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 การศึกษาครั 5งนี 5มีวัตถุประสงค์เพื�อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กรกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
ตลอดจนอิทธิพลของความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว ที�มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร กลุม่ตวัอย่างในการศกึษา คือพนกังานของ
สถาบันการเงินเฉพาะกิจสํานักงานใหญ่ 5 แห่ง จํานวน 401 คน เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัย คือ
แบบสอบถาม มีทั 5งหมด 4 ส่วน ได้แก่ (1) แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสูบุ่คคล และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่องค์กร (2) แบบสอบถามความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
(3) แบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือความ
ต้องการเวลาขององค์กร ผลกระทบต่องาน และการสนับสนนุจากหวัหน้า (4) แบบสอบถามข้อมูล
ทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว 
(One-Way ANOVA) การทดสอบค่าสหสัมพันธ์ (Correlation) การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression) และการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression) 



(4) 
 

 ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี 5 (1) จากผลการทดสอบค่าสหสมัพนัธ์ไม่พบว่าความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัวมีความสมัพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงาน (2) การ
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายแสดงผลการวิเคราะห์ว่าวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว
สามารถทํานายความขดัแย้งจากงานสู่ครอบครัวได้ แต่อํานาจการทํานายค่อนข้างน้อยที� 18.8% โดย
องค์ประกอบด้านการสนับสนนุจากหวัหน้าและความต้องการเวลาขององค์กรสามารถทํานายความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ ส่วนองค์ประกอบด้านผลกระทบต่องานไม่พบว่าสามารถทํานาย
ได้ (3) วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กร แต่พบองค์ประกอบด้านความต้องการเวลาขององค์กรและการสนับสนนุจาก
หวัหน้ามีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร (4) วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวไม่สามารถร่วมทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์กรได้ แต่องค์ประกอบด้านความต้องการเวลาขององค์กรและการสนับสนนุจากหัวหน้า 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ โดยมีอํานาจในการทํานายน้อยมากคือ 
2.8% (5) ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุ ตําแหน่งงาน สถานภาพ และจํานวนผู้ ใต้อุปการะที�อาศัยอยู่
ร่วมกัน มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร (6) จํานวนผู้ ใต้อปุการะที�อาศยัอยู่ร่วมกนั มี
ผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และ (7) ปัจจัยส่วนบุคคลใดๆ ไม่มีผลต่อการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

ผลที�พบทําให้เสนอแนะได้ว่า องค์กรควรสร้างและส่งเสริมวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว โดยเฉพาะประเด็นด้านความต้องการของเวลาขององค์กรและการสนับสนุนจากหัวหน้า 
เพื�อช่วยพนกังานลดความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และเพิ�มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กร  
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The purpose of this study was to examine the relationship between organizational 
citizenship behavior (OCB), work-family conflict and work-family culture including the 
influence of work-family conflict and work-family culture on OCB. 401 employees from 5 
headquarter of specific financial institutions were the samples. A 4-scale-questionnaire was 
used as the research measure in collecting data: (1) OCB scale consisting of 2 sub-scales: 
organizational citizenship behavior directed toward individuals and organizational 
citizenship behavior directed toward organization (2) work-family conflict scale (3) work-
family culture scale consisting of 3 sub-scales: organizational time demands, career 
consequences and managerial support (4) demographic questionnaire. Data analyses 
performed to test the hypotheses utilizes one-way ANOVA, correlation, simple regression 
and multiple regression. 

The results can be summarized as follow: (1) Pearson correlation indicated that no 
relationship found between work-family conflict and OCB. (2) Simple regression analyze  



(6) 
 

indicated that work-family culture can predicts work-family conflict. The predictive power 
was 18.8% which was quietly low. Work-family conflict could be predicted by organizational 
time demands and managerial support, not career consequences. (3) Work-family culture 
did not relate to OCB, but the sub-scales: organizational time demands and managerial 
support related to OCB. (4) Work-family conflict and work-family culture altogether could not 
predict OCB. The sub-scales: organizational time demands and managerial support could 
be the predictors but the predictive power was very low at 2.8%. (5) Personal factors which 
are age, work position, marital status and number of dependents in the household 
significantly affected to OCB. (6) Number of dependents in the household was the only 
personal factor that significantly affected to work-family conflict and (7) none of personal 
factors were found effecting the perception of work-family culture. 
 The results of the study could suggest that the organization should promote work-
family culture especially organizational time demands and managerial support in order to 
decrease work-family conflict and increase OCB of the employees. 
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1.1  ที�มาและความสาํคัญของปัญหา 
 

สถาบนัการเงินเฉพาะกิจเป็นหนึ�งในระบบสถาบนัการเงินของไทย มีหน้าที�หลกัในการช่วย
กระจายสินเชื�อทั�วไปและสินเชื�อเฉพาะเจาะจงไปสู่ภาคเศรษฐกิจได้อย่างทั�วถึงยิ�งขึ ,น เพื�อเติมเต็ม
ส่วนที�สถาบนัการเงินเอกชนหรือธนาคารพาณิชย์ทั�วไปไม่สามารถเข้าถึงได้ ในปัจจุบนัสถาบนั
การเงินเฉพาะกิจมีบทบาทสําคญัเป็นกลไกหลกัที�ภาครัฐใช้ในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของ
ประเทศ หากสถาบนัการเงินเฉพาะกิจมีประสิทธิภาพก็จะสามารถส่งเสริมให้ระบบการเงินของ
ประเทศดําเนินไปได้อย่างราบรื�น (ภัสรี ธนะอเนกเจริญ, นงนุช บุญกาญจนพานิช และไตรรัตน์ 
ธนะประกอบกรณ์, 2548; สุขมุาลย์ ลดัพลี, อรุณศรี เมธิสริยพงศ์, สภัทร์พร ธรรมาภรณ์พิลาศ 
และนรพรรษ เพ็ชรตระกลู, 2552)  
 นอกจากสถาบันการเงินเฉพาะกิจจะมีกระทรวงการคลังเป็นผู้ กํากับดูแลหลัก และ
ธนาคารแห่งประเทศไทยทําหน้าที�ตรวจสอบแล้ว (รวมถึงกระทรวงอุตสาหกรรมที�มีอํานาจออก
กฎระเบียบเฉพาะธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย) ในฐานะ
อง ค์กร รัฐ วิสาหกิจ  สถาบันการ เ งิน เฉพาะ กิจยังอยู่ภายใ ต้การ กํากับของ สํานักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ซึ�งมีหน้าที�หลกัในการสนบัสนนุองค์กรรัฐวิสาหกิจให้มี
ระบบบริหารจัดการที�ดี มีความสามารถในการแข่งขัน เพื�อเป็นเครื�องมือของรัฐในการพัฒนา
ประเทศได้อย่างยั�งยืน (สํานกังานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2554) ระบบการประเมิน
คณุภาพรัฐวิสาหกิจ (State Enterprise Performance Appraisal - SEPA) จึงถกูนํามาใช้เป็น
เครื�องมือในการพฒันาวิธีการ สภาพแวดล้อม และความสมัพันธ์ที�สําคญัในการดําเนินงาน 
ตลอดจนความท้าทายและความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ให้กับองค์กรรัฐวิสาหกิจ เพื�อยกระดบั
การบริหารจัดการของรัฐวิสาหกิจให้เข้าสู่มาตรฐานสากล อันจะเป็นการเพิ�มประสิทธิภาพการ
แขง่ขนัของประเทศ (สคร., 2556) ระบบ SEPA ครอบคลมุระบบการบริหารจดัการของรัฐวิสาหกิจ
โดยรวม ประกอบด้วยเกณฑ์ทั ,ง 7 หมวด ซึ�งการมุ่งเน้นบุคลากร จดัเป็นหมวด 5 มีการบริหาร
ทรัพยากรบคุคลเป็นเครื�องมือที�จะชว่ยให้องค์กรรัฐวิสาหกิจมีคณุภาพตามเป้าประสงค์ การบริหาร
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ทรัพยากรบคุคลมีเป้าหมายในการใช้ศกัยภาพของบคุลากรอย่างเต็มที� เพื�อเป็นพลงัสําคญัตอ่การ
ขบัเคลื�อนองค์กร และต้องดําเนินการควบคู่ไปกับการคํานึงถึงความรู้สึกนึกคิดของพนักงานใน
องค์กร สคร. จึงให้ความสําคญักบัการสร้างความผกูพนัของบคุลากร (Employee Engagement) 
โดยเกณฑ์การให้คะแนนในหมวด 5 มากกว่าครึ�งมาจากด้านความผกูพนัของบคุคลากร ซึ�ง สคร. 
ได้ให้ความหมายและเหตุผลในการมุ่งความผูกพันของบุคลากรว่า “ความผูกพันของบุคลากร 
หมายถึง ระดบัของความมุ่งมั�น ทั ,งทางอารมณ์และสติปัญญา เพื�อให้งาน ภารกิจ และวิสยัทศัน์
ของรัฐวิสาหกิจบรรลผุล รัฐวิสาหกิจที�มีระดบัความผกูพนัสงูมกัมีสภาพแวดล้อมการทํางานที�มีผล
ดําเนินการดี บุคลากรได้รับแรงจูงใจให้ทํางานให้ดีที�สุดเพื�อประโยชน์ของลูกค้าและความสําเร็จ
ของรัฐวิสาหกิจ” (สคร., 2553: 83)  
 มีปัจจยัมากมายที�ส่งเสริมให้พนกังานเกิดความผกูพนั พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรเป็นอีกปัจจัยหนึ�งที�มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร ทําให้พนักงานมี
พฤตกิรรมที�เกินกวา่หน้าที�ที�ชว่ยสนบัสนนุการทํางาน และชว่ยเสริมประสิทธิภาพขององค์กร (ทิพย์
วรรณ มงคลดีกล้ากลุ, 2554; วลัลภ ล้อมตะค,ุ 2554; นรูลี หมดัปลอด, อิศรัฏฐ์ รินไธสง และรุ่งชชั
ดาพร เวหะชาติ, 2556) การศกึษาในบริบทรัฐวิสาหกิจที�ผ่านมาของ สธิุดา เลิศอุไรวงศ์ และเอก
อนงค์ ตั ,งฤกษ์วรา (2557) ทําให้ได้ทราบว่า พนักงานขาดความกระตุ้นตื�นตวั ไม่สนใจพัฒนา
ปรับตวั และไม่ชอบการเปลี�ยนแปลง ทําให้มีผลตอ่การแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กร ผู้ วิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธ์ของวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับ
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวว่าจะมีความสมัพนัธ์ และเป็นปัจจยัทํานายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรในหมู่พนักงานรัฐวิสาหกิจได้หรือไม่ ซึ�งจะช่วยในการเพิ�มพูนความรู้
ความเข้าใจ รวมถึงแนวทางในการเสริมสร้างความผูกพนัของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ
ตามระบบระบบการประเมินคณุภาพรัฐวิสาหกิจได้อีกทางหนึ�ง 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที� ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมหนึ�งของบุคคลที�ทําให้เกิด
ประสิทธิภาพแก่องค์กร โดยเป็นพฤติกรรมบทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) คือเป็นพฤติกรรม
ที�พนกังานแสดงออกด้วยความสมคัรใจและทําให้เกิดประโยชน์ตอ่บุคคลและ/หรือองค์กร แม้จะ
ไม่ใช่พฤติกรรมที�สนับสนุนผลการปฏิบัติงานโดยตรง แต่เป็นพฤติกรรมที�ช่วยสนับสนุนให้เกิด
ประสิทธิภาพในกระบวนการทํางานและผลการปฏิบตัิงาน (Organ, 1997) ลําพงัเพียงผลการ
ปฏิบตัิงานในเนื ,องาน (Task Performance) อาจไม่สามารถทําให้องค์กรดําเนินงานได้อย่าง
ราบ รื� น  ดังนั ,นจะ ต้อง ดํา เ นินควบคู่ ไปกับผลการปฏิบัติ งานในเชิ งบ ริบท (Contextual 
Performance) คือพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรในการทําให้องค์กรได้เปรียบในการ
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แข่งขัน สามารถตอบสนองผู้ มีส่วนได้ส่วนเสียทั ,งหมด และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 
(McShane and Von Glinow, 2010) การปฏิบตัิงานในเชิงบริบทจึงมีความสําคญัในการสร้าง
ประสิทธิภาพแก่องค์กร เพราะทําให้เกิดบรรยากาศและสังคมในองค์กรให้ดีพร้อมสําหรับ
กระบวนการทํางานตอ่ไป (Borman and Motowidlo, 1997)  
 งานวิจยัในประเด็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรเพิ�มขึ ,นอย่างรวดเร็วในระยะ
ทศวรรษที�ผ่านมา (Podsakoff, MacKenzie, Paine and Bachrach, 2000: 558) ชี ,ให้เห็นว่า
ประเดน็ดงักลา่วได้รับความสนใจจากองค์กรและนกัทรัพยากรมนษุย์อย่างมาก เนื�องจากสามารถ
เพิ�มประสิทธิภาพขององค์กรได้ องค์กรจึงต้องการให้พนกังานที�แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรมีจํานวนเพิ�มมากขึ ,น ซึ�งทําได้โดยให้พนักงานรับรู้ด้านบวกขององค์กร 
(Kaur, 2011) การส่งเสริมความสมดลุในชีวิตและการทํางาน (Work-life Balance) ของพนกังาน
เป็นวิธีหนึ�งที�ทําให้พนกังานมีทศันคติที�ดีตอ่องค์กร (Lockwood, 2003) มีงานวิจยัจํานวนมากที�
พบว่าการรับรู้ประโยชน์ของนโยบายและ/หรือสวสัดิการ (Perceived Benefit Usefulness) และ
การรับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร (Perceived Organizational Support) มีความสมัพนัธ์ทางบวก
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร (Shore and Wayne, 1993; Thompson, Beauvais 
and Lyness, 1999; Lambert, 2000; Podsakoff et al., 2000; Wayne, Shore, Bommer and 
Tetrick, 2002; Muse, Harris, Giles and Feild, 2008) 
 จดุดลุยภาพระหว่างชีวิตส่วนตวัและการทํางานเป็นสิ�งที�ทกุคนปรารถนา การทํางานน้อย
เกินไปอาจทําให้มีรายได้ไม่เพียงพอต่อการดํารงชีวิต ในทางกลับกัน การทํางานที�มากเกินไปก็
สง่ผลเสียตอ่สขุภาพกายและชีวิตส่วนตวัได้ การสร้างสมดลุระหว่างการทํางานและชีวิตส่วนตวัจึง
มีความสําคญัเป็นอย่างมาก (ประกาย ธีระวฒันากลุ, 2556) ผู้คนจํานวนมากในปัจจบุนัประสบ
กบัปัญหาความไม่สมดลุของชีวิตและการทํางาน และมีความยากลําบากในการดําเนินชีวิตอย่าง
ปกติสขุ ดงัจะเห็นได้จากผลการสํารวจของหลายสํานกัที�ให้ข้อมลูตรงกันว่าผู้คนส่วนใหญ่รู้สึกใช้
เวลากับการทํางานมากเกินไป ใช้เวลากับครอบครัว, สงัคมรอบข้าง, งานอดิเรกหรือความสนใจ
สว่นตวัน้อยเกินไป รวมทั ,งรู้สึกเหนื�อยจากการทํางานจนไม่มีเวลาทํางานบ้าน (Lockwood, 2003; 
Kotowska, Matysiak, Styrc, Pailhé, Solaz and Vignoli, 2007) ประกอบกบักลุ่มคนที�เกิด
ระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2538 หรือที�เรียกกันว่า Generation Y หรือ Millennials จะเป็นกําลัง
แรงงานหลักในอนาคต ซึ�งคนกลุ่มนี ,ให้ความสําคญักับสมดุลของชีวิตและการทํางานและการ
ยืดหยุ่นในการทํางานเป็นอย่างมาก (ไพร้ซวอเตอร์เฮาส์คูเปอร์ส, 2556) การที�รู้สึกว่าชีวิตการ
ทํางานและชีวิตส่วนตวัเกิดความไม่สมดลุเป็นสาเหตหุลกัประการหนึ�งที�ทําให้คนกลุ่มนี ,ลาออก   
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(จ๊อบสตรีท ประเทศไทย, 2555) อีกทั ,งยงัมีผลสํารวจที�พบว่าพนกังานมากกว่า 1 ใน 4 (27%) ของ
องค์กรที�ไม่สนบัสนนุเรื�องความสมดลุระหว่างชีวิตและการทํางาน จะวางแผนลาออกจากองค์กร
ภายในสองปี (เฮย์กรุ๊ป, 2556) องค์กรจึงควรมีส่วนช่วยให้พนักงานขององค์กรเกิดดุลยภาพ
ระหว่างชีวิตส่วนตวัและการทํางานด้วยการออกแบบแนวทางการปฏิบตัิ เปิดโอกาสให้พนกังาน
สามารถจดัการกบัหลากหลายบทบาทของตนได้ (Allen, 2001; ศิรภสัสร วงศ์ทองดี, 2552; Lazar, 
Osoian and Ratiu, 2010; Noe, Hollenbeck, Gerhart and Wright, 2012; วิศรุตา ทองแกมแก้ว, 
2555) จากการสังเกตองค์กรที�ติดในรายชื�อบริษัทที�น่าทํางานด้วยที�สุดโดยนิตยสาร Fortune 
(Fortune’s 100 Best Companies to Work for) พบว่าหลายองค์กรขยายและเพิ�มความ
หลากหลายของโปรแกรมเพื�อความสมดลุของงานและชีวิต (Work-life Benefit Program) ให้มาก
ขึ ,น เพื�อชว่ยพนกังานของตนให้สามารถเผชิญและจดัการกบัความต้องการจากงานและเรื�องอื�นๆ ที�
นอกเหนือจากงานได้ดียิ�งขึ ,น (Muse et al., 2008: 172) เมื�อองค์กรเอื ,อตอ่สมดลุของชีวิตและการ
ทํางาน เทา่กบัสนบัสนนุความหลากหลายในองค์กร (Diversity) มีผลดีตอ่ภาพลกัษณ์ (Employer 
Branding) และชว่ยขบัเคลื�อนพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร (Lockwood, 2003: 6)  
 หลายองค์กรจึงได้เริ�มเห็นความสําคญัของความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ด้วยการ
ออกนโยบายและสวสัดิการที�เป็นมิตรกับครอบครัว (Family-friendly Policies) เพื�อดึงดดู สร้าง
ความพึงพอใจ และรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กร แต่พบว่านโยบายและสวัสดิการเพียงอย่าง
เดียว ไม่สามารถดึงดดู รักษา ลดความเครียดในหมู่พนกังาน และเพิ�มผลิตภาพให้แก่องค์กรได้ 
เพราะการนําใช้นโยบายและสวสัดิการไปใช้จริง การสื�อสาร และวฒันธรรมองค์กร เป็นปัจจยัหลกั
สําหรับความสําเร็จของการใช้นโยบายที�องค์กรต้องให้ความสําคญั (Ryan and Kossek, 2008: 
295-296) องค์กรที�มีวฒันธรรมที�สนบัสนนุและเอื ,อตอ่การสมดลุของชีวิตและการทํางาน จะทําให้
พนกังานในองค์กรนั ,นมีความมั�นใจตอ่การใช้สิทธิ�ตามนโยบายและสวสัดิการองค์กร เพราะรับรู้ว่า
การใช้สิทธิ�จะไม่ทําลายหรือตดัโอกาสความเจริญก้าวหน้าในการทํางานของตน องค์กรจึงควรมี
วฒันธรรมที�เอื ,อตอ่การทํางานและครอบครัว เพื�อทําให้พนกังานสามารถบริหารจดัการชีวิตของตน
ได้ (Thompson et al., 1999; Lambert, 2000; Allen, 2001; Bragger, Rodriguez-Srednicki, 
Kutcher, Indovino and Rosner, 2005) 

ในการศึกษาครั ,งนี , ผู้ วิจยัได้สนใจศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว ในบริบทองค์กร
รัฐวิสาหกิจ เนื�องจากตวัแปรทั ,งสามมีความสอดคล้องกับการพัฒนาองค์กรด้วยระบบประเมิน
คุณภาพรัฐวิสาหกิจ กล่าวคือ (1) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมที�
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เกี�ยวข้องกับความผูกพนัต่อองค์กร และช่วยส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการทํางานเพื�อก้าวสู่
ความเป็นเลิศ อนัเป็นเป้าหมายขององค์กรรัฐวิสาหกิจ (2) เกณฑ์การประเมินคณุภาพรัฐวิสาหกิจ
ในหมวด 5 การมุ่งเน้นบุคลากร ได้อ้างอิงจากแนวโน้มการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของโลกใน
ปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ คือการใช้ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดยคํานึงถึง
สมดุลในชีวิตและการทํางานและการสร้างความผูกพนัต่อองค์กรควบคู่กันไป (สคร., 2553) ซึ�ง
สอดคล้องกบัตวัแปรความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวในการศกึษานี , และ (3)  จากงานวิจยั 
หมวด 5 การมุ่งเน้นบคุลากร มีข้อกําหนดให้รัฐวิสาหกิจต้องเสริมสร้างวฒันธรรมเพื�อสนบัสนนุให้
บคุลากรเกิดความผกูพนั ซึ�งสามารถทําได้โดยการ “ให้” กบัพนกังานก่อน เพื�อนํามาซึ�งพนัธะทาง
ใจของพนกังานต่อรัฐวิสาหกิจ (พชัสิรี ชมพูคํา, 2553) วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว
เป็นการให้การสนบัสนุนแก่พนกังานประเภทหนึ�ง เพื�อสามารถสร้างสมดลุในชีวิตของพนกังานได้
ง่ายขึ ,น เพราะองค์กรเป็นปัจจยัสําคญัที�สามารถสร้างและมีวฒันธรรมที�เอื ,อต่อการรับรู้ความสุข
ของพนกังาน ทําให้พนกังานรู้สึกผูกพนัและมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรเพิ�ม
สงูขึ ,นได้ (Baptiste, 2007; จฑุามาศ แก้วพิจิตร, วิชยั อตุสาหจิต และสมบตั ิกสุมุาวลี, 2554) 
 จากสาเหตขุ้างต้นผู้ วิจยัจึงเลือกศกึษาในหวัข้อ “ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กร ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว ของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ” โดยมีคําถามวิจยั วตัถปุระสงค์ ประโยชน์ที�คาด
วา่จะได้รับ และนิยามศพัท์เชิงปฏิบตักิาร ดงัตอ่ไปนี , 
 
1.2  คาํถามวจิัย 
 
 1)  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที�ดีขององค์กรของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจอยา่งไร 
 2)  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลต่อความขัดแย้งระหว่างงานและ 

ครอบครัวของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจอยา่งไร 
 3)  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานสถาบันการเงินเฉพาะกิจที�แตกต่างกัน จะมีผลต่อ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนัหรือไม ่อยา่งไร 
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1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 
 1)  เพื�อศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกับความ 

ขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
 2)  เพื�อศกึษาความสมัพนัธ์ระหวา่งพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกบัวฒันธรรม 
องค์กรด้านงานและครอบครัวของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
 3)  เพื�อศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวต่อความขัดแย้ง 

ระหวา่งงานและครอบครัวของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
 4)  เพื�อศกึษาความแตกตา่งของปัจจยัส่วนบคุคลที�มีผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี 
ขององค์กร ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว และการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
 
1.4  ประโยชน์ที�คาดว่าจะได้รับ 
 
 1)  องค์กรสามารถใช้เป็นแนวทางในการจดัการวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  
เพื�อเพิ�มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร และลดความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว
ของพนกังาน รวมถึงใช้เป็นแนวทางในการสร้างความผกูพนัตอ่องค์กรได้ 
 2)  หวัหน้าหรือผู้บริหารเกิดความตระหนกัในบทบาทของตนตอ่การสร้างเสริมวฒันธรรม 
องค์กรด้านงานและครอบครัว กระตุ้นให้พนกังานเกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรและ
ชว่ยเหลือพนกังานในการจดัการความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
 3)  ผู้ปฏิบตังิานทรัพยากรมนษุย์สามารถนําเสนอนโยบายและสวสัดกิารเพิ�มเตมิเพื�อเพิ�ม 
ความสมดลุของชีวิตและการทํางานของพนกังานได้ 
 4)  เป็นประโยชน์ทางการศกึษาแก่ผู้สนใจที�ต้องการศกึษาด้านพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�
ดีขององค์กร ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว
ในบริบทพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
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1.5  นิยามศัพท์เชิงปฏิบัตกิาร 
 
 1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior)  
หมายถึง พฤตกิรรมเชิงบวกหลายหลายรูปแบบที�พนกังานเลือกปฏิบตัิเองด้วยความสมคัรใจ ไม่ได้
กําหนดเป็นหน้าที�หรือได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็นทางการ แต่เป็นพฤติกรรมที�เกินกว่าบทบาท
หน้าที�ของพนักงานซึ�งช่วยสนับสนุนพฤติกรรมหลักในการทํางาน ทําให้เกิดประโยชน์แก่เพื�อน
ร่วมงานและองค์กร ก่อให้เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และความสําเร็จขององค์กรประกอบไป
ด้วย 2 องค์ประกอบ ดงันี , 

(1)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่บุคคล (Organizational  
Citizenship Behavior Directed toward Individuals - OCBI) หมายถึง พฤติกรรมที�สร้าง
ประโยชน์ในทนัทีให้กับบุคคลโดยตรงหรือให้กบัองค์กรในทางอ้อม เช่น ช่วยเหลือผู้ ที�ขาดงาน ใช้
เวลารับฟังปัญหาและความกงัวลของเพื�อนร่วมงาน  

(2)  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่องค์กร (Organizational  
Citizenship Behavior Directed toward Organization - OCBO) หมายถึง พฤติกรรมที�สร้าง
ประโยชน์ให้กับองค์กรในเรื�องทั�วไป เช่น แจ้งล่วงหน้าหากจะลางาน รักษาและปกป้องทรัพย์สิน
ขององค์กร 
 2)  ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Work-family Conflict) หมายถึง ความ 
ขดัแย้งที�ปรากฏขึ ,นเมื�อบคุคลหนึ�งมีความคาดหวงัในบทบาททั ,งสองตน (หรือมากกว่า) ไม่ตรงกัน 
ในการศกึษานี ,จะหมายถึงเฉพาะความขดัแย้งจากงานสู่ครอบครัว (Work-to-family Conflict) คือ
ความขดัแย้งจากบทบาทในการทํางานสู่บทบาทในครอบครัว เกิดขึ ,นเพราะมีความต้องการจากที�
ทํางานมาก ทําให้ทรัพยากรที�มี อนัได้แก่ เวลา ความตงึเครียด และพฤติกรรม ถกูใช้ไปกบับทบาท
งานมากหรือถูกจดัการอย่างไม่เหมาะสม ทําให้มีผลกระทบต่อบทบาทและความสามารถในการ
ปฏิบตัหิน้าที�ตอ่ครอบครัว 
 3)  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว (Work-family Culture) หมายถึง ฐานคติ  
ความเชื�อ และคา่นิยมของแตล่ะองค์กรเกี�ยวกบัขอบเขตในการสนบัสนนุและการให้คณุคา่กบัชีวิต
การทํางานและชีวิตสว่นตวัของพนกังาน ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดงันี , 
  (1)  ความต้องการเวลาขององค์กร (Organizational Time Demands) หมายถึง  
ความต้องการหรือความคาดหวงัขององค์กรที�ต้องการหรือคาดหวงัให้พนกังานอทิุศเวลาให้กบัการ
ทํางานมากกวา่ครอบครัว 
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  (2)  ผลกระทบตอ่งาน (Career Consequences) หมายถึง ผลกระทบทางลบตอ่ 
หน้าที�การทํางานของพนกังาน หลงัจากพนกังานใช้สิทธิ�ตามนโยบายและสวสัดกิารขององค์กร 
  (3)  การสนบัสนนุจากหวัหน้า (Managerial Support) หมายถึง การเข้าอกเข้าใจ 
ของหัวหน้าในปัญหาชีวิตและการทํางานของพนกังาน และการสนับสนุนของหัวหน้าในการใช้
นโยบายและสวสัดกิารขององค์กรเพื�อสขุภาวะของพนกังาน 

4)  พนักงานสถาบันการเงินเฉพาะกิจ หมายถึง พนักงานประจําและฝ่ายบริหารของ 
สถาบนัการเงินเฉพาะกิจ ไม่รวมพนกังานอตัราจ้าง  



 

 

 
บทที� 2 

 
เอกสารและงานวจิัยที�เกี�ยวข้อง 

  
 งานวิจัยนี �มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที" ดีขององค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior) ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Work-family 
Conflict) และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว (Work-family Culture) ผู้ วิจยัได้ประมวล
เอกสารและงานวิจยัที"เกี"ยวข้อง รวมถึงเสนอกรอบแนวคดิในการศกึษา ดงัหวัข้อตอ่ไปนี � 
 2.1  แนวคดิและงานวิจยัที"เกี"ยวข้องกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร   
 2.2  แนวคดิและงานวิจยัที"เกี"ยวข้องกบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
 2.3  แนวคดิและงานวิจยัที"เกี"ยวข้องกบัวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 2.4  งานวิจยัที"เกี"ยวข้องกบัการศกึษาปัจจยัสว่นบคุคลกบัตวัแปรตา่งๆ 
 2.5  บริบทขององค์กรที"ศกึษา 
 2.6  กรอบการศกึษา 
 2.7  สมมตฐิานของการศกึษา 

 
2.1 แนวคิดและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
 
 แนวความคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร หรือ Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) มีต้นกําเนิดมาจากความคิดของ Organ (1988) เพื"ออธิบายถึงความไม่สมัพนัธ์
กนัระหว่างความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) และผลการปฏิบตัิงาน (Job Performance) 
เนื"องจากพนกังานจําเป็นต้องทํางานให้เกิดผลการปฏิบตัิหน้าที" (Task Performance) ตามความ
ต้องการขององค์กร ดงันั �นการทํางานดงักล่าวอาจไม่ทําให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานก็ได้ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมีลกัษณะคล้ายกับผลการปฏิบตัิงานอีกรูปแบบหนึ"งแต่
เป็นในทางตรงข้าม โดยเกิดขึ �นมาจากความพึงพอใจที"จะปฏิบตัิของพนกังานเอง แม้ไม่ได้ทําให้
เกิดผลงานโดยตรง แตช่ว่ยเพิ"มประสิทธิภาพในการทํางานได้(Schroeder, 2010: 5) 
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 2.1.1  ความหมายของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร  
 นกัวิชาการหลายทา่นได้นิยามและให้ความหมายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร
ไว้หลายความหมายด้วยกนั ดงันี � 

Katz (1964 quoted in Smith, Organ and Near, 1983: 653) ระบถึุงคณุลกัษณะสําคญั
ของพนกังาน 3 ประการ อนัจะทําให้เกิดประสิทธิภาพในองค์กร ประการแรก คือพนกังานรู้สึกว่า
ตนเป็นส่วนหนึ"งของระบบงาน ประการที"สอง คือพนักงานปฏิบตัิตามบทบาทที"องค์กรต้องการ 
และประการสุดท้าย คือพนกังานมีความคิดสร้างสรรค์และทํากิจกรรมต่างๆ นอกเหนืองานตาม
หน้าที"ของตนเพื"อประโยชน์แก่องค์กร โดยคุณลักษณะประการสุดท้าย Smith et al. (1983) 
เรียกว่า ‘พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร’ ซึ"งได้อธิบายความหมายเสริมว่าเป็นพฤติกรรม
ในองค์กรที"ทําด้วยความสมคัรใจ ไม่สามารถบงัคบัได้ เป็นพฤติกรรมที"ไม่ได้ระบอุย่างเป็นทางการ
ในคําบรรยายลักษณะงานหรือบทบาทหน้าที"ในองค์กร แต่เป็นพฤติกรรมที"เป็นประโยชน์ให้กับ
ผู้ อื"นแม้ผู้ปฏิบตัเิองจะเสียประโยชน์ และพฤตกิรรมนั �นทําให้องค์กรเกิดประสิทธิภาพ 

ตอ่มา Organ (1988 quoted in Organ, 1997: 85) ได้ให้นิยามของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กรว่า ‘Good Soldier Syndrome’ โดยหมายถึง พฤติกรรมของพนกังานที"
นอกเหนือบทบาทหรืองานที"ได้รับมอบหมาย เป็นการปฏิบตัิเกินกว่าหน้าที" ซึ"งองค์กรไม่ได้กําหนด
ไว้ว่าเป็นหน้าที"ที"ต้องปฏิบตัิ และไม่ได้รับสิ"งตอบแทนตามระบบค่าตอบแทนที"เป็นทางการ แต่
พนักงานเต็มใจที"จะปฏิบัติ ทั �งเป็นการส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ปฏิบตังิานและสนบัสนนุให้เกิดความสําเร็จในองค์กร ซึ"งนิยามนี �ได้ถกูนําไปศกึษาอย่างแพร่หลาย 
และเป็นพื �นฐานในการศกึษาคํานิยามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรในนกัวิชาการหลาย
ทา่นในเวลาตอ่มา 

Borman and Motowidlo (1997: 100) ได้เสนอว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรคือกิจกรรมในการทํางานที"ไม่ได้สนับสนุนงานในทางเทคนิคมากนัก แต่ช่วยเสริม
ประสิทธิภาพขององค์กรในด้านสภาพแวดล้อมและสังคมในองค์กร รวมถึงบริบททางจิตวิทยา
มากกว่า เช่นเดียวกบั McShane and Von Glinow (2010: 17) ที"ได้ให้ความหมายว่า พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมการประสานและการช่วยเหลือหลากหลายรูปแบบที"
ช่วยสนบัสนุนบริบททางสงัคมและทางจิตวิทยาภายในองค์กร ซึ"งเป็นพฤติกรรมเสริมการทํางาน
ปกติ โดยอาจไม่ได้ให้ผลในการทํางานโดยตรงมากนัก แต่ช่วยเสริมบรรยากาศในการทํางาน 
ในขณะที" Lee and Allen (2002: 132) ได้นิยามว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรเป็น
พฤติกรรมของพนกังานที"ปฏิบตัิงานเพื"อทําให้องค์กรดําเนินงานได้เป็นอย่างดี โดยไม่ใช่หน้าที"ที"
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จําเป็นต้องทํา Carlson, Kacmar, Grzywacz, Tepper and Whitten (2013: 89) ได้นิยามใน
ทิศทางเดียวกนั คือระบวุ่าเป็นพฤติกรรมอนัเป็นบทบาทพิเศษ (Extra-role Behavior) นอกเหนือ
ความต้องการของงาน แตช่่วยสนบัสนนุพฤติกรรมหลกัในการทํางาน สอดคล้องกบั Phillips and 
Gully (2012: 144) ที"ได้ให้คํานิยามว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานนอกเหนือหน้าที"ที"ได้รับ
มอบหมายที"ให้ประโยชน์แก่องค์กร แต่ไม่ได้มีกําหนดเป็นหน้าที"หรือได้รับค่าตอบแทนอย่างเป็น
ทางการ นอกจากนี � Zhang (2011: 1) ได้ระบวุา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร หมายถึง
พฤติกรรมใดๆ ที"เป็นเชิงบวกและสร้างสรรค์ โดยพนกังานเป็นผู้กระทําด้วยตวัเอง เพื"อส่งเสริม
เพื"อนร่วมงานและประโยชน์องค์กร พนกังานที"มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรอาจไม่ใช่
ผู้ มีผลการปฏิบัติงานดี แต่เป็นผู้ ที"ทํามากกว่าหน้าที" ทําเต็มกําลัง และเกินกว่าความคาดหวัง 
สอดคล้องกบั Balmforth and Gardner (2006: 70) ที"ระบคํุานิยามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดี
ขององค์กรวา่หมายรวมถึงการปฏิบตัิหน้าที"ของพนกังาน เพื"อความสําเร็จขององค์กรและคณุภาพ
ชีวิตการทํางาน (Quality of Working Life) ของเพื"อนร่วมงาน โดยผ่านการกระทําที"นอกเหนือ
หน้าที"ที"ได้รับมอบหมายของตน  

จากการให้ความหมายของนกัวิชาการข้างต้นสามารถสรุปได้วา่ พฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที"ดีขององค์กร หมายถึง “พฤติกรรมเชิงบวกหลายหลายรูปแบบที"พนักงานเลือกปฏิบตัิเองด้วย
ความสมคัรใจ ไมไ่ด้กําหนดเป็นหน้าที"หรือได้รับคา่ตอบแทนอย่างเป็นทางการ แตเ่ป็นพฤติกรรมที"
เกินกว่าบทบาทหน้าที"ของพนักงานซึ"งช่วยสนับสนุนพฤติกรรมหลักในการทํางาน ทําให้เกิด
ประโยชน์แก่เพื"อนร่วมงานและองค์กร ก่อให้เกิดประสิทธิผล ประสิทธิภาพ และความสําเร็จของ
องค์กร”   
 
 2.1.2  ความสาํคัญของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร   
 สาเหตุหลกัประการหนึ"งที"ทําให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้รับการสนใจ
ศกึษา เป็นเพราะผลลพัธ์ที"ตามมาของพฤติกรรม (Podsakoff, Whiting, Podsakoff and Blume, 
2009) โดยผลลพัธ์ดงักลา่วอาจแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท ดงันี � 
  2.1.2.1  ความสําคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรต่อบุคคล มี
การศกึษาเป็นจํานวนมากที"พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมีผลทางบวกกบัความ
พึงพอใจในการทํางาน (Organ and Ryan, 1995) และสมัพนัธภาพในการทํางาน โดยพนกังานที"
มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรจะแสดงออกถึงการช่วยเหลือกบัเพื"อนร่วมงานมากกว่า 
(Kaur, 2011) สําหรับด้านการปฏิบตัิงานพบว่าพนักงานที"มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรมีผลการปฏิบตัิงานดีกว่า (Ivancevich, Konopaske and Matteson, 2011; Sharif, 
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Ashraf and Khan, 2013) ได้รับการประเมินผลงานจากหวัหน้างานดีกว่า และมีอตัราการขาดงาน
น้อยกวา่ (Podsakoff et al., 2009) ได้รับการพิจารณาการขึ �นเงินเดือนหรือเลื"อนตําแหน่งมากกว่า 
(Podsakoff et al., 2009; Ivancevich et al., 2011) รวมถึงการมีสขุภาวะ (Well-being) ที"ดีกว่า 
(Zhang, 2011)  
  2.1.2.2  ความสําคญัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรตอ่หน่วยงาน
และ/หรือองค์กร โดยสามารถสรุปได้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมีอิทธิพลทางตรง
ในการสง่เสริมผลการปฏิบตังิานและความสําเร็จของหนว่ยงานและ/หรือองค์กรให้เกิดขึ �น คือทําให้
องค์กรมีผลิตภาพและประสิทธิภาพมากขึ �น (Podsakoff et al.,2000; Organ, Podsakoff and 
MacKenzie, 2006; Podsakoff et al., 2009; Ivancevich et al., 2011; Zhang, 2011) ซึ"งใน
การศึกษาของ Podsakoff et al. (2000) พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรช่วยเพิ"ม
ประสิทธิภาพขององค์กร ในด้านการบริการลกูค้า ด้านประสิทธิภาพทางการเงิน ด้านปริมาณผล
การปฏิบตัิงาน และด้านคณุภาพผลการปฏิบตัิงาน นอกจากนั �นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรยังช่วยประสานการปฏิบตัิงานภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม (Podsakoff et al., 2000; 
Organ et al., 2006) เพิ"มความสามารถขององค์กรในการดงึดดูและธํารงรักษาพนกังานที"ดี ลด
อัตราการลาออกของพนักงาน และทําให้ลดการใช้ทรัพยากรในองค์กรลง (Podsakoff et al., 
2000; Organ et al., 2006; Podsakoff et al., 2009; Kaur, 2011) เนื"องจากพนกังานผู้แสดง
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรสามารถทําหน้าที"ได้หลายบทบาท จึงเป็นส่วนช่วยส่งเสริม
ผลงานและสภาพแวดล้อมในการทํางานให้ดีขึ �น สําหรับในการปฏิบตัิงานผู้แสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรจะทุ่มเททํางานมากกว่าที"องค์กรต้องการ ซึ"งช่วยสร้างการจดัการที"ดีให้
เกิดขึ �นในการทํางาน เป็นการเพิ"มประสิทธิผลและประสิทธิภาพให้กับองค์กร พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กรยงัส่งผลทางจิตวิทยาต่อสภาพแวดล้อมการทํางานด้วย คือพฤติกรรมการ
ชว่ยเหลือเพื"อนร่วมงาน ทําให้เกิดบรรยากาศการทํางานที"เกื �อกลูกนั ซึ"งบรรยากาศในการทํางานที"
ดีเป็นสว่นหนึ"งในการชว่ยองค์กรให้สามารถดงึดดูและรักษาพนกังานที"ดีให้อยูก่บัองค์กรได้  
 
 2.1.3  รูปแบบของพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร  

 ในอดีตมีการระบุแนวความคิดพฤติกรรมตามบทบาทหน้าที" (Role Behavior) และ
พฤติกรรมพิเศษนอกบทบาทหน้าที" (Extra-Role Behavior) เพื"ออธิบายถึงแนวคิดพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรเท่านั �น (Lo and Ramayah, 2009) ตอ่มาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดี
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ขององค์กรได้รับการวิจัยอย่างแพร่หลายและมีหลากหลายรูปแบบมากกว่า 30 รูปแบบ 
(Podsakoff et al., 2000: 516) 
 Smith et al. (1983) พบว่ารูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรประกอบด้วย
อย่างน้อย 2 มิติ คือพฤติกรรมการช่วยเหลือ (Altruism)1 หมายถึง การช่วยบุคคลโดยตรงใน
สถานการณ์แบบเผชิญหน้า และการปฏิบตัิตามกฎทั"วไป (Generalized Compliance)2 เป็น
พฤติกรรมที"แสดงออกตามบรรทดัฐานความเป็นพนกังานที"ดีภายในองค์กร เช่นความซื"อสตัย์ต่อ
หน้าที" และการปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์กร ต่อมาในปี 1988 Organ ได้พัฒนารูปแบบ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรขึ �น ซึ"งรูปแบบดงักล่าวเป็นที"นิยมใช้ในการศกึษาวิจยัเป็น
จํานวนมาก ประกอบจาก 5 มิติ (Organ, 1988  อ้างถึงใน  วลัลพ ล้อมตะค,ุ 2554) คือ (1) 
พฤตกิรรมให้ความช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมที"มุ่งช่วยเหลือผู้ อื"นเพื"อแก้ไขปัญหาที"
เกิดขึ �นจากการทํางาน  (2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื"น (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมที"คิด
ไตร่ตรองถึงผลกระทบตอ่ผู้ อื"นก่อนลงมือทําสิ"งใดสิ"งหนึ"ง การเคารพและให้เกียรติเพื"อนร่วมงาน (3) 
พฤติกรรมความอดทนอดกลั �น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที"แสดงถึงความอดทนต่อ
ความทุกข์ต่างๆ ที"เกิดขึ �นระหว่างการปฏิบตัิงาน เช่น ความลําบาก ความผิดหวัง ความเครียด 
ความไมส่บายใจ (4) พฤตกิรรมความสํานึกในหน้าที" (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที"
แสดงออกถึงการยอมรับและปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร และ (5) พฤติกรรมการให้ความ
ร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง พฤติกรรมที"แสดงความรับผิดชอบและมีส่วนร่วมต่อการ
ดําเนินการตา่งๆ ขององค์กร ทําให้องค์กรเกิดการปรับปรุงและพฒันา 

เนื"องจากหัวข้อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรเป็นที"สนใจศึกษาเพิ"มขึ �น จึงมี
นกัวิจยัหลายท่านได้พฒันารูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร และทําให้รูปแบบมี
ความหลากหลาย อาทิ การศกึษาของ Graham (1989 quoted in Mooreman and Blakely, 
1998: 130) ได้แบ่งมิติพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรออกเป็น 4 มิติ คือ (1) การ
ช่วยเหลือระหว่างบุคคล (Interpersonal Helping) หมายถึง การช่วยเหลือเพื"อนร่วมงานในเรื"อง
งาน เมื"อต้องการให้ช่วย (2) การคิดริเริ"มระดบับุคคล (Individual Initiative) หมายถึง การ
ติดต่อสื"อสารกบัผู้ อื"นในที"ทํางาน เพื"อพฒันาประสิทธิภาพการทํางานระดบับคุคลและระดบักลุ่ม       
(3) ความตระหนักในหน้าที"งาน (Personal Industry) หมายถึง การมีผลการปฏิบตัิงานที"ดีใน

                                                           

 
1ภายหลงัได้ถกูวิพากษ์ถึงคํานิยามของ Altruism จงึเปลี"ยนมาใช้คําวา่ชว่ยเหลอื - Helping แทน (Organ et al., 

Organizational Citizenship Behavior: Its Nature, Antecedents and Consequences, (California: Sage Publication, 
2006), p. 18.) 
 

2ภายหลงัได้เปลี"ยนมาเป็นคาํวา่ความสาํนึกในหน้าที" - Conscientiousness (Ibid., p. 19.) 
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ภาระหน้าที"ที"นอกเหนืองานปกติ และ (4) การสร้างเสริมความจงรักภักดี (Loyal Boosterism) 
หมายถึง การสนับสนุนให้องค์กรมีภาพลักษณ์ที"ดีต่อบุคคลภายนอก ต่อมา Graham (1991 
quoted in Podsakoff et al., 2000: 520, 522) ได้แบง่มิติของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรใหม่ โดยแบง่ออกเป็น 3 มิติ คือ (1) ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Organizational Loyalty) 
หมายถึง การภักดีต่อผู้ นําและต่อองค์กรเหนือกว่าประโยชน์ของตนและหน่วยงาน อีกทั �งยังมี
พฤติกรรมการเป็นตวัแทนขององค์กรและปกป้ององค์กรจากภัยคุกคามต่างๆ (2) ความเคารพ
องค์กร (Organizational Obedience) หมายถึง พฤติกรรมการตระหนกัและยอมรับตอ่โครงสร้าง
องค์กร รายละเอียดงาน และนโยบายบุคคลากร มีความเคารพและปฏิบตัิตามกฎระเบียบของ
องค์กร รวมถึงรักษาทรัพยากรขององค์กร และ (3) การมีส่วนร่วมในองค์กร (Organizational 
Participation) หมายถึง การสนใจในกิจกรรมตา่งๆ ขององค์กร ต้องการรับรู้ข้อมลู มีส่วนร่วมและ
มีหน้าที"รับผิดชอบในการจดัการองค์กร เช่น การเข้าร่วมประชุมด้วยความสมคัรใจ การให้ข้อมูล
แสดงความคดิเห็น เป็นต้น   

การศกึษาของ Williams and Anderson (1991: 601-602) แบง่มิติตามผลลพัธ์ออกเป็น 
2 มิติ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุ่งสู่บุคคล (Organizational Citizenship 
Behavior Directed Toward Individuals - OCBI) หมายถึง พฤติกรรมที"สร้างประโยชน์ในทนัที
ให้กับบุคคลโดยตรงหรือให้กับองค์กรในทางอ้อม เช่น ช่วยเหลือผู้ ที"ขาดงาน ใช้เวลารับฟังปัญหา
และความกังวลของเพื"อนร่วมงาน เป็นต้น และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุ่งสู่
องค์กร (Organizational Citizenship Behavior Directed Toward Organization - OCBO)
หมายถึง พฤติกรรมที"สร้างประโยชน์ให้กับองค์กรในเรื"องทั"วไป เช่น แจ้งล่วงหน้าหากจะลางาน 
รักษาและปกป้องทรัพย์สินขององค์กรเป็นต้น โดยรูปแบบของ Williams และ Anderson นี �เป็นอีก
รูปแบบหนึ"งที"ได้รับความนิยมในการศกึษา 

Van Scotter and Motowidlo (1996: 526) ระบรูุปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรว่ามีอยู่ 2 มิติ คือ (1) การสนบัสนนุระหว่างบุคคล (Interpersonal Facilitation) หมายถึง 
พฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลที"อทิุศเพื"อความสําเร็จขององค์กร เป็นการแสดงออกเพื"อ
สร้างขวัญกําลังใจ ขจัดอุปสรรคที"ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน หรือช่วยเหลือเพื"อนร่วมงานใน
กิจกรรมที"เกี"ยวกับงาน และ (2) การอุทิศตนในงาน (Job Dedication) หมายถึง พฤติกรรมที"
แสดงออกถึงการมีวินยัในตนเอง เช่น ปฏิบตัิตามคําสั"ง มุ่งมั"นทํางาน คิดสร้างสรรค์ในการแก้ไข
ปัญหา หรือการกระทําใดๆ เพื"อประโยชน์สงูสดุขององค์กร 



15 

 

 Borman and Motowidlo (1997: 102) ได้แบง่รูปแบบไว้ 5 มิติ ได้แก่ (1) พฤติกรรมความ
กระตือรือร้น (Persisting with Enthusiasm and Extra Effort as Necessary to Complete Own 
Task Activities Successfully) เป็นพฤติกรรมที"แสดงออกถึงความพยายามในการทํางานที"
มากกว่าปกติ (2) พฤติกรรมการอาสาสมคัร (Volunteering to Carry Out Task Activities That 
Are Not Formally Part of Own Job) เป็นพฤตกิรรมที"อาสาปฏิบตัิหน้าที"ที"ไม่ได้อยู่ในขอบเขตงาน
ทางการของตน (3) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping and Cooperating with Others)
เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือลกูค้าและเพื"อนร่วมงานด้วยความสมคัรใจ (4) พฤติกรรมการปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบและกระบวนการ (Following Organizational Rules and Procedure) เป็น
พฤติกรรมที"ปฏิบัติตามคําสั"ง ระเบียบ กฎเกณฑ์ นโยบาย และค่านิยมขององค์กร และ (5) 
พฤติกรรมการสนับสนุนและปกป้ององค์กร (Endorsing, Supporting, and Defending 
Organizational Objectives) เป็นพฤติกรรมการภกัดีของพนักงานตอ่องค์กร โดยให้การสนบัสนนุ
และนําเสนอแง่มมุที"ดีงามขององค์กรตอ่บคุคลภายนอก  

รูปแบบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรในการศึกษาของ George and 
Jones (2002 อ้างถึงใน วลัลพ ล้อมตะค,ุ 2554: 18) มีด้วยกนัทั �งสิ �น 5 มิติดงันี � (1) การช่วยเหลือ
เพื"อนร่วมงาน (Helping Coworkers) เป็นพฤติกรรมช่วยเหลือเพื"อนสมาชิกในองค์กรให้บรรลผุล
สําเร็จในการปฏิบตัิงานและตรงตามเป้าหมายด้วยความสมัครใจ (2) การเผยแพร่ไมตรีจิตของ
องค์กร (Spreading Goodwill) เป็นความพยายามของสมาชิกในองค์กรในการเผยแพร่องค์กรสู่
สังคม รวมทั �งการกล่าวถึงการปฏิบตัิขององค์กรต่อพนักงานอย่างดี และสินค้าหรือบริการของ
องค์กรที"มีคุณภาพสูง (3) การให้คําแนะนําเชิงสร้างสรรค์แก่องค์กร (Making Constructive 
Suggestions) พฤติกรรมสร้างสรรค์และคิดค้นสิ"งใหม่ให้กับองค์กร เช่น การแสวงหาวิธีการต่างๆ 
เพื"อปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพมากขึ �น (4) การปกป้ององค์กร 
(Protecting the Organization) ปกป้องหรือคุ้มครองชีวิตและทรัพย์สินของสมาชิกและองค์กร เช่น 
การรายงานพฤติกรรมน่าสงสยัที"อาจเป็นภยัต่อองค์กร และ (5) การพฒันาตนเอง (Developing 
Oneself) เป็นพฤติกรรมที"บุคคลสมคัรใจพฒันาความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตนเพื"อให้
ปฏิบตังิานแก่องค์กรได้ดีขึ �น  

การศึกษางานวิจัยรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรด้วยการวิเคราะห์     
อภิมาน (Meta-Analysis) ของ Organ et al. (2006) ได้จําแนกรูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"
ดีขององค์กรออกเป็น 7 มิติ ได้แก่ (1) พฤติกรรมการช่วยเหลือ (Helping Behavior) หมายถึง การ
อาสาช่วยผู้ ร่วมงานแก้ไขหรือป้องกนัปัญหาที"เกี"ยวข้องกบัการปฏิบตัิงาน (2) ความอดทนอดกลั �น 



16 

 

(Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมตั �งใจอดทนตอ่อปุสรรคและข้อกําหนดตา่งๆ ทั �งการทํางาน
และเพื"อนร่วมงาน โดยไม่แสดงออกถึงความไม่พอใจและยงัมีทศันคติทางบวกต่อสิ"งที"เกิดขึ �นแม้
ไม่ได้เป็นตามที"คาดหวงั (3) ความจงรักภกัดีต่อองค์กร (Organizational Loyalty) หมายถึง การ
สนับสนุน ส่งเสริม ปกป้อง รักษาชื"อเสียงและภาพลักษณ์ขององค์กร (4) การปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขององค์กร (Organizational Compliance) หมายถึง การเคารพ ยึดมั"น และปฏิบตัิ
ตามกฎ ระเบียบ คําสั"งขององค์กร แม้จะไม่มีใครเห็นหรือไม่มีการตรวจสอบก็ตาม (5) ความคิด
สร้างสรรค์ (Individual Initiative) หมายถึง การมีความคิดริเริ"มในการพัฒนางานหรือผลการ
ปฏิบตัิงานขององค์กรและมีพฤติกรรมกระตือรือร้นในการทํางาน (6) การให้ความร่วมมือ (Civic 
Virtue) หมายถึง การใสใ่จและผกูพนักบัองค์กร รวมถึงมีความพยายามแสดงออกถึงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในการพฒันาองค์กร และ (7) การพฒันาตนเอง (Self-Development) หมายถึง 
พฤตกิรรมที"สนใจเพิ"มพนูความรู้ ทกัษะ และความสามารถของตน เพื"อประโยชน์ขององค์กร 
 ด้วยความคล้ายคลึงกันของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรผลการปฏิบตัิงานใน
เชิงบริบท และพฤติกรรมอันเป็นบทบาทพิเศษ ทําให้มีความพยายามที"จะจัดรูปแบบแนวคิด
ดงักล่าวให้เป็นรูปแบบเดียวกัน ดงัที" Coleman and Borman (2000 quoted in Motowidlo, 
2000) ได้แบง่ออกเป็น 3 มิติ โดยมิติแรก คือ การเป็นสมาชิกที"ดีที"มีผลตอ่บุคคล (Interpersonal 
Citizenship Performance) เชน่ พฤตกิรรมให้ความชว่ยเหลือ มิติที"สอง คือ การเป็นสมาชิกที"ดีที"มี
ผลต่อการปฏิบตัิงานขององค์กร (Organizational Citizenship Performance) เช่น การปฏิบตัิ
ตามกฎระเบียบ การจงรักภกัดี การให้ความร่วมมือกบัองค์กร และมิติสดุท้าย คือการเป็นสมาชิกที"
ดีที"มีผลตอ่งาน (Job/Task Citizenship Performance) เช่น การไม่ลดละความพยายามในการ
ทํางาน เป็นต้น 
 
 



17 

 

ตารางที� 2.1  สรุปมิตพิฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
 

ผู้ศึกษา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อองค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่องาน 
Smith, Organ and 
Near (1983) 

พฤติกรรมให้ความช่วยเหลอื (Altruism) การปฏิบตัิตามกฎทั"วไป (Generalized 
Compliance) 

 

Organ (1988) พฤติกรรมให้ความช่วยเหลอื (Altruism)  
พฤติกรรมการคาํนงึถึงผู้ อื"น (Courtesy)  

พฤติกรรมความสาํนกึในหน้าที" 
(Conscientiousness) 
พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั �น 
(Sportsmanship) 
 

Graham (1989) การชว่ยเหลอืระหวา่งบคุคล (Interpersonal 
Helping)  
การคิดริเริ"มระดบับคุคล (Individual Initiative) 

ความจงรักภกัดตีอ่องค์กร (Organizational 
Loyalty) 

ความตระหนกัในหน้าที"งาน (Personal 
Industry) 
 

Graham (1991)  ความจงรักภกัดีตอ่องค์กร (Organizational 
Loyalty)  
ความเคารพองค์กร (Organizational 
Obedience)  
การมีสว่นร่วมในองค์กร (Organizational 
Participation) 
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ตารางที� 2.1  (ตอ่) 
 

ผู้ศึกษา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อองค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่องาน 
William and 
Anderson (1991) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุง่สู่
บคุคล (Organizational Citizenship Behavior 
Directed Toward Individuals-OCBI) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุง่สู่
องค์กร (Organizational Citizenship Behavior 
Directed Toward Organization-OCBO) 

 

Van Scotter and 
Motowidlo (1996) 

การสนบัสนนุระหวา่งบคุคล (Interpersonal 
Facilitation) 

 การอทุิศตนในงาน (Job Dedication) 

Borman and 
Motowidlo (1997) 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื (Helping and 
Cooperating with Others) 

พฤติกรรมการปฏิบตัิตามกฎระเบียบและ
กระบวนการ (Following Organizational Rules 
and Procedure) 
พฤติกรรมการสนบัสนนุและปกป้ององค์กร 
(Endorsing, Supporting, and Defending 
Organizational Objectives) 

พฤติกรรมความกระตือรือร้น (Persisting with 
Enthusiasm and Extra Effort as Necessary 
to Complete Own Task Activities 
Successfully) 
พฤติกรรมการอาสาสมคัร (Volunteering to 
Carry Out Task Activities That Are Not 
Formally Part of Own Job) 

Coleman and 
Borman (2000) 

การเป็นสมาชิกที"ดีที"มีผลตอ่บคุคล 
(Interpersonal Citizenship Performance) 

การเป็นสมาชิกที"ดีที"มีผลตอ่การปฏิบตัิงานของ
องค์กร (Organizational Citizenship 
Performance) 

การเป็นสมาชิกที"ดีที"มีผลตอ่งาน (Job/Task 
Citizenship Performance) 
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ตารางที� 2.1  (ตอ่) 
 

ผู้ศึกษา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อบุคคล 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่อองค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กรที�มี

ผลต่องาน 
George and Jones 
(2002) 

การชว่ยเหลอืเพื"อนร่วมงาน (Helping 
Coworkers) 
 

การเผยแพร่ไมตรีจิตขององค์กร (Spreading 
Goodwill) 
การให้คําแนะนําเชิงสร้างสรรค์แก่องค์กร 
(Making Constructive Suggestions) 
การปกป้ององค์กร (Protecting the 
Organization) 

การพฒันาตนเอง (Self-Development) 

Organ (2006) พฤติกรรมการชว่ยเหลอื (Helping Behavior) 
การพฒันาตนเอง (Self-Development) 

ความจงรักภกัดตีอ่องค์กร (Organizational 
Loyalty) 
การปฏิบตัิตามกฎระเบียบขององค์กร 
(Organizational Compliance) 
การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

ความอดทนอดกลั �น (Sportsmanship) 
ความคิดสร้างสรรค์ (Individual Initiative) 
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 มิติพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรอาจกล่าวได้ว่าเป็นแนวโน้มที"ใช้ได้ทั"วไป ซึ"ง
ควรใช้ประกอบกับบริบทองค์กร เพื"อความเข้าใจพฤติกรรมได้ดียิ"งขึ �น (LePine, Erez and 
Johnson, 2002) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรจะมีหลายรูปแบบแตกต่างกัน
ออกไปตามวฒันธรรมและระบบเศรษฐกิจ (Turnipseed and Murkison, 2000: 208; Organ      
et al., 2006: 26) ดงัเช่นในการศกึษาของ Lo and Ramayah (2009) ที"ใช้รูปแบบพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที" ดีขององค์กรของ Organ (1988) ศึกษากับพนักงานระดับหัวหน้างานใน
ภาคอตุสาหกรรมของประเทศมาเลเซีย ซึ"งพบ 4 มิติ จาก 5 มิติ คือ พฤติกรรมให้ความช่วยเหลือ 
(Altruism), พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้ อื"น (Courtesy), พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที" 
(Conscientiousness) และพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) แต่ไม่พบพฤติกรรม
ความอดทนอดกลั �น (Sportsmanship) หรือในการศกึษาของ Turnipseed and Murkison (2000) 
ที"ศกึษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรของชาวโรมาเนียและชาวอเมริกนัใน 
3 มิติ คือ พฤติกรรมการให้ความเคารพ (Obedience), พฤติกรรมจงรักภักดี (Loyalty) และ
พฤติกรรมการมีส่วนร่วม (Participation) ผลการศกึษาพบว่าชาวโรมาเนียมีระดบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรตํ"ากวา่ชาวสหรัฐทั �ง 3 มิติ แสดงให้เห็นว่าประวตัิศาสตร์ ระบบเศรษฐกิจ 
และวฒันธรรมการทํางานในประเทศ มีความสมัพนัธ์ตอ่ระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรของประชากรในประเทศนั �น 
 สําหรับการศึกษานี �จะใช้รูปแบบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรของ Williams 
and Anderson (1991) ที"แบ่งเป็น 2 มิติ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุ่งสู่
บคุคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุ่งสู่องค์กร เนื"องจากเครื"องมือวดัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรตามมิติดงักล่าวที"ถกูพฒันาโดย Lee and Allen (2002) นั �น ได้รับ
การแปลเป็นภาษาไทยแล้วโดยชูชัย สมิทธิไกร (2549) อีกทั �งยังมีงานวิจัยหลายชิ �นที" ใ ช้
แบบสอบถามฉบบัแปลมีผลคา่ความเชื"อมั"นของแบบสอบถามดงักล่าวที"สูง อาทิ นฏัชกุา คําวินิจ 
(2551), กญัญ์ชลา แสงด้วง (2551), สจุิตรา เกษสวุรรณ์ (2550) และธัญวรรณ ตนัตินาคม (2550) 
เป็นต้น ผู้ วิจยัจึงเลือกใช้มิติพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุ่งสู่บุคคลและพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุง่สูอ่งค์กรในการศกึษานี �  
 
 2.1.4  ปัจจัยที�มีผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร   
 ในระยะแรกของการศกึษาปัจจยัที"มีผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ให้
ความสําคญักับทศันคติของพนกังาน (Employee Attitudes) อุปนิสยั (Dispositions) และการ
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สนบัสนนุจากผู้ นํา (Leader Supportiveness) เป็นสําคญั (Smith et al., 1983; Bateman and 
Organ, 1983 quoted in Organ et al., 2006) ซึ"งระยะตอ่มา มีงานวิจยัจํานวนมากที"ได้ศกึษา
ปัจจยัที"หลากหลายมากขึ �น โดยสามารถสรุปปัจจยัต่างๆ ที"มีผลตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดี
ขององค์กรได้ดงันี � 
  2.1.4.1  ลกัษณะหรือบคุลิกภาพ (Individual or Employee Characteristics/ 
Personality) งานวิจยัส่วนใหญ่มกัใช้ทฤษฎีบุคลิกภาพ 5 แบบ (Big Five Personality) ใน
การศึกษาอิทธิพลและความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร  
แต่ผลการวิจัยที"ได้กลับแตกต่างกันออกไป เช่นในงานวิจัยของ Neuman and Kickul (1998) 
พบว่าบุคลิกภาพแบบประนีประนอม (Agreeableness) และบุคลิกภาพแบบยึดมั"นในหลักการ 
(Conscientiousness) สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที"ดีขององค์กรได้ แตผ่ลการวิจยั
ของ Akinbode (2011) ที"ศึกษาในไนจีเรีย พบว่าบุคลิกภาพแบบเปิดเผย (Extraversion) และ
บคุลิกภาพแบบเปิดรับ (Openness) สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้  
ส่วนผลการวิเคราะห์อภิมานของ Organ and Ryan (1995) และ Borman, Penner, Allen and 
Motowidlo (2001) ได้ผลตรงกันคือบคุลิกภาพแบบยึดมั"นในหลกัการเป็นบุคลิกภาพแบบเดียวที"
สามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ เนื"องจากบคุคลที"มีวินยั มีการวางแผน
ชีวิต และมุ่งมั"นต่อความสําเร็จ มกัจะได้รับการประเมินจากหวัหน้าและเพื"อนร่วมงานว่าเป็นคน
ตรงตอ่เวลา เอาใจใส่ตอ่งานและกฎระเบียบของที"ทํางาน และทําเกินกว่าหน้าที" (Organ et al., 
2006: 83) อยา่งไรก็ตาม Organ and Ryan(1995) ได้สรุปวา่บคุลิกภาพไม่เหมาะที"จะนํามาศกึษา
ความสัมพันธ์โดยตรงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร เนื"องจากสามารถทํานาย
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ไมดี่นกั 
  2.1.4.2  ทศันคติของพนกังาน (Employee Attitude) เป็นปัจจยัที"ดีที"สามารถ
ส่งผลทางบวกต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ อาทิ ความพึงพอใจในงาน (Job 
Satisfaction) (Organ and Ryan, 1995; LePine et al., 2002; Saks, 2006; วลัลพ ล้อมตะค,ุ 
2554) ความผกูพนัตอ่องค์กร (Organizational Commitment) (Organ and Ryan, 1995; LePine 
et al., 2002; Saks, 2006; วลัลพ ล้อมตะค,ุ 2554; ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากลุ, 2554;   นรูลี หมดั
ปลอด และคณะ, 2556) โดยเฉพาะทัศนคติของพนักงานในด้านการรับรู้ความยุติธรรม 
(Perceived Fairness) (Organ and Ryan, 1995; LePine et al., 2002; วลัลพ ล้อมตะค,ุ 2554) 
โดยอาจกล่าวได้ว่าการรับรู้ความยุติธรรมเป็นปัจจัยประการสําคัญที"ทําให้พนักงานตัดสินใจ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (Mooreman and Blakely, 1998) เพราะ
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การรับรู้ความยุติธรรมของพนกังานคนหนึ"งจะมาจากการคํานวณทางจิตวิทยาระหว่างความพึง
พอใจของตนกับสภาพแวดล้อมที"เกิดขึ �น และผลลัพธ์ที"ได้คือการรับรู้ของพนักงานต่อความ
ยุติธรรมในการปฏิบัติต่อพนักงานขององค์กรเมื"อพนักงานรับรู้ว่าตนเองได้รับการปฏิบัติอย่าง
ยตุิธรรม ก็จะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร เพื"อเป็นการตอบแทนองค์กร
หรือหวัหน้างาน (Schroeder, 2010) 
  2.1.4.3  ภาวะผู้ นํา (Leadership) การรับรู้ของพนกังานในเรื"องภาวะผู้ นําของ 
หัวหน้างานเป็นปัจจัยหลักที"ทําให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร ยิ"งพนักงานมี
ความสมัพนัธ์ที"ดีหรือความไว้วางใจตอ่หวัหน้าและวิธีการทํางานของหวัหน้ามาก ยิ"งสนบัสนนุการ
แสดงออกของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรให้มากขึ �น นอกจากนั �นพฤติกรรมของผู้ นํา
ยังเป็นปัจจัยที"ทําให้พนักงานรับรู้ถึงความยุติธรรมหรือความอยุติธรรมในองค์กร ซึ"งส่งผลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรด้วยเช่นกนั (Organ and Ryan, 1995; Podsakoff et al., 
2000; LePine et al., 2002; Organ et al., 2006; จนัทิรา พิกลุทอง, 2552; Ivancevich et al., 
2011) 
  2.1.4.4   ลักษณะงาน (Task Characteristics) ลักษณะงานที"พนักงานทํา 
สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรในทุกมิติได้เป็นอย่างดี การได้รับข้อมูล
ป้อนกลับ (Task Feedback) ความสําคญัของงาน (Task Significance) เอกลกัษณ์ของงาน 
(Task Identity) และความหลากหลายของงาน (Task Variety) สามารถสร้างการรับรู้ความสําคญั
ของงานและความพงึพอใจที"มีตอ่งาน ทําให้เกิดพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ ซึ"งสวน
ทางกบัความจําเจของงาน (Task Routinization) ที"มีความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กร (Podsakoff et al., 2000; Organ et al., 2006)  
  2.1.4.5  ลกัษณะองค์กร (Organizational Characteristics) ในการศึกษาของ 
 Podsakoff et al. (2000) พบปัจจัยลกัษณะองค์กรบางประการที"ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กร ได้แก่ การร่วมมือของกลุ่ม (Group Cohesiveness) และการรับรู้การ
สนบัสนุนขององค์กร (Perceived Organizational Support) ส่วนปัจจยัที"เหลือ คือความเป็น
ทางการขององค์กร (Organizational Formalization) ,  ความไม่ ยืดหยุ่นขององค์กร 
(Organizational Inflexibility), การให้คําแนะนําหรือช่วยเหลือ (Advisory/Staff Support) และ
ระยะหา่งจากหวัหน้า (Spatial Distance from Leader) ไมพ่บวา่มีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรแตอ่ยา่งใด 
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2.2  แนวคิดและงานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 
 ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวเป็นแนวความคิดที"เป็นส่วนหนึ"งและมีพื �นฐานมา
จากแนวคดิความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ดงันั �นเพื"อให้ทราบที"มาและสามารถมองเห็นภาพ
ใหญ่ของแนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้อย่างชัดเจน จึงขอเริ"มต้นหัวข้อที"
แนวคดิความสมดลุของชีวิตและการทํางานเป็นลําดบัแรก 
  
 2.2.1  แนวคิดความสมดุลของชีวิตและการทาํงาน 
  2.2.1.1  ที"มาของแนวคิดความสมดุลของชีวิตและการทํางาน การปฏิวัติ
อตุสาหกรรม (Industrial Revolution) ที"เกิดขึ �นช่วงปลายคริสต์ศตวรรษที" 18 ได้เปลี"ยนรูปแบบ
ชีวิตมนุษย์ไปอย่างสิ �นเชิง หนึ"งในความเปลี"ยนแปลงดังกล่าว คือการเกิดขึ �นของโรงงาน
อุตสาหกรรมขนาดใหญ่ ผู้ คนออกจากการทํางานที"บ้านไปทํางานในที"ทํางาน ทําให้วิถีชีวิต
ครอบครัวเปลี"ยนแปลงไป (Levack, Muir, Maasand and Veldman, 2006) 
  ราวทศวรรษที" 1930 บริษัท W.K. Kellogg ได้จดัทําโปรแกรมความสมดลุของ
ชีวิตและการทํางานเป็นครั �งแรก โดยกําหนดให้มีกะ 6 ชั"วโมง จํานวน 4 กะต่อวนั แทนกะเดิม 8 
ชั"วโมง 3 กะตอ่วนั ซึ"งให้ผลลพัธ์ที"น่าพอใจ คือพนกังานมีขวญักําลงัใจและมีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเพิ"มขึ �น แต่ในขณะนั �นความสมดลุของชีวิตและการทํางานยงัเป็นคําที"พูดกันทั"วไป ไม่ได้มี
การศึกษาในเรื"องนี �อย่างจริงจัง (Lockwood, 2003) จนกระทั"งประมาณทศวรรษที" 1960 ซึ"ง
ช่วงเวลาดงักล่าวนั �น วนัและเวลาทํางานมีระยะยาวนานขึ �นและเป็นไปอย่างเคร่งครัด (Robbins 
and Judge, 2012) แนวคดิความสมดลุของชีวิตและการทํางานจึงถกูให้ความสนใจ อีกทั �งจํานวน
ผู้หญิงที"ทํางานนอกบ้านมีมากขึ �นเรื"อยๆ จากการสํารวจมะโนประชากรสหรัฐอเมริกาในปี 2000 
ผู้หญิงอายุมากกว่า 16 ปีที"แต่งงานแล้ว 61% เป็นกําลงัแรงงาน ซึ"งมีเพียง 41% เท่านั �นเมื"อ
เปรียบเทียบกบัปี 1970 (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux and Brinley, 2005: 125) การ
เปลี"ยนแปลงที"เกิดขึ �น ทําให้คนทํางานเกิดความสบัสนในบทบาทของตนระหว่างที"ทํางานและที"
บ้าน รวมถึงไมอ่าจแบง่เวลาได้เหมาะสม จนเกิดความเครียดและปัญหาในชีวิตสว่นตวั  
  การตื"นตวัของประเด็นความสมดุลของชีวิตและการทํางาน เริ"มต้นในประเทศ
สหรัฐอเมริการาว ค.ศ. 1960 เนื"องมาจากกระแสความสนใจด้านสิทธิและความรับผิดชอบของ
ข้าราชการตอ่สงัคม จึงมีการออกกฎหมายเกี"ยวกบัการกําหนดคา่ตอบแทนและความเท่าเทียมกนั
ของผู้ใช้แรงงาน ตอ่มาจึงได้มีการปรับเปลี"ยนนโยบายเพื"อให้เข้ากบับริบททางสงัคม และสามารถ
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ครอบคลุมคณุภาพชีวิตการทํางานของพนกังานในทุกด้านให้ดีขึ �นตามลําดบั รวมถึงมีการจดัตั �ง
ศนูย์คณุภาพชีวิตการทํางานแห่งสหรัฐอเมริกา (The America Center for Quality of Work Life) 
ขึ �นในปี ค.ศ.1973 และในปีถดัมาได้มีการจดัการประชมุระดบันานาชาติโดยศนูย์เพิ"มผลผลิตและ
คณุภาพชีวิตการทํางานแห่งชาติ (Nation Center for Productivity and Quality of Working Life: 
NCPQWL) เพื"อความก้าวหน้าทางการวิจยัคณุภาพชีวิตการทํางาน ทําให้ประเด็นนี �กลายเป็นที"
สนใจและแพร่หลายไปทั"วโลกในระยะเวลาตอ่มา (เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรตคิณุ, 2551) 
  นักวิชาการและองค์กรต่างตระหนักถึงปัญหานี � จํานวนงานวิจัยในหัวข้อการ
ทํางานและครอบครัวจึงมีเพิ"มมากขึ �น (Eby et al., 2005) เพื"อหาสาเหตแุละเสนอแนะแนว
ทางแก้ไขปัญหาดงักล่าว ส่วนองค์กรชั �นนําได้จดัทําโปรแกรมความสมดลุของชีวิตและการทํางาน
ให้กับพนักงาน ซึ"งในระยะแรกมักเน้นไปที"พนักงานผู้ หญิงที"มีครอบครัว (Lockwood, 2003; 
Lewis, Gambles and Rapoport, 2007) เนื"องจากผู้หญิงทํางานจํานวนมากมกัประสบปัญหา
ความขดัแย้งในหน้าที"งานกบัหน้าที"ทางบ้าน (Hodson and Sullivan, 2012) แต่ตอ่มาเมื"อการ
สื"อสารพฒันาขึ �น โทรศพัท์มือถือและอินเตอร์เน็ตเป็นปัจจยัสําคญัที"ทําให้คนมีชีวิตผูกพนัอยู่กับ
งานไม่ว่าจะอยู่ที"ไหนหรือทําอะไรก็ตาม คนทํางานจึงเผชิญกับโรคที"เกิดจากการทํางานมากขึ �น 
และความสมัพนัธ์ในครอบครัวและชีวิตส่วนตวัแย่ลง (McShane and Von Glinow, 2010) ดงันั �น
ในปัจจบุนัโปรแกรมและแนวคดิความสมดลุของชีวิตและการทํางานจึงไม่ได้หมายถึงเฉพาะเพศใด
เพศหนึ"ง แตห่มายถึงพนกังานทกุคน (Lockwood, 2003; Lewis et al., 2007) 
  2.2.1.2  ความหมายของความสมดลุของชีวิตและการทํางาน คําว่า Work-life 
Balance เริ"มเป็นที"รู้จกัราวทศวรรษที" 1990 โดยพฒันามาจากคําที"ใช้กนัแตเ่ดิมคือ Work-family 
หรือ Family-friendly Policies ซึ"งเป็นนโยบายขององค์กรเพื"อช่วยเหลือพนกังานผู้หญิงที"เป็นแม ่
(Working Mothers) โดยเฉพาะ เนื"องจากผู้หญิงเข้ามาทํางานในที"ทํางานเพิ"มมากขึ �นและประสบ
กับภาวะความเครียดจากความขัดแย้งระหว่างชีวิตในที"ทํางานกับที"บ้าน ต่อมาเมื"อมีการ
ศกึษาวิจยัแพร่หลาย จงึนิยมใช้คําว่า Work-life Balance หรือความสมดลุของชีวิตและการทํางาน
แทน เพื"อหมายรวมถึงพนกังานทั �งผู้หญิงและผู้ชาย ผู้ ที"มีครอบครัวและไม่มีครอบครัว ในการที"จะ
ดํารงชีวิตการทํางานและชีวิตสว่นตวัอยา่งมีความสขุ (Lewis et al., 2007) 

 คําว่า “ความสมดลุของชีวิตและการทํางาน” (Work-life Balance) ประกอบมา
จากคําสามคํา ได้แก่ ความสมดลุ (Balance) การทํางาน (Work) และชีวิต (Life) (เกษมสิษฐ์ แก้ว
เกียรติคณุ, 2551: 38) คําว่า “สมดลุ” หมายถึง ความพึงพอใจและการปฏิบตัิหน้าที"ในงานและใน
ครอบครัวได้เป็นอย่างดี มีความขดัแย้งระหว่างบทบาทน้อย (Clark, 2001: 349) คําว่า “งาน” 
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หมายถึง การทํางานหรือกิจกรรมอื"นๆ ที"สร้างรายได้ ตามเวลาปกติและกิจกรรมที"ต้องทําตอ่เนื"อง
นอกเวลางานปกติ รวมถึงงานบางประเภทที"ไม่สามารถแบ่งแยกเวลางานจากชีวิตครอบครัวได้ 
(State Service Commission New Zealand, 2005; เกษมสษิฐ์ แก้วเกียรติคณุ, 2551: 38) และ
สดุท้ายคําว่า “ชีวิต” หมายถึง การดําเนินกิจกรรมอื"นๆ ที"นอกเหนือจากกิจกรรมข้างต้น อาทิ ด้าน
ครอบครัว ด้านสงัคม ด้านการพกัผ่อนและการพฒันาตนเอง (State Service Commission New 
Zealand, 2005; ภาณภุาคย์ พงศ์อตชิาต, 2549; ศริภสัสร วงศ์ทองดี, 2552) 

 ความสมดลุของชีวิตและการทํางาน จึงหมายถึงการจดัสรรทรัพยากรของตนที"มี
อยู่ โดยเฉพาะเวลาและพลังงาน เพื"อการดําเนินชีวิตในด้านการทํางานกับด้านการใช้ชีวิตให้มี
สดัส่วนที"เหมาะสม (Lockwood, 2003; ภาณุภาคย์ พงศ์อตชิาต, 2549; ศิรภัสสร วงศ์ทองดี, 
2552; Achua and Lussier, 2010) ทําให้สามารถลดความขดัแย้งระหว่างความต้องการจากการ
ทํางานและความต้องการจากสิ"งที"ไม่ใช่การทํางานให้เหลือน้อยที"สุด (McShane and Von 
Glinow, 2010: 22) เกิดเป็นดลุยภาพในชีวิต นํามาซึ"งความพึงพอใจและความสขุ (Lazar et al., 
2010: 202; วิศรุตา ทองแกมแก้ว, 2555) ความสมดลุของชีวิตและการทํางานนั �น ไม่ได้หมายว่า
ชีวิตและงานมีความสมดลุเทา่กนัแบบ 50-50 แตเ่ป็นความสมดลุจากการบริหารบทบาทด้านตา่งๆ 
ให้มีความลงตวัและเหมาะสมกับตนเอง ซึ"งแต่ละคนจะแตกต่างกัน และความสมดุลสามารถ
เปลี"ยนแปลงได้ตามเวลาหรือสถานการณ์ที"เปลี"ยนแปลงไป (State Service Commission New 
Zealand, 2005; วิศรุตา ทองแกมแก้ว, 2555: 8)  
  ความหมายข้างต้นมาจากมุมมองของพนกังานเท่านั �น แต่เมื"อมองในมุมองค์กร
แล้ว ความหมายของความสมดุลในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางาน จะหมายถึงการสร้าง
วฒันธรรมการทํางานที"มีผลิตภาพ ซึ"งความกดดนัจากทั �งการทํางานและส่วนอื"นในชีวิตถูกทําให้
เหลือน้อยที"สดุ หมายความวา่องค์กรมีการจ้างงาน ระบบองค์กร และการสนบัสนนุจากฝ่ายบริหาร
อยา่งเหมาะสม (State Service Commission New Zealand, 2005) ซึ"งถือเป็นความท้าทายอย่าง
หนึ"งขององค์กรในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรแบบสนับสนุน เพื"อให้พนักงานสามารถมุ่งความ
สนใจเฉพาะเรื"องงานขณะกําลงัทํางานได้อยา่งเตม็ที" (Lockwood, 2003: 3) 
  โดยสรุปแล้ว ความสมดุลของชีวิตและการทํางานหมายถึงดุลยภาพระหว่าง
บทบาทในการทํางานและการใช้ชีวิตด้านครอบครัวของบุคคลหนึ"ง โดยมาจากการที"บทบาททั �ง
สองมีความขดัแย้งกันน้อยหรือไม่มีความขดัแย้งเลย และบทบาททั �งสองส่งเสริมกันและกัน ส่วน
ความสมดลุของชีวิตและการทํางานจากมุมมององค์กรนั �น หมายถึงการที"องค์กรมีนโยบายและ
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วัฒนธรรมที"สนับสนุนให้พนักงานขององค์กรเกิดความสมดุลระหว่างบทบาทการทํางานและ
บทบาทการใช้ชีวิต ซึ"งในสว่นนี �จะกลา่วถึงในหวัข้อ 2.3 ตอ่ไป  
  2.2.1.3  ความสําคญัของความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ประเด็นเรื"องความ
สมดลุของชีวิตและการทํางานได้รับความสนใจในระยะที"ผ่านมา และเป็นแนวโน้มงานทรัพยากร
มนษุย์ที"องค์กรทั"วโลกให้ความสําคญั (Lockwood, 2003; ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2549; Lewis 
et al., 2007; จิรประภา อคัรบวร, 2555; ประกาย ธีรวฒันากลุ, 2556) เพราะทําให้เกิดประโยชน์
กบัทั �งองค์กรและพนกังาน คือช่วยเพิ"มผลการปฏิบตัิงานให้กับองค์กรและเพิ"มคณุภาพชีวิตให้กับ
พนกังาน (Lazar et al., 2010) ดงันั �นจึงมีความจําเป็นที"องค์กรจะต้องสนใจสร้างความสมดลุของ
ชีวิตและการทํางานให้เกิดขึ �นเพื"อดงึดดูและรักษาพนกังาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อศกัยภาพของ
องค์กร ความสมดลุของชีวิตและการทํางานเป็นแนวคิดที"ก่อให้เกิดประโยชน์หลายประการในทาง
ปฏิบตั ิซึ"งสามารถแบง่ประโยชน์ที"เกิดขึ �นโดยดจูากผลลพัธ์ได้เป็น 2 กลุม่ ดงันี � 
   1)  ประโยชน์ของความสมดลุของชีวิตและการทํางานตอ่บคุคล 
    (1)  ลดความเครียด การที"พนักงานได้รับแรงกดดันจากทั �งที" 
ทํางานและ/หรือที"บ้าน สง่ผลให้เกิดความเครียดได้ง่าย ซึ"งความเครียดเป็นต้นเหตขุองปัญหาตา่งๆ 
ทั �งสขุภาพกายและสขุภาพจิตที"สง่ผลกระทบตอ่เนื"องเป็นลกูโซ่ นบัตั �งแตทํ่าให้ขวญักําลงัใจในการ
ทํางานลดลง ผลิตภาพลดลง ความพึงพอใจในงานตํ"าลง ขาดงานมากขึ �น ปัญหาด้านสุขภาพ 
คุณภาพชีวิตตกตํ"าลง รวมไปถึงอาจการเกิดการทุจริต ความรุนแรงในที"ทํางาน และการใช้
แอลกอฮอล์และสารเสพย์ติดได้ (Greenhaus, Collins and Shaw, 2003; Lockwood, 2003; 
Phillips and Gully, 2012) 
    (2)  มีความผูกพันมากขึ �น ในฮ่องกงองค์กรที"สนับสนุนความ 
สมดุลของชีวิตและการทํางานถูกจัดอยู่ในห้าปัจจัยแรกที"สร้างความผูกพันให้กับพนักงานใน
องค์กร (Towers Perrin, 2007) ดงันั �นเมื"อพนกังานมีสมดลุในชีวิตและการทํางานก็จะมีความ
ผกูพนัตอ่งานและองค์กรมากขึ �น มีทศันคตใินการทํางานดีขึ �น ลางานลดลง มีความคิดที"จะลาออก
ลดลง และยังส่งผลต่อความจงรักภักดีของลูกค้า (Customer Loyalty) อันนํามาซึ"งผลิตภาพที"
เพิ"มขึ �นอีกด้วย (Thompson et al., 1999) 
   2)  ประโยชน์ของความสมดลุของชีวิตและการทํางานตอ่องค์กร  
    (1)  ดึงดดูและรักษาคนเก่งให้อยู่กับองค์กรได้ องค์กรสามารถ 
สรรหา ดงึดดู และรักษาคนเก่งให้อยูก่บัองค์กรได้ดีขึ �น หากองค์กรนั �นให้ความสําคญักบัสมดลุของ
ชีวิตและการทํางานของพนกังาน (Ivancevich et al., 2011; Koubova and Buchko, 2013) 
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สอดคล้องกับผลสํารวจของเฮย์กรุ๊ป (2556) ที"พบว่า พนกังานในองค์กรที"สนบัสนุนความสมดุล
ของชีวิตและการทํางานจํานวน 71% เห็นด้วยว่าองค์กรของตนมีความสามารถในการดงึดดูผู้ มี
ศกัยภาพสงู ซึ"งการดํารงอยูข่องคนเก่งนั �น ทําให้องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนั
ได้เพิ"มขึ �น 
    (2)  มีผลิตภาพที"เพิ"มขึ �น องค์กรที"มีแนวทางการทํางานเป็นที"
เป็นมิตรต่อครอบครัว (Family-friendly Work Practice) ทําให้ผลการปฏิบตัิงานขององค์กร
เพิ"มขึ �น (Ngo, Lau and Foley, 2008) โดยสาเหตทีุ"ทําให้องค์กรมีผลิตภาพเพิ"มขึ �นมาจากการที"
พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในโปรแกรมสมดลุชีวิตและการทํางาน ซึ"งช่วยเพิ"มความพึง
พอใจและแรงจงูใจในการทํางาน จึงทําให้ผลิตภาพขององค์กรสงูขึ �น (เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคณุ, 
2551) 
  2.2.1.4 องค์ประกอบความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ความสมดลุของชีวิต
และการทํางาน เป็นหนึ"งในดชันี �ชี �วดัความเป็นอยู่ที"ดี (Better Life Index) ขององค์การเพื"อความ
ร่วมมือทางเศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic Co-operation and 
Development – OECD, 2011) โดยถูกใช้เป็นตวัวดัในการสํารวจสุขภาวะของประชากรใน
ประเทศสมาชิก OECD เพื"อเปรียบเทียบการใช้ชีวิตและคณุภาพชีวิตโดยรวมของประชากรแตล่ะ
ประเทศซึ"งในมิตขิองความสมดลุของชีวิตและการทํางานนั �น องค์การ OECD ได้กําหนดตวัชี �วดั ดงั
ภาพที" 2.1 
  โดยตวัชี �วดัของ OECD ได้กําหนดขึ �นตามแนวคิดเป้าหมาย 3 ประการ ได้แก่ 
ความสมดลุของเวลาในการทํางานและการใช้ชีวิต (Work-life Time Balance), ความพึงพอใจใน
สมดลุของเวลาสําหรับชีวิตและการทํางาน (Satisfaction with Work-life Time Balance) และ 
ความสามารถในการประสานระหว่างครอบครัวและการทํางาน (Ability to Reconcile Family 
and Work) สอดคล้องกบัการศกึษาของ Greenhaus et al. (2003) ซึ"งได้กําหนดองค์ประกอบของ
ความสมดุลของชีวิตและการทํางานไว้ 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความสมดุลของเวลา (Time 
Balance), ความสมดลุของความพงึพอใจ (Satisfaction Balance) และความสมดลุของความข้อง
เกี"ยว (Involvement Balance) 

1) ความสมดลุของเวลา (Time Balance) หมายถึงความเท่าเทียมกัน
ระหว่างเวลาที"ใช้ไปกบับทบาทในหน้าที"การทํางานและบทบาทในครอบครัว (Greenhaus et al., 
2003: 513) โดยความสมดลุในด้านนี � OECD กําหนด 3 ตวัชี �วดั คือ 
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ภาพที� 2.1  ตวัชี �วดัคณุภาพความสมดลุของชีวิตและการทํางาน (The Quality of Work-life           
        Balance Indicators)  
แหล่งที�มา:  Organization for Economic Co-operation and Development – OECD, 2011. 
        
    (1)  ชั"วโมงการทํางาน (Long Working Hours) ชั"วโมงการ 
ทํางานไม่ได้เป็นผลลบตอ่สุขภาวะเสมอไปหากบคุคลพึงพอใจที"จะทํา แตห่มายถึงผลต่อสุขภาพ 
ความปลอดภยั และความเครียด เพราะผู้ ที"ทํางานมากกวา่ 50 ชั"วโมงตอ่สปัดาห์ จะมีเวลาเหลือไม่
มากพอสําหรับเรื"องอื"นๆ ในชีวิต ซึ"งประเทศส่วนใหญ่ที"ทําการสํารวจจะมีกฎหมายกําหนดไม่ให้
ชั"วโมงทํางานมากเกินกวา่ 48 ชั"วโมงตอ่สปัดาห์ (สําหรับตวัชี �วดันี �ไม่นบัรวมผู้ประกอบอาชีพอิสระ) 
ยิ"งมีชั"วโมงการทํางานมาก ยิ"งเพิ"มปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัวในทางลบให้มากขึ �น 
(Greenhaus and Beutell, 1985; Mennino Rubin and Brayfield, 2005) จึงทําให้บคุคลมี
ปัญหาตอ่ความพงึพอใจในการใช้เวลากบัด้านตา่งๆ ของชีวิต  
    (2)  เวลาที"ใช้ในการพักผ่อนและกิจกรรมในชีวิตประจําวัน  
(Time in Leisure and Personal Care) ถือเป็นเวลาสําหรับการสร้างความสขุ ผ่อนคลาย และลด
ความตงึเครียดจากการทํางาน เพราะการพกัผ่อนและกิจกรรมในชีวิตประจําวนัเป็นสิ"งสําคญัต่อ
สขุภาวะทั �งด้านร่างกายและจิตใจของทกุคน ซึ"งสามารถใช้ตวัชี �วดันี �ได้กบัคนทํางานทกุคน  
    (3)  เวลาที"ใช้ในการเดินทางเพื"อไปทํางาน (Commuting Time) 
เวลาอนัยาวนานที"ใช้ไปกบัการเดินทางจากบ้านไปกลบัที"ทํางานในทกุๆ วนั นอกจากจะทําให้เกิด
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ความเครียดความเหนื"อยล้าได้ง่ายแล้ว ยงัเป็นการเสียเวลาโดยใช่เหต ุเพราะเวลาการเดินทางไป
เบียดบงัเวลาสําหรับเรื"องอื"นในชีวิต 

2)  ความสมดุลของความพึงพอใจ (Satisfaction Balance) หมายถึง 
ระดับความพึงพอใจต่อบทบาทในหน้าที"การทํางานและบทบาทในครอบครัวที"เท่าเทียมกัน 
(Greenhaus  et al., 2003: 513) ตวัชี �วดันี �ทําให้ทราบถึงความรู้สึกในการใช้เวลาไปกบักิจกรรม
หนึ"งๆ และความพึงพอใจในการใช้เวลาตอ่กิจกรรมนั �นๆ ซึ"งแสดงถึงความพึงพอใจในจดัการเวลา
ของตนเอง (Satisfaction with Work-life Time Allocation) ซึ"ง OECD ได้แบง่ได้เป็น 4 กิจกรรม
หลกั ได้แก่ เวลาที"ใช้ในการทํางาน, เวลาที"ใช้กบัครอบครัว, เวลาที"ใช้กบับคุคลอื"นที"ไม่ใช่ครอบครัว 
และเวลาที"ใช้ในงานอดเิรกหรือความสนใจสว่นตวั  
   3)  ความสมดลุของบทบาท (Role Balance) สําหรับ OECD ได้ศกึษา
ความสมดลุระหว่างบทบาทการทํางานและบทบาทครอบครัวของประชากรในระดบัมหภาคด้วย
ความสามารถในการประสานระหว่างครอบครัวและการทํางาน (Ability to Reconcile Family 
and Work) หมายถึง อตัราการจ้างงานของมารดาที"มีลกูอยู่ในวยัเรียนภาคบงัคบั ซึ"งเป็นการวดั
ความสามารถของประเทศนั �นๆ ในการดแูลแมที่"มีหน้าที"ต้องรับผิดชอบทั �งที"ทํางานและที"บ้าน หาก
อัตราการจ้างงานของบุคคลที"เป็นแม่ผู้ มีลูกอยู่ในวัยเรียนมาก แสดงว่าประชากรในประเทศ
ดงักล่าวสามารถทําทั �งสองหน้าที"ได้ดี สะท้อนถึงนโยบายและ/หรือสิ"งแวดล้อมที"สนบัสนุนความ
สมดลุในชีวิตของประชากร รวมไปถึงอตัราการเกิดของประชากรก็สามารถชี �วดัได้เช่นกนั โดยถ้า
อัตราการเกิดของประชากรตํ"า อาจเป็นสัญญาบ่งชี �ว่าผู้ คนไม่สามารถประสานชีวิตระหว่าง
ครอบครัวและการทํางานให้เข้ากนัได้ (Brewster and Rindfuss, 2000 quoted in Tsai, 2008) 
แต่สําหรับการศึกษาระดบับุคคล ความสมดลุของบทบาทจะหมายถึง ระดบัที"เท่าเทียมกันของ
ความข้องเกี"ยวทางจิตวิทยาของบทบาทในหน้าที"การทํางานและบทบาทในครอบครัว 
(Greenhaus et al., 2003: 513)  
  2.2.1.5  ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งงานกบัครอบครัว ความสมดลุในชีวิตและการทํางาน 
คือความสามารถในการบริหารจัดการบทบาทและความต้องการด้านต่างๆ ของชีวิตให้มีความ
พอดีกนั (Hutton, 2005 quoted in เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคณุ, 2551) โดยเฉพาะอย่างยิ"งบทบาท
ในหน้าที"การงานและบทบาทในครอบครัว หากบทบาททั �งสองมีปฏิสมัพนัธ์กนัอย่างราบรื"นและไม่
ขดัแย้ง ก็จะทําให้บคุคลเกิดความสมดลุในชีวิตและการทํางานได้ งานวิจยัที"ผ่านมาใช้คําที"อธิบาย
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานกับครอบครัว (Work-family Interaction) แตกต่างกันไป คําที"ใช้อธิบาย
ปฏิสมัพนัธ์ทางลบ อาทิ Conflict, Negative Spillover และ Negative Interaction ส่วนคําที"ใช้
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อธิบายปฏิสมัพนัธ์ทางบวก อาทิ Enhancement, Enrichment, Facilitation, Positive Spillover 
และ Positive Interaction รวมถึงคําที"ใช้เพื"อหมายถึงงานหรือที"ทํางานกับครอบครัวหรือบ้าน ก็
แตกต่างกันออกไปด้วย อาทิ Job-to-home, Work-family เป็นต้น ในการศึกษานี �จะใช้คําว่า 
Interaction เป็นคํากลางๆ เพื"อหมายถึงปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานกบัครอบครัว, คําว่า Conflict เพื"อ
หมายถึงปฏิสมัพนัธ์ทางลบ, คําว่า Facilitation เพื"อหมายถึงปฏิสมัพนัธ์ทางบวก, คําว่า Work-to-
family เพื"อหมายถึงทิศทางความสัมพันธ์จากงานหรือที"ทํางานสู่ครอบครัวหรือบ้าน และคําว่า 
Family-to-work เพื"อหมายถึงทิศทางความสมัพนัธ์จากครอบครัวหรือบ้านสูง่านหรือที"ทํางาน 
  ปฏิสัมพันธ์ระหว่างงานกับครอบครัว (Work-family Interaction) เป็นได้ทั �ง
ทางบวกและทางลบ ขึ �นอยู่กบับุคคลจะสามารถจดัการทรัพยากร (เช่น เวลา) ให้เหมาะสมกบัอุป
สงค์ได้หรือไม่ ดงัตารางที" 2.2 แสดงให้เห็นความสมัพนัธ์ของทรัพยากรและอปุสงค์ของงานและ
ครอบครัว หากบคุคลสามารถจดัการได้ ปฏิสมัพนัธ์จะเกิดเป็นทางบวก และทั �งครอบครัวและงาน
จะส่งเสริมซึ"งกันและกัน แต่ถ้าหากไม่สามารถจัดการได้ ปฏิสัมพันธ์ก็จะเกิดเป็นทางลบ ทั �ง
ครอบครัวและงานจะขดัแย้งกนั (เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรตคิณุ, 2552) 

  1)  ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งงานกบัครอบครัวทางบวก (Work-family Positive 
Interaction) หรือการเสริมกนัระหว่างงานกบัครอบครัว (Work-family Facilitation) หากบคุคล
หนึ"งมีทรัพยากรและอุปสงค์ของงานและครอบครัวที"ตรงกันบทบาททั �งสอง คือในหน้าที"การงาน
และบทบาทในครอบครัวจะสามารถประสานกัน (Synergy) และต่างส่งเสริมกันและกัน ทําให้
เกิดผลดีตอ่ทั �งในงานและครอบครัว หรือบทบาทหนึ"งมีอิทธิพลช่วยทําให้การทํางานในอีกบทบาท
หนึ"งเป็นไปด้วยดี (Grzywacz and Marks, 2000; เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรตคิณุ, 2552) 

  (1)  การเสริมกันจากงานสู่ครอบครัว (Work-to-family  
Facilitation) คือการที"บทบาทจากที"ทํางานมีสามารถเอื �อประโยชน์ต่อบทบาทที"บ้าน เช่น การ
ได้รับความรู้หรือทกัษะจากที"ทํางาน และสามารถนํามาใช้ให้เกิดประโยชน์กบัที"บ้านได้ มีงานวิจยั
รองรับว่าบทบาทจากที"ทํางานล้นไปสู่ที"บ้านทางบวกสามารถเสริมสร้างสขุภาพจิต ลดพฤติกรรม
การดื"ม เพิ"มสขุภาวะในทกุด้าน เพิ"มความพงึพอใจในงานและครอบครัว และทําให้ความขดัแย้งใน
ชีวิตคู ่(Marital Conflict) ลดลง (Grzywacz and Marks, 2000; Hanson, Hammer and Colton, 
2006) 
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ตารางที� 2.2  ทรัพยากรและความต้องการจากการทํางานและครอบครัว (Work and Family  
           Resources and Demands)  
 

 Work Family 

Resources 

Enabling 

resources 

Autonomy 

Supervisor & coworker 

Spouse & kin support 

Psychological 
rewards 

Meaningful work 

Pride 

Respect 

Parental rewards 

Household reward 

Demand 

Time-based 
demand 

Paid work hours 

Extra work hours or overtime 

Non-standard work schedule 

Time caring for young children 

Time caring for ill & elderly relatives 

Time in household work 

Strain-based 
demand 

Job demand 

Job insecurity 

Spouse demands  

Children demands 

Kin demands 

Household demands 

 

แหล่งที�มา:  เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรตคิณุ, 2551: 39. 
 
    (2)  การเสริมกันจากครอบครัวสู่งาน (Family-to-work  
Facilitation) คือการที"บทบาทที"บ้านมีอิทธิพลทางบวกตอ่บทบาทที"ทํางาน เช่น คณุภาพชีวิตสมรส 
การสนบัสนุนจากสมาชิกในครอบครัวหรือคู่ชีวิต เป็นปัจจยัที"สําคญัในการป้องกันและรับมือกับ
ความเครียดที"เกิดจากการทํางานได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ"งเมื"อบคุคลนั �นรู้สึกว่าที"ทํางาน
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ไม่ได้สนบัสนนุความสมดลุในชีวิต (Grzywacz and Marks, 2000; Friedman and Greenhaus, 
2000 quoted in Lockwood, 2003) 

  

 
 
ภาพที� 2.2  ความไมส่อดคล้องกนัของความกดดนัจากบทบาทในงานและครอบครัว (Work- 
       family Role Pressure Incompatibility) 
แหล่งที�มา:  Greenhaus and Beutell, 1985: 78. 
 

 2)  ปฏิสมัพนัธ์ระหวา่งงานกบัครอบครัวทางลบ (Work-family Negative 
Interaction) หรือความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว (Work-family Conflict) ทําให้บคุคลเกิด
ความขดัแย้งในบทบาท (Role Conflict) ซึ"งจะปรากฏขึ �นเมื"อบคุคลหนึ"งมีความคาดหวงัในบทบาท
ทั �งสองตน (หรือมากกว่า) ไม่ตรงกัน (Hodson and Sullivan, 2012: 111) มาจากสาเหต ุ3 
ประการ ประการแรก คือเวลา (Time) เนื"องมาจากการไม่สามารถทํางานทุกบทบาทได้ในเวลา
จํากดั การแบง่เวลาไม่ถกู และความต้องการจากบทบาททั �งสองอยู่ในช่วงเวลาเดียวกนั ประการที"
สอง คือความตงึเครียด (Strain) เกิดเมื"อความเครียด ความกังวล ความกดดนั หรือความเหนื"อย
ล้าจากการทําหน้าที"ในบทบาทหนึ"งล้นไปสู่อีกบทบาทหนึ"ง หรือใช้พลงังานในบทบาทหนึ"งจนหมด 
และไม่มีแรงทําหน้าที"ในอีกบทบาทหนึ"ง และประการสุดท้าย คือ พฤติกรรม (Behavior) ปรากฏ
เมื"อแสดงออกถึงลักษณะพฤติกรรมที"บทบาทหนึ"งต้องการ แต่พฤติกรรมนั �นไม่ใช่สิ"งที"ต้องการ
หรือไม่เหมาะสมสําหรับอีกบทบาทหนึ"ง (Greenhaus and Beutell, 1985; Esson, 2004; 
Kotowska et al., 2007; Tsai, 2008) ดงัแสดงในภาพที" 2.2 ซึ"งความขดัแย้งในบทบาทดงักล่าว 
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อาจขึ �นเฉพาะในสถานที"ใดสถานที"หนึ"ง เช่น ในที"ทํางานเมื"อพนกังานคนหนึ"งถกูคาดหวงัจากกลุ่ม
งานสองกลุม่ที"แตกตา่งกนั แตสํ่าหรับในการศกึษานี � จะเน้นสาเหตทีุ"มาจากบทบาททางบ้านและที"
ทํางานซึ"งความขัดแย้งในบทบาทเป็นสาเหตหุนึ"งที"ทําให้เกิดความเครียดและปัญหาสุขภาพใน
คนทํางาน อีกทั �งยังส่งผลทางลบต่อผลการปฏิบตัิงานด้วย (Ivancevich et al., 2011) ใน
การศึกษาของ Mennino et al. (2005) ให้ผลที"น่าสนใจว่าปัจจยัจากองค์กรสามารถส่งผลถึง
ปฏิสมัพนัธ์ระหว่างงานกบัครอบครัวทางลบได้ งานที"กดดนัเรื"องเวลาทําให้เพิ"มความขดัแย้งของ
บทบาท ตรงข้ามกบัความพงึพอใจในงานและบรรยากาศองค์กรที"สนบัสนนุชว่ยลดความขดัแย้งลง  
    (1)  ความขัดแย้งจากงานสู่ครอบครัว (Work-to-family  
Conflict) หมายถึง ความขดัแย้งจากบทบาทในการทํางานสู่บทบาทในครอบครัว เกิดขึ �นเพราะมี
ความต้องการจากที"ทํางานมาก หรือความต้องการจากที"ทํางานและที"บ้านไม่สอดคล้องกนั ทําให้
ทรัพยากรที"มี ซึ"งได้แก่ เวลา ความตึงเครียด และพฤติกรรม ถูกใช้ไปกับบทบาทงานมากหรือถูก
จดัการอย่างไม่เหมาะสม ทําให้มีผลกระทบต่อบทบาทและความสามารถในการปฏิบตัิหน้าที"ต่อ
ครอบครัว อาจทําให้บุคคลไม่สามารถทําหน้าที"ทางบ้านได้อย่างสมบูรณ์ ซึ"งผลของความขดัแย้ง
จากงานสู่ครอบครัวทําให้บุคคลมีความพึงพอใจในงานและชีวิตน้อยลง ความผูกพนักับองค์กร
ลดลง ความเครียดเพิ"มมากขึ �น และมีความคิดจะลาออกสงูขึ �น (Greenhaus and Beutell, 1985; 
Lockwood, 2003; Esson, 2004; Mennino et al., 2005) 

 (2)  ความขัดแย้งจากครอบครัวสู่งาน (Family-to-work  
Conflict) เป็นปฏิสัมพันธ์ทางลบในทิศทางตรงข้ามกับความขัดแย้งจากงานสู่ครอบครัวคือ
หมายถึง ความขัดแย้งจากบทบาทในครอบครัวสู่บทบาทในการทํางาน เกิดขึ �นเพราะมีความ
ต้องการจากที"บ้านมาก ทําให้ทรัพยากรที"มี อนัได้แก่ เวลา ความตงึเครียด และพฤติกรรม ถกูใช้ไป
กับบทบาททางบ้านมากหรือถูกจัดการอย่างไม่เหมาะสม ทําให้มีผลกระทบต่อบทบาทและ
ความสามารถในการปฏิบตัิหน้าที"ในการทํางาน (Esson, 2004) ผู้ ที"มีภาระหน้าที"ทางบ้านมากจะ
ส่งผลทําให้บทบาททางครอบครัวล้นไปสู่ที"ทํางาน (Home-to-Job Spillover) ทําให้ไม่สามารถมี
สมาธิในที"ทํางาน (Absenteeism) หรือลางาน ขาดงาน เพราะไม่สามารถแบ่งเวลามาทํางานได้ 
(Mennino et al., 2005) 
 สําหรับการศกึษานี � จะศกึษาความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวในด้านความขดัแย้ง
จากงานสู่ครอบครัวเท่านั �น เนื"องจากเป็นปฏิสมัพนัธ์ทางลบที"มีปัจจยัต้นเหตมุาจากที"ทํางาน อีก
ทั �งมีงานวิจยัจํานวนมากสนบัสนนุวา่มีความสมัพนัธ์ตอ่พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
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 2.2.2  แนวคิดความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวเป็นปัญหาแก่ผู้คนจํานวนมากมาตั �งแตท่ศวรรษที" 
70 และเป็นปัญหาหนกัมากขึ �นในช่วงระยะที"ผ่านมา เนื"องจากการที"สมาชิกในครอบครัววยัผู้ ใหญ่
ต้องทํางานแบบได้รับคา่ตอบแทนเป็นเงินกลายเป็นเรื"องปกติ งานบ้านจึงเป็นภาระหน้าที"ของทุก
คน ดงันั �นแตล่ะคนจะต้องมีภาระงานทั �งที"ทํางานและที"บ้าน การทํางานแบบได้รับคา่ตอบแทนไม่
เพียงแตจ่ะสร้างความขดัแย้งตอ่งานที"บ้านเท่านั �น แตย่งัรวมถึงชีวิตส่วนตวัและชีวิตครอบครัวด้วย 
(Bellavia and Frone, 2005) สําหรับในประเทศไทย โดยการสํารวจขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศ (International Labor Organization) เมื"อปี 2550 พบว่า คนไทยใช้เวลาไปกบัการทํางาน
ที"ได้รับคา่ตอบแทนยาวนานที"สดุเป็นอนัดบั 3 ของโลก คือร้อยละ 46.7 ทํางานมากกว่า 48 ชั"วโมง
ต่อสัปดาห์ ในขณะที"ทั"วโลกมีการกําหนดชั"วโมงการทํางานไว้ไม่เกิน 40 ชั"วโมงต่อสัปดาห์ 
หมายความว่าคนไทยใช้เวลาหมดไปกับการทํางานมาก จนอาจทําให้ไม่มีเวลากับด้านอื"นๆ ของ
ชีวิต (ภาณุภาคย์ พงศ์อติชาต, 2550) ซึ"งอาจนํามาสู่ปัญหาการเกิดความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวได้ 
  2.2.2.1  ความหมายของความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว Kahn, Wolfe, 
Quinn, Snoek and Rosenthal (1964 as quoted in Esson, 2004) เป็นนกัคิดกลุ่มแรกที"ได้ให้คํา
นิยามความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว โดยนิยามว่า “เป็นความขดัแย้งระหว่างบทบาทการ
ทํางานและบทบาทในด้านอื"นๆ ของชีวิต” ตอ่มา Greenhaus and Beutell (1985: 77) ได้ให้คํา
นิยามว่า “เป็นรูปแบบหนึ"งของความขัดแย้งระหว่างบทบาท ซึ"งเกิดจากบทบาทที"ทํางานและ
บทบาทที"บ้านมีความต้องการที"ไม่สอดคล้องกัน คือบทบาทที"ทํางาน (ที"บ้าน) สร้างภาระให้กับ
บทบาทที"บ้าน (ที"ทํางาน)” Lockwood (2003) อธิบายความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวว่า
เป็น “แรงผลกัและแรงดึงระหว่างหน้าที"งานและหน้าที"ทางบ้าน” จึงอาจกล่าวได้ว่าความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว เป็นผลเนื"องมาจากความไมส่อดคล้องกนับทบาทในงานและบทบาทใน
การใช้ชีวิต  
  2.2.2.2  ทฤษฎีที"เกี"ยวข้องกบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
   1)  ทฤษฎีระบบนิเวศวิทยา (Ecological System Theory) ทฤษฎีนี �เสนอ
ว่าบุคคลจะมีการพฒันาตลอดชีวิต และมีการแลกเปลี"ยนความสมัพนัธ์แบบสองทิศทางโดยการ
รับรู้และตอบสนองระหว่างบุคคลนั �นกับบุคคลอื"นและ/หรือสิ"งแวดล้อมที"อยู่รอบข้าง จนเกิดเป็น
ระบบ ซึ"งระบบมี 4 ประเภทด้วยกัน ได้แก่ (1) ระบบขนาดเล็ก (Micro-system) เป็นการ
แลกเปลี"ยนความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลที"มีความใกล้ชิด 2 คน ในรูปแบบของพฤติกรรม การ
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กระทํา ทัศนคติ และบทบาท (2) ระบบขนาดกลาง (Meso-system) เป็นการแลกเปลี"ยน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบคุคลที"มีความใกล้ชิด 2 คนขึ �นไป หรือเป็นการรวมระบบขนาดเล็ก 2 ระบบ
ขึ �นไป (3) ระบบภายนอก (Exo-system) เป็นการแลกเปลี"ยนความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคลที"ไม่มี
ความใกล้ชิด 2 คนขึ �นไป คล้ายกบัระบบขนาดกลาง แตค่วามสมัพนัธ์จะใกล้ชิดน้อยกว่า และ (4) 
ระบบขนาดใหญ่ (Macro-system) เป็นระบบที"เชื"อมโยงระบบขนาดเล็ก ระบบขนาดกลาง และ
ระบบภายนอกเข้าไว้ด้วยกนั เกิดเป็นสงัคม วฒันธรรม หรือวฒันธรรมย่อย โดยระบบที"ใกล้ชิดกับ
กบัแต่ละคนมากที"สดุคือระบบขนาดเล็ก ซึ"งหมายถึงครอบครัวและที"ทํางาน หากบคุคลมีการรับรู้
ครอบครัวและที"ทํางานในทางบวก ก็จะทําให้บุคคลนั �นเกิดการพัฒนา แต่หากบุคคลมีการรับรู้
ครอบครัวและที"ทํางานในทางลบ ก็จะเป็นอุปสรรคขดัขวางการพฒันา ดงันั �นประสบการณ์ชีวิต
ครอบครัวและชีวิตการทํางานที"แตกต่างกัน ทําให้แต่ละบุคคลจัดการความสัมพนัธ์ระหว่างงาน
และครอบครัวแตกตา่งกนัไปด้วย (Bronfenbrenner, 1989 as quoted in Bellavia and Frone, 
2005; Grzywacz, and Marks, 2000; พิมกาญจน์ สมภพกลุเวช, 2553)  

2)  ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) บทบาท คือ กิจกรรมหรือพฤติกรรมที" 
ผู้ อื"นคาดหวังว่าบุคคลนั �นจะประพฤติ ซึ"งบุคคลนั �นก็จะพยายามปฏิบัติเพื"อตอบสนองความ
คาดหวงันั �น แตบ่คุคลหนึ"งมีหลายบทบาทตอ่หลายความคาดหวงั ดงันั �นจึงเป็นการยากหรือเป็นไป
ไม่ได้ที"จะทําให้ทกุบทบาทสําเร็จตามความคาดหวงั เนื"องจากความคาดหวงัต่างๆ นั �นจะขดัแย้ง
กนัเอง เกิดเป็นความขดัแย้งระหวา่งบทบาทขึ �น (Bellavia and Frone, 2005: 120)  

3)  ทฤษฎีขอบเขตหรือเขตแดน (Boundary/Border Theory) ทฤษฎี 
ขอบเขตหรือเขตแดนเป็นทฤษฎีที"อธิบายปฏิสมัพนัธ์ที"ซบัซ้อนระหว่างขอบเขตของการทํางานและ
ขอบเขตของการใช้ชีวิตของบุคคลหนึ"ง ซึ"งขอบเขตทั �งสองมีความแตกต่างกันอย่างสิ �นเชิงในเรื"อง
เวลาและสถานที" ดงันั �นบคุคลแตล่ะคนจงึเปรียบเสมือนผู้ ที"ข้ามเขตไปมา ตอบสนองความต้องการ
ของแต่ละเขต และพยายามที"จะจดัการทั �งสองขอบเขตเพื"อความสมดุลในชีวิต (Clark, 2000) 
ขอบเขตมีทั �งที"เป็นรูปธรรม เชน่ บ้าน ที"ทํางาน แผนก และขอบเขตที"เป็นนามธรรม โดยเป็นสิ"งที"แต่
ละบคุคลสร้างสร้างขึ �นมาเองและแสดงออกถึงบทบาทที"ตา่งกนัไปในแตล่ะขอบเขต ทั �งนี �ขอบเขต
ของระหว่างงานและครอบครัวของแต่ละคนก็ไม่เท่ากัน หากขอบเขตมีความยืดหยุ่น (Flexible) 
หรือขอบเขตยอมให้บุคคลแสดงอีกบทบาทหนึ"งได้ (Permeable) บุคคลนั �นก็จะมีบทบาทที"
เชื"อมโยงถึงกัน (Integrated Role) เช่น ผู้ ที"ทํางานกับครอบครัว หรือผู้ ที"ที"ทํางานอนุญาตให้พูด
โทรศพัท์เรื"องสว่นตวัได้นานๆ ขอบเขตระหวา่งสองบทบาทก็จะเบาบาง บทบาททั �งสองจะล้นหากนั
ได้ง่าย และบุคคลอาจเกิดความขัดแย้งในบทบาท ในทางตรงข้าม หากขอบเขตไม่ยืดหยุ่น 
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(Inflexible) หรือไม่ยอมให้บุคคลแสดงอีกบทบาทหนึ"งได้ (Impermeable) บทบาททั �งสองของ
บคุคลนั �นก็จะแยกจากกนั (Segmented Role) ไม่มีส่วนที"สมัพนัธ์หรือทบัซ้อนกนั ความขดัแย้งก็
จะเกิดขึ �นได้ยาก (Ashforth, Kreiner and Fugate, 2000; พิมกาญจน์ สมภพกลุเวช, 2553) 

 
2.2.3  ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดี 
         ขององค์กร 

 สําหรับการศกึษาความสมัพนัธ์ของความสมดลุของชีวิตและการทํางานกบัพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรนั �น พบว่าผลการศึกษาเป็นไปในทางเดียวกัน คือความสมดลุของชีวิต
และการทํางานและปฏิสัมพันธ์ทางบวกระหว่างงานกับครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (Balmforth and Gardner, 2006; Carlson et al., 2013) 
รวมถึงความเครียดจากงานก็มีความสมัพนัธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
(กัญญ์ชลา แสงด้วง, 2551) ส่วนผลการศึกษาความสมัพันธ์ของความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรนั �น จากการค้นคว้าพบว่ามีทั �งความสมัพนัธ์
ทางบวกและทางลบ สําหรับความสมัพนัธ์ทางบวก พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร
ในมิตคิวามคดิริเริ"มสร้างสรรค์ส่วนบคุคล (Individual Initiative) มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว เนื"องจากผู้ ที"มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีในองค์กรระดบัสูง 
จะมีความมุง่มั"นทุม่เทตอ่การทํางานมาก จงึทําให้เกิดความขดัแย้งระหวา่งงานกบัครอบครัวได้ง่าย 
(Bolino and Turnley, 2005) แตก็่มีการศึกษาที"ได้ผลในทางตรงกนัข้าม โดยศึกษาพบว่าความ
ขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กร คือผู้ ที"มีความขดัแย้งจากงานสู่ครอบครัวสูง จะมีระดบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรตํ"า เนื"องจากมีความขัดแย้งในบทบาททั �งสองของตน จึงทําให้ไม่สามารถแสดงออกถึง
พฤติกรรมที"ดีในองค์กรได้ (Bragger et al., 2005; นฏัชกุา คําวินิจ, 2551) ดงันั �นผู้ วิจยัจึงคาดว่า 
“ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรของพนกังาน” (สมมตฐิานที" 1) 
 
2.3 แนวคิดและงานวิจยัที�เกี�ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

2.3.1  ความหมายของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

 วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวเป็นวัฒนธรรมองค์กรประเภทหนึ"ง ซึ"งมี
นกัวิชาการหลายท่านได้ให้คํานิยามของวัฒนธรรมองค์กร (Organizational Culture) ไว้ อาทิ 
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Brown and Starkey (1994) ได้นิยามไว้ว่า วฒันธรรมองค์กรคือชุดของค่านิยมและความเชื"อ
พื �นฐานในหมู่สมาชิกภายในองค์กร ส่วน O’Reilly and Chatman (1996) ให้ความหมายว่า เป็น
กฎเกณฑ์บรรทดัฐานที"ทํางานผ่านอิทธิพลของข้อมลูและสงัคม ซึ"งนําและจํากดัพฤติกรรมของคน
ในกลุ่ม และ Schein (2004) ระบวุ่า วฒันธรรมองค์กรคือรูปแบบฐานคติพื �นฐาน ซึ"งสร้าง ค้นพบ 
หรือพฒันาขึ �น เพื"อทําให้สอดคล้องเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกหรือการประสานงานภายใน
องค์กร เมื"อรูปแบบฐานคตพืิ �นฐานสามารถใช้ได้ดีจนกระทั"งได้รับการยอมรับวา่เป็นสิ"งที"ถกูต้อง จึง
ถ่ายทอดไปยงัสมาชิกใหม่ เพื"อให้เป็นแนวทางในการรับรู้ การคิด และการรู้สึกตอ่ปัญหาตา่งๆ ซึ"ง
อาจสรุปความหมายของวฒันธรรมองค์กรได้ตามสนุทร วงศ์ไวศยวรรณ (2540) ที"วิเคราะห์จากนกั
ทฤษฎีองค์การหลายท่าน และให้ความหมายไว้ว่า วฒันธรรมองค์กรคือสิ"งตา่งๆ อนัประกอบด้วย
ความรู้ ความคิด ความเชื"อ ค่านิยม สิ"งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน อุดมการณ์ 
ความเข้าใจ และข้อสมมติฐาน กฎเกณฑ์ที"ไม่เป็นทางการ ของคนจํานวนหนึ"งหรือคนส่วนใหญ่ใน
องค์กร ที"คาดหวงัและ/หรือสนบัสนนุให้สมาชิกในกลุ่มปฏิบตัิตาม รวมถึงเป็นพฤติกรรมที"ปฏิบตัิ
กบัผู้ อื"นอยา่งสมํ"าเสมอ 

สําหรับความหมายของวัฒนธรรมองค์กรด้านกับชีวิตและครอบครัว (Work-family 
Culture) นั �น ในการศกึษานี �จะใช้ตามความหมายที" Thompson et al. (1999: 394) ได้นิยามไว้ว่า 
“วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว หมายถึง ฐานคติ ความเชื"อ และค่านิยมของแต่ละ
องค์กรเกี"ยวกบัขอบเขตในการสนบัสนนุและการให้คณุคา่กบัชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตวัของ
พนกังาน”  

 
 2.3.2 ความสาํคัญของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

แม้ว่านโยบายและสวสัดิการขององค์กร (Work-family Policies/Benefits) คือสิ"งที"จะช่วย
พนกังานเสริมสร้างความสมดลุของชีวิตและการทํางานของตนเองได้ แตไ่มอ่าจปฏิเสธได้ว่าการนํา
นโยบายไปปฏิบตัิจริงเป็นอีกประเด็นที"องค์กรต้องให้ความสําคญั เพื"อทําให้มั"นใจว่านโยบายและ
สวสัดิการที"มีนั �นสามารถสร้างประโยชน์ให้เกิดกบัพนกังานได้จริง ดงัที" Lockwood (2003: 6) ได้
ตั �งคําถามสําคญัถึงการใช้นโยบายหรือสวสัดิการที"ส่งเสริมความสมดลุของชีวิตและการทํางานไว้ 
4 ประเดน็ดงันี � 

 1)  วฒันธรรมองค์กรสนบัสนุนสวสัดิการด้านชีวิตและการทํางานอย่างแท้จริง
หรือไม ่ 
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2)  หลกัการทํางานตั �งแตก่ารบริหารระดบัสงูได้อนมุตัสิวสัดกิารด้านชีวิตและการ 
ทํางานอยา่งจริงใจหรือไม ่ 

 3)  ผู้จดัการและหวัหน้าเข้าใจผลของความสมดลุของชีวิตและการทํางานที"มีตอ่ 
กําลงัแรงงานหรือไม ่

 4)  พนักงานตระหนักและเข้าใจโปรแกรมสวัสดิการด้านชีวิตและการทํางาน 
หรือไม ่ 
 จากคําถามข้างต้นได้แสดงให้เห็นถึงความสนใจต่อวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวว่าองค์กรจะมีบรรยากาศและวัฒนธรรมในการใช้นโยบายที"มีให้เกิดประโยชน์จริงได้
อยา่งไร เชน่เดียวกบั Allen (2001) ที"แสดงความเป็นหว่งหากนโยบายและสวสัดิการขององค์กรไม่
ได้ผล เพียงเพราะสภาพแวดล้อมในองค์กรไม่เอื �อให้พนักงานรับรู้ถึงการช่วยเหลือขององค์กร 
เนื"องจากวฒันธรรมองค์กรเป็นสิ"งสําคญัที"ส่งผลต่อความสามารถในการจดัการความสมดลุของ
ชีวิตและการทํางานของพนกังานมากกว่านโยบายที"เป็นทางการ (Mennino et al., 2005; Ryan 
and Kossek, 2008; เกษมสิษฐ์ แก้วเกียรติคุณ, 2551) วัฒนธรรมองค์กรคือกรอบในการ
แสดงออกของพฤติกรรมในการทํางาน เปรียบเหมือนมาตรการที"คนส่วนใหญ่ปฏิบตัิ ทําให้ทกุคน
แสดงออกได้อย่างสอดคล้องกับความคาดหวังขององค์กร (จุฑามาศ แก้วพิจิตร et al., 2554: 
114) ดงันั �นวัฒนธรรมองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อการรับรู้และการสร้างสมดุลในชีวิตของพนักงาน 
(Lyness, Thompson, Francesco and Judiesch, 1999: 491) หากมีวฒันธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัวแบบสนบัสนนุ พนกังานจะมีความมั"นใจตอ่การใช้สิทธิ�ตามนโยบายองค์กร เพราะรู้
ว่าการใช้สิทธิ�นั �นจะไม่ทําลายหรือตดัโอกาสความเจริญก้าวหน้าในการทํางานของตน องค์กรที"มี
วฒันธรรมที"เอื �อต่อการทํางานและครอบครัว จะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถบริหาร
จดัการชีวิตของตนได้อย่างสมบรูณ์ (Thompson et al., 1999; Lambert, 2000; Allen, 2001; 
Bragger et al., 2005) 
  
 2.3.3  องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

 สําหรับการศึกษานี �จะทําการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวใน 3 
องค์ประกอบ ตามแนวคิดของ Thompson et al. (1999) คือ ความต้องการเวลาขององค์กร 
ผลกระทบตอ่งาน และการสนบัสนนุจากหวัหน้า  
  2.3.3.1  ความต้องการเวลาขององค์กร (Organizational Time Demands) หรือ
ความคาดหวงัขององค์กรงานที"ต้องการให้พนกังานอุทิศเวลาให้กบังานมากกว่าครอบครัว แม้ว่า
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ในแต่ละองค์กรจะมีการกําหนดชั"วโมงการทํางานการทํางานไว้ แต่ในการทํางานจริง ชั"วโมงการ
ทํางานของพนักงานในองค์กรโดยปกติ (Norm) อาจมากกว่าที"กําหนดไว้ ซึ"งวัฒนธรรมองค์กร
ดงักล่าวมีผลตอ่พฤติกรรมของพนกังาน (Thompson et al., 1999: 394) และพนกังานที"มีชั"วโมง
การทํางานมากเป็นกลุ่มเสี"ยงตอ่การเกิดปัญหาสขุภาพตา่งๆ (Johnson and Lipscomb, 2006; 
OECD, 2011)  
  2.3.3.2  ผลกระทบตอ่งาน (Career Consequences)  หมายถึง ผลกระทบทาง
ลบตอ่หน้าที"การทํางานเมื"อพนกังานใช้สิทธิ�ตามนโยบายและสวสัดกิารขององค์กร แม้ว่าองค์กรจะ
มีนโยบายและสวสัดิการให้กบัพนกังาน แต่ถ้าหากวฒันธรรมองค์กรไม่สอดคล้องกับนโยบายนั �น 
ก็อาจเกิดผลกระทบทางลบต่อพนักงานผู้ ใช้สิทธิ� ได้เช่น เมื"อพนักงานใช้สิทธิ�ลาเพื"อจัดการ
ภาระหน้าที"ทางบ้านหรือใช้สิทธิ�ทํางานผ่านการสื"อสารโทรคมนาคม แต่วัฒนธรรมองค์กรให้
ความสําคญักบัมาทํางานในที"ทํางาน พนกังานผู้นั �นก็อาจได้รับผลกระทบในการประเมินผลงาน 
การเลื"อนตําแหน่ง หรือการขึ �นเงินเดือนได้ (Thompson et al, 1999; Darcy, McCarthy, Hill and 
Grady, 2012) ซึ"งวฒันธรรมที"ไม่เอื �ออํานวยเช่นนี � ทําให้พนกังานไม่ได้รับประโยชน์จากนโยบาย
และสวสัดกิารอยา่งแท้จริง (Frye and Breaugh, 2004) 
  2.3.3.3 การสนบัสนนุจากหวัหน้า (Managerial Support) หวัหน้าเป็นบุคคลผู้
ใกล้ชิดและมีอิทธิพลกบัพนกังานในด้านความสมดลุของชีวิตและการทํางาน สาเหตจุาก 

 1)  เป็นผู้พิจารณาขั �นสุดท้ายว่าพนกังานสามารถใช้โปรแกรมและ/หรือ 
สวสัดกิารเพื"อความสมดลุในชีวิตและการทํางานได้หรือไม ่ 

 2)  มีอิทธิพลในการสอนงานพนักงานที"ต้องทํางานแทนพนักงานที"
ลางาน  

 3)  เป็นผู้ ได้รับผลจากการประกาศใช้นโยบาย  
   4) เป็นผู้ นําในการสร้างบรรทัดฐานเพื"อสนับสนุนการใช้นโยบาย  
(Hopkins, 2005 quoted in Ryan and Kossek, 2008) จะเห็นได้ว่าหวัหน้าเป็นผู้ มีบทบาทสําคญั
ที"ให้การสนับสนุน สามารถเข้าใจในภาระทางบ้านของพนักงาน (Thompson et al., 1999) 
นอกจากนั �น การสนบัสนุนของหวัหน้ายงัสะท้อนถึงนโยบายและสวสัดิการที"สนบัสนุนขององค์กร 
ผลการศึกษาของ Allen (2001) พบว่าการสนบัสนุนจากหวัหน้ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการ
รับรู้การสนบัสนนุจากองค์กร ซึ"งสอดคล้องกับการศึกษาของ Thompson et al. (1999) พบว่า
หวัหน้าที"สนบัสนนุความสมดลุของชีวิตและการทํางาน ทําให้พนกังานมีความคดิจะลาออกลดลง  
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2.3.4  วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับความขัดแย้งระหว่างงานและ 
         ครอบครัว 
มีปัจจัยมากมายที"มีผลต่อความสมดุลของชีวิตและการทํางาน ตั �งแต่ปัจจัยส่วนบุคคล 

เช่น ลักษณะทางกายภาพ ทัศนคติ ปัจจัยจากครอบครัว ปัจจัยจากองค์กร ไปจนถึงปัจจัยจาก
คา่นิยมทางสงัคมและปัจจยัทางวฒันธรรม (Bragger et al., 2005; Mennino et al., 2005; Lewis 
et al., 2007; Tsai, 2008; Carlier, Llorente and Grau, 2012) ปัจจยัองค์กรเป็นปัจจยัที"สําคญั
สําหรับการสนบัสนนุและส่งเสริมให้พนกังานหรือลกูจ้างเกิดดลุยภาพชีวิต โดยถือเป็นหน้าที"อย่าง
หนึ"งขององค์กรในการดูแลรับผิดชอบต่อสังคมและผู้ มีส่วนได้ส่วนเสีย (Corporate Social 
Responsibility - CSR) การดแูลรับผิดชอบพนกังาน คือการใส่ใจดแูลพนกังานให้มีคณุภาพชีวิตที"
ดี มีความสุขในการทํางาน และทํานุบํารุงให้พนักงานเติบใหญ่อย่างยั"งยืนไปพร้อมกับองค์กร 
(โสภณ พรโชคชยั, 2552; ชาญวิทย์ วสนัต์ธนารัตน์, 2553)  
 หลายงานวิจัยได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรสองตวันี � ทั �งการศึกษาวัฒนธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และการศกึษา
กบัวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวในแตล่ะองค์ประกอบกบัความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว ซึ"งการศกึษาทั �งสองรูปแบบให้ผลการศกึษาเป็นไปในทิศทางเดียวกนั โดยการศกึษากบั
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแต่ละองค์ประกอบนั �น พบว่าพนักงานที"มีชั"วโมงการ
ทํางานมากเกิดความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ง่าย (Frye and Breaugh, 2004; 
Mennino et al., 2005; McNamara, Pitt-Catsouphes, Matz-Costa, Brown and Valcour, 
2013) หากพนกังานได้รับผลกระทบทางลบตอ่การงานจากการใช้สิทธิ�ของตนน้อย จะทําให้ระดบั
ของความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวน้อยลง (Thompson et al.,1999) และพนกังานที"ได้รับ
การสนบัสนุนจากหัวหน้า จะทําให้เกิดการสนบัสนุนกันระหว่างงานกับครอบครัว (Work-family 
Enrichment) มากขึ �น และมีความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวลดลง (Thomas and Ganster, 
1995; Allen, 2001; Clark, 2001; Frye and Breaugh, 2004; Eby et al., 2005; Baral and 
Bhargava, 2010; Darcy et al., 2012) ส่วนการศกึษาวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว
โดยรวมกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวนั �น พบว่าวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางลบและสามารถทํานายความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ 
(Thompson et al., 1999; Bragger et al., 2005; อานนท์ ศกัดิ�วรวิชญ์ และชยัพร ภทัรวารีกลุ, 
2549) จากการประมวลเอกสารข้างต้น ทําให้เห็นแนวโน้มอิทธิพลของวฒันธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัวที"มีต่อความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว ดงันั �นผู้ วิจยัจึงคาดว่า “วฒันธรรม
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องค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอ่ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวของพนกังาน” 
(สมมตฐิานที" 2) 
 
 2.3.5  วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดี 
          ขององค์กร 

 สําหรับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวใน 3 
องค์ประกอบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรนั �น ผลการศึกษาของ Bragger et al. 
(2005) พบวา่วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"
ดีของขององค์กรได้ เช่นเดียวกับ Turnipseed and Murkison (2000: 200) ที"ระบุว่า วฒันธรรม
องค์กรส่งผลตอ่ระดบัของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร ส่วน Lambert (2000) พบผล
ไปในทางเดียวกัน คือพนกังานที"รับรู้การสนับสนุนจากองค์กร จะแสดงออกถึงการช่วยเหลือใน
องค์กรมากกว่า รวมถึงองค์กรที"สร้างความยืดหยุ่นในชีวิตและการทํางาน (Work-life Flexibility) 
ให้กับพนักงาน ทําให้เกิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรในระดับกลุ่มเพิ"มขึ �น (Van 
Dyne, Kossek and Lobel, 2007: 1144) ยงัมีการศึกษาจํานวนมากที"สนบัสนนุผลการศกึษา
ข้างต้นว่า การสนับสนุนจากหัวหน้าสามารถเพิ"มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ 
(Deluga, 1994; Clark, 2001; Chen and Chiu, 2008; กญัญ์ชลา แสงด้วง, 2551; Carlson  
et al., 2013) สอดคล้องกบัการศกึษาวิเคราะห์อภิมานของ LePine et al. (2002) ที"ระบวุ่างานวิจยั
จํานวนมากพบวา่การสนบัสนนุจากหวัหน้าเป็นหนึ"งในตวัทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กร ดงันั �นคาดได้ว่า “วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที" ดีขององค์กร” (สมมติฐานที"  3) และผู้ วิจัยได้คาดผลต่อไปว่า 
“วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวสามารถ
ทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้” (สมมตฐิานที" 4)  
 
2.4  งานวิจัยที�เกี�ยวข้องกับการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับตัวแปรต่างๆ  
 

2.4.1  ปัจจัยส่วนบุคคลกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
  2.4.1.1  เพศ หลายงานวิจยัทั �งในไทยและตา่งประเทศตา่งพบผลตรงกนัว่า เพศที"
แตกต่างกันไม่มีผลต่อการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (Clark, 2001; 
Bragger et al., 2005; จนัทิรา พิกลุทอง, 2552; Pezij, 2010; Akinbode 2011) 
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2.4.1.2  อาย ุหลายงานวิจยัพบความแตกตา่งในปัจจยัส่วนบคุคลด้านอาย ุโดย 
ตา่งพบตรงกนัวา่อายมีุความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร กล่าวคือ 
พนักงานที"มีอายุมากจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมากกว่าพนักงานอายุน้อย 
(Bolino and Turnley, 2005; จนัทิรา พิกลุทอง, 2552; Akinbode 2011; ชีวภาส ทองปาน และ
ถวลัย์ เนียมทรัพย์, 2555) แต่ก็มีอีกหลายงานวิจยัที"ไม่พบความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กร เมื"อวิเคราะห์จากอายขุองกลุ่มตวัอย่าง (Clark, 2001; Pezij, 2010; สิฐสร 
กระแสร์สนุทร, 2554) 
  2.4.1.3  ระดบัการศกึษา ระดบัการศกึษาที"แตกตา่งกนัไม่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (Clark, 2001; สิฐสร กระแสร์สุนทร, 2554) แตกตา่งการศกึษาของ 
จนัทิรา พิกลุทอง (2552) ที"พบว่าพนกังานที"มีการศกึษาระดบัสงูกว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมากกวา่พนกังานในกลุม่อื"นๆ 
  2.4.1.4  ตําแหน่งงานและระยะเวลาการปฏิบตัิงาน ผลการวิจัยบางชิ �นพบว่า 
ตําแหนง่งานที"สงูและระยะเวลาการปฏิบตังิานในองค์กรที"ยาวนาน มีผลทางบวกตอ่พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (จนัทิรา พิกุลทอง, 2552; ชีวภาส ทองปาน และถวลัย์ เนียมทรัพย์, 
2555) แตก็่มีอีกหลายชิ �นที"ไมพ่บความแตกตา่งระหว่างตําแหน่งงานและระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร (Bolino and Turnley, 2005; Bragger et al., 2005; 
สิฐสร กระแสร์สนุทร, 2554; Akinbode 2011) 
  2.4.1.5  สถานภาพ งานวิจยัของ จนัทิรา พิกลุทอง (2552) พบว่าพนกังานที"มี
สถานภาพสมรส มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรมากกว่าพนกังานสถานภาพกลุ่มอื"น 
แต่งานวิจัยของ Bolino and Turnley (2005) กลับไม่พบความสัมพันธ์ของสถานภาพกับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
  2.4.1.6  จํานวนผู้ ใต้อปุการะ จํานวนผู้ ใต้อปุการะไม่ส่งผลตอ่พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กร (Clark, 2001; Bolino and Turnley, 2005; Bragger et al., 2005) 
 จากการทบทวนงานวิจยัที"เกี"ยวข้องกบัการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที"ดีขององค์กรข้างต้น ทําให้เห็นถึงความแตกต่างของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรที"เกิดจากการมีปัจจยัสว่นบคุคลที"แตกตา่งกนั ผู้ วิจยัจึงคาดว่า “ปัจจยัส่วนบคุคลที"แตกตา่ง
กันทําให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรแตกต่างกัน” (สมมติฐานที" 5) ซึ"งจะแบ่ง
ออกเป็น 7 สมมตฐิานยอ่ยตามปัจจยัสว่นบคุคล  
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2.4.2  ปัจจัยส่วนบุคคลกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
  4.2.1  เพศ แม้ว่าในปัจจุบันสังคมจะเปิดกว้างต่อความหลากหลายของผู้ คน  
ผู้ หญิงมีบทบาทและได้ รับการยอมรับในแวดวงการทํางานมากขึ �น แต่ความเป็นผู้ ชาย 
(Masculinity) ยงัมีอิทธิพลในสงัคมการทํางานอยู่ (Mennino et al., 2005; Lewis et al., 2007) 
ไม่นบัรวมถึงวฒันธรรมและค่านิยมของสงัคมที"เป็นตวักําหนดบทบาททางเพศ เช่นในวฒันธรรม
เอเชียที"มีความคาดหวงัสงูวา่ผู้หญิงจะต้องมีหน้าที"ดแูลครอบครัว (Tsai, 2008) 

จากผลสํารวจและการศึกษาหลายชิ �นพบว่าผู้หญิงมกัใช้เวลาไปกับการทํางาน
บ้านมากกวา่ผู้ชาย เช่นในผลสํารวจของ OECD (2011) พบว่าผู้ชายใช้เวลาทํางานที"ได้รับคา่จ้าง, 
เวลาเดินทาง และเวลาในการพกัผ่อนมากกว่าผู้หญิง ส่วนผู้หญิงใช้เวลาไปกับการทํางานที"ไม่ได้
รับคา่จ้างมากกวา่ (เชน่ ทํางานบ้าน ดแูลเด็กและผู้สงูอาย)ุ เช่นเดียวกบัผลสํารวจในสหภาพยโุรป
ยกเว้นกลุ่มประเทศนอร์ดิก3 ที"ผู้ หญิงระบุว่ามีเวลาสําหรับกิจกรรมในชีวิตประจําวนัน้อยเกินไป 
(Kotowska et al., 2007) ผู้หญิงจึงรู้สึกไม่พึงพอใจกบัสวสัดิการตา่งๆ และรู้สึกว่าตนมีสมดลุใน
ชีวิตน้อย ประกอบกบัผู้หญิงมกัมีทางเลือกระหว่างการทํางานและการแตง่งานมีลกู จึงมีปัญหาใน
ความสมดลุของชีวิตและการทํางานง่ายกว่า (Friedman and Greenhaus, 2000 quoted in 
Lockwood, 2003) ในขณะที"ผู้ชายส่วนใหญ่มีหน้าที"หลกั คือการทํางานนอกบ้านเพียงอย่างเดียว 
อีกทั �งยงัสามารถผ่อนคลายหลงัจากการทํางานได้รวดเร็วกว่าผู้หญิง (Eby et al., 2005) ดงันั �น
ผู้หญิงจึงมีความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวสูงกว่าผู้ ชาย (Mennino et al., 2005) 
สอดคล้องกับการผลการศึกษาของ Thompson et al. (1999) ที"พบว่าผู้ หญิงใช้นโยบายและ
สวสัดกิารขององค์กรมากกวา่ เพื"อมาบรรเทาความขดัแย้งที"เกิดขึ �น แตมี่บางงานวิจยัที"ไม่พบความ
แตกตา่ง เช่น ในงานวิจยัของ Darcy et al. (2012) ที"ศกึษาในสาธารณรัฐไอร์แลนด์ ไม่พบความ
แตกตา่งระหวา่งเพศชายและเพศหญิงตอ่การมีสมดลุในชีวิต 

2.4.2.2 อายุ ช่วงอายุของพนักงานที"แตกต่างกันมีผลต่อความสมดุลของชีวิต 
และการทํางาน (Darcy et al., 2012) พนกังานที"อายมุากมกัประสบปัญหางานล้นสู่ที"บ้าน (Job-
to-Home Spillover) อาจเป็นเพราะมีหน้าที"ที"ต้องรับผิดชอบทั �งที"ทํางานและที"บ้านมากกว่า 
(Mennino et al., 2005) 

2.4.2.3  ระดบัการศกึษา ผู้ ที"มีรายได้และการศกึษาสงูจะมีชั"วโมงทํางานยาวนาน 
กวา่ ทําให้เกิดความขดัแย้งระหวา่งการทํางานกบัครอบครัวได้ง่าย (Mennino et al., 2005) 
                                                           

 3 ได้แก่ ประเทศเดนมาร์ก (Denmark), ฟินแลนด์ (Finland) และสวีเดน (Sweden) (Kotowska et al., Second 

European Quality of Life Survey: Family Life and Work, Retrieved October 6, 2013, from 
http://www.eurofound.europa.eu/pubdocs/2010/02/en/1/EF1002EN.pdf) 
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2.4.2.4  ตําแหน่งงาน การศึกษาอภิมานของ Greenhaus and Beutell (1985)  
สรุปได้ว่าความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กับตําแหน่งงาน โดยการอ้างอิง
จากหลายงานวิจยั พบว่าความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กับทั �งตําแหน่ง
งานระดบัต้น ระดบักลาง และระดบัสงู ในขณะที"การศกึษาของ Mennino et al. (2005) พบเฉพาะ
ความสมัพนัธ์ของความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับพนกังานที"มีตําแหน่งงานสงูเท่านั �น 
เนื"องจากพนกังานตําแหนง่งานสงูมกัมีหน้าที"ความรับผิดชอบมากกว่าพนกังานทั"วไป  

2.4.2.5  สถานภาพ ผู้ ที"แต่งงานแล้วจะใช้นโยบายและสวัสดิการขององค์กร 
มากกว่าผู้ ที"ยงัไม่ได้แต่งงาน ซึ"งผู้ ที"ใช้สวสัดิการมาก ก็จะมีการรับรู้ประโยชน์ของสวสัดิการที"มาก
ตาม (Thompson et al., 1999) สําหรับผู้ ที"เป็นพ่อหรือแม่เลี �ยงเดี"ยว จะประสบกบัความลําบากใน
การจดัการงานที"บ้านและงานที"ทํางานมากกว่าผู้ ที"มีคูส่มรส เนื"องจากต้องรับภาระงานที"บ้านและ
งานที"ทํางานเพียงคนเดียว (Hodson and Sullivan, 2012)  
  2.4.2.6  จํานวนผู้ ใต้อุปการะ ผู้ ใต้อุปการะเป็นภาระหน้าที"ที"บุคคลต้องดูแล 
รับผิดชอบ ซึ"งมีผลต่อความสมดลุของชีวิตและการทํางาน จํานวนเด็กที"อาศยัอยู่ในบ้านเดียวกัน
จะเพิ"มระดบัของความขดัแย้งระหว่างงานกบัครอบครัวให้สงูขึ �น (Beutell and Greenhaus, 1982 
quoted in Eby et al., 2005; Clark, 2001; Frye and Breaugh, 2004; Mennino et al., 2005; 
Bragger et al., 2005; Kotowska et al.,2007) และผู้ ที"อาศยัอยู่กบัเด็กจะมีการใช้นโยบายและ
สวสัดิการขององค์กรมากกว่า (Thompson et al., 1999) อย่างไรก็ตามผลการศกึษาของ Darcy 
et al. (2012) ไม่พบความแตกตา่งของความสมดลุของชีวิตและการทํางานระหว่างผู้ มีบุตรและผู้
ไม่มีบุตร สําหรับผู้ ใต้อุปการะที"เป็นผู้สูงอายุที"อาศยัอยู่ด้วยกันมีผลต่อความสมดลุของชีวิตและ
การทํางาน แตไ่มส่ง่ผลมากเทา่กบัจํานวนเดก็ (Kotowska et al., 2007) 
 จากการทบทวนงานวิจัยที"เกี"ยวข้องกับการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลกับความขัดแย้ง
ระหว่างงานและครอบครัวข้างต้น ทําให้เห็นถึงความแตกต่างของความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวที"เกิดจากการมีปัจจัยส่วนบุคคลที"แตกต่างกัน ผู้ วิจยัจึงคาดว่า “ปัจจัยส่วนบุคคลที"
แตกต่างกันทําให้มีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวแตกต่างกัน” (สมมติฐานที" 6) ซึ"งจะ
แบง่ออกเป็น 7 สมมตฐิานยอ่ยตามปัจจยัสว่นบคุคล 

 
2.4.3 ปัจจัยส่วนบุคคลกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  

  2.4.3.1  เพศ ผลการทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศที"มีตอ่ 
การรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว พบว่าได้ผลที"หลากหลาย ทั �งการพบว่าเพศชาย
และหญิงมีการรับรู้ที"ไม่แตกตา่งกนั (Clark, 2001; Olafsdottir, 2008) พบว่าเพศหญิงมีการรับรู้
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น้อยกว่าเพศชาย (Mennino et al., 2005) เพศหญิงมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว และการสนบัสนนุจากองค์กรและประโยชน์ของสวสัดิการมากกว่าเพศชาย (Thompson 
et al.,1999; Lambert, 2000; Thompson Jahn, Kopelman, and Prottas, 2004; Bragger et 
al., 2005;  McNamara et al., 2013) รวมถึงไม่พบความแตกต่างเมื"อทดสอบการรับรู้การ
สนบัสนนุจากหวัหน้า (Lambert, 2000; Clark, 2001; Baptiste, 2007) 
  2.4.3.2  อาย ุClark (2001) และ McNamara et al. (2013) พบผลตรงกนัว่า ผู้ ที" 
มีอายุมากจะรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมากกว่าผู้ ที" มีอายุน้อย ต่างจาก 
Thompson et al. (1999) ที"ไม่พบความสมัพนัธ์ ส่วนด้านการรับรู้การสนบัสนนุจากหวัหน้านั �น ไม่
พบความสมัพนัธ์ของอายกุบัการรับรู้การสนบัสนนุจากหวัหน้า (Baptiste, 2007; McNamara et 
al., 2013)  
  2.4.3.3  ระดบัการศกึษา ระดบัการศกึษามีความสมัพนัธ์กับการรับรู้วฒันธรรม 
องค์กรด้านความยืดหยุ่นของเวลาทํางานและด้านความยืดหยุ่นของเนื �องานมากกว่าผู้ มีระดบั
การศึกษาตํ"า (Clark, 2001) แต่ระดับการศึกษาไม่มีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนจากหัวหน้า 
(Clark, 2001; Baptiste 2007) 
  2.4.3.4  ตําแหน่งงาน ตําแหน่งงานและระยะเวลาการปฏิบติังานไม่ส่งผลตอ่การ
รับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว และการรับรู้การสนบัสนุนจากหัวหน้า (Lambert, 
2000; Bragger et al., 2005; Baptiste, 2007)  
  2.4.3.5  สถานภาพ การศึกษาของ Thompson et al. ในปี 1999 พบว่า ผู้ มี 
สถานภาพสมรสมีการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมากกว่าผู้ มีสถานภาพอื"น 
ต่อมา Thompson et al. ในปี 2004 ไม่พบว่าสถานภาพมีผลต่อการรับรู้การสนับสนุนด้าน
ครอบครัวขององค์กร และการสนบัสนนุด้านครอบครัวของหวัหน้า เช่นเดียวกบั McNamara et al. 
(2013) ไม่พบความแตกต่างของสถานภาพกับการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
และการรับรู้การสนบัสนนุจากหวัหน้า 
  2.4.3.6  จํานวนผู้ ใต้อุปการะ จํานวนของผู้ ใต้อุปการะแสดงถึงภาวะพึ"งพาที" 
บคุคลหนึ"งต้องรับผิดชอบ ซึ"งจากการทบทวนวรรณกรรมทําให้ทราบถึงความสมัพนัธ์ที"หลากหลาย
ระหวา่งจํานวนผู้ใต้อปุการะกบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว หลายงานวิจยัไม่
พบความสมัพนัธ์ (Thompson et al., 2004; Bragger et al., 2005; Olafsdottir, 2008) บางงาน
พบว่าจํานวนบุตรสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
(Thompson et al, 1999) และบางงานไม่พบความสมัพนัธ์ของการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงาน
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และครอบครัวกบัจํานวนผู้ ใต้อปุการะที"อายตํุ"ากว่า 18 ปี แตพ่บความสมัพนัธ์ทางลบกบัการดแูล
ผู้สงูอาย ุ(McNamara et al., 2013)  
 จากการทบทวนงานวิจยัที"เกี"ยวข้องกับการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลกับวฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัวข้างต้น ทําให้เห็นถึงความแตกต่างของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวที"เกิดจากการมีปัจจัยส่วนบุคคลที"แตกต่างกัน ผู้ วิจยัจึงคาดว่า “ปัจจัยส่วนบุคคลที"
แตกตา่งกนัทําให้มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั” (สมมติฐานที" 7) 
และจากการประมวลเอกสารข้างต้น ทําให้ได้กรอบการศกึษาที"แสดงให้เห็นความเกี"ยวข้องของตวั
แปรทั �งหมด ดงัแสดงในหวัข้อ 2.6 และสมมตฐิานทั �งหมด ดงัแสดงในหวัข้อ 2.7 
 
2.5 บริบทขององค์กรที�ศึกษา 
 

สถาบนัการเงินเฉพาะกิจ (Specific Financial Institutions - SFIs) หมายถึง “สถาบนั
การเงินของรัฐที"มีกฎหมายเฉพาะจดัตั �งขึ �น เพื"อดําเนินพนัธกิจตามนโยบายของรัฐในการพฒันา
และส่งเสริมเศรษฐกิจ รวมทั �งสนบัสนนุการลงทนุต่างๆ โดยดําเนินงานภายใต้การกํากบัดแูลของ
กระทรวงการคลัง และกระทรวงการคลังได้มอบหมายให้ธนาคารแห่งประเทศไทยทําหน้าที"
ตรวจสอบฐานะ ผลการดําเนินงาน รวมทั �งความเสี"ยงของ SFIs และรายงานผลการตรวจสอบตอ่
รัฐมนตรีวา่การกระทรวงการคลงั” (ธนาคารแหง่ประเทศไทย, ม.ป.ป.) สถาบนัการเงินเฉพาะกิจถกู
ตั �งขึ �นมาโดยมีเป้าหมายเพื"อพัฒนาเศรษฐกิจและการเงินของประเทศ ด้วยการสนับสนุนและ
ส่งเสริมนโยบายของรัฐ รวมถึงการลดช่องว่างและเติมเต็มระบบการเงินที"สถาบนัการเงินเอกชน
หรือธนาคารพาณิชย์ทั"วไปไม่สามารถตอบสนองความต้องการทางการเงินของประชาชนและ
ผู้ประกอบการได้ เพราะไม่คุ้มทุน ไม่ได้ผลกําไรที"ต้องการ หรือมีความเสี"ยงสูง ถือเป็นการเปิด
โอกาสการเข้าถึงบริการทางการเงินให้กับกลุ่มลูกค้าที"ไม่สามารถเข้าถึงบริการทางการเงินของ
สถาบนัการเงินที"เป็นธนาคารพาณิชย์ได้ (สขุมุาลย์ ลดัพลี และคณะ., 2552: 19-20) โดยเฉพาะ
อย่างยิ"งในปัจจุบนัที"บทบาทของสถาบนัการเงินเฉพาะกิจมีมากขึ �น จากภาพที" 2.3 จะเห็นได้ถึง
แนวโน้มที"เพิ"มขึ �นของสินเชื"อสุทธิของสถาบนัการเงินเฉพาะกิจทั �ง 8 แห่ง เนื"องมาจากภาวะ
เศรษฐกิจโลกมีความผันผวน ธนาคารพาณิชย์ระมัดระวังในการปล่อยสินเชื"อ สถาบันการเงิน
เฉพาะกิจซึ"งมีสาขากระจายอยู่เกือบครบทุกอําเภอในประเทศ จึงเป็นแหล่งเงินทุนที"ประชาชน
สามารถเข้าถึงได้ง่าย ทําให้ลดการพึ"งพาแหล่งเงินกู้นอกระบบ และช่วยกระตุ้นเศรษฐกิจในระดบั
ฐานรากได้ (ประภทัร พนูสิน, 2557) 
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ภาพที� 2.3  สินเชื"อสทุธิของสถาบนัการเงินเฉพาะกิจทั �ง 8 แหง่ (หนว่ย: ล้านบาท) 
แหล่งที�มา:  สํานกังานเศรษฐกิจการคลงั, 2557. 

 
 จากข้อมลูของธนาคารแหง่ประเทศไทย (ม.ป.ป.) ระบวุ่าปัจจบุนัสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ
มีจํานวนทั �งสิ �น 8 แห่ง ได้แก่ ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย 
(ธพว.), ธนาคารเพื"อการส่งออกและนําเข้าแห่งประเทศไทย (ธสน.), ธนาคารออมสิน (ธ.ออมสิน), 
ธนาคารอิสลามแหง่ประเทศไทย (ธอท.), ธนาคารเพื"อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร (ธ.ก.ส.), 
ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.), บรรษัทตลาดรองสินเชื"อที"อยู่อาศยั (บตท.) และบรรษัทประกนั
สินเชื"ออุตสาหกรรมขนาดย่อม (บสย.) โดยสามารถแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ คือ สถาบนั
การเงินเฉพาะกิจที"รับฝากเงินจากประชาชนทั"วไป ทําหน้าที"เป็นธนาคารที"ให้บริการทางการเงินทั �ง
ด้านเงินฝากและให้สินเชื"อ มี 4 แห่ง ได้แก่ ธนาคารออมสิน, ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย, 
ธนาคารเพื"อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร และธนาคารอาคารสงเคราะห์ ส่วนอีกประเภทคือ
สถาบนัการเงินเฉพาะกิจที"ไม่รับฝากเงินจากประชาชนทั"วไป ทําธุรกิจตามขอบเขตที"กําหนด เช่น 
ให้สินเชื"อหรือรับประกันสินเชื"อให้แก่ลูกค้าเฉพาะกลุ่ม มี 4 แห่ง ได้แก่ ธนาคารพฒันาวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมแห่งประเทศไทย, ธนาคารเพื"อการส่งออกและนําเข้าแห่งประเทศไทย, 
บรรษัทตลาดรองสินเชื"อที"อยูอ่าศยั และบรรษัทประกนัสินเชื"ออตุสาหกรรมขนาดย่อม  

สถาบนัการเงินเฉพาะกิจแตล่ะแหง่มีวตัถปุระสงค์ในการดําเนินกิจการที"แตกตา่งกนัไป ดงั
แสดงในตารางที" 2.3 สําหรับวิธีการเลือกองค์กรที"จะศกึษาและการเลือกสุ่มตวัอย่างจากประชากร 
จะนําเสนอในบทที" 3 ตอ่ไป 
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ตารางที� 2.3  รายชื"อและวตัถปุระสงค์ของสถาบนัการเงินหมวดที" 9 สถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 

 

ลําดับ สถาบัน วัตถุประสงค์ 
1. ธนาคารพฒันาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

แห่งประเทศไทย (ธพว.) 
Small and Medium Enterprise Development 
Bank of Thailand (SME Bank) 

ประกอบธุรกิจอนัเป็นการพฒันา สง่เสริม ช่วยเหลือ และสนบัสนนุการจดัตั �ง การดําเนินงาน การขยาย
หรือการปรับปรุงวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม โดยการให้สินเชื"อ คํ �าประกนั ร่วมลงทนุ ให้
คําปรึกษา แนะนํา หรือให้บริการที"จําเป็น 

2. ธนาคารเพื"อการสง่ออกและนําเข้าแห่งประเทศ
ไทย(ธสน.)  
Export-Import Bank of Thailand  
(EXIM Bank) 

ให้บริการทางการเงินเพื"อเพิ"มขีดความสามารถในการแข่งขนัของนกัธุรกิจไทยในตลาดการค้าโลก ทั �ง
บริการที"สง่เสริมและสนบัสนนุการสง่ออกสินค้าหรือบริการจากประเทศไทย รวมถงึกิจการที"ได้มาหรือ
สนบัสนนุการได้มาซึ"งเงินตราตา่งประเทศ บริการที"รองรับการนําเข้าและการลงทนุในสว่นที"จะเพิ"มขีด
ความสามารถในการสง่ออกของประเทศ ตลอดจนการสง่เสริมการลงทนุในตา่งประเทศอนัจะสง่ผลตอ่
การขยายฐานการค้าของประเทศไทย 

3. ธนาคารออมสิน (ธ.ออมสิน)  
Government Savings Bank (GSB) 

1. เพื"อให้ประชาชนมีนิสยัในการออมทรัพย์ และมีวินยัทางการเงิน ซึ"งจะสง่ผลตอ่ระดบัเงินออมของ
ประเทศ 
2. เพื"อให้ประชาชนในทกุพื �นที"ได้มีโอกาสเข้าถงึบริการทางการเงินของสถาบนัการเงินในระบบ 
3. เพื"อให้ธนาคารมีศกัยภาพในการแข่งขนัทดัเทียมกบัสถาบนัการเงินอื"น 
4. เพื"อสนบัสนนุนโยบายของรัฐบาลในการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมของประเทศ 

4. ธนาคารอิสลามแห่งประเทศไทย (ธอท.)  
Islamic Bank of Thailand (Ibank) 

เป็นธนาคารสากลที"ดําเนินการตามหลกัศาสนาอิสลามโดยไม่ผกูพนักบัดอกเบี �ยและไมเ่กี"ยวข้องกบั
กิจการที"ขดัตอ่หลกัศาสนาอิสลาม และให้บริการแก่ประชาชนทั"วไปโดยไมจ่ํากดัศาสนา 
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ตารางที� 2.3  (ตอ่) 
 
ลําดับ สถาบัน วัตถุประสงค์ 

5. ธนาคารเพื"อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร  
(ธ.ก.ส.)   
Bank for Agriculture and Agricultural 
Cooperatives (BAAC) 

ให้ความช่วยเหลือทางการเงิน เพื"อสง่เสริมอาชีพการเกษตรหรือการดําเนินงานของเกษตรกร กลุม่
เกษตรกร หรือสหกรณ์การเกษตร ตลอดจนสง่เสริมให้เกษตรกร กลุม่เกษตรกรหรือสหกรณ์การเกษตร 
สามารถประกอบอาชีพอย่างอื"นที"เกี"ยวเนื"องในการเกษตร เพื"อเพิ"มรายได้ให้แก่ ครอบครัวเกษตรกร 
รวมทั �งให้บริการรับ-ฝากเงิน เช่นเดียวกบัธนาคารพาณิชย์ทั"วไป 

6. ธนาคารอาคารสงเคราะห์ (ธอส.) Government 
Housing Bank (GHB) 

เป็นหน่วยงานของรัฐบาลที"ประกอบธุรกิจในการสง่เสริมและช่วยเหลือประชาชนนําเงินไปลงทนุ
เกี"ยวกบัการสร้างอาคารและที"ดินโดยตรง ทําหน้าที"เสมือนสื"อกลางในการนําเงินไปใช้ประโยชน์ใน
กิจการเคหะและเป็นสถาบนัการเงินที"ดําเนินธุรกิจ รวมถงึการช่วยเหลือทางด้านการเงินเพื"อให้
ประชาชนได้มีที"อยู่อาศยัเป็นของตนเอง 

7. บรรษัทตลาดรองสินเชื"อที"อยู่อาศยั (บตท.)  
Secondary Mortgage Corporation (SMC) 

พฒันาตลาดรองสินเชื"อที"อยู่อาศยั ด้วยการนําหลกัการแปลงสินทรัพย์เป็นหลกัทรัพย์มาใช้ เพื"อให้
สามารถระดมทนุสําหรับการขยายสินเชื"อที"อยู่อาศยัให้ได้มากเพียงพอและสมํ"าเสมอ และเป็นการขยาย
สินเชื"อที"อยู่อาศยัในวงกว้างขึ �น อนัเป็นการช่วยแก้ไขปัญหาธุรกิจอสงัหาริมทรัพย์ของประเทศ 

8. บรรษัทประกนัสนิเชื"ออตุสาหกรรมขนาดย่อม 
(บสย.)  
Small Business Credit Guarantee Corporation 
(SBCG) 

1. ช่วยเหลืออตุสาหกรรมขนาดย่อมให้ได้รับสนิเชื"อจากสถาบนัการเงินได้จํานวนมากขึ �น 
2. ช่วยให้สถาบนัการเงินมีความมั"นใจในการให้สินเชื"อแก่อตุสาหกรรมขนาดย่อมมากยิ"งขึ �น 
3. เร่งการกระจายสินเชื"อไปยงัอตุสาหกรรมขนาดย่อมทั"วประเทศได้เร็วขึ �น 
4. ช่วยให้การพฒันาอตุสาหกรรมขนาดย่อมบรรลเุป้าหมายตามแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคม 

 

แหล่งที�มา:  กฤษฎา อทุยานิน, 2552.
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2.6  กรอบการศึกษา 
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ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
(Work-family Conflict) 

วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
(Work-family Culture)  

- ความต้องการเวลาขององค์กร  
(Organizational Time Demands) 

- ผลกระทบตอ่งาน                          
(Career Consequences) 

- การสนบัสนนุจากหวัหน้า                
(Managerial Support) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดขีององค์กร  

(Organizational Citizenship Behavior)  

- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรที"มุง่สูบ่คุคล (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Individuals - OCBI) 

- พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์การที"มุง่สูอ่งค์การ (Organizational 
Citizenship Behavior Directed Toward Organization - OCBO) 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ / อาย ุ/ ระดบัการศกึษา / ตาํแหนง่งาน / สถานภาพ / 

ผู้ใต้อปุการะที"อาศยัอยูร่่วมกนั และผู้ใต้อปุการะที"ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั 
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2.7  สมมตฐิานของการศึกษา 
 
 สมมตฐิานที� 1  ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรของพนกังาน 
 สมมตฐิานที� 2  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอ่ความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวของพนกังาน 
 สมมตฐิานที� 3  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบั
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
 สมมตฐิานที� 4  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบัความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัวสามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กรได้ 
 สมมตฐิานที� 5  ปัจจยัสว่นบคุคลที"แตกตา่งกนัทําให้มีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
องค์กรแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 5.1  เพศที"แตกตา่งกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
      ไมแ่ตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 5.2  อายมีุความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
  สมมตฐิานที" 5.3  ระดบัการศกึษาที"แตกตา่งกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดี 
      ขององค์กรแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 5.4  ตําแหนง่งานที"แตกตา่งกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดี 
      ขององค์กรแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 5.5  สถานภาพที"แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีของ
      องค์กรแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 5.6  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่ความสมัพนัธ์กบั 
      พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
  สมมตฐิานที" 5.7  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่ความสมัพนัธ์ 
      กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที"ดีขององค์กร 
 สมมตฐิานที� 6  ปัจจยัส่วนบคุคลที"แตกตา่งกนัทําให้มีความขดัแย้งระหวา่งงานและ
ครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 6.1  เพศที"แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
     แตกตา่งกนั 
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  สมมตฐิานที" 6.2  อายมีุความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
  สมมตฐิานที" 6.3  ระดบัการศกึษาที"แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและ 
      ครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 6.4  ตําแหนง่งานที"แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและ 
      ครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 6.5  สถานภาพที"แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหวา่งงานและ 
      ครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 6.6  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"อาศยัอยูร่่วมกนัมีความสมัพนัธ์กบัความ 
      ขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
  สมมตฐิานที" 6.7  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่ความสมัพนัธ์ 
      กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
 สมมตฐิานที� 7  ปัจจยัสว่นบคุคลที"แตกตา่งกนัทําให้มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 7.1  เพศที"แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ 
      ครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 7.2  อายมีุความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ 
      ครอบครัว 
  สมมตฐิานที" 7.3  ระดบัการศกึษาที"แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
      ด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 7.4  ตําแหนง่งานที"แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้าน 
      งานและครอบครัวไมแ่ตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 7.5  สถานภาพที"แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงาน 
      และครอบครัวแตกตา่งกนั 
  สมมตฐิานที" 7.6  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"อาศยัอยูร่่วมกนัมีความสมัพนัธ์กบัการ 
      รับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
  สมมตฐิานที" 7.7  จํานวนผู้ใต้อปุการะที"ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่ความสมัพนัธ์ 
      กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 



 

 

 
บทที� 3 

 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยันี �เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร ความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว ซึ งมีวตัถปุระสงค์
เพื อหาความสมัพนัธ์และทดสอบสมมตฐิาน โดยผลการวิจยัที ได้จะใช้เพื ออธิบายพฤติกรรม ดงันั �น
การวิจยัเชิงปริมาณ จงึมีความเหมาะสมตอ่การวิจยันี � เนื องจากการวิจยัเชิงปริมาณเป็นการค้นหา
ข้อมลูด้วยการมุง่หาความสมัพนัธ์ของตวัแปรอยา่งน้อย 2 ตวัแปร เน้นข้อมลูในลกัษณะตวัเลขและ
ใช้สถิตปิระเภทตา่งๆ ในการวิเคราะห์ข้อมลู เพื อนําผลที ได้ไปอธิบายหรือทํานายพฤติกรรม (สมุิตร 
สวุรรณ, 2548) โดยมีรายละเอียดของวิธีดําเนินการวิจยั ดงัตอ่ไปนี � 
  
3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 

ประชากรที ใช้ในการวิจยัครั �งนี � คือพนักงานในสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ โดยมีการเลือก
เพื อให้ได้มาซึ งกลุม่ตวัอยา่งดงันี � 

ขั �นที  1 ตดิตอ่สถาบนัการเงินเฉพาะกิจเพื อขอความร่วมมือในการทอดแบบสอบถาม และ
สอบถามจํานวนพนกังานทั �งหมดในสํานกังานใหญ่ของแตล่ะองค์กร บวกรวมจํานวนพนกังานของ
ทกุองค์กรที ให้ความร่วมมือเข้าด้วยกนั ซึ งมี 5 องค์กรที ได้ให้ความร่วมมือ โดยมีพนกังานรวมกัน
ทั �งสิ �น 6,370 คน ได้เป็นจํานวนประชากร 

 
ตารางที� 3.1  จํานวนประชากรทั �งหมดจําแนกตามองค์กร 
 

 องค์กรที  1 องค์กรที  2 องค์กรที  3 องค์กรที  4 องค์กรที  5 รวม 

ประชากร
ทั �งหมด (คน) 

70 1,100 1,000 4,000 200 6,370 
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 ขั �นที  2 คํานวณหาขนาดกลุม่ตวัอยา่งโดยใช้สตูรของ Taro Yamane (1973) คือ        

 

n = 	
N

1 + Ne�
=

6370

1 + 6370(0.05)�	
= 376 

 
เมื อ n = ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

N = ขนาดของประชากร 
e = ขนาดของความคลาดเคลื อนที จะยอมรับได้ 0.05 

ดงันั �นขนาดของกลุม่ตวัอยา่งที ได้คือ 376 คน 
ขั �นที  3 ในการเก็บข้อมูลจริง แบบสอบถามจะถูกส่งให้แต่ละองค์กรและกระจายให้

พนกังานในองค์กรทําด้วยวิธีการสุม่แบบสะดวก (Convenience Sampling) 
 
3.2  ตัวแปรที�ศึกษา 
 
 3.2.1  ตัวแปรตาม  
  3.2.1.1  พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 
   1)  พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุง่สูบ่คุคล 
   2)  พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุง่สูอ่งค์กร 
  
 3.2.2  ตัวแปรต้น  
  3.2.2.1  ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
  3.2.2.2  วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  
   1)  ความต้องการเวลาขององค์กร  
   2)  ผลกระทบตอ่งาน  
   3)  การสนบัสนนุจากหวัหน้า  

  3.2.2.3 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ, อายุ, ระดับการศึกษา, ตําแหน่งงาน,  
สถานภาพ, จํานวนผู้ใต้อปุการะที อาศยัอยูร่่วมกนั และจํานวนผู้ใต้อปุการะที ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั 
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3.3  แบบสอบถามและการตรวจสอบความเชื�อมั�น 
  
 เครื องมือที ใช้ในการวิจยัคือแบบสอบถาม มีทั �งสิ �น 4 ส่วน รวมจํานวนข้อคําถามทั �งหมด 
55 ข้อ สําหรับการตรวจสอบคณุภาพของเครื องมือที ใช้ในการวิจยัครั �งนี �มี 2 วิธี ได้แก่ การวิเคราะห์
คา่อํานาจจําแนกข้อคําถามแตล่ะข้อในแบบวดั (Item Discrimination, t-value) เพื อทดสอบว่าข้อ
คําถามแตล่ะข้อสามารถแยกความแตกตา่งระหวา่งกลุม่ได้หรือไม่ โดยจะถือว่าข้อคําถามมีอํานาจ
จําแนกรายข้อได้ เมื อ t-test มีนัยสําคญัทางสถิติ ซึ งวิเคราะห์แล้วพบว่าแบบสอบถามทุกข้อ
สามารถใช้ได้ และอีกวิธีคือการค่าความเชื อมั นของแบบวัดทั �งฉบบัด้วยสัมประสิทธ̀ิอัลฟ่าของ 
Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยจะถือว่าแบบสอบถามใช้ได้ เมื อมีค่าความ
เชื อมั นตั �งแต ่.75 ขึ �นไป (Lounsbury, Gibson and Saudargas, 2006 อ้างถึงใน บงัอร โสฬส, 
2555: 91) รายละเอียดจะแสดงใน ภาคผนวก ข การวิเคราะห์ค่าอํานาจจําแนกรายข้อและค่า
ความเชื อมั นของแบบสอบถาม 
  
 3.3.1  แบบสอบถามส่วนที� 1 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร  
 ผู้ วิจยัได้ปรับเรียบเรียงจากแบบสอบถามฉบบัแปลของชชูยั สมิทธิไกร (2549) โดยแปลมา
จากแบบสอบถามของ Lee and Allen (2002) ซึ ง Lee and Allen สร้างขึ �นตามแนวความคิดของ 
Williams and Anderson (1991) ที เสนอแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรใน 2 มิต ิ
ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุ่งสู่บคุคล และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีของ
องค์กรที มุ่งสู่องค์กร โดยหลายงานวิจยัที เลือกใช้แบบสอบถามของ Lee and Allen (2002) ใน
การศกึษา และได้ค่าความเชื อมั นที ค่อนข้างสงู อาทิเช่น งานวิจยัของ Dunlop and Lee (2004: 
73) คา่ความเชื อมั นของแบบสอบถามพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุ่งสู่บคุคลและมุ่ง
สู่องค์กรเท่ากบั .83 และ .77 ตามลําดบั, งานวิจยัของ Finkelstein and Penner (2004: 388) คา่
ความเชื อมั นเท่ากบั .81 และ .85 ตามลําดบั, งานวิจยัของ Finkelstein (2006: 609) มีคา่ความ
เชื อมั นเท่ากบั .85 และ .78 ตามลําดบั และงานวิจยัของ Saks (2006: 609) ได้คา่ความเชื อมั น
เทา่กบั .75 และ .73 ตามลําดบั, รวมถึงมีหลายงานวิจยัได้ใช้แบบสอบถามฉบบัแปลในการศกึษา 
ซึ งคา่ความเชื อมั นของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรทั �งฉบบั (รวมด้านมุ่ง
สู่บคุคลและมุ่งสู่องค์กร) ถือว่าสงู คือ .85 (นฏัชกุา คําวินิจ, 2551: 36), .89 (กญัญ์ชลา แสงด้วง, 
2551: 28), .86 (สจุิตรา เกษสวุรรณ์, 2550: 25) และ .95 (ธญัวรรณ ตนัตนิาคม, 2550: 64)  
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 แบบสอบถามส่วนนี �มีลักษณะเป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า (Rating Scale) จําแนก
ออกเป็น 5 ระดบัตามการวดัของ Likert (Likert - Type Scale) คือ 1 = ไม่เคยทําเลย, 2 = ไม่คอ่ย
ได้ทํา, 3 = ทําบางครั �ง, 4 = ทําบอ่ยครั �ง และ 5 = ทําเสมอๆ โดยคําถามทกุข้อเป็นข้อความด้าน
บวกทั �งหมด และมีเกณฑ์การให้คะแนนตั �งแตทํ่าเสมอๆ ไปจนถึงไม่เคยทําเลย คือ 5, 4, 3, 2, และ 
1 ตามลําดบั ประกอบไปด้วยข้อคําถามจํานวน 16 ข้อ คือ 
  3.3.1.1  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุ่งสู่บคุคลมีจํานวน 8 ข้อ 
ได้แก่ ข้อ 1-4 และ ข้อ 9-12 ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น ปฏิบตัิงานแทนเพื อนร่วมงานที ขาดงาน, สละ
เวลาเพื อชว่ยเหลือผู้ อื นที มีปัญหาทั �งในเรื องที เกี ยวกบังานและเรื องส่วนตวั, แบง่ปันสิ งของส่วนตวั
ให้เพื อนร่วมงาน เพื อชว่ยเหลือการทํางานของเขา เป็นต้น 
  3.3.1.2  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรที มุ่งสู่องค์กรมีจํานวน 8 ข้อ 
ได้แก่ ข้อ 5-8 และ ข้อ 13-16 ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น ติดตามข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที เกิดขึ �นใน
องค์กร, ทํางานที ไม่ใช่หน้าที ของตนเอง แต่เป็นสิ งที ช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ขององค์กร, 
เสนอแนะความคดิตา่งๆ เพื อปรับปรุงการปฏิบตังิานขององค์กร เป็นต้น 
 สําหรับในการศกึษานี � ได้ตดัคําถามข้อ 1 ออก เพื อทําให้ค่าความเชื อมั นรายฉบบัสงูขึ �น 
คงเหลือข้อคําถามจํานวน 15 ข้อ ทําให้แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรมีคา่
ความเชื อมั นรายฉบบัเทา่กบั .890 เมื อวิเคราะห์แยกเป็นรายมิติพบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที 
ดีขององค์กรที มุ่งสู่บุคคล จํานวน 7 ข้อ มีค่าความเชื อมั นเท่ากับ .835 และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที ดีขององค์กรที มุง่สูอ่งค์กร จํานวน 8 ข้อ มีคา่ความเชื อมั นเทา่กบั .844 
 
 3.3.2  แบบสอบถามส่วนที� 2 ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 ผู้ วิจยัแปล ปรับปรุง และพฒันามาจากแบบสอบถามในงานวิจยัของ Esson (2004) ที มี
ข้อคําถามจํานวนทั �งสิ �น 12 ข้อ โดย Esson ได้สร้างข้อคําถามขึ �นมาใหม่ 4 ข้อ และอีก 8 ข้อ มา
จากแบบสอบถามของ Kopelman, Greenhaus and Connolly (1983 quoted in Esson, 2004: 
32) ซึ งแบบสอบถามทั �งฉบบัมีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั .91 และหลายงานวิจยัได้ใช้แบบสอบถาม
ต้นฉบบัของ Kopelman et al.ในการศกึษา อาทิเช่น งานวิจยัของ Thomas and Ganster (1995: 
9) มีคา่ความเชื อมั น .87, งานวิจยัของ Thompson et al. (2004: 552) คา่ความเชื อมั นเท่ากบั .77 
และงานวิจยัของ Major, Fletcher, Davis and Germano (2008: 885) มีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั 
.86 เป็นต้น ในการนําแบบสอบถามมาใช้จริงได้ทําการแปลจากต้นฉบบัภาษาอังกฤษเป็น
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ภาษาไทย สําหรับวิธีการแปลและการพิจารณาความเที ยงตรงของเนื �อหาจะอธิบายในหวัข้อ 3.4.1 
ตอ่ไป 
 แบบสอบถามส่วนนี �เป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า (Rating Scale) จําแนกออกเป็น 5 
ระดบัตามการวดัของ Likert (Likert -Type Scale) คือ 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 
= เฉยๆ, 4 = เห็นด้วย และ 5 = เห็นด้วยอยา่งยิ ง สําหรับเกณฑ์การให้คะแนนตั �งแตคํ่าตอบ ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ ง คือ 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามลําดบั ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น 
หลงัเลิกงาน ฉนักลบับ้านด้วยความรู้สึกเหนื อยเกินกว่าที จะทําอะไร, ความต้องการของงาน ทําให้
ยากที ฉันจะพักผ่อนที บ้านได้ทั �งวนั, ฉันมักต้องเปลี ยนแผนชีวิตส่วนตวัเพราะหน้าที การทํางาน  
เป็นต้น 
 สําหรับในการศึกษานี � แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีค่าความ
เชื อมั นรายฉบบัเทา่กบั .936 
 
 3.3.3  แบบสอบถามส่วนที� 3 วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 ผู้ วิจยัแปล ปรับปรุง และพฒันามาจากแนวคิดของ Thompson et al. (1999) ประกอบไป
ด้วยข้อคําถามจํานวน 21 ข้อ ซึ งในงานวิจยัของ Thompson et al.ได้ตดัข้อคําถามที ทําให้คา่ความ
เชื อมั นของแบบวดัตํ าลงออกไป 1 ข้อ คงเหลือข้อคําถาม 20 ข้อ มีค่าความเชื อมั นเท่ากับ .92 
(Thompson et al., 1999: 399) หลายงานวิจยัเลือกใช้แบบสอบถามของ Thompson et al. ใน
การศึกษา และได้ค่าความเชื อมั นที ค่อนข้างสูง อาทิเช่น การศึกษาของ Lyness et al. (1999: 
494) มีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั .82, การศกึษาของ Bragger et al. (2005: 311) ได้คา่ความเชื อมั น
เทา่กบั .74 และการศกึษาของ Major et al. (2008: 886) เมื อตดัข้อคําถามที ทําให้คา่ความเชื อมั น
ของแบบวดัตํ าลงออกไปและคงเหลือข้อคําถาม 15 ข้อ มีคา่ความเชื อมั นเทา่กบั .90 
 แบบสอบถามส่วนนี �มีมาตรวดัแบบประเมินคา่ (Rating Scale) จําแนกออกเป็น 6 ระดบั 
คือ 0 = ไม่ทราบข้อมลู, 1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ ง, 2 = ไม่เห็นด้วย, 3 = เฉยๆ, 4 = เห็นด้วย และ 5 
= เห็นด้วยอยา่งยิ ง ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบคือ 
  3.3.3.1  ความต้องการเวลาขององค์กร มีจํานวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อ 4, 6, 10, 11 
และ 21 ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น พนกังานมักจะถูกคาดหวังให้ความสําคญักับการทํางานก่อน
ครอบครัว, หากต้องการก้าวหน้าในองค์กรนี � พนกังานต้องทํางานมากกว่า 50 ชั วโมงตอ่สปัดาห์ 
ไม่ว่าจะทํางานที ที ทํางานหรือที บ้าน เป็นต้น กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนในด้านความต้องการ
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เวลาขององค์กร ตั �งแตคํ่าตอบไม่เห็นด้วยอย่างยิ งไปจนถึงเห็นด้วยอย่างยิ ง คือ 1, 2, 3, 4 และ 5 
ตามลําดบั และคําตอบไมท่ราบข้อมลู คือ 0 
  3.3.3.2  ผลกระทบตอ่งาน มีจํานวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อ 7, 9, 12, 13 และ 19 ใน
งานวิจยัของ Darcy et al. (2012: 118) แบบสอบถามตอนนี �มีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั .80 ตวัอย่าง
ข้อคําถาม เช่น พนักงานหลายคนไม่พอใจเมื อพนกังานหญิงในองค์กรขยายวนัลาคลอดหรือลา
ดูแลบุตรให้ยาวนานขึ �น, ในองค์กรนี � พนักงานคนที ใช้โปรแกรมเพื อความสมดุลของงานและ
ครอบครัว (เช่น ทํางานจากที บ้าน, ทํางานพาร์ทไทม์) จะถูกมองว่าไม่จริงจังกับงาน เป็นต้น 
กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนในด้านผลกระทบต่องาน ตั �งแต่คําตอบไม่เห็นด้วยอย่างยิ งไปจนถึง
เห็นด้วยอยา่งยิ ง คือ 1, 2, 3, 4 และ 5 ตามลําดบั และคําตอบไมท่ราบข้อมลู คือ 0 
  3.3.3.3  การสนบัสนนุจากหวัหน้า มีจํานวน 11 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1, 2, 3, 5, 8, 14, 
15, 16, 17, 18 และ 20 ในงานวิจยัของ Darcy et al. (2012: 118) แบบสอบถามตอนนี �มีคา่ความ
เชื อมั นเท่ากับ .70 ตวัอย่างข้อคําถาม เช่น ในองค์กรนี � พนกังานสามารถสร้างสมดลุระหว่างงาน
และชีวิตสว่นตวัได้ง่าย, ในองค์กรนี �เป็นเรื องยากที จะลาระหว่างวนั เพื อไปจดัการเรื องส่วนตวัหรือ
เรื องครอบครัว เป็นต้น  
 สําหรับเกณฑ์การให้คะแนนการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวม และ
ด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้า มีดงันี � 
 คาํตอบ    คาํถามเชิงบวก   คาํถามเชิงลบ 
 เห็นด้วยอย่างยิ ง   ให้ 5 คะแนน   ให้ 1 คะแนน 
 เห็นด้วย    ให้ 4 คะแนน   ให้ 2 คะแนน 
 เฉยๆ    ให้ 3 คะแนน   ให้ 3 คะแนน 
 ไมเ่ห็นด้วย    ให้ 2 คะแนน   ให้ 4 คะแนน 
 ไมเ่ห็นด้วยอยา่งยิ ง  ให้ 1 คะแนน   ให้ 5 คะแนน 
 ไมท่ราบข้อมลู   ให้ 0 คะแนน   ให้ 0 คะแนน 
  
 โดยข้อคําถามความต้องการเวลาขององค์กรและผลกระทบต่องานเป็นข้อคําถามเชิงลบ
ทั �งหมด สว่นด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้าจะมีข้อคําถามเชิงบวก 10 ข้อ และคําถามเชิงลบ 1 ข้อ 
สรุปแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวส่วนนี � มีข้อคําถามเชิงบวกทั �งหมด
จํานวน 10 ข้อ ได้แก่ ข้อ 1, 2, 3, 5, 8, 15, 16, 17, 18 และ 20 และมีข้อคําถามเชิงลบทั �งหมด
จํานวน 11 ข้อ ได้แก่ ข้อ 4, 6, 7, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 19 และ 21 
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 ในการศึกษานี � แบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีค่าความเชื อมั น
รายฉบบัเท่ากับ .862 เมื อวิเคราะห์แยกแต่ละองค์ประกอบพบว่า ด้านความต้องการเวลาของ
องค์กร มีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั .662 ด้านผลกระทบตอ่งาน มีคา่ความเชื อมั นเท่ากบั .746 และ
ด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้ามีคา่ความเชื อมั นเทา่กบั .835 
 
 3.3.4  แบบสอบถามส่วนที� 4 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามส่วนนี �ประกอบไปด้วยข้อคําถามจํานวน 7 ข้อด้านปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน สถานภาพ จํานวนผู้ ใต้อุปการะที อาศยัอยู่ร่วมกัน และ
จํานวนผู้ ใต้อุปการะที ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบตรวจรายการ 
(Check-List) และแบบเตมิข้อความ 
 สําหรับข้อคําถามจํานวนผู้ ใต้อุปการะที เป็นเด็ก จะแยกอายุของเด็กเป็นช่วงตาม
พฒันาการ (เกรียงไกร เรือนน้อย, 2553) และสําหรับผู้สงูอาย ุหมายถึง ผู้ ที มีอายตุั �งแต ่65 ปีขึ �นไป
ตามการนิยามใหม่ผู้ สูงอายุไทยของสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล 
(ปราโมทย์ ประสาทกลุ และปัทมา วา่พฒันวงศ์, 2553: 21)  
 
3.4  การตรวจสอบความเที�ยงตรงเชิงเนื 9อหา  
 
 เนื องจากต้นฉบบัของแบบสอบถามส่วนที  2 และ 3 เป็นภาษาองักฤษ ผู้ วิจยัจึงทําการ
แปลด้วยวิธีการแปลย้อนกลบั (Back Translation) โดยมีวิธีการดงันี � (เกศศริิ วงษ์คงคํา, ม.ป.ป.) 

ขั �นที  1  แปลแบบสอบถามต้นฉบบัเป็นภาษาไทย  
ขั �นที  2  ตรวจสอบแบบสอบถามฉบบัแปลโดยอาจารย์ที ปรึกษา เพื อความถูกต้องและ 

เหมาะสมของภาษาที ใช้แปล  
ขั �นที  3  นําแบบสอบถามฉบบัภาษาไทยให้ผู้ เชี ยวชาญทางภาษาหรือผู้ ที สามารถใช้ทั �ง 

ภาษาไทยและภาษาองักฤษได้เป็นอยา่งดีแปลกลบัเป็นภาษาองักฤษ  
ขั �นที  4  เปรียบเทียบแบบสอบถามต้นฉบับและชุดแปลย้อนกลับ เพื อพิจารณาความ 

เหมาะสมและปรับปรุงฉบบัภาษาไทย  
ขั �นที  5  นําแบบสอบถามฉบับภาษาไทยใช้กับกลุ่มตัวอย่าง ให้กลุ่มตวัอย่างสามารถ 

ประเมินได้วา่มีความเข้าใจข้อคําถามอย่างไร ถกูต้องตรงกบัสิ งที ต้องการวดัหรือไม ่ 
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 จากนั �นนําแบบสอบถามทั �งฉบบั (รวมทั �งส่วนที  2 และ 3 ที แปลเป็นภาษาไทยเรียบร้อย
แล้ว) ไปปรึกษากบัคณะกรรมการที ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื อพิจารณาความถูกต้องของเนื �อหาให้
ตรงกบัสิ งที ต้องการวดั 
 
3.5  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้ วิจยัมีขั �นตอนการปฏิบตัดิงันี �  

ขั �นที  1  ติดต่อองค์กรเพื อสอบถามข้อมูลเบื �องต้นถึงชื อและ/หรือตําแหน่งของบุคคลใน 
องค์กรที ผู้ วิจยัต้องทําหนงัสือเรียนขออนญุาต  

ขั �นที  2  จัดทําหนังสือเพื อขออนุญาตเก็บข้อมูลจากคณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ส่งยงั 
องค์กรตา่งๆ พร้อมกบัตวัอยา่งแบบสอบถามที จะใช้ในการเก็บข้อมลู  

ขั �นที  3  เมื อได้รับอนญุาตแล้วจึงเริ มดําเนินการเก็บข้อมลูด้วยความร่วมมือจากเจ้าหน้าที 
ผู้ประสานงานขององค์กรนั �นในการจดัส่งเอกสารให้กลุ่มตวัอย่าง ซึ งผู้ วิจยัส่งแบบสอบถามให้กับ
องค์กรใน 2 รูปแบบตามความสะดวกขององค์กร คือ  

 1)  แบบสอบถามรูปแบบกระดาษ โดยติดตามรวบรวมกลบัภายในระยะเวลาไม ่
เกิน 30 วนั นบัจากวนัที สง่แบบสอบถามให้ สําหรับจํานวนแบบสอบถามที จดัส่งนั �น ได้มาจากการ
คํานวณด้วยสูตรของ Yamane (1973) โดยใช้จํานวนพนักงานทั �งหมดขององค์กรเป็นจํานวน
ประชากร  

 2)  แบบสอบถามออนไลน์ด้วยโปรแกรม Google Forms โดยส่งลิ �ง ค์  
แบบสอบถามผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ให้กบัผู้ประสานงานแตล่ะองค์กร ผู้ประสานงานจะ
ส่งให้พนกังานทั วทั �งองค์กรสองครั �ง โดยครั �งแรกมีผู้ตอบแบบสอบถามเข้ามาเป็นจํานวนมากใน
วนัที หนึ ง ลดลงในวันถัดไป และแทบไม่มีผู้ตอบแบบสอบถามกลับมาเลยในวันที สามหรือสี  แต่
จํานวนแบบสอบถามที ได้รับยังไม่เพียงพอ ผู้ประสานงานจึงส่งแบบสอบถามแก่พนักงานทั วทั �ง
องค์กรอีกครั �งเป็นครั �งที สอง นบัเป็น 1 สปัดาห์หลงัจากการส่งครั �งแรก สิ �นสดุการรับแบบสอบถาม 
7 วนันบัจากการสง่ครั �งที สอง 
 รวมได้รับแบบสอบถามที ครบถ้วนสมบูรณ์คืนเป็นจํานวน 401 ชุด คิดเป็นร้อยละ 6.40 
จํานวนแบบสอบถามที ได้รับคืนมีความเหมาะสม เนื องจากมีจํานวนมากกว่าที คํานวณไว้ด้วยสตูร
ของ Yamane คือ 376 คน และมากกวา่สตูรคํานวณขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยคิดจาก 5 เท่าของแบบ
วดั (Lounsbury et al., 2006 อ้างถึงใน บงัอร โสฬส, 2555: 73) ซึ งคํานวณได้ 275 คน 
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ขั �นที  4  ตรวจสอบความสมบรูณ์ของข้อมลูที ได้คืนมา และลงคะแนนแบบสอบถามตาม
เกณฑ์ที กําหนด  

ขั �นที  5 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสถิติ Statistical Package for the Social 
Sciences - SPSS ด้วยคอมพิวเตอร์ 

 
ตารางที� 3.2  จํานวนประชากร, ขนาดกลุม่ตวัอย่าง, วิธีการเก็บข้อมลู และข้อมลูที ได้รับคืน 
 

องค์กร
ที� 

ประชากร
ทั 9งหมด 
(คน) 

ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจาก
การคาํนวณ 

(คน) 

รูปแบบ
การจัดส่ง
แบบสอบ

ถาม 

จาํนวน
แบบสอบถาม
ที�อนุญาตให้
เก็บจริง (ชุด) 

ข้อมูลที�
ได้รับคืน 

(ชุด) 

ข้อมูลที�
ได้รับคืน 
(ร้อยละ) 

1 70 60 กระดาษ 30 30 100.00 

2 1,100 - ออนไลน์ - 168 15.27 

3 1,000 - ออนไลน์ - 45 4.50 

4 4,000 - ออนไลน์ - 122 3.05 

5 200 130 กระดาษ 130 36 27.69 

    รวม 401 6.40 

 
หมายเหตุ: องค์กรที  2, 3 และ 4 ผู้ วิจยัคาดว่าแบบสอบถามถูกส่งให้กบัประชากรทั �งหมด 
และร้อยละของข้อมูลที ได้รับคืนของสามองค์กรดงักล่าว คํานวณจากประชากรทั �งหมดในแต่ละ
องค์กร 
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3.6  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1  สถติพิรรณนา (Descriptive Statistics)  

สถิติพรรณาที ใ ช้ในการวิ เคราะห์ ข้อมูล คือค่าความถี  (Frequency)  ค่า ร้อยละ 
(Percentage) คา่เฉลี ย (Mean) คา่มธัยฐาน (Median) ฐานนิยม (Mode) คา่สงูที สดุ (Maximum) 
คา่ตํ าที สดุ (Minimum) และส่วนเบี ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื ออธิบายลกัษณะ
ของกลุม่ตวัอยา่ง และแสดงการกระจายของข้อมลู 

 
 3.6.2  สถติเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

 3.6.2.1  การวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื อ
วิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลข้อที เป็นมาตรนามบญัญัติ (Nominal Scale) ได้แก่ 
เพศ, ระดบัการศกึษา, ตําแหน่งงาน และสถานภาพ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 
ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  

 3.6.2.2  การทดสอบคา่สหสมัพนัธ์ (Correlation) 
  1)  เพื อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที เป็นมาตร 

อตัราส่วน (Ratio Scale) ได้แก่ อายุ, จํานวนผู้ ใต้อุปการะที อาศยัอยู่ร่วมกัน และจํานวนผู้ ใต้
อปุการะที ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกนั กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร ความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
   2)  เพื อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานและ 
ครอบครัวกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร และความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัวกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 

 3.6.2.3  การวิเคราะห์การถดถอย (Regression) 
  1)  การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) เพื อหา 

ความสามารถในการทํานายของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวที มีต่อความขัดแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัว 

  2)  การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression) สําหรับการ
วิเคราะห์ความสามารถในการร่วมทํานายของความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับ
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวที มีตอ่พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 
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ตารางที� 3.3  สมมตฐิานและสถิตทีิ ใช้ในการวิจยั 
 

สมมตฐิาน สถติทีิ�ใช้ 

สมมตฐิานที� 1 ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์
กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กรของพนกังาน 

Correlation 

สมมตฐิานที� 2 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอ่
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวของพนกังาน 

Simple Regression 

 
สมมตฐิานที� 3 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 

Correlation 

สมมตฐิานที� 4 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบั          
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวสามารถทํานายพฤตกิรรมการ  
เป็นสมาชิกที ดีขององค์กรได้ 

Multiple Regression 

 

สมมตฐิานที� 5 ปัจจยัส่วนบคุคลที แตกตา่งกนัทําให้มีพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 
และ Correlation 

สมมตฐิานที  5.1 เพศที แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดี
ขององค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  5.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดี
ขององค์กร 

Correlation 

สมมตฐิานที  5.3 ระดบัการศกึษาที แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  5.4 ตําแหนง่งานที แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  5.5 สถานภาพที แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  5.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที อาศยัอยู่ร่วมกนัไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 

Correlation 
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ตารางที� 3.3  (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน สถติทีิ�ใช้ 

สมมตฐิานที  5.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที ดีขององค์กร 

Correlation 

สมมตฐิานที� 6 ปัจจยัส่วนบคุคลที แตกตา่งกนัทําให้มีความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 
และ Correlation 

สมมตฐิานที  6.1 เพศที แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  6.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและ
ครอบครัว 

Correlation 

สมมตฐิานที  6.3 ระดบัการศกึษาที แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  6.4 ตําแหนง่งานที แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหวา่ง
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  6.5 สถานภาพที แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหวา่งงาน
และครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  6.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที อาศยัอยู่ร่วมกนัมีความสมัพนัธ์
กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 

Correlation 

สมมตฐิานที  6.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 

Correlation 

สมมตฐิานที� 7 ปัจจยัส่วนบคุคลที แตกตา่งกนัทําให้มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 
และ Correlation 

สมมตฐิานที  7.1 เพศที แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้าน
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  7.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้าน
งานและครอบครัว 

Correlation 
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ตารางที� 3.3  (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน สถติทีิ�ใช้ 

สมมตฐิานที  7.3 ระดบัการศกึษาที แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  7.4 ตําแหนง่งานที แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวไมแ่ตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA  

สมมตฐิานที  7.5 สถานภาพที แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

One-Way ANOVA 

สมมตฐิานที  7.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที อาศยัอยู่ร่วมกนัมีความสมัพนัธ์
กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

Correlation 

สมมตฐิานที  7.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

Correlation 

 



 

 

 
บทที� 4 

 
ผลการศกึษา 

 
 ในบทนี �จะนําเสนอผลการศึกษาของงานวิจยั “ความสมัพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กร ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว ของพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ” โดยแบง่ผลการวิเคราะห์ข้อมลูเป็น 4 สว่น ดงันี � 
 4.1  ข้อมลูทั)วไปของกลุม่ตวัอยา่ง 
 4.2  คา่สถิตขิองแบบสอบถาม 
 4.3  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 4.4  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 4.1  ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตวัอย่างคือพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจในสํานักงานใหญ่จํานวนทั �งสิ �น 401 
คน มีลกัษณะตามรายละเอียดดงัตอ่ไปนี �  

 1)  เพศ กลุม่ตวัอยา่งแบง่เป็นเพศชายจํานวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 33.40 และ
เพศหญิงจํานวน 267 คน คดิเป็นร้อยละ 66.60 

 2)  อายุ เมื)อคิดจากคําตอบของ 396 คน (มีผู้ ไม่ได้ตอบ 5 คน) พบว่ากลุ่ม 
ตวัอย่างมีอายโุดยเฉลี)ย 38.26 ปี อายนุ้อยที)สดุที) 23 ปี อายมุากที)สดุที) 60 ปี และมีส่วนเบี)ยงเบน
มาตรฐานอยูที่) 9.164  

 3)  ระดบัการศกึษา กลุ่มตวัอย่างมีการศึกษาระดบัปริญญาตรีมากที)สุดจํานวน 
208 คน คิดเป็นร้อยละ 51.90 การศกึษาระดบัปริญญาโท จํานวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 46.90 
ระดับตํ)ากว่าปริญญาตรีจํานวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.20 ไม่มีผู้ ที)มีการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาเอกหรือสงูกวา่ 
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 4)  ตําแหน่งงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีตําแหน่งเป็นพนกังานปฏิบตัิการ คือมี 
จํานวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 50.60 ตําแหน่งหวัหน้าหรือผู้บริหารระดบัต้น จํานวน 124 คน คิด
เป็นร้อยละ 30.90 ตําแหน่งผู้จดัการระดบักลาง 49 คน คิดเป็นร้อยละ 12.20 ตําแหน่งผู้จดัการ
ระดบัสงูหรือผู้บริหาร 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.20 ตําแหน่งอื)นๆ เช่น ผู้ช่วยผู้จดัการ อีก 10 คน คิด
เป็นร้อยละ 2.50 และมีผู้ ไมต่อบ 2 คน คดิเป็นร้อยละ 0.50 

 5)  สถานภาพ กลุ่มตวัอย่างมีสถานภาพโสดมากที)สุดจํานวน 214 คน หรือคิด 
เป็นร้อยละ 53. 60 สถานภาพสมรสหรืออาศยัอยู่ด้วยกัน 167 คน คิดเป็นร้อยละ 41.60 
สถานภาพหย่าร้างหรือแยกกนัอยู่ 17 คน คิดเป็นร้อยละ 4.20 มีผู้ ไม่ตอบ 2 คน คิดเป็นร้อยละ 
0.50 และสถานภาพอื)นๆ อีก 1 คน คดิเป็นร้อยละ 0.20 

 6)  จํานวนผู้ ใต้อุปการะที)อาศยัอยู่ร่วมกัน กลุ่มตวัอย่างจํานวน 250 คนมีผู้ ใต้ 
อปุการะ คิดเป็นร้อยละ 62.34 ของกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด โดยกลุ่มตวัอย่างที)มีผู้ ใต้อุปการะอาศยั
อยูร่่วมกนันั �น มีจํานวน 207 คน  คิดเป็นร้อยละ 51.62 ของกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด กลุ่มตวัอย่าง 33 
คน คดิเป็นร้อยละ 8.22 มีผู้ใต้อปุการะวยัทารก (ตั �งแตแ่รกเกิด-2 ปี),  กลุ่มตวัอย่าง 33 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.22 มีผู้ ใต้อุปการะวยัเด็ก (3-6 ปี), กลุ่มตวัอย่าง 42 คน คิดเป็นร้อยละ 10.47 มีผู้ ใต้
อปุการะวยัประถม (7-12 ปี), กลุ่มตวัอย่าง 74 คน คิดเป็นร้อยละ 18.45 มีผู้ ใต้อปุการะวยัรุ่น (13-
18 ปี) และกลุม่ตวัอยา่ง 122 คน คดิเป็นร้อยละ 30.42 มีผู้ใต้อปุการะผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป)  

 กลุ่มตัวอย่างทั �งหมดมีจํานวนผู้ ใต้อุปการะที)อาศัยอยู่ร่วมกันเฉลี)ย (ต่อกลุ่ม
ตวัอยา่ง 1 คน) เทา่กบั 1.13 คน แบง่เป็นผู้ใต้อปุการะวยัทารกเฉลี)ย 0.15 คน, ผู้ ใต้อปุการะวยัเด็ก
เฉลี)ย 0.11 คน, ผู้ ใต้อปุการะวยัประถมเฉลี)ย 0.12 คน, ผู้ ใต้อปุการะวยัรุ่นเฉลี)ย 0.25 คน และผู้ ใต้
อปุการะผู้สงูอายเุฉลี)ย 0.50 คน โดยสามารถดรูายละเอียดจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนั
ได้ในตารางที) 4.2 

 7)  จํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกนั มีกลุ่มตวัอย่างที)มีผู้ ใต้อปุการะที) 
ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกันจํานวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 64.80 ของกลุ่มตวัอย่างทั �งหมด โดยกลุ่ม
ตวัอยา่ง 8 คน คดิเป็นร้อยละ 1.99 มีผู้ ใต้อปุการะวยัทารก (ตั �งแตแ่รกเกิด-2 ปี),  กลุ่มตวัอย่าง 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 2.74 มีผู้ ใต้อปุการะวยัเด็ก (3-6 ปี), กลุ่มตวัอย่าง 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.24 
มีผู้ ใต้อปุการะวยัประถม (7-12 ปี), กลุ่มตวัอย่าง 22 คน คิดเป็นร้อยละ 5.48 มีผู้ ใต้อปุการะวยัรุ่น 
(13-18 ปี) และกลุม่ตวัอยา่ง 90 คน คดิเป็นร้อยละ 22.44 มีผู้ใต้อปุการะผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป) 
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 กลุ่มตวัอย่างทั �งหมดมีจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกนัเฉลี)ย (ตอ่กลุ่ม
ตวัอย่าง 1 คน) เท่ากับ 0.56 แบ่งเป็นผู้ ใต้อปุการะวยัทารกเฉลี)ย 0.03 คน, ผู้ ใต้อุปการะวยัเด็ก
เฉลี)ย 0.03 คน, ผู้ ใต้อปุการะวยัประถมเฉลี)ย 0.04 คน, ผู้ ใต้อปุการะวยัรุ่นเฉลี)ย 0.08 คน และผู้ ใต้
อปุการะผู้สงูอายุเฉลี)ย 0.38 คน โดยสามารถดรูายละเอียดจํานวนผู้ ใต้อุปการะที)ไม่ได้อาศยัอยู่
ร่วมกนั ในตารางที) 4.2 

  
ตารางที� 4.1  ข้อมลูทั)วไปของกลุม่ตวัอยา่ง (n = 401) ด้านเพศ ระดบัการศกึษา ตําแหนง่งาน  
          สถานภาพ มีผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั และมีผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยู่ 
          ร่วมกนั แสดงข้อมลูเป็นความถี)และร้อยละ 
 

ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

เพศ รวม 401 100.00 

 ชาย 134 33.40 

 หญิง 267 66.60 

ระดับการศึกษา รวม 401 100.00 

 ตํ)ากว่าปริญญาตรี 5 1.20 

 ปริญญาตรี 208 51.90 

 ปริญญาโท 188 46.90 

 ปริญญาเอกหรือสงูกวา่ 0 0 
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ตารางที� 4.1  (ตอ่) 
 

ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

ตาํแหน่งงาน รวม 401 100.00 

 พนกังานปฏิบตักิาร 203 50.60 

 หวัหน้าหรือผู้จดัการระดบัต้น 124 30.90 

 ผู้จดัการระดบักลาง 49 12.20 

 ผู้จดัการระดบัสงูหรือผู้บริหาร 13 3.30 

 อื)นๆ 10 2.50 

 ไมต่อบ 2 0.50 

สถานภาพ รวม 401 100.00 

 โสด 214 53.40 

 สมรสหรืออาศยัอยูด้่วยกนั 167 41.60 

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู่ 17 4.30 

 อื)นๆ 1 0.20 

 ไมต่อบ 2 0.50 

มีผู้ใต้อุปการะที�อาศัย
อยู่ร่วมกัน 

ทั �งหมด  207 51.62 

วยัทารก (0-2 ปี) 33 8.22 

วยัเดก็ (3-6 ปี) 33 8.22 

 วยัประถม (7-12 ปี) 42 10.47 

 วยัรุ่น (13-18 ปี) 74 18.45 

 ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป) 122 30.42 
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ตารางที� 4.1  (ตอ่) 
 

ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง จาํนวน (คน) ร้อยละ 

มีผู้ใต้อุปการะที�ไม่ได้
อาศัยอยู่ร่วมกัน 

ทั �งหมด 260 64.80 

วยัทารก (0-2 ปี) 8 1.99 

 วยัเดก็ (3-6 ปี) 11 2.74 

 วยัประถม (7-12 ปี) 13 3.24 

 วยัรุ่น (13-18 ปี) 22 5.48 

 ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป) 90 22.44 

 
ตารางที� 4.2  ข้อมลูทั)วไปของกลุม่ตวัอยา่ง (n = 401) ด้านอาย ุจํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ 
          ร่วมกนั และจํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั แสดงข้อมลูเป็นคา่เฉลี)ย  
          คา่มธัยฐาน ฐานนิยม คา่สงูสดุ คา่ตํ)าสดุ และสว่นเบี)ยงเบนมาตรฐาน 
 

ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ค่า 

เฉลี�ย 

ค่ามัธย 

ฐาน 

ฐาน 

นิยม 

ค่า 

สูงสุด 

ค่า 

ตํ�าสุด 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

อายุ 38.26 37.00 32 60 23 9.164 

จาํนวน 
ผู้ใต้
อุปการะ
ที�อาศัย
อยู่
ร่วมกัน 

ทั �งหมด 1.13 1 0 13 0 1.593 

วยัทารก (0-2 ปี) 0.15 0 0 8 0 0.686 

วยัเดก็ (3-6 ปี) 0.11 0 0 3 0 0.397 

วยัประถม (7-12 ปี) 0.12 0 0 3 0 0.393 

วยัรุ่น (13-18 ปี) 0.25 0 0 3 0 0.571 

ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป) 0.50 0 0 4 0 0.828 
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ตารางที� 4.2  (ตอ่) 
 

ข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
ค่า 

เฉลี�ย 

ค่ามัธย 

ฐาน 

ฐาน 

นิยม 

ค่า 

สูงสุด 

ค่า 

ตํ�าสุด 

ส่วน
เบี�ยงเบน
มาตรฐาน 

จาํนวน 
ผู้ใต้
อุปการะ
ที�ไม่ได้
อาศัยอยู่
ร่วมกัน 

ทั �งหมด 0.56 0 0 9 0 1.148 

วยัทารก (0-2 ปี) 0.03 0 0 4 0 0.253 

วยัเดก็ (3-6 ปี) 0.03 0 0 2 0 0.204 

วยัประถม (7-12 ปี) 0.04 0 0 2 0 0.215 

วยัรุ่น (13-18 ปี) 0.08 0 0 5 0 0.398 

ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป) 0.38 0 0 4 0 0.791 

 

โดยสรุปคือ พนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจที)เป็นกลุ่มตวัอย่างครั �งนี � ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อาย ุ38.26 ปี มีการศกึษาสงูสดุในระดบัปริญญาตรี มีตําแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบตัิการ 
มีสถานภาพโสด โดยเฉลี)ยแล้ว พนกังาน 1 คน จะมีจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนั 1 คน 
และพนกังานทกุๆ 2 คน จะมีจํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั 1 คน 
 
4.2  ค่าสถติขิองแบบสอบถาม 
 

 ในหัวข้อนี �จะแสดงค่าสถิติของแบบสอบถามแบบสอบถามส่วนที) 1 พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กร, ส่วนที) 2 ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว และส่วนที) 3 วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัว ได้แก่ ค่าเฉลี)ยและส่วนเบี)ยงเบนมาตรฐาน พร้อมการแปลผล
คา่สถิตขิองแบบสอบถามแตล่ะสว่น โดยคดิเป็นระดบัอนัตรภาคชั �น 5 ระดบั ดงัตารางที) 4.3 
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ตารางที� 4.3  การแปลผลคา่สถิตขิองแบบสอบถาม 
 

ค่าสถติิ ขอบล่าง ขอบบน การแปลผล 
0.0 – 1.0 - 1.05 ระดบัตํ)า 
1.1 – 2.0 1.05 2.05 ระดบัคอ่นข้างตํ)า 
2.1 – 3.0 2.05 3.05 ระดบัปานกลาง 
3.1 – 4.0 3.05 4.05 ระดบัคอ่นข้างสงู 
4.1 – 5.0 4.05 - ระดบัสงู 

 
 ผลการวิเคราะห์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรของพนักงานสถาบนัการเงิน
เฉพาะกิจ พบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรโดยรวมมีค่าเฉลี)ยเท่ากับ 3.93 ( x = 
3.93, SD = .539) อยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่บคุคลมี
คา่เฉลี)ยเท่ากบั 4.04 ( x  = 4.04, SD = .566) อยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่องค์กรมีคา่เฉลี)ย 3.83 ( x  = 3.83, SD = .629) อยู่ในระดบัคอ่นข้าง
สงูเชน่กนั 
 ผลการวิเคราะห์ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวของพนักงานสถาบันการเงิน
เฉพาะกิจ พบวา่ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมีคา่เฉลี)ยเท่ากบั 2.73 ( x = 2.73,  
SD = .767) จดัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ผลการวิเคราะห์การรับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวของพนักงานสถาบนั
การเงินเฉพาะกิจ พบวา่การรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมมีคา่เฉลี)ยเท่ากบั 
3.06 ( x = 3.06, SD = .608) อยู่ในระดบัคอ่นข้างสงู เมื)อวิเคราะห์รายองค์ประกอบ พบว่าการ
รับรู้ด้านความต้องการเวลาขององค์กรมีคา่เฉลี)ยเท่ากบั 3.09 ( x  = 3.09, SD = .792) อยู่ใน
ระดบัคอ่นข้างสงู ด้านผลกระทบตอ่งานมีคา่เฉลี)ยเท่ากบั 2.76 ( x  = 2.76, SD = .873) อยู่ใน
ระดบัปานกลาง และด้านการสนบัสนุนจากหวัหน้ามีคา่เฉลี)ยเท่ากับ 3.18 ( x  = 3.18, SD = 
.694) อยูใ่นระดบัคอ่นข้างสงู 
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ตารางที� 4.4  คา่สถิตขิองแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร 
จาํนวน

ข้อ 
ค่าสถติิ 

การแปลผล 
x  SD 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร
โดยรวม 

15 3.93 .539 ระดบัคอ่นข้างสงู 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีของ
องค์กรที)มุง่สูบ่คุคล 

7 4.04 .566 ระดบัคอ่นข้างสงู 

 พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีของ
องค์กรที)มุง่สูอ่งค์กร 

8 3.83 .629 ระดบัคอ่นข้างสงู 

ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 12 2.73 .767 ระดบัปานกลาง 
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวโดยรวม 

21 3.06 .608 ระดบัคอ่นข้างสงู 

 ความต้องการเวลาขององค์กร 5 3.09 .792 ระดบัคอ่นข้างสงู 
 ผลกระทบตอ่งาน 5 2.76 .873 ระดบัปานกลาง 
 การสนบัสนนุจากหวัหน้า 11 3.18 .694 ระดบัคอ่นข้างสงู 
 
4.3  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 4.3.1  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 1 ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมี 
          ความสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที) 1 โดยการหาคา่สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ไม่พบความสมัพนัธ์
ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร
โดยรวม (r = .052, p > .05) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่บคุคล (r = .048, p > 
.05) และพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุง่สู่องค์กร (r = .015, p > .05) 
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ตารางที� 4.5  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวกบั  
         พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 

 

ความขัดแย้งระหว่างงาน
และครอบครัว 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที)ดีของ
องค์กรโดยรวม 

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีของ

องค์กรที)มุง่สูบ่คุคล 

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีของ

องค์กรที)มุง่สูอ่งค์กร 
r = r = r = 

ความขดัแย้งระหว่างงานและ 
          ครอบครัว 

.052 .048 .015 

 
 4.3.2  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 2 วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมี 
          อิทธิพลต่อความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวของพนักงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที) 2 ด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย พบว่า
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลตอ่ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว (F = 
92.373, p < .01) โดยสามารถทํานายความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ที) 18.8% มีค่า
สมัประสิทธิVการถดถอยมาตรฐานเท่ากับ -.434 มีความคลาดเคลื)อนมาตรฐานในการทํานาย
เท่ากับ ±8.306 และสมการความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว เมื)อทราบการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวเป็น Y = 52.866 + (-.313)X 

 

ตารางที� 4.6  ผลการวิเคราะห์อํานาจการทํานายความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวของ 
          วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

ตัวแปรพยากรณ์    B S.E.b    Beta   t p-value 

คา่คงที) 52.866 2.131  24.804 .000 
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว -.313 .033 -.434 -9.611 .000 

R = .434     R2 = .188     R2adj = .186     F = 92.373     p = .000 
 
เมื)อนําองค์ประกอบในวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวทั �ง 3 องค์ประกอบมา

วิเคราะห์แบบ stepwise พบว่าสามารถทํานายความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ 2 
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องค์ประกอบ คือความต้องการเวลาขององค์กร และการสนับสนุนจากหัวหน้า ซึ)งทั �งสอง
องค์ประกอบรวมกนัสามารถทํานายได้ 22.5% (F = 57.902, p < .01) โดยการสนบัสนนุจาก
หวัหน้ามีคา่สมัประสิทธิVการถดถอยมาตรฐาน -.311 และมีคา่อํานาจในการทํานายมากกว่าคือ 
16.6% ส่วนความต้องการเวลาจากองค์กรมีคา่อํานาจในการทํานาย 5.9% และมีคา่สมัประสิทธิV

การถดถอยมาตรฐานเท่ากบั -.261 โดยมีความคลาดเคลื)อนมาตรฐานในการทํานายของทั �งสอง
องค์ประกอบรวมเทา่กบั ±8.123 ดงัตารางที) 4.7 

 
ตารางที� 4.7  ผลการวิเคราะห์อํานาจการทํานายความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวของ 
          ความต้องการเวลาขององค์กรและการสนบัสนนุจากหวัหน้า 
 

ตัวแปรพยากรณ์      B S.E.b Beta   t p-value 

คา่คงที) 55.286 2.135  25.899 .000 
การสนบัสนนุจากหวัหน้า -.375 .057 -.311 -6.552 .000 
ความต้องการเวลาขององค์กร -.608 .110 -.261 -5.506 .000 

R = .475     R2 = .225     R2adj = .221     F = 57.902     p = .000 
 
 4.3.3  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 3 วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมี 
          ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที) 3 โดยการหาค่าสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั พบว่าวฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีของ
องค์กรโดยรวม (r = .005, p > .05) และเมื)อทดสอบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร
แตล่ะองค์ประกอบ ไมพ่บวา่การรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัทั �ง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่บคุคลและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร
ที)มุง่สูอ่งค์กรอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(r = .042 และ r = .051, p > .05 ตามลําดบั)  
 สําหรับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบทั �ง 3 ของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรนั �น พบว่าความต้องการเวลาขององค์กรมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรโดยรวม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่บคุคล ซึ)งเป็นความสมัพนัธ์ในระดบัตํ)า คือมีคา่ความสมัพนัธ์ที) -.106  
(r = -.106, p < .05) และ -.104 (r = -.104, p < .05) ตามลําดบั ส่วนการสนบัสนนุจากหวัหน้ามี
ความสมัพนัธ์ทางบวกระดบัตํ)ากบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรที)มุ่งสู่องค์กร (r = .119, 
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p < .05) ในขณะที)ไม่พบความสมัพนัธ์ระหว่างผลกระทบตอ่งานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดี
ขององค์กรใดๆ 
 
ตารางที� 4.8  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบั 

         พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
 

วัฒนธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัว 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
พฤตกิรรมการเป็น

สมาชิกที)ดีของ
องค์กรโดยรวม 

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีของ

องค์กรที)มุง่สูบ่คุคล 

พฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีของ

องค์กรที)มุง่สูอ่งค์กร 
r = r = r = 

วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวโดยรวม 

.005 .042 .051 

ความต้องการเวลาขององค์กร -.106* -.104* -.075 
ผลกระทบตอ่งาน -.029 -.061 -.009 
การสนบัสนนุจากหวัหน้า .080 .019 .119* 
 
หมายเหตุ:  * มีนยัสําคญัทางสถิติที)ระดบั .05 
  
 3.4.4  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 4 วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับ 
          ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว สามารถทาํนายพฤตกิรรมการเป็น 
          สมาชิกที�ดีขององค์กรได้ 

ผลการทดสอบสมมติฐานที) 4 ด้วยสถิติการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ enter พบว่า
วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวร่วมกันไม่
สามารถทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรได้ (F = .731, p > .05)  
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ตารางที� 4.9  ผลการวิเคราะห์อํานาจการทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรของ 
          วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 

ตัวแปรพยากรณ์    B S.E.b    Beta   t p-value 

คา่คงที) 59.405 3.458  17.179 .000 
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว .061 .051 .067 1.204 .229 
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว .023 .037 .034 .618 .537 

R = .060     R2 = .004     R2adj = -.001     F = 0.731     p = .482 
 

เมื)อวิเคราะห์ต่อไป โดยนําความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับองค์ประกอบใน
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวทั �ง 3 องค์ประกอบมาทดสอบความสามารถในการร่วม
ทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรด้วยการวิเคราะห์แบบ stepwise พบว่าความ
ต้องการเวลาขององค์กร และการสนบัสนนุจากหวัหน้าสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)
ดีขององค์กรได้ในระดบัไม่ดีนกัที) 2.8% (F = 5.668, p < .01) โดยการสนบัสนุนจากหวัหน้า
สามารถทํานายได้ดีกว่าคือ 1.7% และค่าสัมประสิทธิVการถดถอยมาตรฐาน .138 ส่วนความ
ต้องการเวลาขององค์กรมีค่าอํานาจในการทํานาย 1.1% และมีค่าสัมประสิทธิVการถดถอย
มาตรฐานเท่ากบั -.157 โดยมีความคลาดเคลื)อนมาตรฐานในการทํานายของทั �งสององค์ประกอบ
รวมเทา่กบั ±8.350 ดงัตารางที) 4.10 

 
ตารางที� 4.10  ผลการวิเคราะห์อํานาจการทํานายพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรของ 
            ความต้องการเวลาขององค์กร และการสนบัสนนุจากหวัหน้า 

 
ตัวแปรพยากรณ์      B S.E.b Beta   t p-value 

คา่คงที) 62.684 2.194  28.566 .000 
ความต้องการเวลาขององค์กร -.335 .113 -.157 -2.949 .003 
การสนบัสนนุจากหวัหน้า .153 .059 .138 2.601 .010 

R = .166    R2 = .028     R2adj = .023     F = 5.668     p = .004 
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 4.3.5  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 5 ปัจจัยส่วนบุคคลที�แตกต่างกันทาํให้มี 
          พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรแตกต่างกัน 
 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลกบัตวัแปรตา่งๆ ในสมมติฐานที) 5 ถึง 7 
(หวัข้อ 4.3.5 ถึง 4.3.7) จะไม่รวมถึงปัจจยัส่วนบคุคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติที)มีจํานวนผู้ตอบ
น้อยกว่า 30 คน (n < 30) ได้แก่ ระดบัการศกึษา ไม่รวมการศกึษาตํ)ากว่าปริญญาตรี (n = 5), 
ตําแหน่งงาน ไม่รวมตําแหน่งผู้จดัการระดบัสงูหรือผู้บริหาร (n = 13) และตําแหน่งอื)นๆ (n = 10), 
สถานภาพ ไมร่วมสถานภาพหยา่ร้างหรือแยกกนัอยู่ (n = 17) และสถานภาพอื)นๆ (n = 1) สําหรับ
ปัจจยัสว่นบคุคลข้อที)เป็นมาตรอตัราส่วน ได้แก่ จํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัและจํานวน
ผู้ ใต้อุปการะที)ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน จะแบ่งตามช่วงอายุของผู้ ใต้อุปการะออกเป็นสองกลุ่ม คือ 
กลุม่แรก ผู้ใต้อปุการะอาย ุ0-18 ปี และ กลุม่ที)สอง ผู้ใต้อปุการะอายตุั �งแต ่65 ปีขึ �นไป 

 

  4.3.5.1  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความ
แตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติ ได้แก่ เพศ, ระดบัการศกึษา, ตําแหน่ง
งาน และสถานภาพ กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
   1)  สมมตฐิานที) 5.1 เพศที)แตกตา่งกนัจะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดี 
ขององค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 
   2)  สมมติฐานที) 5.3 ระดบัการศึกษาที)แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการ 
เป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 
   3)  สมมติฐานที) 5.4 ตําแหน่งงานที)แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 
   4)  สมมติฐานที) 5.5 สถานภาพที)แตกต่างกันจะมีพฤติกรรมการเป็น 
สมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 
 
  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความแตกตา่งของ
ปัจจยัส่วนบุคคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติ กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร โดยใช้
ระดับนัยสําคัญทางสถิติที) .05 พบว่าเพศและระดบัการศึกษาที)แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อการ
แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 
.072 และ F = .384, p > .05 ตามลําดบั) แตตํ่าแหน่งงานและสถานภาพที)แตกตา่งกนั ทําให้
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ (F = 5.765, และ F 
= 8.863, p < .01 ตามลําดบั) ดงัตารางที) 4.11 
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ตารางที� 4.11  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียวของปัจจยัส่วนบคุคลกบั 
            พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
 

ตัวแปร ปัจจัยส่วนบุคคล n x  S.D. ค่าสถติ ิF p-value 

พฤตกิรรม
การเป็น 
สมาชิกที)ดี 
ขององค์กร 

เพศ  401 3.93 .539 .275 .600 
 ชาย 134 3.95 .524   
 หญิง 267 3.91 .546   

ระดบัการศกึษา 401 3.93 .539 .374 .688 
 ปริญญาตรี 208 3.91 .525   
 ปริญญาโท 188 3.95 .552   

ตําแหนง่งาน 401 3.92 .539 7.041** .000 
 พนกังานปฏิบตักิาร 203 3.79 .532   
 หวัหน้าหรือผู้จดัการ 

ระดบัต้น 
124 4.06 .511   

 ผู้จดัการระดบักลาง 49 4.07 .534   
 สถานภาพ 401 3.92 .539 8.882** .000 
 โสด 214 3.82 .518   
 สมรสหรืออาศยัอยูด้่วยกนั 167 4.04 .541   

 

หมายเหตุ:  ** มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .01 
 
  เมื)อวิเคราะห์ตอ่ไปถึงความแตกตา่งของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร
ในพนกังานที)มีตําแหน่งงานตา่งกนั โดยการเปรียบเทียบแบบ Scheffe ตามตารางที) 4.12 พบว่า
พนกังานปฏิบตัิการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรน้อยกว่าหวัหน้าหรือผู้จดัการระดบั
ต้นอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ และยงัพบว่าพนกังานปฏิบตัิการมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีของ
องค์กรน้อยกว่าผู้จดัการระดบักลางอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ และเมื)อวิเคราะห์ถึงความแตกตา่ง
ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรในพนักงานที)มีสถานภาพแตกต่างกันโดยการ
เปรียบเทียบแบบ Scheffe ตามตารางที) 4.13 พบว่าพนกังานที)มีสถานภาพโสดมีพฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรน้อยกว่าพนักงานที)มีสถานภาพสมรสหรืออาศัยอยู่ด้วยกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิต ิ 
 
ตารางที� 4.12  ผลการเปรียบเทียบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรระหวา่งกลุม่ตวัอยา่ง 
            ที)มีตําแหนง่งานแตกตา่งกนั โดยใช้สถิตแิบบ Scheffe 
 

ตาํแหน่งงาน x  
ตาํแหน่งงาน 

(1) (2) (3) 
พนกังานปฏิบตักิาร (1) 3.79 - -4.022* -4.396* 

หวัหน้าหรือผู้จดัการระดบัต้น (2) 4.06  - -0.374 
ผู้จดัการระดบักลาง (3) 4.07   - 

 
หมายเหตุ:  * มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .05 
 
ตารางที� 4.13  ผลการเปรียบเทียบพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรระหวา่งกลุม่ตวัอยา่ง 
            ที)มีสถานภาพแตกตา่งกนั โดยใช้สถิตแิบบ Scheffe 
 

สถานภาพ x  
สถานภาพ 

(1) (2) 
โสด (1) 3.82 - -3.380* 

สมรสหรืออาศยัอยูด้่วยกนั (2) 4.04  - 
 
หมายเหตุ:  * มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .05 
 
  4.3.5.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที)เป็นมาตร
อตัราสว่น ได้แก่ อาย,ุ จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั และจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไม่ได้อาศยั
อยูร่่วมกนั กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
   1)  สมมติฐานที) 5.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)
ดีขององค์กร 
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   2)  สมมติฐานที)  5.6 จํานวนผู้ ใ ต้อุปการะที)อาศัยอยู่ ร่วมกันไม่มี 
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
   3)  สมมติฐานที) 5.7 จํานวนผู้ ใต้อุปการะที)ไม่ได้อาศัยอยู่ร่วมกันไม่มี 
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 
 
  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ เพื)อวิเคราะห์ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบคุคล
ข้อที)เป็นมาตรอตัราสว่น กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร ในระดบันยัสําคญัทางสถิติที) 
.05 พบว่าอายมีุความสมัพนัธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ (r = .198, p < .01) คือพนกังานที)มีอายมุากจะแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดี
ขององค์กรมากกว่าผู้ ที)มีอายุน้อย และพนกังานที)มีจํานวนผู้ ใต้อุปการะที)อาศยัอยู่ร่วมกันมากมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรมากกว่า (r = .150, p < .01) ซึ)งพบทั �งในกลุ่มผู้ มีผู้ ใต้
อปุการะอาย ุ0-18 ปี และตั �งแต ่65 ปีขึ �นไป (r = .129, p < .01 และ r = .105, p < .05 
ตามลําดับ)  แต่ไม่พบความสัมพันธ์ระหว่างจํานวนผู้ ใต้อุปการะที)ไม่ได้อาศัยอยู่ร่วมกันกับ
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร (r = .082, p > .05) ดงัตารางที) 4.14 
  

ตารางที� 4.14  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัพฤตกิรรมการเป็น 
            สมาชิกที)ดีขององค์กร 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

r = 
อาย ุ .198** 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั .150** 
     0-18 ปี .129** 
     65 ปีขึ �นไป .105* 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั .082 
     0-18 ปี .030 
     65 ปีขึ �นไป .091 
 
หมายเหตุ:  ** มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .01 
  * มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .05 
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 4.3.6  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 6 ปัจจัยส่วนบุคคลที�แตกต่างกันทาํให้มี 
          ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวแตกต่างกัน 
  4.3.6.1  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความ
แตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติ ได้แก่ เพศ, ระดบัการศึกษา, ตําแหน่ง
งาน และสถานภาพ กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว  
   1)  สมมตฐิานที) 6.1 เพศที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและ 
ครอบครัวแตกตา่งกนั 
   2)  สมมติฐานที) 6.3 ระดบัการศึกษาที)แตกต่างกันจะมีความขัดแย้ง 
ระหวา่งงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
   3)  สมมตฐิานที) 6.4 ตําแหน่งงานที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่าง 
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
   4)  สมมติฐานที) 6.5 สถานภาพที)แตกต่างกันจะมีความขดัแย้งระหว่าง 
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
 
  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความแตกตา่งของ
ปัจจยัส่วนบุคคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติ กับความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว โดยใช้
ระดบันัยสําคญัทางสถิติที) .05 ไม่พบว่าพนักงานที)มีเพศ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน และ
สถานภาพที)แตกตา่งกนั จะมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญั
ทางสถิต ิ(F = .033, F = 3.789, F = .902, F = 1.335, p > .05 ตามลําดบั) ดงัตารางที) 4.15 
 

ตารางที� 4.15  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียวของปัจจยัส่วนบคุคลกบั 
            ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
 
ตัวแปร ปัจจัยส่วนบุคคล n x  S.D. ค่าสถติ ิF p-value 

ความ
ขดัแย้ง
ระหวา่ง
งานและ
ครอบครัว 

เพศ  401 2.73 .767 .033 .856 
 ชาย 134 2.72 .816   
 หญิง 267 2.74 .743   

ระดบัการศกึษา 401 2.73 .767 3.789 .423 
 ปริญญาตรี 208 2.81 .743   
 ปริญญาโท 188 2.63 .786   
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ตารางที� 4.15  (ตอ่) 
 
ตัวแปร ปัจจัยส่วนบุคคล n x  S.D. ค่าสถติ ิF p-value 

ความ
ขดัแย้ง
ระหวา่ง
งานและ
ครอบครัว 

ตําแหนง่งาน 401 2.73 .768 .853 .492 
พนกังานปฏิบตักิาร 203 2.73 .754   
หวัหน้าหรือผู้จดัการ 

ระดบัต้น 
124 2.77 .765   

ผู้จดัการระดบักลาง 49 2.63 .839   
 สถานภาพ 401 2.74 .768 1.335 .264 
 โสด 214 2.79 .750   
 สมรสหรืออาศยัอยูด้่วยกนั 167 2.67 .793   

 
  4.3.6.2  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที)เป็นมาตร
อตัราสว่นได้แก่ อาย,ุ จํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนั และจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไม่ได้อาศยั
อยูร่่วมกนั กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
   1)  สมมติฐานที) 6.2 อายุมีความสมัพนัธ์กับความขดัแย้งระหว่างงาน 
และครอบครัว 
   2)  สมมติฐานที)  6 .6  จํานวนผู้ ใ ต้อุปการะที) อาศัยอยู่ ร่วมกันมี  
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
   3)  สมมติฐานที) 6.7 จํานวนผู้ ใต้อุปการะที)ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกันไม่มี 
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 
  
  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัส่วนบคุคลกบัความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัว ในระดบันยัสําคญัทางสถิติที) .05 พบว่าอายแุละจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไม่ได้อาศยั
อยู่ร่วมกนัไม่มีความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวอย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ
(r = -.072 และ r = .047, p > .05 ตามลําดบั) แตพ่บว่าจํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว (r = .113, p < .05) โดยพบผล
ความสมัพนัธ์เฉพาะในกลุ่มพนกังานที)มีผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัที)เป็นผู้สงูอายเุท่านั �น (r = 
.152, p < .01) ดงัตารางที) 4.16 
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ตารางที� 4.16  ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัสว่นบคุคลกบัความขดัแย้งระหวา่ง 
            งานและครอบครัว 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

r = 

อาย ุ -.072 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั .113* 
     0-18 ปี .046 
     65 ปีขึ �นไป .152** 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั .047 
     0-18 ปี .072 
     65 ปีขึ �นไป .001 
 
หมายเหตุ: ** มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .01 
  * มีนยัสําคญัทางสถิตทีิ)ระดบั .05 
 
 4.3.7  ผลการทดสอบสมมตฐิานที� 7 ปัจจัยส่วนบุคคลที�แตกต่างกันทาํให้มีการ 
          รับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกต่างกัน 
  4.3.7.1  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความ
แตกตา่งของปัจจยัสว่นบคุคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญตั ิได้แก่เพศ, ระดบัการศกึษา, ตําแหน่งงาน 
และสถานภาพ กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  
   1)   สมมติฐานที) 7.1 เพศที)แตกต่างกันจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร 
ด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
   2)  สมมติฐานที)  7.3 ระดับการศึกษาที)แตกต่างกันจะมีการรับรู้ 
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
   3)   สมมติฐานที) 7.4 ตําแหน่งงานที)แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรม 
องค์กรด้านงานและครอบครัวไมแ่ตกตา่งกนั 
   4)   สมมติฐานที) 7.5 สถานภาพที)แตกต่างกันจะมีการรับรู้วัฒนธรรม 
องค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 
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  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียว เพื)อวิเคราะห์ความแตกตา่งของ
ปัจจยัส่วนบุคคลข้อที)เป็นมาตรนามบญัญัติ กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
โดยใช้ระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ) .05 ไมพ่บวา่พนกังานที)มีเพศ ระดบัการศกึษา ตําแหน่งงาน และ
สถานภาพที)แตกตา่งกัน จะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนัอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติ (F = .030, F = .504, F = .459 และ F = .496, p > .05 ตามลําดบั) ดงัตาราง
ที) 4.17 
 

ตารางที� 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนจําแนกทางเดียวของปัจจยัสว่นบคุคลกบัการรับรู้ 
           วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

ตัวแปร ปัจจัยส่วนบุคคล n x  S.D. ค่าสถติ ิF p-value 

วฒันธรรม
องค์กร   
ด้านงาน
และ
ครอบครัว 

เพศ  401 3.06 .608 .030 .863 
 ชาย 134 3.05 .620   
 หญิง 267 3.06 .603   

ระดบัการศกึษา 401 3.06 .608 .504 .604 
 ปริญญาตรี 208 3.05 .600   
 ปริญญาโท 188 3.08 .611   

 ตําแหนง่งาน 401 3.06 .609 .557 .694 
 พนกังานปฏิบตักิาร 203 3.07 .604   
 หวัหน้าหรือผู้จดัการ 

ระดบัต้น 
124 3.02 .595   

 ผู้จดัการระดบักลาง 49 3.04 .666   
 สถานภาพ 401 3.06 .610 .496 .609 
 โสด 214 3.06 .583   
 สมรสหรืออาศยัอยูด้่วยกนั 167 3.04 .652   
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  4.3.7.2 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลที)เป็นมาตร
อตัราสว่น ได้แก่ อาย,ุ จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั และจํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยั
อยูร่่วมกนั กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว  

   1) สมมตฐิานที) 7.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัว 
   2) สมมตฐิานที) 7.6 จํานวนผู้ ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนัมี
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
   3) สมมตฐิานที) 7.7 จํานวนผู้ ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 
  สําหรับผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของปัจจยัสว่นบคุคลกบัการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวโดยใช้ระดบันยัสําคญัทางสถิตทีิ) .05 พบวา่อาย ุจํานวนผู้ใต้อปุการะ
ที)อาศยัอยูร่่วมกนั และจํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวอย่างมีนยัสําคญัทางสถิต ิ(r = -.047, r = -.063 และ  
r = -.022, p > .05 ตามลําดบั) ดงัตารางที) 4.18 
 
ตารางที� 4.18 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสว่นบคุคลกบัการรับรู้วฒันธรรม 
           องค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

r = 

อาย ุ -.047 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยูร่่วมกนั -.063 
     0-18 ปี -.025 
     65 ปีขึ �นไป -.085 
จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนั -.022 
     0-18 ปี -.019 
     65 ปีขึ �นไป -.014 
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4.4  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
จากผลการทดสอบสมมติฐานที)ได้แสดงในข้างต้น พบว่าไม่สนบัสนุนสมมติฐานที) 1, 3 

และ 4 สนบัสนนุสมมติฐานที) 2 ส่วนสมมติฐานที) 5, 6 และ 7 นั �นสนบัสนุนสมมติฐานเพียง
บางส่วนตามผลการทดสอบสมมติฐานย่อยที)แตกต่างกันไป โดยสามารถสรุปผลการทดสอบ
สมมตฐิานได้ตามตารางที) 4.19 ดงันี � 
 
ตารางที� 4.19  สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที� 1 ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมี
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรของ
พนกังาน 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที� 2 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพล
ตอ่ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวของพนกังาน 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที� 3 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที� 4 วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบั  
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว สามารถทํานายพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรได้ 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที� 5 ปัจจยัสว่นบคุคลที)แตกตา่งกนัทําให้มีพฤตกิรรม
การเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานเพียง
บางสว่น 

สมมตฐิานที) 5.1 เพศที)แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)
ดีขององค์กรไมแ่ตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 5.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก
ที)ดีขององค์กร 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 5.3 ระดบัการศกึษาที)แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการ
เป็นสมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 
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ตารางที� 4.19  (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที) 5.4 ตําแหนง่งานที)แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 5.5 สถานภาพที)แตกตา่งกนัจะมีพฤตกิรรมการเป็น
สมาชิกที)ดีขององค์กรแตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 5.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัไม่มี
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 5.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที)ดีขององค์กร 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที� 6 ปัจจยัสว่นบคุคลที)แตกตา่งกนัทําให้มีความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานเพียง
บางสว่น 

สมมตฐิานที) 6.1 เพศที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงาน
และครอบครัว 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.3 ระดบัการศกึษาที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.4 ตําแหนง่งานที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.5 สถานภาพที)แตกตา่งกนัจะมีความขดัแย้งระหวา่ง
งานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัมี
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 6.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัว 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 
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ตารางที� 4.19  (ตอ่) 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมตฐิานที� 7 ปัจจยัสว่นบคุคลที)แตกตา่งกนัทําให้มีการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิานเพียง
บางสว่น 

สมมตฐิานที) 7.1 เพศที)แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.2 อายมีุความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กร
ด้านงานและครอบครัว 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.3 ระดบัการศกึษาที)แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้
วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.4 ตําแหนง่งานที)แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวไมแ่ตกตา่งกนั 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.5 สถานภาพที)แตกตา่งกนัจะมีการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวแตกตา่งกนั 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.6 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)อาศยัอยู่ร่วมกนัมี
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

ไมส่นบัสนนุสมมตฐิาน 

สมมตฐิานที) 7.7 จํานวนผู้ใต้อปุการะที)ไมไ่ด้อาศยัอยูร่่วมกนัไมมี่
ความสมัพนัธ์กบัการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

สนบัสนนุสมมตฐิาน 

 
 
 
 



 

 

  
บทที� 5 

 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื� อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ความ
ขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว และวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว ของพนักงาน
สถาบนัการเงินเฉพาะกิจ” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร
เป็นตวัแปรตาม ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
และปัจจยัสว่นบคุคลเป็นตวัแปรอิสระ การวิจยันี .มีวตัถปุระสงค์เพื�อศกึษาความสมัพนัธ์และความ
เกี�ยวข้องเชิงอิทธิพลของความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว วฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว และปัจจยัส่วนบุคคลที�มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงานใน
สถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
 กลุม่ตวัอยา่งในการวิจยันี . คือพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 5 แห่ง โดยใช้การสุ่มแบบ
สะดวกจากประชากรทั .งสิ .น 6,370 คน ได้กลุม่ตวัอยา่งจํานวน 401 คน  
 เครื�องมือที�ใช้ในการวิจัยครั .งนี .เป็นแบบสอบถาม มีวิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
แบบกระดาษและแบบออนไลน์ โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 สว่น ดงันี . 
 ส่วนที� 1 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร จํานวน 15 ข้อ คือ  
พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่บคุคล จํานวน 7 ข้อ และพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์กรที�มุง่สู่องค์กร จํานวน 8 ข้อ มีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินคา่ 5 ระดบัตามการ
วดัของ Likert แบบสอบถามสว่นนี .มีคา่ความเชื�อมั�น .890 
 ส่วนที� 2  แบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว จํานวน 12 ข้อ เป็น 
มาตรวัดแบบประเมินค่า 5 ระดบัตามการวัดของ Likert แบบสอบถามส่วนนี .มีค่าความเชื�อมั�น 
.936 

 สว่นที� 3  แบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว จํานวน 21 ข้อ คือ ความ
ต้องการเวลาขององค์กร จํานวน 5 ข้อ ผลกระทบต่องาน จํานวน 5 ข้อ และการสนบัสนุนจาก
หวัหน้า มีจํานวน 11 ข้อ เป็นมาตรวดัแบบประเมินคา่ 6 ระดบั แบบสอบถามส่วนนี .มีค่าความ
เชื�อมั�น .862 
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 ส่วนที� 4 แบบสอบถามข้อมูลทั�วไปของผู้ ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ตําแหน่งงาน สถานภาพ จํานวนผู้ ใต้อุปการะที�อาศัยอยู่ร่วมกัน และจํานวนผู้ ใต้
อุปการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน มีลักษณะเป็นแบบตรวจรายการ (Check-List) และแบบเติม
ข้อความ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติที�ใช้ ได้แก่ สถิติพรรณนาและ
สถิติเชิงอนมุาน สถิติพรรณนาที�ใช้ คือคา่ความถี� คา่ร้อยละ คา่เฉลี�ย คา่มธัยฐาน ฐานนิยม คา่สูง
ที�สดุ คา่ตํ�าที�สดุ และสว่นเบี�ยงเบนมาตรฐาน ส่วนสถิติเชิงอนมุานที�ใช้ คือ การวิเคราะห์แปรปรวน
จําแนกทางเดียว (One-Way ANOVA) การวิเคราะห์การเปรียบเทียบแบบ Scheffe การทดสอบคา่
สหสัมพันธ์ (Correlation) การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) และการ
วิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression)  

  

5.1  การสรุปข้อมูลทั�วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
 กลุม่ตวัอยา่งในการศกึษานี .เป็นพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ จํานวน 401 คน พบว่า 
กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 66.60) อาย ุ38.26 ปี มีการศกึษาในระดบัปริญญา
ตรี (ร้อยละ 51.90) มีตําแหน่งงานเป็นพนกังานปฏิบตัิการ (ร้อยละ 50.60) มีสถานภาพโสด (ร้อย
ละ 53.40) โดยเฉลี�ยแล้ว พนกังาน 1 คน จะมีจํานวนผู้ ใต้อปุการะที�อาศยัอยู่ร่วมกนั 1 คน และ
พนกังานทกุๆ 2 คน จะมีจํานวนผู้ ใต้อปุการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกนั 1 คน สรุปได้ว่ากลุ่มตวัอย่าง
ในการวิจยัครั .งนี .มีความหลากหลายในแง่ของอาย ุระดบัการศกึษา ตําแหนง่งาน และสถานภาพ 
 จากคา่สถิตขิองแบบสอบถาม พบวา่พนกังานกลุม่ตวัอย่างมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กรในระดบัคอ่นข้างสงู มีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวในระดบัปานกลาง และมี
การรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวในระดบัคอ่นข้างสงู 
 
5.2  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 5.2.1  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 1  
 สมมติฐานที� 1 คือ “ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนักงาน” ผลการทดสอบด้วยการหาค่าสหสัมพนัธ์ไม่พบว่า 
ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
จึงไม่สนบัสนนุสมมติฐานที� 1 ที�ตั .งไว้ แตกตา่งจากการศกึษาของ Bolino and Turnley (2005), 
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Bragger et al. (2005) และนฏัชกุา คําวินิจ (2551) ที�ตา่งพบความสมัพนัธ์ของทั .งสองตวัแปร โดย 
Bolino and Turnley (2005) พบว่าความสมัพนัธ์ของทั .งสองตวัแปรนี .มีคา่เป็นบวก ส่วน Bragger 
et al. (2005) และนฏัชกุา คําวินิจ (2551) พบความสมัพนัธ์เป็นลบ แตพ่บว่าผลการศกึษาที�ได้
สอดคล้องกับการศึกษาของ Pezij (2010) และ Beham (2011) ที�ไม่พบความสมัพนัธ์ระหว่าง
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรเช่นเดียวกัน 
ผู้ วิจยัคาดถึงสาเหตทีุ�ไม่พบความสมัพนัธ์ของสองตวัแปรได้ 2 ประการ โดยประการแรก อาจมี
สาเหตุมาจากองค์กร ตามทฤษฏีของเขตหรือเขตแดน คือองค์กรที�ศึกษามีวัฒนธรรมหรือ
สภาพแวดล้อมที�แบง่ชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตวัของพนกังานอย่างชดัเจนหรือเป็นพื .นที�ที�เอื .อ
ต่อการทํางานของพนักงาน ทําให้พนักงานสามารถแสดงบทบาทในการทํางานได้อย่างเต็มที� 
พนกังานที�แม้จะมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว ก็สามารถแสดงออกถึงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ง่าย ทําให้ผลพบว่าตวัแปรทั .งสองไม่มีความสมัพนัธ์กนั อีกประการ
หนึ�งอาจมาจากตวัพนกังานเอง โดยจากคํานิยามของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�
หมายถึงพฤตกิรรมเกินกว่าหน้าที�และเลือกกระทําเองด้วยความสมคัรใจ ซึ�งจากคํานิยามดงักล่าว
สามารถอภิปรายกับผลการวิจยันี .ได้ว่า แม้พนกังานจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
ซึ�งทําให้ต้องลดบทบาททางบ้านลงเพราะบทบาทหน้าที�ในการทํางานมีมาก แต่เมื�อต้องทํางาน
หรือสวมบทบาทเป็นพนกังานขององค์กรแล้ว กลบัเลือกแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรเพื�อผลประโยชน์ขององค์กรและเพื�อนร่วมงานมากกวา่ตน ผลการอภิปรายในประการที�สอง
นี .สอดคล้องกบัการวิจยัของสธิุดา เลิศอไุรวงศ์ และเอกอนงค์ ตั .งฤกษ์วราสกลุ (2557) ที�ศกึษากับ
พนกังานรัฐวิสาหกิจสายพลงังาน โดยพบว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรของพนกังาน
กลุ่มดังกล่าวเน้นด้านการคํานึงถึงผู้ อื�นมากที�สุด คือไม่ใช้อารมณ์เมื�อเกิดความขัดแย้งและมี
ความเห็นอกเห็นใจผู้ อื�น รวมถึงด้านการให้ความช่วยเหลือที�เป็นด้านรองลงมา คือสมัครใจ
ช่วยเหลือผู้ อื�นเมื�อเกิดปัญหาในการทํางาน นอกจากนั .นยังพบว่าพนักงานมีความผูกพันด้าน
ความรู้สึก โดยรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ�งขององค์กร จึงเต็มใจและทุ่มเทให้กบัการทํางานและการมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ประกอบกบัข้อสงัเกตที�ว่าองค์กรที�ศกึษาเป็นรัฐวิสาหกิจ
เน้นการสร้างเสริมความผูกพันของบุคลากรตามระบบการประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจที�
ดําเนินการมาแล้วหลายปี อาจทําให้พนักงานกลุ่มตวัอย่างมีความผูกพันกับองค์กรมากและมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร แม้ตนเองจะมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวก็
ตาม ดงันั .นการศึกษานี .จึงได้ผลว่าความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวกับพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรไมมี่ความสมัพนัธ์ตอ่กนั 
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 5.2.2  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 2 

 สมมติฐานที� 2 คือ “วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอิทธิพลต่อความขดัแย้ง
ระหว่างงานและครอบครัวของพนกังาน” ผลการทดสอบด้วยการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย
พบว่าวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีอํานาจในการทํานายความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัว 18.8% ถือเป็นการทํานายได้อย่างอ่อนเพราะไม่ถึง 20% โดยผลการทดสอบนี .
สนบัสนนุสมมติฐานที� 2 ที�ตั .งไว้ และสนบัสนนุผลการศกึษาของ Thompson et al. (1999), Clark 
(2000) และ Bragger et al. (2005) ที�พบว่าวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวสามารถ
ทํานายความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ หากวฒันธรรมองค์กรเป็นแบบสนบัสนนุ ย่อม
ทําให้พนกังานสามารถทําหน้าที�ของตนจากทั .งสองบทบาทได้อยา่งราบรื�น และไม่เกิดความขดัแย้ง
ระหว่างงานและครอบครัว ในทางกลบักัน ถ้าองค์กรมีวฒันธรรมที�ไม่เอื .อให้พนกังานเกิดความ
สมดุลในชีวิต ก็จะทําให้พนักงานมีความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ง่าย ซึ�งเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกบัผลการศกึษาของ Allen (2001), Mennino et al. (2005) และอานนท์ ศกัดิoวรวิชญ์ 
และชยัพร ภัทรวารีกุล (2549) ที�พบว่าการสนบัสนุนครอบครัวจากองค์กรมีอิทธิพลต่อความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว โดยเฉพาะการศึกษาของอานนท์ ศกัดิoวรวิชญ์ และชยัพร ภัทร
วารีกลุ (2549) ที�ได้ศกึษากบัธนาคารรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ่แห่งหนึ�ง และได้ข้อสรุปสําหรับองค์กร
คือการทําให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รับการสนับสนุน พนักงานย่อมรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า และ
สามารถสง่ผลตอ่ไปยงัความพึงพอใจในงานและในชีวิตของตนเองได้ เพราะฉะนั .นวฒันธรรมด้าน
งานและครอบครัวในองค์กรจึงเป็นปัจจัยสําคญัที�จะสร้างหรือลดความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวของพนกังานองค์กร  
 ผลจากการวิเคราะห์แต่ละองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
พบว่า องค์ประกอบด้านการสนับสนุนจากหัวหน้าและความต้องการเวลาขององค์กรสามารถ
ทํานายความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้ 16.6% และ 5.9% ตามลําดับ สําหรับ
องค์ประกอบด้านการสนบัสนุนจากหัวหน้า สอดคล้องกับการวิจยัของ Thomas and Ganster 
(1995), Grzywacz and Marks (2000), Frye and Breaugh (2004) และ Mennino et al. (2005) 
ที�ได้ผลว่าการสนับสนุนจากหัวหน้ามีความสัมพันธ์ทางลบกับความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว และเป็นปัจจยัทํานายความสมดลุของชีวิตได้ดี ซึ�งสามารถอธิบายได้ว่าหวัหน้าเป็นผู้
ใกล้ชิดและมีอิทธิพลกบัพนกังาน ยิ�งหวัหน้าสนบัสนนุในชีวิตส่วนตวัและชีวิตการทํางานพนกังาน 
ยิ�งทําให้พนักงานสามารถจัดการความสัมพันธ์ระหว่างงานและครอบครัวได้ดีขึ .น และช่วยลด
ความขดัแย้งลงได้ สว่นผลที�พบวา่องค์ประกอบด้านความต้องการเวลาขององค์กรสามารถทํานาย
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ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวได้นั .น สอดคล้องกบัการวิจยัของ Greenhaus and Beutell 
(1985), Frye and Breaugh (2004), Mennino et al. (2005) และ McNamara et al. (2013) ที�ว่า
ผู้ ที�มีชั�วโมงการทํางานนานจะยิ�งมีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวมาก และความพึงพอใจ
ในสมดลุชีวิตและการทํางานลดลง โดยสามารถอภิปรายผลดงักล่าวได้ 2 ประการ ประการแรก
อาจเป็นเพราะพนักงานมีภาระงานมากทําให้เวลาการทํางานไม่เพียงพอกับภาระงานที�มี จน
พนกังานต้องทํางานลว่งเวลา ซึ�งการศกึษาของอานนท์ ศกัดิoวรวิชญ์ และชยัพร ภทัรวารีกลุ (2549) 
พบว่าการรับรู้ภาระงาน (Perceived Workload) มีผลมากต่อความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว หรือสาเหตอีุกประการหนึ�งอาจเป็นเพราะองค์กรมีวฒันธรรมหรือระบบการประเมินผล
การปฏิบตังิานที�ให้คณุคา่กบัเวลาทํางานมากกวา่ผลสําเร็จของงาน ผลอภิปรายทั .ง 2 ประการล้วน
ทําให้พนกังานทุ่มเวลาที�ตนมีให้กับการทํางานมากกว่าชีวิตส่วนตวั เป็นสาเหตใุห้พนกังานเกิด
ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวทั .งสิ .น สําหรับองค์ประกอบด้านผลกระทบของงานที�ไม่
พบวา่สามารถทํานายความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวได้นั .น ผลนี .แย้งกบัผลการศกึษาของ 
Darcy et al. (2012) ที�ว่า ผลกระทบทางลบจากงานทําให้พนกังานไม่มีสมดลุในชีวิต ซึ�งอาจ
อภิปรายผลการศึกษาได้ว่า พนกังานกลุ่มตวัอย่างมีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้านผลกระทบต่อ
งานน้อย เนื�องจากองค์กรที�ศึกษาเป็นรัฐวิสาหกิจที�มีระเบียบเกี�ยวกับการใช้สวสัดิการ การเลื�อน
ตําแหน่ง การขยายวนัลา หรือการทํางานแบบยืดหยุ่นที�ชดัเจน และวฒันธรรมองค์กรก็ปฏิบตัิไป
ตามระเบียบที�มี ผลกระทบต่องานจึงมีน้อยมาก และไม่ส่งผลต่อความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว 
 
 5.2.3  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 3 
 สมมติฐานที� 3 คือ “วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร” ผลการทดสอบคา่สหสมัพนัธ์พบว่าการรับรู้วฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กับการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรโดยรวม จึงไม่สนบัสนุนสมมติฐานที� 3 ที�ตั .งไว้ ผู้ วิจยัคาดสาเหตขุองผลที�
เกิดขึ .นว่าอาจเนื�องมาจากสงัคมไทยมีวฒันธรรมแบบกลุ่มนิยม (Collectivism) จากผลการศกึษา
มิติทางวัฒนธรรมด้านความเป็นปัจเจกนิยมและกลุ่มนิยมใน 74 ประเทศ/เขตทั�วโลกของ 
Hofstede, Hofstede and Minkov (2010) ที�ได้แบง่เกณฑ์เป็นช่วง หากคา่ดชันีใกล้ 100 จะแสดง
ถึงการมีวฒันธรรมแบบปัจเจกนิยม และหากคา่ดชันีใกล้ 0 จะแสดงถึงการมีวฒันธรรมแบบกลุ่ม
นิยม ผลพบวา่คา่ดชันีวฒันธรรมไทยในด้านดงักลา่วอยูที่� 20 หมายความว่าสงัคมไทยมีวฒันธรรม
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แบบกลุ่มนิยม ซึ�งหมายถึงการเป็นสงัคมที�ให้ความสําคญักบัเป้าหมายของส่วนรวม มีความภกัดี
ตอ่กลุ่ม รักษาความกลมเกลียว ร่วมมือ และปกป้องภายในกลุ่ม (วิเชียร ตีรสภุาพกลุ, 2554) การ
ช่วยเหลือกนัในกลุ่มจึงถือเป็นเรื�องปกติในสงัคมไทย ดงันั .นการที�องค์กรมีวฒันธรรมด้านงานและ
ครอบครัวแบบสนบัสนนุอาจถกูรับรู้จากพนกังานวา่เป็นสิ�งที�องค์กรควรจะต้องมีอยู่แล้ว ไม่เกิดการ
รับรู้การสนับสนุนขององค์กรมากเหมือนกับประเทศที�มีวัฒนธรรมแบบปัจเจกนิยม จึงไม่แสดง
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรตอบแทนเพื�อเป็นการแลกเปลี�ยน แตกต่างจากใน
ต่างประเทศโดยเฉพาะประเทศแถบตะวนัตกที�ผลการวิจัยพบว่าวฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรในระดบัสูง (Turnipseed 
and Murkison, 2000; Bragger et al., 2005) เนื�องจากประเทศเหล่านั .นมีวฒันธรรมแบบปัจเจก
นิยม (Individualism) คือคนในสงัคมมีความเป็นตวัของตวัเองสงู มีอิสระ ตดัสินใจด้วยตวัเอง และ
มุ่งเป้าหมายส่วนตวั (วิเชียร ตีรสภุาพกลุ, 2554) ดงันั .นเมื�อองค์กรมีวฒันธรรมแบบสนบัสนนุ จึง
ทําให้พนกังานเกิดความรู้สึกในทางบวกกบัองค์กร และพร้อมจะตอบแทนด้วยพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรกลบั 
 การทดสอบความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวในแต่ละ
องค์ประกอบกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร พบว่าความต้องการเวลาขององค์กรมี
ความสมัพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรโดยรวม และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุง่สูบ่คุคล ทั .งนี .เพราะเมื�อองค์กรต้องการให้พนกังานทุ่มเทเวลาของตนเพื�อ
การทํางานมาก พนกังานจะเกิดการรับรู้องค์กรในทางลบ และไม่ต้องการแลกเปลี�ยนพฤติกรรมที�ดี
กลบั นอกจากจะไมต้่องการสร้างพฤตกิรรมที�ดีแล้ว อาจจะทําให้เกิดพฤติกรรมทางลบได้ เช่น การ
ไม่ให้ความร่วมมือกับเพื�อนร่วมงาน เนื�องจากเห็นว่าตนทํางานนานมากอยู่แล้ว เป็นต้น ส่วน
องค์ประกอบด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้าได้ผลว่ามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่องค์กร สนบัสนุนผลการศึกษาของ Clark (2001) และโดยเฉพาะ
การศึกษาของจันทิรา พิกุลทอง (2552) ที�ได้ศึกษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกับ
พนกังานธนาคารอาคารสงเคราะห์ สํานักงานใหญ่ ซึ�งเป็นหนึ�งในกลุ่มตวัอย่างของการศึกษานี . 
ตา่งก็พบความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างความสมัพนัธ์กบัหวัหน้าและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กร ประเด็นนี .สามารถคาดได้ว่าเป็นเพราะหวัหน้าคือบคุคลผู้ นํานโยบายขององค์กรมาใช้
จริง การสนบัสนุนของหวัหน้า ทําให้พนกังานรับรู้การสนับสนุนขององค์กร (Allen, 2001) และ
แสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู่องค์กรเป็นการตอบแทน สําหรับองค์ประกอบ
ด้านผลกระทบต่องานที�ไม่พบความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร อาจมี
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สาเหตุเดียวกันกับการอภิปรายในสมมติฐานข้างต้น คือกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานในองค์กร
รัฐวิสาหกิจที�มีระเบียบสวัสดิการแน่นอน ทําให้พนักงานไม่มีหรือมีการรับรู้ผลกระทบต่องานใน
ระดบัน้อยมาก จงึไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
 
 5.2.4  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 4 

 สมมติฐานที� 4 คือ “วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบัความขดัแย้งระหว่างงาน
ครอบครัวสามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้” ผลวิเคราะห์การถดถอย
พหคุณูพบว่า วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว
ไม่สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ จึงไม่สนบัสนนุสมมติฐานที� 4 ผล
การทดสอบสมมติฐานนี .มีความสอดคล้องกับผลการทดสอบสมมติฐานที� 1 ที�ได้ผลว่าความ
ขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวไมมี่ความสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ซึ�ง
สามารถอภิปรายผลได้ว่าน่าจะเป็นเหตผุลเดียวกันกับสมมติฐานที� 1 คือ คือพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรเกิดขึ .นจากความสมคัรใจของตวัพนกังานเอง แม้จะมีความขดัแย้งระหว่าง
งานและครอบครัว แต่ก็พร้อมแสดงออกถึงพฤติกรรมที�ดีเมื�อทําหน้าที�ในองค์กร ความขัดแย้ง
ระหวา่งงานและครอบครัวจงึไมมี่ความสมัพนัธ์และไม่มีอํานาจที�ทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์กรได้ สําหรับวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวโดยรวมนั .น ผลการศกึษาพบว่า
ไม่สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ แต่เมื�อแยกวิเคราะห์อํานาจการ
ทํานายของวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวรายองค์ประกอบพบว่า การสนับสนุนจาก
หัวหน้า และความต้องการเวลาขององค์กร สามารถทํานายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรได้ แตมี่คา่อํานาจการทํานายน้อยมากที� 1.7% และ 1.1% ตามลําดบั ผู้ วิจยัได้คาดสาเหตทีุ�
ได้ผลเชน่นี .น่าจะเป็นสาเหตเุดียวกนักบัที�ส่งผลในสมมติฐานที� 3 คืออาจเป็นเพราะผลกระทบจาก
วฒันธรรมแบบกลุ่มนิยมในสงัคมไทยที�ให้ความสําคญักบัการสนบัสนนุและการช่วยเหลือสมาชิก
ภายในองค์กร วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวซึ�งเป็นการสนบัสนนุทางสงัคมประเภทหนึ�ง
จงึถกูมองวา่เป็นสิ�งปกต ิไมไ่ด้สร้างความรู้สกึในแง่บวกตอ่พนกังานมากนกั  
 จากผลการทดสอบสมมติฐาน ตั .งแต่สมมติฐานที� 2 ถึง 4 ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า
หัวหน้ามีบทบาทในวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว ความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัว และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร สอดคล้องกบังานวิจยัของ Major et al. 
(2008) และ Olafsdottir (2008) ที�พบว่าหวัหน้าเป็นปัจจยัสําคญัในการส่งเสริมให้เกิดวฒันธรรม
องค์กรด้านงานและครอบครัวในหมู่พนกังาน นอกจากนั .น ผลการศกึษาที�ได้ยงัสนบัสนนุงานวิจยั
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ของสธิุดา เลิศอไุรวงศ์ และเอกอนงค์ ตั .งฤกษ์วราสกลุ (2557) ที�พบว่าภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน
เหมาะสมกบัองค์กรรัฐวิสาหกิจสายพลงังานมากที�สดุ ภาวะผู้ นําแบบแลกเปลี�ยน หมายถึง ภาวะ
ผู้ นําที�เน้นการแลกเปลี�ยนประโยชน์ระหว่างผู้ นํากบัผู้ตาม กล่าวคือ หากหวัหน้าให้การสนบัสนุน
แก่พนกังานในเรื�องต่างๆ เช่น การให้ความเห็นอกเห็นใจ การกล่าวชมเชย หรือสร้างแรงจูงใจใน
การทํางาน พนักงานก็จะแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกลับเป็นการตอบแทน 
อย่างไรก็ตาม ตัวแปรด้านการสนับสนุนจากหัวหน้าในการศึกษานี .มีค่าความสัมพันธ์หรือค่า
อํานาจการทํานายกบัตวัแปรอื�นๆ คอ่นข้างตํ�า จึงสรุปได้ว่าบทบาทของหวัหน้าในแง่การสนบัสนนุ
ด้านชีวิตและครอบครัวมีผลตอ่พนกังาน แตไ่มม่ากจนถึงขั .นมีอิทธิพล  

 
5.2.5  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 5 
สมมติฐานที� 5 คือ “ปัจจยัส่วนบุคคลที�แตกต่างกนัทําให้มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี

ขององค์กรแตกต่างกัน” ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรพบวา่ พนกังานที�มีอาย ุตําแหนง่งาน สถานภาพ และจํานวนผู้ ใต้อปุการะที�อาศยัอยู่ร่วมกนั 
ที�แตกตา่งกนั มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรแตกตา่งกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ แต่
ไม่พบความแตกต่างเมื�อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ ระดับการศึกษา และจํานวนผู้ ใต้
อุปการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน อาจกล่าวได้ว่าลักษณะของพนักงานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ 
เพศชายและหญิง, ระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท, และจํานวนผู้ ใต้อุปการะที�ไม่ได้
อาศยัอยูร่่วมกนัไมส่ง่ผลตอ่การแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
 ผลการศกึษาพบวา่พนกังานที�มีอายมุากและพนกังานที�มีตําแหน่งงานสงู มีพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรโดยรวมมากกว่าพนกังานผู้ ที�มีอายุน้อย หรือพนกังานตําแหน่งระดบั
ปฏิบตัิการ สนบัสนนุผลวิจยัของจนัทิรา พิกลุทอง (2552) และ ชีวภาส ทองปาน และถวลัย์ เนียม
ทรัพย์ (2555) ที�พบว่าอายุและตําแหน่งงานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ซึ�งสามารถอธิบายได้ว่า พนกังานที�มีอายุมาก โดยทั�วไปแล้วมกัมี
ตําแหน่งงานระดบัสงู มีความรับผิดชอบสงู เห็นตนเป็นส่วนหนึ�งในการขบัเคลื�อนองค์กรได้ชดัเจน 
มีความไว้วางใจและผกูพนักบัองค์กรมาก (Dunlop and Lee, 2004; ทิพย์วรรณ มงคลดีกล้ากลุ, 
2554) จึงพฒันาความสนใจในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรมากกว่าพนกังานที�มีอายุ
น้อยหรือมีตําแหน่งงานไม่สูง อีกทั .งเป็นผู้ มีประสบการณ์และความเชี�ยวชาญในการทํางาน
มากกว่า ทําให้พนกังานอายนุ้อยหรือพนกังานตําแหน่งไม่สงูมาขอความช่วยเหลือและคําปรึกษา 
พนกังานที�มีอายมุากหรือพนกังานที�มีตําแหนง่สงูจงึมีโอกาสในการแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิก



98 

 

ที�ดีขององค์กรมากกวา่ ประกอบกบับคุคลเจนวาย (Generation Y หรือ Millennials หมายถึง กลุ่ม
คนที�เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2538) เป็นผู้ ที�มีอายุน้อย พนกังานกลุ่มนี .จะให้ความสําคญัและ
ภกัดีกบังานหรือบคุคลมากกว่าองค์กร และไม่ต้องการอยู่กับองค์กรระยะยาว (Macleod, 2008)  
อาจเป็นอีกเหตผุลหนึ�งที�พนกังานอายนุ้อยแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรน้อยกว่า
พนกังานอายมุากได้ ปัจจยัส่วนบุคคลด้านสถานภาพนั .น พบว่าพนกังานที�มีสถานภาพสมรสหรือ
อาศัยอยู่ด้วยกันมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรมากกว่าพนักงานสถานภาพอื�นๆ 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Bolino and Turnley (2005), จนัทิรา พิกุลทอง (2552), 
Akinbode (2011) และ ชีวภาส ทองปาน และถวลัย์ เนียมทรัพย์ (2555) ที�พบว่าพนกังาน
สถานภาพสมรสมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรมากกว่าพนักงานสถานภาพอื�น โดย
สามารถอภิปรายผลได้ว่า อาจเป็นเพราะพนักงานสถานภาพสมรสมีภาระครอบครัวที�ต้องดูแล 
ต้องการความมั�นคงในงานเพื�อให้ตนสามารถดแูลครอบครัวได้ จึงแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิก
ที�ดีขององค์กรเพื�อทําให้ทั .งตนและองค์กรมีความมั�นคง ส่วนความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรกับจํานวนผู้ ใต้อุปการะที�อาศัยอยู่ร่วมกันพบว่ามีความสัมพันธ์ในทิศ
ทางบวก ซึ�งไม่ปรากฏในจํานวนผู้ ใต้อุปการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน ไม่สนบัสนุนการศึกษาของ 
Clark (2001), Bolino and Turnley (2005) และ Bragger et al. (2005) ที�ไม่พบความสมัพนัธ์
ระหว่างจํานวนผู้ ใต้อปุการะกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร โดยสามารถอภิปรายได้
ว่าอาจเป็นเพราะพนกังานที�มีผู้ ใต้อุปการะคือบุคคลที�เป็นหลกัให้กับผู้ อื�นได้พึ�งพา แตสํ่าหรับผู้ ใต้
อปุการะที�อาศยัอยู่ร่วมกนันั .น พนกังานมีความผกูพนัและให้การดแูลได้ใกล้ชิดกว่าผู้ ใต้อปุการะที�
ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน อาจเห็นภาวะพึ�งพาเป็นเรื�องใกล้ตวัมากกว่า ดงันั .นจึงต้องการความมั�นคง
ในการทํางาน เพื�อให้ตนเองสามารถช่วยเหลือผู้ ใต้อุปการะได้ ยิ�งมีผู้ ใต้อุปการะจํานวนมาก ยิ�ง
ต้องการความมั�นคงในงานมาก เป็นเหตใุห้แสดงพฤติกรรมเสริมการทํางาน และคอยขบัเคลื�อน
ความสําเร็จขององค์กร เพราะหากองค์กรเจริญก้าวหน้า ก็หมายถึงความมั�นคงในการทํางานที�
พวกเขาจะได้รับ  
 
 5.2.6  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 6 

 สมมติฐานที� 6 คือ “ปัจจยัส่วนบคุคลที�แตกตา่งกันทําให้มีความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวแตกต่างกัน” ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลกับความขัดแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวไม่พบว่าพนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจที�มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ตําแหน่งงาน 
สถานภาพ และจํานวนผู้ ใต้อุปการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกัน ที�แตกต่างกัน จะมีความขัดแย้ง
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ระหว่างงานและครอบครัวแตกต่างกันอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติ ผลการศึกษานี .ไม่สนับสนุนผล
การศึกษาของ Bolino and Turnley (2005) ที�พบว่าเพศหญิงมีความขดัแย้งระหว่างงานและ
ครอบครัวสงูกวา่เพศชาย แตส่นบัสนนุผลการศกึษาของ Balmforth and Gardner (2006) ที�ไม่พบ
ความแตกต่างของความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวของกลุ่มตวัอย่างที�มีเพศ อายุ และ
สถานภาพ แตกตา่งกนั 
 จํานวนผู้ ใต้อุปการะที�อาศยัอยู่ร่วมกันเป็นปัจจัยส่วนบุคคลด้านเดียวที�มีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว ซึ�งสนบัสนนุผลการศกึษาของ Clark (2001), 
Mennino et al. (2005), Bragger et al. (2005) และ Kotowska et al. (2007) เพียงบางส่วน
เท่านั .น เนื�องจากผลการศึกษาทั .งหมดต่างระบุตรงกันว่า จํานวนเด็กที�อาศยัอยู่ด้วยกันจะทําให้
ความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวเพิ�มมากขึ .น แตผ่ลการศกึษาที�ได้กลบัพบว่า พนกังานที�มีผู้
ใต้อุปการะที�อาศัยอยู่ร่วมกันเป็นผู้ สูงอายุ มีความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวมากกว่า
พนักงานที�มีผู้ ใต้อุปการะที�อาศยัอยู่ร่วมกันช่วงอายุอื�น (อายุตั .งแต่ 0-18 ปี) อย่างมีนัยสําคญั 
ผู้ วิจยัคาดว่าสาเหตเุนื�องมาจากจํานวนและสดัส่วนผู้สงูอายไุทยที�มีเพิ�มสูงขึ .นในปัจจุบนั คือจาก
ร้อยละ 7.4  ใน พ.ศ. 2533 เป็นร้อยละ 13.2 ใน พ.ศ. 2553 และมีแนวโน้มที�จะเพิ�มสงูขึ .นเรื�อยๆ 
ในอนาคต (วิทยาลยัประชากรศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั และมลูนิธิสถาบนัวิจยัและพฒันา
ผู้สูงอายุไทย, 2554) ประกอบกับสังคมไทยมีค่านิยมเรื�องความกตญั~ู ให้ความสําคญักับการ
ดแูลเอาใจใส่ผู้สงูอาย ุ(สชุาดา ทวีสิทธิo, 2553) หากจํานวนผู้สงูอายใุต้การอุปการะมีมาก ก็ทําให้
ความต้องการในทําหน้าที�ทางบ้านเพิ�มขึ .น ส่งผลตอ่บทบาทการทํางาน และเป็นเหตใุห้เกิดความ
ขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวได้ง่าย 

จากผลการศกึษาข้างต้นได้แสดงให้เห็นความเชื�อมโยงของตวัแปรตา่งๆ มากขึ .น ข้อสงัเกต
หนึ�งที�ได้พบว่าในกลุ่มพนกังานที�มีอายุมาก ตําแหน่งงานสูง และมีครอบครัว (มีสถานภาพสมรส
หรืออาศยัอยู่ด้วยกัน และมีผู้ ใต้อุปการะที�อาศยัอยู่ร่วมกัน) มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีของ
องค์กรมากกว่า อาจเป็นเพราะพนกังานกลุ่มนี .มีภาระหน้าที�ความรับผิดชอบทางบ้านมาก ความ
มั�นคงในงานจึงเป็นสิ�งที�สําคญั ดงันั .นจึงแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ซึ�งเป็น
บทบาทพิเศษนอกเหนือการทํางาน เพื�อทําให้งานสามารถดําเนินไปได้อย่างราบรื�น และเป็นการ
ช่วยเหลือองค์กรให้เจริญเติบโต ข้อสงัเกตนี .สนบัสนนุโดยผลการวิจยัของ Reisel, Probst, Chia, 
Maloles and Konig (2010) และ Jain and Cooper (2012)  ที�พบว่าความมั�นคงในงานมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ในขณะเดียวกนักลุ่มพนกังาน
เหล่านี .ก็ต้องการความสมดุลในชีวิตของตวัเองด้วย ซึ�งจากผลการศึกษานี .พบว่าความขัดแย้ง
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ระหวา่งงานและครอบครัวมีความสมัพนัธ์กบัจํานวนผู้ ใต้อปุการะที�เป็นผู้สงูอาย ุสอดคล้องกบัการ
คาดการณ์ของ Lockwood (2003) ที�เสนอว่าแนวโน้มโปรแกรมความสมดลุในชีวิตของพนกังาน
ควรต้องพิจารณาถึงประเด็นการดแูลผู้สูงอายุด้วย เนื�องจากกลุ่มเบบี .บูม (Baby Boom หรือ 
Generation B คือกลุ่มคนที�เกิดในช่วงปี พ.ศ.2489-2507 หรือหลงัสงครามโลกครั .งที� 2) ซึ�งเป็น
กลุ่มใหญ่ที�สุดของประชากรโลก และในประเทศไทยมีประมาณ 13 ล้านคน (คณะการจดัการ 
มหาวิทยาลยัมหิดล, 2552) กําลงัเข้าสู่วยัสูงอาย ุกําลงัแรงงานหรือพนกังานในปัจจุบนัจึงต้องมี
หน้าที�ดูแลผู้ สูงอายุที�มีจํานวนเพิ�มขึ .น ดังนั .นโปรแกรมดูแลผู้ สูงอายุอาจเป็นสวัสดิการหนึ�งที�
นา่สนใจที�องค์กรจะมีเพื�อรักษาความสมดลุของชีวิตและการทํางานให้กบัพนกังานในองค์กร 

 
 5.2.7  การสรุปและอภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานที� 7 
 สมมติฐานที� 7 คือ “ปัจจยัส่วนบคุคลที�แตกตา่งกนัทําให้มีการรับรู้วฒันธรรมองค์กรด้าน
งานและครอบครัวแตกต่างกัน” ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลกับวฒันธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัวไม่พบว่า พนกังานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจที�มีปัจจยัส่วนบคุคลที�แตกตา่งกนัมีการ
รับรู้วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ทั .งด้านเพศ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Clark (2001) และ Olafsdottir (2008), ด้านอายุ สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Thompson et al. (1999), ด้านระดบัการศึกษา Clark (2001) และ Baptiste 
(2007), ด้านสถานภาพ สอดคล้องกับการศึกษาของ Thompson et al. (2004), และด้านผู้ ใต้
อปุการะ สอดคล้องกับการศึกษาของ Thompson et al. (2004), Bragger et al. (2005) และ 
Olafsdottir (2008) ผลที�เกิดขึ .นสนบัสนุนการศึกษาของเศรษฐนนัท์ โค้ววารินทร์ (2549) ที�พบ
ตรงกนัว่าปัจจยัส่วนบุคคลใดๆ ไม่มีผลตอ่การรับรู้วฒันธรรมองค์กร โดยสามารถอภิปรายได้จาก
คํานิยามของวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว คือฐานคติ ความเชื�อ และคา่นิยม เกี�ยวกับ
การสนบัสนุนและการให้คณุค่ากับชีวิตการทํางานและชีวิตส่วนตวัของพนกังาน ซึ�งเป็นแนวทาง
เพื�อให้สมาชิกในองค์กรรับรู้และปฏิบตัิเป็นธรรมเนียมมาอย่างตอ่เนื�องยาวนาน ทําให้พนกังานใน
องค์กรที�แม้ว่าจะมีปัจจัยส่วนบุคคลที�แตกต่างกัน ก็สามารถรับรู้วฒันธรรมองค์กรไปในทิศทาง
เดียวกนัได้ 
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5.3  ข้อเสนอแนะเพื�อการประยุกต์ใช้ 
 
 ผลการศกึษานี .ทําให้เห็นถึงบทบาทสําคญัของวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวที�มี
ต่อการลดความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว ส่วนบทบาทต่อการเพิ�มพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรนั .น แม้บทบาทในแง่นี .จะไม่เด่นชดันัก แต่หากองค์กรไม่มีวฒันธรรมแบบ
สนับสนุนหรือให้คุณค่ากับความสมดุลในชีวิตและการทํางานของพนักงานเลย ก็อาจทําให้
พนกังานเกิดความรู้สึกลบต่อองค์กร ส่งผลตอ่บรรยากาศในการทํางาน และการแสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ องค์กรจึงมีส่วนสําคัญอย่างยิ�งต่อการสร้างและส่งเสริมให้
วัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวให้เป็นแบบสนับสนุน เพื�อทําให้บรรยากาศหรือ
สภาพแวดล้อมในองค์กรเอื .อให้พนกังานเกิดการรับรู้ถึงการชว่ยเหลือขององค์กร และเป็นโอกาสให้
พนักงานสามารถบริหารจัดการทั .งชีวิตส่วนตัวและชีวิตการทํางานของตนได้ ซึ�งสามารถสรุป
ข้อเสนอแนะตอ่องค์กรและบุคคลากรด้านทรัพยากรมนุษย์เพื�อเป็นแนวทางในการประยกุต์ใช้ได้
ดงันี . 
 ประการที�หนึ�ง มีการประเมินวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวในองค์กรว่าเป็น
อยา่งไร โดยมีจดุประสงค์เพื�อประเมินความตา่งของวฒันธรรมองค์กรที�เป็นอยู่และวฒันธรรมแบบ
สนบัสนนุอย่างที�ประสงค์จะให้เป็น และเป็นการตรวจสอบเพื�อให้ได้ข้อมลูสําหรับวางแผนวิธีการ
พฒันาให้องค์กรมีวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวแบบสนบัสนุนต่อไป หรืออาจแต่งตั .ง
คณะกรรมการรับผิดชอบโดยตรงตอ่การสร้างวฒันธรรมแบบสนบัสนนุให้เกิดขึ .นในองค์กร 
 ประการที�สอง การที�องค์กรคาดหวงัให้พนกังานมีชั�วโมงการทํางานที�ยาวนานมีอิทธิพลตอ่
การรับรู้ของพนกังาน เพราะทําให้พนกังานเข้าใจว่าองค์กรให้คณุคา่กบัชั�วโมงการทํางานมากกว่า
ผลงานและความสามารถ อีกทั .งพนักงานที�รับรู้ว่าองค์กรต้องการเวลาจากตนมาก จะมีความ
ขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวสงู และไม่แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ดงันั .น
องค์กรอาจสร้างวฒันธรรมแบบสนบัสนุนได้โดยการให้มีชั�วโมงการทํางานที�ยืดหยุ่น หรือสามารถ
ทํางานจากที�อื�นได้หากพนกังานมีความจําเป็นและไม่สามารถมาทํางานที�ที�ทํางานได้ตามปกต ิ
เพื�อเป็นการสร้างการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรที�เอื .อต่อสมดุลในชีวิตของพนักงาน และยังเป็นการ
สื�อสารถึงคุณค่าที�องค์กรให้ความสําคัญ คือผลงานกับความสามารถ ไม่ใช่ชั�วโมงการทํางาน 
นอกจากนั .นองค์กรควรต้องพิจารณาถึงภาระงานว่ามีความเหมาะสมหรือไม่ เนื�องจากภาระงานที�
มากทําให้พนกังานต้องใช้ในเวลาการทํางานมาก ทําให้เกิดการรับรู้ว่าองค์กรต้องการเวลาจากตน
มากได้เชน่กนั 
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ประการที�สาม สื�อสารให้พนักงานรับรู้บรรยากาศ ทั .งสิ�งที�ประจักษ์คือนโยบายและ
สวสัดกิาร และสิ�งไมเ่ป็นที�ประจกัษ์คือวฒันธรรมองค์กร เพื�อให้พนกังานรับรู้สิทธิของตนและสร้าง
ความเชื�อมั�นตอ่การให้การสนบัสนนุขององค์กรวา่นโยบายและสวสัดกิารที�องค์กรเสนอนั .นสามารถ
ใช้ได้จริง และไม่เกิดผลกระทบต่องาน ทําให้พนักงานกล้าที�จะใช้สิทธิoสวัสดิการเพื�อลดความ
ขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัวของตน และเป็นการสร้างทัศนคติที�ดีต่อองค์กร นอกจากจะ
สื�อสารกับพนกังานเดิมแล้ว ต้องสื�อสารกับผู้สมคัรหรือพนกังานใหม่ให้รับทราบตั .งแต่แรกเข้าถึง
นโยบาย สวสัดกิาร และวฒันธรรมองค์กร เพื�อทําให้พนกังานสามารถประเมินได้ว่าคา่นิยมของตน
พอดีกบัองค์กรหรือไม่ หากไม่เช่นนั .น พนกังานอาจรู้สึกไม่พอดีกบัองค์กร และไม่แสดงพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรในภายหลงั 
 ประการที�สี� หวัหน้างานเป็นผู้ ที�มีความสําคญัต่อส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรด้านงานและ
ครอบครัว การเพิ�มพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร และการลดความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัว เพราะฉะนั .นควรฝึกอบรมหรือสร้างความรู้ความเข้าใจแก่หวัหน้างานในประเด็น
เรื�องวฒันธรรมองค์กร และให้เกิดความตระหนกัว่าตนมีผลตอ่การรับรู้ของพนกังานที�มีตอ่องค์กร 
รวมทั .งหวัหน้าจะเป็นผู้ช่วยให้พนกังานเจนวายแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ 
เนื�องจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที� ดีขององค์กรในพนักงานที�อายุน้อยและตําแหน่งงาน
ปฏิบตัิการมีระดบัตํ�า โดยพนกังานกลุ่มนี .ส่วนใหญ่เป็นคนเจนวาย ซึ�งคนเจนวายจะมีความภักดี
กบับคุคลและงานมากกวา่องค์กร ดงันั .นหวัหน้าในฐานะผู้ใกล้ชิด จงึเป็นผู้ ที�สามารถกระตุ้นเพื�อทํา
ให้พนกังานกลุม่นี .แสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้ 
 ประการที�ห้า จากผลการศกึษาพบว่าพนกังานที�มีสถานภาพสมรสหรืออาศยัอยู่ด้วยกัน 
อายมุาก ตําแหนง่งานสงู และมีผู้ใต้อปุการะที�อาศยัอยูร่่วมกนัมาก มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดี
ขององค์กรมากกว่า ดงันั .นองค์กรควรส่งเสริมให้พนกังานที�มีสถานภาพโสดหรือหย่าร้าง อายนุ้อย 
ตําแหน่งงานไม่สูง และไม่มีหรือมีผู้ ใต้อปุการะจํานวนน้อย ให้มีการแสดงออกพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที�ดีขององค์กรเพิ�มมากขึ .น อาจส่งเสริมได้โดยการตั .งเป้าหมายงานจากผลงานของทีม หรือ
จดัโครงการพี�เลี .ยง เชน่ ให้พนกังานที�มีตําแหนง่งานสงูเป็นพี�เลี .ยงคอยดแูลและสอนงานพนกังานที�
มีตําแหน่งตํ�ากว่า เพื�อทําให้พนกังานที�มีปัจจยัส่วนบคุคลที�แตกตา่งกันได้ทํางานร่วมกัน และเป็น
การเปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีต่อบุคคลและต่อองค์กร
เพิ�มมากขึ .น 
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ประการสดุท้าย เนื�องจากผลการศกึษาพบวา่พนกังานที�มีผู้ ใต้อปุการะที�อาศยัอยู่ร่วมกนัที�
เป็นผู้สงูอาย ุ(ตั .งแต ่65 ปีขึ .นไป) มีความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัวมากกว่า ดงันั .นองค์กร
ควรมีส่วนช่วยเพิ�มความสมดุลในชีวิตของพนักงานโดยจัดสวัสดิการเพื�อผู้ สูงอายุเพิ�มเติม
นอกเหนือจากสวัสดิการที�มีอยู่แล้วตามระเบียบสวัสดิการองค์กรรัฐวิสาหกิจ เช่น การให้ความ
เหลือด้านการจดัหาผู้ดแูลผู้สงูอายทีุ�บ้าน เป็นต้น เพื�อทําให้พนกังานลดความกงัวล และสามารถ
มุง่ความสนใจมาที�งานในระหวา่งเวลาทํางาน 

 
5.4  ข้อจาํกัดของการศึกษาและข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในอนาคต 
  
 5.4.1  ข้อจาํกัดของการศึกษา 

  5.4.1.1  การศึกษาครั .งนี .เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างพนักงานสถาบนัการเงิน 
เฉพาะกิจ 5 แหง่จากทั .งหมด 8 แห่ง และเก็บข้อมลูเฉพาะพนกังานในสํานกังานใหญ่เท่านั .น ไม่ได้
เก็บข้อมูลจากพนักงานสาขา ทําให้ข้อมูลที�ได้ไม่ครอบคลุมพนักงานสถาบนัการเงินเฉพาะกิจ
ทั .งหมด 
  5.4.1.2  ร้อยละของข้อมลูที�ได้รับคืนน้อยมากเมื�อเทียบกบักลุม่ประชากรทั .งหมด  
เนื�องจากผู้ วิจยัไมส่ามารถสง่แบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่างได้โดยตรง ต้องผ่านผู้ประสานในแต่
ละองค์กร ซึ�งบางแหง่ไมไ่ด้ให้ความร่วมมือเทา่ที�ควร 
   5.4.1.3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรที�ใช้เก็บข้อมลูเป็น 
แบบประเมินตนเอง (Self-Report) ซึ�งอาจเกิดอคติในการตอบได้ง่าย โดยให้หวัหน้าเป็นผู้ประเมิน
หรือผู้ ร่วมประเมิน เพื�อลดอคต ิ
 
 5.4.2  ข้อเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในอนาคต 
  5.4.2.1 ศกึษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรด้วยการวิจยัเชิงคณุภาพ  
เช่น การสมัภาษณ์เชิงลึกหรือใช้คําถามแบบปลายเปิด (In-depth or open-ended interview) 
เพื�อทําให้สามารถเข้าใจพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรได้มากยิ�งขึ .น โดยเฉพาะในบริบท
ของพนกังานรัฐวิสาหกิจ 
  5.4.2.2  ศึกษาปัจจัยความขัดแย้งจากครอบครัวสู่งาน  (Family-to-work  
Conflict) เพิ�มเตมิ เพื�อให้ตวัแปรความขดัแย้งระหวา่งงานและครอบครัวมีความสมบรูณ์ขึ .น  
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  5.4.2.3  ศึกษาเพื�อหาสาเหตทีุ�ไม่พบความสมัพนัธ์ของความขดัแย้งระหว่างงาน
และครอบครัวกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร เนื�องจากผลที�ได้ในการศึกษานี .ยงัไม่
ชดัเจน 

5.4.2.4  ศกึษาเพื�อหาสาเหตทีุ�ไม่พบความสมัพนัธ์ของวฒันธรรมองค์กรด้านงาน
และครอบครัวโดยรวมกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร ซึ�งรูปแบบความสมัพนัธ์ของทั .ง
สองตวัแปรยงัไมเ่ป็นที�แนช่ดั 
  5.4.2.5  ศกึษาวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวในองค์กรที�เป็นกลุ่มธุรกิจ
อื�นๆ เช่น ธุรกิจบริการสขุภาพ ธุรกิจอตุสาหกรรม เป็นต้น และศกึษาความสมัพนัธ์ของพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกบัวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัวกบัองค์กรเหลา่นั .น 
  5.4.2.6  ศกึษาความสมัพนัธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กรกับตวั 
แปรอื�นๆ เชน่ ภาวะผู้ นํา เนื�องจากในการอภิปรายผลได้ชี .ให้เห็นถึงบทบาทของหวัหน้า หรือตวัแปร
ความมั�นคงในงาน (Job Security) เพราะได้เห็นถึงความเกี�ยวข้องกนัระหว่างความมั�นคงในงาน
กับการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร หรือศึกษาความสัมพันธ์ของ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที� ดีขององค์กรที� มีต่อความสําเร็จขององค์กรที� เป็นรูปธรรม เช่น 
ประสิทธิภาพในการทํางาน (Effectiveness) การสร้างเสริมความสามารถ (Enablement) เป็นต้น 
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โทร. 08-6688-2444 e-mail: thanidtha.r@gmail.com 
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ส่วนที� 1 แบบสอบถามเกี�ยวกับพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

กรุณาตอบคําถามโดยการขีด � ลงในชอ่งที�ตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมากที�สดุเพียงคาํตอบเดียว 

• ทา่นทําสิ�งต่างๆ ตอ่ไปนี �บอ่ยครั �งเพียงไร 

ข้อความ 

ความถี�ในการกระทาํ 
ไม่เคย 
ทาํเลย 

ไม่ 
ค่อย 
ได้ทาํ 

ทาํ 
บาง 
ครัRง 

ทาํ 
บ่อย 
ครัRง 

ทาํ 
เสมอๆ 

1. ปฏบิติังานแทนเพื�อนร่วมงานที�ขาดงาน 
     

2. ผกูสมัพนัธ์กบัพนกังานใหม่ เพื�อทําให้พวกเขารู้สกึวา่
ได้รับการต้อนรับที�ด ี

     

3. ให้ความช่วยเหลอืผู้อื�นในการปฏิบตังิาน 
     

4. ปรับตารางการทาํงานของตนเองใหม่ เพื�อช่วยเหลอื
เพื�อนร่วมงานที�ต้องการลาหยดุ 

     

5. ติดตามข้อมลูขา่วสารต่างๆ ที�เกิดขึ �นในองค์กร 
     

6. แสดงความภาคภมิูใจ เมื�อเป็นตวัแทนขององค์กรในที�
สาธารณะ 

     

7. แสดงความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
     

8. แสดงความใสใ่จต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร 
     

9. สละเวลาเพื�อช่วยเหลอืผู้อื�นที�มีปัญหาทั �งในเรื�องที�
เกี�ยวกบังานและเรื�องสว่นตวั 

     

10. สละเวลาให้ความช่วยเหลอืผู้ อื�นที�มีปัญหาในการ
ทํางาน 

     

11. แสดงความใสใ่จและเอื �อเฟื�อต่อเพื�อนร่วมงาน แม้ใน
ยามที�มีความยากลาํบากในการทาํงาน 

     

 

 



125 

 

ข้อความ 

ความถี�ในการกระทาํ 
ไม่เคย 
ทาํเลย 

ไม่ 
ค่อย 
ได้ทาํ 

ทาํ 
บาง 
ครัRง 

ทาํ 
บ่อย 
ครัRง 

ทาํ 
เสมอๆ 

12. แบง่ปันสิ�งของส่วนตวัให้เพื�อนร่วมงาน เพื�อช่วยเหลือ
การทาํงานของเขา 

     

13. ทํางานที�ไม่ใช่หน้าที�ของตนเอง แต่เป็นสิ�งที�ช่วย
เสริมสร้างภาพลกัษณ์ขององค์กร 

     

14. แสดงการปกป้องเมื�อผู้อื�นวิพากษ์วิจารณ์องค์กรของ
ท่าน 

     

15. เสนอแนะความคิดต่างๆ เพื�อปรับปรุงการปฏิบตังิาน
ขององค์กร 

     

16. ช่วยปกป้ององค์กรจากปัญหาที�อาจมีความร้ายแรง      

 

ส่วนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกับความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

กรุณาตอบคําถามโดยการขีด � ลงในช่องที�ตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมากที�สดุเพียงคําตอบเดียว 

ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ�ง 

1. ตารางงานของฉันมกัขดักบัการใช้เวลากบัครอบครัว 
     

2. หลงัเลิกงาน ฉนักลบับ้านด้วยความรู้สกึเหนื�อยเกินกวา่
ที�จะทําอะไร 

     

3. ฉนัมีงานมากมายที�ต้องทาํและทําให้ไม่มีเวลาทําสิ�งที�
ฉนัอยากทาํ 

     

4. ครอบครัวฉันไม่ชอบที�บ่อยครั �งฉันต้องวุ่นอยู่กบัเรื�อง
งานขณะอยู่บ้าน 

     

5. เพราะงานของฉนัเรียกร้องมากเกินควร ทําให้หลายครั �ง
ฉนัอารมณ์เสยีแม้เมื�ออยู่บ้าน 

     

6. ความต้องการของงาน ทําให้ยากที�ฉนัจะพกัผ่อนที�บ้าน
ได้ทั �งวนั 
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ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย

อย่างยิ�ง 

7. งานของฉนักินเวลาที�ฉนัต้องการใช้กบัครอบครัว 
     

8. งานของฉนัทาํให้ยากที�ฉนัจะเป็นคูชี่วติหรือพ่อแมใ่น
แบบที�ฉนัอยากเป็น 

     

9. ฉนัต้องสละหรือล้มเลกิสิ�งที�ฉนัอยากทาํเพราะความ
ต้องการของงาน 

     

10. ฉันมกัต้องเปลี�ยนแผนชวีิตส่วนตวัเพราะหน้าที�การ
ทํางาน 

     

11. เวลาที�ใช้ไปกบังานทําให้ยากที�ฉนัจะมีเวลาเพื�อ
รับผิดชอบหน้าที�ทางบ้าน 

     

12. งานของฉนัสร้างความเครียดจนทาํให้ยากที�ฉันจะทํา
สิ�งอื�นๆ ตามความสนใจของฉนั 

     

 

ส่วนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกับวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 

กรุณาตอบคําถามโดยการขีด � ลงในชอ่งที�ตรงกบัความคิดเหน็ของท่านมากที�สดุเพียงคาํตอบเดียว 

ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่
ทราบ
ข้อมู

ล 
1. ในองคก์รนี � พนกังานสามารถสร้างสมดลุระหว่าง
งานและชีวิตสว่นตวัได้ง่าย 

      

2. ในภาวะที�เกิดความขดัแย้ง ผู้จดัการมีความเข้าใจ
เมื�อพนกังานให้ความสาํคญักบัครอบครัวก่อน 

      

3. ในองคก์รนี � เป็นเรื�องปกติที�จะพดูคยุถามไถ่ถึงเรื�อง
ครอบครัว 

      

4. พนกังานมกัจะถกูคาดหวงัให้นาํงานกลบัไปทําที�
บ้านเมื�อเลกิงานและ/หรือในวนัหยดุ 

      

 



127 

 

ข้อความ 
ไม่เหน็
ด้วย

อย่างยิ�ง 

ไม่เหน็
ด้วย 

เฉยๆ 
เหน็
ด้วย 

เหน็ด้วย
อย่างยิ�ง 

ไม่
ทราบ
ข้อมลู 

5. ผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรสง่เสริมให้หวัหน้ามี
ความเหน็อกเหน็ใจต่อภาระการดแูลบตุรของ
พนกังาน 

      

6. พนกังานมกัจะถกูคาดหวงัให้ความสาํคญักบัการ
ทํางานก่อนครอบครัว 

      

7. การไม่ยอมรับการเลื�อนตาํแหนง่หรือการปฏิเสธที�
จะย้ายงานด้วยเหตผุลทางครอบครัว อาจสง่ผล
ร้ายแรงตอ่ความก้าวหน้าของงานในองค์กรนี � 

      

8. โดยปกติผู้จดัการในองค์กรคอ่นข้างเข้าใจพนกังาน
เรื�องภาระหน้าที�ในครอบครัว 

      

9. พนกังานหลายคนไม่พอใจเมื�อพนกังานหญิงใน
องค์กรขยายวนัลาคลอดหรือลาดแูลบตุรให้ยาวนาน
ขึ �น 

      

10. หากต้องการก้าวหน้าในองค์กรนี � พนกังานต้อง
ทํางานมากกว่า 50 ชั�วโมงตอ่สปัดาห์ ไม่วา่จะทาํงาน
ที�ที�ทํางานหรือที�บ้าน 

      

11. หากต้องการให้เป็นที�พอใจของผู้บริหารระดบัสงู 
พนกังานในองค์กรนี �ต้องให้ความสาํคญักบังาน
เหนือกวา่ครอบครัวหรือชีวิตสว่นตวัอย่างสมํ�าเสมอ 

      

12. ในองค์กรนี � พนกังานที�ใช้โปรแกรมเพื�อความ
สมดลุของงานและครอบครัว (เช่นทํางานจากที�บ้าน
ทํางานพาร์ทไทม์) จะถกูมองว่าไม่จริงจงักบังาน 

      

13. พนกังานหลายคนไม่พอใจเมื�อพนกังานชายใน
องค์กรขยายวนัลาดแูลบตุรให้ยาวนานขึ �น 

      

14. ในองค์กรนี �เป็นเรื�องยากที�จะลาระหว่างวนั เพื�อ
ไปจดัการเรื�องสว่นตวัหรือเรื�องครอบครัว 

      

15. องคก์รนี �ส่งเสริมให้พนกังานแบง่เวลาสาํหรับการ
ทํางานและสาํหรับครอบครัว 
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ข้อความ 

ไม่เหน็
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่
เห็น
ด้วย 

เฉยๆ 
เห็น
ด้วย 

เห็น
ด้วย
อย่าง
ยิ�ง 

ไม่
ทราบ
ข้อมู

ล 
16. ผู้บริหารระดบักลางและผู้บริหารระดบัสงูใน
องค์กรนี �เห็นอกเหน็ใจตอ่ภาระการดแูลบตุรของ
พนกังาน 

      

17. องคก์รนี �ให้การสนบัสนนุพนกังานที�ต้องการ
ทํางานน้อยลงเพราะเหตผุลทางครอบครัว 

      

18. ผู้บริหารระดบักลางและผู้บริหารระดบัสงูใน
องค์กรนี �เห็นอกเหน็ใจตอ่ภาระการดแูลผู้สงูอายขุอง
พนกังาน 

      

19. ในองค์กรนี �พนกังานที�ใช้เวลาการทาํงานแบบ
ยืดหยุ่น (flextime) จะมีความก้าวหน้าในงานน้อย
กว่าพนกังานที�ไม่ได้ใช้ 

      

20. ในองค์กรนี �พนกังานได้รับการสนบัสนนุให้สร้าง
สมดลุระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว 

      

21. ในองค์กรนี �การมีชั�วโมงทาํงานยาวนานได้รับการ
ยกย่องมากกว่าการทาํให้งานสาํเร็จ 

      

 

ส่วนที� 4 ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กรุณาตอบคําถามโดยการขีด � ลงในชอ่งที�ตรงตามความเป็นจริง และเติมตวัเลขในข้อ 2 ข้อ 6 และข้อ 7 

 

1. เพศ    �  ชาย   �  หญิง 

2. อาย ุ   ปี 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ  �  ตํ�ากวา่ปริญญาตรี  �  ปริญญาตรี 

    �  ปริญญาโท   �  ปริญญาเอกหรือสงูกวา่ 
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4. ตําแหนง่งาน   �  พนกังานปฏิบตัิการ  �  หวัหน้าหรือผู้จดัการระดบัต้น 

    �  ผู้จดัการระดบักลาง   �  ผู้จดัการระดบัสงูหรือผู้บริหาร 

    �  อื�นๆ โปรดระบ ุ    

5. สถานภาพ    �  โสด   �  สมรสหรืออาศยัอยู่ด้วยกนั 

    �  หย่าร้างหรือแยกกนัอยู่ �  อื�นๆ โปรดระบ ุ   

6. จํานวนผู้ใต้อปุการะที�อาศยัอยูร่่วมกนั 

เดก็  วยัทารก (ตั �งแตแ่รกเกิด-2 ปี)  จํานวน   คน 

วยัเดก็ (3-6 ปี)   จํานวน   คน 

วยัประถม (7-12 ปี)  จํานวน   คน 

วยัรุ่น (13-18 ปี)   จํานวน_                คน 

ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป)    จํานวน   คน 

7. จํานวนผู้ใต้อปุการะที�ไม่ได้อาศยัอยู่ร่วมกนั 

เดก็  วยัทารก (ตั �งแตแ่รกเกิด-2 ปี)  จํานวน   คน 

วยัเดก็ (3-6 ปี)   จํานวน   คน 

วยัประถม (7-12 ปี)  จํานวน   คน 

วยัรุ่น (13-18 ปี)   จํานวน_                คน 

ผู้สงูอาย ุ(65 ปีขึ �นไป)    จํานวน   คน 

 

 

**ขอบพระคุณทุกท่านที�กรุณาตอบแบบสอบถามนี Rค่ะ** 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

การวเิคราะห์ค่าอาํนาจจาํแนกรายข้อ 

และค่าความเชื�อมั�นของแบบสอบถาม 
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ส่วนที� 1  แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
 
ตารางที� ข.1  ค่าอํานาจจําแนกรายข้อของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
a1. ปฏิบติังานแทนเพื�อนร่วมงานที�ขาดงาน (OCB1) + t = -8.226 

.000 
2. ผกูสมัพนัธ์กบัพนกังานใหม่ เพื�อทําให้พวกเขารู้สกึว่าได้รับการ
ต้อนรับที�ดี (OCB2) 

+ t = -11.821 
.000 

3. ให้ความช่วยเหลือผู้ อื�นในการปฏิบตัิงาน (OCB3) + t = -13.807 
.000 

4. ปรับตารางการทํางานของตนเองใหม่ เพื�อช่วยเหลือเพื�อนร่วมงาน
ที�ต้องการลาหยดุ (OCB4) 

+ t = -13.045 
.000 

5. ติดตามข้อมลูข่าวสารต่างๆ ที�เกิดขึ �นในองค์กร(OCB5) + t = -11.018 
.000 

6. แสดงความภาคภมิูใจ เมื�อเป็นตวัแทนขององค์กรในที�สาธารณะ 
(OCB6) 

+ t = -13.213 
.000 

7. แสดงความจงรักภกัดีต่อองค์กร (OCB7) + t = -13.450 
.000 

8. แสดงความใส่ใจต่อภาพลกัษณ์ขององค์กร (OCB8) + t = -14.651 
.000 

9. สละเวลาเพื�อชว่ยเหลือผู้อื�นที�มีปัญหาทั �งในเรื�องที�เกี�ยวกบังาน
และเรื�องสว่นตวั (OCB9) 

+ t = -15.492 
.000 

10. สละเวลาให้ความช่วยเหลือผู้ อื�นที�มีปัญหาในการทํางาน 
(OCB10) 

+ t = -16.955 
.000 

11. แสดงความใสใ่จและเอื �อเฟื�อต่อเพื�อนร่วมงาน แม้ในยามที�มี
ความยากลําบากในการทํางาน (OCB11) 

+ t = -17.954 
.000 

12. แบ่งปันสิ�งของสว่นตวัให้เพื�อนร่วมงาน เพื�อช่วยเหลือการทํางาน
ของเขา (OCB12) 

+ t = -12.565 
.000 
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ตารางที� ข.1  (ต่อ) 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
13. ทํางานที�ไม่ใช่หน้าที�ของตนเอง แต่เป็นสิ�งที�ช่วยเสริมสร้าง
ภาพลกัษณ์ขององค์กร (OCB13) 

+ t = -18.785 
.000 

14. แสดงการปกป้องเมื�อผู้ อื�นวิพากษ์วิจารณ์องค์กรของท่าน 
(OCB14) 

+ t = -14.641 
.000 

15. เสนอแนะความคิดต่างๆ เพื�อปรับปรุงการปฏิบตัิงานขององค์กร 
(OCB15) 

+ t = -12.481 
.000 

16. ช่วยปกป้ององค์กรจากปัญหาที�อาจมีความร้ายแรง (OCB16) + t = -18.912 
.000 

 
ตารางที� ข.2  Reliability Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 
  

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.887 .892 16 

 
ตารางที� ข.3  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์กร 

 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

aOCB1 58.8910 65.268 .324 .219 .890 
OCB2 58.6341 64.002 .516 .349 .881 
OCB3 58.4895 64.964 .570 .425 .880 
OCB4 59.2277 62.495 .494 .363 .882 
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ตารางที� ข.3  (ต่อ) 

 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

OCB5 58.7763 64.455 .441 .282 .884 
OCB6 59.3224 62.112 .493 .342 .883 
OCB7 58.6142 63.449 .546 .609 .880 
OCB8 58.5493 63.744 .581 .650 .879 
OCB9 58.9907 63.317 .604 .535 .878 
OCB10 58.8461 63.238 .647 .619 .877 
OCB11 58.8237 62.818 .685 .619 .875 
OCB12 58.8233 64.301 .481 .344 .882 
OCB13 59.2127 61.473 .653 .521 .875 
OCB14 59.0921 62.670 .567 .437 .879 
OCB15 59.4213 62.975 .525 .414 .881 
OCB16 59.3886 59.706 .643 .525 .876 

 

ตารางที� ข.4  Reliability Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู ่
          บคุคล 

 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.831 .843 8 
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ตารางที� ข.5  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู ่
          บคุคล 

 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

aOCB1 28.2797 15.670 .412 .210 .835 
OCB2 28.0228 16.041 .481 .299 .821 
OCB3 27.8782 16.175 .617 .412 .807 
OCB4 28.6163 14.685 .536 .307 .817 
OCB9 28.3794 15.389 .631 .489 .802 
OCB10 28.2348 15.173 .716 .602 .792 
OCB11 28.2123 15.336 .684 .562 .796 
OCB12 28.2120 15.872 .496 .306 .819 

 
ตารางที� ข.6  Reliability Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู ่
          องค์กร 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.844 .847 8 
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ตารางที� ข.7  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชกิที�ดีขององค์กรที�มุ่งสู ่
          องค์กร 
 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

OCB5 26.5141 20.907 .463 .240 .839 
OCB6 27.0602 19.150 .555 .312 .830 
OCB7 26.3520 20.145 .605 .598 .823 
OCB8 26.2871 20.382 .640 .621 .821 
OCB13 26.9505 20.061 .564 .365 .827 
OCB14 26.8299 19.665 .627 .425 .820 
OCB15 27.1591 20.065 .548 .405 .829 
OCB16 27.1264 18.267 .656 .508 .816 

 
ส่วนที� 2  การวเิคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามความขัดแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 
ตารางที� ข.8  ค่าอํานาจจําแนกรายข้อของแบบสอบถามความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
1. ตารางงานของฉันมกัขดักบัการใช้เวลากบัครอบครัว (CON1) - t = -15.431 

.000 
2. หลงัเลิกงาน ฉนักลบับ้านด้วยความรู้สกึเหนื�อยเกินกว่าที�จะทํา
อะไร (CON2) 

- t = -18.126 
.000 

3. ฉนัมีงานมากมายที�ต้องทําและทําให้ไม่มีเวลาทําสิ�งที�ฉันอยากทํา 
(CON3) 

- t = -24.144 
.000 

4. ครอบครัวฉนัไม่ชอบที�บ่อยครั �งฉันต้องวุน่อยู่กบัเรื�องงานขณะอยู่
บ้าน (CON4) 

- t = -11.928 
.000 
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ตารางที� ข.8  (ต่อ) 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
5. เพราะงานของฉันเรียกร้องมากเกินควร ทําให้หลายครั �งฉนัอารมณ์
เสียแม้เมื�ออยูบ้่าน (CON5) 

- t = -18.605 
.000 

6. ความต้องการของงาน ทําให้ยากที�ฉนัจะพกัผ่อนที�บ้านได้ทั �งวนั 
(CON6) 

- t = -21.399 
.000 

7. งานของฉันกินเวลาที�ฉันต้องการใช้กบัครอบครัว (CON7) - t = -23.273 
.000 

8. งานของฉันทําให้ยากที�ฉนัจะเป็นคู่ชีวิตหรือพ่อแม่ในแบบที�ฉนั
อยากเป็น (CON8) 

- t = -22.680 
.000 

9. ฉนัต้องสละหรือล้มเลิกสิ�งที�ฉนัอยากทําเพราะความต้องการของ
งาน (CON9) 

- t = -22.328 
.000 

10. ฉนัมกัต้องเปลี�ยนแผนชีวิตสว่นตวัเพราะหน้าที�การทํางาน 
(CON10) 

- t = -17.888 
.000 

11. เวลาที�ใช้ไปกบังานทําให้ยากที�ฉนัจะมีเวลาเพื�อรับผิดชอบหน้าที�
ทางบ้าน (CON11) 

- t = -24.008 
.000 

12. งานของฉันสร้างความเครียดจนทําให้ยากที�ฉนัจะทําสิ�งอื�นๆ 
ตามความสนใจของฉัน (CON12) 

- t = -19.639 
.000 

 
ตารางที� ข.9  Reliability Statistics ของแบบสอบถามความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.936 .936 12 
 
 
 
 



137 

 

ตารางที� ข.10  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CON1 30.1751 74.027 .597 .451 .934 
CON2 29.8460 72.608 .657 .559 .932 
CON3 29.8611 70.980 .739 .628 .929 
CON4 30.0093 73.833 .551 .367 .936 
CON5 30.1751 71.979 .701 .540 .931 
CON6 30.1531 71.237 .788 .666 .928 
CON7 30.1240 70.193 .795 .694 .927 
CON8 30.1856 70.539 .775 .642 .928 
CON9 29.9781 70.112 .772 .659 .928 
CON10 29.8481 72.427 .688 .571 .931 
CON11 30.1256 71.007 .805 .696 .927 
CON12 30.0231 70.694 .717 .612 .930 

 
ส่วนที� 3  การวเิคราะห์ความเชื�อมั�นของแบบสอบถามวัฒนธรรมองค์กรด้านงานและ 
   ครอบครัว 
 
ตารางที� ข.11  ค่าอํานาจจําแนกรายข้อของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
1. ในองค์กรนี � พนักงานสามารถสร้างสมดลุระหว่างงานและชีวิต
สว่นตวัได้ง่าย (CUL1) 

+ t = -9.170 
.000 

2. ในภาวะที�เกิดความขดัแย้ง ผู้จดัการมีความเข้าใจเมื�อพนกังานให้
ความสําคญักบัครอบครัวก่อน (CUL2) 

+ t = -9.774 
.000 
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ตารางที� ข.11  (ต่อ) 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
3. ในองค์กรนี � เป็นเรื�องปกติที�จะพดูคยุถามไถ่ถึงเรื�องครอบครัว 
(CUL3) 

+ t = -6.204 
.000 

4. พนกังานมกัจะถกูคาดหวงัให้นํางานกลบัไปทําที�บ้านเมื�อเลิกงาน
และ/หรือในวนัหยดุ (CUL4) 

- t = -5.495 
.000 

5. ผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรส่งเสริมให้หวัหน้ามีความเหน็อกเห็นใจ
ต่อภาระการดแูลบุตรของพนกังาน (CUL5) 

+ t = -11.079 
.000 

6. พนกังานมกัจะถกูคาดหวงัให้ความสําคญักบัการทํางานก่อน
ครอบครัว (CUL6) 

- t = -9.572 
.000 

7. การไม่ยอมรับการเลื�อนตําแหน่งหรือการปฏิเสธที�จะย้ายงานด้วย
เหตผุลทางครอบครัว อาจสง่ผลร้ายแรงต่อความก้าวหน้าของงานใน
องค์กรนี � (CUL7) 

- t = -8.481 
.000 

8. โดยปกติผู้จดัการในองค์กรคอ่นข้างเข้าใจพนกังานเรื�อง
ภาระหน้าที�ในครอบครัว (CUL8) 

+ t = -12.303 
.000 

9. พนกังานหลายคนไม่พอใจเมื�อพนกังานหญิงในองค์กรขยายวนัลา
คลอดหรือลาดแูลบุตรให้ยาวนานขึ �น (CUL9) 

- t = -9.731 
.000 

10. หากต้องการก้าวหน้าในองค์กรนี � พนกังานต้องทํางานมากกว่า 
50 ชั�วโมงต่อสปัดาห์ ไม่ว่าจะทํางานที�ที�ทํางานหรือที�บ้าน (CUL10) 

- t = -6.396 
.000 

11. หากต้องการให้เป็นที�พอใจของผู้บริหารระดบัสงู พนักงานใน
องค์กรนี �ต้องให้ความสําคญักบังานเหนือกว่าครอบครัวหรือชีวิตสว่น
ตวัอย่างสมํ�าเสมอ (CUL11) 

- t = -10.680 
.000 

12. ในองค์กรนี � พนกังานที�ใช้โปรแกรมเพื�อความสมดลุของงานและ
ครอบครัว (เช่นทํางานจากที�บ้านทํางานพาร์ทไทม์) จะถกูมองว่าไม่
จริงจงักบังาน (CUL12) 

- t = -13.107 
.000 

13. พนกังานหลายคนไม่พอใจเมื�อพนกังานชายในองค์กรขยายวนั
ลาดแูลบุตรให้ยาวนานขึ �น (CUL13) 

- t = -10.447 
.000 
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ตารางที� ข.11  (ต่อ) 
 

ข้อคาํถาม ทศิทาง t-value 
14. ในองค์กรนี �เป็นเรื�องยากที�จะลาระหว่างวนั เพื�อไปจดัการเรื�อง
สว่นตวัหรือเรื�องครอบครัว (CUL14) 

- t = -6.750 
.000 

15. องค์กรนี �ส่งเสริมให้พนกังานแบ่งเวลาสําหรับการทํางานและ
สําหรับครอบครัว (CUL15) 

+ t = -10.211 
.000 

16. ผู้บริหารระดบักลางและผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรนี �เหน็อกเห็น
ใจตอ่ภาระการดแูลบตุรของพนักงาน (CUL16) 

+ t = -12.170 
.000 

17. องค์กรนี �ให้การสนบัสนนุพนกังานที�ต้องการทํางานน้อยลงเพราะ
เหตผุลทางครอบครัว (CUL17) 

+ t = -7.842 
.000 

18. ผู้บริหารระดบักลางและผู้บริหารระดบัสงูในองค์กรนี �เหน็อกเห็น
ใจตอ่ภาระการดแูลผู้สงูอายขุองพนักงาน (CUL18) 

+ t = -12.316 
.000 

19. ในองค์กรนี �พนกังานที�ใช้เวลาการทํางานแบบยืดหยุ่น (flextime) 
จะมีความก้าวหน้าในงานน้อยกว่าพนกังานที�ไม่ได้ใช้ (CUL19) 

- t = -9.022 
.000 

20. ในองค์กรนี �พนกังานได้รับการสนบัสนนุให้สร้างสมดุลระหว่าง
ชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัว (CUL20) 

- t = -10.686 
.000 

21. ในองค์กรนี �การมีชั�วโมงทํางานยาวนานได้รับการยกย่องมากกว่า
การทําให้งานสําเร็จ (CUL21) 

- t = -7.615 
.000 

 

ตารางที� ข.12  Reliability Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.862 .861 21 
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ตารางที� ข.13  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CUL1 60.7931 151.406 .406 .269 .858 
CUL2 60.9706 147.520 .478 .389 .855 
CUL3 60.5506 155.763 .284 .266 .861 
CUL4 60.8506 155.388 .234 .191 .863 
CUL5 61.1181 145.605 .510 .423 .854 
CUL6 61.5915 150.156 .441 .320 .857 
CUL7 61.7081 149.576 .409 .278 .858 
CUL8 61.0411 145.914 .560 .422 .852 
CUL9 61.2156 146.904 .470 .509 .856 
CUL10 60.8940 151.518 .328 .375 .861 
CUL11 61.2207 145.711 .472 .428 .856 
CUL12 61.4850 145.321 .550 .402 .853 
CUL13 61.3204 145.363 .505 .545 .854 
CUL14 60.8956 153.874 .295 .218 .861 
CUL15 60.9306 148.204 .503 .431 .855 
CUL16 61.1683 143.701 .598 .501 .851 
CUL17 61.8690 151.375 .390 .310 .858 
CUL18 61.3154 144.507 .567 .520 .852 
CUL19 61.6820 149.404 .402 .267 .858 
CUL20 61.0660 147.548 .535 .499 .854 
CUL21 61.2257 149.371 .367 .216 .860 
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ตารางที� ข.14  Reliability Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านความต้องการเวลาขององค์กร 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.662 .660 5 

 
ตารางที� ข.15  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านความต้องการเวลาขององค์กร 
 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CUL4 12.0506 12.210 .303 .131 .657 
CUL6 12.7915 11.741 .381 .165 .626 
CUL10 12.0940 10.075 .530 .336 .555 
CUL11 12.4207 9.410 .539 .363 .546 
CUL21 12.4257 11.010 .338 .133 .649 

 

ตารางที� ข.16  Reliability Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านผลกระทบต่องาน 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.746 .744 5 
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ตารางที� ข.17  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านผลกระทบต่อการงาน 
 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CUL7 11.2794 14.032 .401 .168 .739 
CUL9 10.7869 12.133 .603 .489 .665 
CUL12 11.0563 13.088 .509 .276 .702 
CUL13 10.8917 11.597 .648 .525 .646 
CUL19 11.2533 13.920 .397 .171 .741 
 

ตารางที� ข.18  Reliability Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้า 
 

Cronbach's Alpha 
Cronbach's Alpha Based 
on Standardized Items N of Items 

.835 .831 11 

 

ตารางที� ข.19  Item-Total Statistics ของแบบสอบถามวฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
            ด้านการสนบัสนนุจากหวัหน้า 
 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CUL1 31.5306 50.679 .440 .246 .827 
CUL2 31.7081 48.002 .531 .369 .819 
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ตารางที� ข.19 (ต่อ) 

 

Item 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item 
Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

CUL3 31.2881 52.834 .358 .234 .832 
CUL5 31.8556 46.683 .573 .400 .815 
CUL8 31.7786 47.898 .564 .364 .816 
CUL14 31.6331 53.215 .249 .160 .842 
CUL15 31.6681 48.420 .564 .395 .816 
CUL16 31.9058 45.708 .662 .486 .807 
CUL17 32.6065 51.346 .372 .268 .832 
CUL18 32.0529 46.137 .631 .509 .810 
CUL20 31.8035 47.586 .632 .465 .811 

 

คาํอธิบายสัญลักษณ์และตัวย่อ 

 a  หมายถึง ข้อคําถามที�ตดัออกไปเพื�อทําให้แบบสอบถามทั �งฉบบัมีค่าความเชื�อมั�นสงูขึ �น 

 OCB  ย่อมาจาก Organizational Citizenship Behavior  

  หมายถึง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที�ดีขององค์กร 

 CON  ย่อมาจาก Work-family Conflict  

          หมายถึง ความขดัแย้งระหว่างงานและครอบครัว 

 CUL  ย่อมาจาก Work-family Culture  

  หมายถึง วฒันธรรมองค์กรด้านงานและครอบครัว 
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