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บทคัดย่อ 

 
งานวิจัยเรื่อง อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เป็นการวิจัยเชิง
สํารวจ โดยมีกลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด จํานวน 120 คน งานวิจัยน้ีใช้เครื่องมือในการศึกษาคือแบบสอบถาม
จํานวน 2 ฉบับ ฉบับแรกเป็นแบบสอบถามสําหรับผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ตอบ ประกอบด้วยแบบสอบถาม 
3 ส่วนคือ 1) แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 2 ด้าน คือ ด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 2) แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และ 3) ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ฉบับที่สองเป็น
แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยให้หัวหน้างานโดยตรงเป็นผู้ประเมินพฤติกรรมของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ผลการศึกษาสรุปได้ดังน้ี 

1. กลุ่มตัวอย่างมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับตํ่า แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะอยู่ในระดับสูง พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคลอยู่ในระดับตํ่ามาก พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การอยู่ในระดับตํ่า และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ใน
ระดับตํ่ามาก 

2. ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
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ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ทั้งพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม 

3. แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มี อิทธิพลกํากับต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน และไม่มีอิทธิพลกํากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัยน้ีแสดงให้เห็นว่า แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจะมี
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวอยู่ในระดับใดก็ตาม กลุ่มตัวอย่างจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ ที่อาจกระทบต่อการบริการประชาชน ทําให้มั่นใจได้ว่า 
ประชาชนผู้มารับบริการจะได้รับการปฏิบัติที่ดี และได้รับการดูแลที่ถูกต้องตามหลักวิชาชีพ 

 
คําสําคัญ: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว, แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ, พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 
The research on “The Moderating Effects of Public Service Motivation on 

the Relationship Between Work-family Conflict and Counterproductive Work Behavior” 
is a survey research exploring this particular issue within a sample of 120 officers in a 
provincial community hospital. This research applies 2 kinds of survey tools; one is a 
questionnaire for the officers comprising of 3 enquiry parts, namely 1.) An enquiry on 
work-family conflicts in 2 aspects i.e. work interfering with family and family interfering 
with work 2.) An enquiry on public service motivation and 3.) General details on the 
survey respondent. The other tool is a questionnaire regarding the counterproductive 
work behavior for the head officers to give the evaluating response individually on 
their subordinates’ behaviors. According to the survey of the research, it is summarized 
as follows; 

1. The sample encounters the work-family conflicts in two aspects of 
work interfering with family and family interfering with work.  However, the overall 
rate of the work-family conflicts in both aspects still stays in the low level unlike the 
public service motivation which is in the high level.  For the interpersonal 
counterproductive work behavior and the overall counterproductive work behavior, 
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both of them show a drastic low level. Besides, the organizational counterproductive 
work behavior also maintains in the low level. 

2. The work-family conflicts in the two aspects of work interfering with 
family and family interfering with work do not correlate with the counterproductive 
work whether in the interpersonal, the organizational or the overall counterproductive 
work behavior. 

3. Public service motivation does not have any moderating effects to the 
relations between work-family conflicts in the work interfering with family aspect and 
the counterproductive work behaviors. Moreover, it does not moderate the correlation 
of work-family conflicts in family interfering with work aspect and the counterproductive 
work behaviors. 

In conclusion, the results of the research manifest to us that no matter 
what levels of the work-family conflicts the officers in the provincial community 
hospital ( the sample)  engage in, they do not carry either counterproductive work 
behaviors or any negative reactions that may affect the public services to others. 
Therefore, it is certain that clients and visitors will experience good services from 
them and will be taken care of properly according to their professional standards. 

 
Keywords: Work-Family Conflict, Public Service Motivation, Counterproductive Work 
Behavior  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระ เรื่อง “อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน” 
สําเร็จลุล่วงด้วยความกรุณาของผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธนวัต ลิมป์พาณิชย์กุล อาจารย์ที่ปรึกษาการ
ค้นคว้าอิสระที่เมตตาให้ความรู้ คําแนะนํา ตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่อง ตลอดจนให้กําลังใจแก่ลูกศิษย์
ต้ังแต่เริ่มแรกจนการค้นคว้าอิสระฉบับน้ีเสร็จสมบูรณ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมบูรณ์ กุลวิเศษชนะ 
กรรมการสอบการค้นคว้าอิสระ ที่ให้คําแนะนําและข้อเสนอแนะในการแก้ไขปรับปรุงงาน ทําให้การ
ค้นคว้าอิสระฉบับน้ีสมบูรณ์ย่ิงขึ้น รองศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธ์ิ อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร 
และอาจารย์ ดร.ณัฏฐพัชร มณีโรจน์ ที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบความเท่ียงตรงตามเนื้อหาของ
แบบสอบถามในการวิจัย 

ผู้วิจัยขอขอบคุณผู้อํานวยการโรงพยาบาล และหัวหน้างานทุกท่าน ที่สละเวลาให้
สัมภาษณ์และให้ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ ผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลทุกท่านที่สละเวลาตอบ
แบบสอบถามการวิจัย และหัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไปที่ให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดีในการ
ประสานงานนัดสัมภาษณ์ แจกแบบสอบถาม ติดตาม และรวบรวมแบบสอบถามกลับคืน 

ผู้วิจัยขอขอบคุณ พ.ต.ท.ณัฐพล บัวบุตร และคุณปิยะ พนาเวชกิจกุล ที่ให้คําแนะนํา
การใช้โปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัย คุณนนท์ธวัช สุภาคม คุณชุติมณฑน์ เช้าเจริญ คุณชาลิณี 
ฐิติโชติพณิชย์ และคุณธันยพร ชูช่ืน ที่ให้ความช่วยเหลือเรื่องการเดินทางแก่ผู้วิจัยตลอดหลักสูตรการ
เรียน รวมทั้งเพ่ือนร่วมรุ่นหลักสูตรปริญญาโททางบริหารธุรกิจ เน้นการบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
องค์การ รุ่นที่ 14 ทุกคนท่ีคอยช่วยเหลือและแบ่งปันข้อมูล ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานทุกท่านที่
คอยให้กําลังใจ และที่สําคัญย่ิง ขอขอบคุณบิดา มารดา ที่ให้การสนับสนุนผู้วิจัยเป็นอย่างดีเสมอมา 

ท้ายน้ี ผู้วิจัยขออุทิศประโยชน์และคุณความดีต่างๆ จากงานวิจัยฉบับน้ีแด่บิดา มารดา 
ครูบาอาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านทั้งที่กล่าวมาข้างต้นและอีกหลายท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ขอกราบ
ขอบพระคุณทุกท่านอย่างสูง 

 
 

นายเฉลิมวุฒิ เงินทอง 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปัญหา 

 
ท่ามกลางภาวะการเปลี่ยนแปลงทั้งทางเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และเทคโนโลยี  

ที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ทําให้องค์การทั้งภาครัฐและเอกชนต่างพยายามเร่งพัฒนาศักยภาพ
ของตนเอง เพ่ือให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขันกับองค์การอ่ืนๆ ได้ในระยะยาว องค์การช้ัน
นําทั้งในประเทศและต่างประเทศจึงพยายามสร้างความแตกต่างทั้งในแง่ของสินค้าและการบริการ
ผ่านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่สําคัญที่สุดต่อการสร้างนวัตกรรมและความ
แตกต่างให้กับองค์การ โดยในแง่ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์น้ัน นอกจากจะต้องพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถ เพ่ือให้พนักงานมีสมรรถนะและมีความพร้อมในการ
ปฏิบัติงานประจําวันแล้ว ยังต้องมุ่งเน้นการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์การเพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์
ในองค์การมีแรงจูงใจในการทํางานและมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตามที่องค์การคาดหวัง 
ซึ่งจะช่วยให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ 

แม้ว่าองค์การต่างๆ พยายามที่จะเสริมสร้างให้พนักงานแสดงพฤติกรรมตามท่ีองค์การ
คาดหวังผ่านกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การเสริมสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ 
การพัฒนาบทบาทของผู้นําองค์การให้ประพฤติตนเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) เป็นต้น แต่ก็ยัง
พบพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทํางาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ขัดขวางประโยชน์และเป็นอุปสรรคต่อ
การบรรลุเป้าหมายขององค์การ เช่น การขโมยทรัพย์สินขององค์การ การทํางานส่วนตัวในเวลางาน 
การขาดงานหรือการละทิ้งงาน การไม่ปฏิบัติงานตามคําสั่งของผู้บังคับบัญชา การเปิดเผยข้อมูลที่
สําคัญขององค์การต่อบุคคลภายนอก เป็นต้น พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลลบเหล่าน้ีเรียกว่า พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) ซึ่งเป็นพฤติกรรมของพนักงานที่ทํา
ให้องค์การเสียประโยชน์ในด้านต่างๆ โดยเจตนา 

ความสูญเสียขององค์การที่เกิดจากพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีความรุนแรงมากข้ึน 
มีการประมาณการว่า ในสหรัฐอเมริกา พนักงานร้อยละ 33 ถึงร้อยละ 75 มีพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน เช่น การลักขโมย การฉ้อฉล การทําลายทรัพย์สินขององค์การ และการขาดงานโดยไม่มี
เหตุผลอันสมควร (Harper, 1990, อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2551) และองค์การต้องสูญเสียเงิน
ต้ังแต่ 60 ถึง 120 พันล้านเหรียญต่อปีสําหรับการขโมยทรัพย์สิน (Jacoby, 1999, อ้างถึงใน ชูชัย 
สมิทธิไกร, 2551) ทั้งน้ี จากข้อมูลขององค์การเพ่ือความโปร่งใสนานาชาติ ซึ่งเปิดเผยข้อมูลดัชนีช้ีวัด
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คอรัปช่ัน (Corruption Perceptions Index) พบว่าปี 2559 ประเทศไทยได้รับคะแนนดัชนีการรับรู้
การทุจริตเท่ากับ 35 คะแนน จากคะแนนเต็ม 100 คะแนน ได้ลําดับที่ 101 จาก 168 ประเทศ ซึ่งลดลง
เมื่อเทียบกับปี 2558 ที่ได้ 38 คะแนน อยู่อันดับที่ 76 โดยสาเหตุมาจากการรับรู้ว่าประเทศไทยมี
ปัญหาการทุจริตซึ่งเป็นหน่ึงในพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นและมีแนวโน้มที่จะมีความ
รุนแรงมากขึ้น ทั้งน้ี หากพิจารณาในแง่ผลกระทบโดยตรงต่อองค์การ พบว่าพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานส่งผลให้องค์การมีต้นทุนการดําเนินงานสูงขึ้นถึงร้อยละ 30 เช่น การสูญเสียวัตถุดิบในการ
ผลิต การสูญเสียเวลาในการดําเนินงาน เป็นต้น (วชิระ ทองอยู่คง, 2557) นอกจากความสูญเสียที่เป็น
ตัวเงินแล้ว องค์การยังอาจสูญเสียภาพลักษณ์ ส่งผลให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่อองค์การขาดความ
ไว้วางใจในการดําเนินกิจการขององค์การอีกด้วย 

จากผลกระทบเชิงลบของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การและสมาชิก
ขององค์การที่กล่าวมาข้างต้น ทําให้องค์การในประเทศไทยเริ่มหันมาสนใจศึกษาพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานมากขึ้น โดยการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการทางการแพทย์และ
สาธารณสุขประจําชุมชนระดับอําเภอ มีหน้าที่ในการให้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน กล่าวคือ  
เป็นศูนย์บริการและวิชาการทางด้านการส่งเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุมป้องกันโรค 
การปรับปรุงสุขาภิบาลและส่ิงแวดล้อมชุมชน และการฟ้ืนฟูสุขภาพ โดยให้บริการทั้งในและนอก
สํานักงาน ครอบคลุมประชากรในเขตของอําเภอที่โรงพยาบาลต้ังอยู่ ซึ่งจะเห็นได้ว่าภาระหน้าที่ของ
โรงพยาบาลชุมชนมีความหลากหลายและมีความใกล้ชิดกับผู้มารับบริการซึ่งเป็นประชาชนในชุมชน 
ทั้งน้ี จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ถึงสภาวะการทํางาน
ของโรงพยาบาลในปัจจุบัน พบว่า โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัดต้องแบกรับภาระงาน
จํานวนมาก แต่มีบุคลากรปฏิบัติงานจํานวนน้อยกว่ากรอบอัตรากําลังของโรงพยาบาล ซึ่งมีสาเหตุมา
จากการที่บุคลากรขอย้ายไปประจําที่โรงพยาบาลใหญ่ในเขตอําเภอเมือง เน่ืองจากโรงพยาบาลชุมชน
แห่งน้ีเป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก ต้ังอยู่ในเขตอําเภอที่ห่างจากตัวเมืองซึ่งเป็นศูนย์กลาง
เศรษฐกิจและการศึกษาของจังหวัดถึง 30 กิโลเมตร ส่งผลให้บุคลากรที่มีครอบครัวโดยเฉพาะผู้ที่มี
บุตรอยู่ในวัยเรียนต้องการย้ายไปประจําที่โรงพยาบาลในเขตอําเภอเมืองเพ่ือที่จะได้สามารถดูแลรับส่ง
บุตรไปโรงเรียนได้อย่างสะดวกมากขึ้น ทําให้บุคลากรของโรงพยาบาลที่มีอยู่ในปัจจุบันต้องเผชิญกับ
ภาระงานที่มากเกินไป (Work Overload) ส่งผลให้เกิดความเครียดในการทํางาน และส่งผลต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน โดยปัจจุบันพบผู้ปฏิบัติงานโรงพยาบาลแสดงพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ 
หรือพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอยู่บ้าง เช่น การมาทํางานสายโดยไม่มีเหตุผลอันสมควร การใช้
เวลาพักกลางวันเกินกว่าเวลาที่กําหนด การโทรศัพท์เพ่ือพูดคุยเรื่องส่วนตัวเป็นระยะเวลานาน
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ระหว่างเวลาทํางาน การแสดงพฤติกรรมหรือใช้คําพูดที่เหมาะสมต่อเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ดังน้ัน  
จึงต้องให้ความสําคัญกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาล การที่เจ้าหน้าที่
ของโรงพยาบาลมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมตามข้อกําหนดของวิชาชีพและตามท่ีองค์การ
คาดหวังจะทําให้ผู้มารับบริการได้รับบริการที่เป็นเลิศ ได้รับการดูแลรักษาพยาบาลท่ีถูกต้อง รวมทั้ง
ได้รับคําแนะนําในการดูแลรักษาสุขภาพของตนอย่างเหมาะสม เพ่ือให้ผู้มารับบริการมีสุขภาพที่
แข็งแรงและสามารถดําเนินชีวิตได้ตามปกติ 

สําหรับการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงานใน 2 มิติ คือ ปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และปัจจัยที่มีอิทธิพล
ยับย้ังพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ในส่วนของปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่
สนใจศึกษา ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) ซึ่งเป็นสภาวะที่
บุคคลไม่สามารถรักษาสมดุลระหว่างบทบาทความรับผิดชอบในการทํางานกับบทบาทความรับผิดชอบใน
ครอบครัวได้ ทําให้ความรับผิดชอบในบทบาทหน่ึงขัดขวางการแสดงความรับผิดชอบในอีกบทบาท
หน่ึง และส่งผลให้บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถทําหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่ โดยความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวจําแนกได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ ความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้า
ไปก้าวก่ายงาน (Family Interfering with Work Conflict) ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาที่ใช้
ร่วมกับครอบครัว ความเครียดในครอบครัว และการทําหน้าที่ในครอบครัวเข้าไปรบกวนการแสดง
บทบาทในการทํางาน ประเภทที่ 2 คือความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัว (Work 
Interfering with Family Conflict) ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาการทํางาน ความเครียดจาก
งาน และการทําหน้าที่ในงานเข้าไปรบกวนการแสดงบทบาทในครอบครัว (Netemeyer, Boles and 
McMurrian, 1996) จากลักษณะงานของโรงพยาบาลชุมชนที่ต้องบริการประชาชนตลอด 24 ช่ัวโมง 
ทําให้ต้องมีการแบ่งการทํางานเป็นเวรหมุนเวียนกันตลอด 24 ช่ัวโมง รวมถึงภาวะการขาดแคลน
บุคลากรและภาระงานที่มากเกินไป ทําให้เจ้าหน้าที่ของโรงพยาบาลประสบปัญหาในการบริหาร
จัดการชีวิตการทํางานกับชีวิตครอบครัวให้มีความสมดุล ซึ่งก่อให้เกิดความเครียด ความกดดัน และ
ส่งผลให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยจากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่า พนักงานที่มีความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

สําหรับปัจจัยที่มีอิทธิพลยับย้ังพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่สนใจศึกษาคือ 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของ
บุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนรวม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความสนใจต่อการกําหนดนโยบายสาธารณะ การมีพันธะสัญญาต่อการบริการสาธารณะ การแสดง
ความเห็นใจผู้อ่ืน และการเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม (Perry, 1996) จากบริบท
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ของโรงพยาบาลชุมชนซึ่งเป็นโรงพยาบาลของรัฐซึ่งมีผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ การท่ีบุคคล
เลือกประกอบอาชีพรับราชการนั้นมีแรงจูงใจมาจากค่านิยมส่วนบุคคลที่มุ่งหวังจะปฏิบัติงานเพ่ือ
ประโยชน์ส่วนรวม ทําให้เกิดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเพ่ือทําหน้าที่บริการประชาชนโดย
มุ่งหวังให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดีและสร้างสังคมที่อยู่ดีมีสุข จากงานวิจัยที่ผ่านมาพบว่าแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงบวกและ
เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

การศึกษาปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานรวมถึงปัจจัยที่ช่วยยับย้ัง
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บริหารของโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด
สามารถกําหนดแนวทางการควบคุมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ลดผลกระทบที่เกิดจาก
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถปรับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานให้มี
ความเหมาะสมและสอดคล้องกับพฤติกรรมตามท่ีองค์การคาดหวัง ส่งผลให้โรงพยาบาลสามารถ
ดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 
1.2 วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

 
1. เพ่ือศึกษาระดับของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทการทํางาน

ขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ระดับของแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ และระดับของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
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1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือ ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ที่

ปฏิบัติงานประจําในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด จํานวน 120 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 
มกราคม 2560) 

 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 
1. ทําให้ทราบถึงระดับของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทการ

ทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ระดับของ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และระดับของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

2. ทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน 

3. ทํ าให้ทราบถึงอิท ธิพลกํากับของแรงจู งใจในการบริการสาธารณะที่ มี ต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

4. ทําให้ทราบถึงปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และ
ปัจจัยยับย้ังการเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหารขององค์การในการ
กําหนดแนวทางการควบคุมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในองค์การต่อไป 

 
1.5 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปรที่ ใช้ในการศึกษาอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 

ตัวแปรอิสระ ซึ่งประกอบด้วย 
ตัวแปรที่ 1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง

บทบาทครอบครัว (Work Interfering with Family Conflict) 
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ตัวแปรที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง
บทบาทการทํางาน (Family Interfering with Work Conflict) 

ตัวแปรที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) 
1. ความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) 
2. การมีพันธะสัญญาต่อการบริการสาธารณะ (Commitment to the Public Interest) 
3. ความเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) 
4. การเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) 
ตัวแปรตาม ซึ่งประกอบด้วย 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 
1. พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล (Individual Counterproductive 

Work Behavior) 
2. พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ (Organizational Counterproductive 

Work Behavior) 
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บทท่ี 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
จากการสํารวจเอกสาร แนวคิด  ทฤษฎี  และงานวิจัยที่ เก่ียวข้องกับตัวแปรที่

ทําการศึกษา ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยขอเสนอความหมาย แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
เป็นลําดับ ดังน้ี 

2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) 
2.1.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

2.2 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) 
2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

2.3 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 
2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้องและเหตุผลในการต้ังสมมติฐานการวิจัย 
2.5 นิยามศัพท์ปฏิบัติการในการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) 
 
2.1.1 ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

Kahn et al. (1964) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ว่า หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อความต้องการจากงานและครอบครัวของบุคคลไม่สามารถเข้ากันได้ 
บางครั้ง ความต้องการซ้อนทับกัน และในบางครั้ง ความต้องการในบทบาทหน่ึงไปขัดแย้งกับความ
ต้องการของอีกบทบาทหน่ึง 

Greenhaus and Beutell (1985) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวว่า หมายถึง รูปแบบความขัดแย้งของบทบาทของบุคคลในภาระด้านการทํางานและด้าน
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ครอบครัวที่เข้ากันไม่ได้ ส่งผลให้บุคคลรับผิดชอบทั้งสองด้านได้ยาก และไม่สามารถทุ่มเทหรือให้
ความสนใจกับความต้องการด้านหน่ึงได้ 

Thomas and Ganster (1995) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวว่า เป็นรูปแบบของความขัดแย้งทางบทบาทที่เกิดจากภาระรับผิดชอบในบทบาทหน่ึงส่ง
ผลกระทบไปยังอีกบทบาทหน่ึง ทําให้การทําหน้าที่ในแต่ละบทบาทไม่สมบูรณ์ 

Kinnuneu and Mauno (1998) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวว่า หมายถึง การไม่สามารถปรับสมดุลระหว่างความรับผิดชอบจากงานและครอบครัวได้ 
ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาทหลายบทบาทในเวลาเดียวกัน 

Hammer and Thompson (2003) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวว่า หมายถึง ประสบการณ์ที่ไม่น่าพึงพอใจของบุคคลซึ่งเก่ียวข้องกับความรู้สึกที่ถูก
เรียกร้องจากทั้งชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวที่เข้ากันไม่ได้ จึงไม่สามารถรักษาสมดุลของทั้งคู่ไว้ได้ 

Robbins (2004) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวว่า 
เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นมาจากความไม่สัมพันธ์กันระหว่างความต้องการทางครอบครัวและความ
ต้องการด้านการทํางาน เน่ืองจากเวลาและความทุ่มเทแรงกายแรงใจของบุคคลหน่ึงต่อบทบาทน้ัน ทํา
ให้ยากต่อการเติมเต็มในทุกส่วนให้กับบุคคลอ่ืนรอบข้าง 

Johnson and Williams (2004) ให้ความหมายของความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวว่า หมายถึง ลักษณะของความเหน่ือยล้าทางอารมณ์ที่ประสบในบุคคลที่ทํางานใน
องค์การและมีความรับผิดชอบในครอบครัว 

จากความหมายข้างต้น จึงสามารถสรุปความหมายเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งน้ีว่า 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว หมายถึง สภาวะที่บุคคลไม่สามารถรักษาสมดุลระหว่าง
บทบาทความรับผิดชอบในการทํางานกับบทบาทความรับผิดชอบในครอบครัว ทําให้ความรับผิดชอบ
ในบทบาทหน่ึงขัดขวางการแสดงความรับผิดชอบในอีกบทบาทหน่ึง และส่งผลให้บุคคลรู้สึกว่าไม่
สามารถทําหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหน่ึงได้อย่างเต็มที่ 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
2.1.2.1 ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัว 

Kelly and Voydanoff (1985) กล่าวถึงรูปแบบของความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 

1. ความมากเกินไป (Overload) เกิดขึ้นเมื่อความต้องการทั้งหมดต่อ
เวลาและพลังงานท่ีเช่ือมโยงกับกิจกรรมของบทบาทที่หลากหลายน้ัน มากเกินกว่าที่จะกระทําบทบาท
ได้อย่างเหมาะสม 
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2. การขัดขวาง (Interference) เกิดขึ้นเมื่อความต้องการท่ีขัดแย้งกัน 
สร้างความลําบากในการที่จะปฏิบัติตามความต้องการในบทบาทที่หลากหลาย 

Muchinsky (2006) อธิบายถึงความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัว
ใน 3 รูปแบบ ได้แก่ 

1. แบบถ่ายเท (Spillover Model) หมายถึง สิ่งที่เกิดขึ้นในที่ทํางาน
สามารถถ่ายเทไปสู่ชีวิตครอบครัวได้ และสิ่งที่เกิดขึ้นในครอบครัวก็สามารถถ่ายเทมาสู่ชีวิตการทํางาน
ได้เช่นกัน สิ่งเหล่าน้ีหมายความรวมถึงทัศนคติ ความเครียด อารมณ์ และพฤติกรรมต่างๆ ซึ่งสามารถ
ถ่ายเทกันได้ทั้งทางบวกและทางลบ (Pleck, 1977; Kanter, 1977; Evans and Bartolome, 1981 
quoted in Poelmans, 2001, p.4) ตัวอย่างการถ่ายเทในทางบวก เช่น การท่ีบุคคลมีความพึงพอใจ
ในงานก็จะส่งผลให้มีความพึงพอใจในชีวิตส่วนตัวด้วย เป็นต้น ตัวอย่างการถ่ายเทในเชิงลบ เช่น การ
ที่บุคคลมีความเครียดสะสมจากการทํางานก็อาจส่งต่อความเครียดน้ันไปยังครอบครัวผ่านการแสดง
อารมณ์ฉุนเฉียว เป็นต้น 

2. แบบการชดเชย (Compensation Model) หมายถึง การที่บุคคล
พยายามแสวงหาความพึงพอใจจากบทบาทอื่นเพ่ือชดเชยหรือทดแทนปรากฏการณ์เชิงลบที่เกิด
ขึ้นกับอีกบทบาทหน่ึง เพ่ือสร้างสมดุลในชีวิต ตัวอย่างเช่น บุคคลท่ีชีวิตครอบครัวล้มเหลวจะทํางาน
อย่างมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือให้ประสบความสําเร็จในหน้าที่การงาน เป็นต้น 

3. แบบการแบ่งแยกบทบาท (Segmentation Model) หมายถึง การที่
บุคคลสามารถแบ่งแยกการทํางานออกจากชีวิตครอบครัวได้ สามารถบริหารจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ทําให้การทํางานและการทําหน้าที่ในครอบครัวไม่ซ้อนทับกันจนเกิดปัญหา ดังน้ัน 
ความเครียดหรืออารมณ์ทางลบที่เกิดขึ้นในบทบาทหน่ึงจะไม่ส่งผลกระทบต่อบทบาทอ่ืนๆ 

2.1.2.2 ประเภทของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
Wiley (1987) ได้ทําการศึกษารูปแบบของการขัดขวางที่เป็นเหตุให้เกิด

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวใน 2 รูปแบบ ได้แก่ 
1. ความขัดแย้งที่ เกิดจากชีวิตครอบครัวเข้าไปขัดขวางการทํางาน 

(Family Interfering with Work: FIW) คือ ความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการและความรับผิดชอบที่
เกิดขึ้นจากบทบาทในครอบครัวเข้าไปขัดขวางการกระทําตามความต้องการและความรับผิดชอบที่
เกิดขึ้นจากบทบาทการทํางานของบุคคล เช่น บุคคลท่ีเป็นพ่อแม่จําเป็นต้องไปดูแลลูกที่เจ็บป่วย 
ในขณะที่ตนเองก็ต้องไปทํางาน เป็นต้น 

2. ความขัดแย้งที่ เกิดจากการทํางานเข้าไปขัดขวางชีวิตครอบครัว 
(Work Interfering with Family: WIF) คือ ความขัดแย้งที่เกิดจากความต้องการและความรับผิดชอบที่
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เกิดขึ้นจากบทบาทการทํางานเข้าไปขัดขวางการกระทําตามความต้องการและความรับผิดชอบที่
เกิดขึ้นจากบทบาทในครอบครัวของบุคคล เช่น การทํางานล่วงเวลาที่เกิดจากภาระงานเร่งด่วน ส่งผล
ให้บุคคลไม่สามารถกลับไปทําหน้าที่ในครอบครัวได้ เป็นต้น 

Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) ได้ทําการศึกษารูปแบบ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้วยการปรับปรุงจากแนวคิดของ Kahn et al. (1964) และ 
Greenhaus and Beutell (1985) โดยจําแนกความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวออกเป็น 2 
ประเภท ได้แก่ 

1. ความขัดแย้งที่ เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงาน  (Family 
Interfering with Work Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทในครอบครัวกับ
บทบาทการทํางาน ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาที่ใช้ร่วมกับครอบครัว ความเครียดใน
ครอบครัว และการแสดงพฤติกรรมของการทําหน้าที่ในครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการแสดงบทบาทใน
การทํางาน และกระทบกับความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบที่เก่ียวข้องกับงาน 

2. ความขัดแย้งที่ เกิดจากงานเข้ าไป ก้าวก่ายครอบครัว  (Work 
Interfering with Family Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทการทํางานกับ
บทบาทในครอบครัว ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาการทํางาน ความเครียดจากงาน และการ
แสดงพฤติกรรมของการทําหน้าที่ในงานเข้าไปก้าวก่ายการแสดงบทบาทในครอบครัว และกระทบกับ
ความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบในครอบครัว 

Carlson, Kacmar and Williams (2000) แบ่งประเภทความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวเป็น 2 ประเภทใหญ่ ได้แก่ งานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว (Work to Family 
Conflict) และชีวิตครอบครัวก้าวก่ายงาน (Family to Work Conflict) และแบ่งย่อยด้วยสาเหตุของ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 3 สาเหตุ ได้แก่ ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากเวลา (Time-
based Conflict) ความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากความเครียด (Strain-based Conflict) และความ
ขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากพฤติกรรม (Behavior-based Conflict) ทําให้สามารถแบ่งประเภทของ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวได้เป็น 6 ประเภท ได้แก่ 

1. เวลางานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว (Time-based Work Interfering 
with Family) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีเวลาในการทํางานไม่เพียงพอ ทําให้ต้องนําเวลาของครอบครัวมา
ทํางาน เช่น การนํางานกลับไปทําที่บ้านในวันหยุด การทํางานล่วงเวลาหลังเวลาเลิกงาน เป็นต้น ผลที่
ตามมาคือ บุคคลไม่มีเวลาในการทําหน้าที่ในครอบครัว 

2. ความเครียดจากงานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว (Strain-based Work 
Interfering with Family) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนําความเครียดจากการทํางานกลับไปยังครอบครัว เช่น 
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การนําปัญหาจากการทํางานกลับไปครุ่นคิดขณะอยู่ที่บ้าน เป็นต้น ผลที่ตามมาคือ บุคคลขาดแรงกาย
แรงใจในการทําหน้าที่ในครอบครัว 

3. พฤติกรรมในการทํางานก้าวก่ายชีวิตครอบครัว (Behavior-based 
Work Interfering with Family) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนําพฤติกรรมการทํางานท่ีได้ผลดีไปใช้ใน
ครอบครัว แต่กลับได้ผลลัพธ์ในทางตรงข้าม เช่น การเป็นผู้นําแบบมุ่งงานส่งผลให้เกิดผลงานท่ีมี
คุณภาพหรือมีผลการปฏิบัติงานสูง แต่เมื่อนําพฤติกรรมดังกล่าวไปใช้กับคนในครอบครัวอาจเกิดผล
ทางลบ เน่ืองจากทําให้สมาชิกในครอบครัวขาดความเห็นอกเห็นใจ ขาดความเข้าใจซึ่งกันและกัน 

4. เวลาครอบครัวก้าวก่ายการทํางาน (Time-based Family Interfering 
with Work) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลมีเวลาที่ใช้กับครอบครัวไม่เพียงพอทําให้ต้องเบียดบังเวลาทํางานไปใช้
กับครอบครัว เช่น การหยุดงานเพ่ือไปดูแลสมาชิกในครอบครัวที่เจ็บป่วย การนําบุตรมาดูแลในที่
ทํางานในช่วงปิดภาคเรียน เป็นต้น ผลที่ตามมาคือ บุคคลมีเวลาทํางานไม่เพียงพอ 

5. ความเครียดจากครอบครัวก้าวก่ายการทํางาน (Strain-based Family 
Interfering with Work) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนําความเครียดจากครอบครัวไปยังที่ทํางาน เช่น การนํา
ปัญหาที่เกิดขึ้นในครอบครัวไปครุ่นคิดขณะทํางาน เป็นต้น ผลที่ตามมาคือ บุคคลไม่มีสมาธิในการ
ทํางาน 

6. พฤติกรรมในครอบครัวก้าวก่ายการทํางาน (Behavior-based Family 
Interfering with Work) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลนําพฤติกรรมที่ปฏิบัติในครอบครัวไปใช้ในการทํางาน เช่น 
การนําเอาพฤติกรรมความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน คํานึงถึงอารมณ์ความรู้สึกของผู้ อ่ืน และเน้น
ความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งพฤติกรรมเหล่าน้ีใช้ได้ผลดีในครอบครัวไปใช้ในการทํางาน แต่ผลที่ตามมาคือ 
ขาดความยุติธรรม หรือเกิดความไม่เป็นธรรมในการบริหารงาน อันเน่ืองมาจากการคํานึงถึง
ความสัมพันธ์จนละเลยระเบียบวิธีปฏิบัติขององค์การ เป็นต้น 

2.1.2.3 สาเหตุของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
Greenhaus and Beutell (1985) กล่าวถึงสาเหตุที่ทําให้ เกิดความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไว้ 3 สาเหตุ คือ สาเหตุจากเวลา ความเครียด และพฤติกรรม ซึ่ง
ต่อมา Stephens and Sommer (1996) ได้สร้างแบบวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดย
วัดจาก 3 สาเหตุ ดังน้ี 

1. ความขัดแย้งที่มีสาเหตุจากเวลา (Time-based Conflict) หมายถึง 
ความขัดแย้งในบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัวที่เกิดขึ้นจากการให้เวลากับบทบาทใด
บทบาทหนึ่งมากเกินไป จึงทําให้ไปขัดขวางการทําหน้าที่ในอีกบทบาทหน่ึง กรณีที่บุคคลทุ่มเทเวลา
ให้กับงานมากเกินไปจนไม่สามารถแบ่งเวลาให้กับครอบครัวได้ เช่น การทํางานล่วงเวลา หรือการทํางาน
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เป็นกะ ทําให้เกิดข้อจํากัดในการแสดงบทบาทในครอบครัว เป็นต้น กรณีที่บุคคลทุ่มเทเวลาให้กับงาน
มากเกินไปจนเบียดบังเวลาทํางาน ทํางานได้ไม่เต็มที่ เช่น การดูแลบุตรที่ยังเล็ก การอยู่ในครอบครัว
ขนาดใหญ่ที่มีสมาชิกที่ต้องดูแลหลายคน เป็นต้น ดังน้ัน ความต้องการเวลาจากทั้งการทํางานและการ
แสดงบทบาทในครอบครัวจึงเป็นแรงกดดันที่ ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
เน่ืองจากบุคคลไม่สามารถทําหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหน่ึงได้อย่างสมบูรณ์ 

2. ความขัดแย้งที่มีสาเหตุจากความตึงเครียด (Strain-based Conflict) 
หมายถึง ความขัดแย้งในบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัวที่เกิดจากความเครียดหรืออารมณ์ที่
ไม่พึงประสงค์จากบทบาทหน่ึงเข้าไปขัดขวางการทํากิจกรรมหรือความรับผิดชอบในอีกบทบาทหน่ึง 
โดยจะแสดงออกผ่านอาการต่างๆ เช่น ความเครียด ความวิตกกังวล ความอ่อนล้า ความหดหู่ และ
ความฉุนเฉียว ความตึงเครียดดังกล่าวน้ีมีสาเหตุจากท้ังบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัว 
ตัวอย่างความตึงเครียดจากครอบครัว เช่น ความขัดแย้งภายในครอบครัว เป็นต้น ตัวอย่างความตึง
เครียดจากบทบาทการทํางาน เช่น ความขัดแย้งในงาน ความไม่ชัดเจนในงาน สภาพแวดล้อมการ
ทํางานที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา โดยความกดดันเหล่าน้ีทําให้เกิดอารมณ์เชิงลบจากชีวิตการทํางาน
ไปสู่ชีวิตนอกงานได้ (Negative Emotional Spillover) ดังน้ัน ความตึงเครียดบทบาทการทํางาน
และบทบาทในครอบครัวจึงเป็นแรงกดดันที่ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

3. ความขัดแย้งที่มีสาเหตุจากพฤติกรรม (Behavior-based Conflict) 
หมายถึง ความขัดแย้งในบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัว ที่เกิดจากการแสดงพฤติกรรมที่
เป็นประโยชน์ต่อบทบาทใดบทบาทหนึ่ง เช่น การทําหน้าที่ของเจ้าหน้าที่ตํารวจที่ต้องมีการบังคับใช้
กฎหมายอย่างเข้มงวด แต่เมื่อนําพฤติกรรมดังกล่าวไปใช้กับคนในครอบครัวก็อาจไม่ได้ผลเหมือนกับที่
ใช้ในบทบาทการทํางาน เน่ืองจากครอบครัวมีความคาดหวังต่อบทบาทของพ่อที่มีความอบอุ่นและ
เป็นมิตร พฤติกรรมที่แสดงถึงความเข้มงวดดังกล่าวจึงขัดขวางการทําหน้าที่ของพ่อ เป็นต้น และถ้า
หากบุคคลไม่สามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเมื่ออยู่ในบทบาทที่แตกต่างกันได้ จะเป็นแรงกดดันที่
ก่อให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 

Warner (2005, อ้างถึงใน นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี, 2554) กล่าวถึง
สาเหตุสําคัญ 2 ประการที่ทําให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว คือ 

1. สาเหตุจากตัวบุคคล ได้แก่ ความต้องการประสบความสําเร็จในหลาย
บทบาทของชีวิต คุณลักษณะทางครอบครัว เช่น การไม่ได้รับการสนับสนุนจากคู่สมรส การรับภาระ
หนักในการเลี้ยงดูบุตร เป็นต้น การจัดตารางการทํางาน และความเครียดจากการทํางาน 

2. สาเห ตุ จากองค์ การ  ได้ แ ก่  ปริมาณ การควบคุ มการทํ างาน  
การสนับสนุนจากองค์การและหัวหน้างาน และปริมาณงาน 
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แรงกดดันในบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัวที่กล่าวมา  
ทําให้เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดยในบทบาทการทํางานมีแรงกดดันที่ต้องการให้
พนักงานอุทิศเวลาให้กับการทํางาน ในขณะเดียวกัน ครอบครัวก็ต้องการเวลาจากสมาชิกของ
ครอบครัวเช่นกัน ซึ่งเป็นความต้องการให้แสดงลักษณะสําคัญของแต่ละบทบาท บุคคลจะเผชิญกับ
ความขัดแย้งมากขึ้นเมื่อมีบทลงโทษสําหรับผู้ที่ไม่ปฏิบัติตามความต้องการจากทั้งบทบาทการทํางาน
และบทบาทในครอบครัว เช่น เมื่อหัวหน้างานต้องการให้พนักงานทํางานล่วงเวลา ในขณะที่สมาชิกใน
ครอบครัวต้องการให้กลับบ้านเพ่ือรับประทานอาหารเย็นร่วมกัน บุคคลน้ันจึงตกอยู่ท่ามกลาง 
การเรียกร้องจากบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัว ซึ่งเป็นสถานการณ์ที่ยากลําบาก 

แรงกดดันในบทบาทการทํางานและบทบาทในครอบครัวบางประการ
เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเอง เช่น บุคคลที่ต้องการประสบความสําเร็จในหน้าที่การงาน จึงอุทิศเวลาให้กับ
การทํางานและทํางานด้วยความมุ่งมั่นทุ่มเท ส่งผลให้บุคคลน้ันมีความตึงเครียดจากการทํางานสูงและ
เกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมากกว่าบุคคลอ่ืนๆ 

2.1.2.4 การจําแนกตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
สําหรับการวิจัยคร้ังนี้จะศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดย

ใช้แนวคิดของ Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) ที่จําแนกความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวออกเป็น 2 ประเภท คือความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่าย
ครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่ เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงาน 
เน่ืองจากแนวคิดน้ีได้รับความนิยมนํามาใช้ศึกษากับบริบทของประเทศไทย โดยตัวอย่างงานวิจัยของ
ไทยที่ใช้แนวคิดดังกล่าวน้ีได้แก่ งานวิจัยของเชลิสา ศิริมหันต์ (2551) งานวิจัยของนัฏชุกา คําวินิจ 
(2551) งานวิจัยของสุมลรัตน์ ดอกเขียว (2553) งานวิจัยของวชิระ ทองอยู่คง (2557) และงานวิจัย
ของณัฐชนันท์พร ฉายสินธ์ุ (2557) 

ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยจําแนกความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่าย
ครอบครัว เป็นตัวแปรอิสระตัวที่ 1 และความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงาน เป็นตัวแปร
อิสระตัวที่ 2 เน่ืองจากความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัวและความขัดแย้งที่เกิดจาก
ครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงานเกิดจากปัจจัยที่แตกต่างกัน กล่าวคือ ความขัดแย้งที่เกิดจากงานเข้าไป
ก้าวก่ายครอบครัวเป็นความขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านการทํางานเข้ามามีผลกระทบกับความ
รับผิดชอบในครอบครัว ในขณะท่ีความขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงานเป็นความขัดแย้ง
ที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านครอบครัวเข้ามามีผลกระทบกับการทํางาน เหตุผลดังกล่าวสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Scott, Carl, Donald and Jon (2008) ซึ่งทําการศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้าน โดยผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการ
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ทํางาน ได้แก่ ช่ัวโมงการทํางาน สถานะการบังคับบัญชา รายได้ และความขัดแย้งในบทบาทการ
ทํางาน มีความสัมพันธ์กับการรับรู้อุปสงค์จากงาน (Perceived Work Demand) และการรับรู้อุป
สงค์จากงานมีความสัมพันธ์กับภาวะงานเข้ามารบกวนครอบครัว (Work Interfering with Family) 
ในขณะท่ีปัจจัยที่เก่ียวกับครอบครัว ได้แก่ ระยะเวลาที่ใช้ในการดูแลครอบครัว จํานวนบุตรที่ต้องดูแล 
สถานภาพการสมรส และความขัดแย้งในบทบาทครอบครัว มีความสัมพันธ์กับการรับรู้อุปสงค์จาก
ครอบครัว (Perceived Family Demand) และการรับรู้อุปสงค์จากครอบครัวมีความสัมพันธ์กับ
ภาวะครอบครัวเข้ามาก้าวก่ายงาน (Family Interfering with Work) จึงสรุปได้ว่า ความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้านเกิดจากปัจจัยที่ต่างกัน ดังน้ัน ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยจึงจําแนก
ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร คือ ความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว (Work Interfering with Family 
Conflict) เป็นตัวแปรอิสระตัวที่ 1 และ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางาน (Family Interfering with Work Conflict) เป็นตัวแปรอิสระตัวที่ 2 

 
2.2 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) 

 
2.2.1 ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นส่วนหน่ึงของแรงจูงใจภายในตัวบุคคล ซึ่งเป็น
ปัจจัยสําคัญที่ส่งผลให้เจ้าหน้าที่รัฐมีพฤติกรรมในการบริการสาธารณะท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล โดยมีนักวิชาการให้ความหมายเกี่ยวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ดังน้ี 

Perry and Wise (1990) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่า 
หมายถึง ความโน้มเอียงของแต่ละบุคคลในการตอบสนองต่อแรงจูงใจพ้ืนฐานขององค์การสาธารณะ 

Brewer and Selden (1998) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะว่า หมายถึง แรงจูงใจที่จะทําให้แต่ละบุคคลปฏิบัติหน้าที่โดยให้ความสําคัญกับการบริการ
สาธารณะ 

Rainey and Steinbauer (1999) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะว่า หมายถึง แรงจูงใจที่บุคคลยึดถือในการปฏิบัติหน้าที่ เพ่ือตอบสนองประโยชน์ของ
ประชาชนในชุมชนและประเทศ 

Vandenabeele (2007) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่า 
หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติที่จะกระตุ้นให้บุคคลปฏิบัติเพ่ือตนเองและองค์การในอนาคต 
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Bright (2008) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่า หมายถึง 
คุณลักษณะของบุคคลที่มีความต้ังใจที่จะปฏิบัติเพ่ือคนอ่ืน ซึ่งเกิดจากแรงจูงใจของแต่ละบุคคลที่จะมี
การบริการเพ่ือสาธารณะประโยชน์ 

นัทที ขจรกิตติยา (2555) ให้ความหมายของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่า 
หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิดของพนักงานที่แสดงถึงความสนใจหรือความพอใจท่ีมีต่อการมีส่วน
ร่วมในกระบวนการกําหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือชุมชน การต้ังใจและเห็นความสําคัญ
ของการปฏิบัติหน้าที่บริการสาธารณะ รวมถึงความรู้สึกหรือความคิดของพนักงานในการแสดง
ความเห็นใจต่อผู้อ่ืนซึ่งมีความเก่ียวพันกับงานหรือกิจกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงาน โดยมุ่งเน้น
การปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมหรือเพ่ือสาธารณะประโยชน์มากกว่าประโยชน์ส่วนตนโดยมี
เป้าหมายเพ่ือให้ผู้อ่ืนได้มีความเป็นอยู่ที่ดี 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งน้ีว่า 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติ
หน้าที่ เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมหรือเพ่ือสาธารณะประโยชน์ ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมใน
กระบวนการกําหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือชุมชน การมีพันธะสัญญาต่อการบริการ
สาธารณะ การแสดงความเห็นใจผู้อ่ืน และการเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อประโยชน์ของส่วนรวม 
ทั้งน้ี มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดีและสร้างสังคมที่อยู่ดีมีสุข 

2.2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
2.2.2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

Perry and Wise (1990) กล่าวว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
เปรียบเสมือนกลไกที่ทําให้รับรู้ถึงพฤติกรรมที่เก่ียวกับระบบราชการซึ่งมีความจําเป็นต่อการมุ่งสู่ระดับ
การปฏิบัติงานที่สูง โดยมีพ้ืนฐานมาจาก 3 แนวคิด ได้แก่ 

1. แรงจูงใจที่มีเหตุผล (Rational Motives) เป็นการกระทําของแต่ละ
บุคคลที่ต้องการความพึงพอใจสูงสุดอันเกิดจากการได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบาย
สาธารณะ การที่บุคคลได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายมีผลทําให้เกิดการกระตุ้นในการ
ปฏิบัติงานและเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง ซึ่งจะส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีพันธะสัญญา 
(Commitment) ต่อการบริการสาธารณะ และมีความพึงพอใจในขณะที่ให้บริการสาธารณะแก่สังคม 

2. แรงจูงใจที่มีฐานมาจากความเช่ือ (Norm-based Motives) เป็นหน่ึง
ในคุณลักษณะร่วมของความเช่ือของเจ้าหน้าที่รัฐที่มีความปรารถนาในการบริการเพ่ือประโยชน์
สาธารณะ โดยมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดความเสมอภาคทางสังคม (Social Equity) ที่ต้องการให้บุคคล
ที่ขาดแคลนทรัพยากรทางเศรษฐกิจได้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และเกิดความยุติธรรมทางสังคม (Social 
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Justice) ซึ่งแนวคิดน้ีส่งผลให้เกิดคุณลักษณะสําคัญอย่างหน่ึงของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
คือ การมีความสํานึกในหน้าที่ (Loyalty to Duty) 

3. แรงจูงใจด้านอารมณ์ (Attractive Motives) เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้น
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความหลากหลายของบริบททางสังคม ซึ่งแสดงถึงความรักชาติ 
มีความเมตตาและเห็นอกเห็นใจผู้อ่ืนผ่านการมีส่วนร่วมในการบริการสาธารณะ 

Perry (1996) ได้ขยายแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
โดยกล่าวว่า แนวคิดแรงจูงใจที่มีเหตุผลควรมีปัจจัยร่วมกัน 2 ปัจจัย คือ ความสนใจต่อการกําหนด
นโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) และการมีพันธะสัญญาต่อสาธารณะ
ประโยชน์ (Commitment to Public Interest) แรงจูงใจด้านความเช่ือควรมีปัจจัยร่วมกัน 2 ปัจจัย 
คือ ความปรารถนาในการบริการสาธารณะซึ่งเป็นค่านิยมที่เก่ียวกับความยุติธรรมทางสังคม (Social 
Justice) และคุณธรรมของการบริการสาธารณะที่ทุกคนจะต้องมีหน้าที่ปฏิบัติ (Civic Duty) และใน
ส่วนแรงจูงใจด้านอารมณ์ควรมีปัจจัยร่วมกัน 2 ปัจจัย คือ ความเห็นใจผู้อ่ืน (Compassion) และการ
เสียสละตนเอง (Self-sacrifice) จากน้ัน ได้ทําการทดสอบมิติของแรงจูงใจการบริการสาธารณะกับ
กลุ่มตัวอย่างเจ้าหน้าที่รัฐในสหรัฐอเมริกา จํานวน 6 มิติ ได้แก่ 1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบาย
สาธารณะ 2) การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ 3) ความยุติธรรมทางสังคม 4) หน้าที่ปฏิบัติ 
5) ความเห็นใจผู้อ่ืน และ 6) การเสียสละตนเอง ผลการศึกษา พบว่า มิติที่แสดงถึงลักษณะของแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะมีเพียง 4 มิติ คือ 1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบายสาธารณะ 2) การมี
พันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ 3) ความเห็นใจผู้อ่ืน และ 4) การเสียสละตนเอง 

Kim and Vandenabeele (2010) กล่าวว่า แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะอยู่บนพ้ืนฐานของแรงจูงใจ 3 ลักษณะ ได้แก่ 

1. แรงจูงใจด้านวิธีการ (Instrumental Motives) เป็นแรงจูงใจเก่ียวกับ
วิธีการให้ความสําคัญกับการบริการสาธารณะ โดยมีฐานคติที่ให้ความสําคัญกับประโยชน์ของผู้อ่ืน 
โดยแนวคิดน้ีเป็นการแสดงให้เห็นถึงการทํางานในหน่วยงานภาครัฐที่ต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการ
กําหนดนโยบายสาธารณะ การทํากิจกรรมเพื่อชุมชน และการพัฒนาสังคม เพ่ือประโยชน์สาธารณะ
และบริการสังคม 

2. แรงจูงใจที่อยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยม (Value-based Motives) เป็น
แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากการที่บุคคลมีค่านิยมส่วนบุคคลสอดคล้องหรือเหมือนกับค่านิยมสาธารณะ โดย
ค่านิยมสาธารณะนี้หมายความรวมถึง สาธารณะประโยชน์ (Public Interest) ความรับผิดชอบทาง
สังคม (Social Responsibility) ความเป็นประชาธิปไตย (Democracy) ความเสมอภาคทางสังคม 
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(Social Equity) ความยุติธรรม (Fairness) ความยุติธรรมทางสังคม (Social Justice) ความเป็นกลาง 
(Neutrality) และความรับผิดชอบ (Accountability) 

3. แรงจูงใจที่มีลักษณะเฉพาะ (Identification Motives) เป็นแรงจูงใจ
ที่เก่ียวกับบุคคล กลุ่มบุคคลที่มีความต้องการที่จะบริการ ซึ่งเป็นความรู้สึกพ้ืนฐานท่ีส่งผลให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมการบริการเพ่ือผู้อ่ืน 

Kim and Vandenabeele (2010) ยังเห็นว่า แนวคิดของพวกเขามี
ความใกล้เคียงกับแนวคิดของ Perry (1996) กล่าวคือ มีความสอดคล้องกันระหว่างแนวคิดแรงจูงใจท่ี
มีเหตุผลกับแนวคิดแรงจูงใจด้านวิธีการ แนวคิดแรงจูงใจที่มีฐานมาจากความเช่ือกับแนวคิดแรงจูงใจที่
อยู่บนพ้ืนฐานของค่านิยม และแนวคิดแรงจูงใจด้านอารมณ์กับแรงจูงใจที่มีลักษณะเฉพาะ ทั้งน้ี 
แนวคิดทั้งสามลักษณะอยู่บนพ้ืนฐานของการเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) จากแนวคิดดังกล่าวจะ
เห็นได้ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นความรู้สึก ความคิด หรือความเช่ือของเจ้าหน้าที่รัฐที่
จะต้องปฏิบัติเพ่ือการบริการที่ดีแก่ผู้อ่ืน โดยมีความปรารถนาที่จะเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนด
นโยบายสาธารณะเพ่ือตอบสนองความต้องการสูงสุดของตนเอง ทั้งน้ี การบริการสาธารณะของแต่ละ
บุคคลจะต้องมีค่านิยมที่จะมุ่งมั่นทุ่มเทเพ่ือสาธารณะ มีความเห็นใจผู้อ่ืน ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของการ
เสียสละตนเอง (นัทที, 2555) 

2.2.2.2 การวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
จากการศึกษาเอกสารที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

พบว่า ส่วนใหญ่ใช้การวัดซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากการวัดของ Perry (1996) ซึ่งสามารถสรุปเป็นตารางได้ดังน้ี 
 
ตารางที่ 2.1  
 
แสดงองค์ประกอบของการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
เจ้าของผลงาน องคป์ระกอบของการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
Perry (1996) วัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน 4 มิติ คือ 

1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policy Making) 

2) การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ (Commitment to Public 
Interest) 

3) ความเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) 
4) การเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) 
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ตารางที่ 2.1 
 
แสดงองค์ประกอบของการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (ต่อ) 
เจ้าของผลงาน องค์ประกอบของการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
Brewer and 
Selden (2000) 

วัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะโดยมุ่งเน้น 2 มิติ คือ 
1) ความเห็นใจผูอ่ื้น (Compassion) 
2) การเสียสละตนเอง (Self-sacrifice) 

Moynihan and 
Pandey (2007) 

วัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน 2 มิติ คือ 
1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 

Policy Making) 
2) การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ (Commitment to Public 

Interest) 
Li (2008) พัฒนาแบบวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะจากแนวคิดของ Perry (1996) 

ร่วมกับการสัมภาษณ์ โดยวัดใน 5 มิติ คือ 
1) สาธารณะประโยชน์ (Public Interest) 
2) การดึงดูดใจที่จะบริการ (Attraction to Service) 
3) ความเห็นใจ (Compassion) 
4) การปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายส่วนตน (self-fulfillment) 
5) การกําหนดนโยบาย (Policy Making) 

Ritz (2009) วัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน 2 มิติ คือ 
1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 

Policy Making) 
2) การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ (Commitment to Public 

Interest) 
 
จากการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่กล่าวมาข้างต้น จะพบว่ามีความ

สอดคล้องกับการวัดของ Perry (1996) ซึ่งวัดใน 4 มิติ คือ 1) ความสนใจต่อการกําหนดนโยบาย
สาธารณะ 2) การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณประโยชน์ 3) ความเห็นใจผู้อ่ืน และ 4) การเสียสละ
ตนเอง อย่างไรก็ตาม นัทที ขจรกิตติยา (2555) ได้ต้ังข้อสังเกตว่าข้อคําถามในมิติของความสนใจใน
การกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public Policy Making) ซึ่งมีฐานคติมาจากแรงจูงใจ
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ที่มีเหตุผล (Rational Motives) ที่แต่ละคนต้องการเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ 
พบว่า คําถามที่ใช้ยังไม่เหมาะสมสําหรับการวัดในมิติดังกล่าว ตัวอย่างคําถาม เช่น “การเมืองเป็นคํา
ที่สกปรก” หรือ “ฉันไม่สนใจมากนักกับการเมือง” สอดคล้องกับการศึกษาของ Kim (2009) ที่ทําการ
ทดสอบเก่ียวกับการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในบริบทของประเทศเกาหลี พบว่า การวัดมิติ
ของความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะของ Perry (1996) ยังไม่เหมาะสม เน่ืองจากข้อ
คําถามไม่ได้แสดงให้เห็นถึงความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ แต่เป็นการแสดงให้เห็นถึง
ความไม่พอใจนักการเมืองและปรากฏการณ์ทางการเมือง จึงปรับปรุงการวัดมิติของความสนใจต่อการ
กําหนดนโยบายสาธารณะที่เหมาะสมกับบริบทมากขึ้น 

นอกจากน้ัน Kim and Vandenabeele (2010) ได้ให้ข้อเสนอแนะว่า ควร
ปรับเปลี่ยนการวัดมิติของความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ (Attraction to Public 
Policy Making) จากเดิมที่เป็นการวัดความไม่พอใจที่มีต่อนักการเมืองและปรากฏการณ์ทางการเมือง 
เป็นการวัดความสนใจในการทํางานของเจ้าหน้าที่รัฐในการเข้าร่วมกระบวนการกําหนดนโยบาย
สาธารณะและกิจกรรมในการพัฒนาชุมชนและสังคม 

สําหรับการวิจัยคร้ังน้ีจะศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะตามแนวคิดของ 
Kim (2009) ในมิติที่ 1 ความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ เน่ืองจากเป็นมิติที่ได้มีการ
ปรับปรุงข้อคําถามเพ่ือให้สะท้อนกับการวัดมาแล้ว และแนวคิดของ Perry (1996) ในมิติที่ 2 การมี
พันธะสัญญาต่อสาธารณะประโยชน์ มิติที่ 3 ความเห็นใจผู้ อ่ืน และมิติที่ 4 การเสียสละตนเอง 
เน่ืองจากเป็นแนวคิดที่ครอบคลุมและถูกนําไปใช้ศึกษาวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
มากที่สุด โดยมีตัวอย่างงานวิจัยที่ใช้แนวคิดดังกล่าวน้ี เช่น งานวิจัยของนัทที ขจรกิตติยา (2555) 
งานวิจัยของบุญยฤทธ์ิ พร้อมสุทธิพงศ์ (2556) งานวิจัยของวิภาพรรณ ตระกูลสันติรัตน์และคณะ 
(2557) และงานวิจัยของกอแก้ว จันทร์ก่ิงทอง (2559) เป็นต้น 

 
2.3 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) 

 
2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

Hogan and Hogan (1989) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ว่า หมายถึง พฤติกรรมอันไม่เหมาะสมที่ทําให้เกิดผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่ขององค์การและ
สมาชิกขององค์การ 

Greenberg (1993) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่มีเจตนาให้องค์การหรือสมาชิกขององค์การได้รับความเสียหาย ซึ่งส่งผลกระทบ
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ต่อค่าใช้จ่ายขององค์การท้ังในทางตรงและทางอ้อม เช่น การสูญเสียด้านการเงิน การสูญเสียผลผลิต
เน่ืองจากการขาดงานหรือการลักเล็กขโมยน้อย เป็นต้น 

McNeely and Meglino (1994) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติ 
งานว่า หมายถึง การกระทําที่เจตจาส่งผลกระทบต่อองค์การหรือสมาชิกขององค์การเพ่ือก่อให้เกิด
ความเสียหาย เช่น การหลบเลี่ยงงาน การไม่ปฏิบัติตามหน้าที่ การแสดงความก้าวร้าว การลักขโมย 
เป็นต้น 

Robinson and Bennett (1995) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง พฤติกรรมที่ขัดต่อบรรทัดฐานขององค์การในลักษณะที่ก่อให้เกิดความเสียหาย
ต่อองค์การและสมาชิกในองค์การ เช่น การลักขโมย การขาดงาน พฤติกรรมก้าวร้าว การเลิกงานก่อน
เวลา การทําลายทรัพย์สินของบริษัท รวมไปถึงการมีกิริยาที่ไม่สุภาพ เป็นต้น 

Fox, Spector and Miles (2001) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การและสมาชิกของ
องค์การ โดยบางพฤติกรรมส่งผลต่อองค์การ เช่น การแกล้งหรือจงใจทํางานผิดพลาด และบางพฤติกรรม
ส่งผลต่อตัวบุคคล เช่น พฤติกรรมก้าวร้าว เป็นต้น 

Gruys and Sackett (2003) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากการกระทําของพนักงาน ที่องค์การพิจารณาว่าขัดต่อผลประโยชน์ของ
องค์การและก่อให้เกิดความเสียหาย เช่น การหลบเลี่ยงงาน การทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน พฤติกรรม
ก้าวร้าวทั้งทางกายและวาจา การลักขโมย เป็นต้น 

Spector, Fox and Domagalski (2005) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานว่า หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานท่ีแสดงออกโดยเจตนาเพื่อทําร้ายองค์การหรือ
สมาชิกในองค์การ 

Dilchert et al. (2006) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่เกิดจากความรู้สึกภายในจิตใจของพนักงานที่จงใจให้องค์การได้รับความเสียหาย 
เช่น การหลีกเลี่ยงงาน หรือการใช้ทรัพยากรขององค์การไปในทางที่ผิด เป็นต้น รวมไปถึงพฤติกรรมที่
รุนแรง เช่น ความก้าวร้าว การทําร้ายร่างกาย การขาดงาน การลักขโมย การทําลายทรัพย์สิน เป็นต้น 

Dalal et al. (2009) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่ต้ังใจให้องค์การเสียผลประโยชน์หรือมีแนวโน้มที่จะเสียผลประโยชน์ 

Rotundo and Spector (2010) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานเจตนาให้เกิดความเสียหายหรือมีแนวโน้มที่จะเกิดความ
เสียหายทั้งแก่องค์การและสมาชิกขององค์การ 
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ธันยพร สอนรักษ์ (2550) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่องค์การพิจารณาว่า เป็นพฤติกรรมที่ขัดแย้งกับผลประโยชน์ของ
องค์การ และองค์การจะได้รับความเสียหายจากพฤติกรรมดังกล่าวทั้งทางตรงและทางอ้อม 

จิตรลดา เฮงทับทิม (2551) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ว่า หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานจงใจกระทําให้องค์การได้รับความเสียหาย เช่น การหลบเลี่ยงงาน 
การทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน การลักขโมย การขาดงาน เป็นต้น และพฤติกรรมที่พนักงานจงใจกระทํา
ให้สมาชิกขององค์การได้รับความเสียหาย เช่น พฤติกรรมก้าวร้าวทางกาย การพูดจาให้ร้าย เป็นต้น 

นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานว่า หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานจงใจกระทําให้องค์การได้รับความเสียหาย เช่น การหลบ
เลี่ยงงาน การทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน การทําลายทรัพย์สินส่วนรวมให้เกิดความเสียหาย การลักขโมย 
การขาดงาน เป็นต้น และพฤติกรรมที่พนักงานจงใจกระทําให้สมาชิกขององค์การได้รับความเสียหาย เช่น 
พฤติกรรมก้าวร้าวทางกาย การพูดจาไม่สุภาพ การพูดจาให้ร้าย การดูหมิ่น การติฉินนินทา เป็นต้น 

สุวิมล สุริย์วงศ์ (2554) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานจงใจกระทําให้องค์การได้รับความเสียหาย เช่น การหลบเลี่ยงงาน การ
ทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน การลักขโมย การขาดงาน เป็นต้น และพฤติกรรมที่สมาชิกขององค์การได้รับ
ความเสียหาย เช่น พฤติกรรมก้าวร้าว การพูดจาให้ร้าย เป็นต้น 

ชูชัย สมิทธิไกร (2555) ให้ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานว่า 
หมายถึง การกระทําโดยเจตนาของบุคคลที่ส่งผลเสียหายต่อประโยชน์อันชอบธรรมขององค์การหรือ
สมาชิกขององค์การ 

จากความหมายข้างต้น ผู้วิจัยขอสรุปความหมายเพ่ือใช้ในการวิจัยครั้งน้ีว่า 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกขององค์การเจตนากระทําให้เกิดความ
เสียหายหรือเกิดผลกระทบเชิงลบต่อองค์การและสมาชิกขององค์การ เช่น การขาดงาน การหลบเลี่ยง
งาน การทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน การทําลายทรัพย์สิน การลักขโมย การแสดงพฤติกรรมก้าวร้าว การ
พูดจาให้ร้าย การติฉินนินทา เป็นต้น 

2.3.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
2.3.2.1 ประเภทของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

Hollinger and Clark (1983) ทําการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานจากกลุ่มตัวอย่างในกิจการอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ และได้จําแนกพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางทรัพย์สิน (Property Deviance) ได้แก่ การ
ถือสิทธิในทรัพย์สินขององค์การโดยมิชอบ และการใช้ทรัพยากรหรือทรัพย์สินขององค์การอย่างผิด
วัตถุประสงค์ เช่น การลักขโมย การทําลายทรัพย์สินขององค์การ การใช้ทรัพย์สินขององค์การเพื่อ
ประโยชน์ส่วนตน เป็นต้น 

2. พฤติกรรมเบ่ียงเบนเก่ียวกับการทํางาน (Production Deviance) 
ได้แก่ การฝ่าฝืนบรรทัดฐานขององค์การในด้านการทํางาน การไม่ปฏิบัติตามระเบียบวิธีปฏิบัติ การ
ทํางานที่ไม่ได้มาตรฐาน รวมถึงการทํางานอย่างไม่ต้ังใจ ไม่เต็มที่ หรือการทํางานอย่างสะเพร่า 
ประมาท เลินเล่อ 

Robinson and Bennett (1995) ทําการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานบริษัท และได้ทําการจําแนกพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนที่กระทําต่อบุคคล (Interpersonal Deviance) 
จําแนกเป็น 

1.1 พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการเมือง เป็นพฤติกรรมที่ บุคคล
แสดงออกเพ่ือให้บุคคลอ่ืนได้รับความเสียหายหรือเสียเปรียบ ทั้งในเร่ืองส่วนบุคคลและเร่ืองภายใน
องค์การ เช่น การติฉินนินทา เป็นต้น 

1.2 พฤติกรรมความรุนแรง เช่น การคุกคามทางเพศ การคุกคาม
ด้วยวาจา เป็นต้น พฤติกรรมดังกล่าวน้ีอาจก่อให้เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายใน
องค์การ 

2. พฤติกรรมเบ่ียงเบนที่กระทําต่อองค์การ (Organizational Deviance) 
จําแนกเป็น 

2.1 พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อบรรทัดฐานขององค์การ 
เป็นพฤติกรรมที่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพของงานและคุณภาพของงาน ทําให้ประสิทธิภาพและ
คุณภาพของงานตํ่าลง เช่น การเลิกงานก่อนกําหนด การใช้ทรัพยากรอย่างสิ้นเปลือง เป็นต้น 

2.2 พฤติกรรมการทําลายทรัพย์สินขององค์การ เช่น การลักขโมย 
การนําทรัพย์สินขององค์การไปใช้ส่วนตัว การทําลายทรัพย์สินขององค์การให้ได้รับความเสียหาย เป็นต้น 

นอกจากน้ี Robinson and Bennett (1995) ยังได้จําแนกพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานของ Hollinger and Clark (1983) โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณา 2 มิติ คือ  
1) พิจารณาว่าเป็นพฤติกรรมที่กระทําต่อองค์การหรือบุคคล 2) พิจารณาว่าพฤติกรรมน้ันมีความ
ร้ายแรงหรือไม่ ซึ่งสามารถจําแนกพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้เป็น 4 ประเภท ได้แก่ 



Ref. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZR

23 
 

1. พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านทรัพ ย์สิน  (Property Deviance) เป็น
พฤติกรรมที่กระทําต่อองค์การที่มีผลร้ายแรง เช่น การลักขโมย การนําทรัพย์สินขององค์การไปใช้
ส่วนตัว การทําลายทรัพย์สินขององค์การให้ได้รับความเสียหาย เป็นต้น 

2. พฤติกรรมเบ่ียงเบนด้านการทํางาน (Production Deviance) เป็น
พฤติกรรมกระทําต่อองค์การที่มีผลไม่ร้ายแรง เช่น การทํากิจธุระส่วนตัวในเวลางาน การมาทํางานสาย 
การเลิกงานก่อนกําหนดเวลา การขาดงานโดยไม่มีเหตุผลสมควร เป็นต้น 

3. พฤติกรรมก้าวร้าวต่อบุคคล (Personal Aggression) เป็นพฤติกรรม
ที่กระทําต่อสมาชิกขององค์การและมีผลร้ายแรง เช่น การล่วงละเมิดทางเพศ การทําร้ายร่างกาย
เพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

4. พฤติกรรม เบ่ี ยงเบนทางการเมือง (Political Deviance) เป็น
พฤติกรรมที่กระทําต่อสมาชิกขององค์การที่มีผลไม่ร้ายแรง เช่น การติฉินนินทา การตําหนิกล่าวโทษ
ผู้อ่ืน เป็นต้น 

Gruys (1999) ได้ทําการรวบรวมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่ได้
ปรากฏในงานวิจัยต่างๆ จํานวน 87 พฤติกรรม และได้วิเคราะห์จําแนกประเภทของพฤติกรรม
ออกเป็น 11 ประเภท ดังน้ี 

1. การลักขโมยและพฤติกรรมที่ เก่ียวข้อง (Theft and Related 
Behaviors) เช่น การขโมยทรัพย์สินขององค์การ การใช้ทรัพย์สินขององค์การในทางมิชอบ เป็นต้น 

2. การทําลายทรัพย์สินขององค์การ (Destruct of Property) เช่น การ
ทําลายทรัพย์สินส่วนกลาง การก่อวินาศกรรม เป็นต้น 

3. การใช้ข้อมูลข่าวสารอย่างไม่เหมาะสม (Misuse of Information) 
เช่น การเปิดเผยข้อมูลลับขององค์การให้ผู้อ่ืนทราบ เป็นต้น 

4. การใช้เวลาและทรัพยากรขององค์การอย่างไม่เหมาะสม (Misuse of 
Time and Resources) เช่น การทํากิจธุระส่วนตัวในเวลางาน การมาทํางานสาย เป็นต้น 

5. การมีพฤติกรรมที่ไม่คํานึงถึงความปลอดภัย (Unsafe Behavior) 
เช่น การละเมิดระเบียบปฏิบัติด้านความปลอดภัย การละเลยการศึกษาแนวทางการป้องกันอันตราย 
เป็นต้น 

6. การขาดความต้ังใจในการปฏิบัติงาน (Poor Attendance) เช่น การ
ขาดงาน การลาป่วยโดยไม่มีเหตุผล เป็นต้น 

7. การมีประสิทธิภาพในการทํางานตํ่า (Poor Quality Work) เช่น การ
ไม่ต้ังใจทํางาน การทํางานไม่เต็มที่ การทํางานอย่างประมาทเลินเล่อ เป็นต้น 
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8. การด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ (Alcohol Use) เช่น การด่ืมเครื่องด่ืมที่
มีแอลกอฮอล์ในเวลางาน การมาทํางานในสภาพที่ยังมีฤทธ์ิของแอลกอฮอล์อยู่ในร่างกาย เป็นต้น 

9. การใช้สารเสพติด (Drug Use) เช่น การใช้หรือจําหน่ายสารเสพติด
ในที่ทํางาน เป็นต้น 

10. การใช้คําพูดที่ไม่เหมาะสม (Inappropriate Verbal Action) เช่น 
การโต้เถียงกับผู้มาใช้บริการหรือเพ่ือนร่วมงาน การใช้วาจาล่วงเกินเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 

11. การประพฤติตนไม่เหมาะสม (Inappropriate Physical Action) 
เช่น การล่วงเกินทางเพศ การทําร้ายร่างกายเพ่ือร่วมงาน เป็นต้น 

ทั้งน้ี พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานท้ัง 11 ประเภท สามารถนํามา
วิเคราะห์และจัดกลุ่มได้ใน 2 มิติ คือ มิติด้านปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับองค์การ (Interpersonal-
organizational Dimension) และมิติด้านความเก่ียวข้องกับงาน (Task Relevance Dimension) 

Fox, Spector and Miles (2001) ทําการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานจากการทบทวนงานวิจัย 64 เรื่อง และได้จําแนกพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่ 

1. การข่มเหงผู้ อ่ืน (Bully) เช่น การพูดจาดูถูกผู้ อ่ืน การนําเสนอ
ความเห็นที่ไม่น่ารับฟัง เป็นต้น 

2. การคุกคาม (Threaten) เช่น พฤติกรรมที่ทําให้บุคคลเสียหายในทาง
กายภาพ เป็นต้น 

3. การหลบเลี่ยงงาน (Attendance) เช่น การทําให้งานล่าช้า เป็นต้น 
4. การก่อวินาศกรรมในท่ีทํางาน (Workplace Sabotage) เช่น การ

ทําลายทรัพย์สินขององค์การ เป็นต้น 
5. การกระทําที่ส่งผลร้ายโดยตรงต่อผู้ อ่ืนชัดเจน (Harmful Act to 

Individuals) เช่น การลักขโมย เป็นต้น 
ทั้งน้ี พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานข้างต้นยังสามารถจําแนกได้เป็น  

2 กลุ่มคือ กลุ่มเชิงรุก และกลุ่มเชิงรับ โดยพฤติกรรมเชิงรุกจะมุ่งเน้นไปที่ตัวบุคคลหรือองค์การอย่าง
รวดเร็ว เช่น การต่อว่าหัวหน้างาน เป็นต้น ซึ่งพฤติกรรมกลุ่มน้ีมีโอกาสถูกลงโทษทางวินัยได้ ดังน้ัน 
บุคคลจึงเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงรับมากกว่า เช่น การไม่ต้ังใจทํางาน การมาทํางานสาย การเลิก
งานก่อนเวลาที่กําหนด เป็นต้น 

สําหรับการวิจัยครั้งน้ีจะศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานตาม
แนวคิดของ Robinson and Bennett (1995) เน่ืองจากเป็นแนวคิดที่มีเน้ือหาครอบคลุมถึงพฤติกรรม
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ต่อต้านการปฏิบัติงาน และยังได้รับนิยมใช้ในการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมาก 
โดยมีตัวอย่างงานวิจัยที่ใช้แนวคิดดังกล่าวในการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เช่น งานวิจัย
ของกมลวรรณ ปัญญาธนาพัฒน์ (2550) งานวิจัยของนภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) งานวิจัยของ
สุวิมล สุริย์วงศ์ (2554) และงานวิจัยของวชิระ ทองอยู่คง (2557) เป็นต้น 

2.3.2.2 สาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
Robinson and Greenberg (1998) ระบุว่า พฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานเกิดจากเจตนา ความสมัครใจ หรือจุดประสงค์ของพนักงานที่จะทําให้องค์การเสีย
ผลประโยชน์ อาจมีสาเหตุจากปัจจัยต่างๆ ในการทํางาน เช่น การไม่ได้รับความเป็นธรรมด้าน
ผลตอบแทน การบังคับให้พนักงานทํางานเกินเวลา เป็นต้น ซึ่งทําให้พนักงานเกิดความเอือมระอา 
และเกิดความไม่เต็มใจในการปฏิบัติงาน 

Martinko, Gundlach and Douglas (2002), อ้างถึงใน  กมลวรรณ 
ปัญญาธนาพัฒน์ (2550) อธิบายถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมีตัวแปร 2 
ตัวแปร คือ สถานการณ์ที่หลากหลาย และความแตกต่างระหว่างบุคคล ซึ่งจะนําไปสู่กระบวนการคิด
และการรับรู้ และส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

สถานการณ์ที่หลากหลาย ได้แก่ กฎระเบียบ ระเบียบปฏิบัติขององค์การ 
นโยบายขององค์การท่ีไม่ยืดหยุ่น ความกดดัน ความเครียด การมีอํานาจตัดสินใจในการทํางาน สภาพ
การทํางาน การแข่งขัน ภาวะผู้นํา ภาวะเศรษฐกิจ ระบบการให้รางวัล ชีวิตความเป็นอยู่ และ
วัฒนธรรมองค์การ 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล ได้แก่ อารมณ์และความม่ันคงทางอารมณ์ 
อคติ คุณธรรม จริยธรรม ข้อจํากัดในการทํางานของพนักงาน ตําแหน่งงาน เพศ อายุ เช้ือชาติ 
บุคลิกภาพ การควบคุมตนเอง และการตระหนักในคุณค่าของตนเอง 

กระบวนการคิดและการรับรู้ ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 1) การรับรู้ใน
ด้านกระบวนการคิด ได้แก่ การตัดสินใจ ความต้ังใจ การรับรู้ถึงสิ่งที่ถูกและสิ่งที่ผิด กฎระเบียบ
ข้อบังคับขององค์การ 2) การรับรู้ในด้านการแสดงออก ได้แก่ การรับรู้ความไม่ยุติธรรมในองค์การ 
การแก้แค้น การประเมินถึงผลดีและผลเสียของการขาดงาน การทํางานที่ไม่เท่าเทียมกัน การกระตุ้น
ในการทํางาน โดยผลลัพธ์ที่ได้จากกระบวนการคิดและการรับรู้คือ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
โดยแสดงออกมาเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) การแสดงออกภายใน เป็นพฤติกรรมในลักษณะที่ก่อให้เกิด
ความเดือดร้อนหรือความเสียหายแก่ตนเอง เช่น การด่ืมเครื่องด่ืมที่มีแอลกอฮอล์ การขาดงาน อาการ
เฉื่อยชา และผลการปฏิบัติงานตํ่า เป็นต้น 2) การแสดงออกภายนอก เป็นพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความ



Ref. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZR

26 
 
เสียหายแก่องค์การและสมาชิกขององค์การ เช่น การแสดงพฤติกรรมก้าวร้าว การก่อความรุนแรง 
การลักขโมย การทําลายทรัพย์สินขององค์การ เป็นต้น 

 
2.4 งานวิจัยที่เก่ียวข้องและเหตุผลในการต้ังสมมติฐานการวิจัย 

 
2.4.1 งานวิจัยเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
Frone (1999) ทําการศึกษาเกี่ยวกับความเครียดและการด่ืมสุราของพนักงาน 

พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งแบบประเภทงานส่งผลกระทบต่อครอบครัว และ
ครอบครัวส่งผลกระทบต่องาน มีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการด่ืมเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ในกลุ่ม
พนักงานทั้งชายและหญิง นอกจากนั้น ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวยังมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการทํางานและครอบครัว ซึ่งส่งผลกระทบต่อปัญหาทางด้านจิตวิทยา ไม่ว่าจะเป็น
ความเครียด ความหดหู่ และความวิตกกังวล ซึ่งปัจจัยเหล่าน้ีล้วนเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

Conn (2006) ทําการศึกษาพบว่า ร้อยละ 50 ของพยาบาลมีปัญหาด้านการ
ทํางานที่รบกวนเวลาครอบครัวอยู่เสมอ (ประมาณ 1 วันต่อสัปดาห์หรือมากกว่าน้ัน) และร้อยละ 41 
รายงานว่าพบปัญหาดังกล่าวน้อยกว่าเดือนละ 1 ครั้ง นอกจากน้ัน ความรุนแรงของปัญหาความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสามารถนําไปสู่ปัญหาด้านสุขภาพ ความเป็นอยู่ และยังส่งผลไปสู่
ความต้ังใจในการลาออกจากงานของพยาบาลอีกด้วย 

Amad and Omar (2013) ทําการศึกษาเรื่อง Abusive Supervision and 
Deviant Workplace Behavior: The Mediating Role of Work-family Conflict โด ย พ บ ว่ า
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
โดยความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทําหน้าที่เป็นตัวแปรสื่อแบบไม่สมบูรณ์ของความสัมพันธ์
ระหว่างการดูถูกของหัวหน้างานกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

เชลิสา ศิริมหันต์ (2551) ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
เจ้าหน้าที่ปราบปรามยาเสพติดในเขตภาคเหนือ พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

นภาภรณ์ อุทัยจรัสรัศมี (2554) ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว สัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานใน
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กลุ่มพนักงานโรงงานทํากรอบรูปเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ทั้ง
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานและด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

วชิระ ทองอยู่คง (2557) ทําการศึกษาเรื่อง อิทธิพลของลักษณะบุคลิกภาพห้า
องค์ประกอบและความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมี
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรสื่อ ในพนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหน่ึง พบว่า ความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวทั้งด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง
บทบาทการทํางาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

จากงานวิจัยดังกล่าวข้างต้น พบผลการศึกษาที่สอดคล้องกัน กล่าวคือ ความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวและด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวเป็นสถานการณ์ที่ยากลําบากของบุคคลใน
การบริหารจัดการชีวิตการทํางานกับชีวิตครอบครัวให้มีความสมดุล ซึ่งก่อให้เกิดความเครียด ความ
กดดัน ส่งผลต่อความรู้สึกนึกคิดและนําไปสู่พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงขอ
ต้ังสมมติฐานการวิจัยที่ 1 และ 2 ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

สมมติฐานที่ 1.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

สมมติฐานที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

สมมติฐานที่ 2.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
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2.4.2 งานวิจัยเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน 

จากการสืบค้นข้อมูลงานวิจัยต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศ ผู้ วิจัยยังไม่พบ
งานวิจัยที่ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานโดยตรง แต่พบงานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ
กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานในลักษณะต่างๆ ดังน้ี 

Kim (2005) ทําการศึกษาอิทธิพลของปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความพึงพอใจ
ในงาน ความผูกพันต่อองค์การ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การ ที่มีผลต่อการดําเนินงานขององค์การ โดยทําการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะใน
ลักษะภาพรวม และวัดผลการดําเนินงานขององค์การจากการรับรู้ของพนักงานในองค์การและจาก
การรับรู้ของลูกค้า พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการดําเนินงานขององค์การมากที่สุด คือ ความพึง
พอใจในงาน รองลงมาคือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความผูกพันทางจิตใจ และแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ 

Li (2008) ทําการศึกษาปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ที่มีต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐบาล
ในประเทศจีน พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน ความผูกพันต่อองค์การ และความพึงพอใจในงาน นอกจากนี้ ยังพบว่าแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานโดยผ่านความผูกพันต่อ
องค์การและความพึงพอใจในงาน 

Palma (2016) ทําการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะกับผลลัพธ์จากพนักงาน (Employee Outcomes) ของกลุ่มครูโรงเรียนของรัฐในอิตาลี พบว่า 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ทั้งยังพบว่าแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ และมี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อความต้ังใจจะลาออกจากงานโดยผ่านความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับ
องค์การ 

นัทที ขจรกิตติยา (2555) ทําการศึกษาเก่ียวกับตัวแปรเชิงเหตุและผลของ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของพนักงานเทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย พบว่า 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลโดยรวมทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด 
รองลงมาคือ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน และความพึงพอใจในงาน ตามลําดับ นอกจากน้ี 
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จากการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน
ต่อองค์การ ตามลําดับ และยังพบว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

รุจี อมฤตย์ ปฐม มณีโรจน์ ภาคภูมิ ฤกขะเมธ และรัชนีกูล ภิญโญภานุวัฒน์ 
(2557) ทําการศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกภาพที่ดีขององค์การภาครัฐของไทย ในกลุ่มข้าราชการ
สังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ ความเป็นพวกพ้องในองค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ มีอิทธิพลทางตรงเชิง
บวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกภาพที่ดีขององค์การ และยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีอิทธิพล
เชิงบวกต่อความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกภาพที่
ดีขององค์การด้วย 

กอแก้ว จันทร์ก่ิงทอง (2559) ทําการศึกษาแบบจําลองสมการโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของข้าราชการตํารวจในจังหวัดชายแดนภาคใต้ 
พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ความรักผูกพันในงาน และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่ (Task Performance) โดยส่งผ่าน
พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามสถานการณ์ (Contextual Performance) 

จากงานวิจัยข้างต้น พบผลการศึกษาที่เป็นไปในแนวทางเดียวกัน กล่าวคือ 
พบว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการดําเนินงานขององค์การ พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าที่และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน
ตามสถานการณ์ ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นพฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดงออกมาในเชิงบวกและเป็นประโยชน์
ต่อองค์การท้ังสิ้น ดังน้ัน แรงจูงใจในการบริการสาธารณะจึงน่าจะมีอิทธิพลยับย้ังการเกิดพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงลบและส่งผลเสียต่อองค์การ กล่าวคือ ผู้ที่มีความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวอยู่ในระดับสูง อาจจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานหรือแสดง
ออกมาในระดับตํ่า เน่ืองจากมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวผลักดันให้บุคคลยังคงมีความ
รับผิดชอบต่อหน้าที่เพ่ือบริการสาธารณะ รวมทั้งควบคุมการแสดงพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ ซึ่งรวมถึง
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงขอต้ังสมมติฐานการวิจัยที่ 3 และ 4 ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
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สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

 
2.5 นิยามศัพท์ปฏิบัติการในการวิจัย 

 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว (Work-Family Conflict) หมายถึง สภาวะที่

บุคคลไม่สามารถรักษาสมดุลระหว่างบทบาทความรับผิดชอบในการทํางานกับบทบาทความ
รับผิดชอบในครอบครัว ทําให้ความรับผิดชอบในบทบาทหน่ึงขัดขวางการแสดงความรับผิดชอบในอีก
บทบาทหน่ึง และส่งผลให้บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถทําหน้าที่ในบทบาทใดบทบาทหน่ึงได้อย่างเต็มที่ 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
(Work Interfering with Family Conflict) หมายถึง ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทการทํางาน
กับบทบาทในครอบครัว ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเร่ืองเวลาการทํางาน ความเครียดจากงาน และ
การแสดงพฤติกรรมของการทําหน้าที่ในงานเข้าไปก้าวก่ายการแสดงบทบาทในครอบครัว และกระทบ
กับความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบในครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
(Family Interfering with Work Conflict) หมายถึ ง ความไม่สอดคล้องระห ว่างบทบาทใน
ครอบครัวกับบทบาทการทํางาน ซึ่งเกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาที่ ใช้ร่วมกับครอบครัว 
ความเครียดในครอบครัว และการแสดงพฤติกรรมของการทําหน้าที่ในครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการ
แสดงบทบาทในการทํางาน และกระทบกับความสามารถของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบที่
เก่ียวข้องกับงาน 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ (Public Service Motivation) หมายถึง คุณลักษณะ
เฉพาะของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์ส่วนรวมหรือเพ่ือสาธารณะ
ประโยชน์ ซึ่งประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในกระบวนการกําหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะเพ่ือ
ชุมชน การมีพันธะสัญญาต่อการบริการสาธารณะ การแสดงความเห็นใจผู้อ่ืน และการเสียสละ
ประโยชน์ส่วนตนเพ่ือประโยชน์ของส่วนรวม ทั้งน้ี มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้อ่ืนมีความเป็นอยู่ที่ดีและ
สร้างสังคมที่อยู่ดีมีสุข 

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) หมายถึง 
พฤติกรรมที่สมาชิกขององค์การเจตนากระทําให้เกิดความเสียหายหรือเกิดผลกระทบเชิงลบต่อ
องค์การและสมาชิกขององค์การ เช่น การขาดงาน การหลบเลี่ยงงาน การทํางานตํ่ากว่ามาตรฐาน 



Ref. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZR

31 
 
การทําลายทรัพย์สินขององค์การ การลักขโมย การแสดงพฤติกรรมก้าวร้าว การพูดจาให้ร้าย การติฉิน
นินทา เป็นต้น 

 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 แสดงกรอบแนวคิดการมีอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
(Work Interfered with Family Conflict) 

Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
(Counterproductive Work Behavior) 

Robinson and Bennett (1995) 
 - พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
- พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
(Family Interfered with Work Conflict) 

Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
(Public Service Motivation) 
Kim (2009); Perry (1996)
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บทท่ี 3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับ อิทธิพล

กํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ทั้งน้ี เป็นการนําเสนอข้อมูลเพ่ือเป็นการปรับใช้หรือ
หารูปแบบที่เหมาะสมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ผ่านแนวคิดเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือลดหรือควบคุมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
การวิจัยครั้งน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลเชิงสถิติใน
การประเมินผลด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยกําหนดแนวทางการศึกษาและรวบรวมข้อมูลดังต่อไปน้ี 

แนวทางที่ 1 การค้นคว้าจากเอกสาร เป็นการค้นคว้ารวบรวมข้อมูลเก่ียวกับแนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยศึกษาจากหนังสือ บทความทางวิชาการ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ 
และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 

แนวทางที่ 2 การศึกษาภาคสนาม เป็นการศึกษารวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากตัวอย่างที่กําหนด 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 
ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีคือ ข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

ชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด จํานวน 120 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มกราคม 2560) 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการศึกษาครั้งน้ีคือ ข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบั ติงานใน

โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด จํานวน 120 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 100 ของจํานวน
ประชากร 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นหลัก โดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 2 ฉบับ ฉบับที่ 1 สําหรับผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ตอบ และฉบับที่ 2 สําหรับหัวหน้า
งานโดยตรงเป็นผู้ประเมินพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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ฉบับที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ สําหรับผู้ปฏิบัติงาน โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว โดย
ผู้ วิจัยได้นําแบบสอบถามของชูชัย สมิทธิไกร (2550) ที่แปลและพัฒนามาจากแบบวัดของ 
Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถาม โดย
แบบสอบถามน้ีประเมินความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในสองด้าน ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน แต่ละด้านประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 
5 ข้อ รวมทั้งสิ้น 10 ข้อ แต่ละข้อคําถามมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 
1 (ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง) จนถึง 5 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) 

ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยผู้วิจัยได้
นําแบบสอบถามของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่แปลและพัฒนามาจากแบบวัดของ Kim (2009) 
และ Perry (1996) มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถามครั้งน้ี แบบสอบถามน้ีประเมินแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะใน 4 มิติคือ ความสนใจในการกําหนดนโยบายสาธารณะ จํานวน 3 ข้อคําถาม 
การมีพันธะสัญญาต่อสาธารณประโยชน์ จํานวน 6 ข้อคําถาม ความเห็นใจผู้อ่ืน จํานวน 6 ข้อคําถาม 
และการเสียสละตนเอง จํานวน 6 ข้อคําถาม รวมท้ังสิ้น 21 ข้อคําถาม โดยข้อคําถามที่ 4 มีการปรับ
คะแนนในทิศทางตรงข้าม (Reverse Code) แต่ละข้อคําถามมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ คือ 1 (ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง) จนถึง 5 (เห็นด้วยอย่างย่ิง) ทั้งน้ี ผู้วิจัยเห็นว่ามีคําถาม
จํานวน 4 ข้อคําถามที่ไม่ใช่เป็นการวัดแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีในตัวบุคคลโดยตรง แต่เป็น
การวัดความเห็นที่มีต่อหน่วยงาน จึงพิจารณาตัดข้อคําถามดังกล่าวออกไป ในมิติการมีพันธะสัญญา
ต่อสาธารณะประโยชน์ จํานวน 2 ข้อคําถาม และมิติความเห็นใจผู้อ่ืน จํานวน 2 ข้อคําถาม คงเหลือ
ข้อคําถามในแบบสอบถามจํานวน 17 ข้อคําถาม 

ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะคําถามเป็น
แบบเลือกตอบ และเติมข้อความ ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน ตําแหน่งงาน สถานภาพการจ้าง 
และฝ่ายงานที่สังกัด จํานวนคําถามทั้งสิ้น 6 ข้อ 

คําถามในส่วนที่ 1 และ 2 เป็นคําถามปลายปิดและมีตัวเลือกให้เลือกตอบ มีเกณฑ์ใน
การกําหนดค่านํ้าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert’s Method) ดังแสดง
ในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1 
 
แสดงเกณฑ์ในการกําหนดค่านํ้าหนักของการประเมินความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

ระดับความคดิเห็น ค่าน้าํหนักคะแนนของตัวเลอืกตอบ 
เห็นด้วยอย่างย่ิง กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 
เห็นด้วย กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 
ไม่แน่ใจ กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 
ไม่เห็นด้วย กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่เห็นด้วยอย่างย่ิง กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

 
ฉบับที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน สําหรับหัวหน้า

งานโดยตรงเป็นผู้ประเมินพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลผู้ประเมินและผู้ถูกประเมิน เป็นการเติมช่ือผู้ประเมิน

พฤติกรรม (หัวหน้างานโดยตรง) และเติมช่ือผู้ถูกประเมินพฤติกรรม (ผู้ใต้บังคับบัญชา) 
ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัย

ได้นําแบบสอบถามของชูชัย สมิทธิไกร (2551) ที่แปลและพัฒนามาจากแบบวัดของ Bennett and 
Robinson (2000) และ Kwok, Au and Ho (2005) มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถามคร้ัง
น้ี แบบสอบถามน้ีประเมินพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 2 มิติ คือ พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อบุคคล และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 
22 ข้อ แต่ละข้อคําถามมีลักษณะเป็นมาตรประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ คือ 1 (ไม่เคยทําเลย) 
จนถึง 5 (ทําเสมอๆ) 

ทั้งน้ี ผู้ วิจัยเห็นว่า ประชากรที่ เลือกศึกษาน้ันเป็นเจ้าหน้าที่ของรัฐ ซึ่งหมายถึง 
ข้าราชการ พนักงานราชการ และลูกจ้าง ซึ่งมีบริบทการทํางานที่แตกต่างจากการศึกษาวิจัยที่ของชู
ชัย สมิทธิไกร (2551) ที่กลุ่มตัวอย่างเป็นข้าราชการและพนักงานบริษัทเอกชน และเพื่อให้มั่นใจว่า
แบบสอบถามท่ีจะใช้สํารวจน้ันมีความสอดคล้องกับบริบทของประชากรและกลุ่มเป้าหมายที่จะศึกษา 
ผู้วิจัยจึงได้ทําการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงพยาบาล และหัวหน้างานของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือค้นหาแนว
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริงในปัจจุบัน โดยใช้กรอบการสัมภาษณ์ตามพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 22 ข้อของชูชัย สมิทธิไกร (2551) เป็นหลัก โดยมีผู้ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ 
ผู้อํานวยการโรงพยาบาล หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้างานผู้ป่วยใน หัวหน้างานผู้ป่วยนอก 



Ref. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZR

35 
 
หัวหน้างานคลินิกพิเศษ หัวหน้างานเภสัชกรรม และหัวหน้าฝ่ายบริหารงานทั่วไป รวม 7 คน ผลการ
สัมภาษณ์สรุปได้ดังตารางที่ 3.2 

 
ตารางที่ 3.2 
 
แสดงผลการสมัภาษณ์เพ่ือค้นหาแนวพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบติังาน 
ตามกรอบการศึกษาของชูชยั สมิทธิไกร (2551) 

ลําดับผู้ใหส้ัมภาษณ ์
1 2 3 4 5 6 7 

1. ใช้เวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกินกว่า
เวลาที่กําหนดไว้ 

       

2. นําสิ่งของวัสดุสํานักงาน เช่น กระดาษ ปากกา 
ดินสอ ไปใช้ส่วนตัว 

       

3. ทําความสกปรกหรือเสียหายแก่สภาพแวดล้อม
ของหน่วยงาน 

       

4. อ่านหนังสือพิมพ์ นิตยสาร หรือหนังสืออ่ืนๆ ที่ไม่
เก่ียวข้องกับงาน ระหว่างการทํางาน 

       

5. โทรศัพท์เพ่ือพูดคุยเรื่องส่วนตัวเกินกว่า 5 นาที
ระหว่างการทํางาน 

       

6. ละทิ้งงานโดยไม่ได้รับอนุญาต        
7. ทํางานอย่างขาดความทุ่มเทความพยายาม        
8. ด่ืมเครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ระหว่างการทํางาน        
9. ทํากิจธุระส่วนตัวระหว่างเวลาทํางาน        
10. พูดจาสองแง่สองง่ามหรือเล่าเรื่องตลกหยาบโลน

ทางเพศ 
       

11. ตําหนิหรือปัดความรับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน        
12. ฝ่าฝืนระเบียบการรักษาความปลอดภัยของ

หน่วยงาน 
       

13. ขาดงานโดยไม่ขออนุญาตผู้บังคับบัญชา        
14. นําทรัพย์สินของหน่วยงานไปใช้ส่วนตัวโดยไม่ได้

รับอนุญาต 
       
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ตารางที่ 3.2 
 
แสดงผลการสมัภาษณ์เพ่ือค้นหาแนวพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง (ต่อ) 

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบติังาน 
ตามกรอบการศึกษาของชูชยั สมิทธิไกร (2551) 

ลําดับผู้ใหส้ัมภาษณ ์
1 2 3 4 5 6 7 

15. ล้อเลียน หยอกเย้า ให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความอาย        
16. เปิดเผยข้อมูลของหน่วยงานแก่บุคคลภายนอกโดย

ไม่ได้รับอนุญาต 
       

17. แสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมต่อเพ่ือนร่วมงาน        
18. เล่นการพนันในที่ทํางาน        
19. ใช้คําพูดที่ไม่เหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงาน        
20. ขัดคําสั่งของผู้บังคับบัญชา        
21. เสพสารเสพติดในที่ทํางาน        
22. ใช้ถ้อยคําที่ทําให้ผู้อ่ืนรู้สึกเสยีใจหรือโกรธ        

หมายเหตุ  หมายถึง ผู้ให้สัมภาษณ์เห็นว่า ไม่มีพฤติกรรมดังกล่าวเกิดขึ้นในที่ทํางานเลย 
 
จากตารางที่ 3.2 แสดงผลการสัมภาษณ์พบว่า พฤติกรรมที่ผู้ให้สัมภาษณ์ต้ังแต่ 5 คน

ขึ้นไปเห็นว่า ไม่ปรากฏพฤติกรรมดังกล่าวในที่ทํางานเลย มีจํานวน 6 ข้อ ได้แก่ พฤติกรรมข้อที่ 8 ด่ืม
เครื่องด่ืมแอลกอฮอล์ระหว่างการทํางาน ข้อที่ 13 ขาดงานโดยไม่ขออนุญาตผู้บังคับบัญชา ข้อที่ 14 
นําทรัพย์สินของหน่วยงานไปใช้ส่วนตัวโดยไม่ได้รับอนุญาต ข้อที่ 16 เปิดเผยข้อมูลของหน่วยงานแก่
บุคคลภายนอกโดยไม่ได้รับอนุญาต ข้อที่ 18 เล่นการพนันในที่ทํางาน และข้อที่ 21 เสพสารเสพติดใน
ที่ทํางาน ผู้วิจัยจึงตัดข้อคําถามทั้ง 6 ข้อดังกล่าวออก คงเหลือข้อคําถามที่ใช้วัดพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานจํานวน 16 ข้อ 

คําถามในส่วนที่ 2 เป็นคําถามปลายปิดและมีตัวเลือกให้เลือกตอบ มีเกณฑ์ในการ
กําหนดค่านํ้าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับตามวิธีของลิเคอร์ท (Likert’s Method) ดังแสดงใน
ตารางที่ 3.3 
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ตารางที่ 3.3 
 
แสดงเกณฑ์ในการกําหนดค่านํ้าหนักของการประเมินพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ระดับความคดิเห็น ค่าน้าํหนักคะแนนของตัวเลอืกตอบ 
ทําเสมอๆ กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 5 คะแนน 
ทําบ่อยคร้ัง กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 4 คะแนน 
ทําบางคร้ัง กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 3 คะแนน 
ไม่ค่อยได้ทํา กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 2 คะแนน 
ไม่เคยทําเลย กําหนดให้มีคะแนนเท่ากับ 1 คะแนน 

 
จากน้ันนําคะแนนที่ได้มารวมกันในแต่ละด้าน หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และใช้ระดับคะแนนเฉลี่ยนํามาแปลความหมายของระดับคะแนน โดยคณะผู้วิจัยได้กําหนดการแปล
ความหมาย โดยใช้ค่าเฉล่ียเป็นเกณฑ์ในการแบ่ง ดังน้ี 

(ค่าเฉล่ียสูงสุด – ค่าเฉลี่ยตํ่าสุด) ÷ จํานวนช้ัน = ค่าเฉลี่ยแต่ละช่วง 

  (5 – 1) ÷ 5 = 0.8 

ดังน้ัน ความกว้างในแต่ละช่วงอันตรภาคช้ันคือ 0.80 จึงสามารถจัดระดับและแปล
ความหมายได้ ดังแสดงในตารางที่ 3.4 
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ตารางที่ 3.4 
 
แสดงการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉล่ียออกเป็นช่วง 

ระดับคะแนน
เฉลี่ย 

ความหมายระดับความคิดเห็น 
ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาท

ครอบครัว 

ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัว

ด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวาง
บทบาทการทํางาน 

แรงจูงใจในการ
บริการ

สาธารณะ 

พฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงาน 

4.21-5.00 ระดับสูงมาก ระดับสูงมาก ระดับสูงมาก ระดับสูงมาก 
3.41-4.20 ระดับสูง ระดับสูง ระดับสูง ระดับสูง 
2.61-3.40 ระดับปานกลาง ระดับปานกลาง ระดับปานกลาง ระดับปานกลาง 
1.81-2.60 ระดับตํ่า ระดับตํ่า ระดับตํ่า ระดับตํ่า 
1.00-1.80 ระดับตํ่ามาก ระดับตํ่ามาก ระดับตํ่ามาก ระดับตํ่ามาก 

 
3.3 แนวทางการพัฒนาแบบสอบถามให้มีคุณภาพ 

 
3.3.1 การทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 

ผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามการวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน มาหาค่าความเที่ยงตรงตามเน้ือหา 
เพ่ือให้เน้ือหาในข้อคําถามครอบคลุมสิ่งที่ต้องการวัด โดยผู้วิจัยได้นําแบบสอบถามทั้ง 3 ฉบับให้
ผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ได้แก่ รองศาสตราจารย์ ดร.นภดล ร่มโพธ์ิ อาจารย์ประจําสาขาวิชาบริหารการ
ปฏิบัติการ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ อาจารย์ ดร.จตุรงค์ นภาธร 
อาจารย์ประจําสาขาวิชาการบรหิารองค์การ การประกอบการ และทรัพยากรมนุษย์ คณะพาณิชยศาสตร์
และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และอาจารย์ ดร.ณัฏฐพัชร มณีโรจน์ อาจารย์ประจําสาขา
สังคมศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์และศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เป็นผู้
พิจารณาว่าข้อคําถามแต่ละข้อมีความสอดคล้องต่อนิยามของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานหรือไม่ และนําผลที่ได้ไป
คํานวณหาค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Index of Item Objective Congruence: IOC) 
ตามสูตรของ Rovinelli and Hambleton (1977) เมื่อได้ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหาแล้ว
จึงนํามาพิจารณาเก็บหรือตัดข้อคําถาม ตามเกณฑ์ คือ ข้อคําถามที่มีค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตาม
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เน้ือหาต้ังแต่ 0.50 ขึ้นไป ถือว่ามีความเที่ยงตรงตามเน้ือหา สามารถนําข้อคําถามไปใช้ในการวิจัยได้ 
สําหรับข้อคําถามที่มีอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเน้ือหาตํ่ากว่า 0.50 ถือว่าขาดความเที่ยงตรงตาม
เน้ือหา ผู้วิจัยจะตัดข้อคําถามน้ันออกไป โดยมีผลดังน้ี (รายละเอียดการหาค่าความเที่ยงตรงตาม
เน้ือหารายข้อคําถามแสดงไว้ในภาคผนวก ก.) 

- แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน จํานวน 10 ข้อ ไม่มี
ข้อคําถามใดที่มีค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาตํ่ากว่า 0.50 จึงไม่มีข้อคําถามใดถูกตัดออก 

- แบบสอบถามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ จํานวน 17 ข้อ มีข้อคําถามที่
มีอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ํากว่า 0.50 และถูกตัดออกไปจํานวน 1 ข้อ คงเหลือข้อคําถาม
จํานวน 16 ข้อ 

- แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน จํานวน 16 ข้อ มีข้อคําถามที่
มีอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหาต่ํากว่า 0.50 และถูกตัดออกไปจํานวน 1 ข้อ คงเหลือข้อคําถาม
จํานวน 15 ข้อ 

3.3.2 การทดสอบค่าความเชื่อม่ัน (Reliability) 
ผู้วิจัยนําแบบสอบถามการวัดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ที่ผ่านการการทดสอบความเท่ียงตรงเชิง
เน้ือหาแล้ว มาทําการวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามด้วยการวัดค่าความคงที่ภายใน 
(Internal Consistency) เพ่ือประเมินคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบับว่าแต่ละข้อคําถามมี
ความสัมพันธ์กันหรือไม่ โดยทําการทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง    
ที่ ต้องการศึกษาจํานวน 50 ชุด และนํามาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
(Statistical Package for Social Sciences for Windows: SPSS for Windows) ทั้งนี้ ตามสูตร
ของ Nunnally (1978) ค่าความเช่ือมั่นที่เป็นที่ยอมรับได้ต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค
ไม่ตํ่ากว่า 0.70 

จากการพิจารณาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ัง 3 ส่วน พบว่า แบบสอบถาม
ทั้ง 3 ส่วนมีค่าความเช่ือมั่นโดยรวมอยู่ในระดับสูง ดังแสดงในตารางที่ 3.5 
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ตารางที่ 3.5 
 
แสดงค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้าน 

แบบสอบถาม จํานวนข้อคาํถาม 
(ข้อ) 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
- ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน

บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
- ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน

บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน

10 
5 
 
5 

.925 

.901 
 

.873 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 16 .924 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
- พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
- พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

15 
6 
9 

.916 

.865 

.890 
 

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
ผู้วิจัยได้ดําเนินการเก็บข้อมูลโดยได้ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลใน 3 ขั้นตอน ดังน้ี 
ขั้นตอนที่ 1 ผู้วิจัยทําหนังสือขออนุญาตผู้อํานวยการโรงพยาบาลเพ่ือขอสัมภาษณ์

ผู้บริหารโรงพยาบาลและหัวหน้างาน ในการค้นหาแนวพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจริง 
และขออนุญาตแจกแบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ โดยฉบับที่ 1 เป็นแบบสอบถามสําหรับผู้ปฏิบัติงาน
ของโรงพยาบาลทุกคน (ยกเว้นผู้ที่เป็นหัวหน้างาน) เป็นผู้ตอบ เพ่ือประเมินความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัว และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และฉบับที่ 2 เป็นแบบสอบถามสําหรับหัวหน้า
งานโดยตรงของผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือประเมินพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็น
รายบุคคล 

ขั้นตอนที่ 2 ผู้วิจัยได้แจกแบบสอบถามฉบับที่ 1 แก่ผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาล
จํานวน 120 ชุด และแบบสอบถามฉบับที่ 2 แก่หัวหน้างานตามจํานวนผู้ใต้บังคับบัญชาที่หัวหน้างาน
แต่ละคนเป็นผู้ดูแล รวมจํานวน 120 ชุด 
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ขั้นตอนที่ 3 ผู้วิจัยนําแบบสอบถามที่ได้รับตอบกลับจากผู้ประสานงาน มาทําการจับคู่
ระหว่างแบบสอบถามฉบับที่ 1 กับฉบับที่ 2 ตามหมายเลขกํากับที่กําหนดไว้ และทําการตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ 

 
3.5 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งน้ี ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยเลือกใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัย

ทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for Social Sciences for Windows: SPSS for Windows) 
โดยได้นําข้อมูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาได้มาเปลี่ยนเป็นตัวเลข (Code) เพ่ือทําการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ดังต่อไปน้ี 

1. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพการจ้าง 

และฝ่ายงานที่สังกัด วิเคราะห์ด้วยค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการ

ทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางาน แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
วิเคราะห์ด้วยค่ามัชฌิมเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การวิเคราะห์โดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
โดยใช้เครื่องมือการวิเคราะห์ผลทางสถิติ ดังตารางที่ 3.6 
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ตารางที่ 3.6 
 
แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที ่1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวไมม่ีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที ่1.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวไมม่ีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที ่1.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวไมม่ีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 
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ตารางที่ 3.6 
 
แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที ่2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที ่2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน ต่อบุคคล 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน ต่อบุคคล 

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 

สมมติฐานที ่2.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
H0: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน ต่อองค์การ 
H1: ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน ต่อองค์การ

การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression 

Analysis) 
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ตารางที่ 3.6 
 
แสดงค่าสถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย (ต่อ) 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใช ้
สมมติฐานที ่3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิง
ลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H0: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H1: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

การทดสอบตัวแปรกํากับ 
(Interaction Effect) 

สมมติฐานที ่4 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิง
ลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H0: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 
H1: แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

การทดสอบตัวแปรกํากับ 
(Interaction Effect) 
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บทท่ี 4 
ผลการวิจัยและอภปิรายผล 

 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามที่ผู้วิจัยแจกไปทั้ง 2 ฉบับ ได้รับแบบสอบถามคืน

และนํามาจับคู่ระหว่างฉบับที่ 1 (สําหรับผู้ปฏิบัติงาน) และฉบับที่ 2 (สําหรับหัวหน้างานโดยตรง) ได้
อย่างสมบูรณ์ และสามารถนําไปวิเคราะห์ทางสถิติได้จํานวน 104 ชุด คิดเป็นร้อยละ 86.67 ผู้วิจัย
สามารถวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้เป็น 3 ส่วนตามลําดับ ดังน้ี 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 

4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาคือ ข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่ง
หน่ึงในต่างจังหวัด โดยข้อมูลส่วนบุคคลที่ทําการศึกษาคือ เพศ อายุ อายุงาน สถานภาพการจ้าง และ
ฝ่ายงานที่สังกัด 

 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลส่วนบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

ชาย 
หญิง 

25 
79

 
24.04 
75.96 

รวม 104 100.00 
2. อายุ 

21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51 ปีขึ้นไป 

24 
23 
48 
9

 
23.08 
22.12 
46.15 
8.65 

รวม 104 100.00 
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ตารางที่ 4.1 
 
แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง (ต่อ) 

ข้อมูลส่วนบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
3. อายุงาน 

0-10 ปี 
11-20 ปี 
21-30 ปี 
31 ปีขึ้นไป 

 
41 
33 
28 
2 

 
39.42 
31.73 
26.93 
1.92 

รวม 104 100.00 
4. สถานภาพการจ้าง 

ข้าราชการ 
พนักงานราชการ 
ลูกจ้างประจํา 
พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
54 
3 
11 
29 
7 

 
51.92 
2.88 
10.58 
27.89 
6.73 

รวม 104 100.00 
5. ฝ่ายงานที่สังกัด 

ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
ฝ่ายการพยาบาล 
ฝ่ายทันตกรรม 
ฝ่ายเภสัชกรรม 
หน่วยงานอ่ืนๆ 

 
22 
42 
8 
8 
24 

 
21.15 
40.39 
7.69 
7.69 
23.08 

รวม 104 100.00 
 
จากตารางที่ 4.1 แสดงการแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ จําแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล

ของกลุ่มตัวอย่าง พบข้อมูลดังน้ี 
1. เพศ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจํานวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 75.96 

และเพศชายจํานวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 24.04 
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2. อายุ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 41-50 ปี จํานวน 48 คน คิดเป็น
ร้อยละ 46.15 รองลงมาคือ อายุในช่วง 21-30 ปี จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08 อายุในช่วง 
31-40 ปี จํานวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 22.12 และอายุในช่วงต้ังแต่ 51 ปีขึ้นไป จํานวน 9 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.65 

3. อายุงาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง 0-10 ปี จํานวน 41 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.42 รองลงมาคือ อายุงานในช่วง 11-20 ปี จํานวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 31.73 
อายุงานในช่วง 21-30 ปี จํานวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 26.93 และอายุงานในช่วงต้ังแต่ 31 ปีขึ้นไป 
จํานวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.92 

4. สถานภาพการจ้าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ จํานวน 54 คน คิด
เป็นร้อยละ 51.92 รองลงมาคือ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 27.89 
ลูกจ้างประจํา จํานวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 10.58 ลูกจ้างช่ัวคราว 7 คน คิดเป็นร้อยละ 6.73 และ
พนักงานราชการ จํานวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.88 

5. ฝ่ายงานที่สังกัด พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายการพยาบาล จํานวน 42 คน 
คิดเป็นร้อยละ 40.39 รองลงมาคือ หน่วยงานอ่ืนๆ จํานวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08 ฝ่าย
บริหารงานท่ัวไป จํานวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 21.15 ฝ่ายทันตกรรม จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 
7.69 และฝ่ายเภสัชกรรม จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 7.69 

 
4.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ผู้วิจัยนําเสนอผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยเป็น 3 ส่วน ได้แก่

ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ผลการทดสอบการแจกแจงข้อมูลแบบ
ปกติ และผลการตรวจสอบภาวะร่วมหรือแปรปรวนซ้อนทับของตัวแปรอิสระสองตัวแปร โดยมี
รายละเอียดดังน้ี 

 
4.2.1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความหมายของระดับคะแนนของตัว

แปรท่ีใช้ในการวิจัย 
ผลการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

และความหมายของระดับคะแนนของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย แสดงในตารางที่ 4.2 
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ตารางที่ 4.2 
 
แสดงค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 

2.365 .815 ระดับตํ่า 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

2.169 .622 ระดับตํ่า 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
โดยรวม 

2.267 .634 ระดับตํ่า 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 3.833 .439 ระดับสูง 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 1.503 .573 ระดับตํ่ามาก 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 1.906 .565 ระดับตํ่า 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม 1.745 .507 ระดับตํ่ามาก 

 
จากตารางที่ 4.2 เมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า ความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีค่าระดับตํ่า โดยมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.365 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .815 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีค่าระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.169 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .622 และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมมีค่าระดับตํ่า โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.267 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .634 

ในส่วนของกลุ่มตัวแปรตาม พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคลมีค่าระดับตํ่ามาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.503 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .573 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
องค์การมีค่าระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.906 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .565 และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมมีค่าระดับตํ่ามาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.745 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากับ .507 สําหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะซึ่งเป็นตัวแปรกํากับมีค่าระดับสูง โดย
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.833 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ .439 
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4.2.2 ผลการทดสอบการแจกแจงข้อมูลแบบโค้งปกติ (Normal Distribution) 
ข้อตกลงเบ้ืองต้นประการหน่ึงในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ คือ ข้อมูลที่นํามา

วิเคราะห์ต้องมาจากประชากรท่ีมีการแจกแจงเป็นโค้งปกติ (Normal Distribution) กล่าวคือ  
การแจกแจงของข้อมูลต้องไม่เบ้ และไม่โด่งจนผิดปกติ เพ่ือเป็นการพิสูจน์ว่าข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับมา
จากกลุ่มตัวอย่างมีการแจกแจงแบบปกติและสามารถนํามาวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ ผู้วิจัยจึงได้ทํา
การวิเคราะห์การแจกแจงของข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติ 2 ค่า ได้แก่ ค่าสัมประสิทธ์ิความเบ้ (Skewness) 
และค่าสัมประสิทธ์ิความโด่ง (Kurtosis) ดังแสดงในตารางที่ 4.3 

 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิความเบ้ และสัมประสิทธ์ิความโด่งของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ค่าสัมประสิทธิ ์

ความเบ้ (Skewness)
ค่าสัมประสิทธิ ์

ความโด่ง (Kurtosis) 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 

.499 -.318 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

.536 .979 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
โดยรวม 

.354 .265 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ -.193 1.627 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 1.324 1.754 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ .756 .308 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม 1.021 1.030 

 
จากตารางที่ 4.3 เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิความเบ้และความโด่งของตัวแปรที่ใช้ใน

การวิจัย พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิความเบ้มีค่าระหว่าง -.193 ถึง 1.324 และค่าสัมประสิทธ์ิความโด่งมี
ค่าระหว่าง -.318 ถึง 1.754 ซึ่งเกณฑ์ที่ยอมรับได้ภายใต้โค้งปกติคือ ค่าความเบ้ตํ่ากว่า 3.00 และค่า
ความโด่งไม่เกิน 10.00 (Rex, B.K., 2011, อ้างถึงใน พูลพงศ์ สุขสว่าง, 2556) เมื่อไม่มีตัวแปรใดที่มี
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ค่าความเบ้ตํ่ากว่า 3.00 และค่าความโด่งสูงกว่า 10.00 จึงสรุปได้ว่า ข้อมูลของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
ทุกตัวแปรมีลักษณะการแจกแจงไม่เบ้และไม่โด่งจนผิดปกติ สามารถนําไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือ
ทดสอบสมมติฐานได้ต่อไป 

4.2.3 ผลการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงของตัวแปรอิสระสองตัวแปร 
(Collinearity) 

ข้อตกลงเบ้ืองต้นประการหน่ึงในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ คือ ตัวแปรอิสระ
แต่ละตัวที่นํามาวิเคราะห์ต้องเป็นอิสระจากกัน กล่าวคือ ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันหรือมี
ความสัมพันธ์กันไม่มากจนเกินไป ดังน้ัน เพ่ือพิสูจน์ว่าตัวแปรอิสระท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ีซึ่งได้แก่ 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน เป็นอิสระจากกัน 
ทําให้สามารถนําไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณได้ ผู้วิจัยจึงได้ทําการตรวจสอบภาวะร่วมเส้นตรงของตัว
แปรอิสระสองตัวแปร (Collinearity) ซึ่งวิเคราะห์ได้จากค่าสถิติ 2 ชนิด คือ ค่าความทนหรือค่าความ
คลาดเคลื่อนยินยอม (Tolerance) และอัตราความแปรปรวนเฟ้อ (Variance Inflation Ratio: VIF) 
โดยมีผลการตรวจสอบดังแสดงในตารางที่ 4.4 

 
ตารางที่ 4.4 
 
แสดงค่าความทนหรือค่าความคลาดเคล่ือนยินยอม และอัตราความแปรปรวนเฟ้อ 

 
ตัวแปร 

ค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ 
ค่าความทน 

(Tolerance) 
อัตราความแปรปรวน

เฟ้อ (VIF) 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

.700 
 
 

.700 

1.428 
 
 

1.428 

 
จากตารางที่ 4.4 เมื่อพิจารณาค่าความทนและอัตราความแปรปรวนเฟ้อของตัวแปร

อิสระที่ใช้ในการวิจัยสองตัวแปร พบว่าค่าความทนเท่ากับ .700 อัตราความแปรปรวนเฟ้อเท่ากับ 
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1.428 ซึ่งเกณฑ์ของค่าความทนและอัตราความแปรปรวนเฟ้อที่แสดงว่าไม่เกิดภาวะร่วมเส้นตรงของ
ตัวแปรอิสระคือ ค่าความทนสูงกว่า .19 และอัตราความแปรปรวนเฟ้อตํ่ากว่า 5.30 (Hair et al., 
2010, อ้างถึงใน นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2553) จึงสรุปได้ว่า ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิจัยทั้งสองตัวแปรไม่
มีความสัมพันธ์กัน และสามารถนําไปวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเพ่ือทดสอบสมมติฐานได้ต่อไป 

 
4.3 ผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 
ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบ

สมมติฐานที่ 1 และสมมติฐานที่ 2 ที่ว่าตัวแปรอิสระ ซึ่งได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ส่งผลต่อตัวแปรตาม ซึ่งได้แก่ พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4.5, 4.6 และ 4.7 

 
ตารางที่ 4.5 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณ (R) สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่า ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Model R R Square Std. Error of the 
Estimate 

1 .101a .010 .50937 
a. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 
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ตารางที่ 4.6 
 
แสดงการทดสอบค่าแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห์การถดถอย 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
1 
 

Regression 
Residual 
Total 

.269 
26.206 
26.475 

2 
101 
103 

.135 

.259 
.519 .597b 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
b. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

 
ตารางที่ 4.7 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ค่าสถิติที 
(T) และระดับนัยสําคัญ (Sig.) ในการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Variable B Beta T Sig. 
(Constant) 1.628 - 8.497 .000 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 

.071 .113 .959 .340 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน 

-.023 -.028 -.238 .813 

 
จากตารางที่ 4.5, 4.6 และ 4.7 พบว่าค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) ของตัวแปรความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และตัวแปรความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน มีค่ามากกว่า .05  
ซึ่งหมายความว่า ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงสรุปการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 ที่ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการ
ทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2 ที่ ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที่ 1.1 และสมมติฐานท่ี 2.1 ที่ว่าตัวแปรอิสระ ซึ่งได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ส่งผลต่อตัวแปรตาม ซึ่งได้แก่ พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อบุคคลของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด   
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4.8, 4.9 และ 4.10 

 
ตารางที่ 4.8 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณ (R) สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่า ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
บุคคลของข้าราชการและลูกจา้งที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Model R R Square Std. Error of the Estimate 
1 .133a .018 .57363 

a. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 
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ตารางที่ 4.9 
 
แสดงการทดสอบค่าแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห์การถดถอย 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
1 
 

Regression 
Residual 
Total 

.598 
33.234 
33.832 

2 
101 
103 

.299 

.329 
.909 .406b 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
b. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

 
ตารางที่ 4.10 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ค่าสถิติที 
(T) และระดับนัยสําคัญ (Sig.) ในการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
บุคคลของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Variable B Beta T Sig. 
(Constant) 1.330 - 6.166 .000 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 

.105 .150 1.273 .206 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน 

-.035 -.038 -.324 .746 

 
จากตารางท่ี 4.8, 4.9 และ 4.10 พบว่าค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) ของตัวแปรความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และตัวแปรความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน มีค่ามากกว่า .05 
ซึ่งหมายความว่า ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงสรุปการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.1 ที่ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการ
ทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
บุคคล หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.1 ที่ ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
บุคคล หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐานที่ 1.2 และสมมติฐานท่ี 2.2 ที่ว่าตัวแปรอิสระ ซึ่งได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ส่งผลต่อตัวแปรตาม ซึ่งได้แก่ พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อองค์การของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ผลการวิเคราะห์ดังแสดงในตารางที่ 4.11, 4.12 และ 4.13 

 
ตารางที่ 4.11 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพันธ์พหุคูณ (R) สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R Square) และค่าความ
คลาดเคลื่อนในการประมาณค่า ในการวิเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
องค์การของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Model R R Square Std. Error of the Estimate 
1 .061a .004 .56975 

a. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 
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ตารางที่ 4.12 
 
แสดงการทดสอบค่าแปรปรวน (ANOVA Test) ในการวิเคราะห์การถดถอย 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig 
1 
 

Regression 
Residual 
Total 

.122 
32.786 
32.908 

2 
101 
103 

.061 

.325 
.188 .829b 

a. Dependent Variable: พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
b. Predictors: (Constant), ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัว, ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางาน 

 
ตารางที่ 4.13 
 
แสดงค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนดิบ (B) ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยมาตรฐาน (Beta) ค่าสถิติที 
(T) และระดับนัยสําคัญ (Sig.) ในการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
องค์การของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด 

Variable B Beta T Sig. 
(Constant) 1.826 - 8.522 .000 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัว 

.047 .068 .575 .567 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว
ขัดขวางบทบาทการทํางาน 

-.015 -.016 -.136 .892 

 
จากตารางที่ 4.9 และ 4.10 พบว่าค่าระดับนัยสําคัญ (Sig.) ของตัวแปรความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และตัวแปรความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน มีค่ามากกว่า .05 ซึ่ง
หมายความว่า ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ จึงสรุปการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 
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ปฏิเสธสมมติฐานที่ 1.2 ที่ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการ
ทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
องค์การ หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง
บทบาทครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 2.2 ที่ ว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อ
องค์การ หมายความว่า ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางานไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบตัวแปรกํากับเพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และ
สมมติฐานที่ 4 ที่ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยใช้วิธีการทดสอบตัวแปรกํากับตามแนวคิดของ Baron and 
Kenny (1986) โดยนําตัวแปรอิสระ ตัวแปรกํากับ และตัวแปรปฏิสัมพันธ์ซึ่งสร้างมาจากผลคูณ
ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรกํากับ ที่ต้องการทดสอบเข้ามาในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเป็น
ลําดับ ดังภาพที่ 4.1 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพที่ 4.1 แผนภาพการทดสอบความเป็นตัวแปรกํากับของ Baron and Kenny (1986) 

 
จากภาพที่ 4.1 ค่าสัมประสิทธ์ิ β1 แสดงอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม 

และค่าสัมประสิทธ์ิ β2 แสดงอิทธิพลของตัวแปรกํากับที่มีต่อตัวแปรตาม และค่าสัมประสิทธ์ิ β3 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรกํากับ 

β1 

ตัวแปรตาม 

ตัวแปรอิสระ x ตัวแปรกํากับ 

β2 

β3 
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แสดงอิทธิพลของตัวแปรปฏิสัมพันธ์ (ผลคูณระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรกํากับ) ที่มีต่อตัวแปรตาม 
ทั้งน้ี จะสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรที่ต้องการทดสอบเป็นตัวแปรกํากับได้ต่อเมื่อค่าสัมประสิทธ์ิ β3 มี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรอิสระและตัวแปรตามให้คงที่ 

ผู้วิจัยได้ทดสอบแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่าเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมีแผนภาพการทดสอบดังภาพที่ 4.2 

 

 
 

ภาพที่ 4.2 แผนภาพการทดสอบความเป็นตัวแปรกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

 
ผู้วิจัยทําการทดสอบตัวแปรกํากับ โดยใส่ตัวแปรในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ัน

เป็นลําดับดังต่อไปน้ี 
ขั้นที่ 1 ใส่ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน

ขัดขวางบทบาทครอบครัว และตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือทํานายพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงาน 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

β1 

พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงาน 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว x แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ 

β2 

β3 
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ขั้นที่ 2 ใส่ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือทํานาย
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

โดยได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.14 
 

ตารางที่ 4.14 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ันทํานายความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
โดยมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรกํากับ 
Variable R R2 β Sig. 
ขั้นที่ 1 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

 
.010 

 
-.010 

 
 

 
.096 

 
-.014 

 
.343 

 
.891 

ขั้นที่ 2 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว x แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ 

 
.018 

 

 
-.011 

 
-.715 

 
-.267 
.813 

 
.416 

 
.359 
.354 

 
จากตารางที่ 4.14 พบว่า ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงาน (β = .813, Sig. > .05) จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่เป็นตัวแปรกํากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน จึงสรุปการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 

ปฏิเสธสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
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ผู้วิจัยได้ทดสอบแรงจูงใจในการบริการสาธารณะว่าเป็นตัวแปรกํากับความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมีแผนภาพการทดสอบดังภาพที่ 4.3 

 

 
 

ภาพที่ 4.3 แผนภาพการทดสอบความเป็นตัวแปรกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 

ผู้วิจัยทําการทดสอบตัวแปรกํากับ โดยใส่ตัวแปรในการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ัน
เป็นลําดับดังต่อไปน้ี 

ขั้นที่ 1 ใส่ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง
บทบาทการทํางาน และตัวแปรแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือทํานายพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน 

ขั้นที่ 2 ใส่ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพ่ือทํานาย
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

โดยได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.15 
 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

β1 

พฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบัติงาน 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว x แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะ 

β2 

β3 
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ตารางที่ 4.15 
 
แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงช้ันทํานายความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
โดยมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรกํากับ 

Variable R R2 β Sig. 
ขั้นที่ 1 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 

 
.002 

 
-.018 

 
 

 
.028 

 
-.023 

 
.785 

 
.826 

ขั้นที่ 2 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว x แรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ 

 
.010 

 

 
-.020 

 
-.634 

 
-.284 
.652 

 
.399 

 
.362 
.374 

 
จากตารางที่ 4.15 พบว่า ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงาน (β = .652, Sig. > .05) จึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่เป็นตัวแปรกํากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน จึงสรุปการทดสอบสมมติฐานได้ว่า 

ปฏิเสธสมมติฐานท่ี 4 ที่ว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท
การทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เป็นการวิจัยเชิง
สํารวจที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับของความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว แรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัว ทั้งด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวและด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง
บทบาทการทํางาน ที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมทั้งศึกษาอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และต่อความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ผู้วิจัยได้ศึกษาข้อมูลจากหนังสือ บทความวิชาการ และงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศ 
เพ่ือนํามาสร้างเครื่องมือวัด โดยใช้แบบสอบถามที่เป็นคําถามปลายปิดและเป็นคําถามมาตราส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) โดยผู้วิจัยได้จัดทําแบบสอบถามเป็น 2 ฉบับ ฉบับที่ 1 เป็นแบบสอบถาม
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ โดยให้ผู้ปฏิบัติงานเป็น
ผู้ตอบ ฉบับที่ 2 เป็นแบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยให้หัวหน้างานโดยตรงเป็นผู้
ประเมินพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชา จากนั้นได้ทําการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ท่านเป็นผู้พิจารณาข้อคําถามว่ามีความสอดคล้องกับนิยาม
ศัพท์ปฏิบัติการของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยหรือไม่ และนํามาหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 
Congruence: IOC) และนําข้อคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิมาปรับแก้ข้อคําถามเพ่ือให้มีความเที่ยงตรง
เชิงเน้ือหามากที่สุด จากน้ันนําแบบสอบถามท่ีทําการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
คุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการศึกษาจํานวน 50 คน เพ่ือนํามาวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือ 
(Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) โดยพบว่ามีค่าระดับความเช่ือมั่นของแบบสอบถามอยู่ระหว่าง .865 ถึง .925 
จากน้ันได้นําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวน 120 คน ได้รับคืนแบบสอบถามท้ัง
สองฉบับที่สามารถจับคู่กันได้อย่างสมบูรณ์จํานวน 104 ชุด จากน้ันผู้วิจัยนําข้อมูลมาวิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ เพ่ือหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
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มาตรฐาน การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) และการทดสอบตัวแปร
กํากับ (Interaction Effect) ซึ่งมีผลการศึกษา ดังน้ี 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 

 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างของข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.96 มีอายุในช่วง 
41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.15 มีอายุงานอยู่ในช่วง 0-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.42 สถานภาพการจ้าง
เป็นข้าราชการ คิดเป็นร้อยละ 51.92 และส่วนใหญ่สังกัดฝ่ายการพยาบาล คิดเป็นร้อยละ 40.39 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์ทางสถิติของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ในการวิเคราะห์ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า กลุ่มตัวอย่างมี

ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวอยู่ใน
ระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.365 มีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.169 และมีระดับความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.267 

กลุ่มตัวอย่างมีระดับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคลอยู่ในระดับตํ่า
มาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.503 มีระดับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การอยู่ในระดับตํ่า 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.906 และมีระดับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับตํ่ามาก 
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.745 ทั้งน้ี กลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ระดับสูง 
โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.833 

5.1.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ในการวิเคราะห์ทางสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย สามารถสรุปผลการ

ทดสอบสมมติฐานได้ดังตารางที่ 5.1 ดังน้ี 
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ตารางที่ 5.1 
 
แสดงผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน
บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิง
ลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิง
ลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

 
จากผลการศึกษาเรื่อง อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ

ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
สามารถสรุปและอภิปรายผลได้ดังน้ี 

 
5.2.1 การวิเคราะห์ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวม ความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 

จากการศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้าน และความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในภาพรวม พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับ
ครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
2.365 มีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการ
ทํางานอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.169 และมีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
โดยรวมอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.267 ซึ่งขัดแย้งกับผลการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ
โรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ที่ให้ความเห็นว่า ผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลอาจมีความ
ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในระดับสูง เน่ืองจากสภาวะการทํางานของโรงพยาบาลในปัจจุบันที่
ต้องแบกรับภาระงานจํานวนมาก แต่มีบุคลากรปฏิบัติงานน้อยกว่ากรอบอัตรากําลังของโรงพยาบาล 
ทําให้บุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป 

เพ่ือค้นหาข้อมูลเชิงคุณภาพเพ่ิมเติม ผู้วิจัยได้ทําการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่ม
ตัวอย่างจํานวน 8 คน พบข้อมูลที่สอดคล้องกันคือ แม้ว่าจะกลุ่มตัวอย่างจะต้องเผชิญกับภาวะงานที่
มากเกินไป แต่เน่ืองด้วยเป็นโรงพยาบาลขนาดเล็ก มีผู้ปฏิบัติงานในแต่ละหน่วยงานจํานวนไม่มากจึง
ทําให้มีความใกล้ชิดสนิทสนมกันและมีวัฒนธรรมการทํางานแบบครอบครัว มีความเป็นพ่ีน้อง มีการ
ช่วยเหลือกันและมีการทํางานเป็นทีม จึงทําให้ความกดดัน ความเครียดที่เกิดขึ้นจากภาระงานท่ีมาก
เกินไปน้ันลดลงได้ วัฒนธรรมการทํางานแบบครอบครัวน้ีมีส่วนช่วยให้กลุ่มตัวอย่างมีความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวในระดับตํ่า ตัวอย่างเช่น เมื่อกลุ่มตัวอย่างคนหนึ่งมีภาระที่ต้องดูแลพ่อแม่ที่
เจ็บป่วยกระทันหัน ทําให้ไม่สามารถมาเข้าเวรปฏิบัติงานได้ เพ่ือนร่วมงานก็เต็มใจที่จะมาเข้าเวรแทน
ด้วยความเห็นอกเห็นใจ เข้าใจซึ่งกันและกัน หรือกลุ่มตัวอย่างส่วนหน่ึงมีภาระที่ต้องดูแลบุตรที่ยังเป็น
เด็กเล็ก ทําให้ไม่สะดวกที่จะเข้าเวรในช่วงกลางคืน เพ่ือนร่วมงานที่ไม่มีภาระครอบครัวก็จะรับเวรช่วง
กลางคืนแทนด้วยความเต็มใจ ทําให้ลดภาวะความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวลงไปได้ ดังน้ัน 



Ref. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZRRef. code: 25595802036094VZR

66 
 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานของกลุ่ม
ตัวอย่างจึงอยู่ในระดับตํ่า สําหรับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน
ขัดขวางบทบาทครอบครัวน้ัน เน่ืองจากลักษณะงานส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็นงานที่ต้องปฏิบัติใน
สถานที่เฉพาะ ใช้เครื่องมือและอุปกรณ์เฉพาะ รวมท้ังเป็นงานที่มีลักษณะทําแล้วเสร็จสิ้น ไม่มีภาระ
ผูกพันที่ต้องนํางานกลับไปทําที่บ้าน เว้นแต่ลักษณะงานที่เป็นงานสนับสนุน เช่น งานเอกสาร งาน
พัสดุจัดหา งานวางแผน งานบริหารงบประมาณ ซึ่งงานเหล่าน้ีก็เป็นงานท่ีมีความยืดหยุ่นสูง ดังน้ัน 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัวของกลุ่ม
ตัวอย่างจึงอยู่ในระดับตํ่าเช่นกัน 

จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัว
ของกลุ่มตัวอย่างสอดคล้องกับความสัมพันธ์แบบแบ่งแยกบทบาท (Segmentation Model) ตาม
แนวคิดของ Muchinsky (2006) กล่าวคือ กลุ่มตัวอย่างสามารถแบ่งแยกการทํางานออกจากชีวิต
ครอบครัวได้ สามารถบริหารจัดการทั้งสองบทบาทได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทําให้การทํางานและการ
ทําหน้าที่ในครอบครัวไม่ซ้อนทับกันจนเกิดปัญหา จึงส่งผลให้กลุ่มตัวอย่างมีความขัดแย้งระหว่างงาน
กับครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับตํ่า 

5.2.2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
จากการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับของ

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.833 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของนัทที ขจรกิตติยา (2555) ที่ศึกษาระดับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะในกลุ่มพนักงาน
เทศบาลในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ของไทย พบว่า ระดับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของ
พนักงานเทศบาลที่มีสถานะเป็นข้าราชการอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของพันธพงศ์  
ตาเรืองศรี (2552) ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่ออายุรแพทย์ในการคงการรับราชการในโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุขนอกกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยการฝังตรึงในงาน (Job Embededness) 
ที่อายุรแพทย์กลุ่มที่ไม่คิดลาออกมีสูงกว่ากลุ่มที่คิดจะลาออกอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติคือ การฝังตรึง
ในงานด้านความลงตัวในองค์การ ในประเด็นเรื่องความภูมิใจที่มีโอกาสได้ช่วยเหลือคนทุกระดับ ซึ่ง
สอดคล้องกับองค์ประกอบหน่ึงของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะด้านการเสียสละตนเอง 

ดังน้ัน ผลการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะของกลุ่มตัวอย่างจึงเป็นไป
ในแนวทางเดียวกับงานวิจัยของนัทที ขจรกิตติยา (2555) เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานะ
เป็นข้าราชการ และสอดคล้องกับงานวิจัยของพันธพงศ์ ตาเรืองศรี (2552) เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ปฏิบัติงานที่มีลักษณะเป็นการบริการวิชาชีพ หรือ Professional Service (ซึ่งหมายความรวมถึง
แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาลและพยาบาลผดุงครรภ์ นักกายภาพบําบัด และเจ้าหน้าที่ผู้ช่วยแพทย์) 
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กลุ่มตัวอย่างจึงมีคุณลักษณะเฉพาะร่วมกันคือ มีจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติหน้าที่เพ่ือประโยชน์
ส่วนรวม ทั้งน้ี ผู้วิจัยพบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะของกลุ่มตัวอย่างเป็นแรงจูงใจที่อยู่บน
พ้ืนฐานของค่านิยม (Value-based Motives) ตามแนวคิดของ Kim and Vandenabeele (2010) 
และแรงจูงใจที่มีพ้ืนฐานมาจากความเช่ือ (Norm-based Motives) ตามแนวคิดของ Perry and 
Wise (1990) ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากแนวคิดเรื่องความเสมอภาคทางสังคม (Social Equity) ที่ต้องการให้
บุคคลที่ขาดแคลนทรัพยากรทางเศรษฐกิจได้มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และมุ่งหวังให้เกิดความยุติธรรมใน
สังคม 

5.2.3 การวิเคราะห์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานต่อบุคคล และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับตํ่ามาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.745 พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคลอยู่ในระดับตํ่ามาก โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.503 พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อองค์การอยู่ในระดับตํ่า โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 1.906 ผู้วิจัยได้ทําการวิเคราะห์เพ่ิมเติมซึ่ง
พบว่า พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่มการใช้เวลาทํางานอย่างไม่เหมาะสมมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่
ใน 3 อันดับแรก ได้แก่ การอ่านหนังสือพิมพ์ นิตยสารหรือหนังสืออ่ืนๆ ที่ไม่เก่ียวข้องกับงานใน
ระหว่างการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.41 การโทรศัพท์เพ่ือพูดคุยเรื่องส่วนตัวเกินกว่า 5 นาที
ระหว่างการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 2.34 และการใช้เวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกินกว่า
ที่กําหนดไว้ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.18 ซึ่งเมื่อวิเคราะห์โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาความร้ายแรงและไม่
ร้ายแรงของพฤติกรรมตามแนวคิดของ Robinson and Bennett (1995) พบว่า กลุ่มพฤติกรรม
ดังกล่าวเป็นพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่ไม่ร้ายแรง ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Robinson 
and Bennett (1995) ที่ระบุว่า พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานบางอย่างมีความรุนแรงจนอาจถึง
ขั้นถูกลงโทษทางวินัย บุคคลจึงเลือกที่จะแสดงพฤติกรรมเชิงรับหรือพฤติกรรมในกลุ่มที่ไม่รุนแรงแทน 
เช่น การใช้เวลาพักกลางวันเกินกว่าเวลาที่กําหนด การไม่ต้ังใจทํางาน การขาดงาน เป็นต้น และ
หลีกเลี่ยงการแสดงพฤติกรรมที่มีความรุนแรงและอาจถูกลงโทษ ทําให้ระดับของพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานโดยรวมของกลุ่มตัวอย่างอยู่ในระดับตํ่า 
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5.3 อภิปรายสมมติฐาน 

 
สมมติฐานที่ 1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง

บทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานที่ 1.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน

ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
สมมติฐานที่ 1.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางาน

ขัดขวางบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง

บทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
สมมติฐานที่ 2.1 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง

บทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล 
สมมติฐานที่ 2.2 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง

บทบาทการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ 
สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบว่า ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัยทุกประการข้างต้น 
กล่าวคือ ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้ง 2 ด้านคือ ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาท
ครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ทั้งพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อบุคคล และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ ในขณะท่ีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะก็ไม่มีอิทธิพลกํากับเชิงลบต่อต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
ด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมท้ังไม่มี
อิทธิพลกํากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ซึ่งหมายความว่า แม้ว่า
กลุ่มตัวอย่างจะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวมากเท่าใดก็ตาม ก็จะไม่แสดงพฤติกรรม
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ต่อต้านการปฏิบัติงานออกมา ทั้งน้ี การท่ีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ทําให้ไม่เกิดอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อ
ความสัมพันธ์ดังกล่าว ทั้งน้ี ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบอิทธิพลทางตรงของแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเช่นกัน 

การที่ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน เน่ืองมาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการและลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่ง
หน่ึงในต่างจังหวัด ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการและมีตําแหน่งงานที่เป็นการบริการวิชาชีพ (Professional 
Services) ซึ่งได้แก่ แพทย์ ทันตแพทย์ พยาบาล นักกายภาพบําบัด และเจ้าหน้าที่ผู้ช่วยแพทย์ โดย
กลุ่มตําแหน่งงานที่เป็นบริการวิชาชีพน้ันจะมี “จริยธรรมวิชาชีพ” ซึ่งหมายถึง ระเบียบข้อบังคับที่
สมาชิกทุกคนในวิชาชีพต้องนําไปปฏิบัติ ดังน้ัน จริยธรรมวิชาชีพจึงเป็นตัวกํากับการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังควบคุมพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพน้ันๆ ตัวอย่างเช่น วิชาชีพพยาบาลมี 
จริยธรรมแห่งวิชาชีพพยาบาล (The Code for Nurses) ที่ประกาศโดยสภาพยาบาลสากล โดยใช้กับ
วิชาชีพพยาบาลทั่วโลก สําหรับประเทศไทย สมาคมพยาบาลแห่งประเทศไทยในพระราชูปถัมภ์ของ
สมเด็จพระศรีนครินทราบรมราชชนนี ได้ประกาศใช้จริยธรรมวิชาชีพพยาบาล ต้ังแต่ปี พ.ศ. 2528 
เพ่ือใช้กํากับดูแลวิชาชีพพยาบาลในประเทศไทยมาจนถึงปัจจุบัน นอกจากน้ียังได้มีการจัดต้ังสภาการ
พยาบาลเพ่ือกํากับดูแลวิชาชีพพยาบาล รวมถึงกําหนดบทลงโทษผู้ที่ประพฤติผิดจริยธรรมแห่งวิชาชีพ 
จึงสามารถสรุปได้ว่า แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างจะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวหรือไม่ก็ตาม ก็จะ
ไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ เน่ืองจากพฤติกรรมเหล่าน้ีเป็น
พฤติกรรมที่สุ่มเสี่ยงต่อการละเมิดจริยธรรมแห่งวิชาชีพ เหตุผลดังกล่าวน้ีสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Dalili Izni Binti Shafie (2009) ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่ม
พนักงานธนาคาร 3 แห่งในรัฐปีนัง ประเทศมาเลเซีย พบว่า บรรยากาศการมีจริยธรรมในการทํางานมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และงานวิจัยของวารินทร์ กลับวงษ์ (2555) ที่ศึกษา
ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่แผนกส่งกําลังบํารุงรักษาของ
โรงพยาบาลรัฐแห่งหน่ึง พบว่า จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ทั้งน้ี ผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าวสามารถสร้างความเช่ือมั่นให้กับประชาชนผู้มา
รับบริการได้ว่า แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลจะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว และมี
ความเครียด ความกดดันจากความขัดแย้งดังกล่าวมากหรือน้อยเพียงใดก็ตาม ผู้ปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาลจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ ออกมา เน่ืองจาก
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ผู้ปฏิบัติงานมีความเคารพต่อจริยธรรมวิชาชีพ นอกจากน้ี การที่ผู้ปฏิบัติงานยังมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะในระดับสูง ย่ิงทําให้มั่นใจได้ว่า ผู้มารับบริการจะได้รับการบริการที่ดี และได้รับดูแล
รักษาพยาบาลท่ีถูกต้องตามหลักวิชาชีพ 

 
5.4 ประโยชน์ที่ได้รับในเชิงวิชาการ 
 

เน่ืองจากท่ีผ่านมา ในประเทศไทยมีการศึกษาเรื่องความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ รวมถึงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่มโรงพยาบาลชุมชนซึ่ง
เป็นโรงพยาบาลในต่างจังหวัดน้อยมาก การศึกษาวิจัยครั้งน้ีจึงเป็นการสร้างความรู้ใหม่และสร้าง
ความเข้าใจเรื่องดังกล่าวในบริบทเฉพาะ ดังน้ี 

การวิจัยครั้งน้ีเป็นการศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวใน 2 ด้าน คือ ด้าน
บทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน 
ในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนในต่างจังหวัด ซึ่งมีลักษณะการปฏิบัติงานเป็นกะหมุนเวียน
กันตลอด 24 ช่ัวโมง และยังประสบกับภาวะงานที่มากเกินไป จึงมีความเป็นไปได้สูงมากที่ผู้ปฏิบัติงาน
จะเกิดความเครียด ความกดดัน และเกิดความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในระดับสูง โดยเฉพาะ
อย่างย่ิงในมิติด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว ซึ่งเป็นการภาวะของบุคคลท่ีรับรู้ว่า
ตนเองมีความรับผิดชอบในงานเพ่ิมขึ้นจนกระทบกับการแสดงบทบาทต่อครอบครัว แต่ผลการศึกษา
กลับพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้านอยู่ในระดับตํ่า ทั้งน้ี 
เน่ืองมาจากวัฒนธรรมการทํางานแบบครอบครัว ความเป็นพ่ีน้อง ความใกล้ชิดสนิทสนม ความมีนํ้าใจ
ช่วยเหลือแบ่งเบาภาระซึ่งกันและกัน ทําให้ความกดดันและความเครียดที่เกิดขึ้นจากภาระงานลดลงได้ 
จึงสามารถสรุปได้ว่า วัฒนธรรมการทํางานและบรรยากาศการทํางานในองค์การมีผลต่อความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัว 

การวิจัยครั้งน้ียังได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้ง
สองด้านกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อองค์การ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับตํ่ามาก และพบว่า ความขัดแย้งระหว่าง
งานกับครอบครัวทั้งสองด้านไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ทั้งพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล และพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานต่อองค์การ ทั้งน้ี เน่ืองมาจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นกลุ่มบริการวิชาชีพ มีความเคารพ
ต่อจริยธรรมวิชาชีพ จึงไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานรวมถึงพฤติกรรมเชิงลบใดๆ ที่อาจ
ส่งผลกระทบต่อผู้ที่มารับบริการ 
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จากการศึกษาแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการ
บริการสาธารณะในระดับสูง และพบว่า แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลกํากับต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้านกับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือ แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลมากพอในการเปลี่ยนความสัมพันธ์
ดังกล่าว จึงสรุปได้ว่า มีปัจจัยอ่ืนที่มีอิทธิพลในการควบคุมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานสูงกว่า
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ ซึ่งผู้วิจัยเห็นว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ในบริบทดังกล่าวน้ีคือ “จริยธรรมวิชาชีพ” ซึ่งเป็นตัวกํากับการปฏิบัติงานและควบคุมพฤติกรรมที่
เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในวิชาชีพน้ันๆ 

 
5.5 ข้อจํากัดในการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหน่ึงในต่างจังหวัด ซึ่งเป็น
โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีผู้ปฏิบัติงานเพียง 120 คน จึงสามารถทําการศึกษาได้ในภาพรวมทั้งองค์การ
เท่าน้ัน ไม่สามารถศึกษาเปรียบเทียบโดยจําแนกกลุ่มตามลักษณะประชากรศาสตร์ได้ เน่ืองจากกลุ่ม
ตัวอย่างจะไม่เพียงพอต่อการคํานวณทางสถิติ 

 
5.6 ข้อเสนอแนะ 

 
5.6.1 ข้อเสนอแนะสําหรับองค์การ 

จากผลการศึกษา แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างจะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
โดยรวม ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว 
และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางานอยู่ในระดับตํ่า และพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานก็ตาม แต่องค์การก็ควรให้ความสําคัญกับการดูแลผู้ปฏิบัติงานไม่ให้มี
ระดับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวสูงขึ้น เน่ืองจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว
อาจมีความสัมพันธ์เชิงลบกับพฤติกรรมเชิงบวกต่างๆ กล่าวคือ หากผู้ปฏิบัติงานมีความขัดแย้ง
ระหว่างงานกับครอบครัวในระดับตํ่า อาจส่งผลให้เกิดพฤติกรรมเชิงบวก เช่น ความพึงพอใจในงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ พฤติกรรมการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ใน
ระดับสูง ซึ่งพฤติกรรมเชิงบวกเหล่าน้ีจะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศองค์การที่ดี 

สําหรับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ แม้ว่าผลการศึกษาจะไม่พบอิทธิพล
กํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับ
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ครอบครัว และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานก็ตาม แต่องค์การก็ควรให้ความสนใจในการปลูกฝัง
หรือเสริมสร้างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เน่ืองจากแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอาจมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมเชิงบวกต่างๆ พฤติกรรมเชิงบวกเหล่าน้ีนอกจากจะช่วยเสริมสร้าง
บรรยากาศการทํางานที่ดีแล้ว ยังส่งผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การอีกด้วย 

5.6.2 ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยในอนาคต 
1. ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

ที่มีลักษณะการดําเนินงานที่ต่างกัน เช่น โรงพยาบาลของรัฐสังกัดกระทรวงสาธารณสุข โรงพยาบาล
ของรัฐสังกัดมหาวิทยาลัย หรือโรงพยาบาลเอกชน หรือศึกษาเปรียบเทียบในกลุ่มที่เป็นการบริการ
วิชาชีพ (Professional Services) ในวิชาชีพอ่ืนๆ เช่น วิชาชีพบัญชี วิชาชีพวิศวกร วิชาชีพสถาปนิก 
เป็นต้น หรือกลุ่มวิชาชีพที่ต้องมีใบอนุญาตเฉพาะ เช่น นักบิน เป็นต้น เพ่ือให้เข้าใจความแตกต่างของ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนที่เป็นสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ในประเทศไทย เช่น จริยธรรมในการทํางาน (Work Ethics) เจตคติต่องาน (Work Attitude) และ
บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) เป็นต้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานมากขึ้น และกําหนดแนวทางในการควบคุมพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ดีย่ิงขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
ค่าอัตราสว่นความเท่ียงตรงของเนื้อหา 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) ของแบบสอบถาม 
 

คําถาม ค่า IOC 
ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทการทํางานขัดขวาง 
บทบาทครอบครัว 
1 ภาระงานของฉันมีมากจนไปรบกวนชีวิตครอบครัวของฉัน 1 
2 ฉันต้องทุ่มเทเวลาให้กับงานมากจนทําให้ฉนัมีปัญหาในการรับผิดชอบต่อ

ครอบครัว 
1 

3 ฉันไม่สามารถทําสิ่งที่ต้องการทําให้แก่ครอบครัวได้สําเร็จ เพราะภาระงาน
ที่ทํางานเป็นต้นเหตุ 

1 

4 ภาระงานของฉันทําให้เกิดความตึงเครียด จนทําให้ฉันมีปัญหาในการ
รับผิดชอบต่อหน้าที่ในครอบครัว 

1 

5 ฉันต้องเปลี่ยนแผนการทํากิจกรรมต่างๆ ของครอบครัว เพราะภาระงาน
ของฉันเป็นต้นเหตุ 

1 

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท 
การทํางาน 
6 ภาระรับผิดชอบต่อครอบครัวของฉันมีมากจนไปรบกวนการทํางานของ

ฉัน 
1 

7 ฉันต้องเลื่อนการทํางานบางอย่างออกไป เพราะต้องให้เวลาแก่ภารกิจของ
ครอบครัว 

1 

8 ฉันไม่สามารถทํางานได้เสร็จตามต้องการ เพราะภาระทางครอบครัวเป็น
ต้นเหตุ 

1 

9 ชีวิตครอบครัวรบกวนภาระความรับผิดชอบในงานของฉัน เช่น  
การไปทํางานให้ตรงเวลา การทํางานประจําวันให้เสร็จตามกําหนด  
และการทํางานล่วงเวลา เป็นต้น 

1 

10 ความตึงเครียดที่เกิดจากภาระครอบครัวรบกวนความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่การงานของฉัน 

1 
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คําถาม ค่า IOC 
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
1 ฉันเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายสาธารณะ/กิจกรรมสาธารณะ

ของหน่วยงานที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชน 
1 

2 ฉันมีส่วนร่วมในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเก่ียวกับนโยบายสาธารณะ/
กิจกรรมสาธารณะของหน่วยงาน 

1 

3 ฉันรู้สึกภูมิใจเมื่อชุมชนได้รับประโยชน์จากนโยบายสาธารณะ/กิจกรรม
สาธารณะที่ฉันเข้าไปมีส่วนร่วม 

1 

4 ฉันไม่ยุ่งเก่ียวกับกิจกรรมสาธารณะของหน่วยงาน 0.33* 
5 ฉันต้ังใจที่จะช่วยเหลือชุมชนที่หน่วยงานของฉันรับผิดชอบ 1 
6 ฉันคิดว่าหน้าที่การให้บริการเป็นหน้าที่ของฉัน 1 
7 ฉันให้ความสําคัญกับกิจกรรมการบริการสาธารณะของหน่วยงาน 1 
8 ฉันรู้สึกแย่เมื่อเห็นผู้รับบริการไม่ได้รับความสะดวกในการมารับบริการ

จากหน่วยงานของฉัน 
1 

9 ฉันคิดว่าการให้บริการผู้อ่ืนเป็นสิ่งสําคัญ 1 
10 ฉันยกย่องนับถือคนที่เต็มใจช่วยเหลือผู้อ่ืน 1 
11 ฉันคิดว่าควรให้บริการทุกคนด้วยความเสมอภาคเท่าเทียมกัน 0.67 
12 งานที่ฉันปฏิบัติเป็นงานที่ทําเพ่ือส่วนรวมมากกว่าเพ่ือตัวเอง 1 
13 การให้บริการผู้อ่ืนทําให้ฉันรู้สึกดีแม้ไม่มีผลตอบแทนก็ตาม 0.67 
14 การสร้างความพอใจให้กับชุมชนมีความสําคัญต่อฉันมากกว่าความสําเร็จ

ในชีวิตส่วนตัว 
0.67 

15 ฉันพร้อมที่จะเสียสละเพ่ือสิ่งที่ดีในสังคม 1 
16 ฉันยอมสูญเสียความเป็นส่วนตัวเพ่ือช่วยเหลือคนอ่ืน 0.67 
17 ฉันเช่ือว่าการทําเพ่ือส่วนรวมต้องมาก่อนการทําเพ่ือส่วนตัวเสมอ 1 
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คําถาม ค่า IOC 
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
1 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้เวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกิน

กว่าเวลาที่กําหนดไว้ 
1 

2 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันนําสิ่งของวัสดุสํานักงาน เช่น กระดาษ ปากกา 
ดินสอ ไปใช้ส่วนตัว 

1 

3 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทําความสกปรกหรือเสียหายแก่สภาพแวดล้อม
ของหน่วยงาน 

1 

4 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันอ่านหนังสือพิมพ์ นิตยสาร หรือหนังสืออ่ืนๆ ทีไ่ม่
เก่ียวข้องกับงาน ระหว่างการทํางาน 

1 

5 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันโทรศัพท์เพ่ือพูดคุยเรื่องส่วนตัวเกินกว่า 5 นาที
ระหว่างการทํางาน 

1 

6 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันละทิ้งงานโดยไม่ได้รับอนุญาต 1 
7 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทํางานอย่างขาดความทุ่มเทความพยายาม 1 
8 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทํากิจธุระส่วนตัวระหว่างเวลาทํางาน 1 
9 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันพูดจาสองแง่สองง่ามหรือเล่าเรื่องตลกหยาบโลน

ทางเพศ 
0.33* 

10 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันตําหนิหรือปัดความรับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน 1 
11 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันฝ่าฝืนระเบียบการรักษาความปลอดภัยของ

หน่วยงาน 
1 

12 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันล้อเลียน หยอกเย้า ให้เพ่ือนร่วมงานเกิด 
ความอาย 

1 

13 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันแสดงพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมต่อเพ่ือนร่วมงาน 1 
14 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้คําพูดที่ไม่เหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงาน 1 
15 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันขัดคําสั่งของผู้บังคับบัญชา 1 
16 ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้ถ้อยคําที่ทําให้ผูอ่ื้นรู้สึกเสียใจหรือโกรธ 1 
 
หมายเหตุ * คือ ข้อคําถามที่ถูกตัดออกเน่ืองจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) ตํ่ากว่า 0.50 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามสําหรับผู้ปฏิบตัิงาน  

 
เรื่อง อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว และพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิัตงิาน 
 

เรียน ผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาโททางบริหารธุรกิจ เน้น

การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมถึงอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามชุดน้ีจะใช้เพ่ือการศึกษาค้นคว้าเท่าน้ัน ข้อมูลส่วนบุคคล
ของผู้ตอบแบบสอบถามและคําตอบจะถือเป็นความลับ ผู้วิจัยจึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบ
แบบสอบถามตามความเป็นจริงให้มากที่สุด แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งเป็น 3 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ผู้ วิจัยขอขอบคุณท่านในความร่วมมือที่ท่ านได้กรุณาสละเวลาในการประเมิน

แบบสอบถามชุดน้ีอย่างสมบูรณ์ อันจะทําให้การวิจัยคร้ังน้ีสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี และขอขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสน้ี 

 
 

นายเฉลิมวุฒิ เงินทอง 
ผู้วิจัย 

มีนาคม 2560 
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ส่วนที่ 1  แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
(1) 

1 
ภาระงานของฉันมีมากจนไปรบกวนชีวิต
ครอบครัวของฉัน      

2 
ฉันจําเป็นต้องทุ่มเทเวลาให้กับงานมาก จนทํา
ให้ฉันมีปัญหาในการรับผิดชอบต่อครอบครวั      

3 
ฉันไม่สามารถทาํส่ิงที่ต้องการทาํให้แก่
ครอบครัวได้สําเร็จ เพราะภาระงานที่ทํางาน
เป็นต้นเหต ุ      

4 
ภาระงานของฉันทําใหเ้กิดความตึงเครยีด 
จนทําให้ฉันมีปัญหาในการรับผิดชอบต่อหน้าที่
ในครอบครวั      

5 
ฉันต้องเปล่ียนแผนการทํากิจกรรมต่างๆ ของ
ครอบครัว เพราะภาระงานของฉันเป็นต้นเหต ุ      

6 
ภาระรับผิดชอบต่อครอบครวัของฉันมีมาก 
จนไปรบกวนการทํางานของฉัน      

7 
ฉันจําเป็นต้องทุม่เทเวลาให้กับครอบครัวมาก
จนทําให้ฉันมีปัญหาในการรับผิดชอบต่องาน      

8 
ฉันไม่สามารถทาํงานได้เสรจ็ตามต้องการ 
เพราะภาระทางครอบครวัเป็นต้นเหต ุ      

9 
ความตึงเครยีดที่เกดิจากภาระครอบครัว
รบกวนความสามารถในการปฏิบัติหน้าที ่
การงานของฉัน      

10 
ฉันต้องเล่ือนการทํางานบางอยา่งออกไป 
เพราะต้องให้เวลาแก่ภารกิจของครอบครวั      
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ข้อ ข้อความ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

(5) 
เห็นด้วย 

(4) 
ไม่แน่ใจ 

(3) 

ไม่เห็น
ด้วย 
(2) 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ยิ่ง 
(1) 

1 
ฉันเข้าไปมีส่วนร่วมในการกําหนดนโยบายเพ่ือ
สังคม/กิจกรรมบริการสังคมของหน่วยงานที่
เป็นประโยชน์ตอ่ชุมชน      

2 
ฉันมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายเพ่ือสังคม/กิจกรรมบรกิาร
สังคมของหน่วยงาน      

3 
ฉันรู้สึกภูมิใจเมือ่ชุมชนได้รับประโยชน์จาก
นโยบายเพื่อสังคม/กิจกรรมบรกิารสังคมที่ฉัน
เข้าไปมีส่วนรว่ม      

4 
ฉันตั้งใจที่จะช่วยเหลือชุมชนทีห่น่วยงาน 
ของฉันรับผิดชอบ      

5 
ฉันคิดว่าหน้าทีก่ารให้บรกิารสังคมเป็นหน้าที่
ของฉัน      

6 
ฉันให้ความสําคัญกับกจิกรรมการบรกิารสังคม
ของหน่วยงาน      

7 
ฉันรู้สึกแย่ทกุครั้งเมือ่เห็นผู้รับบริการไม่ได้รับ
ความสะดวกในการมารับบรกิารจากหน่วยงาน
ของฉัน      

8 
ฉันมีความคิดว่าการให้บรกิารผู้อื่นเป็น 
ส่ิงสําคัญ      

9 
ฉันยกย่องนับถอืคนที่เต็มใจช่วยเหลือ 
ผู้อื่น      

10 
ฉันคิดว่าควรใหบ้ริการทกุคนดว้ยความ 
เสมอภาคเท่าเทยีมกัน      

11 
งานที่ฉันปฏิบัตเิป็นงานทีท่ําเพือ่ประโยชน์
ส่วนรวมมากกว่าเพื่อตัวเอง      
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ข้อ ข้อความ เห็นด้วย
่

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น ไม่เห็น

12 
การให้บรกิารผู้อื่นทําให้ฉันรู้สึกดีแม้ว่าจะไม่มี
ผลตอบแทนก็ตาม      

13 
การสร้างความสุขใหก้ับชุมชนมีความสําคัญต่อ
ฉันมากกว่าความสําเร็จในชวีิตส่วนตัว      

14 
ฉันพร้อมทีจ่ะเสียสละในการทํางานเพื่อสังคม
ส่วนรวม      

15 
ฉันยอมสูญเสียความเป็นส่วนตวัเพื่อช่วยเหลือ
คนอื่น      

16 
ฉันเชื่อว่าการทาํเพื่อสังคมส่วนรวมต้องมากอ่น
การทําเพื่อส่วนตัวเสมอ      

 
ส่วนที่ 3 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ  ชาย  หญิง 
2. อายุ …………………….. ปี 
3. ประสบการณ์การทํางาน (อายุงาน)........................... ปี 
4. ตําแหน่งงาน โปรดระบุ ................................. 
5. สถานภาพการจ้าง 
 ข้าราชการ  พนักงานราชการ 
 ลูกจ้างประจํา  พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
 ลูกจ้างช่ัวคราว 

6. หน่วยงานที่สังกัด 
 ฝ่ายทันตกรรม  ฝ่ายเภสัชกรรม 
 ฝ่ายการพยาบาล  ฝ่ายบริหารงานทั่วไป 
 หน่วยงานอ่ืนๆ โปรดระบุ ....................................... 

 
 

-- ขอขอบคณุที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม -- 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามสําหรับหัวหน้างาน 

 
เรื่อง อิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์ระหว่าง 

ความขดัแยง้ระหว่างงานกับครอบครัว และพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิัตงิาน 
 

เรียน หัวหน้างาน 
 

แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาโททางบริหารธุรกิจ เน้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และองค์การ คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมถึงอิทธิพลกํากับของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะที่มีต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

สําหรับแบบสอบถามชุด น้ี เป็นแบบสอบถามสําหรับหั วหน้ างาน  ในฐานะ
ผู้บังคับบัญชา ทําการประเมินพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยขอให้ท่าน
พิจารณาพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล ข้อมูลที่ได้รับจาก
แบบสอบถามชุดน้ีจะใช้เพ่ือการศึกษาค้นคว้าเท่าน้ัน คําตอบของผู้ตอบแบบสอบถามจะถือเป็น
ความลับ จึงขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงให้มากที่สุด 
แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังน้ี 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลผู้รับการประเมินและผู้ประเมิน 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ผู้ วิจัยขอขอบคุณท่านในความร่วมมือที่ท่ านได้กรุณาสละเวลาในการประเมิน

แบบสอบถามชุดน้ีอย่างสมบูรณ์ อันจะทําให้การวิจัยคร้ังน้ีสําเร็จลุล่วงไปด้วยดี และขอขอบพระคุณ
มา ณ โอกาสน้ี 

 
นายเฉลิมวุฒิ เงินทอง 

ผู้วิจัย 
มีนาคม 2560 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลผู้ประเมินและผู้รับการประเมิน 
ผู้ประเมิน (ระบุตําแหน่ง)............................................................................................................... 
ผู้รับการประเมิน (ระบุช่ือผู้ใต้บังคับบัญชา)................................................................................... 
 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามข้อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
โปรดพิจารณาพฤติกรรมของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล และโปรดทําเคร่ืองหมาย  ในช่องที่
ตรงกับความคิดเห็นของท่านที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชามากที่สุด 
 

ข้อ ข้อความ 
ทํา

เสมอๆ 
(5) 

ทํา
บ่อยครั้ง 

(4) 

ทํา
บางครั้ง 

(3) 

ไม่ค่อย
ได้ทํา 
(2) 

ไม่เคยทํา
เลย 
(1) 

1 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้เวลาพัก
รับประทานอาหารกลางวันมากเกินกว่า
เวลาที่กําหนดไว้      

2 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันนําวัสดุสํานักงาน 
เช่น กระดาษ ปากกา ดินสอ ไปใช้ส่วนตัว      

3 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทําความสกปรก
หรือเสียหายแก่สภาพแวดล้อมของ
หน่วยงาน      

4 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันอ่านหนังสือพิมพ์ 
นิตยสาร หรือหนังสืออ่ืนๆ ทีไ่ม่เก่ียวข้อง 
กับงาน ระหว่างการทํางาน      

5 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันโทรศัพท์เพ่ือพูดคุย
เรื่องส่วนตัวเกินกว่า 5 นาทีระหว่างการ
ทํางาน      

6 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันละทิ้งงานโดยไม่ได้
รับอนุญาต      

7 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทํางานอย่างขาด
ความทุ่มเทความพยายาม      
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ข้อ ข้อความ 
ทํา

เสมอๆ 
(5) 

ทํา
บ่อยครั้ง 

(4) 

ทํา
บางครั้ง 

(3) 

ไม่ค่อย
ได้ทํา 
(2) 

ไม่เคยทํา
เลย 
(1) 

8 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันทํากิจธุระส่วนตัว
ระหว่างเวลาทํางาน      

9 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันตําหนิหรือปัด
ความรับผิดชอบให้เพ่ือนร่วมงาน      

10 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันฝ่าฝืนระเบียบการ
รักษาความปลอดภัยของหน่วยงาน      

11 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันล้อเลียน หยอกเย้า 
ให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความอาย      

12 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันแสดงพฤติกรรมที่ 
ไม่เหมาะสมต่อเพ่ือนร่วมงาน      

13 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้คําพูดที่ไม่
เหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงาน      

14 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันขัดคําสั่งของ
ผู้บังคับบัญชา      

15 
ผู้ใต้บังคับบัญชาของฉันใช้ถ้อยคําที่ทําให้
ผู้อ่ืนรู้สึกเสียใจหรือโกรธ      

 
 

-- ขอขอบคณุที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม -- 
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ประวตัิผู้เขียน 
 

ช่ือ นายเฉลิมวุฒิ เงินทอง 
วันเดือนปีเกิด 
วุฒิการศึกษา 

5 ธันวาคม 2530 
ปีการศึกษา 2552: รัฐศาสตรบัณฑิต (บริหารรัฐกิจ)  
เกียรตินิยมอันดับสอง มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ตําแหน่ง วิทยากรระดับ 6 แผนกระบบประเมินผลบุคคล 
กองประเมินผลบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  
ประสบการณ์ทํางาน 
 

2560: วิทยากรระดับ 6  
แผนกระบบประเมินผลบุคคล 
กองประเมินผลบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
2558-2559:  วิทยากรระดับ 5 แผนกแรงงานสัมพันธ์ 
กองแรงงานสัมพันธ์ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
2554-2557: วิทยากรระดับ 4 แผนกแรงงานสัมพันธ์ 
กองแรงงานสัมพันธ์ ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 
 

 


