้าท างาน หรือการเข้าท างานหรือออกจากงานของ
พนักงานในองค์การ ส าหรับการเข้าท างาน มีความหมายรวมถึงการหมุนเวียนการท างานท่ีเกิดขึน้ 
(น้องนุช ภูมิสนธ์ิ.  2539) โดยท่ีพนกังานสมคัรใจ (Voluntary) และไม่สมคัรใจ (Involuntary) ทัง้โดย
หลีกเล่ียงได้ และไม่ได้ การออกจากงานโดยสมัครใจ มักเกิดจากความต้องการของพนักงานเอง 
ส าหรับการลาออกจากงานท่ีเล่ียงไม่ได้ ได้แก่ ความเจ็บป่วย การเกษียณอายุงาน การตาย และ 
การตัง้ครรภ์ เป็นต้น (ภิเษก จนัทร์เอ่ียม.  2537) 

พิเกอร์ส และเมเยอร์ส (Pigors; & Myers. 1973) กล่าวว่า การลาออกจากงาน เป็นการ
เคล่ือนไหวของบคุลากรในรูปแบบของการเข้าออกจากองค์การ ซึง่สอดคล้องกบัการให้ความหมายของ
การลาออกจากงานของ เสนาะ ตเิยาว์ (2535) 

ไพรส์ (Price. 1977) ได้ให้ความหมายของการลาออก ว่าหมายถึง การท่ีบุคคลเคล่ือนย้าย
ออกจากความเป็นสมาชิกของระบบสังคมหนึ่งๆ ซึ่งไม่รวมการขาดงาน ความ เฉ่ือยชา หรือการ
ปฏิบตังิานท่ีไมมี่ประสิทธิภาพ 

คอง และคนอ่ืนๆ (Kong; et al.  2004) กล่าวว่า ความตัง้ใจท่ีจะลาออก เป็นความตัง้ใจของ
พนกังานในการท่ีจะลาออกจากหนว่ยงานท่ีปฏิบตัิอยู่โดยสมคัรใจ โดยไมร่วมถึงการถกูไล่ออกจากงาน 
ในขณะท่ี มาวเดย์; สเตียร์ และเพอร์เตอร์ (Mowday; Steers; & Perter.  1979) ให้ความหมายของ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออก เป็นความรู้สึกไม่พึงพอใจท่ีจะอยู่เป็นสมาชิกขององค์การอีกต่อไป โดยความ
ตัง้ใจหรือความต้องการนี ้มีอิทธิพลมาจากความรู้สึกท่ีมีตอ่งาน และปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบังาน ซึ่งท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลง หรือลาออกจากงานท่ีท า 

จากการทบทวนแนวคิดเก่ียวกบัความตัง้ใจท่ีจะลาออกข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความตัง้ใจ
ท่ีจะลาออก เป็นความคิดของบคุคลเก่ียวกบัการลาออกจากองค์การ รวมถึงพฤติกรรมการมองหางาน 
หรือองค์การใหม่ของบุคคล ซึ่งในการศึกษาครัง้นีผู้้ วิจัย จะใช้แนวคิดนี ้ เป็นแนวคิดพืน้ฐานใน
การศึกษาความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน เน่ืองจากการลาออกและการเปล่ียนงาน เหมือนกันในแง่ของ
ความต้องการท่ีจะเปล่ียนงานของบุคคล และยังมีลักษณะท่ีใกล้เคียงกันในแง่ของการท่ีองค์การมี
จ านวนพนกังานลดน้อยลงเชน่เดียวกนั 

  



109 
 

องค์ประกอบและการวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

คัมมานน์ และคนอ่ืน (Cummann; et al.  1979) พัฒนาแบบวัดความตัง้ใจท่ีจะลาออก โดย
ประกอบด้วยข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ (1) ฉันตัง้ใจท่ีจะหางานใหม่ส าหรับปีหน้า (2) ฉันคิดท่ีจะลาออกจาก
งาน (3) ฉนัอาจจะหางานใหมส่ าหรับปีหน้า แบบสอบถามนีไ้ด้รับการยอมรับและใช้กนัอยา่งกว้างขวาง 
ซึ่งเป็นมาตรวัดประเมินค่า 5 ระดบั และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.87 (Khatri; Budhwar; & Fern.  
n.d.)  

เมเยอร์; อัลเลน และสมิท (Meyer; Allen; & Smith.  1993) พัฒนาข้อค าถามขึน้มา 2 ข้อ 
เพ่ือท่ีจะวัดความตัง้ใจท่ีจะลาออก ได้แก่ ความถ่ีของความรู้สึกอยากจะลาออก ซึ่งเป็นมาตรวัด
ประเมินค่า  7 ระดบั ตัง้แต่แทบจะไม่เคย ถึงแทบทุกวัน และความตัง้ใจท่ีจะลาออกภายในปีหน้า  
ซึ่งเป็นมาตรวดัประเมินค่า  7 ระดบั ตัง้แต่ไม่จริงท่ีสุด ถึงจริงท่ีสุด โดยผู้ ท่ีตอบได้คะแนนแบบวัดสูง  
จะเป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะลาออกสงู 

ลี; ฮวง และชาว (Lee; Huang; & Zhao.  2013) ได้พฒันาข้อค าถามท่ีใช้ในการวดัความตัง้ใจ
ท่ีจะลาออกจากงาน จากความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ตามแนวคิดของ ไมเคิลส์ และสเปกเตอร์ 
(Michaels; & Spector.  1982) จ านวน 3 ข้อ คือ (1) ทา่นมกัจะนกึถึงการลาออกจากงานปัจจบุนัอย่าง
จริงจงั (2) ท่านตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงานปัจจบุนั และ (3) ท่านเร่ิมท่ีจะมองหางานใหม ่โดยข้อค าถาม
ทัง้ 3 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง  ซึ่ง 
ผู้ ท่ีได้คะแนนแบบวดันีส้งู แสดงวา่ มีแนวโน้มท่ีจะลาออกจากงานปัจจบุนัสงู 

ส าหรับการวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจยัจะท าการแปล และปรับ
แบบวดัความตัง้ใจท่ีจะลาออกของ คมัมานน์ และคนอ่ืน (Cummann; et al.  1979) ท่ีประกอบด้วยข้อ
ค าถามจ านวน 3 ข้อ เน่ืองจากเป็นแบบวัดท่ีวัดทัง้ทัศนคติ และพฤติกรรมเก่ียวกับความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออก อีกทัง้ยงัมีการก าหนดระยะเวลาของความตัง้ใจท่ีจะลาออกอยา่งชดัเจนอีกด้วย 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

 การศกึษาความตัง้ใจท่ีจะลาออกท่ีผ่านมา ส่วนใหญ่เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ตัง้ใจท่ีจะลาออกกับความพึงพอใจในงาน โดยพบว่าความพึงพอใจในงานมีความสมัพันธ์ทางลบกับ
ความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Randhawa.  2007, Zhou. 2009, Heydarian; & Abhar. 2011, Medina. 2012, 
Dong-Hwan; & Jung-Min. 2012, Ucho; Mkavga; & Onyishi. 2012, Salleh; Mishaliny; & Haryanni. 
2012, Olusegun. 2013)  โดยทั ง้ความพึงพอใจภายใน และภายนอก ( Intrinsic and Extrinsic 
Satisfaction) กับความตัง้ใจท่ีจะลาออก ถึงแม้ว่าจะพบว่า ความพึงพอใจในงานภายในมีอิทธิพลต่อ
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ความตัง้ใจท่ีจะลาออกมากกว่า แต่มาห์ดี และคนอ่ืนๆ ยงัคงแนะน าว่าความพึงพอใจในงานภายนอก  
ก็ยังคงมีความส าคญัในการพิจารณาปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Mahdi, et al.  2012) 
นอกจากนี ้ความพึงพอใจในงานยงัมีอิทธิพลทางอ้อมต่อความตัง้ใจท่ีจะลาออก ผ่านความผูกพันต่อ
องค์การ (DeConinck; & Bachmann. 1994, Lee; Huang; & Zhao. 2013) อีกทัง้ยงัพบวา่ ความผกูพนั
ต่อองค์การมีความสัมพนัธ์กับความตัง้ใจท่ีจะลาออก (Mosadeghrad; Ferlie; & Rosenberg.  2007, 
Salleh; Mishaliny; & Haryanni.  2012) และความตัง้ใจท่ีจะลาออกระดับต ่ า ส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิภาพ และผลการด าเนินการขององค์การอีกด้วย (Medina.  2012) 

 เม่ือพิจารณาถึงงานวิจยัท่ีศึกษาในบริบทของไทย พบความสมัพนัธ์เชิงลบระหว่างความพึง
พอใจในงานและความตัง้ใจท่ีจะลาออกเช่นเดียวกัน (กมลวรรณ เขมะปัญญา.  2540, สุเทพ พวัศิริ. 
2543, วรรณี  ชยัเฉลิมพงษ์; และ นุศราพร เกษสมบูรณ์.  2550, รพีพรรณ สุกัณศีล.  2551, สินีนาฏ 
ชาวตระการ. 2552, Ngamkroeckjoti; Phanitchrattana; & Ounprechavanit.  2013) โดยเฉพาะ 
ความพึงพอใจในงานด้านเงินเดือน ค่าตอบแทน หวัหน้างาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ความมัน่คงใน
อาชีพ สวัสดิการ และระบบการบริหารงาน (วรวรรณ จันทขันธ์ .  2547) นอกจากนีย้ังพบว่า 
สภาพแวดล้อมการท างาน คา่จ้างและคา่ตอบแทน ธรรมชาตขิองงาน โอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
และความพึ งพอใจในงาน  ส่ งผลต่อความตั ง้ ใ จ ท่ี จะลาออกจากงาน  (Ngamkroeckjoti; 
Phanitchrattana; & Ounprechavanit.  2013) อีกทัง้ยังพบปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะ
ลาออก เชน่ ความผกูพนัตอ่องค์การ (วรวรรณ จนัทขนัธ์.  2547, รพีพรรณ สกุณัศีล.  2551) โอกาสใน
การเลือกงาน และการท างานเกินบทบาท (กลุธิดา สดุจิตร์.  2549) 

นอกจากนีจ้ากการศึกษาแบบจ าลองของการลาออกจากงานโดยสมัครใจ (Voluntary 
Turnover) ของกลุธิดา สดุจิตร์ (2549) สามารถสรุปได้วา่ ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การลาออกจากงาน มีหลาย
ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน และความเป็นไปได้ในการเปล่ียนงานภายในองค์การ และยังมี
ปัจจัยอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อการลาออกจากงาน เช่น จ านวนทางเลือกใหม่ท่ีน่าสนใจ (March; & Simon.  
1958) ความไม่พอใจในการจ่ายคา่ตอบแทน ท าให้แสวงหางานท่ีจ่ายคา่ตอบแทนสงูกว่า และมีความ
ดึงดูดใจในงานต ่า เกิดความไม่พอใจในงาน ขาดงาน และลาออกจากงานในท่ีสุด ( Lawler. 1971) 
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานและโอกาสในการเลือกงาน (Price.  1977) ปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง
กับองค์การ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ และส่งผลถึงความตัง้ใจท่ีจะลาออกจากงาน (Price; & Mueller. 
1986) ความพึงพอใจในงาน ความดึงดูดใจจากงานปัจจุบัน และความดึงดูดใจจากทางเลือกใหม่ 
(Mobley; et al. 1979) ความคาดหวัง ทัศนคติในงาน และโอกาสทางเลือกอ่ืน (Steers; & Mowday. 
1981) เป็นต้น 
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ดงันัน้จากการทบทวนทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องทัง้หมดนี ้ผู้วิจยัจงึคาดวา่ ความตัง้ใจท่ีจะ
เปล่ียนงาน เป็นตวัแปรผล ท่ีได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพงึพอใจในงาน และได้รับอิทธิพลทางอ้อม
จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบต่อการท างาน 

 

5. ตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความ 

พงึพอใจ ซึง่ได้แก่ กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด โดยมีรายละเอียดดงันี ้
 

กลยุทธ์การจัดการความเครียด 

 ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วว่า ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว มีองค์ประกอบหนึ่ง ท่ีเก่ียวข้อง
กบัความเครียด ของบทบาทหนึ่ง ส่งผลตอ่อีกบทบาทหนึ่ง ดงันัน้ผู้วิจยัจึงมีความเห็นว่า หากบคุคลใช้
กลยทุธ์ในการจดัการกบัความเครียดท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ จะส่งผลให้บคุคลสามารถจดัการกับ
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ท่ีจะสง่ผลกระทบตอ่ความพงึพอใจตอ่ไปได้  

แนวคดิกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

ความเครียด และความวิตกกังวล เป็นอารมณ์ หรือความรู้สึกอย่างหนึ่งท่ีถือว่าเป็นปกติ  
ในชีวิตประจ าวนั ซึง่เซลเย ่(Selye. 1993) กลา่ววา่ หากบคุคลหลีกหนีจากความเครียดโดยสิน้เชิง ชีวิต 
จะไม่สามารถด ารงอยู่ได้ อย่างไรก็ตาม หากมีความเครียดบ่อยๆ และมากเกินไป ก็ย่อมส่งผลเสียต่อ
ทัง้สขุภาพร่างกาย และจิตใจ นอกจากนีแ้ฮนคอค (Hancock, et al.  2002) ยงัเสนอวา่ความเครียดใน
ระดบัท่ีเหมาะสมจะส่งผลให้การปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีความเครียดในระดบัต ่าและสงู
จนเกินไป จะสง่ผลให้ผลการปฏิบตังิานแยก่วา่ 

การจดัการความเครียด (Coping) มีความหมาย 3 นยัยะ (Lazarus; & Folkman.  1984) คือ 

1. การจดัการความเครียด เป็นความพยายาม และการวางแผน 
2. การจดัการความเครียด ไมจ่ าเป็นต้องมีผลทางบวกเสมอ 
3. การจดัการความเครียด เป็นกระบวนการ ซึง่ต้องอาศยัเวลา 

จากความหมายของการจัดการความเครียด ทัง้ 3 ความหมาย แสดงให้เห็นว่า การจัดการ
ความเครียด สามารถใช้ในการศึกษาได้ในมุมมองท่ีหลากหลาย ทัง้ ท่ี เป็นบุคลิกภาพ และมี 
การเปล่ียนแปลงตามสถานการณ์ (Kleinke.  1998) 

ลาซารัส และโฟล์คแมน (Lazarus; & Folkman. 1984) ได้จ าแนกกลยุทธ์ในการจัดการ
ความเครียด (Coping Strategy) ออกเป็น 2 รูปแบบหลกั ได้แก่ 
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 1. วิธีการจดัการโดยมุ่งท่ีปัญหา (Problem-Focused Coping) ท่ีอาจเป็นการมุ่งจดัการปัจจยั
ภายนอก (Outer-Directed) โดยมุ่งท่ีสถานการณ์ หรือพฤติกรรมของคนอ่ืน หรือมุ่งจัดการปัจจัย
ภายใน (Inner-Directed) ด้วยการทบทวนทัศนคติ และความต้องการของตนเอง เพ่ือพัฒนาทกัษะ 
และการตอบสนองความเครียดนัน้ๆ ในรูปแบบใหม่ ซึ่งวิธีการจัดการแบบนี ้เป็นวิธีการท่ีมอง และ
ประเมินสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดโดยตรง พิจารณาสาเหต ุและพยายามหาทางแก้ไขปัญหา
นัน้ๆ เช่น หากเกิดความเครียดในท่ีท างานขึน้ โดยมีความขัดแย้งรุนแรงกับผู้บงัคบับญัชา เม่ือย้าย
หนว่ยงาน ปัญหานัน้ก็หมดไป 
 2. วิธีการจดัการโดยมุ่งท่ีอารมณ์ (Emotion-Focused Coping) เป็นการจดัการความเครียด 
ทางอารมณ์ (Emotional Distress) ซึ่งอาจท าได้โดย การออกก าลังกาย การนั่งสมาธิ การระบาย
ความรู้สกึ และการหาการสนบัสนนุจากคนอ่ืน 

 จากวิธีการทัง้ 2 วิธีดงักล่าว โดยทั่วไปบุคคลจะเลือกจัดการกับความเครียด โดยมุ่งเน้นท่ี
ปัญหา หากตนเองสามารถควบคมุสถานการณ์ได้ และมองว่าปัญหาท่ีเกิดขึน้เป็นสิ่งท่ีท้าทาย แตห่าก
บุคคลประเมินสถานการณ์ว่าตนเองไม่สามารถควบคุมได้ ก็จะเลือกใช้วิธีการจัดการโดยมุ่งเน้นท่ี
อารมณ์ 

 นอกจากนี ้โทบนิ; ฮอลรอยด์ และเรย์นลัส์ (Tobin; Holroyd; & Reynolds.  1982) ยงัเสนอว่า  
กลยทุธ์ในการจดัการความเครียด มี 7 กลยทุธ์ ได้แก่ 

 1. การจดัการกับปัญหา ซึ่งเป็นกลยุทธ์ท่ีเก่ียวข้องกับทัง้พฤติกรรม และความคิดท่ีจะก าจัด
ความเครียด ด้วยการเปล่ียนสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด 
 2. การเปล่ียนความคิด (Cognitive Restructuring) เป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ความคิด ในการมองว่า
ความเครียด เป็นสิ่งท่ีคกุคามเพียงเล็กน้อย กลยุทธ์นี ้จึงเป็นการเปล่ียนมุมมองใหม่เก่ียวกับปัญหา 
ท่ีเกิดขึน้ 
 3. การสนับสนุนทางสังคม (Social Support) เป็นกลยุทธ์ในการแสวงหาการสนับสนุนทาง
อารมณ์จากผู้ อ่ืน ทัง้จากคนในครอบครัว เพ่ือน และคนรอบข้าง 
 4. การแสดงออกทางอารมณ์ (Express Emotions) เป็นการระบาย และถ่ายทอดอารมณ์
ความรู้สกึท่ีเกิดจากปัญหานัน้ๆ 
 5. การหลีกหนีปัญหา (Problem Avoidance) เป็นการปฏิเสธ หรือหลีกเล่ียงการเผชิญกับ
ปัญหา ทัง้ความคดิ และพฤตกิรรม เก่ียวกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด 
 6. การคิดอย่างมีความหวัง (Wishful Thinking) เป็นกลยุทธ์ท่ีใช้ความคิด ท่ีสะท้อนให้เห็น
ความหวงัวา่สถานการณ์จะดีขึน้ 
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 7. การหลีกหนีสังคม (Social Withdrawal) เป็นการโทษและประณามตัวเองเ ก่ียวกับ
สถานการณ์ท่ีเกิดขึน้ 

 จากแนวคิดกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดท่ีได้กล่าวไปแล้วข้างต้น จะเห็นว่า กลยทุธ์
ในการจดัการกบัความเครียดมีหลากหลาย ขึน้อยูก่บัการเรียนรู้ และสถานการณ์ท่ีบคุคลเผชิญ ไมมี่กล
ยทุธ์ใดกลยทุธ์หนึง่ท่ีดีท่ีสดุในการจดัการกบัความเครียดทกุกรณี 

การวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

 แบบวัดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด (Coping Strategies Inventory: CSI) ของ 
โฟร์คแมน และลาซารัส (Folkman; & Lazarus.  1981) ซึ่งเป็นการวัดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการ
ความเครียด จะวดัความคิด และพฤติกรรมท่ีบุคคลตอบสนองต่อความเครียดท่ีก าหนด พฒันามาจาก
แบบวัดวิธีการให้การจัดการความเครียด (Ways of Coping) ของลาซารัส ท่ีประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 23 ข้อ และข้อค าถามท่ีสร้างจากองค์ประกอบย่อย 14 องค์ประกอบ จ านวน 49 ข้อ ท่ีสอดคล้อง
กับการทบทวนวรรณกรรมของ โทบิน; ฮอลรอยด์ และเรย์นลัส์ (Tobin; Holroyd; & Reynolds. 1982) 
และโครงสร้างองค์ประกอบ ตามแนวคิดของเวอร์รี (Wherry. 1984, Tobin; et al. 1985) ซึ่งจ าแนก
ออกเป็น 3 ล าดบัชัน้ ดงัภาพประกอบ ตอ่ไปนี ้

 

ภาพประกอบ 14 โครงสร้างองค์ประกอบแบบลดหลัน่ (Hierarchical Factor Structure) ของกลยทุธ์ท่ี 
       ใช้ในการจดัการความเครียด 
 

ท่ีมา: Tobin. 2001: 5 
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จากภาพประกอบท่ี 14 สามารถอธิบายกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ได้ 3 ล าดบัชัน้ 
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ล าดบัชัน้ท่ี 1 เป็นกลยุทธ์ท่ีบุคคลใช้ในการตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด  
ซึง่ประกอบด้วย 8 กลยทุธ์ ได้แก่ 

1. การแก้ปัญหา (Problem Solving)  
2. การเปล่ียนความคดิ (Cognitive Restructuring)  
3. การสนบัสนนุทางสงัคม (Social Support)  
4. การแสดงออกทางอารมณ์ (Express Emotions)  
5. การหลีกหนีปัญหา (Problem Avoidance)  
6. การคดิอยา่งมีความหวงั (Wishful Thinking)  
7. การโทษตวัเอง (Self Criticism) และ 
8. การหลีกหนีสงัคม (Social Withdrawal)  

ล าดบัชัน้ท่ี 2 ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดชัน้ท่ี 1 
ของเวอร์รี (Wherry.  1984) ท าให้เหลือกลยทุธ์เพียง 4 กลยทุธ์ ได้แก่ 

1. การยึดปัญหา (Problem Focused Engagement) เป็นการรวมเอากลยุทธ์การแก้ปัญหา 
และการเปล่ียนความคิด เข้าด้วยกนั โดยในกลยทุธ์นีจ้ะเป็นการวดัความคิด และพฤตกิรรมท่ีเก่ียวข้อง
กบักลยทุธ์ท่ีใช้ในการเปล่ียนสถานการณ์ หรือปรับความส าคญัของสถานการณ์ของบคุคล ซึง่กลยทุธ์นี ้
เป็นการจดัการกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดโดยตรง 

2. การใช้อารมณ์เป็นท่ีตัง้ (Emotion Focused Engagement) เป็นการรวมเอากลยุทธ์การ
สนบัสนุนทางสงัคม และการแสดงออกทางอารมณ์ เข้าด้วยกัน โดยข้อค าถามจะเป็นการสะท้อนถึง
การส่ือความรู้สึกอย่างเปิดเผยกับผู้ อ่ืน และการเข้าไปมีส่วนร่วมในสังคมมากขึน้ โดยเฉพาะใน
ครอบครัว และกลุ่มเพ่ือน ซึ่งกลยทุธ์นีเ้ป็นการจดัการกับสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดด้วยการ
การสะท้อนอารมณ์ของบคุคล 

3. การไมย่ดึตดิกบัปัญหา (Problem Focused Disengagement) เป็นการรวมเอากลยทุธ์การ
หลีกหนีปัญหา และการคิดอย่างมีความหวงั เข้าด้วยกนั โดยข้อค าถามจะสะท้อนถึงการปฏิเสธ การ
หลีกหนี และการไร้ความสามารถ หรือการลงัเลท่ีจะค้นหาวิธีการท่ีดีกว่า ซึ่งกลยทุธ์นีส้ะท้อนความคิด 
และพฤตกิรรมของการหนีปัญหา 
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4. การไม่ยึดติดกับอารมณ์ (Emotion Focused Disengagement) เป็นการรวมเอากลยุทธ์
การโทษตวัเอง และการหลีกหนีสงัคม เข้าด้วยกนั โดยข้อค าถามจะเก่ียวข้องกบัการปิดกัน้ตวัเอง หรือ
ความรู้สกึของตวัเองออกจากผู้ อ่ืน นอกจากนีย้งัโทษตวัเองกบัสิ่งท่ีเกิดขึน้อีกด้วย  

ล าดบัชัน้ท่ี 3 ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดชัน้ท่ี 2 
ของเวอร์รี (Wherry.  1984) ท าให้เหลือกลยทุธ์เพียง 2 กลยทุธ์ ได้แก่  

1. การผูกพัน (Engagement) เป็นการรวมเอากลยุทธ์การแก้ปัญหา การเปล่ียนความคิด  
การสนบัสนุนทางสงัคม และการแสดงออกทางอารมณ์ เข้าด้วยกัน ซึ่งเป็นการสะท้อนถึงความตัง้ใจ
ของบุคคลท่ีจะพยายามจัดการกับความเครียด และการเปล่ียนแปลงสถานการณ์  โดยบุคคลจะ
กระตือรือร้นท่ีจะจดัการกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด 

2. การไม่ยึดติด (Disengagement) เป็นการรวมเอากลยุทธ์การหลีกหนีปัญหา การคิดอย่าง 
มีความหวัง การโทษตัวเอง และการหลีกหนีสังคม เข้าด้วยกัน เป็นการเก็บความรู้สึกไว้กับตัวเอง 
หลีกเล่ียงท่ีจะเผชิญกับปัญหา และไม่มีการแสดงพฤติกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลงสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิด
ความเครียดแตอ่ยา่งใด 

แบบวัดกลยุทธ์ ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด (Tobin, et al.  1985) จึงประกอบด้วย  
ข้อค าถาม จ านวน 72 ข้อ เป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 5 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ลย ถึงมากท่ีสดุ ซึง่มีคา่ความ
เช่ือมัน่อยูร่ะหว่าง 0.71 ถึง 0.94 และในการแปลผล ของแบบวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด
ดงักล่าว สามารถตีความได้ 3 ลกัษณะ จ าแนกตามล าดบัชัน้ของกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดท่ี
ได้กล่าวไปแล้ว ล าดบัชัน้ใดล าดบัชัน้หนึ่ง เพ่ือให้สอดคล้องกบับริบทท่ีศกึษา โดยผู้ ท่ีได้คะแนนจากข้อ
ค าถามในกลยุทธ์ใดมากท่ีสุด จะเป็นผู้ ท่ี มีแนวโน้มท่ีจะเลือกใช้กลยุทธ์นัน้ในการจัดการกับ
ความเครียด 

ส าหรับการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดในครัง้นี ้ผู้วิจยัจะน าแบบวดักลยุทธ์ท่ีใช้
ในการจัดการความเครียด (Coping Strategies Inventory: CSI) ของโฟร์คแมน และลาซารัส 
(Folkman; & Lazarus. 1981) และแปลผลกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียดล าดับชัน้ ท่ี 3  
ซึ่งเก่ียวกับกลยุทธ์ท่ีบุคคลใช้ในการตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียด ประกอบด้วย  
2 กลยทุธ์ คือ การผกูพนั และการไมย่ดึตดิ 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

จากการศึกษาผลการวิจัยท่ีเก่ียวข้อง พบงานวิจัยเพียง 1 เร่ืองท่ีศึกษา กลยุทธ์ท่ีใช้ในการ
จัดการความเครียด ในฐานะท่ีเป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
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ครอบครัว และความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในครอบครัว ได้แก่ ผลการศึกษาของ แรน
ทาเนน; มัวโน; คินนูเนน และแรนทาเนน (Rantanen; et al. 2011) ท่ีท าการศึกษาบทบาทการเป็น 
ตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง กบัความสุขใจ 
ซึ่งประกอบด้วยความผกูพนัในงาน ความพึงพอใจในงานและครอบครัว ของกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ
ความเครียด กับกลุ่มคนวัยท างานชาวฟินแลนด์ จ านวน 527 คน พบว่า กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการ
ความเครียดโดยมุง่ท่ีอารมณ์ สามารถปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความพงึพอใจในงาน กบัความขดัแย้ง
ท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน โดยกลยุทธ์ในการจัดการความเครียดแบบ 
มุ่งใช้อารมณ์ (Emotion Focused Coping) จะส่งผลกระทบตอ่ความพึงพอใจในครอบครัว เม่ือเผชิญ
สถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดลักษณะเดียวกัน  กล่าวคือ ในกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้กลยุทธ์ 
ในการจดัการความเครียดแบบมุ่งใช้อารมณ์ จะมีความพึงพอใจในครอบครัวน้อยกว่า ภายใต้เง่ือนไข
ของการมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานในระดบัสงู นอกจากนี ้กลยทุธ์ท่ี
ใช้ในการจดัการความเครียดด้วยการหลีกหนี (Avoidance Coping) จะใช้ได้ดีในสถานการณ์ท่ีมีความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลตอ่การท างาน กลา่วคือ ผู้ ท่ีใช้กลยทุธ์การหลีกหนี จะมีความพงึพอใจ
ในครอบครัวมากกว่า แต่ไม่พบว่ากลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียดแบบมุ่งปัญหา (Problem-
Focused Coping) เป็นตวัแปรปรับความสมัพนัธ์แตอ่ยา่งใด 

 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้องกับกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการ
ความเครียด ผู้วิจยัคาดว่า กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ป็นตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทางกับความพึงพอใจ ทัง้ความพึงพอใจในครอบครัว 
และความพงึพอใจในงาน 

 

6. การวเิคราะห์พหุระดับ (Multilevel Analysis) 

 การวิจัยทางสังคมศาสตร์ส่วนใหญ่ เก่ียวข้องกับโครงสร้างของข้อมูลท่ีเป็นพหุระดับ โดย 
ในงานวิจยัเก่ียวกบัองค์การ หากผู้วิจยัต้องการศกึษาอิทธิพลลกัษณะของการบริหารจดัการ เชน่ ภาวะ
ผู้น า และการตัดสินใจของผู้ บริหาร ท่ีมีต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมจึง
เก่ียวข้องกับตัวแปรระดับองค์การ และพนักงาน ดงันัน้ หน่วยของการวิเคราะห์ คือ องค์การ และ
พนกังาน และเน่ืองจากโครงสร้าง และธรรมชาติของข้อมูลทางสงัคม ท่ีมกัเก่ียวข้องกับข้อมูลหลาย
ระดบั การวิเคราะห์ข้อมลูแบบดัง้เดิม ท่ีท าการวิเคราะห์ข้อมลูแบบระดบัเดียว จึงไม่สามารถสรุปผลท่ี
ถูกต้อง ดังนัน้ การเลือกใช้เทคนิคการวิเคราะห์ท่ีเหมาะสม จึงต้องค านึงถึงความสอดคล้องกับ
โครงสร้าง และธรรมชาตขิองข้อมลูท่ีท าการศกึษา (ศริิชยั กาญจนวาสี.  2554) 
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โครงสร้างระดบัของหนว่ยการวิเคราะห์ 

 ในการพิจารณาถึงระดบัของข้อมูลท่ีศึกษา สามารถพิจารณาได้จาก โครงสร้างระดับของ
หน่วยการวิเคราะห์ (Unit-Level Construct) ซึ่งเป็นประกอบด้วยกลุ่มบุคคล คู่ความสมัพนัธ์ (Dyad) 
กลุม่งาน หนว่ยงาน และองค์การ เป็นต้น โดยในการศกึษาเก่ียวกบัองค์การ มีการโต้เถียงกนัในประเด็น
ของความสอดคล้องของข้อมลูระดบัล่าง ท่ีถกูยกระดบัเป็นข้อมลูในระดบัท่ีสงูขึน้ ในประเดน็ของนิยาม 
แนวคดิ และการวดัโครงสร้างระดบัของหน่วยการวิเคราะห์ในระดบัท่ีสงูกวา่ เชน่ วฒันธรรม ภาวะผู้น า 
และการมีสว่นร่วม เป็นต้น  จงึได้มีการเสนอประเภทของข้อมลูโครงสร้างระดบัของหน่วยการวิเคราะห์ 
3 ประเภท (Kozlowski.; & Klein.  2000) ได้แก่ 

 1. Global Property เป็นข้อมูลระดับกลุ่ม ท่ีเป็นลักษณะร่วมกันของสมาชิกในกลุ่ม โดยมี
ค าตอบเพียงค าตอบเดียว ไม่ว่าสมาชิกคนใดตอบ เช่น จ านวนสมาชิกในกลุ่ม หรือสถิติตา่งๆ เป็นต้น 
เพราะฉะนัน้ ถามสมาชิกเพียงคนเดียวก็ได้ค าตอบ ไมจ่ าเป็นต้องถามจากสมาชิกทกุคนในกลุม่ 
 2. Shared Property เป็นข้อมลูท่ีเก่ียวข้องกบัการรับรู้ของสมาชิกแตล่ะคนร่วมกนั โดยในการ
วัดจะต้องวัดในระดับบุคคล แล้วจึงทดสอบว่าแต่ละคนตอบสอดคล้องกันหรือไม่ หากมีความ
สอดคล้อง ถือวา่ ระดบัการวิเคราะห์ตวัแปรนัน้ เป็นระดบัท่ีสงูขึน้ 
 3. Configural Property เป็นข้อมูลท่ีมีลักษะเหมือน Shared Properties ท่ีเป็นการรับรู้ของ
สมาชิกแตล่ะคนร่วมกนั ในการวดัจะต้องวดัในระดบับคุคลเช่นเดียวกนั แตเ่ม่ือทดสอบความสอดคล้อง
แล้ว ภายในกลุม่จะมีความแตกตา่งกนัอยา่งเป็นระบบ ระดบัการวิเคราะห์ตวัแปรนัน้ จงึจะเป็นระดบัท่ี
สงูขึน้ 

 อย่างไรก็ตาม ไม่มีประเภทของข้อมลูโครงสร้างระดบัของหน่วยการวิเคราะห์ใด ดีท่ีสดุ ขึน้อยู่
กับแนวคิดและทฤษฎีของตัวแปรท่ีศึกษา ซึ่งโดยธรรมชาติแล้ว Global Property จะเป็นข้อมูลท่ีมี
ลักษณะเป็นระดับท่ีสูงกว่าอยู่แล้ว แต่ Shared Property และ Configural Property เป็นการวัดใน
ระดับของบุคคลแล้วจึงพิจารณาความสอดคล้อง หรือความไม่สอดคล้องกันของข้อมูล เพ่ือท่ีจะ
สามารถสรุปได้วา่ ตวัแปรท่ีศกึษาอยูใ่นระดบัการวิเคราะห์ใด  

ประเภทของแบบจ าลองพหรุะดบั  

ในการศึกษาแบบจ าลองพหุระดับ สามารถพิจารณาได้หลากหลายมิติ ขึน้อยู่กับเกณฑ์ท่ี 
ใช้ในการจ าแนก เช่น โครงสร้างของข้อมูล เป้าหมายของการแปลผล และรูปแบบของการวิเคราะห์  
(ศริิชยั กาญจนวาสี.  2554) ซึง่มีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

 1. ประเภทของแบบจ าลองพหุระดับ จ าแนกตามโครงสร้างของข้อมูล (Data Structure)  
ซึ่งเป็นลกัษณะท่ีลดหลัน่กันของข้อมลูท่ีน ามาวิเคราะห์ ท าให้ระบจุ านวนชัน้ของข้อมลูได้ เช่น ข้อมูล
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เก่ียวกบันกัเรียน ซึ่งอยู่รวมกนัในโรงเรียนหนึ่ง และข้อมลูของโรงเรียน ซึ่งมีอยู่หลายโรง เป็นการศกึษา
แบบจ าลอง 2 ระดบั และหากมีการศกึษาชัน้เรียนร่วมกบัตวัแปรทัง้สองข้างต้น จะถือวา่ เป็นการศกึษา
แบบจ าลอง 3 ระดบั โดยมีข้อมูลเก่ียวกับนักเรียน เป็นข้อมูลระดบัท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับชัน้เรียน เป็น
ข้อมลูระดบัท่ี 2 และข้อมลูเก่ียวกบัโรงเรียน เป็นข้อมลูระดบัท่ี 3 เป็นต้น 
 2. ประเภทของแบบจ าลองพหรุะดบั จ าแนกตามเปา้หมายการแปลผล (Interpretation) ซึ่งมี  
2 ประเภทย่อย คือ แบบจ าลองเชิงบวก (Additive Models) ซึ่งเป็นการตีความผลของตวัแปรท านาย
ระดบับน ท่ีสง่ผลตอ่ตวัแปรตามระดบัล่าง โดยมุง่ศกึษาตวัแปรท านายตา่งระดบัท่ีสง่ผลโดยตรงร่วมกัน
ต่อตวัแปรตาม และแบบจ าลองปฏิสมัพนัธ์ (Interactive Model) ซึ่งเป็นการตีความผลตวัแปรท านาย
ระดบับนท่ีส่งผลต่ตวัแปรตามระดบัล่างเช่นเดียวกับแบบจ าลองเชิงบวก แต่เน้นการศึกษาผลของตวั
แปรท านายต่างระดบั ต่อตวัแปรตาม รวมทัง้ผลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรท านาย และตวัแปร
ระดบัลา่ง 

3. ประเภทของแบบจ าลองพหุระดับ จ าแนกตามรูปแบบการวิเคราะห์ ซึ่งแบ่งออกเป็น  
2 ประเภทย่อย ได้แก่ การศกึษาผลทางตรง (Direct Effect) ของตวัแปรท านายตา่งระดบั ซึ่งจะใช้การ
วิเคราะห์ด้วยสมการถดถอย (Regression Analysis) และการศกึษาผลทางอ้อม (Indirect Effect) ของ
ตวัแปรท านายต่างระดบั ซึ่งจะใช้การวิเคราะห์ด้วยสมการโครงสร้าง (Structure Equation Analysis) 
ท่ีสามารถวิเคราะห์ได้ทัง้ผลทางตรง และผลทางอ้อม 

การสุม่ตวัอยา่งและขนาดกลุม่ตวัอย่างส าหรับการวิเคราะห์พหรุะดบั 

1. การสุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิเคราะห์พหรุะดบั 

 เน่ืองจากประชากรท่ีศึกษามีการสอดแทรกเป็นล าดบัชัน้ท่ีลดหลัน่ ประกอบกับข้อมูลของตวั
แปรส าหรับการวิเคราะห์พหรุะดบั มีลกัษณะเป็นข้อมลูของหน่วยย่อยท่ีสอดแทรกอยู่ในหน่วยท่ีใหญ่
ขึน้ไป แบบลดหลัน่กันตามล าดบั ดงันัน้ในการสุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์พหุระดับ 
คือ การสุม่แบบหลายขัน้ตอน (Multistage Sampling) (ศริิชยั กาญจนวาสี.  2554) 

2. ขนาดกลุม่ตวัอยา่งส าหรับการวิเคราะห์พหรุะดบั 

 ฉตัรศริิ ปิยะพิมลสิทธ์ิ (ม.ป.ป. : ออนไลน์) กลา่ววา่ จ านวนหนว่ยของระดบั 2 ท่ีมีขนาดเล็ก จะ
ส่งผลให้การประมาณค่าพารามิเตอร์มีปัญหา ซึ่งงานวิจยัหลายเร่ืองท่ีวิเคราะห์พหุระดบัแล้วไม่พบ
ความสมัพนัธ์ข้ามระดบั  เพราะจ านวนหนว่ยในแตล่ะระดบัไมมี่ความเหมาะสม 

สไนเดอร์ส และบอสเกอร์ (Snijder; & Bosker.  1999) ได้ศกึษาข้อมลู 2 ระดบั และเสนอแนะ
ว่า จ านวนหน่วยของกลุ่มควรมีอย่างน้อย 10 กลุ่ม ส่วนบาสสิริ (Heck; & Thomas.  2000; citing 
Bassiri. 1988) ได้ก าหนดขนาดของกลุม่ ท่ีจะพบปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบัว่าควรมีอย่างน้อย 30 กลุม่ และ



119 
 

ในแตล่ะกลุ่ม ควรมีกลุ่มตวัอย่าง อย่างน้อย 30 คน แตห่ากมีจ านวนกลุ่มมาก เช่น 150 กลุ่ม ในแตล่ะ
กลุ่มอาจมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างเพียง 5 คนก็ได้ นอกจากนี ้แมส และฮอกซ์ (Maas; & Hox.  2005) 
ศึกษาพหุระดบั และพบว่าจ านวนกลุ่มท่ีเหมาะสม ควรมีมากกว่า 50 กลุ่ม และแต่ละกลุ่ม ต้องมีกลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 5 คนขึน้ไป (Hox. 2002, 2010) เพ่ือให้การประมาณค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน

ระดบักลุ่มน้อย (ความคลาดเคล่ือนประเภทท่ี 1: α) ในขณะท่ีแอฟชาโทส (Afshartous.  1995) ได้
ศกึษาแบบจ าลองพหรุะดบั และพบว่า การประมาณคา่ความแปรปรวนระดบักลุ่มอย่างถกูต้อง ควรมี
จ านวนกลุ่มอย่างน้อย 100 กลุ่ม และการประมาณค่าโดยวิธี Maximum Likelihood (ML) จะมีความ
แม่นย ากว่าวิธี Generalized Least Squares (GLS) (ศิริชยั กาญจนวาสี.  2554; อ้างอิงจาก Busing.  
1993, Leeden; & Busing. 1994) ในขณะท่ี โบรเน และดราเปอร์ (ศิริชยั กาญจนวาสี.  2554; อ้างอิง
จาก  Browne; & Draper.  2000)  พบว่ า  วิ ธี  Restricted Maximum Likelihood (RML) สามารถ
ประมาณค่าความแปรปรวนระดับกลุ่มได้ดี  ด้วยขนาดกลุ่มเพียง 6-12 กลุ่ม  แต่หากใช้วิ ธี   
Full Maximum Likelihood (FML) ควรมีกลุม่ 48 กลุม่ขึน้ไป และวิธี RML ยงัให้ผลท่ีดีกวา่ FML ในการ
ประมาณคา่ความคลาดเคล่ือนมาตรฐานส าหรับทดสอบนยัส าคญัของคา่องค์ประกอบความแปรปรวน 
(Variance Components) (ศริิชยั กาญจนวาสี.  2554; อ้างอิงจาก  Leeden; et al.  1997) นอกจากนี ้

การใช้ข้อมูล 24-30 กลุ่มในการประมาณค่าความแปรปรวนระดับกลุ่ม จะมีค่า α เท่ากับ 0.9  

ในขณะท่ีหากใช้ข้อมลู 48-50 กลุม่ จะมีคา่ α เทา่กบั 0.8 

การวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองพหรุะดบั 

 เฉิน, แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese.  2004) เสนอแนวทางการวิเคราะห์ความ
เท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองพหรุะดบั 5 ขัน้ตอน ได้แก่ 

 1. การนิยามความหมายของตัวแปรท่ีศึกษา (Construct Definition) เป็นการก าหนด
ความหมาย และระบโุครงสร้างองค์ประกอบตามทฤษฎี ของตวัแปรท่ีจะวิเคราะห์ เป็นมีองค์ประกอบ
เดียว (Unidimensional) หรือหลายองค์ประกอบ (Multidimensional) รวมถึงการตีความตวัแปร เช่น 
การใช้คา่เฉล่ีย หรือการใช้คะแนนรวม ซึ่งในตวัแปรพหุระดบั จะต้องระบหุรือนิยามความหมายของตวั
แปรท่ีศกึษาเป็นพหรุะดบัด้วย 

 2. การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับกลุ่ม (Articulation of the Nature of the Aggregate 
Construct) เป็นการระบุรูปแบบการวดัตวัแปร เช่น การศกึษาตวัแปรขนาดของกลุ่ม เป็นตวัแปรกลุ่ม 
โดยการนบัจ านวนสมาชิกภายในกลุม่ ในกรณีนี ้ถือวา่เป็นการวดัแบบ Global  หรือการวดัความผกูพนั
ในกลุ่ม (Group Cohension) ด้วยการถามผู้น าของกลุ่ม เป็นตวัแทนในการตอบ การวัดลักษณะนี ้ 
ก็ถือว่าเป็นการวัดแบบ Global  แต่หากวัดความผูกพันในกลุ่ม ด้วยการให้สมาชิกในกลุ่มร่วมกัน
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ประเมิน แล้วหาค่าเฉล่ียของความผูกพันของกลุ่ม ในกรณีนี ้ถือเป็นการวัดความสอดคล้อง 
(Consensus) ภายในกลุ่ม โดยการวดัลกัษณะนี ้เป็นการน าคะแนนของแต่ละบุคคล รวมเป็นคะแนน
ของกลุม่ (Aggregate) ซึง่ชาน (Chan. 1998) รวมถึงโคสโลสกีและไคลน์ (Kozlowaki; & Klein. 2000) 
เสนอวา่ตวัแปรท่ีมีการวดัลกัษณะนี ้สามารถจ าแนกได้ 6 ประเภท ได้แก่ 

2.1 Selected Score Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการเลือกคณุสมบตัิท่ีต้องการศกึษาของ
สมาชิกภายในกลุ่ม โดยให้สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มประเมินคุณสมบัติของแต่ละคน แล้วคัดเลือก
คะแนนของสมาชิกคนใดคนหนึง่ เป็นเป็นคะแนนของตวัแปรระดบักลุม่ เชน่ เลือกคะแนนของสมาชิกท่ี
ได้มากท่ีสุด หรือน้อยท่ีสุด เป็นต้น โดยไม่ต้องมีการตรวจสอบความสอดคล้อง  (Agreement) ของ
คะแนนในกลุม่ และความเช่ือมัน่ (Reliability) ของคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ 

2.2 Summary Index Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการรวมคณุสมบตัิของสมาชิกแตล่ะคน 
ในกลุ่มเข้าด้วยกนั โดยให้สมาชิกแตล่ะคนประเมินคณุสมบตัิของตนเอง แล้วน าคะแนนของสมาชิกแต่
ละคนในกลุ่มรวมกัน เพ่ือสร้างเป็นคะแนนตัวแปรระดับกลุ่ม โดยไม่ต้องมีการตรวจสอบความ
สอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่ม และความเช่ือมัน่ของคะแนนตวัแปรระดบักลุ่ม แตต่รวจสอบความ
เช่ือมัน่ของตวัแปรระดบับคุคล (ถ้าท าได้) 

2.3 Consensus Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการวดัความสอดคล้องกันของคณุสมบตัิของแต่
ละคนในกลุม่ โดยวดัสมาชิกทกุคนในกลุม่ แล้วน าคะแนนของทกุคนในกลุ่มมารวม หรือเฉล่ียกนั ซึง่ต้องมี
การตรวจสอบความสอดคล้อง ของคะแนนในกลุม่ และความเช่ือมัน่ ของคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ด้วย 

2.4 Referent-Shift Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการวดัความสอดคล้องกันของคุณสมบตัิ 
ของกลุ่ม โดยให้สมาชิกทกุคนประเมินคณุสมบตัิท่ีต้องการศึกษาของกลุ่ม แล้วน าคะแนนมาร่วมหรือ 
เฉล่ียกนั และต้องมีการตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนในกลุ่ม และความเช่ือมัน่ของคะแนนตวั
แปรระดบักลุม่ด้วย 

2.5 Dispersion Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากความแตกต่างกนัของสมาชิกภายในทีม โดย 
ให้สมาชิกในกลุ่มแต่ละคนประเมินเก่ียวกับคณุสมบตัิของตนเอง แล้วน าคะแนนในกลุ่มมาค านวณ 
เพ่ือสร้างเป็นคะแนนความแตกต่าง โดยไม่ต้องมีการตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนในกลุ่ม 
และความเช่ือมัน่ของคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ 

2.6 Aggregate Model เป็นตวัแปรท่ีเกิดจากการวัดคุณสมบตัิท่ีต้องการศึกษาของกลุ่ม 
โดยให้ตวัแทนท่ีสามารถให้ข้อมูลท่ีต้องการได้มากท่ีสุด หรือถูกต้องท่ีสุด และน าคะแนนนัน้มาเป็น
คะแนนตัวแปรระดับกลุ่ม ซึ่งไม่ต้องมีการตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนในกลุ่ม แต่อาจ
จ าเป็นต้องตรวจสอบความเช่ือมัน่ของคะแนนตวัแปรระดบักลุม่ หากมีข้อค าถามมากกวา่ 1 ข้อ 
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 นอกจากนี ้เฉิน, แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese.  2004) ยังเสนอว่าในการ
วิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองพหรุะดบั นอกจากจะค านึงถึงโครงสร้างของการ
ได้มาซึ่งตวัแปรระดบักลุ่มแล้ว ยงัต้องค านึงถึงความเหมือนหรือความแตกต่างของโครงสร้างตวัแปร
ระหว่างระดบั ซึ่งจ าแนกออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ตวัแปรประเภท Isomorphic ท่ีมีโครงสร้างของ
ตัวแปรเหมือนกันทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม และ 2) ตัวแปรประเภท Fuzzy Composition ท่ีมี
โครงสร้างของตวัแปรระดบับุคคลและระดบักลุ่มมีความแตกตา่งกนั ถึงแม้ว่าจะใช้แบบวดัเดียวกันใน
การวดัก็ตาม แสดงถึงความแตกตา่งกนัออกไปในแตล่ะระดบัของตวัแปร 

 3. การตรวจสอบการวัดในแต่ละระดับ (Psychometric Properties of Construct across 
Levels of Analysis) เป็นขัน้ตอนของการทดสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) ความ
สอดคล้องระหว่างสมาชิกในกลุ่ม (Inter-Member Agreement) และความเช่ือมั่นของการวัด โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

3.1 การทดสอบโครงสร้างองค์ประกอบ เป็นการทดสอบว่าโครงสร้างขององค์ประกอบ 
ในการวดัตวัแปรระดบักลุม่ (ระดบัท่ีสงูกวา่) แตกตา่งจากโครงสร้างองค์ประกอบในการวดัระดบับุคคล 
(ระดับท่ีต ่ากว่า) หรือไม่ ซึ่งการทดสอบดังกล่าว สามารถใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  
พหุระดับ (Multi-level Confirmatory Factor Analysis: MCFA) ในตัวแปรกลุ่มประเภท Consensus 
Model และ Referent-Shift Model  (Muthẽn. 1994) โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุ
ระดบันี ้สามารถท าการวิเคราะห์โครงสร้าง ทัง้ระดบับคุคลและระดบักลุม่พร้อมกนัได้ 

3.2 ความสอดคล้องระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม ส าหรับตวัแปรกลุม่ประเภท Consensus Model 
และ Referent-Shift Model ซึ่งจ าเป็นต้องหาความสอดคล้องระหว่างสมาชิกในกลุ่มนัน้ ซึ่งวิเคราะห์ได้

จากคา่  𝑟𝑤𝑔(𝑗)  (Within – Group Agreement) ท่ีเป็นการประเมินความสอดคล้องของข้อมลูภายใน
กลุ่มเดียวกนั เม่ือเทียบกับความสอดคล้องท่ีเกิดขึน้โดยบงัเอิญ (Biemann; Cole; & Voelpel.  2012; 

citing James; Demaree; & Wolf.  1984) โดยค่า 𝑟𝑤𝑔(𝑗) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ซึ่งค่าท่ีใกล้เคียง 
1 แสดงถึงความสอดคล้องของคะแนนภายในกลุม่สงู และเกณฑ์การพิจารณาความสอดคล้องกนัมาก

พอท่ีจะน ามาสร้างเป็นคะแนนของกลุ่ม ค่า 𝑟𝑤𝑔(𝑗) ควรมีค่า 0.70 ขึน้ไป (Bliese.  2009) แสดงว่า 
ตวัแปรนัน้มีความแปรปรวนระหว่างกลุ่มเกิดขึน้ นัน่หมายความว่า สามารถน าตวัแปรนัน้ไปศึกษาเป็น
ตวัแปรกลุม่ได้ (LeBreton; & Santer. 2008) 

3.3 ความเช่ือมั่นของแบบจ าลองการวัด (Reliability) นอกจากจะทดสอบโครงสร้าง
องค์ประกอบ ความสอดคล้องระหว่างสมาชิกในกลุ่มแล้ว ต้องมีการทดสอบความเช่ือมัน่ของการวดั
ข้ามระดบัด้วย ซึ่งในการทดสอบความเช่ือมัน่ของการวดั มีวิธีการแตกตา่งกนัออกไปตามประเภทของ



122 
 

ตัวแปรกลุ่ม โดยหากเป็นตัวแปรกลุ่มประเภท Consensus Model และ Referent-Shift Model นัน้ 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล จะถูกตีความว่าเป็นความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน (Error 
Variance) แต่ส าหรับตัวแปรกลุ่มประเภท Summary Index Model และ Dispersion Model ความ
แตกต่างระหว่างบุคคล ไม่ได้แสดงถึงความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือน ไม่ว่าอย่างไรก็ตาม ใน
การศึกษาพหุระดับ จะต้องแสดงค่าความเช่ือมั่นของการวัด เพ่ือแสดงถึงการจ าแนกของกลุ่ม 
(Discriminate between Units) ซึ่งการประมาณค่าความเช่ือมั่นชนิดนี ้  เป็นการประมาณค่าความ
เช่ือมั่นทัง้ภายในกลุ่ม (Within-Level) และระหว่างกลุ่ม (Between-Level) โดยประมาณค่าความ
เช่ือมั่นของแบบจ าลองการวัดพหุระดับ 3 รูปแบบ (Geldhof; Preacher; & Zyphur.  2014) โดยมี
รายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 3.3.1 ความเช่ือมั่นสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบจ าลองพหุระดับ 
(Multilevel Alpha : α) ซึง่มีสตูรท่ีใช้ในการค านวณ ดงันี ้

α =  
𝑛

2𝜎𝑖𝑗

𝜎𝑥
2  

หมายเหต ุ
𝜎𝑖𝑗

 คือ  คา่เฉล่ียของความแปรปรวนร่วมระหวา่งข้อค าถามภายในแบบวดั 

  𝜎𝑥
2 คือ ความแปรปรวนของคะแนนแบบวดัทัง้ฉบบั 

  𝑛 คือ จ านวนข้อค าถามทัง้หมดของแบบวดั 

3.3.2 ความเช่ือมั่นของคะแนนรวมของแบบจ าลองการวัดพหุระดับ (Multilevel 

Composite Reliability : 𝜔) ในการประมาณค่า α เป็นการน าค่าเฉล่ียของความแปรปรวนร่วม
ระหว่างข้อค าถามในแบบวดัมาใช้ในการค านวณ ซึ่งมีข้อจ ากดัในการประมาณคา่ความแปรปรวนของ

คะแนนจริง (True Score) ในแบบวดั แต่ส าหรับแบบวดัท่ีมีโครงสร้างองค์ประกอบเดียว ค่า α จะให้

ค่าความเช่ือมัน่ท่ีน่าเช่ือถือเช่นเดียวกับ 𝜔 แต่ส าหรับแบบวดัท่ีมีโครงสร้างองค์ประกอบมากกว่า 1 
องค์ประกอบ วิธีการนีส้ามารถประมาณคา่ความเช่ือมัน่ได้แม่นย ามากกว่า เน่ืองจากเป็นการค านวณ

จากค่าน า้หนักองค์ประกอบ โดย 𝜔 ระดบับุคคล เป็นการค านวณจากค่าน า้หนักองค์ประกอบและ
ความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเหลือจากความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบายได้ (Residual 

Variance) ของโครงสร้างภายในกลุ่มส่วน 𝜔 ระดบักลุ่ม เป็นการค านวณจากค่าน า้หนกัองค์ประกอบ
และและความแปรปรวนของความคลาดเคล่ือนท่ีเหลือจากความแปรปรวนท่ีสามารถอธิบายได้ของ
โครงสร้างระหวา่งกลุม่ โดยมีสตูรท่ีใช้ในการค านวณ ดงันี ้
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𝜔 =  
(∑ 𝜆𝑖

𝑘
𝑖=1 )2

(∑ 𝜆𝑖)𝑘
𝑖=1

2
+ ∑ 𝜃𝑖𝑖

𝑘
𝑖=1

 

หมายเหต ุ 𝜆𝑖  คือ น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามข้อท่ี 𝑖 

  𝜃𝑖𝑖  คือ ความแปรปรวนของข้อค าถามข้อท่ี 𝑖 

3.3.3 ความเช่ือมัน่สงูสุดของแบบจ าลองพหรุะดบั (Multilevel Maximal Reliability : 

H) เป็นค่าท่ีใช้ในการเปรียบเทียบความแปรปรวนของคะแนนจริง กับความแปรปรวนของคะแนนท่ี
ได้รับอิทธิพลจากน า้หนกัองค์ประกอบ โดยมีสตูรท่ีใช้ในการค านวณ ดงันี ้

H =  

∑
ℓ𝑖

2

1 − ℓ𝑖
2

𝑘
𝑖=1

1 + ∑
ℓ𝑖

2

1 − ℓ𝑖
2

𝑘
𝑖=1

 

หมายเหต ุ ℓ𝑖
2 คือ ค่ามาตรฐานของน า้หนักองค์ประกอบยกก าลงัสองของข้อ

ค าถามข้อท่ี 𝑖 

4. การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร (Construct Variability between 
Units) เม่ือวิเคราะห์ความแตกตา่งของโครงสร้างการวดัภายในกลุม่ และระหวา่งกลุม่แล้ว ในขัน้ตอนนี ้
เป็นการทดสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร ซึ่งมีดชันีในการวดั คือ ความสมัพนัธ์ภายใน
กลุ่ม (Intraclass Correlation: ICCs) มาจากแนวคิดท่ีว่า โมเดลการวิเคราะห์การถดถอย หรือการ
วิเคราะห์ความแปรปรวน ต้องเป็นข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่าง และแต่ละค่าต้องเป็นอิสระต่อกัน 
(Independence of Observations) ดงันัน้การทดสอบความเป็นกลุ่ม จะต้องละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้น
ดงักลา่ว กลา่วคือ ข้อมลูท่ีได้ภายในกลุม่เดียวกนั จะต้องมีคา่ใกล้เคียงกนั หรือเก่ียวข้องสมัพนัธ์กนั ซึง่
การสญูเสียความเป็นอิสระนี ้สามารถค านวณได้ด้วยสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์ท่ีเรียกว่า “ความสมัพนัธ์
ภายในกลุ่ม” นีเ้อง โดย ICCs มี 2 ประเภท คือ ICC(1) ซึ่งเป็นความเช่ือมัน่ของการการใช้คะแนนของ
สมาชิกคนใดคนหนึ่งในกลุ่มมาใช้เป็นคะแนนของกลุ่ม และ ICC(1) มีเกณฑ์ในการพิจารณาเหมือน
ขนาดของอิทธิพล กล่าวคือ  0.01 หมายถึง ขนาดเล็ก,  0.05 หมายถึง ขนาดกลาง และ 0.1 หมายถึง 
ขนาดใหญ่ (Cohen. 1988)  โดยหาก ICC(1) มีคา่สงู และมีนยัส าคญัทางสถิต ิแสดงถึง โครงสร้างการ
วดัระดบักลุ่มมีความเช่ือมัน่มากกว่าโครงสร้างการวัดระดบับุคคล ซึ่งหมายความว่า คะแนนของตวั
แปรไม่มีความแตกต่างกันภายในกลุ่ม แตมี่ความแตกต่างกนัระหว่างกลุ่ม จึงมีความสอดคล้องเพียง
พอท่ีจะน าตัวแปรนัน้ไปศึกษาเป็นตัวแปรระดับกลุ่มได้ และ ICC(2) เป็นความเช่ือมั่นของการน า
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คา่เฉล่ียของสมาชิกภายในกลุม่มาเป็นคะแนนของกลุม่ โดยคา่ ICC(2) จะแปลคา่เหมือนความเช่ือมัน่ 
กล่าวคือ คา่ ICC(2) ท่ีมีคา่มากกว่า 0.70 ถือว่ามีความเช่ือมัน่ท่ีจะน าตวัแปรนัน้ไปศึกษาเป็นตวัแปร
ระดบักลุม่ได้ 

 5. การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างระหว่างตวัแปร (Construct Function across 
Levels of Analysis) เป็นการวิเคราะห์ท่ีใช้ในการทดสอบแบบจ าลองเชิงทฤษฎี ท่ีมีการก าหนดตวัแปร
อิสระ ตวัแปรตามในระดบัตา่งๆไว้ (Morgeson; & Hofmann. 1999) ซึ่งในขัน้ตอนนีเ้ป็นการวิเคราะห์
ปัจจยัเชิงสาเหตพุหุระดบั เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ทางสถิติขัน้สูง ในการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิง
สาเหตุระหว่างตัวแปรท านายหลายระดับ ท่ีเกิดจากการบูรณาการ แนวคิดการวิเคราะห์สมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Modeling) กบัการวิเคราะห์ตวัแปรพหรุะดบั (ศิริชยั กาญจน-
วาสี.  2554) โดยการวิเคราะห์เชิงสาเหตพุหรุะดบันี ้สามารถใช้ในการวิเคราะห์ทัง้อิทธิพลทางตรงและ
ทางอ้อมของตวัแปรท านาย ต่อตวัแปรตาม โดยศึกษาโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตุตามระดับ
ลดหลั่นกัน (Hierarchy) ของข้อมูล ซึ่งในการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดับ จ าเป็นต้องทดสอบ
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์ระดบับคุคลตามสมมตฐิานสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์หรือไม่ 
ซึ่งการรวิเคราะห์นีใ้ช้การประมาณค่าแบบ MRL (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ท่ี
เป็นวิธีการประมาณค่าท่ีทนทานต่อการละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับการแจกแจงปกติ ซึ่งหากไม่
สอดคล้องต้องปรับแบบจ าลองให้สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ก่อน แล้วจึงน าตวัแปรระดบักลุม่มา
วิเคราะห์ร่วมกบัแบบจ าลองระดบับคุคล (Muthẽn.  1994) 

 

7. การวิเคราะห์อิทธิพลปฏสัิมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 การศกึษาความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะหว่างตวัแปร มีทัง้อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และ

อิทธิพลของตัวแปรปรับเปล่ียน (Moderator Variable) ซึ่งอิทธิพลของตัวแปรปรับเปล่ียนนี ้ เป็น

การศกึษาตวัแปร ท่ีมีอิทธิพลท าให้ขนาดหรือทิศทางความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระกบัตวัแปรตาม

เปล่ียนแปลงไปตามคา่ของตวัแปรนัน้ (น าชยั ศภุฤกษ์ชยัสกลุ. 2559: ออนไลน์) ซึ่งอิทธิพลของตวัแปร

แทรกซ้อนนี ้เป็นการศึกษาอิทธิพลของปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างตวัแปรอิสระกับตวั

แปรแทรกซ้อน ท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม (Aldwin. 1994, Baron; & Kenny. 1986, Lindley; & Walker. 

1993) โดยการวิเคราะห์ปฏิสมัพนัธ์มีวิธีประมาณคา่ 5 กลุม่ (อน ุเจริญวงศ์ระยบั.  2554) ได้แก่ 

 1. วิ ธีการก าหนดค่าพารามิเตอร์  (Constrained Approach) เป็นวิธี ท่ีมีการก าหนดค่า

ความสมัพนัธ์แบบไมเ่ป็นเส้นตรง (Nonlinear Constraints) ในการค านวณคา่สมัประสิทธ์ิองค์ประกอบ
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และความแปรปรวนของปฏิสัมพันธ์ ซึ่งส่วนใหญ่จะก าหนดให้ค่าพารามิเตอร์บางตวัมีค่าคงท่ี เช่น

ก าหนดให้มีค่าเท่ากับ 0 และประมาณค่าพารามิเตอร์อ่ืนทัง้หมด และการก าหนดค่าคงท่ีให้กับ

พารามิเตอร์นี ้อยูใ่นพืน้ฐานข้อตกลงเบือ้งต้นวา่ตวัแปรทกุตวัมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 

 2.  วิ ธีประมาณค่าแบบก าลังสองน้อยท่ีสุดสองขัน้ตอน  (Two-stage Least Aquares 

Approach : 2SLS)  เป็นการใช้วิธีการประมาณค่าแบบถดถอยสองขัน้ตอน ท่ีไม่ค านึงถึงข้อตกลง

เบือ้งต้นเก่ียวกบัการแจกแจงเป็นโค้งปกต ิ(อน ุเจริญวงศ์ระยบั.  2554; อ้างอิงจาก Bollen; & Paxton. 

1998) แต่จากการศึกษา พบว่า  ประสิทธิผลเชิงการประมาณค่าด้วยวิธีการนี ้มีอคติสูงกว่า และมี

อ านาจการทดสอบต ่ากว่าวิธีการประมาณคา่อ่ืนๆ (อน ุเจริญวงศ์ระยับ.  2554; อ้างอิงจาก Moulder; 

& Algina. 2002) 

3. วิธีการก าหนดคา่พารามิเตอร์บางส่วน (The Generalized Appended Product Indicator 

Approach : GAPI) เป็นวิธีการท่ีแก้ปัญหาอคติท่ีเกิดจากการประมาณค่าปฏิสัมพันธ์ด้วยวิธีการ

ก าหนดค่าพารามิเตอร์ ในกรณีท่ีข้อมูลแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติ ด้วยวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์

ของความแปรปรวนร่วม แตส่ าหรับพารามิเตอร์อ่ืนๆ ก าหนดให้เป็นคา่คงท่ีเหมือนเดิม (อน ุเจริญวงศ์

ระยบั.  2554; อ้างอิงจาก Wall; & Amemiya.  2001) 

4. วิ ธีการไม่ก าหนดค่าพารามิเตอร์ (Unconstrained Approach) เป็นการสร้างตัวแปร

ปรับเปล่ียนให้มีค่าเฉล่ียเป็น 0 (ศนูย์) ซึ่งท าให้การประมาณค่าสามารถท าได้ง่ายกว่าวิธีการก าหนด

คา่พารามิเตอร์ และผลการประมาณคา่ยงัมีความแกร่ง ถึงแม้วา่จะละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นในประเด็น

การแจกแจงแบบโค้งปกติของข้อมูล (อนุ เจริญวงศ์ระยบั.  2554; อ้างอิงจาก Marsh; Wen; & Hau.  

2004) 

5. วิธีการไม่ก าหนดค่าผลคณู  เป็นวิธีการท่ีแก้ปัญหาท่ีเกิดจากการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติ

ของตวัแปรผลคณูของตวัแปร ถึงแม้วา่ตวัแปรอิสระและตวัแปรปรับเปล่ียน มีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ 

โดยเป็นวิธีผสมผสานระหว่าง การวิเคราะห์การแจกแจงหลายตวัแปรตวัแปรสงัเกตร่วม (Multivariate 

Distribution of the Joint Indicator Vector) และการน าตวัแปรผลคณูของตวัแปรท่ีมีการแจกแจงแบบ

ไม่เป็นโค้งปกติมาพิจารณาด้วย ด้วยเหตุนี ้จึงคาดว่า วิธีการประมาณกลุ่มนี ้จะมีความน่าเช่ือถือ

มากกวา่วิธีการอ่ืน (อน ุเจริญวงศ์ระยบั.  2554; อ้างอิงจาก Marsh; Wen; & Hau.  2004) 
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ส าหรับวตัถปุระสงค์ส่วนหนึ่งของการวิจยัครัง้นี ้เป็นการวิเคราะห์ว่ากลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ

ความเครียดเป็นตวัแปรปรับเปล่ียน ความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว และ

ความพึงพอใจในงานและครอบครัวหรือไม่ โดยใช้วิเคราะห์ด้วยวิธีการไม่ก าหนดผลคูณ (Klein; & 

Moosbrugger.  2000) ด้วยวิธี LMS (Latent Moderated Structural Equation) ในการวิเคราะห์ข้อมลู 

เน่ืองจากวิธีนีไ้ม่ละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับการกระจายข้อมูลเป็นโค้งปกติ และใช้โปรแกรม 

Mplus ในการวิเคราะห์ข้อมลู  
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัเชิงสาเหต ุและผลกระทบของ

ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผู้ วิจยัจึงสรุปเป็นกรอบแนวคิดท่ีจะใช้ในการวิจัยครัง้นี ้โดยมี

แนวคดิหลกั คือ แนวคดิความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ของกรีนเฮ้าส์ และบเูทลล์ (Greenhaus; 

& Beutell. 1985) และแนวคิดของฟรอน และคนอ่ืนๆ (Ford; Heinen; & Langkamer.  2007, citing 

Frone; et al. 1992) เป็นพืน้ฐานในการสร้างแบบจ าลองสมมตฐิาน ดงัตอ่ไปนี ้

 

หมายเหต:ุ   
WIF: ความขดัแย้งท ่เก ดจากการท างานส่งผลกระทบ ่อครอบครัว (Work Interference with Family) 
FIW: ความขดัแยง้ท เ่ก ดจากครอบครัวส่งผลกระทบ ่อการท างาน (Family Interference with Work) 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยข้างต้น มีสมมติฐานหลัก คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
สภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว และปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน เป็นเชิง
สาเหตขุองความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ซึ่งส่งผลกระทบตอ่ความพึงพอใจทัง้ความพึงพอใจ
ในครอบครัว และความพึงพอใจในงาน และส่งผลกระทบตอ่คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะ เปล่ียน
งาน ซึง่ประกอบด้วยสมมตฐิาน 5 กลุม่หลกั ได้แก่ 

1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในครอบครัว ผ่านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
โดยมีสมมตฐิานยอ่ย ตัง้แตส่มมตฐิานท่ี 1.1-1.3 ดงันี ้

1.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ผ่านความขัดแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัว 

1.1.1  ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่าง
งานกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

1.1.2 ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผา่น
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

1.1.3 ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

1.1.4  ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่าง
งานกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

1.1.5 ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผา่น
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

1.1.6 ความพงึพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

1.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว 
ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 1.2.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผ่าน
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

 1.2.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากลักษณะครอบครัว ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

 1.2.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผ่าน
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ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
1.2.4 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว ผ่านความ

ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
1.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัการท างาน 

ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
 1.3.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากภาระงานของทีม ผ่านความ

ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
  1.3.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความหลากหลายทางเพศ ผ่าน

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
1.3.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนุนจากองค์การ ผ่าน

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผ่านความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยมี
สมมตฐิานยอ่ย ตัง้แตส่มมตฐิานท่ี 2.1-2.2 ดงันี ้

2.1 ความพงึพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัสว่นบคุคล ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงาน
กบัครอบครัว 

 2.1.1 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงาน
กบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

2.1.2 ความพงึพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

2.1.3 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

2.1.4  ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงาน
กบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

2.1.5 ความพงึพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

2.1.6 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

2.2 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว ผ่าน
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
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 2.2.1 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

 2.2.2 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

 2.2.3 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

2.2.4 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

3. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคณุภาพชีวิต ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 
โดยมีสมมตฐิานยอ่ย ตัง้แตส่มมตฐิานท่ี 3.1-3.2 ดงันี ้

3.1 คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ผ่านความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว 

 3.1.1 คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับ
ครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.1.2 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผา่นความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.1.3 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิด
จากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.2 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัองค์การ ผา่นความขดัแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัว 

 3.2.1 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

 3.2.2 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความยุติธรรมในองค์การ ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.2.3 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนุนจากองค์การ ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.2.4 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากภาระงานของทีม ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
งานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

3.2.5 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความหลากหลายทางเพศ ผ่านความขดัแย้งท่ี
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เกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
 4. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล

กระทบตอ่การท างาน โดยมีสมมตฐิานยอ่ย ตัง้แตส่มมตฐิานท่ี 4.1-4.2 ดงันี ้
4.1 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัส่วนบคุคล ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิด

จากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
4.1.1  ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่าง

งานกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
4.1.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผ่าน

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
4.1.3 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผา่นความ

ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
4.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว 

ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
 4.2.1 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผ่านความ

ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
4.2.2 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ี

เกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 
5. กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด เป็นตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความขัดแย้ง

ระหวา่งงานกบัครอบครัวและความพงึพอใจ 
5.1 กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด เป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว และความพงึพอใจในครอบครัว 
5.2 กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด เป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน และความพงึพอใจในงาน 
 



บทที่ 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี ้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดบัปัจจัยเชิง
สาเหตแุละผลกระทบของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ  ซึ่งผู้วิจยัได้
ด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

 1. การก าหนดประชากรและกลุม่ตวัอย่าง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลู 
 3. การเก็บรวมรวมข้อมลู 
 4. การจดักระท าและวิเคราะห์ข้อมลู 

1. กำรก ำหนดประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

ประชากรของงานวิจยัครัง้นี ้เน่ืองจากเป็นงานวิจยัท่ีศกึษาพหรุะดบั จึงมีประชากร 2 ส่วน ได้แก่  
(1) ประชากรระดบักลุม่ ได้แก่ ส านกังานคมุประพฤติยอ่ยทัว่ประเทศไทย ท่ีมีจ านวนพนกังานคมุประพฤติ 
เกิน 5 คน โดยยึดตามเกณฑ์ของ ฮอกซ์ (Hox.  2002, 2010) ท่ีแนะน าว่าจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีจะใช้ 
ในการวิเคราะห์พหุระดบั ควรมีอย่างน้อย 50 กลุ่ม และกลุ่มละ 5 คนขึน้ไป ซึ่งมีทัง้หมด 76 แห่ง จาก
ส านกังานคมุประพฤติภาค จ านวน 10 ภาค และ (2) ประชากรระดบับุคคล ได้แก่ พนกังานคมุประพฤติ 
สงักดักรมคมุประพฤต ิกระทรวงยตุธิรรม จากส านกังานคมุประพฤติย่อยทัว่ประเทศ จ านวน 1,826 คน   

การเลือกกลุม่ตวัอยา่ง ท่ีใช้ในการศกึษาพหรุะดบัครัง้นี ้มี 2 สว่น ได้แก่ 

1. ส านกังานคมุประพฤติย่อย ซึ่งผู้ วิจยัท าการศึกษาส านกังานคมุประพฤติย่อยท่ีมีพนกังาน 
คมุประพฤต ิจ านวน 5 คนขึน้ไปทัง้หมด จ านวน 76 แหง่ 

2. พนักงานคุมประพฤติ ท่ีผู้ วิจัยเลือกศึกษาเฉพาะพนักงานคุมประพฤติท่ีอาศัยอยู่กับ
ครอบครัว และการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัในครัง้นี ้ซึ่งใช้การวิเคราะห์ตวัแปรหลาย
ตัว (Multivariate Analysis Technique) จากแนวคิดการใช้สถิติวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง 
(Structural Equation Modeling) ส าหรับเทคนิกการประมาณค่า (Estimation Technique) เพ่ือการ
วิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น ด้วยการประมาณค่าวิธีไลค์ลิฮู้ ดสูงสุด (Maximum Likelihood 
Estimation : MLE) ซึง่ตามเกณฑ์ของทาแบคนิค และไฟเดล (Tabachnick; & Fidell. 2007) ซึง่แนะน า
ว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่อยู่ในเกณฑ์ดีมาก ควรใช้กลุ่มตวัอย่าง 500 คนขึน้ไป  โดยค านวณ
จ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคมุประพฤติตามส านกังานคมุประพฤติย่อย จ านวน 5 คน ผู้วิจยัมี
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การเก็บข้อมูลจากพนักงานคุมประพฤติทัง้ส านักงาน และหากส านักงานคุมประพฤติย่อยใด มี
พนกังานคมุประพฤติจ านวนมากกว่า 5 คน ผู้วิจยัท าการเก็บข้อมลูอย่างน้อย 50 ของจ านวนพนกังาน
คมุประพฤตยิอ่ยในส านกังานนัน้ๆ แตไ่มน้่อยกวา่ 5 คน เพ่ือเป็นประโยชน์ในการวิจยั  

การได้มาของกลุ่มตวัอย่าง ผู้ วิจยัได้ด าเนินการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขัน้ตอน (Multi-Stage 
Sampling) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1. การสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้ส านักงานคุมประพฤติย่อยท่ีมี
จ านวนพนกังานคมุประพฤติ 5 คนขึน้ไป เป็นชัน้ภูมิ ซึ่งทัว่ประเทศมีจ านวน 76 แห่ง โดยสุ่มมาร้อยละ 
80 ของจ านวนส านกังานคมุประพฤติย่อยทัง้หมด ในขัน้นีไ้ด้มา 60 ส านกังาน ซึ่งเม่ือเก็บข้อมูลจริง 
พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเก็บกลบัมาได้ และให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นครบถ้วนสมบูรณ์ ประกอบด้วยส านกังานคมุ
ประพฤตยิอ่ย จ านวน 65 แหง่ 

2. การสุ่มอย่างง่ าย (Simple Random Sampling) ซึ่ งหน่วยในการสุ่ม  คือ พนักงาน 
คมุประพฤติ ท่ีอยู่ในส านกังานคมุประพฤติท่ีมีพนกังานคมุประพฤติ 5 คนขึน้ไป ซึ่งจาก 60 ส านกังาน
คมุประพฤติย่อย จากการสุ่มตวัอย่างแบบชัน้ภูมิในขัน้ตอนท่ี 1 มีจ านวน 1,482 คน โดยสุ่มอย่างง่าย
จากจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนักงานคมุประพฤติตามส านกังานคมุประพฤติย่อย ซึ่งหากส านักงาน 
คุมประพฤติย่อยใด มีจ านวนพนักงานคุมประพฤติ จ านวน 5 คน ผู้ วิจัยจะเก็บข้อมูลจากพนักงาน 
คมุประพฤตทิัง้ส านกังาน และหากส านกังานคมุประพฤติย่อยใด มีพนกังานคมุประพฤตจิ านวนมากกว่า 
5 คน ผู้วิจยัจะเก็บข้อมูลจากร้อยละ 50 ของจ านวนพนกังานคมุประพฤติย่อยในส านกังานนัน้ๆ แตไ่ม่
น้อยกวา่ 5 คน จงึท าให้มีการก าหนดกลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานคมุประพฤต ิในการศกึษาครัง้นี ้จ านวน 
710 คน แต่เม่ือเก็บข้อมูลจริงพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บกลับมาได้ และให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นครบถ้วน
สมบูรณ์ ประกอบด้วยพนกังานคมุประพฤติจ านวน 769 คน ดงัรายละเอียดของกลุ่มตวัอย่างจ าแนก
ตามส านักงานคุมประพฤติภาค และส านกังานคุมประพฤติย่อย ท่ีปรากฏในตารางท่ี 2 จ านวนกลุ่ม
ตวัอยา่ง ดงันี ้ 
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ตาราง 2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่งท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้

ส ำนักงำนคุมประพฤตภิำค/ย่อย 

จ ำนวนพนักงำนคุมประพฤต ิ 
(จ ำนวนส ำนักงำนคุมประพฤติ

ย่อย) 
ประชำกร กลุ่ม

ตัวอย่ำง 
1. ส ำนักงำนคุมประพฤติกรุงเทพมหำนคร (4)   

1.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติกรุงเทพฯ 1 (ดุสิต/ตลิ่งชัน) 63 14 

1.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติกรุงเทพฯ 2 (แขวงเหนือ/อำญำ) 74 16 

1.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติกรุงเทพฯ 3 (แขวงธนบุรี/อำญำ
ธนบุรี) 

67 13 

1.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติกรุงเทพฯ 4 (มีนบุรี/พระโขนง) 76 15 

รวม 280 58 
2. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 1 (6)   

2.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนนทบุรี 29 14 

2.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสมุทรปรำกำร 63 10 

2.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพระนครศรีอยุธยำ 28 12 

2.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสระบุรี 19 13 

2.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดอ่ำงทอง 13 11 

2.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดปทุมธำนี 28 13 

รวม 180 73 
3. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 2 (6)   

3.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดชลบุรี 93 15 

3.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดจันทบุรี 14 14 

3.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดระยอง 19 15 

3.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครนำยก 13 13 

3.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดฉะเชิงเทรำ 22 13 

3.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสระแก้ว 14 11 
รวม 175 81 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

ส ำนักงำนคุมประพฤตภิำค/ย่อย 

จ ำนวนพนักงำนคุมประพฤต ิ 
(จ ำนวนส ำนักงำนคุมประพฤติ

ย่อย) 
ประชำกร กลุ่ม

ตัวอย่ำง 
4. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 3 (7)   

4.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครรำชสีมำ 57 15 

4.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครรำชสีมำสำขำสีคิ้ว 12 8 

4.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสุรินทร์ 31 13 

4.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดบุรีรัมย์ 22 5 

4.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดศรีสะเกษ 21 14 

4.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดชัยภูม ิ 11 11 

4.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดชัยภูมิสำขำภูเขียว 10 10 

รวม 164 76 
5. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 4 (8)   

5.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดขอนแก่น    38 13 
5.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดอุดรธำนี    23 13 

5.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดมหำสำรคำม   23 14 

5.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสกลนคร    24 14 

5.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดร้อยเอ็ด 23 13 

5.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดมุกดำหำร    10 10 

5.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครพนม   12 12 

5.8 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดหนองคำย 13 12 

รวม 166 101 
6. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 5 (7)   

6.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดเชียงใหม่   42 14 

6.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดเชียงรำย    35 12 

6.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดล ำปำง 24 13 

6.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดแพร่    12 11 

6.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพะเยำ    12 11 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

ส ำนักงำนคุมประพฤตภิำค/ย่อย 
(จ านวนส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย) 

จ ำนวนพนักงำนคุมประพฤต ิ 
(จ านวนส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย) 

ประชำกร กลุ่ม
ตัวอย่ำง 

6.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดแม่ฮ่องสอน 11 8 

6.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดน่ำน 11 8 

รวม 147 77 
7. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 6 (7)   

7.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพิษณุโลก   19 13 

7.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ 25 13 

7.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดก ำแพงเพชร 16 12 

7.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสุโขทัย 10 7 

7.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดเพชรบูรณ์   13 9 

7.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพิจิตร    11 9 

7.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดอุตรดิตถ์ 10 9 

รวม 104 72 

8. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 7 (8)   
8.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครปฐม 38 15 

8.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสุพรรณบุรี    26 13 

8.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดกำญจนบุรี   32 15 

8.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดเพชรบุรี 17 15 

8.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดประจวบคีรีขันธ์    11 8 

8.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดรำชบุรี 30 14 

8.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสมุทรสงครำม   10 9 

8.8 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสมุทรสำคร   18 14 

รวม 182 103 
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ตาราง 2 (ตอ่) 

ส ำนักงำนคุมประพฤตภิำค/ย่อย 
(จ านวนส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย) 

จ ำนวนพนักงำนคุมประพฤต ิ 
(จ านวนส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย) 

ประชำกร กลุ่ม
ตัวอย่ำง 

9. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 8 (7)   
9.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสุรำษฎร์ธำนี    29 11 

9.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครศรีธรรมรำช    23 13 

9.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนครศรีธรรมรำชสำขำทุ่ง
สง   

16 10 

9.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดภูเก็ต   10 10 

9.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดกระบี่ 16 11 

9.6 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดระนอง    10 5 

9.7 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพังงำ   11 10 

รวม 115 70 
10. ส ำนักงำนคุมประพฤติภำค 9 (5)   

10.1 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดสงขลำ    28 15 

10.2 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดตรัง    15 13 

10.3 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดนรำธิวำส    13 10 

10.4 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดยะลำ 14 9 

10.5 ส ำนักงำนคุมประพฤติจังหวัดพัทลุง 13 11 

รวม 83 58 
รวม (76) 1,596 (76) 769 (65) 

 

จากตารางข้างต้นแสดงให้เห็นรายละเอียดของจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ จ านวนส านักงานคุมประพฤติย่อยในการดูแลของส านักงานภาครวม
ทัง้สิน้ จ านวน 65 แห่ง และจ านวนกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นพนักงานคุมประพฤติจ านวน 769 คน จาก
ประชากร ท่ีเป็นส านกังานคมุประพฤติย่อย จ านวน 76 แห่ง และพนกังานคมุประพฤติ จ านวน 1,591 
คน  
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2. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วยแบบสอบถามและแบบวดัจ านวน 2 ชดุหลกั คือ 
แบบสอบถามข้อมูลทั่วไป  และแบบวัดเก่ียวกับตวัแปรท่ีศึกษา จ านวน 13 ชุด ได้แก่ ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกบัครอบครัว ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างการท างานกบัครอบครัว การยึดติดความ
สมบูรณ์แบบ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนุนจากครอบครัว ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงของ
ผู้อ านวยการส านกังาน ความยตุิธรรมในองค์การ การสนบัสนนุจากองค์การ กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ
ความเครียด ความพึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน และ
คณุภาพชีวิต ซึ่งผู้ วิจยัดดัแปลงมาจากแบบสอบถามของต่างประเทศ โดยมีรายละเอียดในการสร้าง
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ดงัตอ่ไปนี ้

ขัน้ตอนที่  1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือก าหนดนิยามเชิงปฏิบตัิการ
โครงสร้างของตวัแปรท่ีต้องการวดั  

ขั ้นตอนที่  2 คัดเลือกแบบวัดท่ีต่างประเทศได้มีการพัฒนาขึน้ โดยพิจารณาจากความ
สอดคล้องกับบริบทท่ีศึกษา ประกอบกับความเช่ือมั่นของแบบวัดท่ีมีการพิสูจน์แล้ว มาแปลเป็น
ภาษาไทย แล้วน าข้อค าถามท่ีสร้างขึน้เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา และอาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม เพ่ือขอ
ค าแนะน า ตรวจสอบความถูกต้อง ความชดัเจน ความครอบคลุมเนือ้หา และความเหมาะสมของข้อ
ค าถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสม โดยพฒันาเป็นแบบวดัฉบบัร่าง 

ขัน้ตอนที่  3 การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content Validity) ของแบบวัด โดย
ผู้ วิจยัน าแบบวัดท่ีพฒันาขึน้ พร้อมรายละเอียดเก่ียวกับหัวข้อวิจัย วตัถุประสงค์ของการวิจยั กรอบ
แนวคดิในการวิจยั นิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั ให้ผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 3 ทา่น (รายนาม
ผู้ เช่ียวชาญแสดงในภาคผนวก ก) ท าการตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา 
ความครอบคลุม ความชัดเจนของข้อค าถาม และความถูกต้องทางภาษา รวมทัง้ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข โดยข้อค าถามท่ีน าไปใช้ได้ จะต้องมีคา่ประเมินดชันีความสอดคล้องระหว่าง
เนือ้หาในค าถามกับค านิยามเชิงปฏิบัติการ และแนวคิดทฤษฎีของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัย ( Item-
Objective Congruence Index : IOC) ท่ีก าหนดให้ผู้ เช่ียวชาญตัดสินเก่ียวกับความสอดคล้องของ
นิยามเชิงปฏิบตักิารท่ีมุง่วดัของค าถามในแบบสอบถามแตล่ะข้อ โดยให้ 1 = สอดคล้องกบัจดุมุง่หมาย
ในการวดั  0 = ไม่แน่ใจเก่ียวกับความสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการวดั และ -1 = ไม่สอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายในการวัด ซึ่งตามเกณฑ์ของ โรวินลี และแฮมเบอร์ตัน (Corkins.  2009: 63; citing 
Rovinelli; & Hamberton.  1977.  Dutch Journal of Educational Research.  pp.  49-60) ท่ี ใ ห้
พิจารณาน าข้อค าถามท่ีมีค่า IOC มากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 ไปใช้ และส าหรับข้อค าถามท่ีมีค่า IOC 
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ต ่ากว่าเกณฑ์เล็กน้อย ผู้ วิจัยมีการปรับปรุงให้สอดคล้องกับจุดมุ่งหมายในการวัดหรือให้มีความ
สอดคล้องกับนิยามเชิงปฏิบตัิการ แนวคิดทฤษฎีของตวัแปรตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญก่อน
น าไปใช้ 

ขัน้ตอนที่  4 ผู้ วิจยัได้ท าการปรับปรุงแบบวดัฉบบัร่างจากข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญ แล้ว
น าแบบวัดท่ีผ่านการแก้ไขปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีความคล้ายคลึงกับกลุ่ม
ตัวอย่างท่ีศึกษา คือ พนักงานคุมประพฤติในกรุงเทพมหานคร จ านวน 100 คน เพ่ือน าข้อมูลมา
วิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) โดยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์ระหว่างค าถามแต่ละข้อกับค าถาม
รวมทัง้ฉบบั (Corrected Item-Total Correlation) แล้วจึงตดัข้อค าถามท่ีมีคา่อ านาจจ าแนกต ่าออกไป 
จากข้อท่ีมีค่าสหสมัพันธ์ระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับค าถามรวมทัง้ฉบบัท่ีเป็นบวกและมีค่าตัง้แต่ 
0.30 ขึน้ไป และตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น (Reliability) โดยพิจารณาความ
สอดคล้องภายใน (Internal Consistency) ด้วยคา่สมัประสิทธ์ิครอนบาค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) โดยคา่ความเช่ือมัน่ท่ียอมรับได้จะมีคา่ 0.80 ขึน้ไป ตามเกณฑ์ของบอยล์ (Boyle.  1991: 
292) 

 ขัน้ตอนที่  5 ตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัด้านความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) โดยการวิ เคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน  (Confirmatory Factor Analysis: CFA) ด้วย
โปรแกรมLISREL เพ่ือทดสอบความสมัพนัธ์เชิงการวัดระหว่างตวัแปรแฝง (Latent Variable) กับตวั
แปรสังเกต(Observed Variable) โดยก าหนดให้ตัวแปรสังเกตในแต่ละด้านของตัวแปรแฝงมี
ความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านนัน้ๆ การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวดัแตล่ะตวัแปร พิจารณาจากความสอดคล้องกลมกลืนของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิง
ประจกัษ์ หากผลการวิเคราะห์ พบว่าแบบจ าลองมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ แสดง
ว่าแบบจ าลองการวัดนัน้ๆ มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง โดยพิจารณาจากเกณฑ์ดชันีท่ีใช้ตรวจสอบ
ความกลมกลืนของแบบจ าลอง (Hair; et al. 2010) ดงันี ้
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ค่ำสถติวัิดระดับควำมกลมกลืนของแบบจ ำลอง เกณฑ์ระดับควำมกลมกลืน 

คา่ไคสแควร์ (𝑥2) ท่ีไมมี่นยัส าคญัทางสถิติ 

สดัสว่นระหวา่งไคสแควร์ และองศาอิสระ (𝑥2/ df) มีคา่น้อยกว่า 5.00 

คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีคา่มากกวา่ 0.90 

คา่ดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีคา่มากกวา่ 0.90 

คา่ดชันีทกัเกอร์-ลอีูส (Tucker-Lewis Index: TLI) มีคา่มากกวา่ 0.90 

คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของความคลาดเคล่ือนในการประมาณ   
      (Root Mean Squared Error of Approximation: RMSEA) 

มีคา่น้อยกว่า 0.08 

คา่ดชันีรากของคา่เฉล่ียก าลงัสองของสว่นท่ีเหลือมาตรฐาน  
       (Standaedized Root Mean Square Residual: SRMR) 

มีคา่น้อยกว่า 0.08 

 หากค่าสถิติวัดระดบัความกลมกลืนของแบบจ าลองทุกค่า ผ่านเกณฑ์ท่ีก าหนด ยกเว้นค่า 
ไค-สแควร์ ท่ีพบนัยส าคัญ ให้ถือว่าแบบจ าลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เน่ืองจาก 
ค่าไค-สแควร์ มีโอกาสพบนยัส าคญัทางสถิติได้ หากมีจ านวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาจ านวน
มาก (Joreskog; & Sorbom.  1996) 

เม่ือตรวจสอบความกลมกลืนจากดชันีข้างต้นแล้ว พบว่าแบบจ าลองไม่กลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ ผู้ วิจยัได้มีการปรับแบบจ าลองแล้ววิเคราะห์ใหม่ การปรับแก้จะอยู่ภายใต้พืน้ฐานทาง
ทฤษฏีท่ีผู้วิจยัได้ศกึษาเอกสาร และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง นอกจากนีผู้้วิจยัได้วิเคราะห์หาคา่ความเช่ือมัน่ 
และความเท่ียงตรงในการวดั  (Construct Reliability and Validity) โดยท าการตรวจสอบคณุภาพของ
ตวับ่งชี ้ในประเด็นความเช่ือมัน่ และความเท่ียงตรงของตวัแปรสงัเกตท่ีมีต่อตวัแปรแฝง โดยท าการ
ค านวณหาคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง (Construct Reliability: CR) ซึง่พิจารณาตามเกณฑ์ของชิน 
(Chin.  1998)  โดยหากคา่ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงมีมากกว่า 0.70 แสดงว่าตวัแปรสงัเกตของตวั
แปรแฝงมีความเช่ือมัน่ในการวัดตวัแปรแฝง หรือตวัแปรสังเกตมีความสมัพันธ์เฉพาะกับตวัแปรแฝงใน
ด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั และท าการค านวณหาค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวับ่งชีท่ี้ตวัแปรแฝง
สามารถอธิบายได้ (Average Variance Extracted: AVE) จะพิจารณาตามเกณฑ์ของชิน (Chin.  
1998) ซึ่งหากค่าเฉล่ียความแปรปรวนของตวัแปรสงัเกตท่ีตวัแปรแฝงสามารถอธิบายได้ มีมากกว่า 
0.50 แสดงว่าตวับ่งชีนี้มี้ความเท่ียงตรงในการวดัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั และท า
การตรวจสอบความเท่ียงตรงของตัวแปรสังเกต โดยการหาค่าความเท่ียงตรง เชิงสอดคล้อง 



141 
 

(Convergent Validity) โดยตัวแปรสังเกตของตัวแปรแฝงต้องมีค่าน า้หนักองค์ประกอบ(Factor 
Loading) ตอ่ตวัแปรแฝงท่ีวดัอยา่งมีนยัส าคญั และตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก (Discriminant 
Validity) ซึ่งพิสูจน์ว่าตวัตวัแปรสงัเกตไม่มีค่าน า้หนักองค์ประกอบข้ามไปยงัตวัแปรแฝงอ่ืนท่ีไม่ใช่ตัว
แปรแฝงของตวัแปรสงัเกตอยา่งมีนยัส าคญั 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้มีจ านวน 14 แบบวดั ซึง่มีรายละเอียดการสร้างและหาคณุภาพ
ดงัตอ่ไปนี ้

2.1 แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามข้อมูลส่วนตวัทัว่ไป ได้แก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศกึษา สถานภาพสมรส จ านวนบตุร (ถ้ามี) ลกัษณะของครอบครัว ประเภทของต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์ท างาน 

2.2 แบบวดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

แบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว สร้างจากแบบวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากการ
ท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และแบบวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลต่อการท างาน 
ตามทิศทางของความขดัแย้ง ซึง่ผู้วิจยัแปล และปรับปรุงแบบวดัของคาร์ลสนั; แคกมาร์ และวิลเลียมส์ 
(Carlson; Kacmar; & Williams. 2000) ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 18 ข้อ (ทิศทางละ 9 ข้อ) เป็น
มาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยคะแนนความขดัแย้ง
ระหวา่งการท างานกบัครอบครัว เป็นคะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนน
เฉล่ียของความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัวสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัวมากกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากว่า และส าหรับ
คะแนนเฉล่ียของความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน แปลผลเชน่เดียวกนั  

การหาคุณภาพของแบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว มีขัน้ตอนดงันี ้ คือ การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบวา่คา่ความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญท่ีสอดคล้อง
กนัระหว่างข้อค าถาม และนิยามเชิงปฏิบตัิการของตวัแปรในการวิจยั ( Item-Objective Congruence 
Index: IOC) พบว่า แบบวัดความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว จาก 
ข้อค าถามทัง้หมด 9 ข้อ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 ทัง้ 9  ข้อ  แบบวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน จากข้อค าถามทัง้หมด  9 ข้อ มีคา่ IOC เท่ากบั 1 ทัง้ 9  ข้อเช่นกนั หลงัจากนัน้
น าไปทดลองใช้ เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ (Reliability) พบว่า แบบวดัความ
ขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง  
0.698 - 0.856 และมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.943 และแบบวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อระหว่าง 0.297 - 0.773 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากับ 
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0.864 แสดงว่าแบบวดัความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง ท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้าน
ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และหลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริง แบบวดัความขดัแย้ง
ท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.740 - 0.842 และมีคา่
ความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.948 และส าหรับแบบวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน  มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.618 - 0.828 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.932 และ
หลงัจากท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ซึ่งเป็นการวิเคราะห์แบบจ าลองการวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง 
ได้แก่ ความขัดแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานพร้อมกัน ซึ่งสาเหตุท่ีผู้ วิจัยวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดทัง้  
2 ตวัแปรพร้อมกนัในแบบจ าลองเดียว เน่ืองจากผู้วิจยัต้องการทดสอบความสมัพนัธ์ระหวา่งตวัแปรทัง้ 
2 ตวัแปร ท่ีถึงแม้ว่ามีโครงสร้างองค์ประกอบทัง้ 3 องค์ประกอบเหมือนกัน ได้แก่ เวลา ความเครียด 
และพฤติกรรม โดยวิธีการนีเ้ป็นการพิสูจน์ว่า ทัง้ 2 ตวัแปร ไม่เป็นตวัแปรเดียวกัน  ซึ่งผู้ วิจัยใช้การ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory Factor Analysis) พบว่า 
แบบจ าลองการวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  และมีดชันี

ความกลมกลืนของโครงสร้างการวัด ดงันี ้ 𝑥2 = 76.94, df = 24, p = 0.0000, CFI = 1.00, GFI = 
0.98, RMSEA = 0.054, SRMR = 0.080 จากค่าดังชีด้ังกล่าว พบว่าดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกตวั

ผ่านเกณฑ์ มีเพียงค่าดชันีค่า 𝑥2 เพียงตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ทัง้นี ้
อาจเน่ืองจากการได้รับผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ (n = 769) ส่งผลให้ค่า

 𝑥2 ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะมีนยัส าคญั (Joreskog; & Sorbom.  1996) และเม่ือพิจารณาร่วมกับดชันีตวั
อ่ืนๆ แล้วทกุตวัผา่นเกณฑ์ ดงันัน้จงึสรุปได้วา่แบบจ าลองการวดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝงซึง่จ าแนกตามตวั
แปร พบวา่คา่ CR และ AVE ของแบบจ าลองการวดัความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานสง่ผลกระทบต่อ
ครอบครัว ในอันดบัแรก มีค่าเท่ากับ 0.974 และ 0.8071 ตามล าดบั และอันดบัท่ีสอง มีค่าเท่ากับ 
0.699 และ 0.4375 ตามล าดบั และส าหรับคา่ CR และ AVE ของแบบจ าลองการวดัความขดัแย้งท่ีเกิด
จากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ในอนัดบัแรก มีค่าเท่ากับ 0.969 และ 0.7753 ตามล าดบั 
และอนัดบัท่ีสอง มีค่าเท่ากับ 0.684 และ 0.4195 ตามล าดบั แสดงว่า ข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของ
ตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.69 - 0.94 เม่ือ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก และความสมัพนัธ์ระหวา่งความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท างานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว และความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน มีค่าเท่ากับ 
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0.65 พบว่า แบบจ าลองการวดัความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง ท่ีมีองค์ประกอบ

เดียวไม่ดีเท่าแบบจ าลองการวัดท่ีมี 3 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่าความแตกต่างของค่า 𝑥2 

(∆ 𝑥2) ระหว่าง 2 แบบจ าลองการวดั ซึ่งมีคา่เท่ากบั 9347.18 และคา่ความแตกตา่งขององศาอิสระ 

(∆ 𝑑𝑓) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 111 ดังนัน้แบบจ าลองการวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้  
2 ทิศทาง ยงัคงเป็นทิศทางละ 3 องค์ประกอบ และมีจ านวนข้อค าถามความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ทิศทางละ 9  ข้อเชน่เดมิ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่… 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความเห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนัเน่ืองมาจากเวลา 
1.ระยะเวลาท่ีท่านใช้ไปกับการท างาน 
กระทบต่อหน้าท่ี ท่ี รั บผิ ดชอบ และ
กิจกรรมภายในครอบครัว 

       

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนัเน่ืองมาจากความเครียด 
2.ท่ านมักจะกลับบ้านมาพร้ อมกับ
ความเครียดจากการท างาน จนไม่อยากท่ี
จะท าสิ่งท่ีทา่นชอบ 

       

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวอนัเน่ืองมาจากพฤตกิรรม 
3. วิธีการแก้ปัญหาในการท างานของทา่น 
ไม่สอดคล้องกับวิ ธีการแก่ ปัญหาใน
ครอบครัว 

       

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานอนัเน่ืองจากเวลา 
4. เวลาท่ีท่านให้กับครอบครัว มักจะ
กระทบต่อความรับผิดชอบในหน้าท่ีการ
ท างาน 
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ทา่นคิดวา่… 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความเห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานอนัเน่ืองจากความเครียด 
5. ท่านมักเครียดจากความรับผิดชอบใน
ครอบครัว จนส่งผลให้ยากท่ีจะตัง้ใจ
ท างานได้ 

       

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างานอนัเน่ืองจากพฤตกิรรม 
6. ท่านมักจะไม่สามารถร่วมกิจกรรม
ในท่ีท างาน ท่ีมีประโยชน์ต่อหน้าท่ีการ
งาน เพราะต้องให้เวลากบัครอบครัว 

       

 

2.3 แบบวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว  

แบบวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว ผู้วิจยัพฒันาขึน้ ด้วยการแปล และ
ปรับปรุงแบบวัดความโดดเด่นของบทบาทในชีวิต (Life Role Salience Scale: LRSS) ของ อเมเทีย 
และคนอ่ืนๆ (Amatea; et al.  1986) ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย 2 สว่นตาม
องค์ประกอบของความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว คือ (1) การให้คณุคา่และผกูพนั
เก่ียวกับงาน ท่ีประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ และ (2) การให้คุณค่าและผูกพันเก่ียวกับ
ครอบครัว อันประกอบด้วย บทบาทภายในครอบครัว และการดูแลบ้าน ท่ีประกอบด้วยข้อค าถาม 
จ านวน 6 ข้อ โดยข้อค าถามทัง้ 9 ข้อ เป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ดงันัน้คะแนนความโดดเด่นระหว่างบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว จะถูกแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ การให้คุณค่าและผูกพันเก่ียวกับงาน และการให้คุณค่าและผูกพันเก่ียวกับ
ครอบครัว ซึง่จะเป็นคะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของบทบาท
ใดสูงกว่าระหว่างบทบาทการท างาน และบทบาทภายในครอบครัว แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีให้ คุณค่าและ
ผกูพนัเก่ียวกบับทบาทนัน้ โดยจ าแนกได้ 2 กลุม่ ได้แก่ 1) ผู้ ท่ีให้ความส าคญักบับทบาทของการท างาน
มากกวา่ ถือวา่เป็นผู้ ท่ีมีความโดดเดน่ในบทบาทของการท างาน และ 2) ผู้ ท่ีให้ความส าคญักบับทบาท
ภายในครอบครัวมากกว่า ถือว่าเป็นผู้ ท่ีมีความโดดเดน่ในบทบาทของครอบครัว โดยผู้วิจยัก าหนดให้
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พนักงานคุมประพฤติท่ีมีความโดดเด่นในบทบาทของการท างาน มีคะแนนเท่ากับ 1 แต่พนักงาน 
คมุประพฤตท่ีิมีความโดดเดน่ในบทบาทของครอบครัว มีคะแนนเทา่กบั 0 

การหาคุณภาพของแบบวัดความความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว มี
ขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า มีค่า IOC เท่ากับ 0 
จ านวน 4 ข้อ และมีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.66 - 1 จ านวน 9 ข้อ หลงัจากนัน้น าแบบวดัความโดดเด่น
ของบทบาทระหว่างงานนกบัครอบครัวจ านวน 9 ข้อ ไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้าน
ความเช่ือมัน่ ซึง่พบวา่แบบวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว มีคา่อ านาจจ าแนกราย
ข้ออยูร่ะหว่าง  0.420 - 0.782 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.861 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพ
ด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่อ านาจจ าแนกราย
ข้ออยู่ระหว่าง 0.487 - 0.749 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.880 และภายหลงัจากท าการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว ด้วย
การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่า แบบจ าลองการวดัความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงาน
กับครอบครัว ยังไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามท่ีมีค่า
น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืนๆ 
ออกไป โดยท าการตดัออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลองการวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงาน
กบัครอบครัว มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนของโครงสร้างการวดั 

ดงันี ้𝑥2 = 85.69, df = 19, p = 0.0000, CFI = 0.99, GFI = 0.97, RMSEA = 0.068, SRMR = 0.028 

จากคา่ดงัชีด้งักล่าว พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงคา่ดชันีคา่  𝑥2 เพียงตวั
เดียวท่ีมีนัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตุดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวัดก่อนหน้า  
และเม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทกุตวัผา่นเกณฑ์ ดงันัน้จงึสรุปได้วา่แบบจ าลองการวดัความ
โดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือพิจารณา
ความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่า ค่า CR = 0.95 และค่า AVE = 0.69  แสดงว่า ข้อค าถามหรือตวั
แปรสังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสังเกตนัน้จะวัด ส าหรับค่าน า้หนัก
องค์ประกอบของตัวตวัแปรสังเกต พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง  
0.66 - 0.91 เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวดัความ
โดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจ าลองการวดัท่ีมี  

2 องค์ประกอบ โดยมีคา่ ∆ 𝑥2 = 1090.64 และคา่ ∆ 𝑑𝑓เท่ากบั 1 ดงันัน้แบบจ าลองการวดัความ
โดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว ยงัคงเป็น 2 องค์ประกอบเช่นเดมิ และมีข้อค าถามความ
โดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว ภายหลงัจากการปรับจ านวน 8 ข้อ 
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่งงานกบัครอบครัว มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความเห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ความผกูพนัในบทบาทของการท างาน 
1. ทา่นคาดหวงัวา่ตวัเองจะเสียสละ
ให้แก่การท างานมากเทา่ท่ีจ าเป็น เพ่ือ
ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  

     
  

ความผกูพนัในบทบาทภายในครอบครัว 
2. การให้เวลากบัการพฒันาตนเอง 
เป็นสิ่งท่ีส าคญักวา่การดแูลลกู 

     
  

2.4 แบบวดัการยดึติดความสมบรูณ์แบบ  

แบบวดัการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ผู้ วิจยัพฒันาขึน้ด้วยการแปลและปรับปรุงแบบวดัการ
ยึดติดความสมบูรณ์แบบ ของโกโบริ (Kobori. 2006) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 15 ข้อ เป็น
แบบมาตรวัดประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เคยเลย ถึงบ่อยมาก ซึ่งในการตีความการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบของพนกังานคมุประพฤต ิจะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้
คะแนนเฉล่ียของการยึดติดความสมบูรณ์แบบสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการยึดติดความสมบูรณ์แบบ
มากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคุณภาพของแบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบ มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า มีคา่ IOC เท่ากบั 0 จ านวน 6 ข้อ และมีคา่ IOC อยู่
ระหว่าง 0.66 - 1 จ านวน 9 ข้อ  หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความ
เช่ือมั่น ซึ่งพบว่าแบบวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  
0.433 - 0.708 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.867 แสดงว่าแบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความ
สอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้  และหลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้อ
อยู่ระหว่าง 0.521 - 0.655 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.875  และภายหลงัท าการตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบ
เชิงยืนยนั พบวา่แบบจ าลองการวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ยงัไมส่อดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ 
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ดงันัน้ผู้วิจยัจึงพิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีค่าน า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อ
ค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกบัข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตดัออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลองการ
วดัการยึดติดความสมบูรณ์แบบ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความกลมกลืน

ของโครงสร้างการวัด ดงันี ้𝑥2 = 40.60, df = 11, p = 0.00003, CFI = 0.99, GFI = 0.99, RMSEA = 

0.059, SRMR = 0.080 พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงค่าดชันีค่า 𝑥2 เพียง
ตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตดุงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวดัก่อนหน้า  
และเม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทกุตวัผา่นเกณฑ์ ดงันัน้จงึสรุปได้วา่แบบจ าลองการวดัการยึด
ตดิความสมบรูณ์แบบ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปร
แฝง พบวา่ มีคา่ CR = 0.94 และคา่ AVE = 0.71  แสดงวา่ ข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์
เฉพาะกับตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสังเกตนัน้จะวัด ส าหรับค่าน า้หนักองค์ประกอบของตวัตวัแปร
สงัเกต พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.69 - 0.93 เม่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ท่ีมี

องค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจ าลองการวัดท่ีมี 3 องค์ประกอบ โดยมีค่า ∆𝑥2 = 918.99 และค่า 

∆ 𝑑𝑓เท่ากับ 3 ดังนัน้แบบจ าลองการวัดการยึดติดความสมบูรณ์แบบ ยังคงเป็น 3 องค์ประกอบ
เชน่เดมิ และมีข้อค าถามการยดึตดิความสมบรูณ์แบบ ภายหลงัจากการปรับจ านวน 7 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัการยึดติดความสมบรูณ์แบบ มีดงันี ้

ข้อความ 

ระดบัความถ่ี 

ไมเ่คย
เลย 

นานๆครัง้ 
(น้อยกวา่ 

10%) 

เป็นครัง้
คราว 

(ประมาณ 
30%) 

บาง 
ครัง้ 

(ประมาณ 
50%) 

บ่อย 
(ประมาณ 

70%) 

บ่อย
มาก 

(ประมาณ 
90%) 

ทกุครัง้ 

มาตรฐานสว่นบคุคล 
1. ท่ านจะตั ง้ เ ป้ าหมาย  เ พ่ื อ
มาตรฐานท่ีสงูท่ีสดุ 

       

ความพยายามท่ีจะสมบรูณ์แบบ 
2. ทา่นจะไมพ่งึพอใจ หากสิ่งท่ีท า 
ไมส่มบรูณ์แบบ 

       

ความกงัวลเก่ียวกบัความผิดพลาด 
3. ท่านจะโทษตัวเอง หากเกิด
ความผิดพลาดขึน้ 
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2.5 แบบวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก  

แบบวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผู้วิจยัพฒันาขึน้ด้วยการแปลและปรับปรุงจากแบบวดัทุนทาง
จิตวิทยาเชิ งบวก ของลูธานส์ ; โยเซฟ และอโวลิ โอ ( Luthans; Youssef; & Avolio. 2007)  ซึ่ ง
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 24 ข้อ เป็นมาตรวัดประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง  
ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง ซึ่งในการตีความทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกของพนกังานคมุประพฤติ จะใช้คะแนน
เฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 โดยพนักงานคุมประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกสูงกว่า 
แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงูกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบวา่ มีคา่ IOC เทา่กบั 0 จ านวน 5 ข้อ และมีคา่ IOC อยูร่ะหวา่ง 
0.66 - 1 จ านวน 19 ข้อ หลงัจากนัน้น าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ 
ซึ่งพบว่า แบบวดัทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.348 - 0.714 และ 
มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.903 แสดงว่าแบบวัดท่ีพัฒนาขึน้มีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายใน 
อยู่ในระดับท่ียอมรับได้ และหลังจากน าไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  
0.472 - 0.669 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.918  และภายหลังท าการตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 
พบวา่แบบจ าลองการวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก สอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และมีคา่ดชันีความ

กลมกลืนของโครงสร้างการวดั ดงันี ้𝑥2 = 780.12, df = 146, p = 0.0000, CFI = 0.97, GFI = 0.90, 
RMSEA = 0.075, SRMR = 0.051 พบวา่ดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผา่นเกณฑ์ มีเพียงคา่ดชันีคา่ 

𝑥2 เพียงตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตดุงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวดั
ก่อนหน้า  และเม่ือพิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลอง
การวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของ
ตัวแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.95 และค่า AVE = 0.41  แสดงว่า ข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกตมี
ความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของ
ตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.55 - 0.98 เม่ือ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

ท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจ าลองการวดัท่ีมี 4 องค์ประกอบ โดยมีคา่ ∆𝑥2 = 1918.54 และ

คา่ความแตกตา่งขององศาอิสระ (∆ 𝑑𝑓) ซึ่งมีคา่เท่ากบั 6 ดงันัน้แบบจ าลองการวดัทนุทางจิตวิทยา
เชิงบวก ยังคงเป็น 4 องค์ประกอบเช่นเดิม และมีจ านวนข้อค าถามทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 19 ข้อ
เชน่เดมิ 
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ตวัอยา่งค าถามในแบบวดัทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่… 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความ 
เห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ท่านมีความเช่ือมั่นในการวิเคราะห์
ปัญหาระยะยาวของตนเอง เพ่ือหาทาง
แก้ไข 

       

2.6 แบบวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว  

แบบวดัการสนับสนุนจากครอบครัว ผู้ วิจยัพฒันาขึน้ด้วยการแปลและปรับปรุงจากแบบวัด 
การสนบัสนนุจากครอบครัว ของไซเมท; และคนอ่ืนๆ (Zimet; et al. 1988) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 8 ข้อ ข้อค าถามเป็นแบบมาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วย
อย่างยิ่ง ซึ่งในการตีความการสนับสนุนจากครอบครัวของพนักงานคมุประพฤติ จะใช้คะแนนเฉล่ีย 
ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของการสนบัสนนุจากครอบครัวสงูกว่า แสดง
วา่เป็นผู้ ท่ีรับรู้การได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า มีคา่ IOC เท่ากบั 1 ทัง้ 8 ข้อ  หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น ซึ่งพบว่าแบบวัดการสนับสนุนจากครอบครัว มีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.699 - 0.898 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.955 แสดงว่าแบบวดั
ท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ และหลงัจากน าไปเก็บข้อมลู
จริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.766 - 0.842 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.947  และ
ภายหลงัท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว 
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองการวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว ยงัไม่
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงได้พิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีค่าน า้หนกัองค์ประกอบ 
(Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกบัข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตดั
ออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลองวัดการสนับสนุนจากครอบครัว มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ และมีคา่ดชันีความกลมกลืนของโครงสร้างการวดั ดงันี ้ 𝑥2 = 29.11, df = 8, p = 0.0003, 
CFI = 1.00, GFI = 0.99, RMSEA = 0.059, SRMR = 0.027 พบว่าดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกตัว
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ผ่านเกณฑ์ มีเพียงคา่ดชันีคา่ 𝑥2 เพียงตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตุ
ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวดัก่อนหน้า และเม่ือพิจารณาร่วมกับดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทุกตัวผ่านเกณฑ์ 
ดังนัน้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดการสนับสนุนจากครอบครัว มีความกลมกลืนกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.95 และค่า AVE = 0.74   
แสดงวา่ ข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะ
วดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถามราย
ข้ออยู่ระหว่าง 0.83 - 0.91 เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลอง
การวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว ท่ีมีองค์ประกอบเดียวไมดี่เทา่แบบจ าลองการวดัท่ีมี 2 องค์ประกอบ 

โดยมีค่า ∆𝑥2 = 119.32  และค่า ∆ 𝑑𝑓เท่ากับ 1 ดังนัน้แบบจ าลองการวัดการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ยงัคงเป็น 2 องค์ประกอบเช่นเดิม และมีจ านวนข้อค าถามการสนบัสนนุจากครอบครัวภายหลงั
จากการปรับ จ านวน 6 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัการสนบัสนนุจากครอบครัว มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไม่เห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความ 
เห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

คนในครอบครัวจะอยู่เคียงข้าง เม่ือ
ทา่นต้องการ 

       

2.7 แบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  

แบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ผู้ วิจยัพฒันาขึน้โดยการแปลและปรับปรุงแบบวัดภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลง ของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2543) ซึ่งพัฒนามาจากแบบวัดภาวะผู้น าของ ประเสริฐ 
สมพงษ์ธรรม (2538) ท่ีแปลมาจากแบบวัดผู้น าพหุองค์ประกอบ ฉบบั 5x (Multifactor Leadership 
Questionnaire Form 5x/ MLQ) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 40 ข้อเป็นมาตรวัดประเมินค่า  
7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เคยเลย ถึงบอ่ยมาก ซึ่งในการตีความภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง จะใช้คะแนนเฉล่ีย 
ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงสงูกว่า แสดง
ว่าพนกังานคมุประพฤติรับรู้ว่าผู้อ านวยการส านกังานย่อยของตนเป็นผู้ ท่ีมีภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง
มากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
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เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่ามีคา่ IOC เท่ากบั 0 จ านวน 7 ข้อ และมีคา่ IOC อยู่ระหว่าง 
0.66 - 1 จ านวน 40 ข้อ  หลังจากน าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น 
พบว่าแบบวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.182 - 0.911 และ 
มีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.985 แสดงว่าแบบวัดท่ีพัฒนาขึน้มีคุณภาพด้านความสอดคล้องภายใน 
อยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ หลังจากน าไปเก็บข้อมูลจริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.313 - 
0.897 และมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.986 และภายหลงัท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวัดภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า
แบบจ าลองการวัดภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึง
พิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความ
ซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลองภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนของโครงสร้างการวัด 

ดัง นี  ้𝑥2 =  685.00, df = 162, p = 0.0000, CFI = 0.99, GFI = 0.92, RMSEA = 0.065, SRMR = 

0.025  พบว่าดัชนีความกลมกลืนเกือบทุกตัวผ่านเกณฑ์ มีเพียงค่าดัชนีค่า 𝑥2 เพียงตัวเดียวท่ีมี
นัยส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตุดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวัดก่อนหน้า  และเม่ือ
พิจารณาร่วมกบัดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้ จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวดัภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามี
คา่ CR = 0.98 และคา่ AVE = 0.71 แสดงว่า ข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกับตวั
แปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัตตวัแปรสงัเกต พบวา่คา่
น า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.65 - 0.94 เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
จ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่าแบบจ าลองการวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดี

เทา่แบบจ าลองการวดัท่ีมี 4 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากคา่ ∆𝑥2 = 2102.72 และคา่ ∆ 𝑑𝑓เทา่กบั 
6 ดงันัน้แบบจ าลองการวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ยงัคงเป็น 4 องค์ประกอบเช่นเดิม และมีจ านวน
ข้อค าถามภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงภายหลงัจากการปรับจ านวน 20 ข้อ 
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีดงันี ้

ผู้อ านวยการส านกังานยอ่ยของ
ทา่น... 

ระดบัความถ่ี 

ไมเ่คย
เลย 

นานๆครัง้ 
(น้อยกวา่ 

10%) 

เป็นครัง้
คราว 

(ประมาณ 
30%) 

บาง 
ครัง้ 

(ประมาณ 
50%) 

บ่อย 
(ประมาณ 

70%) 

บ่อย
มาก 

(ประมาณ 
90%) 

ทกุครัง้ 

ประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์ใน
การท างานแก่สมาชิกในส านกังาน 

       

 
ทัง้นี ้เน่ืองจากตัวแปรภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง เป็นตัวแปรท่ีได้จากการรับรู้ภาวะผู้ น า 

การเปล่ียนแปลงของผู้อ านวยการส านกังานคมุประพฤติย่อยร่วมกนัของพนกังานคมุประพฤติภายใน
ส านกังานเดียวกนั จึงต้องท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของตวัแปรนี ้ว่าเป็นตวัแปรพหรุะดบัหรือไม่ 
โดยผู้วิจยัใช้กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรระดบักลุ่ม ของเฉิน, 
แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ได้แก่ (1) การนิยาม
ความหมายของตวัแปรท่ีศกึษา (2) การระบธุรรมชาตขิองตวัแปรระดบักลุ่ม (3) การตรวจสอบคณุภาพ
การวดัในแตล่ะระดบั และ (4) การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตวัแปร โดยมีขัน้ตอนใน
การตรวจสอบ ดงันี ้

2.7.1 การนิยามความหมายของตวัแปรท่ีศึกษา  ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้ วิจยัจึงก าหนดนิยามของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ดงัปรากฎในนิยามศพัท์
เฉพาะ และนิยามปฏิบตักิาร ซึง่สามารถสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  หมายถึง การรับรู้ภาวะ
ผู้น าการเปล่ียนแปลงของ ผู้อ านวยการส านกังานคมุประพฤติย่อยร่วมกันของพนกังานคมุประพฤติ
ภายในส านักงานเดียวกัน ท่ีประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 

2.7.2 การระบุธรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่ม โดยภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นการ
ประเมินภาวะผู้ น าของผู้ อ านวยการส านักงานคุมประพฤติย่อย โดยการประเมินของพนักงาน 
คมุประพฤตภิายในส านกังานคมุประพฤติย่อย ท าให้ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง เป็นตวัแปรระดบักลุ่ม
ในรูปแบบ Referent-shift  

2.7.3 การตรวจสอบคุณภาพการวัดในแต่ละระดับ มีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความ
สอดคล้องหรือความคล้ายคลงึของคะแนนพนกังานคมุประพฤตใินแตล่ะส านกังานคมุประพฤตยิอ่ย วา่
เพียงพอท่ีจะรวมกันภายในกลุ่มได้หรือไม่ กล่าวคือ เป็นการทดสอบว่าข้ อมูลท่ีได้จากพนักงาน 
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คมุประพฤติแตล่ะคนนัน้สามารถอธิบายภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ได้ทัง้ระดบับคุคล และระดบักลุ่ม
หรือไม่ ด้วยการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และ
ความสอดคล้องภายในกลุม่ (Inter-member Agreement) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.7.3.1 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis : MCFA) เน่ืองจากสามารถวิเคราะห์
โครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรระดบับคุคล และระดบักลุม่ได้พร้อมกนั  ซึง่สามารถตรวจสอบความ
สอดคล้องในเชิงทฤษฎี และความสามารถในการอธิบายได้ทัง้ระดบับุคคลและระดบักลุ่ม รวมถึงข้อ
ค าถามท่ีสามารถใช้ในการวัดในระดบับุคคล และระดบักลุ่มมีความเหมือน หรือแตกต่างกันหรือไม่ 
เน่ืองจากโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัของแตล่ะตวัแปรในระดบับคุคลและระดบักลุ่ม อาจมีความ
สอดคล้อง หรือความแตกต่างเกิดขึน้ได้ ซึ่งการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง โดยเร่ิมจากการการน าแบบจ าลองการวดัภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในระดบับคุคลท่ีผ่าน
การปรับให้ความกลมกลืนกับข้อมลเชิงประจกัษ์ โดยยงัไม่ค านึงถึงความเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึน้กับข้อมลู ซึ่ง
ผู้ วิจัยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ ข้างต้น ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวัดท่ีดีท่ีสุดของภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลงในระดบับคุคล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบเช่นเดียวกบัแบบจ าลองสมมตฐิานซึง่สอดคล้อง
กับทฤษฎี มาทดสอบแบบพหุระดับท่ีมีความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ผลการ
วิเคราะห์พบว่า แบบจ าลองไม่สามารถประมาณค่าสัมประสิทธ์ิได้ เน่ืองจากจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้อง
ประมาณค่ามีจ านวนมากกว่าจ านวนข้อมูลท่ีมีอยู่ ดังนัน้ในขัน้ตอนการวิเคราะห์เพ่ือประมาณ
คา่พารามิเตอร์นัน้ แบบจ าลองจึงต้องมีข้อมลูท่ีมากเพียงพอ เพ่ือท่ีจะท าให้การประมาณคา่พารามิเตอร์
ถูกต้อง แต่เน่ืองจากจ านวนข้อมูลของส านกังานคมุประพฤติย่อยท่ีผู้ วิจยัเก็บมามีจ านวน 65 กลุ่ม ซึ่งมี
จ านวนน้อย เม่ือเทียบกับค่าพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่าในแบบจ าลอง กล่าวคือ ตวัแปรสงัเกตของ
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีจ านวน 40 ตวัแปร ส่งผลให้ไม่สามารถประมาณค่าพารามิเตอร์ได้ ซึ่ง
แนวทางหนึ่งในการแก้ไขปัญหาท่ีจะท าให้แบบจ าลองตามสมมติฐานท่ีสร้างขึน้มีลักษณะเฉพาะของ
แบบจ าลอง (Model Identification) คือ การลดจ านวนพารามิเตอร์ให้น้อยลง กล่าวคือ การลดจ านวน 
ตวัแปรสงัเกต โดยน าเทคนิค Parceling มาใช้ ซึ่งเทคนิคนีเ้ป็นการรวมคา่จ านวนตวัแปรสงัเกตทัง้หมดไว้
ในกลุ่มเดียวกัน (Parcel) หรือมากกว่า 1 กลุ่ม (Parcels) และใช้ Parcel เหล่านีเ้ป็นตวัแทนของตวัแปร
สงัเกต ในการวิเคราะห์ครัง้นี ้ผู้วิจยัเลือกใช้วิธีการ Balancing Item แบบ Factorial Algorithm เน่ืองจาก
วิธีการนีเ้ป็นวิธีการท่ีกระจายความสมดลุของค่าน า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต โดยการรวมค่า
ตามน า้หนักองค์ประกอบ เพ่ือให้ค่าน า้หนักองค์ประกอบมีการกระจาย ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่า 
วิธี Balancing Item นีจ้ดัว่าเป็นวิธีท่ีดีท่ีสุดในเทคนิค Parceling (Yang; Nay; & Hoyle.  2010) ผู้วิจยัจึง
สร้างตวัแปรสงัเกตขึน้ใหม่ จ านวน 10 ตวัแปร ด้วยการใช้วิธีการรวมค่าตามน า้หนักองค์ประกอบของ 
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ตวัแปรสงัเกตภายในองค์ประกอบเดียวกนั (รายละเอียดปรากฎในภาคผนวก ข) เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ซึ่งผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยนัพหรุะดบั ภายหลงัการปรับแบบจ าลองแล้ว พบว่า แบบจ าลองภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงมี
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง แสดงให้เห็นจากคา่สถิติมีความกลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่

ทางสถิติ ได้แก่ 𝑥2 = 113.186 , df = 49 ,  𝑥2/df = 2.310 , CFI = 0.994 , TLI = 0.991 , RMSEA 
= 0.041 ,SRMRW = 0.008 , SRMRB = 0.039 (รายละเอียดปรากฎในภาคผนวก ค) 

 
ภาพประกอบ 15 โครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

 หมายเหต ุ
  TRANB = ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
  TRAN1W = การมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์ 
  TRAN2W = การสร้างแรงบนัดาลใจ 
  TRAN3W = การกระตุ้นทางปัญญา 
  TRAN4W = การค านงึถึงปัจเจกบคุคล 
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ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 15  โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลง แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบับุคคล 
มีความแตกต่างจากโครงสร้างองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบักลุ่ม โดยภาวะผู้น า
การเปล่ียนแปลงระดบับุคคล ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ แต่เม่ือน ามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม 
เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว เน่ืองจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั พบวา่ คา่สถิติ
ท่ีแสดงถึงความเท่ียงตรง หรือความกลมกลืนของแบบจ าลอง ท่ีมีคา่ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบั
กลุ่ม มี 4 องค์ประกอบ ไม่ดีเท่าแบบจ าลองท่ีมีองค์ประกอบเดียว ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงปรับโครงสร้าง
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงให้เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว และการท่ีโครงสร้าง
องค์ประกอบย่อยบางองค์ประกอบมีอยู่ในระดบับุคคลเท่านัน้ และการท่ีโครงสร้างองค์ประกอบของ 
ตวัแปรในระดบับคุคลและระดบักลุ่มมีความแตกตา่งกนันัน้ สอดคล้องกบัแนวคิดของกระบวนการเกิด
ตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเรียกว่า Fuzzy Composition ซึ่งเป็นการอาศยัหลกัความคล้ายคลึงบางส่วน หรือ
ความแตกต่างกันในโครงสร้างองค์ประกอบท่ีระดับบุคคลและระดับกลุ่ม และเม่ือพิจารณาค่า

สัมประสิทธ์ิน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสังเกต ทัง้ 10 ตวัในระดบับุคคล พบว่า  
มีค่าระหว่าง 0.931 ถึง 0.978 โดยท่ีค่าสัมประสิทธ์ิน า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานของทุกตัวแปร 
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ซึ่งตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ 

TRA8 (β = 0.978) รองลงมาคือ TRA4 (β = 0.964) ส่วนในระดับกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิน า้หนัก
องค์ประกอบมาตรฐานระหว่าง 0.850 ถึง 0.998 โดยท่ีทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.01 ซึ่ง 

ตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ TRA3 (β = 0.998) รองลงมา

คือ TRA8 (β = 0.996) 
2.7.3.2 การตรวจสอบความเช่ือมั่นของตัวแปรระดับกลุ่ม  โดยพบว่า ภาวะผู้ น า 

การเปล่ียนแปลง มีค่าความเช่ือมั่นระดับบุคคล เท่ากับ α = 0.980, 𝜔 = 0.999 และ H = 0.999 

ส าหรับความเช่ือมัน่ระดบักลุม่ เทา่กบั α = 0.991, 𝜔 = 0.987 และ H = 0.990 (รายละเอียดปรากฎ
ในภาคผนวก ง) 

2.7.3.3 การตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม  โดยพบว่า  ภาวะผู้ น า 

การเปล่ียนแปลงมีค่า 𝑟𝑤𝑔(𝑗) เท่ากับ 0.9069 ซึ่งถือว่ามีความสอดคล้องกันในระดับกลุ่ม หรือมี
ความสอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่มและ
น าไปใช้ในการวิเคราะห์พหรุะดบัตอ่ไปได้ 

2.7.4 การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร  ผู้ วิจัยใช้วิ ธีการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient : ICCs) ประกอบด้วยค่า
สมัประสิทธ์ิท่ีใช้ในการพิจารณา 2 ค่า ได้แก่ ICC(1) และ ICC(2) โดยท่ี ICC(1) เป็นการประมาณคา่ 
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ความเช่ือมั่นจากอัตราส่วนความแปรปรวนระหว่างบุคคลต่อความแปรปรวนของกลุ่ม โดยไม่ได้รับ
อิทธิพลจากขนาดของกลุ่ม หรือเป็นการพิจารณาขนาดของความแปรปรวนท่ีเกิดจากความแตกต่าง
ของคะแนนระหว่างกลุ่ม เม่ือเทียบกบัความแตกตา่งของคะแนนท่ีเกิดขึน้ทัง้หมด ซึ่งคา่ ICC(1) ควรมี
ค่ามากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 และค่า ICC(2) เป็นการประเมินความเช่ือมั่น (Reliability) ของคะแนน
เฉล่ียท่ีสร้างขึน้จากคะแนนของสมาชิกภายในกลุ่มเดียวกัน (Group Means) ซึ่งค่า ICC(2) ควรมีค่า
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.7 (Klein; & Moosbrugger.  2000: 518) โดยจากการวิเคราะห์ ICC(1) และ 
ICC(2) ของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง มีคา่ ICC(1) เป็นไป
ตามเกณฑ์ โดยมีค่าเท่ากับ 0.1465 และค่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยมีค่าเท่ากับ 0.6700 
แต่ถึงแม้ว่าจะมีค่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ก็ตาม อาจเป็นผลจากขนาดของสมาชิกภายในกลุ่ม ซึ่งค่า 
ICC(2) จะมีคา่มากขึน้ตามจ านวนสมาชิกภายในกลุม่ (Klein; & Kozlowski.  2000) ซึง่ในการวิจยัครัง้
นี ้มีจ านวนสมาชิกภายในกลุ่มเฉล่ียเท่ากับ 11.83 คน  จึงเป็นไปได้ท่ีจะส่งผลให้ค่า ICC(2) ต ่ากว่า
เกณฑ์ 

2.8 แบบวดัความยตุธิรรมในองค์การ  

แบบวัดความยุติธรรมในองค์การ ผู้ วิจัยพัฒนาขึน้โดยการแปล และปรับปรุงแบบวัดความ
ยตุธิรรมในองค์การ ของเอโลเวียนิโอ และคนอ่ืนๆ (Elovainio; et al.  2010) ซึง่ประกอบด้วยข้อค าถาม
จ านวน 8 ข้อ เป็นแบบมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่มเ่ห็นด้วยอยา่งยิ่ง ถึงเห็นด้วยอยา่งยิ่ง ซึง่ใน
การตีความความยุติธรรมในองค์การ จะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีได้
คะแนนเฉล่ียของความยุติธรรมในองค์การสูงกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีรับรู้การได้รับความยุติธรรมจาก
องค์การมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัความยุติธรรมในองค์การ มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่า มีคา่ IOC เท่ากบั 1 ทัง้ 8 ข้อ หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือ
ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น พบว่าแบบวัดความยุติธรรมในองค์การ มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.579 - 0.716 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.871 แสดงว่าแบบวัดท่ี
พฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริง มี
คา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.655 - 0.749 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.907 และภายหลงั
ท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองความยุติธรรมในองค์การ โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองการวดัความยุติธรรมในองค์การ ยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ ดงันัน้ผู้วิจยัจึงพิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย 
รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม  
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จนแบบจ าลองความยุติธรรมในองค์การ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าดชันีความ

กลมกลืนของโครงสร้างการวดั ดงันี ้𝑥2 = 9.61, df = 5, p = 0.14224, CFI = 1, GFI = 1, RMSEA = 
0.028, SRMR = 0.022 พบว่าดชันีความกลมกลืนทุกตวัผ่านเกณฑ์  จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองความ
ยตุิธรรมในองค์การ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง 
พบว่ามีค่า CR = 0.97 และค่า AVE = 0.83  แสดงว่า ข้อค าถามหรือตวัแปรสังเกตมีความสัมพันธ์
เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ีตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต 
พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.88 - 0.94 เม่ือตรวจสอบความ
เท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่ าแบบจ าลองการวัดความยุติธรรมในองค์การ ท่ีมี

องค์ประกอบเดียวไม่ดีเท่าแบบจ าลองการวดัท่ีมี 3 องค์ประกอบพิจารณาได้จากคา่ ∆𝑥2 = 1063.8 

และค่า ∆ 𝑑𝑓เท่ากับ 4 ดงันัน้แบบวัดความยุติธรรมในองค์การ ยงัคงเป็น 3 องค์ประกอบเช่นเดิม 
และมีจ านวนข้อค าถามความยตุธิรรมในองค์การท่ีปรับใหมจ่ านวน 6 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความยตุธิรรมในองค์การ มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความ 
เห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ย่ิง 

พนักงานคุมประพฤติภายในส านักงาน
ย่อยเดียวกับท่าน สามารถถ่ายทอด
ความคิดเห็น และความรู้สึกเก่ียวกับ
กระบวนการตา่งๆภายในหนว่ยงานได้ 

       

ทัง้นี ้เน่ืองจากตวัแปรความยุติธรรมในองค์การ เป็นตวัแปรท่ีได้จากการรับรู้ความยุติธรรม  
ท่ีพนกังานคมุประพฤติได้รับจากการเป็นพนกังานคมุประพฤติในส านกังานคมุประพฤติย่อยนัน้ๆ จึง
ต้องท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของตวัแปรนี ้ว่าเป็นตวัแปรพหุระดบัหรือไม่ โดยผู้ วิจยัใช้กรอบ
แนวคิดในการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรระดบักลุ่ม ของเฉิน, แมทธิว  และบลีส 
(Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน เช่นเดียวกับตัวแปรภาวะผู้ น า 
การเปล่ียนแปลง โดยมีขัน้ตอนในการตรวจสอบ ดงันี ้

2.8.1 การนิยามความหมายของตวัแปรท่ีศึกษา  ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัจงึก าหนดนิยามของความยตุธิรรมในองค์การ ดงัปรากฎในนิยามศพัท์เฉพาะ 
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และนิยามปฏิบตัิการ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า ความยตุิธรรมในองค์การ หมายถึง การรับรู้ความยตุิธรรม 
ท่ีพนกังานคมุประพฤติได้รับจากการเป็นพนกังานคมุประพฤติในส านกังานคมุประพฤติย่อยนัน้ๆ ซึ่ง
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ ความยตุธิรรมระหว่างบคุคล และ
ความยตุธิรรมด้านผลลพัธ์ 

2.8.2 การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับกลุ่ม โดยความยุติธรรมในองค์การ เป็นการ
ประเมินความยุติธรรมในองค์การท่ีพนักงานคุมประพฤติได้รับจากส านักงานคุมประพฤติย่อยท่ีตน
สังกัด โดยการประเมินของพนักงานคุมประพฤติภายในส านักงานคุมประพฤติย่อย ท าให้ความ
ยตุธิรรมในองค์การ เป็นตวัแปรระดบักลุม่ในรูปแบบ Referent-shift  

2.8.3 การตรวจสอบคุณภาพการวัดในแต่ละระดบัของตวัแปรความยุติธรรมในองค์การ 
ด้วยการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความ
สอดคล้องภายในกลุ่ม (Inter-member Agreement) เช่นเดียวกับการตรวจสอบคุณภาพการวัดของ 
ตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.8.3.1 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เชิงยืนยนัพหรุะดบั โดยเร่ิมจากการการน าแบบจ าลองการวดัความยตุธิรรมในองค์การระดบับคุคลท่ีผ่าน
การปรับให้ความกลมกลืนกับข้อมลเชิงประจกัษ์ โดยยงัไม่ค านึงถึงความเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึน้กับข้อมลู ซึ่ง
ผู้ วิจัยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ข้างต้น ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวัดท่ีดีท่ีสุดของความยุติธรรมใน
องค์การระดบับุคคล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบเช่นเดียวกับแบบจ าลองสมมติฐานซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎี มาทดสอบแบบพหุระดบั ท่ีมีความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซึ่งผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบั ภายหลงัการปรับแบบจ าลองแล้ว พบว่า แบบจ าลองการวดั
ความยตุิธรรมในองค์การ มีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง แสดงให้เห็นจากคา่สถิติมีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่าทางสถิติ ได้แก่ 𝑥2 = 39.449 , df = 15, 𝑥2/df = 2.630, CFI = 0.992, 
TLI = 0.983, RMSEA = 0.046 , SRMRW = 0.012 , SRMRB = 0.200 ( รายละ เ อียดปรากฎใน
ภาคผนวก ค) 
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ภาพประกอบ 16 โครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของความยตุธิรรมในองค์การ 

 หมายเหต ุ
 OJTB = ความยตุธิรรมในองค์การ 
OJT1W = ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ 
OJT2W = ความยตุธิรรมระหวา่งบคุคล 
OJT3W = ความยตุธิรรมด้านผลลพัธ์ 

ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 16  โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของความ
ยุติธรรมในองค์การ แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของความยุติธรรมในองค์การระดบับุคคลมี
ความแตกต่างจากโครงสร้างองค์ประกอบของความยตุิธรรมในองค์การระดบักลุ่ม โดยความยุติธรรมใน
องค์การระดบับุคคล ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ แต่เม่ือน ามาสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่ม เหลือเพียง
องค์ประกอบเดียว เน่ืองจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดบั พบว่า ค่าสถิติท่ีแสดงถึง
ความเท่ียงตรง หรือความกลมกลืนของแบบจ าลอง ท่ีความยตุิธรรมในองค์การระดบักลุ่ม มี 3 องค์ประกอบ 
ไม่ดีเท่าแบบจ าลองท่ีมีองค์ประกอบเดียว ดงันัน้ผู้วิจยัจึงปรับโครงสร้างองค์ประกอบของความยตุิธรรมใน
องค์การให้เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว และการท่ีโครงสร้างองค์ประกอบย่อยบางองค์ประกอบมีอยู่ใน
ระดบับุคคลเท่านัน้ หรือการท่ีโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรในระดบับุคคลและระดบักลุ่มมีความ
แตกต่างกันนัน้ สอดคล้องกับแนวคิดของกระบวนการเกิดตัวแปรระดับกลุ่มท่ี เรียกว่า Fuzzy 
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Composition เช่นเดียวกับโครงสร้างองค์ประกอบพหุระดบัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ซึ่งเป็นการ
อาศยัหลกัความคล้ายคลึงบางส่วน หรือความแตกต่างกันในโครงสร้างองค์ประกอบท่ีระดบับุคคลและ

ระดบักลุ่ม และเม่ือพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปรสงัเกต ทัง้  
6 ตวัในระดบับคุคล พบว่า มีคา่ระหว่าง 0.868 ถึง 0.953 โดยท่ีทกุตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ซึ่ง

ตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ OJT5 (β = 0.953) รองลงมาคือ 

OJT7 (β = 0.939) ส่วนคา่สมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปรในระดบักลุ่มมีค่า
ระหว่าง 0.907 ถึง 0.998 โดยท่ีทกุตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิ

น า้หนักองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสุด คือ OJT4 และ OJT5 (β = 0.998) รองลงมาคือ OJT7 (β = 
0.991) 

2.8.3.2 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุม่  โดยพบว่า ความยตุิธรรม

ในองค์การ มีค่าความเช่ือมั่นระดบับุคคลเท่ากับ α = 0.874, 𝜔 = 0.996 และ H = 0.996 ส าหรับ

ความเช่ือมั่นระดับกลุ่มเท่ากับ α = 0.899, 𝜔 = 0.972 และ H = 0.982 (รายละเอียดปรากฎใน
ภาคผนวก ง) 

2.8.3.3 การตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม โดยพบว่า ความยุติธรรมใน

องค์การ มีค่า 𝑟𝑤𝑔(𝑗) เท่ากับ 0.8564 ซึ่งถือว่ามีความสอดคล้องกันในระดับกลุ่ม หรือมีความ
สอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มและน าไปใช้  
ในการวิเคราะห์พหรุะดบัตอ่ไปได้ 

2.8.4 การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร  ผู้ วิจัยใช้วิ ธีการหา 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient : ICCs) ประกอบด้วยค่า
สมัประสิทธ์ิท่ีใช้ในการพิจารณา 2 คา่ ได้แก่ ICC(1) และ ICC(2) ซึง่พบวา่ ความยตุธิรรมในองค์การ มี
ค่า ICC(1) เป็นไปตามเกณฑ์ โดยมีค่าเท่ากับ 0.5159  และค่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยมี
คา่เท่ากับ 0.3915 แต่ถึงแม้ว่าจะมีค่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ก็ตาม อาจเป็นผลจากขนาดของสมาชิก
ภายในกลุม่ ซึง่คา่ ICC(2) จะมีคา่มากขึน้ตามจ านวนสมาชิกภายในกลุม่ (Klein; & Kozlowski.  2000) 
ซึ่งในการวิจยัครัง้นี ้มีจ านวนสมาชิกภายในกลุ่มเฉล่ียเท่ากบั 11.83 คน  จึงเป็นไปได้ท่ีจะส่งผลให้ค่า 
ICC(2) ต ่ากวา่เกณฑ์ เชน่เดียวกบัความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

2.9 แบบวดัการสนบัสนนุจากองค์การ  

แบบวดัการสนบัสนุนจากองค์การ ผู้วิจยัพฒันาขึน้โดยการแปลและปรับปรุงแบบวดัการรับรู้ 
การสนับสนุนจากองค์การ ของ ไอเซนเบอเกอร์  และคนอ่ืนๆ (Eisenberger; et al. 1997) ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 6 ข้อ ข้อค าถามเป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่จริงท่ีสดุ ถึง
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จริงท่ีสุด โดยในการตีความการสนบัสนุนจากองค์การ จะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต่ 1 ถึง 7 ซึ่งพนกังาน 
คมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของการสนบัสนนุจากองค์การสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีรับรู้การได้รับการ
สนบัสนนุจากองค์การมากกวา่กวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัการสนบัสนนุจากองค์การ มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบวา่มีคา่ IOC เทา่กบั 0 จ านวน 2 ข้อ และมีคา่ IOC อยูร่ะหว่าง 
0.66 - 1 จ านวน 6 ข้อ  หลังจากน าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น 
พบว่าแบบวัดการสนับสนุนจากองค์การ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.541 - 0.704 และ 
มีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.845 แสดงว่าแบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่
ในระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริง มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.414 - 0.555 
และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.706 และภายหลังท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของ
แบบจ าลองการวัดการสนับสนุนจากองค์การ โดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า
แบบจ าลองการวัดการสนับสนุนจากองค์การ ยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดงันัน้ผู้ วิจัยจึง
พิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมี
ความซ า้ซ้อนกบัข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตดัออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลองการสนบัสนุน
จากองค์การ มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนของโครงสร้างการวดั 

ดงันี ้𝑥2= 0.10, df = 1, p = 0.75015, CFI = 1, GFI = 1, RMSEA = 0, SRMR = 0.0023 พบวา่ดชันี
ความกลมกลืนทุกตวัผ่านเกณฑ์ จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองการวัดการสนับสนุนจากองค์การ มีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามีคา่ CR = 0.73 และ
มีคา่ AVE = 0.44  แสดงวา่ ข้อค าถามหรือตวัแปรสงัเกตมีความสมัพนัธ์เฉพาะกบัตวัแปรแฝงในด้านท่ี
ตัวแปรสังเกตนัน้จะวัด ส าหรับค่าน า้หนักองค์ประกอบของตัว แปรสังเกต พบว่า ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.17 - 0.78 และมีจ านวนข้อค าถามการสนบัสนุนจาก
องค์การท่ีปรับใหมจ่ านวน 4 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัการสนบัสนนุจากองค์การ มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความ 
เห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ส านกังานเอาใจใส่ต่อความเป็นอยู่
ท่ีดีของทา่น 
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ทัง้นี ้เน่ืองจากตวัแปรการสนบัสนุนจากองค์การ เป็นตวัแปรท่ีได้จากการรับรู้การสนบัสนนุ ท่ี
พนกังานคมุประพฤตไิด้รับจากการเป็นพนกังานคมุประพฤตใินส านกังานคมุประพฤตยิ่อยนัน้ๆ จงึต้อง
ท าการตรวจสอบความเท่ียงตรงของตวัแปรนี ้วา่เป็นตวัแปรพหรุะดบัหรือไม ่ โดยผู้วิจยัใช้กรอบแนวคิด
ในการวิเคราะห์ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรระดบักลุ่ม ของเฉิน, แมทธิว และบลีส (Chen; 
Mathieu; & Bliese. 2004) ซึ่งประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน เช่นเดียวกบัตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
และความยตุธิรรมในองค์การ โดยมีขัน้ตอนในการตรวจสอบ ดงันี ้

2.8.1 การนิยามความหมายของตัวแปรท่ีศึกษา  ซึ่งจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และ
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง ผู้วิจยัจึงก าหนดนิยามของความยุติธรรมในองค์การ ดงัปรากฎในนิยามศพัท์เฉพาะ 
และนิยามปฏิบตัิการ ซึ่งสามารถสรุปได้ว่า การสนบัสนนุจากองค์การ หมายถึง การได้รับความช่วยเหลือ
ทัง้ด้านร่างกาย ด้วยการสนบัสนนุและความช่วยเหลือในด้านต่างๆ และด้านจิตใจ  ด้วยการเห็นคุณค่า
จากคนในท่ีท างาน ในแง่ของงานท่ีท า การมีส่วนร่วม ตลอดจนความเอาใจใส่ความเป็นอยู่จากส านกังาน
คมุประพฤตยิอ่ย ท่ีมีตอ่พนกังานคมุประพฤต ิในฐานะสมาชิกของส านกังานคมุประพฤตยิ่อย 

2.8.2 การระบุธรรมชาติของตวัแปรระดบักลุ่ม โดยการสนับสนุนจากองค์การ เป็นการ
ประเมินการได้รับการสนบัสนนุด้านตา่งๆ ท่ีพนกังานคมุประพฤติได้รับจากส านกังานคมุประพฤติย่อย
ท่ีตนสังกัด โดยการประเมินของพนักงานคุมประพฤติภายในส านักงานคุมประพฤติย่อย ท าให้ การ
สนับสนุนจากองค์การ เป็นตวัแปรระดับกลุ่มในรูปแบบ Referent-shift เช่นเดียวกับภาวะผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง และความยตุธิรรมในองค์การ 

2.8.3 การตรวจสอบคุณภาพการวัดในแต่ละระดบัของตวัแปรความยุติธรรมในองค์การ 
ด้วยการตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ (Factor Structure) ความเช่ือมัน่ (Reliability) และความ
สอดคล้องภายในกลุม่ (Inter-member Agreement) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.8.3.1 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั
พหรุะดบั โดยเร่ิมจากการการน าแบบจ าลองการวดัการสนบัสนนุจากองค์การระดบับุคคลท่ีผ่านการปรับ
ให้ความกลมกลืนกับข้อมลเชิงประจักษ์ โดยยังไม่ค านึงถึงความเป็นกลุ่มท่ีเกิดขึน้กับข้อมูล ซึ่งผู้ วิจัย
แสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลไว้ข้างต้น ซึ่งเป็นแบบจ าลองการวดัท่ีดีท่ีสุดของการสนบัสนุนจากองค์การ
ระดบับคุคล ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบเช่นเดียวกับแบบจ าลองสมมติฐานซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี มา
ทดสอบแบบพหุระดับ ท่ีมีความแปรปรวนเกิดขึน้ทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม ซึ่งผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ ภายหลังการปรับแบบจ าลองแล้ว พบว่า แบบจ าลองการวัดการ
สนบัสนนุจากองค์การมีความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง แสดงให้เห็นจากค่าสถิติมีความกลมกลืนกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยมีค่าทางสถิติ ได้แก่ 𝑥2 =  48.983 , df = 16 , 𝑥2/df = 3.061 , CFI = 0.973 , TLI = 
0.949 , RMSEA = 0.052 , SRMRW = 0.028 , SRMRB = 0.507 (รายละเอียดปรากฎในภาคผนวก ค) 
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ภาพประกอบ 17 โครงสร้างองค์ประกอบพหรุะดบัของการสนบัสนนุจากองค์การ 

 หมายเหต ุ
 OSUPB = การสนบัสนนุจากองค์การ 
OSUP1W = การให้ความส าคญัจากองค์การ 
OSUP2W = การรับรู้จากองค์การ 
ผลการวิเคราะห์จากภาพประกอบ 17  โครงสร้างองค์ประกอบพหุระดับของการ

สนบัสนุนจากองค์การ แสดงให้เห็นว่า โครงสร้างองค์ประกอบของการสนับสนุนจากองค์การระดับ
บุคคลมีความแตกต่างจากโครงสร้างองค์ประกอบของการสนบัสนุนจากองค์การระดบักลุ่ม โดยการ
สนบัสนนุจากองค์การระดบับคุคลประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ ได้แก่ การให้ความส าคญัจากองค์การ 
และการรับรู้จากองค์การ แต่เม่ือน ามาสร้างเป็นตัวแปรระดับกลุ่ม เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว 
เน่ืองจากผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดบั พบว่า ค่าสถิติท่ีแสดงถึงความตรง หรือ
ความกลมกลืนของแบบจ าลอง ท่ีการสนับสนุนจากองค์การระดบักลุ่ม มี 2  องค์ประกอบไม่ดีเท่า
แบบจ าลองท่ีมีองค์ประกอบเดียว ดงันัน้ผู้ วิจยัจึงปรับโครงสร้างองค์ประกอบของการสนบัสนุนจาก
องค์การให้เหลือเพียงองค์ประกอบเดียว และโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรในระดบับุคคลและ
ระดบักลุ่มมีความแตกต่างกัน สอดคล้องกับแนวคิดของกระบวนการเกิดตวัแปรระดบักลุ่มท่ีเรียกว่า 
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Fuzzy Composition และเม่ือพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน (β) ของตวัแปร
สงัเกต ทัง้ 6 ตวัในระดบับุคคล พบว่ามีค่าระหว่าง 0.664 ถึง 0.786 โดยท่ีทุกตวัแปรมีนยัส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.01 ซึ่งตวัแปรท่ีมีคา่สมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐานมากท่ีสดุ คือ OS3 (β = 

0.786) รองลงมา คือ OS4 (β = 0.777) ส่วนในระดับกลุ่มมีค่าสัมประสิทธ์ิน า้หนักองค์ประกอบ
มาตรฐานระหว่าง 0.785 ถึง 0.997 โดยท่ีทุกตวัแปรมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ยกเว้นตวัแปร 
OS6 ท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซึ่งตวัแปรท่ีมีค่าสมัประสิทธ์ิน า้หนกัองค์ประกอบมาตรฐาน

มากท่ีสดุ คือ OS3 (β = 0.997) รองลงมาคือ OS5 (β = 0.985) 
2.8.3.2 การตรวจสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุ่ม  โดยพบว่า การสนบัสนนุ

จากองค์การ มีความเช่ือมั่นระดับบุคคลเท่ากับ α = 0.706, 𝜔 = 0.989 และ H = 0.989 ส าหรับ

ความเช่ือมั่นระดับกลุ่มเท่ากับ α = 0.694, 𝜔 = 0.949 และ H = 0.969 (รายละเอียดปรากฎใน
ภาคผนวก ง) 

2.8.3.3 การตรวจสอบความสอดคล้องภายในกลุ่ม โดยพบว่า การสนับสนุนจาก

องค์การ มีค่า 𝑟𝑤𝑔(𝑗) เท่ากับ 0.9033 ซึ่งถือว่ามีความสอดคล้องกันในระดับกลุ่ม หรือมีความ
สอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่มมากเพียงพอต่อการน าไปสร้างเป็นตวัแปรระดบักลุ่มและน าไปใช้  
ในการวิเคราะห์พหรุะดบัตอ่ไปได้ 

2.8.4 การตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุม่ของตวัแปร ผู้ วิจยัใช้วิธีการหาคา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์ภายในชัน้ (Intraclass Correlation Coefficient : ICCs) ประกอบด้วยค่าสมัประสิทธ์ิท่ีใช้
ในการพิจารณา 2 ค่า ได้แก่ ICC(1) และ ICC(2) ซึ่งพบว่า การสนับสนุนจากองค์การ มีค่า ICC(1) 
เป็นไปตามเกณฑ์ โดยมีค่าเท่ากับ 0.1001  และค่า ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด โดยมีค่าเท่ากับ 
0.5683 แตถ่ึงแม้ว่าจะมีคา่ ICC(2) ต ่ากว่าเกณฑ์ก็ตาม อาจเป็นผลจากขนาดของสมาชิกภายในกลุ่ม 
ซึ่งค่า ICC(2) จะมีค่ามากขึน้ตามจ านวนสมาชิกภายในกลุ่ม (Klein; & Kozlowski.  2000) ซึ่งในการ
วิจยัครัง้นี ้มีจ านวนสมาชิกภายในกลุ่มเฉล่ียเท่ากับ 11.83 คน  จึงเป็นไปได้ท่ีจะส่งผลให้ค่า ICC(2)  
ต ่ากวา่เกณฑ์ เชน่เดียวกบัความแปรปรวนระหวา่งกลุม่ของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

2.10 แบบวดัความพงึพอใจในครอบครัว  

แบบวัดความพึงพอใจในครอบครัว ผู้ วิจัยพัฒนาขึน้ด้วยการแปลและปรับปรุงจากแบบวัด 
APGAR ของสมิลค์สเทน (Smilkstein.  1978) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ ข้อค าถามเป็น
มาตรวดัประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยในการตีความความ 
พึงพอใจในครอบครัว จะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของ
ความพึงพอใจในครอบครัวสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความพึงพอใจในครอบครัวมากกว่าผู้ ท่ีได้คะแนน
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เฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัความพงึพอใจในครอบครัว มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญพบว่า มีค่า IOC เท่ากับ 1 ทัง้  5 ข้อ หลังจากน าไปทดลองใช้ 
เพ่ือตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมั่น พบว่าแบบวัดความพึงพอใจในครอบครัว มีค่า
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.630 - 0.888 และมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.932 แสดงวา่แบบวดัท่ี
พฒันาขึน้ มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากน าไปเก็บข้อมลูจริงมี
คา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.604 - 0.860 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.909 และภายหลงั
ท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัความพึงพอใจในครอบครัว ด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ซึ่งในการวิเคราะห์แบบจ าลองการวัดความพึงพอใจในครอบครัวนัน้ 
ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์ร่วมกับแบบจ าลองการวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน เน่ืองจากทัง้ 2 แบบจ าลอง 
ประกอบด้วย 1 องค์ประกอบเช่นเดียวกัน ประกอบกับจ านวนตวัตวัแปรแฝง หรือข้อค าถามของทัง้  
2 ตัวแปรท่ีมีจ านวนน้อย จึงท าให้ไม่สามารถแยกวิเคราะห์เพียงแบบจ าลองการวัดเดียวได้ ด้วย
ข้อจ ากัดทางสถิติ ทัง้นีก้ารวิเคราะห์ร่วมกันของแบบจ าลอง มีข้อ ดีท่ีสามารถยืนยันได้ว่าทัง้  
2 แบบจ าลองไม่มีความเก่ียวข้องกัน ซึ่งจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันครัง้นี ้พบว่า
แบบจ าลองการวัดความพึงพอใจในครอบครัว และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ยังไม่สอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจึงพิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย 
รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม  
จนแบบจ าลองการวดัทัง้สองมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และมีคา่ดชันีความกลมกลืนของ

แบบจ าลองการวัด ดังนี  ้ 𝑥2 = 12.91, df = 8, p = 0.11508, DFI = 1.00, GFI = 0.99, RMSEA = 
0.028, SRMR = 0.019 พบวา่ดชันีความกลมกลืนทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้จงึสรุปได้ว่าแบบจ าลองการ
วดัความพึงพอใจในครอบครัวและแบบจ าลองการวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มีความกลมกลืนกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และเม่ือพิจารณาความเช่ือมั่นของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.94 และมีค่า 
AVE = 0.73  แสดงว่า ข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านท่ี  
ตวัแปรสงัเกตนัน้จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบวา่คา่น า้หนกัองค์ประกอบ
ของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง 0.71 - 0.97 และเม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนกผลการ
วิเคราะห์พบว่า แบบจ าลองการวดัความพึงพอใจในครอบครัวและความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มีความ
ความสมัพนัธ์ระหว่างโครงสร้างการวดัเท่ากบั 0.02 ซึ่งแสดงให้ว่าโครงสร้างการวดัของ 2 แบบจ าลอง 
มีความสมัพนัธ์กนัน้อยมาก ซึ่งถือว่าเป็นไปตามทฤษฎี  ทัง้นีข้้อค าถามของความพึงพอใจในครอบครัว 
ภายหลงัการปรับ มีจ านวน 3 ข้อ ในขณะท่ีข้อค าถามของความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มีจ านวน 3 ข้อ
เชน่เดมิ 
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความพงึพอใจในครอบครัว มีดงันี ้ 

ทา่นพอใจท่ี... 

ระดบัความพงึพอใจ 

น้อย
ท่ีสดุ 

น้อย 
คอ่น 
ข้าง
น้อย 

ไม่
แนใ่จ 

คอ่น 
ข้าง
มาก 

มาก 
มาก
ท่ีสดุ 

ท่านสามารถพึ่งพาครอบครัวในการ
แก้ไขปัญหาได้   

       

 
2.11 แบบสอบถามวดัความพงึพอใจในงาน  
แบบวดัความพึงพอใจในงาน ผู้ วิจยัแปล และพฒันาจากแบบวดัความพึงพอใจในงาน ของ 

มหาวิทยาลัยมินิโซต้า (Minnesota Satisfaction Questionnaire: MSQ) ของเวส และคนอ่ืนๆ (Weiss;  
et al. 1967) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ ข้อค าถามเป็นมาตรวัดประเมินค่า 7 ระดับ 
ตัง้แต่พึงพอใจน้อยท่ีสุด ถึง พึงพอใจมากท่ีสุด โดยในการตีความความพึงพอใจในงาน จะใช้คะแนน
เฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึง่พนกังานคมุประพฤตท่ีิได้คะแนนเฉล่ียของความพงึพอใจในงานสงูกวา่ แสดงว่า
เป็นผู้ ท่ีมีความพงึพอใจในงานสงูกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคุณภาพของแบบวัดความพึงพอใจในงาน มีขัน้ตอนดังนี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญพบว่า จากข้อค าถามทัง้หมด  20 ข้อ พบว่ามีคา่ IOC เท่ากบั 0.5 
จ านวน 4  ข้อ มีค่า IOC เท่ากับ 1 จ านวน 16  ข้อ  ผู้ วิจัยจึงตดัข้อค าถามจ านวน 4 ข้อ และน าไป
ทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ พบว่าแบบวดัความพึงพอใจในงาน มีคา่
อ านาจจ าแนกรายข้ออยูร่ะหวา่ง 0.428 - 0.754 และมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กับ 0.930 แสดงวา่แบบวดัท่ี
พฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และหลงัจากน าไปเก็บข้อมูล
จริงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.480 - 0.700 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.919  และ
ภายหลงัท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัความพงึพอใจในงาน ด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่าแบบจ าลองการวัดความพึงพอใจในงาน ยงัไม่สอดคล้องกับ
ข้อมลูเชิงประจกัษ์ ผู้วิจยัจงึพิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบ (Factor Loading) น้อย 
รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกับข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตัดออกทีละข้อค าถาม  
จนแบบจ าลองการวดัความพงึพอใจในงาน มีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ และมีคา่ดชันีความ

กลมกลืนของโครงสร้างการวัด ดังนี ้𝑥2 = 20.45, df = 9, p = 0.01532, CFI = 0.99, GFI = 0.99, 
RMSEA = 0.041, SRMR = 0.046 พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงค่าดชันี

ค่าสถิติ 𝑥2 เพียงตัวเดียวท่ีไม่ผ่านเกณฑ์ โดยพบนัยส าคัญทางสถิติ สาเหตุดังท่ีได้กล่าวไปแล้ว 
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ในแบบวดัก่อนหน้า และเม่ือพิจารณาร่วมกับดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทุกตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้จึงสรุปได้ว่า
แบบจ าลองการวดัความพึงพอใจในงาน มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความ
เช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบว่ามีค่า CR = 0.81 และค่า AVE = 0.42  แสดงว่า ข้อค าถามหรือตัวแปร
สังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านท่ีตัวแปรสังเกตนัน้จะวัด ส าหรับค่าน า้หนัก
องค์ประกอบของตัวแปรสังเกต พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่ระหว่าง  
0.53 - 0.78 และจ านวนข้อค าถามความพงึพอใจในงานท่ีปรับใหม่เหลือเพียงจ านวน 6 ข้อ 

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความพงึพอใจในงาน มีดงันี ้

ทา่นพอใจท่ี... 

ระดบัความพงึพอใจ 

น้อย
ท่ีสดุ 

น้อย 
คอ่น 
ข้าง
น้อย 

ไม่
แนใ่จ 

คอ่น 
ข้าง
มาก 

มาก 
มาก
ท่ีสดุ 

ท่านได้รับการยอมรับนับถือจาก
ผู้ อ่ืน 

       

 
2.12 แบบวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด  
แบบวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ผู้วิจยัพฒันาขึน้ด้วยการแปลและปรับปรุงแบบ

วัดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด (Coping Strategies Inventory: CSI) ของโฟร์คแมน และ
ลาซารัส (Folkman; & Lazarus. 1981) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 72 ข้อ จาก กลยทุธ์ท่ีใช้ใน
การจดัการความเครียด 2 ประเภท ได้แก่ การผูกพนั (Engagement) ท่ีมีการใช้วิธีการตอบสนองต่อ
ความเครียด 4 กลยทุธ์ ได้แก่ การจดัการปัญหา การสร้างใหม่ด้วยเหตผุล การแสดงออกทางอารมณ์ 
และการสนับสนุนทางสังคม และ การไม่ยึดติด (Disengagement) ท่ีมีวิ ธีการตอบสนองต่อ
ความเครียด 4 กลยุทธ์ ได้แก่ การหลีกหนีปัญหา การคิดอย่างมีความหวงั การโทษตวัเอง และการ 
หลีกหนีสังคม ข้อค าถามเป็นมาตรวัดประเมินค่า 7 ระดบั ตัง้แต่ไม่เลย ถึงมากท่ีสุด ดงันัน้คะแนน 
กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด จะเป็นคะแนนเฉล่ีย ของข้อค าถามทกุข้อในแตล่ะประเภท โดย
พิสัยของตัวแปร อยู่ระหว่าง 1 ถึง 7 โดยพนักงานคุมประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของกลยุทธ์แต่ละ
ประเภทสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีการใช้กลยทุธ์นัน้ในการจดัการกบัความเครียดมากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนน
เฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคุณภาพของแบบวัดกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด มีขัน้ตอนดงันี ้ คือ การ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบว่ามีค่า IOC เท่ากับ 0 จ านวน 36 ข้อ และ 
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มีคา่ IOC อยูร่ะหวา่ง 0.66 - 1 จ านวน 36 ข้อ  หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือ
ด้านความเช่ือมัน่ พบว่า แบบวดักลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่
ระหวา่ง 0.233 - 0.701 และมีคา่ความเช่ือมัน่เทา่กบั 0.912 แสดงวา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้าน
ความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และหลงัจากน าไปเก็บข้อมูลจริงมีค่าอ านาจจ าแนก
รายข้ออยู่ระหว่าง 0.365 - 0.611 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.924 และภายหลงัท าการตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบวา่แบบจ าลองการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ยงัไมส่อดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้ วิจยัจึงพิจารณาตดัข้อค าถามท่ีมีค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor loading) 
น้อย รวมไปถึงข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกบัข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตดัออกทีละข้อค าถาม 
จนแบบจ าลองการวดักลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
และเน่ืองจากการศึกษากลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ท่ีผ่านมามีการศึกษาองค์ประกอบ 
ท่ีหลากหลาย เชน่ 8 องค์ประกอบ, 4 องค์ประกอบ และ 2 องค์ประกอบ ผู้วิจยัจงึท าวิเคราะห์โครงสร้าง
ของแบบจ าลองการวดั ทัง้ 3 รูปแบบ และพบวา่โครงสร้างแบบจ าลองการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ
ความเครียดครัง้นี ้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง (Second Order Confirmatory 
Factor Analysis)  สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มากท่ีสุด โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืนของ

แบบจ าลองการวัด ดงันี ้𝑥2 = 1724.61, df = 341, p = 0.0000, CFI = 0.95, GFI = 0.86, RMSEA 

= 0.073, SRMR = 0.08 พบว่าดชันีความกลมกลืนเกือบทกุตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงคา่ดชันีคา่สถิติ 𝑥2 
เพียงตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตดุงัท่ีได้กล่าวไปแล้วในแบบวดัก่อน
หน้า  และเม่ือพิจารณาร่วมกับดชันีตวัอ่ืนๆ แล้วทกุตวัผ่านเกณฑ์ ดงันัน้จึงสรุป ได้ว่าแบบจ าลองการ
วดักลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เม่ือพิจารณาความ
เช่ือมั่นของตัวแปรแฝง พบว่าค่า CR และ AVE ในอันดับแรก มีค่าเท่ากับ 0.970 และ 0.5385 
ตามล าดบั และ คา่ CR และ AVE ในอนัดบัท่ีสอง มีคา่เทา่กบั 0.820 และ 0.3675 ตามล าดบั แสดงว่า 
ข้อค าถามหรือตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านท่ีตัวแปรสังเกตนัน้ 
จะวดั ส าหรับคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรสงัเกต พบว่าคา่น า้หนกัองค์ประกอบของข้อค าถาม
รายข้ออยู่ระหว่าง 0.49 - 0.86 เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก ผลการวิเคราะห์พบว่า
แบบจ าลองการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ท่ีมีองค์ประกอบเดียวไม่ดีเทา่แบบจ าลองการ

วัดท่ีองค์ประกอบอันดับสอง โดยมีค่า ∆𝑥2 = 13056.54 และค่า ∆ 𝑑𝑓เท่ากับ 186 ดังนัน้
แบบจ าลองการวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด จงึมีโครงสร้างองค์ประกอบอนัดบัสอง และมี
จ านวนข้อค าถามกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ภายหลงัจากการปรับใหมจ่ านวน 28 ข้อ 
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดักลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด มีดงันี ้

เม่ือเกิดปัญหา 

ระดบัของความถ่ี 

ไมเ่คย
เลย 

นานๆครัง้ 
(น้อยกวา่ 

10%) 

เป็นครัง้
คราว 

(ประมาณ 
30%) 

บาง 
ครัง้ 

(ประมาณ 
50%) 

บ่อย 
(ประมาณ 

70%) 

บ่อย
มาก 

(ประมาณ 
90%) 

ทกุครัง้ 

กลยทุธ์การจดัการกบัปัญหา 
1. ท่านจะจดจ่อกับสิ่งท่ีต้องท าใน
ขัน้ตอนตอ่ไป 

       

กลยทุธ์การสร้างใหมด้่วยเหตผุล  
2. ท่านพยายามท่ีจะหาทางออก
ใหมใ่นสถานการณ์ตา่งๆ 

       

กลยทุธ์การแสดงออกทางอารมณ์ 
3. ท่านพบวิ ธีการท่ีจะจัดการกับ
อารมณ์ตวัเอง 

       

กลยทุธ์การสนบัสนนุทางสงัคม 
4. ท่านยอมรับความเห็นอกเห็นใจ 
และความเข้าใจจากผู้ อ่ืน 

       

กลยทุธ์การหลีกหนีปัญหา  
5. ทา่นนอนมากกวา่ปกติ        
กลยทุธ์การคดิอยา่งมีความหวงั  
6. ท่านหวังว่าทุกปัญหาจะดีขึน้ด้วย
ตวัมนัเอง 

       

กลยทุธ์การโทษตวัเอง  
7. ท่านบอกกับตวัเองว่า ถ้าท่านไม่
ประมาท ปัญหาตา่งๆก็จะไมเ่กิดขึน้ 

       

กลยทุธ์การหลีกหนีสงัคม 
8. ท่านพยายามเก็บความรู้สึกไว้กับ
ตวัเอง 
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2.13 แบบวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน  

แบบวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผู้วิจยัแปลและพฒันาแบบวดัความตัง้ใจท่ีจะลาออก ของ  
คมัมานน์ และคนอ่ืน (Cummann; et al.  1979) ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 3 ข้อ เป็นมาตรวดั
ประเมินค่า 7 ระดับ ตัง้แต่ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงเห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยในการตีความความตัง้ใจ 
ท่ีจะเปล่ียนงาน จะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ียของความ
ตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานมากกว่า ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ีย
ต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความ
เท่ียงตรงตามเนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญพบว่า มีคา่ IOC  เท่ากบั 1 ทัง้  3 ข้อ หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือ
ตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ พบว่าแบบวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.791 - 0.878 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.922 แสดงว่าแบบวัดท่ี
พฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยู่ในระดบัท่ียอมรับได้ และหลงัจากน าไปเก็บข้อมูล
จริง มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.736 - 0.896 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.919 และ
ภายหลงัตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ซึ่ง
ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั ผู้วิจยัได้กลา่วไปแล้วในรายละเอียดของแบบวดัความพงึพอใจ
ในครอบครัว   

ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัความคดิเห็น 
ไมเ่ห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ไมเ่ห็น
ด้วย 

คอ่นข้าง
ไมเ่ห็น
ด้วย 

ไมม่ี
ความ 
เห็น 

คอ่นข้าง
เห็นด้วย 

เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างย่ิง 

ท่านตัง้ใจท่ีจะหาหน่วยงานใหม่ท่ี
จะโอนย้ายส าหรับปีหน้า 

       

2.14 แบบวดัคณุภาพชีวิต  

แบบวัดคุณภาพชีวิต ผู้ วิจัยพัฒนาขึน้ ด้วยการแปลและปรับปรุงแบบวัดคุณภาพชีวิตของ
องค์การอนามัยโลกชุดย่อ ฉบับภาษาไทย (WHOQOL - BREF – THAI) ของกระทรวงสาธารณสุข  
ซึ่งเป็นการประเมินสถานการณ์ต่างๆ ในช่วง 2 สัปดาห์ท่ีผ่านมาของพนักงานคุมประพฤติ โดย
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวน 17 ข้อ เป็นมาตรวดัประเมินคา่ 7 ระดบั ตัง้แตไ่ม่เลย ถึงมากท่ีสดุ โดย
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ในการตีความคณุภาพชีวิต จะใช้คะแนนเฉล่ีย ตัง้แต ่1 ถึง 7 ซึง่พนกังานคมุประพฤติท่ีได้คะแนนเฉล่ีย
ของคณุภาพชีวิตสงูกวา่ แสดงวา่เป็นผู้ ท่ีมีคณุภาพชีวิตท่ีดีกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่  

การหาคณุภาพของแบบวดัคณุภาพชีวิต มีขัน้ตอนดงันี ้คือ การตรวจสอบความเท่ียงตรงตาม
เนือ้หาโดยผู้ เช่ียวชาญ พบวา่มีคา่ IOC เทา่กบั 0 จ านวน 9 ข้อ และมีคา่ IOC อยูร่ะหวา่ง 0.66 - 1 จ านวน  
17 ข้อ  หลงัจากน าไปทดลองใช้เพ่ือตรวจสอบคณุภาพเคร่ืองมือด้านความเช่ือมัน่ พบวา่แบบวดัคณุภาพ
ชีวิต มีคา่อ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง  0.417 - 0.695 และมีคา่ความเช่ือมัน่เท่ากับ 0.903 แสดง
วา่แบบวดัท่ีพฒันาขึน้มีคณุภาพด้านความสอดคล้องภายในอยูใ่นระดบัท่ียอมรับได้ หลงัจากน าไปเก็บ
ข้อมูลจริงมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.440 - 0.761 และมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.930 
และท าการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของแบบจ าลองการวดัคุณภาพชีวิต โดยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั พบว่าแบบจ าลองการวดัคณุภาพชีวิต ยงัไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  
ผู้ วิจัยจึงพิจารณาตัดข้อค าถามท่ีมีค่าน า้หนักองค์ประกอบ ( Factor Loading) น้อย รวมไปถึง 
ข้อค าถามท่ีมีความซ า้ซ้อนกบัข้อค าถามอ่ืนๆ ออกไป โดยท าการตดัออกทีละข้อค าถาม จนแบบจ าลอง
การวัดคุณภาพชีวิต มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าดัชนีความกลมกลืน 

ของแบบจ าลองการวดั ดงันี ้𝑥2 = 283.88, df = 55, p = 0.0000, CFI = 0.98, GFI = 0.95, RMSEA 
= 0.074, SRMR = 0.054 พบว่า ดชันีความกลมกลืนเกือบทุกตวัผ่านเกณฑ์ มีเพียงค่าดชันีค่าสถิติ 

𝑥2 เพียงตวัเดียวท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่เป็นไปตามเกณฑ์ สาเหตดุงัได้กล่าวไปแล้วในแบบวดั
ก่อนหน้า ดงันัน้จึงสรุปได้ว่าแบบจ าลองคุณภาพชีวิต มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เม่ือ
พิจารณาความเช่ือมัน่ของตวัแปรแฝง พบวา่มีคา่ CR = 0.95 และคา่ AVE = 0.61  แสดงวา่ ข้อค าถาม
หรือตัวแปรสังเกตมีความสัมพันธ์เฉพาะกับตัวแปรแฝงในด้านท่ีตัวแปรสังเกตนัน้จะวัด ส าหรับ 
ค่าน า้หนักองค์ประกอบของตวัแปรสังเกต พบว่าค่าน า้หนักองค์ประกอบของข้อค าถามรายข้ออยู่
ระหว่าง 0.71 - 0.91 เม่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงจ าแนก พบว่าแบบจ าลองการวดัคณุภาพชีวิต ท่ี
มีองค์ประกอบเ ดียวไม่ ดี เท่าแบบจ าลองการวัด ท่ี มี  5 องค์ประกอบ พิจารณาได้จากค่า  

∆𝑥2 = 1111.64  และคา่ ∆ 𝑑𝑓 เท่ากบั 10 และมีจ านวนข้อค าถามคณุภาพชีวิต ภายหลงัจากการ
ปรับจ านวน 13 ข้อ  
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ตวัอยา่งข้อค าถามในแบบวดัคณุภาพชีวิต มีดงันี ้

ทา่นคิดวา่... 

ระดบัของความถ่ี 

ไมเ่คย
เลย 

นานๆครัง้ 
(น้อยกวา่ 

10%) 

เป็นครัง้
คราว 

(ประมาณ 
30%) 

บาง 
ครัง้ 

(ประมาณ 
50%) 

บ่อย 
(ประมาณ 

70%) 

บ่อย
มาก 

(ประมาณ 
90%) 

ทกุครัง้ 

ท่านพอใจกับสุขภาพของท่ าน
ในตอนนีเ้พียงใด 

       

 ขัน้ตอนที่ 6 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบของตวัแปรพหรุะดบั ซึ่งในงานวิจยัครัง้นี ้
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ และการสนบัสนุนจากองค์การ  
เน่ืองจากตวัแปรเหล่านีเ้ป็นตวัแปรพหุระดบั กล่าวคือ มีบทบาทท่ีสามารถน ามาศึกษาได้ทัง้ระดับ
บุคคลและระดบักลุ่ม (ระดบัส านกังานย่อย) การทดสอบโครงสร้างแบบจ าลองการวดัจึงจ าเป็นต้อง
ทดสอบทัง้ระดบับุคคล (รายละเอียดระบุในขัน้ตอนท่ี 5 ข้างต้น) และระดบัส านกังานย่อย ซึ่งผลการ
ตรวจสอบโครงสร้างการวัดของตัวแปรระดับส านักงานย่อย ผู้ วิจัยวิเคราะห์โดยใช้การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยินยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis : MCFA) ด้วยโปรแกรม 
Mplus โดยพิจารณาคา่สถิติท่ีใช้ทดสอบความตรงของแบบจ าลองการวดั ตามเกณฑ์ดชันีท่ีใช้ทดสอบ
ความกลมกลืนของข้อมลู และแสดงผลการทดสอบไว้ในขัน้ตอนท่ี 5 ข้างต้นแล้วเชน่กนั 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจยัน าเคร่ืองมือวดัท่ีใช้ในการศกึษานี ้ไปเก็บรวบรวมข้อมลูจากกลุม่ตวัอย่างท่ีเป็นพนกังาน 
คมุประพฤต ิและเพ่ือนร่วมงาน โดยด าเนินการตามขัน้ตอนดงันี ้

3.1 ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายอนุญาตจากสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์   
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือติดตอ่ขอความร่วมมือถึงกระทรวงยุติธรรม ในการด าเนินการเก็บ
ข้อมลูกบัพนกังานคมุประพฤติ ในการตอบแบบสอบถาม พร้อมกบัขอหนงัสือรับรองจริยธรรมการวิจยั
ในมนษุย์ จากมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (รายละเอียดปรากฎในภาคผนวก จ) 

3.2 น าจดหมายขอความอนเุคราะห์เก็บข้อมลู และหนงัสือรับรองจริยธรรมการวิจยัในมนุษย์
ไปย่ืน เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมลูจากผู้บริหารกระทรวงยตุธิรรม  

3.3 น าแบบสอบถามท่ีจัดเตรียมไว้ให้กลุ่มตวัอย่างตอบ โดยผู้ วิจยัน าแบบสอบถาม ท่ีบรรจุ
ซองเพ่ือให้กลุ่มตวัอย่างบรรจุและปิดผนึกแล้วส่งคืน ส่งไปรษณีย์ให้ส านักงานย่อยแต่ละแห่ง และ
โทรศพัท์ประสานงาน เพ่ือท าความเข้าใจ และขอความร่วมมือให้มีการจัดส่งแบบสอบถามคืน โดย
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ผู้ วิจยัมีการติดตาม และเก็บแบบสอบถามคืนจากผู้ รับผิดชอบของส านกังานย่อยแต่ละแห่งเดือนละ  
1 ครัง้  

3.4 หลังจากได้แบบสอบถามคืนมาแล้ว ผู้ วิจัยจะน ามาตรวจความสมบูรณ์ของการตอบ  
ก่อนน าข้อมลูมาวิเคราะห์ 

4. กำรจัดกระท ำและวิเครำะห์ข้อมูล 

กำรจัดกระท ำข้อมูล 

ก่อนด าเนินการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัได้ตรวจสอบความสมบรูณ์ของข้อมลู ด้วยการตรวจสอบ 
ทกุรายการในแบบสอบถามท่ีได้กลบัคืนมา เพ่ือความถกูต้องสมบรูณ์ของข้อมลู และใช้เฉพาะข้อมลูท่ี
มีความสมบรูณ์เท่านัน้ มาด าเนินการวิเคราะห์ทางสถิติ และเน่ืองจากในการศกึษาครัง้นี ้มีตวัแปรท่ีมี
การจัดกระท าท่ีมีความซับซ้อน ผู้ วิจัยจึงสรุปแนวทางการจัดกระท าข้อมูลส าหรับตวัแปรท่ีมีความ
ซบัซ้อน โดยจ าแนกเป็น 2 กลุม่ ตามระดบัของการวิเคราะห์ ดงันี ้

1. ตวัแปรระดบับคุคล ซึ่งประกอบด้วยตวัแปรท่ีมีความซบัซ้อนในการจดักระท า จ านวน 5 ตวั
แปร ได้แก่ ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 
ลักษณะของครอบครัว ภาระงานของทีม และความหลากหลายทางเพศ โดยมีรายละเอียดของ 
การจดักระท าข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้

1.1 ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว เป็นตวัแปรท่ีมีการวดัเป็นมาตรวดั
ประมาณคา่ (Interval Scale) 7 ระดบั ซึง่คะแนนของตวัแปรนี ้จะเป็นการค านวณคะแนนเฉล่ียของข้อ
ค าถามทกุข้อ  โดยพิสยัของตวัแปรความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว จะอยู่ระหว่าง 
1-7  ซึ่งคา่ของตวัแปรจะถกูแบง่ออกเป็น 2 ส่วน คือ การให้คณุคา่และผกูพนัเก่ียวกับงาน และการให้
คุณค่าและผูกพันเก่ียวกับครอบครัว จึงท าให้สามารถจ าแนกพนกังานคุมประพฤติออกเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ 

1.1.1 พนักงานคุมประพฤติท่ีมีความโดดเด่นในบทบาทของการท างาน (พนักงาน 
คมุประพฤตท่ีิได้คะแนนการให้คณุคา่และผกูพนัเก่ียวกบังานมากกว่าการให้คณุคา่และผกูพนัเก่ียวกับ
ครอบครัว) ซึง่ในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยั ก าหนดให้คา่ของพนกังานคมุประพฤตท่ีิมีความโดดเด่นใน
บทบาทของการท างาน เทา่กบั 1 

1.1.2 พนกังานคมุประพฤติท่ีมีความโดดเด่นในบทบาทของครอบครัว (พนกังานคมุ
ประพฤติท่ีได้คะแนนการให้คุณค่าและผูกพันเก่ียวกับครอบครัวมากกว่าการให้คุณค่าและผูกพัน
เก่ียวกบังาน) ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยั ก าหนดให้คา่ของพนกังานคมุประพฤติท่ีมีความโดดเดน่
ในบทบาทของการท างาน เทา่กบั 0 
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1.2 ลักษณะของครอบครัว เป็นตัวแปรท่ีมีระดับของการวัดเป็นมาตรานามบัญญัติ 
(Nominal Scale) ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ 1) ครอบครัวเด่ียว ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัย
ก าหนดให้คา่ของพนกังานคมุประพฤติท่ีอยู่ในครอบครัวเด่ียว เท่ากบั 1 และ 2) ครอบครัวขยาย ซึ่งใน
การวิเคราะห์ข้อมลู ผู้วิจยัก าหนดให้คา่ของพนกังานคมุประพฤติท่ีอยู่ในครอบครัวเด่ียว เทา่กบั 0 

1.3 กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ซึ่งในการศกึษาครัง้นี ้เป็นตวัแปรท่ีมีการวดัเป็น
มาตรวดัประมาณค่า (Interval Scale) 7 ระดบั ซึ่งคะแนนของตวัแปรนี ้จะค านวณเป็นคะแนนเฉล่ีย
ของข้อค าถามทกุข้อในกลยทุธ์หลกั 2 กลยทุธ์ ได้แก่ การผกูพนั และการไมย่ึดติด โดยพิสยัของตวัแปร 
กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดแต่ละกลยุทธ์ จะอยู่ระหว่าง 1-7  ซึ่งพนกังานคมุประพฤติท่ีได้
คะแนนเฉล่ียของกลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดแตล่ะประเภทสงูกว่า แสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมีการใช้ 
กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดนัน้มากกวา่ ผู้ ท่ีได้คะแนนเฉล่ียต ่ากวา่ 

 2. ตวัแปรระดบักลุม่ ซึง่ประกอบด้วย 5 ตวัแปร ได้แก่ ภาระงานของทีม ความหลากหลายทาง
เพศ ภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การ โดยมี
รายละเอียดของการจดักระท าข้อมลูดงัตอ่ไปนี ้

2.1 ภาระงานของทีม เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัของการวดัเป็นมาตราอตัราส่วน (Ratio Scale) 
ท่ีผู้ วิจยัค านวณจากจ านวนคดีเฉล่ียต่อเดือนท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของส านกังานคมุประพฤติย่อย 
โดยใช้ข้อมลูจากฐานข้อมลูของกรมคมุประพฤติ 

2.2 ความหลากหลายทางเพศ เป็นตวัแปรท่ีมีระดบัของการวดัเป็นมาตราอตัราส่วน (Ratio 
Scale) ซึง่มีสตูรในการค านวณ (Blau.  1977) ดงันี ้

1 −  Ʃpi
2 

โดยท่ี p เป็นสดัสว่นของสมาชิกภายในกลุม่แตล่ะกลุม่ตอ่สมาชิกทัง้หมด  

          i เป็นจ านวนกลุม่ยอ่ย 

ค่าความหลากหลายทางเพศ อยู่ในช่วงระหว่าง 0 ถึง 0.5 ซึ่ง 0 หมายถึง ส านักงาน 
คุมประพฤติ มีพนักงานคุมประพฤติเพศใดเพศหนึ่งเพียงเพศเดียว และ 0.5 ซึ่งหมายถึงมีพนักงาน 
คมุประพฤติหญิงและชายจ านวนเท่ากัน  โดยส านกังานคมุประพฤติท่ีมีคา่ความหลากหลายทางเพศ
มาก แสดงวา่มีความหลากหลายของเพศมากกวา่ ส านกังานคมุประพฤตท่ีิมีคา่น้อยกว่า  

2.3 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยุติธรรมในองค์การ และการสนบัสนุนจากองค์การ 
เป็นตวัแปรท่ีมีการวดัเป็นมาตรวดัประมาณค่า (Interval Scale) 7 ระดบั ผู้ วิจยัจึงสรุปการจดักระท า
ข้อมูลของตวัแปรเหล่านีพ้ร้อมกัน โดยคะแนนของตัวแปรเหล่านี ้จะค านวณเป็นคะแนนเฉล่ียของ 
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ข้อค าถามทกุข้อของแตล่ะตวัแปร ตัง้แต ่1-7 คะแนน แล้วจึงหาความสมัพนัธ์ภายในกลุ่ม (Intraclass 
Correlation: ICC) เพ่ือทดสอบระดับการวิเคราะห์ของตัวแปรท่ีใช้ในการวิจัยของตัวแปรเหล่านี  ้
(รายละเอียดปรากฎในขัน้ตอนท่ี 5 ของการสร้างเคร่ืองมือของแตล่ะตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั) 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมลูครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์ทางสถิติดงันี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายส าหรับพรรณนาข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ 
ความถ่ี คา่เฉล่ีย ร้อยละ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2. การวิเคราะห์ข้อมูลเบือ้งต้นของตวัแปรในแบบจ าลอง เป็นข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม 
แบบประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสูงสุด 
(Max) ค่าต ่าสุด (Min) ความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) เพ่ือศึกษาลักษณะของการ 
แจกแจง และการกระจายของตวัแปรท่ีศกึษา 

3. การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด โดยผู้ วิจยัตรวจสอบคณุภาพข้อมูลจาก 
ค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  โดยการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นจากข้อมูลในกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
ลกัษณะสอดคล้องกับกลุ่มตวัอย่างการวิจยั และข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด เพ่ือพิจารณาความ
แตกตา่งของคา่ความเท่ียงของตวัแปรแตล่ะตวั และความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) 
ด้วยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) โดยใช้โปรแกรม 
LISREL ส าหรับการวิเคราะห์ความตรงเชิงโครงสร้างของตวัแปรหลกัในโมเดล 14 ตวัแปร คือ ความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว  ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบตอ่การ
ท างาน  ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว การยึดติดความสมบูรณ์แบบ ทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนนุจากครอบครัว กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ความพงึพอใจใน
ครอบครัว ความพงึพอใจในงาน  ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน คณุภาพชีวิต ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ความยตุธิรรมในองค์การ และการสนบัสนนุจากองค์การ 

4. การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบคณุภาพของแบบวดัพหรุะดบั ส าหรับตวัแปรพหรุะดบั ซึง่ในการ
วิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง  ความยตุิธรรมในองค์การ และการสนบัสนุนจาก
องค์การ ว่าตวัแปรเหล่านีมี้ระดบัการวิเคราะห์ใด เพ่ือความสอดคล้องของธรรมชาติของข้อมูลท่ีจะ
น าไปวิเคราะห์ข้อมลู โดยผู้วิจยัน าเสนอรายละเอียดไปแล้วในบทท่ี 2 ใบบทท่ีจึงน าเสนอเพียงการน า
ขัน้ตอนการวิเคราะห์ไปใช้ส าหรับงานวิจยันี ้ดงันี ้
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4.1 การตรวจสอบโครงสร้างองค์ประกอบ ( Factor Structure)  โดยการวิ เคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหุระดบั (Multilevel Confirmatory Factor Analysis: MCFA) ด้วยโปรแกรม 
Mplus  

4.2 การประมาณค่าความเช่ือมัน่ของแบบจ าลองพหุระดบั (Reliability) 3 รูปแบบ ได้แก่ 
(1) ความเช่ือมัน่สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบจ าลองพหุระดบั (Multilevel Alpha : α) 
(2) ความเช่ือมัน่ของคะแนนรวมของแบบจ าลองการวดัพหรุะดบั (Multilevel Composite Reliability : 

𝜔) และ (3) ความเช่ือมัน่สงูสดุของแบบจ าลองพหรุะดบั (Multilevel Maximal Reliability : H)  
4.3 การตรวจสอบความสอดคล้องของคะแนนภายในกลุ่ม (Agreement) ซึ่งในการวิจยันี ้

ใช้การทดสอบความสอดคล้องโดยใช้โปรแกรม R version 3.1.0 Package  
4.4 การทดสอบคา่สหสมัพนัธ์ภายในชัน้ของตวัแปร (Intraclass Correlation Coefficient : 

ICCs) ซึง่ประกอบด้วยคา่ ICC(1) และ ICC(2)  
5. การวิเคราะห์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling : 

MSEM) ในการทดสอบปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบั (Cross-Level Interaction) ของสมการโครงสร้างเชิงเส้น
พหรุะดบั โดยใช้โปรแกรม Mplus ซึง่ประกอบด้วย 5 ขัน้ตอน ได้แก่ การนิยามความหมายของตวัแปรท่ี
ศึกษา การระบุธรรมชาติของตัวแปรระดับกลุ่ม การตรวจสอบคุณภาพการวัดในแต่ละระดับ การ
ตรวจสอบความแปรปรวนระหว่างกลุ่มของตัวแปร  และการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ เชิง เ ส้น เ พ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย ท่ี เ ก่ียวข้องกับ
สภาพแวดล้อมของครอบครัว ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ ท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้ง
ระหว่างงานกบัครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง และส่งผลไปยงัความพึงพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ี
จะเปล่ียนงาน 

6. การวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ว่ากลยุทธ์ท่ีใช้ในการ
จดัการความเครียดเป็นตวัแปรปรับเปล่ียน (Moderate) ความสมัพนัธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่าง
งานกบัครอบครัว และความพึงพอใจในงานและครอบครัวหรือไม่ ซึ่งข้อดีของการวิเคราะห์ลกัษณะนี ้
คือ เป็นการศึกษาตัวแปรท่ีอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรท่ีต้องการศึกษา ท่ี
สามารถน าผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้ในการพฒันาหรือปรับพฤติกรรมท่ีสอดคล้องกับความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มตวัอย่างตอ่ไป ซึ่งวิเคราะห์ด้วยวิธีการไม่ก าหนดผลคณู (Klein; & Moosbrugger.  2000) 
โดยใช้วิธี LMS (Latent Moderated Structural Equation) ในการวิเคราะห์ข้อมูล เน่ืองจากวิธีนีไ้ม่
ละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกบัการกระจายข้อมลูเป็นโค้งปกติ โดยใช้โปรแกรม Mplus 
 



   
 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

 การวิจยันี ้มีวตัถปุระสงค์ เพ่ือศกึษาโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้นพหรุะดบัปัจจยัเชิงสาเหตุ
และผลกระทบของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ ซึง่ผู้วิจยัได้น าเสนอ
ผลการวิเคราะห์ข้อมลู ตามล าดบัดงันี ้

 1. ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐาน 
 2. ผลการวิเคราะห์ตามวตัถปุระสงค์ของการวิจยั 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ครัง้นี ้ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันเก่ียวกับผลการวิเคราะห์ 
ผู้วิจยัก าหนดสญัลกัษณ์ตวัแปรแทนช่ือตวัแปร จ าแนกตามระดบัการวิเคราะห์ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ
ตรงกนั ดงัตอ่ไปนี ้   

 ตัวแปรระดับบุคคล ได้แก่ 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ท่ีใช้ 
การสนบัสนนุจากครอบครัว FSUP การสนบัสนนุจากคนใน 

ครอบครัว 
 

FSUP1 
  การสนบัสนนุจากคนพิเศษ FSUP2 
  ลกัษณะครอบครัว FTYPE 
  ความโดดเดน่ของบทบาท 

ระหวา่งงานกบัครอบครัว 
 

ROS 
การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ PERF มาตรฐานสว่นบคุคล PERF1 
  ความพยายามท่ีจะสมบณ์ูแบบ PERF2 
  ความกงัวลเก่ียวกบัความ 

ผิดพลาด 
 

PERF3 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก PSYCAP การรับรู้ความสามารถของตน PSY1 
  การมองในแง่ดี PSY2 
  ความคาดหวงั PSY3 
  การฟืน้คืนสภาพ PSY4 
กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ
ความเครียด 

COPE กลยทุธ์การผกูพนั COPE1 
 กลยทุธ์การไมย่ดึตดิ COPE2 
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ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ท่ีใช้ 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการ 
ท างานสง่ผลกระทบตอ่ 
ครอบครัว 

 
 

WIF 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากเวลา 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ความเครียด 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากพฤตกิรรม 

WIF1  
 

WIF2 
WIF3 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน 

 
 

FIW 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากเวลา 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ความเครียด 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากพฤตกิรรม 

FIW1 
 

FIW2 
FIW3 

ความพงึพอใจในครอบครัว FSAT ความพงึพอใจในครอบครัว FS 

ความพงึพอใจในงาน JSAT ความพงึพอใจในงาน JS 

คณุภาพชีวิต QOL คณุภาพชีวิตในภาพรวม QOL1 
  คุณภาพชีวิตด้านร่างกายและ

จิตใจ 
 

QOL23 
  คุณภาพชีวิตด้านความสัมพันธ์

ทางสงัคม 
 

QOL4 
  คณุภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อม QOL5 
ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน LEAVE ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน LEAVED 

ตัวแปรระดับกลุ่ม (ส านักงานย่อย) ได้แก่ 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ท่ีใช้ 
  ภาระงานของทีม WLOAD 
  ความหลากหลายทางเพศ GEND 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง TRAN ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง TRA 
ความยตุธิรรมในองค์การ OJUST ความยตุธิรรมในองค์การ OJT 
การสนบัสนนุจากองค์การ OSUP การสนบัสนนุจากองค์การ OS 
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ตัวแปรพหุระดับ (ตวัแปรระดบักลุม่ท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับคุคล) ได้แก่ 

ช่ือตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ท่ีใช้ ช่ือตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ท่ีใช้ 
การยึดติดความสมบูรณ์แบบ
ของกลุม่ 

PERFB มาตรฐานสว่นบคุคล 
ความพยายามท่ีจะสมบณ์ูแบบ 
ความกงัวลเก่ียวกบัความ 
ผิดพลาด 

PERF1B 
PERF2B 

 
PERF3B 

ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกของ
กลุม่ 

PSYCAPB การรับรู้ความสามารถของตน 
การมองในแง่ดี 
ความคาดหวงั 
การฟืน้คืนสภาพ 

PSY1B 
PSY2B 
PSY3B 
PSY4B 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากการ 
ท างานสง่ผลกระทบตอ่ 
ครอบครัวของกลุม่ 

 
 

WIFB 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากเวลา 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ความเครียด 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากพฤตกิรรม 

WIF1B  
 

WIF2B 
WIF3B 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของกลุม่ 

 
 

FIWB 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากเวลา 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก 
ความเครียด 
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากพฤตกิรรม 

FIW1B 
 

FIW2B 
FIW3B 

ความพงึพอใจในงานของกลุม่ JSATB ความพงึพอใจในงานของกลุม่ JSB 
 

ผลการวิเคราะห์สถติพิืน้ฐาน 

1. ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของกลุม่ตวัอยา่ง 

กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาครัง้นี ้ประกอบด้วย ส านักงานคุมประพฤติย่อย และพนักงาน 
คมุประพฤติจากแต่ละส านกังานคมุประพฤติย่อย โดยสามารถสรุปข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง  
ดงัปรากฏในตาราง 3 
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ตาราง 3 จ านวน ร้อยละ คา่เฉล่ีย และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของข้อมลูเบือ้งต้นของกลุม่ตวัอยา่ง 

n = 769 

ข้อมูลพืน้ฐาน จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

เพศ     
- หญิง 486 63.2   
- ชาย 274 35.6   
- ไมร่ะบ ุ 9 1.2   

อาย ุ(ปี) (ไมร่ะบ ุ29 คน) 740  38.80 7.297 

ระดบัการศกึษา     
- ต ่ากวา่ปริญญาตรี 6 0.8   
- ปริญญาตรี 658 85.6   
- ปริญญาโท 88 11.4   
- สงูกวา่ปริญญาโท 8 1.0   
- ไมร่ะบ ุ 9 1.2   

สถานภาพสมรส     
- โสด 234 30.4   
- สมรสและอยูร่่วมกนั 371 48.2   
- สมรสแตไ่มไ่ด้อยูร่่วมกนั 58 7.5   
- อยู่ด้วยกนัโดยไมไ่ด้สมรส 50 6.5   
- หม้าย/หยา่/แยกกนัอยู่ 40 5.2   
- ไมร่ะบ ุ 16 2.1   

จ านวนบตุร (คน)   1.5 7.946 
- ไมมี่ 347 45.1   
- 1 คน 208 27.0   
- 2 คน 177 23.0   
- มากกว่า 2 คน 32 4.1   
- ไมร่ะบ ุ 5 0.7   
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ตาราง 3 (ตอ่) 

n = 769 

ข้อมูลพืน้ฐาน จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ประเภทของต าแหนง่     
- ข้าราชการ 388 50.5   
- พนกังานราชการ 364 47.3   
- ไมร่ะบ ุ 17 2.2   

ประสบการณ์การท างาน (ปี) (ไมร่ะบ ุ6 คน) 763 - 10.53 6.202 

จากตาราง 3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นพนกังานคมุประพฤติ มีจ านวน 769 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง จ านวน 486 คน คดิเป็นร้อยละ 63.2  อายรุะหวา่ง 19 - 60 ปี และมีอายเุฉล่ีย 38.8 ปี  ส าเร็จ
การศกึษาระดบัปริญญาตรี 658 คน คิดเป็นร้อยละ 85.6  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสและอยู่ร่วมกัน 
จ านวน 371 คน รองลงมามีสถานภาพสมรสโสด จ านวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 48.2 และร้อยละ 
30.4 ตามล าดบั  ส่วนใหญ่ไม่มีบุตร จ านวน 347 คน รองลงมา มีบตุร 1 คน จ านวน 208 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.1 และ ร้อยละ 27 ตามล าดบั นอกจากนีพ้นักงานคุมประพฤติส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ 
จ านวน 388 คน รองลงมาเป็นพนกังานราชการ จ านวน 364 คน คดิเป็นร้อยละ 50.5 และร้อยละ 47.3 
ตามล าดบั 

2. ผลการวิเคราะห์สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีศกึษา 

การวิจัยครัง้นี ้จ าแนกตวัแปรท่ีศึกษาออกเป็น 4 กลุ่ม คือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว  (ซึ่งประกอบด้วยปัจจัยส่วน
บุคคล ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของครอบครัว ปัจจัยทีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมของ
องค์การ) ผลของความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และตวัแปรปรับความสมัพนัธ์ระหว่างความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวและความพงึพอใจ ซึง่มีรายละเอียด ดงัตาราง 4 ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 4 คา่สถิตพืิน้ฐานของตวัแปรท่ีศกึษาระดบับคุคล 

ตัวแปร 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ค่าเฉล่ีย 
ค่า

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสูงสุด 
ความ
เบ้ 

ความ
โด่ง 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ( n = 769) 
1. ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว  

769 4.045 1.506 1.00 7.00 - 0.106 - 0.916 

1.1 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากเวลา 

769 4.209 1.739 1.00 7.00   

1.2 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากความเครียด 

769 4.039 1.727 1.00 7.00   

1.3 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากพฤติกรรม 

769 3.889 1.549 1.00 7.00   

2. ความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การ
ท างาน 

769 2.912 1.325 1.00 7.00 0.667 - 0.062 

2.1 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากเวลา 

769 3.179 1.530 1.00 7.00   

2.2 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากความเครียด 

769 2.547 1.470 1.00 7.00   

2.3 ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากพฤติกรรม 

769 3.011 1.511 1.00 7.00   

ปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

ปัจจยัสว่นบคุคล ( n = 769)        

1. ความโดดเดน่ของบทบาท
ระหวา่งงานกบัครอบครัว 

   
    

1.1 โดดเดน่ในบทบาท
ของการท างาน 

294 
(38.2) 

  
  0.485 - 1.769 

1.2 โดดเดน่ในบทบาท
ภายในครอบครัว 

475 
(61.8) 

  
  - 0.485 - 1.769 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ตัวแปร 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ค่าเฉล่ีย 
ค่า

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสูงสุด 
ความ
เบ้ 

ความ
โด่ง 

2. การยึดตดิความสมบรูณ์แบบ 769 3.920 1.119 1.00 7.00 - 0.127 - 0.226 
2.1 มาตรฐานสว่นบคุคล 769 4.265 1.485 1.00 7.00   
2.2 ความพยายามท่ีจะ

สมบรูณ์แบบ 
769 4.615 1.267 1.00 7.00   

2.3 ความกงัวล
เก่ียวกบัความผิดพลาด 

769 2.880 1.542 1.00 7.00   

3. ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 769 5.574 0.688 1.00 7.00 - 0.911 2.257 
3.1 การรับรู้ความสามารถ

ของตน 
769 5.343 0.829 1.67 7.00   

3.2 การมองในแง่ดี 769 5.642 0.740 1.40 7.00   
3.3 ความคาดหวงั 769 5.696 0.788 1.60 7.00   
3.4 การฟืน้คืนสภาพ 769 5.615 0.962 1.00 7.00   

ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว ( n = 769) 
1. การสนบัสนนุจาก
ครอบครัว 

769 5.906 1.158 
1.00 7.00 - 1.540 2.932 

1.1 การสนบัสนนุจาก
คนในครอบครัว 

769 5.752 1.255 1.00 7.00   

1.2 การสนบัสนนุจาก
คนพิเศษ 

769 6.061 1.174 1.00 7.00   

2. ลกัษณะของครอบครัว (ไมร่ะบ ุ17 คน)       
2.1 ครอบครัวเด่ียว  604 

(78.6) 
  

  -1.528 0.336 

2.2 ครอบครัวขยาย 148 
(19.2) 

  
  1.528 0.336 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ตัวแปร 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ค่าเฉล่ีย 
ค่า

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสูงสุด 
ความ
เบ้ 

ความ
โด่ง 

ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ ( n = 65) 
1. ภาวะผู้น าการ

เปล่ียนแปลง 
65 5.258 0.517 3.41 6.02 - 1.218 2.227 

2. ความยตุธิรรมใน
องค์การ 

65 4.743 0.409 3.76 5.53 - 0.301 - 0.454 

3. ภาระงานของทีม (คดี) 65 866.76 597.662 77 3,108   
4. ความหลากหลาย

ทางเพศ  
65 0.41 0.105 0 0.5   

5. การสนบัสนนุจาก
องค์การ 

65 4.435 0.435 3.05 5.25 - 0.350 0.523 

ผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
1. ความพงึพอใจในครอบครัว 769 5.930 1.077 1.00 7.00 - 1.569 3.093 
2. ความพงึพอใจในงาน 769 4.718 1.021 1.00 7.00 - 0.508 0.214 
3. คณุภาพชีวิต 769 4.935 0.948 1.00 7.00 - 0.413 0.719 

3.1 ภาพรวม 769 4.463 1.299 1.00 7.00   
3.2 ด้านร่างกาย 769 5.192 0.948 1.00 7.00   
3.3 ด้านจิตใจ 769 5.108 1.050 1.00 7.00   
3.4 ด้านความสมัพนัธ์

ทางสงัคม 
769 5.275 1.042 1.00 7.00   

3.5 ด้านสภาพแวดล้อม 769 4.635 1.255 1.00 7.00   
4. ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียน
งาน 

769 3.256 1.810 
1.00 7.00 0.264 - 1.046 
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ตาราง 4 (ตอ่) 

ตัวแปร 
จ านวน
(ร้อยละ) 

ค่าเฉล่ีย 
ค่า

เบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ค่า
ต ่าสุด 

ค่าสูงสุด 
ความ
เบ้ 

ความ
โด่ง 

ตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความพงึพอใจ 
กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการ
ความเครียด 

769 0.380 0.486 0.00 1.00 0.485 - 1.769 

1. กลยทุธ์การผกูพนั 769 4.963 0.835 2.00 7.00   
2. กลยทุธ์การไมย่ึดติด 769 3.804 0.977 1.00 6.31   

 จากตาราง 4 พบว่า พนกังานคมุประพฤติ มีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ในแง่
ของความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวอันเกิดจากเวลา มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.209 และความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานอันเกิดจากเวลา มี
คา่สงูสดุของ โดย มีคา่เฉล่ียเท่ากับ 3.179 ส าหรับปัจจัยเชิงสาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว ในประเด็นปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานคมุประพฤติส่วนใหญ่ให้ความส าคญักับ
ครอบครัว จ านวน 475 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8  และมีการยึดติดความสมบูรณ์แบบในแง่ของความ
พยายามท่ีจะสมบรูณ์แบบ สงูท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ียเท่ากบั 4.615 ประกอบกบัมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก
ด้านความคาดหวงั สูงท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.696 ส าหรับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม
ของครอบครัว พบวา่ กลุม่พนกังานคมุประพฤตไิด้รับการสนบัสนนุจากคนพิเศษ สงูท่ีสดุ โดยมีคา่เฉล่ีย
เท่ากับ 6.061 และส่วนใหญ่อาศัยอยู่ในครอบครัวเด่ียว จ านวน 604 คน คิดเป็นร้อยละ 78.6  
นอกจากนีปั้จจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ พบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง และ
ความยตุธิรรมในองค์การ มีคา่เฉล่ีย เทา่กบั 5.258 และ 4.743 ตามล าดบั และมีคา่เบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.517 และ 0.409  ตามล าดบั ส าหรับภาระงานของทีมโดยเฉล่ียของส านกังานคมุประพฤติแต่
ละแห่ง มีจ านวน 866.76 คดี/เดือน โดยมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 597.662 ซึ่งมีค่าค่อนข้างสูง 
เน่ืองจากส านกังานคมุประพฤติย่อยแต่ละแห่งมีภาระงานท่ีแตกตา่งกันมาก โดยมีภาระงานต่อเดือน
น้อยท่ีสดุ จ านวน 77 คดี  และมากท่ีสดุ จ านวน 3,108 คดี และคา่เฉล่ียของความหลากหลายทางเพศ
ของส านกังานคมุประพฤติย่อย มีคา่เท่ากบั 0.41 โดยมีคา่เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.105 และมีค่า
ต ่าสุดเท่ากับ 0 ซึ่งหมายถึง ส านกังานคมุประพฤติย่อย มีพนกังานคมุประพฤติเพศใดเพศหนึ่งเพียง
เพศเดียว และมีคา่สงูสดุเทา่กบั 0.5 ซึง่หมายถึง มีพนกังานคมุประพฤตหิญิงและชายจ านวนเทา่กนั ซึง่
แสดงว่าพนักงานคุมประพฤติแต่ละส านักงานคุมประพฤติย่อย แทบจะมีจ านวนผู้ ชายและผู้ หญิง
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เท่ากัน นอกจากนี ้ในแง่ของการสนับสนุนจากองค์การโดยเฉล่ียของพนักงานคุมประพฤติจาก
ส านกังานคมุประพฤติย่อยทัง้ 65 แห่ง มีค่าเท่ากับ 4.435 และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.435 
ส าหรับผลของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว พบว่า ความพึงพอใจในครอบครัว ความพึง
พอใจในงาน คณุภาพชีวิตด้านความสมัพนัธ์ทางสงัคมซึง่มีคา่สงูสดุ และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน มี
ค่าเฉล่ียเท่ากับ 5.930, 4.718, 5.275 และ 3.256 ตามล าดับ และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
1.077, 1.021, 1.042 และ 1.810 ตามล าดบั นอกจากนีส้ าหรับตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความพึงพอใจ พบว่า กลยทุธ์การผกูพนั และกลยทุธ์
การไม่ยึดติด มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.963 และ 3.804 ตามล าดบั และมีค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน เท่ากับ 
0.835 และ 0.977 ตามล าดบั 
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ตาราง 5 คา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาระดบับคุคล 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 

1 FSUP1 1                                                 

2 FSUP2 .821** 1                                               

3 PERF1 .088* .072* 1                                             

4 PERF2 .065 .032 .601** 1                                           

5 PERF3 -.053 -.129** .291** .381** 1                                         

6 PSY1 .170** .149** .154** .132** -.109** 1                                       

7 PSY2 .216** .199** .169** .159** -.093** .602** 1                                     

8 PSY3 .196** .207** .150** .128** -.137** .530** .691** 1                                   

9 PSY4 .232** .230** .178** .166** -.060 .438** .581** .682** 1                                 

10 COPE1 .160** .123** .323** .349** .147** .328** .356** .379** .364** 1                               

11 COPE2 .019 -.040 .313** .328** .406** .040 .053 .075* .132** .486** 1                             

12 WIF1 -.096** -.036 .109** .133** .110** -.076* -.138** -.108** -.070 .031 .146** 1                           

13 WIF2 -.094** -.073* .095** .114** .174** -.161** -.186** -.186** -.152** .036 .166** .729** 1                         

14 WIF3 -.153** -.133** .077* .101** .203** -.197** -.220** -.190** -.202** .013 .159** .651** .772** 1                       

15 FIW1 -.170** -.165** .110** .073* .238** -.179** -.225** -.188** -.145** -.024 .213** .560** .601** .622** 1                     

16 FIW2 -.154** -.192** .049 .041 .285** -.177** -.244** -.212** -.169** -.038 .236** .336** .424** .444** .674** 1                   

17 FIW3 -.197** -.203** .052 .089* .219** -.194** -.266** -.227** -.241** -.028 .181** .446** .494** .591** .625** .697** 1                 

18 FSAT .737** .761** .125** .073* -.082* .226** .254** .248** .274** .213** .029 -.086* -.113** -.172** -.162** -.196** -.220** 1               

19 JSAT .125** .097** .061 .083* .026 .302** .314** .256** .355** .189** .106** -.268** -.305** -.300** -.170** -.107** -.187** .190** 1             

20 QOL1 .261** .238** .100** .044 -.071* .302** .373** .347** .325** .199** .055 -.358** -.418** -.404** -.271** -.190** -.260** .301** .392** 1           

21 QOL2 .310** .299** .173** .102** -.164** .385** .476** .474** .409** .326** .047 -.172** -.275** -.288** -.273** -.284** -.306** .332** .294** .616** 1         

22 QOL3 .266** .245** .175** .094** -.162** .381** .487** .469** .366** .280** .042 -.209** -.310** -.299** -.266** -.271** -.266** .297** .295** .672** .907** 1       

23 QOL4 .297** .297** .138** .090* -.135** .315** .375** .390** .374** .312** .042 -.103** -.189** -.222** -.229** -.243** -.289** .304** .237** .444** .905** .642** 1     

24 QOL5 .199** .175** .117** .041 -.042 .241** .314** .310** .308** .257** .119** -.305** -.354** -.343** -.208** -.183** -.238** .236** .404** .696** .600** .590** .497** 1   

25 LEAVE -.085* -.115** .097** .078* .187** -.168** -.280** -.188** -.216** -.030 .206** .377** .405** .400** .354** .333** .387** -.156** -.323** -.251** -.222** -.199** -.204** -.246** 1 

* p < 0.05,  ** p < 0.01 
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จากตาราง 5 การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรท่ีใช้ในการศกึษาระดบับคุคล พบว่า 
ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ทัง้หมด 276 คู ่มีคา่แตกตา่งจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 จ านวน 209 คู่ และมีค่าแตกต่างจากศนูย์อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จ านวน 15 คู่ 
โดยความสมัพนัธ์ของตวัแปร มีคา่อยูร่ะหวา่ง -0.071 ถึง 0.821 ซึง่ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์กนัทางบวก
สงูสดุ คือ การสนบัสนนุจากคนในครอบครัว (FSUP1) และการสนบัสนนุจากคนพิเศษ (FSUP2) และ
ตวัแปรท่ีมีความสมัพนัธ์ทางลบสงูสุด คือ คณุภาพชีวิตในภาพรวม (QOL1) และความกังวลเก่ียวกับ
ความผิดพลาด (PERF3)  

นอกจากนี ้ผู้ วิจัยตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรระดับกลุ่ม โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์ 
เพียร์สนั ดงันี ้

ตาราง 6 คา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัระดบักลุม่ 

ตวัแปร 1 2 3 4 5 

1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1     
2 ความยตุธิรรมในองค์การ 0.532 ** 1    
3 การสนบัสนนุจากองค์การ 0.578 ** 0.844 ** 1   
4 ภาระงานของทีม 0.070 - 0.050 - 0.079 * 1  
5 ความหลากหลายทางเพศ - 0.066 - 0.131 ** 0.018 0.179 ** 1 

* p < 0.05,  ** p < 0.01 

จากตาราง 6 คา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัของตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยัระดบักลุ่ม พบวา่ จากตวัแปรท่ี
ใช้ในการวิจยัระดบักลุม่ ทัง้หมด 5 ตวัแปร ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยตุธิรรมในองค์การ  
การสนับสนุนจากองค์การ ภาระงานของทีม และความหลากหลายทางเพศ ซึ่งภาวะผู้ น า  
การเปล่ียนแปลงและความยุติธรรมในองค์การ  ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงและการสนับสนุนจาก
องค์การ การสนับสนุนจากองค์การและความยุติธรรมในองค์การ และภาระงานของทีมและความ
หลากหลายทางเพศ ท่ีมีความสัมพันธ์ทางบวกกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่า
สหสมัพนัธ์เพียร์สนัเท่ากับ 0.532, 0.578, 0.844 และ 0.179 ตามล าดบั นอกจากนีค้วามยุติธรรมใน
องค์การมีความสมัพนัธ์ทางลบกับความหลากหลายทางเพศอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
และภาระงานของทีมมีความสมัพนัธ์ทางลบกบัการสนบัสนนุจากองค์การอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05โดยมีคา่สหสมัพนัธ์เพียร์สนัเทา่กบั - 0.131 และ - 0.079 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ในการวิเคราะห์แบบจ าลองตามวัตถุประสงค์การวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจัยเร่ิมจากการวิเคราะห์

แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะดบับคุคล ให้มีความสอดคล้องกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์

ก่อน แล้วจึงน าตวัแปรระดบักลุ่ม และตวัแปรระดบักลุ่มท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลเข้า

มาวิเคราะห์ในแบบจ าลอง ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีพหุระดับ Homologous Multilevel Model ต่อไป 

เน่ืองจากค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลท่ีประมาณค่าได้ อาจได้รับผลกระทบหากข้อมูลจากพนักงาน 

คมุประพฤตท่ีิอยูใ่นส านกังานเดียวกนัท่ีมีความสมัพนัธ์กนั โดยในการน าเสนอผลการวิเคราะห์นี ้ผู้วิจยั

เสนอ เป็น 2 ประเด็น ตามล าดับของการวิเคราะห์ ได้แก่ ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์เชิงเส้นระดบับคุคล และผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุ

พหรุะดบั โดยมีรายละเอียด ดงัตอ่ไปนี ้

1. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้นระดบับุคคล ในการวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงเส้นระดบับุคคลครัง้นี ้ผู้วิจยัท าการวิเคราะห์ 2 ประเด็น ได้แก่ 
วิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่าง  
ตวัแปร โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะดบับคุคล 

การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระดับบุคคล ด้วยการ
ประม าณค่ า แบบ  MRL (Maximum Likelihood with Robust Statistics) ซึ่ ง ผล กา รทดสอบ
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรทัง้หมด พบว่า แบบจ าลองยงัไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ค่า
ดชันีความกลมกลืนยงัไม่ผา่นเกณฑ์ท่ีก าหนด ผู้วิจยัจึงท าการปรับแบบจ าลองให้มีความสอดคล้องกบั
ข้อมูลเชิงประจักษ์ และสอดคล้องกับแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง จนได้แบบจ าลองความสัมพันธ์ 
เชิงโครงสร้างระดบับคุคล ท่ีมีคา่ดชันีความกลมกลืน ดงัตาราง 7 ตอ่ไปนี ้
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ตาราง 7 ค่าดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุระดบั
บคุคล ท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ความพงึพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะ
เปล่ียนงานของพนกังานคมุประพฤต ิ 

ดชันี

ความ

กลมกลืน 

เกณฑ์

การ

พิจารณา 

คา่สถิติ 

ก่อนปรับ

แบบจ าลอง 

ผลการ

พิจารณา 
หลงัปรับแบบจ าลอง 

ผลการ

พิจารณา 

𝑥2 p > 0.05 2403.045, df = 
265, p = 0.0000 

ไมผ่า่นเกณฑ์ 1032.686, df = 
258, p = 0.0000 

ไมผ่า่น
เกณฑ์ 

CFI > 0.90 0.782 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.921  ผา่นเกณฑ์ 
TLI > 0.90 0.738 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.901 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA < 0.08 0.103 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.063 ผา่นเกณฑ์ 

SRMR < 0.08 0.128 ไมผ่า่นเกณฑ์ 0.068 ผา่นเกณฑ์ 

 

โดยแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ระดับบุคคล ท่ีปรับให้สอดคล้องกับข้อมูล 
เชิงประจกัษ์ ปรากฏดงัภาพประกอบ  ตอ่ไปนี ้
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ภาพประกอบ 18 โครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะดบับคุคล 

จากตาราง 7 ผลการวิเคราะห์ส่วนนีเ้ป็นการวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของแบบจ าลอง 
พหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตรุะดบับคุคล ท่ีส่งผลตอ่ความขดัแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว ความพึงพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานของพนกังานคมุประพฤติ  
พบว่าภายหลังการปรับแบบจ าลองให้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และสอดคล้องกับ
แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง จนได้แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างระดบับุคคล ท่ีมีคา่ดชันีความ

กลมกลืน ดงันี ้𝑥2= 1032.686, df = 258, p = 0.0000, CFI = 0.921, TLI = 0.901, RMSEA = 0.063, 
SRMR = 0.068 ซึ่งจะเห็นว่า ภายหลงัจากการปรับโมเดลครัง้นีแ้ล้ว ค่าไค-สแควร์  มีนยัส าคญัทาง
สถิติ โดยไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองจากการได้รับอิทธิพลจากความซับซ้อนของ
แบบจ าลอง กล่าวคือ การมีเส้นอิทธิพลหรือพารามิเตอร์ท่ีต้องประมาณค่าจ านวนมาก หรือการได้รับ
ผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีขนาดใหญ่ หรืออาจเป็นผลจากคา่ไค-สแควร์เองท่ีมีความไว
ต่อการละเมิดข้อตกลงเบือ้งต้นเก่ียวกับการแจกแจงแบบปกติพหุตวัแปร (Multivariate Normality) 
สง่ผลให้คา่ไค-สแควร์ยิ่งมีแนวโน้มท่ีจะมีนยัส าคญั (Joreskog; & Sorbom.  1996)  โดยในแบบจ าลอง
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ดงักลา่ว แสดงถึงการปรับแบบจ าลอง 2 ประเดน็หลกั ดงันี ้ 

1.1.1 การรวมองค์ประกอบคุณภาพชีวิตด้านร่างกาย และคุณภาพชีวิตด้านจิตใจเข้า
ด้วยกัน เน่ืองจากเม่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์เป็นรายองค์ประกอบ แล้วพบว่าองค์ประกอบทัง้  
2 องค์ประกอบมีความสัมพันธ์กันในระดับสูงเกินไป (r = 0.907) (Multicollinearity) (รายละเอียด
ปรากฏในตาราง 5) ถึงแม้ว่าในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรคณุภาพชีวิต จะยืนยนั
ว่าองค์ประกอบทัง้สอง แยกออกจากกัน ซึ่งเป็นไปตามทฤษฎีตัง้ต้น ท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองจากในการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั เป็นการวิเคราะห์อยา่งละเอียดเป็นรายข้อค าถาม หรือใช้ข้อค าถามแต่
ละข้อเป็นตัวแปรสังเกต จึงท าให้ข้อค าถามของทัง้สององค์ประกอบ แยกออกจากกัน แต่ในการ
วิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลนัน้ เป็นการน าคา่เฉล่ียของแต่ละองค์ประกอบมาเป็นข้อมลูในการวิเคราะห์  
หรือน าคะแนนรายข้อมาเฉล่ียรวมเพ่ือสร้างคะแนนองค์ประกอบ ซึ่งในขัน้ตอนของการวิเคราะห์
เส้นทางอิทธิพล ใช้คะแนนเฉล่ียรายองค์ประกอบมาเป็นตัวแปรสังเกต จึงท าให้เห็นภาพรวมว่า  
2 องค์ประกอบดงักลา่วมีความสมัพนัธ์กนัสงูมาก ผู้วิจยัจงึปรับแบบจ าลองด้วยการผนวก  2 องค์ประกอบ 
ได้แก่ คณุภาพชีวิตด้านร่างกายและคณุภาพชีวิตด้านจิตใจเข้าด้วยกนั โดยตัง้ช่ือองค์ประกอบใหม่เป็น 
คณุภาพชีวิตด้านร่างกายและจิตใจ  

1.1.2 การตัดและเพิ่มเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร และเพิ่มเส้นความสัมพันธ์ระหว่าง 
ตวัแปร โดยพิจารณาจากดชันีการปรับแบบจ าลอง (Modification Indices) ควบคู่กับความเป็นไปได้
เชิงทฤษฎี ซึ่งในการปรับแบบจ าลองผู้ วิจยัได้พิจารณาปรับด้วยการลากเส้นอิทธิพลครัง้ละเส้น แล้ว
วิเคราะห์ใหม่ แล้วตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลองท่ีปรับใหม่ จนกว่าแบบจ าลองจะมีความ
กลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์  

ทัง้นี ้จากภาพประกอบ 18 แสดงค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของปัจจยัเชิงสาเหตุ
ระดบับุคคลหลงัปรับแบบจ าลอง พบว่า ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ได้รับ
อิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์แบบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.269 และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว และประเภทของครอบครัว โดยมี
ค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.288 ,- 0.086 และ - 0.044 ตามล าดบั โดยตวัแปรสาเหตุ
เหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ได้ร้อยละ 13.4  ส่วนความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน ได้รับ
อิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์แบบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.240 และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากการสนบัสนนุ
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จากครอบครัว ประเภทของครอบครัว ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และความโดดเดน่ของบทบาทระหว่าง
งานกับครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.097, - 0.048, - 0.294 และ 
- 0.081 ตามล าดบั โดยตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความขดัแย้ง  
ท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน ได้ร้อยละ 14.7 

 ส าหรับความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จากกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด และการสนับสนุนจากครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.148 และ 0.810 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว และความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่ง
งานกบัครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.063 และ - 0.106 ตามล าดบั โดย
ตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพงึพอใจในครอบครัว  ได้ร้อยละ 
74.5  ส่วนความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากกลยุทธ์ท่ีใช้ใน
การจดัการความเครียด และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 
0.116 และ 0.292 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากความขัดแย้ง 
ท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.274 โดยตวั
แปรสาเหตเุหลา่นีส้ามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความพงึพอใจในงาน ได้ร้อยละ 23.9 

 ส าหรับคุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากความ 
พึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.157, 0.169 และ 0.373 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากับ - 0.303  โดยตวัแปรสาเหตุเหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของคุณภาพชีวิต  
ได้ร้อยละ 47.5 

 ส าหรับความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
จากความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 
0.175 แต่ได้รับอิทธิพลทางบวกอย่างไม่มีนัยส าคญัจากความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว และความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเทา่กบั 0.243 และ 0.173 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิจาก
ความพึงพอใจในงาน และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ  
- 0.192 และ - 0.108  โดยตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจท่ี
จะเปล่ียนงาน ได้ร้อยละ 30 
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1.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ว่ากลยุทธ์ท่ี
ใช้ในการจดัการความเครียด ปรับเปล่ียน (Moderate) ความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว และความพึงพอใจในงานและครอบครัวหรือไม่ ด้วยวิธีการไม่ก าหนดผลคณู (Klein; & 
Moosbrugger.  2000) โดยใช้วิธี LMS (Latent Moderated Structural Equation) ในการวิเคราะห์
ข้อมลู ซึง่ผลการวิเคราะห์ปรากฎดงัตารางตอ่ไปนี ้

ตาราง 8 อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียดและความขดัแย้งระหว่าง
งานกบัครอบครัว กบัความพงึพอใจ 

ตัวแปรผล ตัวแปรสาเหตุ Estimate S.E. p-value 

FSAT WIF - 0.046 0.022 0.037 

 COPE 0.209 0.048 0.000 

 WIF*COPE - 0.032 0.052 0.534 

JSAT FIW - 0.203 0.032 0.000 

 COPE 0.218 0.090 0.015 

 FIW*COPE 0.047 0.050 0.344 

 จากตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร ซึ่งเป็นการวิเคราะห์ 
ว่า กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ปรับเปล่ียนความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว และความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในครอบครัว ในแง่ของทิศทางหรือขนาด
ของความสัมพันธ์ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติหรือไม่ ซึ่งผลการวิเคราะห์ พบว่า ความพึงพอใจใน
ครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และกลยทุธ์ท่ีใช้ใน
การจดัการความเครียด โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิมาตรฐาน เท่ากบั - 0.046 และ 0.209 ตามล าดบั แต่กล
ยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ส่งผลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบตอ่ครอบครัว และความพึงพอใจในครอบครัว อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ (p-value = 0.534) 
นอกจากนีย้งัพบว่า ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบต่อการท างาน และกลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิมาตรฐาน 
เทา่กบั - 0.203 และ 0.218 ตามล าดบั แตก่ลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด สง่ผลตอ่ความสมัพนัธ์
ระหว่างความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน และความพึงพอใจในงาน อย่าง
ไมมี่นยัส าคญัทางสถิต ิ(p-value = 0.344) 
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2. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตพุหรุะดบั 

จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะดบับุคคล ซึ่งเป็น
เพียงแบบจ าลองตัง้ต้นในการทดสอบแบบจ าลองพหุระดบัในล าดบัต่อไปนี ้เน่ืองจากค่าสมัประสิทธ์ิ
อิทธิพลท่ีประมาณค่าได้ อาจได้รับผลกระทบหากข้อมูลจากพนักงานคมุประพฤติท่ีอยู่ในส านักงาน
เดียวกันท่ีมีความสัมพันธ์กัน ผู้ วิจัยจึงน าตัวแปรระดับกลุ่ม และตัวแปรระดับกลุ่มท่ียกระดับจาก
คะแนนตวัแปรระดบับคุคลเข้ามาวิเคราะห์ในแบบจ าลอง ซึง่เป็นไปตามทฤษฎีพหรุะดบั Homologous 
Multilevel Model โดยมีคา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลอง ดงัตอ่ไปนี ้

ตาราง 9 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหต ุ 
ท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ความพงึพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียน
งานของพนกังานคมุประพฤติ  

ดัชนี
ความ

กลมกลืน 

เกณฑ์
การ

พจิารณา 

ค่าสถติิ 
ก่อนปรับ
แบบจ าลอง 

ผลการ
พจิารณา 

หลังปรับ
แบบจ าลอง 

ผลการ
พจิารณา 

𝑥2 p > 0.05 843.752, df = 
284, p = 0.0000 

ไมผ่า่นเกณฑ์ 1117.272, df = 
415, p = 0.0000 

ไมผ่า่น
เกณฑ์ 

CFI > 0.90 0.935 ผา่นเกณฑ์ 0.926  ผา่นเกณฑ์ 
TLI > 0.90 0.920 ผา่นเกณฑ์ 0.912 ผา่นเกณฑ์ 

RMSEA < 0.08 0.051 ผา่นเกณฑ์ 0.047 ผา่นเกณฑ์ 

SRMR < 0.08 within = 0.053 
between = 
0.019 

ผา่นเกณฑ์ within = 0.040 
between = 0.056 

ผา่นเกณฑ์ 

AIC 49005.653  49349.376  
BIC 49592.741  50093.636  
Adjusted BIC 49189.465  49582.397  

จากตาราง 9 คา่ดชันีความกลมกลืนของแบบจ าลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้าง
ปัจจยัเชิงสาเหต ุท่ีส่งผลต่อความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความพึงพอใจ คณุภาพชีวิต และ
ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานของพนักงานคุมประพฤติ  พบว่า มีค่าดัชนีความกลมกลืน ดังนี  ้ 

𝑥2 = 843.752, df = 284, p = 0.0000, CFI = 0.935, TLI = 0.920, RMSEA = 0.051, SRMR within 
= 0.053, SRMR between = 0.019, AIC = 49005.653, BIC = 49592.741 และ  Adjusted BIC = 
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49189.465 ถึงแม้วา่แบบจ าลองก่อนปรับ จะคอ่นข้างมีความกลมกลืนกบัข้อมลูเชิงประจกัษ์ กลา่วคือ 
มีเพียงค่าไค-สแควร์ เท่านัน้ท่ีไม่เป็นไปตามเกณฑ์ ทัง้นีอ้าจเป็นเพราะจ านวนพารามิเตอร์ท่ีต้อง
ประมาณค่า หรืออิทธิพลจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  ซึ่งได้กล่าวไปแล้วก่อนหน้า  แต่เพ่ือให้ได้
แบบจ าลองมีความกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์มากท่ีสุด ผู้วิจยัจึงท าการปรับแบบจ าลองด้วยการ
น าตวัแปรระดบักลุ่มท่ียกระดบัจากคะแนนตวัแปรระดบับุคคลเข้ามาวิเคราะห์ในแบบจ าลอง  และ
ก าหนดให้คา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปรระดบับุคคล กบัตวัแปรระดบักลุ่มท่ียกระดบัจากตวัแปร
ระดบับคุคลมีคา่เท่ากนั ซึ่งฮอค (Hox.  2002) เสนอว่าการก าหนดคา่น า้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร
ระดบับุคคลและระดบักลุ่มให้เท่ากันนี ้ท าให้แบบจ าลองมีค่าดชันีความกลมกลืนต่างๆดีขึน้กว่าการ
ปล่อยให้ค่าน า้หนักองค์ประกอบของแต่ละระดับเป็นอิสระ   ซึ่งจากการวิเคราะห์ข้อมูลท าให้

แบบจ าลองท่ีศึกษาในครัง้นีมี้ค่าดชันีความกลมกลืน ดงันี ้𝑥2 = 1117.272, df = 415, p = 0.0000, 
CFI = 0.926, TLI = 0.912, RMSEA = 0.047, SRMR within = 0.040, SRMR between = 0.056, AIC 
= 49349.376, BIC = 50093.636 และ Adjusted BIC = 49582.397 ซึ่งเม่ือเปรียบเทียบแบบจ าลอง
ก่อนปรับ และหลังปรับ ปรากฏว่า แบบจ าลองก่อนปรับ มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์
มากกวา่ แตเ่น่ืองจากแบบจ าลองหลงัการปรับมีคา่ดชันีความกลมกลืนผา่นเกณฑ์ และมีเส้นอิทธิพลท่ี
อธิบายแบบจ าลองได้มากกว่า ผู้ วิจยัจึงเลือกแบบจ าลองหลงัการปรับมาใช้ในการรายงานผลต่อไป  
ซึง่แบบจ าลองนีมี้คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน ดงัตอ่ไปนี ้ 

ตาราง 10 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง (Direct Effect: DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) 
และอิทธิพลโดยรวม (Total Effect: TE) ของแบบจ าลองพหุระดบัความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างปัจจยั 
เชิงสาเหต ุท่ีส่งผลต่อความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความพึงพอใจ คณุภาพชีวิต และความ
ตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานของพนกังานคมุประพฤติภายหลงัการปรับ ท่ีแสดงด้วยค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐาน 

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 

Effect from PERF to WIF (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE PERF  WIF 0.253 0.054 4.645 ** 
IE - - - - 
TE PERF  WIF 0.253 0.054 4.645 ** 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from PERFB to WIFB (อิทธิพลระดบักลุม่) 
DE PERFB  WIFB 0.494 0.128 3.865 ** 
IE - - - - 
TE PERFB  WIFB 0.494 0.128 3.865 ** 

Effect from PSYCAP to WIF (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  WIF - 0.291 0.042 - 6.858 ** 
IE - - - - 
TE PSYCAP  WIF - 0.291 0.042 - 6.858 ** 

Effect from ROS to WIF (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE ROS  WIF - 0.075 0.040 - 1.885 
IE - - - - 
TE ROS  WIF - 0.075 0.040 - 1.885 

Effect from FTYPE to WIF (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FTYPE  WIF - 0.035 0.043 - 0.823 
IE - - - - 
TE FTYPE  WIF - 0.035 0.043 - 0.823 

Effect from OSUP to WIFB (อิทธิพลข้ามระดบั) 
DE OSUP  WIFB - 0.289 0.077 - 3.770 ** 
IE - - - - 
TE OSUP  WIFB - 0.289 0.077 - 3.770 ** 

Effect from WLOAD to WIFB (อิทธิพลข้ามระดบั) 
DE WLOAD  WIFB - 0.024 0.076 - 0.315 
IE - - - - 
TE WLOAD  WIFB - 0.024 0.076 - 0.315 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from TRAN to WIFB (อิทธิพลข้ามระดบั) 
DE TRAN  WIFB - - - 
IE TRAN  OSUP  WIFB - 0.196 0.059 -3.333 ** 
TE TRAN  WIFB - 0.196 0.059 -3.333 ** 

Effect from GEND to WIFB (อิทธิพลข้ามระดบั) 
DE GEND  WIFB - 0.174 0.074 - 2.348 * 
IE - - - - 
TE GEND  WIFB - 0.174 0.074 - 2.348 * 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน 

Effect from PERF to FIW (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE PERF  FIW 0.250 0.061 4.085 ** 
IE - - - - 
TE PERF  FIW 0.250 0.061 4.085 ** 

Effect from PERFB to FIWB (อิทธิพลระดบักลุม่) 
DE PERFB  FIWB 0.389 0.153 2.541 * 
IE - - - - 
TE PERFB  FIWB 0.389 0.153 2.541 * 

Effect from PSYCAP to FIW (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  FIW - 0.315 0.043 - 7.370 ** 
IE - - - - 
TE PSYCAP  FIW - 0.315 0.043 - 7.370 ** 

Effect from ROS to FIW (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE ROS  FIW - 0.091 0.039 - 2.335 * 
IE - - - - 
TE ROS  FIW - 0.091 0.039 - 2.335 * 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from FSUP to FIW (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FSUP  FIW - 0.121 0.031 - 3.911 ** 
IE - - - - 
TE FSUP  FIW - 0.121 0.031 - 3.911 ** 

Effect from FTYPE to FIW (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FTYPE  FIW - 0.040 0.041 - 0.968 
IE - - - - 
TE FTYPE  FIW - 0.040 0.041 - 0.968 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในครอบครัว 

Effect from WIF to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE WIF  FSAT - 0.067 0.026 - 2.630 ** 
IE - - - - 
TE WIF  FSAT - 0.067 0.026 - 2.630 ** 

Effect from COPE to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE COPE  FSAT 0.125 0.030 4.128 ** 
IE - - - - 
TE COPE  FSAT 0.125 0.030 4.128 ** 

Effect from PERF to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PERF  FSAT - - - 
IE PERF  WIF  FSAT - 0.017 0.007 - 2.488 * 
TE PERF  FSAT - 0.017 0.007 - 2.488 * 

Effect from PSYCAP to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  FSAT - - - 
IE PSYCAPWIFFSAT 0.020 0.008 2.401 * 
TE PSYCAP  FSAT 0.020 0.008 2.401 * 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from ROS to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE ROS  FSAT - 0.047 0.023 - 2.028 * 
IE ROS  WIF FSAT 0.005 0.003 1.520 
TE ROS  FSAT - 0.042 0.023 - 1.795 

Effect from FSUP to FSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FSUP  FSAT 0.843 0.025 33.244 ** 
IE - - - - 
TE FSUP  FSAT 0.843 0.025 33.244 ** 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน 

Effect from WIF to JSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE WIF  JSAT - 0.287 0.048 - 5.990 ** 
IE - - - - 
TE WIF  JSAT - 0.287 0.048 - 5.990 ** 

Effect from COPE to JSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE COPE  JSAT 0.144 0.050 2.864 ** 
IE - - - - 
TE COPE  JSAT 0.144 0.050 2.864 ** 

Effect from PERF to JSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PERF  JSAT - - - 
IE PERF  WIF  JSAT - 0.072 0.022 - 3.294 ** 
TE PERF  JSAT - 0.072 0.022 - 3.294 ** 

Effect from PSYCAP to JSAT (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  JSAT 0.263 0.062 4.241 ** 
IE PSYCAP  WIF  JSAT 0.083 0.020 4.176 ** 
TE PSYCAP  JSAT 0.347 0.053 6.502 ** 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from OJUST to JSATB (อิทธิพลข้ามระดบั) 
DE OJUST  JSATB 0.958 0.045 21.387 ** 
IE - - - - 
TE OJUST  JSATB 0.958 0.045 21.387 ** 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

Effect from FSAT to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE FSAT  QOL 0.169 0.034 5.030 ** 
IE - - - - 
TE FSAT  QOL 0.169 0.034 5.030 ** 

Effect from JSAT to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE JSAT  QOL 0.196 0.044 4.404 ** 
IE - - - - 
TE JSAT  QOL 0.196 0.044 4.404 ** 

Effect from WIF to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE WIF  QOL - 0.305 0.040 - 7.683 ** 
IE WIF  FSAT  QOL - 0.011 0.005 - 2.197 * 
 WIF  JSAT  QOL - 0.056 0.016 - 3.604 ** 
TE WIF  QOL - 0.372 0.036 - 10.267 ** 

Effect from PERF to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PERF  QOL - - - 
IE PERF  WIF  QOL - 0.077 0.019 - 4.068 ** 
 PERFWIFFSATQOL - 0.003 0.001 - 2.177 * 
 PERFWIFJSATQOL - 0.014 0.005 - 2.707 ** 
TE PERF  QOL - 0.094 0.022 - 4.297 ** 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from PSYCAP to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  QOL 0.360 0.061 5.853 ** 
IE PSYCAP  WIF  QOL 0.089 0.016 5.407 ** 
 PSYCAP  JSAT  QOL 0.052 0.016 3.152 ** 
 PSYCAPWIFFSATQOL 0.003 0.002 2.020 * 

 PSYCAPWIFJSATQOL 0.016 0.005 5.853 ** 
TE PSYCAP  QOL 0.520 0.057 9.054 ** 

Effect from ROS to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE ROS  QOL - - - 
IE ROS  WIF  QOL 0.023 0.013 1.795 
 ROS  FSAT  QOL - 0.008 0.004 - 1.827 
 ROSWIF FSATQOL 0.001 0.001 1.465 
 ROSWIF JSATQOL 0.004 0.003 1.616 
TE ROS  QOL 0.020 0.016 1.210 

Effect from FSUP to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FSUP  QOL - - - 
IE FSUP  FSAT  QOL 0.143 0.028 5.060 ** 
TE FSUP  QOL 0.143 0.028 5.060 ** 

Effect from FTYPE to QOL (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FTYPE  QOL - - - 
IE FTYPE  WIF  QOL 0.011 0.013 0.814 
 FTYPEWIFFSATQOL 0.000 0.001 0.778 
 FTYPEWIFJSATQOL 0.002 0.002 0.818 
TE FTYPE  QOL 0.013 0.016 0.820 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตั้งใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

Effect from JSAT to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 

DE JSAT  LEAVE - 0.193 0.042 - 4.644 ** 
IE - - - - 
TE JSAT  LEAVE - 0.193 0.042 - 4.644 ** 

Effect from WIF to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE WIF  LEAVE 0.220 0.070 3.127 ** 
IE WIF  JSAT  LEAVE 0.055 0.014 3.945 ** 
TE WIF  LEAVE 0.275 0.072 3.807 ** 

Effect from FIW to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FIW  LEAVE 0.215 0.072 2.978 ** 
IE - - - - 
TE FIW  LEAVE 0.215 0.072 2.978 ** 

Effect from PERF to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PERF  LEAVE - - - 
IE PERF  WIF LEAVE 0.056 0.023 2.380 * 
 PERF  FIW  LEAVE 0.054 0.022 2.429 * 
 PERFWIFJSATLEAVE 0.014 0.005 2.722 ** 
TE PERF  LEAVE 0.123 0.031 4.004 ** 

Effect from PSYCAP to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE PSYCAP  LEAVE - 0.090 0.040 - 2.266 * 
IE PSYCAP  WIF  LEAVE - 0.064 0.025 - 2.587 * 
 PSYCAP  FIW LEAVE - 0.068 0.022 - 3.138 ** 
 PSYCAP  JSAT  LEAVE - 0.051 0.017 - 3.011 ** 
 PSYCAPWIFJSATLEAVE - 0.016 0.005 - 3.405 ** 
TE PSYCAP  LEAVE - 0.289 0.036 - 8.032 ** 
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ตาราง 10 (ตอ่)  

อิทธิพล เส้นทาง Estimate S.E. Z 

Effect from ROS to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE ROS  LEAVE 0.038 0.036 0.158 
IE ROS  WIF  LEAVE - 0.016 0.009 - 1.734 
 ROS  FIW  LEAVE - 0.019 0.011 - 1.751 
 ROSWIFJSATLEAVE - 0.004 0.002 - 1.782 
TE ROS  LEAVE - 0.002 0.039 - 0.057 

Effect from FSUP to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FSUP  LEAVE - - - 
IE FSUP  FIW  LEAVE - 0.026 0.012 - 2.208 * 
TE FSUP  LEAVE - 0.026 0.012 - 2.208 * 

Effect from FTYPE to LEAVE (อิทธิพลระดบับคุคล) 
DE FTYPE  LEAVE - - - 
IE FTYPE  WIF  LEAVE - 0.008 0.010 - 0.791 
 FTYPE  FIW  LEAVE - 0.009 0.009 - 0.924 
 FTYPEWIFJSATLEAVE - 0.002 0.002 - 0.826 
TE FTYPE  LEAVE - 0.018 0.019 - 0.954 

* p < 0.05, ** p < 0.01 

จากตาราง 10 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานของปัจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับ 
หลงัปรับแบบจ าลอง สามารถสรุปได้ 6 ประเดน็หลกั ตามตวัแปรผลลพัธ์ของการศกึษาครัง้นี ้ดงันี ้

1. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์แบบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากบั 0.253 และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
การสนบัสนนุจากองค์การ และความหลากหลายทางเพศ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 
- 0.291, - 0.289  และ - 0.174 ตามล าดบั แตไ่ด้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบ อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
จากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว ลกัษณะครอบครัว และภาระงานของทีม โดยมี
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คา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั - 0.075, - 0.035 และ- 0.024  ตามล าดบั อีกทัง้ยงัได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากภาวะผู้ น าการเปล่ียนแปลง ผ่านการสนับสนุนจาก
องค์การ โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.196 นอกจากนีย้งัพบว่าความขดัแย้งท่ีเกิด
จากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวของกลุม่ ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิจาก
การยึดติดความสมบรูณ์แบบของกลุ่ม โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.494 ซึ่งตวัแปร
สาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว ได้ร้อยละ 12.3   

2. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์แบบ โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากบั 0.250 และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 
ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว และการสนับสนุนจากครอบครัว โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.315, - 0.091 และ - 0.121 ตามล าดับ แต่ได้รับอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ จากลักษณะครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ - 0.040  นอกจากนีย้งัพบว่าความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างานของกลุ่ม ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์
แบบของกลุ่ม โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.389  ซึ่งตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถ
ร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  
ได้ร้อยละ 16.8 

3. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในครอบครัว 

ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จาก
กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด และการสนบัสนุนจากครอบครัว โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากบั 0.125 และ 0.843 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติ จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว และความโดดเดน่ของบทบาทระหวา่ง
งานกบัครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.067 และ - 0.047 ตามล าดบั และ
ความพึงพอใจในครอบครัว ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.020 แต่ได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จาก
ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่
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ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั 0.005  นอกจากนีค้วามพงึพอใจในครอบครัว 
ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิจากการยดึติดความสมบรูณ์แบบ ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ซึ่งตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของความพงึพอใจในครอบครัว ได้ร้อยละ 77   

4. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จาก 
กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และความยตุิธรรมในองค์การ โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.144, 0.263 และ 0.958 ตามล าดบั และได้รับอิทธิพลทางตรง 
เชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั - 0.287 และความพงึพอใจในงานยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 
0.083 และได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบูรณ์แบบ  
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.072 ซึ่งตวัแปรสาเหตเุหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบาย 
ความแปรปรวนของความพงึพอใจในงาน ได้ร้อยละ 24.2  

5. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิต 

คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากความ 
พึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเท่ากับ 0.169, 0.196 และ 0.360 ตามล าดับ และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ จากความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
อิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.305 และคณุภาพชีวิต ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ จากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว ผ่าน
ความพึงพอใจในงาน ผ่านความพึงพอใจในงานและความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว และผ่านความพึงพอใจในงานและความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 
โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.089, 0.052, 0.003 และ 0.016 ตามล าดบั นอกจากนี ้
คุณภาพชีวิต ยังได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จากการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ผ่านความพึงพอใจในครอบครัว โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.143  แต่
ได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงาน
กับครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ผ่านความพึงพอใจใน
ครอบครัวและความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว และผา่นความพงึพอใจในงานและ
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ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 
0.023, 0.001 และ 0.004 ตามล าดบั อีกทัง้ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวก จากลกัษณะครอบครัว 
ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ผ่านความพึงพอใจในครอบครัวและความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว และผ่านความพึงพอใจในงานและความขดัแย้งท่ีเกิด
จากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.011, 0.000 และ 
0.002 ตามล าดบั นอกจากนีค้ณุภาพชีวิต ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
จากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ผ่านความพึงพอใจในครอบครัว และผ่าน
ความพึงพอใจในงาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.011 และ - 0.056 ตามล าดบั 
และยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ ผ่าน
ความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบจากครอบครัว  ผ่านความพึงพอใจในครอบครัวและความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว และผ่านความพึงพอใจในงานและความขดัแย้งท่ีเกิด
จากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.077, - 0.003 
และ - 0.014 ตามล าดบั แต่คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
จากความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความพึงพอใจในครอบครัว โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.008 ซึ่งตวัแปรสาเหตุเหล่านีส้ามารถร่วมกันอธิบายความ
แปรปรวนของคณุภาพชีวิต ได้ร้อยละ 49.7  

6. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ จาก
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว และความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบ
ตอ่การท างาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.220 และ 0.215 แตไ่ด้รับอิทธิพลทางตรง
เชิงบวกอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.038 นอกจากนีย้งัได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิจากความพงึพอใจในงาน และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากบั - 0.193 และ - 0.090  และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิจากความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว ผา่นความพงึพอใจในงาน 
โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ 0.055 และยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกจากการยึด
ติดความสมบูรณ์แบบ ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว  ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน  และผา่นความพงึพอใจในงานและความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
งานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั 0.056, 0.054 และ 0.014 
ตามล าดบั อีกทัง้ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ยงัได้รับอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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จากทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว  ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  ผ่านความพึงพอใจในงาน  และผ่านความพึง
พอใจในงานและความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเทา่กบั - 0.064, - 0.068, - 0.051 และ - 0.016 ตามล าดบั นอกจากนีย้งัได้รับอิทธิพลทางอ้อม
เชิงลบอย่างมีนยัส าคญัทางสถิต ิจากการสนบัสนนุจากครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
ส่งผลกระทบต่อการท างาน โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากับ - 0.026  แตค่วามตัง้ใจท่ีจะ
เปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลทางอ้อมอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ จากความโดดเด่นของบทบาทระหว่าง
งานกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว  ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  และผ่านความพึงพอใจในงานและความขัดแย้งท่ีเกิดจากงาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว  และจากประเภทของครอบครัว ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบ
ตอ่ครอบครัว  ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน  และผา่นความพงึพอใจ
ในงานและความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน
เท่ากับ - 0.016, - 0.019, - 0.004, - 0.008, - 0.009 และ - 0.002 ตามล าดบั ซึ่งตวัแปรสาเหตเุหล่านี ้
สามารถร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้ร้อยละ 29.7  

จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหุระดบัในส่วนของอิทธิพลระดบับุคคล และแบบจ าลอง
ระดับบุคคล มีข้อค้นพบท่ีน่าสนใจท่ีมีความแตกต่างกัน 2 ประเด็น คือ 1) ผลการวิ เคราะห์
ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุระดบับุคคลเพียงระดบัเดียว พบว่า ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบต่อการท างาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ในขณะท่ีในแบบจ าลองพหุระดับ พบอิทธิพลระหว่าง 2 ตัวแปรนีอ้ย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิต ิและ 2) ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงสาเหตรุะดบับคุคลเพียงระดบัเดียว พบวา่ 
ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว อยา่ง
มีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะท่ีในแบบจ าลองพหุระดับ พบอิทธิพลระหว่าง 2 ตัวแปรนีอ้ย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิต ิ  

จากผลการวิเคราะห์แบบจ าลองพหรุะดบัความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหต ุท่ีส่งผล
ตอ่ความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว ความพงึพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน
ของพนกังานคมุประพฤติ ซึง่สามารถสรุปเป็นภาพประกอบได้ดงัภาพประกอบ 19  

208 



 

 

 

ภาพประกอบ 19 แบบจ าลองพหุระดบัความสมัพันธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหต ุ ท่ีส่งผลต่อความ 
       ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความพึงพอใจ คุณภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 
       ของพนกังานคมุประพฤตท่ีิแสดงด้วยคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐาน 
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บทที่ 5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นพหุระดับปัจจัยเชิง
สาเหตสุ่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย ความโดดเด่นของบทบาท การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุน
ทางจิตวิทยาเชิงบวก  ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว ซึง่ประกอบด้วย การสนบัสนนุ
จากครอบครัว และลักษณะของครอบครัว กับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมขององค์การ 
ประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยตุิธรรมในองค์การ การสนบัสนนุจากองค์การ ภาระ
งานของทีม และความหลากหลายทางเพศ  ท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ซึ่ง
ประกอบด้วย ความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน  และส่งผลท่ีเก่ียวข้องต่อตัวบุคคล คือ คุณภาพชีวิต  ผลท่ี
เก่ียวข้องกับครอบครัว คือความพึงพอใจในครอบครัว และผลท่ีเก่ียวข้องกับองค์การ ประกอบด้วย 
ความพึงพอใจในงาน และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานของพนักงานคุมประพฤติ  ในบทนีเ้ป็นการ
น าเสนอภาพรวมของการวิจยั ซึง่ผู้วิจยัแบง่การน าเสนอออกเป็น 4 หวัข้อ คือ กระบวนการวิจยัโดยสรุป  
ผลท่ีได้จากการวิจยั การอภิปรายผลการวิจยั และข้อเสนอแนะ โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

กระบวนการวิจัยโดยสรุป   

 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1. เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ผลกระทบของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว ผา่นความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
1.1 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความพงึพอใจในครอบครัว ผา่นความขดัแย้งระหว่างงาน

กบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤต ิ 
1.2 เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ผ่านความขดัแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ 
1.3 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่คณุภาพชีวิต ผ่านความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว

ของพนกังานคมุประพฤติ 
1.4 เพ่ือศกึษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขดัแย้งระหว่างงาน

กบัครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติ 
2. เพ่ือศกึษากลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด ในฐานะของตวัแปรปรับความสมัพนัธ์

ระหวา่งความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว และความพงึพอใจของพนกังานคมุประพฤติ 
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 ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรของงานวิจยัครัง้นี ้มี 2 ส่วน ได้แก่ ส านกังานคมุประพฤติย่อยทัว่ประเทศ ท่ีมีจ านวน
พนกังานคมุประพฤติ 5 คนขึน้ไป ซึ่งมีทัง้หมด 76 แห่ง และพนกังานคมุประพฤติ สงักดักรมคมุประพฤติ 
กระทรวงยุติธรรม จากส านักงานคุมประพฤติย่อย จ านวน 1,826 คน ส าหรับการเลือกกลุ่มตัวอย่าง  
ผู้ วิจัยใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบหลายขัน้ตอน ซึ่งท าให้ได้กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยครัง้นีป้ระกอบด้วย
ส านกังานคมุประพฤติย่อย จ านวน 60 แห่ง และพนกังานคมุประพฤติอย่างน้อย ส านกังานละ 5 คน ท า
ให้ได้กลุม่ตวัอยา่งท่ีตัง้ใจจะเก็บอยา่งน้อยจ านวน 710 คน  แตเ่ม่ือเก็บข้อมลูจริงพบวา่กลุม่ตวัอย่างท่ีเก็บ
กลบัมาได้ และให้ข้อมูลท่ีจ าเป็นครบถ้วนสมบูรณ์ มีจ านวนสูงกว่าแผนท่ีก าหนดไว้  โดยประกอบด้วย
ส านกังานคมุประพฤติยอ่ย จ านวน 65 แหง่ และพนกังานคมุประพฤตจิ านวน 769 คน  

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั จ าแนกออกเป็น 4 กลุม่  ดงันี ้

1. ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
 1.1 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 
 1.2 ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

 2. ปัจจยัเชิงสาเหตขุองความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
2.1 ปัจจยัสว่นบคุคล 

2.1.1 ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงานกบัครอบครัว 
2.1.2 การยดึตดิความสมบรูณ์แบบ 
2.1.3 ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก 

2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว  
2.2.1 ลกัษณะของครอบครัว 
2.2.2 การสนบัสนนุจากครอบครัว 

2.3 ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมขององค์การ 
2.3.1 ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
2.3.2 ความยตุธิรรมในองค์การ 
2.3.3 ภาระงานของทีม 
2.3.4 ความหลากหลายทางเพศ 
2.3.5 การสนบัสนนุจากองค์การ 
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 3. ผลของความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 
3.1 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคล คือ คณุภาพชีวิต 
3.2 ผลท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว คือ ความพงึพอใจในครอบครัว 
3.3 ผลท่ีเก่ียวข้องกบังาน และองค์การ ได้แก่ 
 3.3.1 ความพงึพอใจในงาน 
 3.3.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน 

4. ตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และความ 
พงึพอใจ คือ กลยทุธ์ท่ีใช้ในการจดัการความเครียด 

 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยครัง้นี ้ประกอบด้วยแบบสอบถามและแบบวัดจ านวน 2 ชุดหลัก คือ 
แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป  และแบบวดัเก่ียวกบัตวัแปรท่ีศกึษา จ านวน 13 ชดุ ได้แก่ ความขดัแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างการท างานกับครอบครัว การยึดติดความสมบูรณ์
แบบ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก การสนบัสนนุจากครอบครัว ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ความยตุิธรรมใน
องค์การ การสนบัสนุนจากองค์การ กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ความพึงพอใจในครอบครัว 
ความพงึพอใจในงาน ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน และคณุภาพชีวิต ซึง่เคร่ืองมือท่ีใช้วดัตวัแปรท่ีศกึษาทุก
ตวั ผู้วิจยัตรวจสอบคณุภาพของเคร่ืองมือด้วยการหาความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หาจากผู้ เช่ียวชาญ วิเคราะห์
รายข้อเพ่ือวิเคราะห์ค่าความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือวัดด้วยวิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับ
คะแนนรวม (Item-total Correlation) ตรวจสอบความเช่ือมัน่ของแบบวดัโดยการวิเคราะห์แบบจ าลองการ
วดั และพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ในการวดัตวัแปรแฝง (Construct Reliability) และตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct  Validity) ของเคร่ืองมือวัดทุกตัวแปรด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยนั ซึง่ความเช่ือมัน่ของแบบวดัทัง้หมดอยูร่ะหว่าง 0.706 ถึง 0.947 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

ในการวิเคราะห์ข้อมลูครัง้นีใ้ช้การวิเคราะห์ทางสถิติดงันี ้

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติบรรยายส าหรับพรรณนาข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตวัอย่าง และ 
ตวัแปรในแบบจ าลอง ได้แก่ ความถ่ี คา่เฉล่ีย ร้อยละ คา่ต ่าสดุ คา่สงูสดุ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

2. การวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหต ุและการวิเคราะห์แบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Modeling : MSEM)  
ในการทดสอบปฏิสมัพนัธ์ข้ามระดบั (Cross-Level Interaction) ของสมการโครงสร้างเชิงเส้นพหรุะดบั 
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โดยใช้โปรแกรม Mplus เพ่ือทดสอบแบบจ าลองโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตพุหุระดบั โดยใช้ 
แนวทางการวิเคราะห์ของพรีเชอร์, ไซเฟอร์ และชาง (Preacher; Zyphur; & Zhang.  2010) ซึ่ง
ประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน และแนวทางการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวัดตวัแปรพหุระดบัของเฉิน,  
แมทธิว และบลีส (Chen; Mathieu; & Bliese. 2004) ซึง่ประกอบด้วยการทดสอบ 5 ขัน้ตอน เพ่ือศกึษา
ความสมัพนัธ์ของปัจจยัสว่นบคุคล ปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกบัสภาพแวดล้อมของครอบครัว ปัจจยัท่ีเก่ียวข้อง
กับสภาพแวดล้อมขององค์การ ท่ีส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทัง้ 2 ทิศทาง และ
สง่ผลท่ีเก่ียวข้องกบัตวับคุคล ครอบครัว และองค์การ 

3. การวิเคราะห์อิทธิพลปฏิสัมพันธ์ระหว่างตวัแปร เป็นการวิเคราะห์ว่ากลยุทธ์ท่ีใช้ในการ
จัดการความเครียด ปรับเปล่ียน (Moderate) ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว และความพึงพอใจในงานและครอบครัวหรือไม่ ด้วยวิธีการไม่ก าหนดผลคูณ (Klein; & 
Moosbrugger.  2000) โดยใช้วิธี LMS (Latent Moderated Structural Equation) ในการวิเคราะห์
ข้อมลู  

ผลที่ได้จากการวิจัย  

 ผู้วิจยัน าเสนอการสรุปผลการวิจยั ในประเดน็ตา่งๆ ดงัตอ่ไปนี ้

 ข้อมูลเบือ้งต้นของกลุ่มตัวอย่าง  

 กลุ่มตัวอย่างระดับส านักงานย่อย มี 65 ส านักงาน  ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็น
พนกังานคมุประพฤติ ตัง้แต่ 5 คน ถึง 16 คน เฉล่ียส านกังานละ 11.8 คน ส าหรับกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็น
พนกังานคมุประพฤติ มีจ านวน 769 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 486 คน คิดเป็นร้อยละ 63.2  
อายุระหว่าง 19 - 60 ปี และมีอายุเฉล่ีย 38.8 ปี  ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี 658 คน คิดเป็น
ร้อยละ 85.6  ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสและอยู่ร่วมกนั จ านวน 371 คน รองลงมามีสถานภาพสมรส
โสด จ านวน 234 คน คดิเป็นร้อยละ 48.2 และร้อยละ 30.4 ตามล าดบั  สว่นใหญ่ไมมี่บตุร จ านวน 347 
คน รองลงมา มีบตุร 1 คน จ านวน 208 คน คดิเป็นร้อยละ 45.1 และ ร้อยละ 27 ตามล าดบั นอกจากนี ้
พนกังานคมุประพฤติสว่นใหญ่เป็นข้าราชการ จ านวน 388 คน รองลงมาเป็นพนกังานราชการ จ านวน 
364 คน คดิเป็นร้อยละ 50.5 และร้อยละ 47.3 ตามล าดบั 

 ผลการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างปัจจยัเชิงสาเหตุพหุระดบั ท่ีส่งผลต่อ 
ความขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ความพึงพอใจ คณุภาพชีวิต และความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน
ของพนกังานคมุประพฤติ พบว่า แบบจ าลองท่ีน าเสนอในการวิจยัครัง้นี ้มีคา่ดชันีความกลมกลืน ดงันี ้ 
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𝑥2 = 1117.272, df = 415, p = 0.0000, CFI = 0.926, TLI = 0.912, RMSEA = 0.047, SRMR within 
= 0.040 และ SRMR between = 0.056  ซึ่งผู้ วิจัยสรุปการทดสอบสมมติฐานในการวิจัยครัง้นีข้อง
แบบจ าลองดงักลา่ว โดยมีรายละเอียด ดงัตารางตอ่ไปนี ้

ตาราง 11 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิานในการวิจยั 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจในครอบครัว ผ่านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

1. ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัส่วนบุคคล 
ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

1.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่น
ของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
งานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการยึดติด
ความสมบรูณ์แบบ ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่
ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.4 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่น
ของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.5 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการยึดติด
ความสมบูรณ์แบบ ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.6 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบ
ตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

2. ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุ
จากครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะของ
ครอบครัว ผ่านความขัดแย้ง ท่ีเ กิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุ
จากครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบ
ตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.4 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะของ
ครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

3. ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ี
เก่ียวข้องกับการท างาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบตอ่ครอบครัว 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

3.1 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากภาระงานของ
ทีม ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

3.2 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากความ
หลากหลายทางเพศ ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบ
ตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

3.3 ความพึงพอใจในครอบครัว ได้รับอิทธิพลจากการสนบัสนนุ
จากองค์การ ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจในงาน ผ่านความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

1. ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ผ่าน
ความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

1.1 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของ
บทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงาน
สง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.2 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความ
สมบูรณ์แบบ ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.3 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากทุนทางจิตวิทยาเชิง
บวก ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.4 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของ
บทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.5 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความ
สมบรูณ์แบบ ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบต่อ
การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.6 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิง
บวก ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการ
ท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อม ท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.1 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ผ่านความขัดแย้ง ท่ีเ กิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.2 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

2.3 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุนจาก
ครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.4 ความพึงพอใจในงาน ได้รับอิทธิพลจากลกัษณะครอบครัว 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว 
1. คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ผ่านความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

1.1 คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่นของบทบาท
ระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.2 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากการยึดติดความสมบรูณ์แบบ 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.3 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ผา่น
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับ
องค์การ ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.1 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.2 คุณภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความยุติธรรมในองค์การ 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.3 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุนจากองค์การ 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.4 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากภาระงานของทีม ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.5 คณุภาพชีวิต ได้รับอิทธิพลจากความหลากหลายทางเพศ 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจที่จะเปล่ียนงาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบต่อการท างาน 
1. ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากปัจจยัส่วนบุคคล 
ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

1.1 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากความโดดเด่น
ของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
ครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากการยึดติด
ความสมบูรณ์แบบ ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

1.3 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบ
ตอ่การท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมท่ี
เก่ียวข้องกบัครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน
บางส่วน 

2.1 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากการสนับสนุน
จากครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบ
ตอ่การท างาน 

เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2.2 ความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ได้รับอิทธิพลจากลักษณะ
ครอบครัว ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อ
การท างาน 

ไมเ่ป็นไปตามสมมตฐิาน 
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ตาราง 11 (ตอ่) 

สมมตฐิานในการวิจัย ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

กลยุทธ์ที่ใช้ในการจัดการความเครียด เป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวและความพึงพอใจ 
1.  กลยุทธ์ ท่ีใ ช้ในการจัดการความเครียด เป็นตัวแปรปรับ
ความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อ
ครอบครัว และความพงึพอใจในครอบครัว 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

2. กลยุทธ์ ท่ีใ ช้ในการจัดการความเครียด เป็นตัวแปรปรับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง ท่ี เ กิดจากครอบครัวส่ง
ผลกระทบตอ่การท างาน และความพงึพอใจในงาน 

ไม่เป็นไปตามสมมตฐิาน 

  

จากตาราง 11 สามารถสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมลูตามสมมตฐิานการวิจยั ได้ดงัตอ่ไปนี ้

 1. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลกระทบของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ผ่านความขัดแย้ง
ระหวา่งงานกบัครอบครัว 

1.1 มีเพียงปัจจัยส่วนบุคคลเท่านัน้ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในครอบครัว ผ่านความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว ซึง่ประกอบด้วย ความโดดเดน่ของบทบาทระหว่างงาน
กบัครอบครัว การยึดติดความสมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพล
มาตรฐานเทา่กบั 0.005, 0.020 และ - 0.017 ตามล าดบั 

1.2 มีเพียงปัจจยัส่วนบคุคลเท่านัน้ ท่ีส่งผลตอ่ความพึงพอใจในงาน ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุนทาง
จิตวิทยาเชิงบวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั - 0.072 และ 0.083 ตามล าดบั 

1.3 มีเพียงปัจจยัส่วนบุคคลเท่านัน้ ท่ีส่งผลตอ่คณุภาพชีวิต ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจาก
งานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย การยึดติดความสมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิง
บวก โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเท่ากบั - 0.077 และ 0.089 ตามล าดบั และนอกจากท่ีการ
ยึดติดความสมบูรณ์แบบ และทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก จะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิต ผ่าน
ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวแล้ว ยงัผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบต่อครอบครัวกับความพึงพอใจในครอบครัว และกับความพึงพอใจในงานด้วย โดยมีค่า
สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั - 0.003, - 0.014, 0.003 และ 0.016 ตามล าดบัอีกด้วย 
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1.4 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
สง่ผลกระทบตอ่การท างาน ประกอบด้วยปัจจยัสว่นบคุคล ซึง่ได้แก่ การยดึติดความสมบรูณ์แบบ และ 
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกับครอบครัว คือ การสนับสนุนจาก
ครอบครัว โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิอิทธิพลมาตรฐานเทา่กบั 0.054, - 0.068 และ - 0.026 ตามล าดบั 

2. กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ไม่เป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความ
ขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวและความพงึพอใจ  

การอภปิรายผลการวิจัย  

 ผู้วิจยัอภิปรายผลการวิจยัครัง้นี ้ตามสมมตฐิานของการวิจยั โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้

 1. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในครอบครัว ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว  

จากผลการศกึษาพบว่า มีเพียงปัจจยัส่วนบคุคล ท่ีมีอิทธิพลทางอ้อมตอ่ความพึงพอใจใน
ครอบครัว ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว ได้แก่ ความโดดเดน่ของบทบาท
ระหว่างงานกบัครอบครัว การยึดติดความสมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยพนกังานคมุ
ประพฤติท่ีมีความผกูพนักบับทบาทภายในครอบครัว มีการยึดติดความสมบรูณ์แบบสงู และมีทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกต ่า ทัง้ยงัมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวในระดบัสงู จะมีความ
พึงพอใจในครอบครัวมาก ในขณะท่ีพนกังานคมุประพฤติท่ีมีความผกูพนักบับทบาทของการท างาน มี
การยึดติดความสมบรูณ์แบบต ่า และมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงู ทัง้ยงัมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากงาน
ส่งผลกระทบต่อครอบครัวในระดับต ่า จะมีความพึงพอใจในครอบครัวน้อย และท่ีเป็นเช่นนีอ้าจ
เน่ืองจากการท่ีพนกังานคมุประพฤติมุ่งท่ีจะท าให้ให้มีประสิทธิภาพ ย่อมส่งผลให้ต้องทุ่มเทให้แก่การ
ท างานมากเป็นพิเศษ แต่เม่ือมีทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกน้อย อาจท าให้ไม่สามารถจัดการกับความ
ขัดแย้งระหว่างบทบาทท่ีเกิดขึน้ได้ จนอาจก่อให้เกิดความขัดแย้งท่ีเกิดจากบทบาทของการท างาน
สง่ผลกระทบตอ่บทบาทภายในครอบครัวขึน้ ประกอบกบัการเป็นผู้ ท่ีให้ความส าคญักบับทบาทภายใน
ครอบครัว ในท่ีสุดอาจเลือกท่ีจะท างานให้บรรลุตามหน้าท่ี และมุ่งให้ความส าคญักับครอบครัวเป็น
หลกั จงึท าให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีภายในครอบครัว และสง่ผลให้เกิดความพงึพอใจในครอบครัวมากอีก
ด้วย ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาก่อนหน้า ท่ีพบว่า ความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับ
ครอบครัว ส่งผลต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว (Noor.  2004, Gahan; & 
Abeysekera.  n.d., Stoner; Hartman; & Raj.  n.d.) นอกจากนี ้งานวิจยัของมิทเชลสนั (Mitchelson.  
2009) ท่ีศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพบว่า  
การยดึตดิความสมบรูณ์แบบมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว และยงั
สอดคล้องกับการศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล
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จากประเทศจีน และพบว่า ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก ส่งผลทางลบตอ่ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบตอ่ครอบครัว (Wang; et al.  2012) และความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัว 
เป็นปัจจยัหนึ่งท่ีสง่ผลทางลบตอ่ความพึงพอใจในครอบครัว (Kossek; & Ozeski.  1998) ประกอบกบั
แนวคดิของฟรอน และคนอ่ืนๆ (Frone; et al. 1992) ท่ีเสนอวา่ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบ
ตอ่ครอบครัว สง่ผลตอ่ความพงึพอใจในครอบครัว  

2. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่ความพงึพอใจในงาน ผา่นความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัว 

จากผลการศึกษาพบว่า มีเพียงปัจจยัส่วนบุคคลเท่านัน้ ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจใน
งาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย การยึดติดความ
สมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีมีการยึดติดความสมบรูณ์แบบ
ต ่า และมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกสงู ทัง้ยงัมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวใน
ระดบัต ่า จะมีความพึงพอใจในงานมาก ในขณะท่ีพนกังานคมุประพฤติท่ีมีการยึดติดความสมบูรณ์
แบบสงู และมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกต ่า ทัง้ยงัมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว
ในระดบัสงู จะมีความพึงพอใจในงานน้อย และท่ีเป็นเช่นนีอ้าจเน่ืองจากลกัษณะงานคมุประพฤติท่ีมี
ความหลากหลาย และตอ่เน่ือง ทัง้งานเอกสารและงานภาคสนาม ท่ีต้องใช้ความระมดัระวงั ด้วยความ
จ าเป็นท่ีจะต้องค านึงถึงกฎระเบียบต่างๆแต่ต้องอาศยัความยืนหยุ่น ในการท างานเป็นอย่างมาก 
เน่ืองจากต้องท างานร่วมกบัภาคประชาชน เช่น ผู้ถกูคมุประพฤติ ครอบครัวของผู้ถกูคมุประพฤติ และ
ชุมชนรอบข้าง เป็นต้น รวมถึงหน่วยงานราชการ เช่น ศาล และต ารวจ เป็นต้น นอกจากนี ้การ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของพนักงานคมุประพฤติ จะประเมินตามผลสมัฤทธ์ิของการปฏิบตัิงาน อีก
ทัง้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานคุมประพฤติแต่ละคน จะถูกใช้เป็นส่วนหนึ่งของผลสัมฤทธ์ิของ
ส านกังานคมุประพฤติย่อยนัน้ๆ และผลสมัฤทธ์ิของส านกังานย่อยทัว่ประเทศ ซึง่จะถกูใช้เป็นสว่นหนึ่ง
ของผลสมัฤทธ์ิของกรมคมุประพฤติ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ.  2557: ออนไลน์) 
ดงันัน้ การท่ีพนกังานคมุประพฤติมีการก าหนดเป้าหมายในการท างานท่ีเป็นไปได้  ใช้ความพยายาม
เพ่ือให้ทกุอย่างออกมาดีท่ีสดุ โดยไม่จ าเป็นต้องสมบรูณ์แบบ และไม่มีความกงัวลเร่ืองความผิดพลาด
เน่ืองจากคิดว่าความผิดพลาดเกิดขึน้ได้ และสามารถรับรู้ความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
มองสิ่งตา่งๆในแง่ดี มีความต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จโดยมีแรงจงูใจ และมีการวางแผนเพ่ือให้
บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนด รวมถึงมีความยืดหยุ่นและปรับตวัเข้ากับสถานการณ์ตา่งๆท่ีเกิดขึน้ได้อย่าง
เหมาะสม จะส่งผลให้พนกังานคมุประพฤติมีปัญหาเร่ืองบทบาทภายในครอบครัว ในแง่ของเวลาท่ีใช้ 
ความเครียดท่ีเกิดขึน้ และพฤติกรรมท่ีคุ้นเคยของบทบาทภายในครอบครัว ก้าวก่ายบทบาทของการ
ท างานในแง่ของเวลา ความเครียด และพฤติกรรมน้อยกว่า จึงส่งผลให้มีความพึงพอใจในการท างาน 
ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาการยึดติดความสมบูรณ์แบบและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
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และพบว่า การยึดติดความสมบูรณ์แบบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว (Mitchelson.  2009) และยงัสอดคล้องกบัการศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัว
และความเหน่ือยหนา่ยของพยาบาลจากประเทศจีน และพบวา่ ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก สง่ผลทางลบ
ต่อความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน (Wang; et al.  2012) แตก่ารท่ี
ผลการวิจยัครัง้นี ้ไม่พบว่า ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบตอ่การท างาน ไม่ส่งผลตอ่
ความพ ึงพอใจในงาน  ซึ ่งขดัแย้งกบัผลการศกึษาของนามายานเด,  จ ฮูาริ และยาคอป 
(Namayandeh; Juhari; & Yaacob.  2011) ศกึษาผลกระทบของความขดัแย้งระหว ่างงานกบั
ครอบครัว ที่มีตอ่ความพึงพอใจในงานและครอบครัว และพบความสมัพนัธ์ทางลบระหว่างความ
ขดัแย้งที่เกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัวและความพึงพอใจในงาน  จากผลการศกึษาครัง้นี ้
แสดงให้เห็นว่า ไม่ว ่าพนกังานคมุประพฤติจะมีปัญหาที่เกิดจากบทบาทภายในครอบครัว ไม่
สอดคล้องกบัเวลาท างาน  ความเครียดตอ่การท างาน และพฤติกรรมที่จ าเป็นในการท างานสงูขึน้
หรือลดลงก็ตาม  ไม่มีผลตอ่ระดบัความพึงพอในงานที่มากขึน้หรือลดลง อาจเนื่องจากพนกังาน 
คมุประพฤติจ าเป็นต้องท างานให้ได้ตามเปา้หมายท่ีก าหนด ดงัท่ีได้กล่าวไปแล้วว่า ผลการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานคมุประพฤตแิตล่ะคน จะถกูใช้เป็นสว่นหนึง่ของผลสมัฤทธ์ิของส านกังานคมุประพฤติย่อย
นัน้ๆ และผลสัมฤทธ์ิของส านักงานย่อยทั่วประเทศ ซึ่งจะถูกใช้เป็นส่วนหนึ่งของผลสัมฤทธ์ิของ 
กรมคุมประพฤติ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ.  2557) จึงอาจท าให้พนกังาน 
คมุประพฤติต้องทุ ่มเทกบัการท างาน และมีความพึงพอใจในงานหากสามารถท างานได้บรรลุ
เปา้หมายที่ก าหนด จนไม่มีเวลานึกถึงปัญหาที่เกิดจากบทบาทของครอบครัว ในช่วงเวลาของ 
การท างานแตอ่ย่างใด 

 3. ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิต ผา่นความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัว 

จากผลการศกึษาพบว่า มีเพียงปัจจยัสว่นบคุคลเท่านัน้ ท่ีสง่ผลตอ่คณุภาพชีวิต ผา่นความ
ขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ซึ่งประกอบด้วย การยึดติดความสมบูรณ์แบบ และ 
ทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และนอกจากท่ีการยึดติดความสมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก จะ
มีอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิต ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวแล้ว  
ยงัผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวกับความพึงพอใจในครอบครัว และกับ
ความพึงพอใจในงานด้วย โดยพนกังานคมุประพฤติท่ีมีการยึดติดความสมบรูณ์แบบต ่า และมีทนุทาง
จิตวิทยาเชิงบวกสงู ทัง้ยงัมีความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบตอ่ครอบครัวในระดบัต ่า ประกอบ
กบัมีความพึงพอใจในงาน และครอบครัวระดบัสงู จะมีความคณุภาพชีวิตท่ีดีกว่า ในขณะท่ีพนกังาน
คมุประพฤตท่ีิมีการยึดติดความสมบรูณ์แบบสงู และมีทนุทางจิตวิทยาเชิงบวกต ่า ทัง้ยงัมีความขดัแย้ง
ท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวในระดบัสงู ประกอบกบัมีความพงึพอใจในงาน และครอบครัว
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น้อย จะมีคุณภาพชีวิตท่ีแย่กว่า สอดคล้องกับข้อค้นพบข้อ 2 คือ เม่ือพนักงานคุมประพฤติ 
ไม่ยึดติดว่างานท่ีท าต้องสมบูรณ์แบบแล้ว ประกอบกับการมีทุนทางจิตวิยาเชิงบวกท่ีสูง สามารถ
จดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้ ไมว่า่จะเก่ียวกบัการท างานท่ีมีลกัษณะหลากหลาย ดงัท่ีได้เคยกล่าวไปแล้ว 
และปัญหาท่ีเกิดบทบาทภายในครอบครัวท่ีต้องรับผิดชอบได้อย่างดี ย่อมส่งผลให้เกิดความขัดแย้ง
ระหว่างบทบาทท่ีเกิดจากการท างานไปกระทบกับบทบาทภายในครอบครัวน้อยกว่า จึงท าให้มีความ
พึงพอใจกบัทัง้สองบทบาท คือ บทบาทของการท างาน และบทบาทภายในครอบครัว สิ่งท่ีตามมาคือ 
พนักงานคุมประพฤติจะรับรู้ว่าตนเองมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ท่ีสามารถบริหารจัดการบทบาททัง้สอง 
บทบาทได้อย่างลงตวันัน่เอง ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาก่อนหน้าท่ีศึกษาทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก 
คณุภาพชีวิตในการท างาน ท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของนักการตลาดในประเทศเวียดนาม ซึ่งพบว่า  
ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ส่งผลทางบวกต่อคุณภาพชีวิต (Nguyen; & Nguyen.  2012) นอกจากนี ้
ยังสอดคล้องกับผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความสมดุลย์ระหว่างงานกับครอบครัวและ
คณุภาพชีวิต ท่ีพบวา่ ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานสง่ผลกระทบตอ่ครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
คณุภาพชีวิต (Greenhaus; Collins; & Shaw.  2003) นอกจากนีย้งัพบวา่ความขดัแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว เป็นตัวแปรคั่นกลางความสัมพันธ์ระหว่างการยึดติดความสมบูรณ์แบบเชิ งลบ 
(Maladaptive Perfectionism) กับความพึงพอใจในงาน (Ahmad; & Ngah. 2011) ทัง้ นี จ้ากผล
การศกึษาครัง้นี ้แสดงให้เห็นว่า พนกังานคมุประพฤติท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนเองตามความ
เป็นจริง มองโลกในแง่ดี มีแรงจงูใจเชิงบวกท่ีต้องการท่ีจะประสบความส าเร็จ และสามารถจดัการกับ
ปัญหาและอุปสรรคต่างๆ ท่ีก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาท ด้วยปรับตัวให้เข้าไปกับ
สถานการณ์ตา่งๆ ได้ดี จะท าให้มีความพงึพอใจในงานและครอบครัว ตลอดจนรับรู้ว่าตนเองมีสขุภาพ
ร่างกายและจิตใจท่ีดี 

4. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขัดแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างาน 

จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขดัแย้งท่ี
เกิดจากครอบครัวสง่ผลกระทบตอ่การท างาน ประกอบด้วยปัจจยัส่วนบคุคล ซึง่ได้แก่ การยดึติดความ
สมบรูณ์แบบ และทนุทางจิตวิทยาเชิงบวก และปัจจยัสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องกบัครอบครัว คือ การ
สนับสนุนจากครอบครัว โดยพนักงานคุมประพฤติท่ีมีการยึดติดความสมบูรณ์แบบมาก มีทุนทาง
จิตวิทยาน้อย และได้รับการสนบัสนนุจากครอบครัวน้อย จะเกิดความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผล
กระทบตอ่การท างานมากกว่า และจะมีความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานมากกว่า พนกังานคมุประพฤติท่ีมี
การยยึดติดความสมบูรณ์แบบน้อย มีทุนทางจิตวิทยามาก จะเกิดความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัว
ส่งผลกระทบตอ่การท างานน้อยกว่า และจะมีความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงานน้อยกว่าอีกด้วย ท่ีเป็นเช่นนี ้
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อาจเน่ืองจาก ลักษณะงานของพนักงานคุมประพฤติท่ีกล่าวไปแล้วก่อนหน้า ว่าเป็นงานท่ีมีความ
หลากหลาย และต้องใช้ความละเอียดรอบคอบในการท างาน ประกอบกบัต้องมีความยืดหยุ่น แตต้่อง
รักษากฎระเบียบต่างๆ อย่างเคร่งครัด ดงันัน้ คนท่ีรับรู้ความสามารถของตนเองตามความเป็นจริง  
สามารถประเมินสถานการณ์ เพ่ือท่ีจะจงูใจตนเองไปสู่ความส าเร็จ ยอมรับว่าความผิดพลาดหรือการ
ไม่เป็นไปตามแผน สามารถเกิดขึน้ได้ ไม่ยึดติดว่างานทกุอย่างต้องเป็นอย่างท่ีคิดเสมอไป และมีความ
ยืดหยุ่น จะส่งผลให้มีความขดัแย้งท่ีเกิดจากบทบาทภายในครอบครัวท่ีจะกระทบกับบทบาทของการ
ท างานน้อยกวา่ และจะมีความคดิท่ีจะเปล่ียนงานน้อยกวา่อีกด้วย  

5. กลยุทธ์ท่ีใช้ในการจัดการความเครียด ไม่เป็นตัวแปรปรับความสัมพันธ์ระหว่างความ
ขดัแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและความพึงพอใจ แสดงให้เห็นว่า ไม่ว่าพนกังานคมุประพฤติจะใช้
กลยทุธ์ในการจดัการความเครียด ทัง้กลยทุธ์การผกูพนั และกลยทุธ์การไม่ยึดติดมากหรือน้อยเพียงใด 
ก็ไม่ท าให้ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวและความ 
พึงพอใจในครอบครัว และระหว่างความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างานและ
ความพงึพอใจในงานมากขึน้หรือลดลง  

ข้อเสนอแนะ 

 ในการน าเสนอข้อเสนอแนะส าหรับผลการวิจัยครัง้นี ้ผู้ วิจยัมีการน าเสนอไว้ 3 ประเด็น ได้แก่ 
ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ และข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป โดยมี
รายละเอียดดงันี ้

1. ข้อเสนอแนะเชิงทฤษฎี 

1.1 ผลการศึกษาครัง้นี ้พบความสัมพันธ์ของตวัแปรทัง้ระดับบุคคลและระดับกลุ่ม จ านวน  
5 ตวัแปร ได้แก่ การยึดติดความสมบูรณ์แบบ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผล
กระทบต่อครอบครัว ความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน และความพึงพอใจใน
งาน ซึ่งเรียกความสมัพนัธ์ของตวัแปรลกัษณะนีว้่า Homologous Multilevel Relationship (Chen; Bliese; 
& Mathieu.  2005) โดยแม้ว่าพืน้ฐานทางทฤษฎีของตวัแปรเหล่านีจ้ะเป็นตวัแปรระดบับุคคลก็ตาม แตผ่ล
การศกึษานีแ้สดงให้เห็นว่า ขอบเขตของการอธิบายของตวัแปรทัง้ 5 ตวัแปร ขยายไปมากกว่าการอธิบาย
ความหมายของระดบับุคคล โดยสามารถอธิบายในระดบักลุ่มได้ดีกด้วย ดงันัน้จึงการขยายขอบเขตเชิง
ทฤษฎี ท่ีจะน าไปใช้อ้างอิงและอธิบายทฤษฎีระดบักลุม่ได้เพิ่มมากขึน้ 

1.2 ผลการศึกษาครัง้นีย้ังพบอิทธิพลทัง้ทางตรง และทางอ้อมของการยึดติดความสมบูรณ์
แบบ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก และความโดดเด่นของบทบาทระหว่างงานกับครอบครัว ต่อคณุภาพชีวิต 
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ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว  ในขณะท่ีการสนบัสนุนจากองค์การ มีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อความตัง้ใจท่ีจะเปล่ียนงาน ผ่านความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน 
ซึ่งข้อค้นพบดังกล่าว เป็นการสนับสนุนให้แนวคิดความขัดแย้งจากการท่ีงานเข้าไปก้าวก่ายชีวิต
ครอบครัว และความขดัแย้งท่ีเกิดจากการท่ีครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการท างาน จากแนวคิดของฟรอน 
และคนอ่ืนๆ (Frone; et al. 1992) มีความชดัเจนขึน้ในการบริบทการศกึษาวิจยัไทย 

2. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ จ าแนกตามผลการศกึษา ดงันี ้

2.1 จากผลการวิจยัครัง้นี ้พบว่า การท่ีจะท าให้พนกังานคมุประพฤติสามารถจดัการกบัปัญหา
ท่ีเกิดจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม ในบทบาทของการท างาน ก้าวก่ายบทบาทภายในครอบครัว 
และบทบาทของครอบครัว ก้าวก่ายบทบาทของการท างานได้ดี มีความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจ
ในครอบครัว ตลอดจนไม่มีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานนัน้ กรมคมุประพฤติ จึงควรจดัโครงการฝึกอบรมให้
พนกังานคมุประพฤติทัว่ประเทศ ได้มีการยึดติดความสมบรูณ์แบบท่ีเหมาะสม ตลอดจนมีทนุทางจิตวิทยา
ในการท างานเพิ่มมากขึน้ เพ่ือให้พนกังานคมุประพฤติสามารถท างานในพืน้ท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึน้ โดยการฝึกอบรมอาจมีรูปแบบท่ีหลากหลาย เช่น การให้ผู้ เข้าร่วมฝึกอบรม ยกตวัอย่างกรณีศึกษาท่ี
เกิดขึน้จากการท างานจริง และแสดงบทบาทสมมติ เพ่ือฝึกใช้ทกัษะท่ีได้ฝึกอบรมไป โดยมีผู้ทรงคณุวุฒิท่ี
เก่ียวข้องกบัการท างานคมุประพฤต ิและนกัวิชาการ เป็นผู้ให้ค าแนะน าเก่ียวกบัการน าทกัษะท่ีเรียนรู้ไปใช้ 
และสิ่งส าคญั คือการติดตามและประเมินผลการฝึกอบรม โดยอาจใช้ระบบเครือข่าย ส าหรับผู้ เข้าฝึกอบรม
ในรุ่นเดียวกนั แลกเปล่ียนประสบการณ์ผ่านช่องทางตา่งๆ เพ่ือเป็นการส่ือสาร 2 ทางท่ีตอ่เน่ืองและเป็นการ
พฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นตอ่การท างานได้อย่างยัง่ยืนอีกด้วย 

2.2 ผลจากการวิจยัครัง้นี ้ยงัพบว่า ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ส่งผลให้เกิดการสนบัสนุนจาก
องค์การ และส่งผลกระทบตอ่ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ดงันัน้ เพ่ือให้พนกังาน 
คมุประพฤติ มีความขดัแย้งระหว่างบทบาทท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัวน้อยนัน้ ผู้อ านวยการ
ส านกังานคมุประพฤติย่อย ซึ่งเป็นผู้บงัคบับญัชาและท างานใกล้ชิดกับพนกังานคมุประพฤติโดยตรง ควร
จะเป็นแบบอย่างท่ีดี น่าเช่ือถือ และควรมีบทบาทเป็นพ่ีเลีย้งในการท างาน ด้วยการจูงใจให้พนกังานคุม
ประพฤติพฒันาตวัเองไปในทิศทางท่ีเหมาะสมของแตล่ะคน และคอยสนบัสนนุทัง้ทางด้านสิ่งของท่ีจ าเป็น 
และสนบัสนนุด้านจิตใจทัง้เร่ืองของการท างาน และเร่ืองส่วนตวั เพ่ือให้พนกังานคมุประพฤติรู้สึกว่าไม่ถูก
ทอดทิง้ เม่ือต้องการความช่วยเหลือ อนัจะส่งผลให้พนกังานคมุประพฤติมีความขดัแย้งระหว่างบทบาทท่ี
เกิดจากการท างานสง่ผลกระทบตอ่บทบาทภายในครอบครัวน้อยลงได้ 

2.3 นอกจากนีผ้ลการวิจยั ยงัพบว่า การสนบัสนุนจากครอบครัว ส่งผลต่อความตัง้ใจท่ีจะ
เปล่ียนงาน ดงันัน้ เพ่ือให้พนกังานคมุประพฤติไม่มีความต้องการท่ีจะเปล่ียนงาน กรมคมุประพฤติ ควร
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จดัสรรงบประมาณเพิ่มเติมท่ีเก่ียวข้องกับการจดักิจกรรมสมัพนัธ์ให้แก่ส านกังานคมุประพฤติย่อยแต่ละ
แห่ง และส านกังานคมุประพฤติย่อยแต่ละแห่ง ควรให้ความส าคญักับการจัดกิจกรรมดงักล่าว ด้วยการ
หลกัดนัให้พนกังานคมุประพฤติน าสมาชิกในครอบครัว เข้าร่วมกิจกรรมกบัพนกังานคมุประพฤติ เพ่ือท่ีจะ
ได้ซึมซับความเป็นพนักงานคุมประพฤติ และจะน ามาซึ่งความเข้าใจในลักษณะงานท่ีหลากหลาย มี
ปริมาณมาก  เพ่ือท่ีจะได้ไม่กดดันพนักงานคุมประพฤติให้เกิดความขัดแย้งระหว่างบทบาท (Giggs; 
Casper; &Eby.  2013) ซึ่งจะส่งผลให้ความสมัพนัธ์ภายในครอบครัวของพนกังานคมุประพฤติดีขึน้ อนัจะ
ท าให้พนกังานคุมประพฤติมีตัง้ใจท่ีจะท างานเป็นพนักงานคมุประพฤติต่อไป ซึ่งท าให้กรมคมุประพฤต ิ
ไมต้่องเสียทรัพยากรบคุคลท่ีส าคญัไปอีกด้วย  

3. ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป  

3.1 จากผลการวิจยัครัง้นี ้ไม่พบอิทธิพลของลกัษณะของครอบครัวท่ีส่งผลต่อทัง้ความขัดแย้ง 
ท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และความขดัแย้งท่ีเกิดจากครอบครัวส่งผลกระทบต่อการท างาน 
อาจเน่ืองจากลกัษณะครอบครัวของกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นแบบครอบครัวเด่ียว ซึง่คดิเป็นร้อยละ 78.6  
จึงอาจท าให้ผลการวิจัยเกิดความคลาดเคล่ือน ดงันัน้ในการวิจัยครัง้ต่อไป ควรน าลักษณะครอบครัว 
มาเป็นตัวแปรควบคุม (Control Variable) โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างท่ีอาศัยอยู่ในครอบครัวเด่ียว หรือ
ครอบครัวขยาย เพ่ือลดอิทธิพลของลกัษณะของครอบครัวท่ีอาจมีตอ่ตวัแปรอ่ืนๆ 

3.2 ผลการศึกษาครัง้นี ้พบว่า มีตวัแปร 5 ตวัแปร ท่ีมีความสัมพันธ์ของตวัแปรทัง้ระดบั
บคุคลและระดบักลุม่ (Homologous Multilevel Relationship) ประกอบด้วย การยดึติดความสมบูรณ์
แบบ ทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก ความขดัแย้งท่ีเกิดจากงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว ความขดัแย้งท่ีเกิด
จากครอบครัวส่งผลกระทบตอ่การท างาน และความพงึพอใจในงาน ถึงแม้วา่พืน้ฐานทางทฤษฎีของตวัแปร
เหล่านีจ้ะเป็นตวัแปรระดบับุคคล แต่ผลการศึกษานีแ้สดงให้เห็นว่า ทัง้ 5 ตวัแปร ขยายไปมากกว่าการ
อธิบายความหมายจากระดบับุคคล ไปยงัระดบักลุ่มได้ ดงันัน้จึงเป็นความน่าสนใจท่ีจะศึกษาตวัแปรอ่ืนๆ 
เพิ่มเติม ซึ่งหากพบความสัมพันธ์ของตัวแปรมท่ีสามารถอธิบายได้ทัง้ระดับบุคคล และระดับกลุ่ม จะ
สามารถขยายขอบเขตเชิงทฤษฎี ท่ีจะน าไปใช้อ้างอิงและอธิบายทฤษฎีระดบักลุ่มได้เพิ่มมากขึน้ 

3.3 เน่ืองจากผลการวิจัยครัง้นี ้ ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหลายตัวแปร ตาม
สมมตฐิาน ซึง่อาจเป็นไปได้ว่าลกัษณะงานของกลุม่ตวัอย่างในการวิจยัครัง้นี ้เป็นงานคมุประพฤต ิท่ีมีการ
ท างานในลักษณะท่ีหลากหลาย เช่น งานเอกสาร งานวิชาการ งานภาคสนาม และงานประสานงานกับ
หน่วยงานอ่ืนๆ เป็นต้น ดงันัน้ในการวิจยัครัง้ต่อไป จึงควรน าแบบจ าลองสมมติฐานไปศึกษากับกลุ่มงาน
ลกัษณะอ่ืน ท่ีมีลกัษณะงานท่ีไม่ซบัซ้อน  ตวัแปรสาเหตอ่ืุนๆ ในแบบจ าลองอาจมีผลต่อตวัแปรผล ตาม
แบบจ าลองสมมตฐิานท่ีได้จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องมาได้ 
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3.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง ในการ
วิจัยครัง้นี ้มีข้อค าถาม หรือตัวแปรสังเกต จ านวน 40 ตัวแปร และมีจ านวนกลุ่มเท่ากับ 65 กลุ่ม  
จึงไม่สามารถท าการวิเคราะห์ได้ เน่ืองจากข้อจ ากัดของจ านวนหน่วยระดบักลุ่ม ซึ่งในการวิเคราะห์เชิง
ยืนยนัพหรุะดบั ส าหรับตวัแปรท่ีมีตวัแปรสงัเกต (Observed Variable) จ านวนมาก ท าให้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ต้องมีการประมาณค่าพารามิเตอร์จ านวนมากเช่นกัน เน่ืองจากในการประมาณค่าพารามิเตอร์
ขึน้อยู่กับจ านวนหน่วยระดบักลุ่มของข้อมูล แต่ด้วยข้อจ ากัดของการเก็บข้อมูลในงานวิจยัพหุระดับอาจ
เก็บได้น้อย และวิธีการหนึ่งท่ีจะแก้ไขปัญหาดงักล่าวได้ คือ การท า Pacelling ด้วยวิธี Balancing Item ซึ่ง
เป็นวิธีการท่ีดีวิธีหนึ่ง โดยการจัดกลุ่มตัวแปรสังเกตท่ีอยู่ในองค์ประกอบ เดียวกัน โดยอาศัยหลักการ
กระจายค่าน า้หนักองค์ประกอบท่ีมีความสมดุลย์กัน โดยน าค่าน า้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  
มาเรียงล าดบัต ่าสดุไปจนสงูสดุ และจบักลุม่ตวัแปรสงัเกตท่ีมีคา่น า้หนกัองค์ประกอบให้มีความสมดลุย์กัน 
เช่น การจับกลุ่มของตวัแปรสังเกตท่ีมีค่ามากท่ีสุด กับค่าต ่าท่ีสุด จนได้จ านวน Parcel ท่ีต้องการตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนด และน า Parcel เหลา่นีไ้ปใช้เป็นตวัแปรสงัเกต เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลูตอ่ไป 

...............................................................................................................
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แบบ Factorial Algorithm ของตัวแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดับบุคคล 
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คา่น า้หนกัองค์ประกอบ และการท า Parceling ด้วยวิธีการ Balancing Item แบบ Factorial 

Algorithm ของตวัแปรภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบับคุคล 

ข้อค าถาม ค่าน า้หนักองค์ประกอบ Parcel 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
TL3 0.680 TRA1 
TL 5 0.861 TRA1 
TL11 0.809 TRA1 
TL13 0.854 TRA1 
TL15 0.820 TRA1 
TL1 0.812 TRA2 
TL2 0.757 TRA2 
TL4 0.867 TRA2 
TL10 0.827 TRA2 
TL14 0.876 TRA2 
TL6 0.819 TRA3 
TL7 0.804 TRA3 
TL8 0.884 TRA3 
TL9 0.829 TRA3 
TL12 0.857 TRA3 

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
TL16 0.642 TRA4 
TL18 0.848 TRA4 
TL21 0.913 TRA4 
TL23 0.887 TRA4 
TL17 0.835 TRA5 
TL19 0.912 TRA5 
TL20 0.877 TRA5 
TL22 0.919 TRA5 
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ข้อค าถาม ค่าน า้หนักองค์ประกอบ Parcel 

การกระตุ้นทางปัญญา 
TL27 0.923 TRA6 
TL31 0.913 TRA6 
TL32 0.900 TRA6 
TL24 0.915 TRA7 
TL25 0.910 TRA7 
TL29 0.928 TRA7 
TL26 0.910 TRA8 
TL28 0.915 TRA8 
TL30 0.936 TRA8 

การค านงึถึงความเป็นปัจเจกบคุคล 
TL33 0.442 TRA9 
TL34 0.827 TRA9 
TL35 0.903 TRA9 
TL38 0.920 TRA9 
TL36 0.915 TRA10 
TL37 0.921 TRA10 
TL39 0.902 TRA10 
TL40 0.815 TRA10 
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ค่าสถติกิารวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของภาวะผู้น าการ
เปล่ียนแปลง ความยุตธิรรมในองค์การ และการสนับสนุนจากองค์การ 
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คา่สถิตกิารวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 

Parcel 

คา่
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 
(ICC) 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within Group : W) 

(Standardized Estimate) 

ระดบักลุม่/ระหวา่งกลุม่ 
(Between Group : B) 

(Standardized Estimate) 

𝛽 SE Z p-value 𝛽 SE Z p-value 
TRA1 0.126 0.962 0.006 169.286 0.000 0.994 0.040 24.581 0.000 
TRA2 0.127 0.954 0.006 155.703 0.000 0.995 0.084 11.816 0.000 
TRA3 0.132 0.943 0.007 134.535 0.000 0.998 0.047 21.372 0.000 
TRA4 0.105 0.964 0.005 181.500 0.000 0.960 0.066 14.512 0.000 
TRA5 0.133 0.971 0.004 225.567 0.000 0.850 0.107 7.975 0.000 
TRA6 0.130 0.955 0.007 134.668 0.000 0.944 0.151 6.258 0.000 
TRA7 0.132 0.963 0.005 184.273 0.000 0.992 0.109 9.094 0.000 
TRA8 0.137 0.978 0.004 232.095 0.000 0.996 0.171 5.811 0.000 
TRA9 0.141 0.931 0.009 102.234 0.000 - - - - 
TRA10 0.117 0.957 0.007 131.476 0.000 - - - - 

𝑥2 = 113.186 , df = 49 ,  𝑥2/df = 2.310 , CFI = 0.004 , TLI = 0.991 , RMSEA = 0.041 , 
SRMRW = 0.008 , SRMRB = 0.039 
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คา่สถิตกิารวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของความยตุธิรรมในองค์การ 

ข้อ
ค าถาม 

คา่
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 
(ICC) 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within Group : W) 

(Standardized Estimate) 

ระดบักลุม่/ระหวา่งกลุม่ 
(Between Group : B) 

(Standardized Estimate) 

𝛽 SE Z p-value 𝛽 SE Z p-value 
OJT1 0.023 0.868 0.022 39.847 0.000 0.907 0.166 5.456 0.000 
OJT2 0.024 0.929 0.016 57.742 0.000 0.964 0.226 4.260 0.000 
OJT4 0.090 0.895 0.024 36.597 0.000 0.998 0.055 18.311 0.000 
OJT5 0.104 0.953 0.017 57.211 0.000 0.998 0.055 18.271 0.000 
OJT7 0.020 0.939 0.021 44.661 0.000 0.991 0.285 3.473 0.001 
OJT8 0.030 0.871 0.025 34.168 0.000 0.984 0.183 5.365 0.000 

x2 = 39.449  , df = 15 , x2/df = 2.630 , CFI = 0.992 , TLI = 0.983 , RMSEA = 0.046 ,  
SRMRW = 0.012 , SRMRB = 0.200 

 
คา่สถิตกิารวิเคราะห์โครงสร้างองค์ประกอบเชิงยืนยนัพหรุะดบัของการสนบัสนนุจากองค์การ 

ข้อ
ค าถาม 

คา่
สหสมัพนัธ์
ภายในชัน้ 
(ICC) 

ระดบับคุคล/ภายในกลุม่ 
(Within Group : W) 

(Standardized Estimate) 

ระดบักลุม่/ระหวา่งกลุม่ 
(Between Group : B) 

(Standardized Estimate) 

𝛽 SE Z p-value 𝛽 SE Z p-value 
OS1 0.071 0.664 0.039 17.115 0.000 0.785 0.122 6.407 0.000 
OS2 0.019 0.736 0.035 20.738 0.000 - - - - 
OS3 0.086 0.786 0.044 18.055 0.000 0.998 0.073 13.740 0.000 
OS4 0.014 0.777 0.030 26.232 0.000 - - - - 
OS5 0.056 0.747 0.034 21.961 0.000 0.988 0.089 11.046 0.000 
OS6 0.028 0.756 0.035 21.838 0.000 0.952 0.505 1.884 0.060 

𝑥2 =  48.983 , df = 16 , 𝑥2/df = 3.061 , CFI = 0.973 , TLI = 0.949 , RMSEA = 0.052 , SRMRW = 
0.028 , SRMRB = 0.507 
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ผลการตรวจสอบความเช่ือมัน่ของตวัแปรระดบักลุม่ 

ตัวแปร 
ค่าความเช่ือม่ัน 

α 𝜔 H 
ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบับคุคล 0.980 0.999 0.999 

การมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณ์ 
(TRAN1W) 

0.967 0.998 0.998 

การสร้างแรงบนัดาลใจ (TRAN2W) 0.964 0.998 0.998 

การกระตุ้นทางปัญญา (TRAN3W) 0.976 0.998 0.998 

การค านงึถึงปัจเจกบคุคล (TRAN4W) 0.940 0.996 0.996 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงระดบักลุม่ 

(TRANB) 
0.991 0.987 0.990 

ความยตุธิรรมในองค์การระดบับคุคล 0.874 0.996 0.996 

ความยตุธิรรมด้านกระบวนการ (OJT1W) 0.893 0.988 0.989 

ความยตุธิรรมระหว่างบคุคล (OJT2W) 0.928 0.988 0.989 

ความยตุธิรรมด้านผลลพัธ์ (OJT3W) 0.901 0.986 0.986 

ความยตุธิรรมในองค์การระดบักลุม่ (OJTB) 0.899 0.972 0.982 

การสนบัสนนุจากองค์การระดบับคุคล 
(OSUPW) 

0.706 0.989 0.989 

การให้ความส าคญัจากองค์การ 
(OSUP1W) 

0.804 0.980 0.980 

การรับรู้จากองค์การ (OSUP2W) 0.793 0.979 0.979 

การสนบัสนนุจากองค์การระดบักลุม่ 
(OSUPB) 

0.694 0.949 0.969 
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