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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยเรื่องอทิธพิลกำากบัของแรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะตอ่ความสมัพนัธร์ะหวา่งความขดัแยง้

ระหว่างงานกับครอบครัว	และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	เป็นการวิจัยเชิงสำารวจ	โดยมีกลุ่มตัวอย่าง

เป็นข้าราชการ	 พนักงานราชการ	 และลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งในต่างจังหวัด

จำานวน	120	คน	งานวจิยันี้ ใชเ้ครื่องมอืในการศกึษาคอืแบบสอบถามจำานวน	2	ฉบบั	ฉบบัแรกเปน็แบบสอบถาม

สำาหรับผูป้ฏบัิตงิานเปน็ผูต้อบ	ประกอบดว้ย	3	สว่น	คอื	1)	แบบสอบถามความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครวั

2	 ด้าน	 คือ	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 และด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางาน	2)	แบบสอบถามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	และ	3)	ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม	

ฉบบัทีส่องเปน็แบบสอบถามพฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน	โดยใหห้วัหนา้งานโดยตรงเปน็ผูป้ระเมนิพฤตกิรรม

ของผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นรายบุคคล	ผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้

	 1.	 กลุ่มตัวอย่างมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาท

ครอบครัว	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน	 และ

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวโดยรวมอยู่ในระดับต่ำา	แรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่ในระดับสูง

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคลอยู่ในระดับต่ำามาก	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ

อยู่ในระดับต่ำา	และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับต่ำามาก

	 2.	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 และ

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน	 ไม่มีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 ทั้งพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล	 พฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานต่อองค์การ	และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม

	 3.	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะไม่มีอิทธิพลกำากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

และไม่มีอิทธิพลกำากับต่อความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัว

ขัดขวางบทบาทการทำางาน	กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
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	 ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็นว่า	 แม้ว่ากลุ่มตัวอย่างซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจะมีความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวอยู่ในระดับใดก็ตาม	กลุ่มตัวอย่างจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานหรือ

พฤติกรรมเชิงลบต่างๆ	 ที่อาจกระทบต่อการบริการประชาชน	 ทำาให้มั่นใจได้ว่า	 ผู้มารับบริการจะได้รับการ

ปฏิบัติที่ดี	และได้รับการดูแลที่ถูกต้องตามหลักวิชาชีพ

คำ�สำ�คัญ :	ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว,	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ,	 พฤติกรรมต่อต้าน	

การปฏิบัติงาน

ABSTRACT

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

Between	Work-family	Conflict	and	Counterproductive	Work	Behavior”	is	a	survey	research	

exploring	 this	particular	 issue	within	a	 sample	of	 120	officers	 in	 a	provincial	 community	

hospital.	This	research	applies	2	kinds	of	survey	tools;	one	is	a	questionnaire	for	the	officers	

comprising	of	3	enquiry	parts,	namely	1.)	An	enquiry	on	work-family	conflicts	in	2	aspects	i.e.	

work	interfering	with	family	and	family	interfering	with	work	2.)	An	enquiry	on	public	service	

motivation	and	3.)	General	details	on	the	survey	respondent.	The	other	tool	is	a	questionnaire	

regarding	the	counterproductive	work	behavior	for	the	head	officers	to	give	the	evaluating	

response	individually	on	their	subordinates’	behaviors.	According	to	the	survey	of	the	research,	

it	is	summarized	as	follows;

	 1.	 The	sample	encounters	the	work-family	conflicts	in	two	aspects	of	work	interfering	

with	family	and	family	interfering	with	work.	However,	the	overall	rate	of	the	work-family	

conflicts	in	both	aspects	still	stays	in	the	low	level	unlike	the	public	service	motivation	which	

is	in	the	high	level.	For	the	interpersonal	counterproductive	work	behavior	and	the	overall	

counterproductive	work	behavior,	both	of	them	show	a	drastic	low	level.	Besides,	the	organi-

zational	counterproductive	work	behavior	also	maintains	in	the	low	level.

	 2.	 The	work-family	conflicts	in	the	two	aspects	of	work	interfering	with	family	and	

family	interfering	with	work	do	not	correlate	with	the	counterproductive	work	whether	in	the	

interpersonal,	the	organizational	or	the	overall	counterproductive	work	behavior.

	 3.	 Public	service	motivation	does	not	have	any	moderating	effects	to	the	relations	between

work-family	conflicts	in	the	work	interfering	with	family	aspect	and	the	counterproductive	

work	behaviors.	Moreover,	it	does	not	moderate	the	correlation	of	work-family	conflicts	in	

family	interfering	with	work	aspect	and	the	counterproductive	work	behaviors.
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	 In	conclusion,	the	results	of	the	research	manifest	to	us	that	no	matter	what	levels	of	the

work-family	conflicts	the	officers	in	the	provincial	community	hospital	(the	sample)	engage	in,	they

do	not	carry	either	counterproductive	work	behaviors	or	any	negative	reactions	that	may	affect

the	public	services	to	others.	Therefore,	it	is	certain	that	clients	and	visitors	will	experience	good

services	from	them	and	will	be	taken	care	of	properly	according	to	their	professional	standards.

Keywords : 

	 Work-Family	Conflict,	Public	Service	Motivation,	Counterproductive	Work	Behavior	

บทนำ�

	 ท่ามกลางภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น

อยา่งรวดเรว็ในปจัจบุนั	ทำาใหอ้งคก์ารทัง้ภาครฐัและ

เอกชนต่างพยายามเร่งพัฒนาศักยภาพของตนเอง

เพื่อให้องค์การมีความสามารถในการแข่งขันกับ

องค์การอื่นๆ	 ได้ ในระยะยาว	 องค์การชั้นนำาจึง

พยายามสร้างความแตกต่างท้ังในแง่ของสินค้าและ

การบริการผา่นการพฒันาทรพัยากรมนษุย์ในองคก์าร	

โดยในแง่ของการพฒันาทรพัยากรมนษุยน์ัน้	นอกจาก

จะต้องพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ให้มีสมรรถนะและ

มคีวามพรอ้มในการปฏบิตังิานประจำาวนัแลว้	ยงัตอ้ง

มุ่งเน้นการเสริมสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์การเพื่อให้

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การมีแรงจูงใจในการทำางาน

และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่เหมาะสมตามที่

องค์การคาดหวัง	 และแม้ว่าองค์การพยายามที่จะ

เสรมิสรา้งใหพ้นกังานแสดงพฤตกิรรมตามทีอ่งคก์าร

คาดหวังผ่านกระบวนการต่างๆ	เช่น	การเสริมสร้าง

ค่านิยมและวัฒนธรรมองค์การ	 การพัฒนาบทบาท

ผูน้ำาองคก์ารใหป้ระพฤตตินเปน็แบบอยา่งทีด่	ีเปน็ตน้	

แต่ก็ยังพบพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ในการทำางาน	

เช่น	 การขโมยทรัพย์สินขององค์การ	 การทำางาน

ส่วนตัวในเวลางาน	 การขาดงานหรือการละทิ้งงาน	

เป็นต้น	 พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลลบเหล่านี้เรียกว่า	

พฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน	(Counterproductive	

Work	 Behavior)	 ซึ่งเป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ี

ทำาให้องค์การเสียประโยชน์ในด้านต่างๆ	โดยเจตนา

	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานส่งผลกระทบ

เชิงลบต่อองค์การอย่างมาก	กล่าวคือ	ส่งผลให้องค์การ

มีต้นทุนการดำาเนินงานสูงข้ึนถึงร้อยละ	 30	 เช่น

การสูญเสียวัตถุดิบในการผลิต	 การสูญเสียเวลาใน

การดำาเนินงาน	 เป็นต้น	 (วชิระ	 ทองอยู่คง,	 2557)	

นอกจากนี้ยังพบว่าพฤติกรรมที่พนักงานแสดงออก	

(Expressed	Behavior)	ซึ่งประกอบด้วยพฤติกรรม

บางประการที่สอดคล้องกับพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงาน	 เช่น	 การขาดงาน	มีอิทธิพลทางตรงต่อ

ความตั้งใจลาออกของพนักงาน	(ปาริชาต	อมรรัตน์

น้ำาหนึ่ง,	พรรัตน์	แสดงหาญ,	และ	อภิญญา	อิงอาจ,

2556)	 ด้วยเหตุผลดังกล่าวจึงทำาให้องค์การใน

ประเทศไทยเริ่มหันมาสนใจศึกษาพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานมากข้ึน	 โดยการวิจัยครั้งนี้

ผู้วิจัยสนใจศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งในต่างจังหวัด

โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการทางการแพทย์

และสาธารณสุขประจำาชุมชนระดับอำาเภอ	 มีหน้าที่

ในการใหบ้รกิารสาธารณสขุแบบผสมผสาน	กลา่วคอื

เป็นศูนย์บริการและวิชาการทางด้านการส่งเสริม-

สุขภาพ	การรักษาพยาบาล	การควบคุมป้องกันโรค

การปรบัปรงุสขุาภบิาลและสิง่แวดลอ้มชมุชน	และการ

ฟื้นฟูสุขภาพ	 โดยให้บริการทั้งในและนอกสำานักงาน

จะเห็นได้ว่าภาระหน้าท่ีของโรงพยาบาลชุมชน

มีปริมาณมาก	 และจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารของ

โรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งในต่างจังหวัดถึง
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สภาวะการทำางานของโรงพยาบาลในปัจจุบันพบว่า	

โรงพยาบาลแห่งนี้ต้องแบกรับภาระงานจำานวนมาก	

แต่มีจำานวนผู้ปฏิบัติงานน้อยกว่ากรอบอัตรากำาลัง

ของโรงพยาบาล	 ทำาให้บุคลากรของโรงพยาบาลที่

มีอยู่ในปัจจุบันต้องเผชิญกับภาระงานที่มากเกินไป	

(Work	 Overload)	 เกิดความเครียดในการทำางาน	

และส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน	 โดยปัจจุบัน

พบผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติ

งานอยู่บ้าง	 เช่น	 การมาทำางานสายโดยไม่มีเหตุผล

อันสมควร	 การใช้เวลาพักกลางวันเกินกว่าเวลาที่

กำาหนด	การโทรศัพทเ์พื่อพดูคยุเรื่องสว่นตวัเปน็ระยะ

เวลานานระหว่างเวลาทำางาน	เป็นต้น	ดังนั้น	จึงต้อง

ให้ความสำาคัญกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของ

ผู้ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล	 การท่ีผู้ปฏิบัติงานของ

โรงพยาบาลมีพฤติกรรมการทำางานที่เหมาะสมตาม

ข้อกำาหนดของวิชาชีพและตามท่ีองค์การคาดหวัง

จะทำาให้ผู้มารับบริการได้รับการปฏิบัติที่ดี

	 ผู้วิจัยสนใจศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานใน	2	มิติ	คือ	ปัจจัยที่

ก่อใหเ้กดิพฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน	และปจัจยั

ที่มีอิทธิพลยับย้ังพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ในส่วนของปัจจัยที่ก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงาน	 ได้แก่	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัว	 ซึ่งเป็นสภาวะที่บุคคลไม่สามารถรักษา

สมดุลระหว่างบทบาทความรับผิดชอบในการทำางาน

กับบทบาทความรับผิดชอบในครอบครัวได้	 ทำาให้

ความรับผิดชอบในบทบาทหนึ่งขัดขวางการแสดง

ความรับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง	 และส่งผลให้

บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถทำาหน้าที่ ในบทบาทใด

บทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่	 เนื่องจากลักษณะงาน

ของโรงพยาบาลที่ต้องให้บริการตลอด	 24	 ชั่วโมง

รวมถึงภาวะการขาดแคลนบุคลากรและภาระงาน

ที่มากเกินไป	 ทำาให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัว	 สำาหรับปัจจัยที่มีอิทธิพล

ยับยั้งพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่สนใจศึกษา

คือ	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 ซึ่งหมายถึง

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลที่มีจุดมุ่งหมาย

ในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อประโยชน์ส่วนรวม	 (Perry,	

1996)	 จากบริบทของโรงพยาบาลชุมชนซึ่งเป็น

โรงพยาบาลของรัฐซึ่งมีผู้ปฏิบัติงานส่วนใหญ่

เป็นข้าราชการ	 การที่บุคคลเลือกประกอบอาชีพ

รับราชการนั้นมีแรงจูงใจมาจากค่านิยมส่วนบุคคล

ที่มุ่งหวังจะปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ส่วนรวม

ทำาให้เกิดแรงจูงใจในการทำาหน้าที่บริการประชาชน

โดยมุ่งหวังให้ประชาชนมีความเป็นอยู่ที่ดีและสร้าง

สังคมที่อยู่ดีมีสุข	

	 การศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานจะช่วยให้ผู้บริหารของ

โรงพยาบาลสามารถกำาหนดแนวทางการควบคุม

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 ลดผลกระทบ

ที่เกิดจากพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 รวมทั้ง

สามารถปรบัพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของผูป้ฏบิตังิาน

ใหม้คีวามเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัพฤติกรรมตามที่

องคก์ารคาดหวัง	อนัจะสง่ผลให้ โรงพยาบาลสามารถ

ดำาเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

วัตถุประสงค์ ในก�รวิจัย

	 1.	 เพื่อศกึษาระดบัของความขดัแยง้ระหวา่ง

งานกับครอบครัว	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

บทบาทครอบครัว	 และด้านบทบาทครอบครัว

ขัดขวางบทบาทการทำางาน	 ระดับของแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ	 และระดับของพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน

	 2.	 เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 ด้านบทบาท

การทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 และด้าน

บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางานกับ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของผู้ปฏิบัติงาน
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	 3.	 เพื่อศึกษาอิทธิพลกำากับของแรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะที่มีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

การทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัวกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน	และต่อความสัมพันธ์ระหว่าง

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางานกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน

ทบทวนวรรณกรรม

 คว�มขัดแย้งระหว่�งง�นกับครอบครัว 

(Work-Family Conflict)

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

หมายถึง	 สภาวะที่บุคคลไม่สามารถรักษาสมดุล

ระหว่างบทบาทความรับผิดชอบในการทำางาน

กับบทบาทความรับผิดชอบในครอบครัว	 ทำาให้

ความรับผิดชอบในบทบาทหนึ่งขัดขวางการแสดง

ความรับผิดชอบในอีกบทบาทหนึ่ง	 และส่งผลให้

บุคคลรู้สึกว่าไม่สามารถทำาหน้าที่ ในบทบาทใด

บทบาทหนึ่งได้อย่างเต็มที่	 Netemeyer,	 Boles

and	McMurrian	 (1996)	 ได้จำาแนกความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัวออกเป็น	2	ประเภท	ได้แก่	

(1)	ความขดัแยง้ทีเ่กดิจากครอบครวัเขา้ไปกา้วกา่ยงาน

หมายถึง	 ความไม่สอดคล้องระหว่างบทบาทใน

ครอบครัวกับบทบาทการทำางาน	 ซึ่งเกิดจากความ

ขัดแย้งในเรื่องเวลาท่ีใช้ร่วมกับครอบครัว	 ความ

เครียดในครอบครัว	 และการแสดงพฤติกรรมของ

การทำาหน้าที่ในครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายการแสดง

บทบาทในการทำางาน	 และกระทบกับความสามารถ

ของบุคคลในการแสดงความรับผิดชอบที่เก่ียวข้อง

กับงาน	(2)	ความขดัแยง้ทีเ่กดิจากงานเขา้ไปกา้วกา่ย

ครอบครัว	 หมายถึง	 ความไม่สอดคล้องระหว่าง

บทบาทการทำางานกับบทบาทในครอบครัว	 ซึ่ง

เกิดจากความขัดแย้งในเรื่องเวลาการทำางาน	 ความ

เครียดจากงาน	 และการแสดงพฤติกรรมของ

การทำาหน้าที่ในงานเข้าไปก้าวก่ายการแสดงบทบาท

ในครอบครัว	 และกระทบกับความสามารถของ

บุคคลในการแสดงความรับผิดชอบในครอบครัว

	 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจำาแนกความขัดแย้ง

ที่เกิดจากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัว	 และความ

ขัดแย้งที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงาน	 เป็น

ตัวแปรอิสระจากกัน	 เนื่องจากความขัดแย้งที่เกิด

จากงานเข้าไปก้าวก่ายครอบครัวและความขัดแย้ง

ทีเ่กดิจากครอบครวัเขา้ไปกา้วกา่ยงานเกดิจากปจัจยั

ที่แตกต่างกัน	 กล่าวคือ	 ความขัดแย้งที่เกิดจากงาน

เข้าไปก้าวก่ายครอบครัวเป็นความขัดแย้งที่มีสาเหตุ

มาจากปัจจัยด้านการทำางานเข้ามามีผลกระทบกับ

ความรับผิดชอบในครอบครัว	ในขณะที่ความขัดแย้ง

ที่เกิดจากครอบครัวเข้าไปก้าวก่ายงานเป็นความ

ขัดแย้งที่มีสาเหตุมาจากปัจจัยด้านครอบครัวเข้ามา

มีผลกระทบกับการทำางาน	ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ	Scott,	Carl,	Donald	and	Jon	(2008)	ทีท่ำาการ

ศกึษาปจัจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัความขดัแยง้ระหวา่ง

งานกบัครอบครวัทัง้สองดา้น	พบวา่ปจัจยัทีเ่กีย่วขอ้ง

กับการทำางาน	ได้แก่	ชั่วโมงการทำางาน	สถานะการ

บังคับบัญชา	 รายได้	 และความขัดแย้งในบทบาท

การทำางาน	มคีวามสมัพนัธก์บัการรบัรูอ้ปุสงคจ์ากงาน	

(Perceived	Work	Demand)	และการรับรู้อุปสงค์

จากงานมีความสัมพันธ์กับภาวะงานเข้ามารบกวน

ครอบครวั	ในขณะทีป่จัจยัทีเ่กีย่วกบัครอบครวั	ไดแ้ก่	

ระยะเวลาที่ใช้ ในการดูแลครอบครัว	 จำานวนบุตร

ที่ต้องดูแล	 สถานภาพการสมรส	 และความขัดแย้ง

ในบทบาทครอบครัวมีความสัมพันธ์กับการรับรู้

อปุสงคจ์ากครอบครวั	(Perceived	Family	Demand)	

และการรับรู้อุปสงค์จากครอบครัวมีความสัมพันธ์

กับภาวะครอบครัวเข้ามาก้าวก่ายงาน	 จึงสรุปได้ว่า	

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวทั้งสองด้าน

เกิดจากปัจจัยที่ต่างกัน	 ดังน้ัน	 ผู้วิจัยจึงจำาแนก
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ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

เป็น	 2	 ตัวแปรอิสระ	 ได้แก่	 ความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

บทบาทครอบครัว	 (Work	 Interfering	 with

Family	 Conflict)	 และความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางาน	(Family	Interfering	with	Work	Conflict)	

 แรงจูงใจในก�รบริก�รส�ธ�รณะ (Public 

Service Motivation)

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 หมายถึง

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมาย

ในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อประโยชน์ส่วนรวมหรือเพื่อ

สาธารณะประโยชน์	ซึง่ประกอบดว้ยการมสีว่นรว่มใน

กระบวนการกำาหนดนโยบายและกิจกรรมสาธารณะ

เพื่อชมุชน	การมพีนัธะสญัญาตอ่การบรกิารสาธารณะ	

การแสดงความเหน็ใจผูอ้ื่น	และการเสยีสละประโยชน์

ส่วนตนเพื่อประโยชนข์องส่วนรวม	Perry	and	Wise	

(1990)	 ระบุว่า	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

มีพื้นฐานมาจาก	 (1)	 แรงจูงใจที่มีเหตุผล	 เป็นการ

กระทำาของแตล่ะบคุคลทีต่อ้งการความพึงพอใจสงูสดุ

อันเกิดจากการได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการกำาหนด

นโยบายสาธารณะ	 ซึ่งมีผลทำาให้เกิดการกระตุ้น

ในการปฏิบัติงานและเสริมภาพลักษณ์ของตนเอง

ส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีพันธะสัญญาต่อการ

บริการสาธารณะ	 และมีความพึงพอใจในขณะที่

ใหบ้รกิารสงัคม	(2)	แรงจูงใจทีม่ฐีานมาจากความเชื่อ

เป็นหนึ่งในคุณลักษณะร่วมของความเชื่อของ

เจ้าหน้าที่รัฐที่มีความปรารถนาในการทำางานเพื่อ

สาธารณะ	โดยมีพื้นฐานจากแนวคิดความเสมอภาค

ทางสังคม	ที่ต้องการให้บุคคลที่ขาดแคลนทรัพยากร

ทางเศรษฐกิจได้มีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน	และ	(3)	แรงจูงใจ

ด้านอารมณ์	 เป็นแรงจูงใจที่กระตุ้นให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมที่ตอบสนองต่อความหลากหลายของ

บริบททางสังคม	 ซึ่งแสดงถึงความรักชาติ	 มีความ

เมตตาและเห็นอกเห็นใจผู้อื่นผ่านการมีส่วนร่วมใน

การบริการสาธารณะ	

	 ต่อมา	Perry	(1996)	ได้ขยายแนวคดิแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ	 โดยทำาการทดสอบมิติ

ของแรงจูงใจการบริการสาธารณะกับกลุ่มตัวอย่าง

เจ้าหน้าที่รัฐในสหรัฐอเมริกา	 พบว่า	 มิติที่แสดงถึง

ลักษณะของแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

ประกอบด้วย	 4	 มิติ	 ได้แก่	 (1)	 ความสนใจต่อการ

กำาหนดนโยบายสาธารณะ	 (2)	 การมีพันธะสัญญา

ต่อสาธารณะประโยชน์	 (3)	 ความเห็นใจผู้อื่น	 และ

(4)	การเสยีสละตนเอง	แนวคดิของดงักลา่วสอดคลอ้ง

กับแนวคิดของ	Kim	and	Vandenabeele	 (2010)	

ซึ่งระบุว่าแรงจูงใจในการบริการสาธารณะอยู่บน

พื้นฐานของแรงจูงใจ	3	ลักษณะ	ได้แก่	(1)	แรงจูงใจ

ด้านวิธีการ	 เป็นแรงจูงใจเกี่ยวกับวิธีการให้ความ

สำาคัญกับการบริการสาธารณะ	 โดยมีฐานคติที่ให้

ความสำาคัญกับประโยชน์ของผู้อื่น	(2)	แรงจูงใจที่อยู่

บนพืน้ฐานของคา่นยิม	เปน็แรงจงูใจทีเ่กิดขึน้จากการ

ทีบ่คุคลมีคา่นยิมสว่นบคุคลสอดคลอ้งหรือเหมือนกับ

คา่นิยมสาธารณะ	และ	(3)	แรงจูงใจทีม่ลัีกษณะเฉพาะ	

เปน็แรงจงูใจของบคุคลทีม่คีวามตอ้งการทีจ่ะบรกิาร	

ส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมการบริการเพื่อผู้อื่น	Kim	

and	Vandenabeele	(2010)	ยังเห็นว่า	แนวคิดของ

พวกเขามคีวามใกลเ้คยีงกบัแนวคดิของ	Perry	(1996)	

กลา่วคอื	มคีวามสอดคลอ้งกนัระหวา่งแนวคดิแรงจูงใจ

ที่มีเหตุผลกับแนวคิดแรงจูงใจด้านวิธีการ	 แนวคิด

แรงจงูใจทีม่ฐีานมาจากความเชื่อกบัแนวคดิแรงจงูใจ

ที่อยู่บนพื้นฐานของค่านิยม	 และแนวคิดแรงจูงใจ

ดา้นอารมณก์บัแรงจงูใจทีม่ลีกัษณะเฉพาะ	ทัง้นี	้แนวคดิ

ทัง้สามลกัษณะอยูบ่นพืน้ฐานของการเสยีสละตนเอง
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 พฤติกรรมต่อต้�นก�รปฏิบัติง�น (Coun-

terproductive Work Behavior)

	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 หมายถึง	

พฤติกรรมที่สมาชกิขององคก์ารเจตนากระทำาใหเ้กดิ

ความเสียหายหรือผลกระทบเชิงลบต่อองค์การและ

สมาชิกขององค์การ	 เช่น	 การขาดงาน	การทำางาน

ต่ำากว่ามาตรฐาน	การทำาลายทรัพย์สิน	การลักขโมย	

การแสดงพฤติกรรมก้าวร้าว	การติฉินนินทา	เป็นต้น	

โดย	 Robinson	 and	 Bennett	 (1995)	 จำาแนก

พฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบิัตงิานออกเปน็	2	ประเภท	

คือ	(1)	พฤตกิรรมเบีย่งเบนทีก่ระทำาตอ่บคุคลจำาแนก

เปน็พฤตกิรรมเบีย่งเบนดา้นการเมอืง	เปน็พฤตกิรรม

ทีบ่คุคลแสดงออกเพื่อใหบ้คุคลอื่นไดรั้บความเสยีหาย

หรอืเสยีเปรยีบ	ทัง้ในเรื่องสว่นบคุคลและเรื่องภายใน

องค์การ	เช่น	การติฉินนินทา	เป็นต้น	และพฤติกรรม

ความรุนแรง	 เช่น	การคุกคามทางเพศ	การคุกคาม

ดว้ยวาจา	เปน็ตน้	พฤติกรรมดังกลา่วน้ีอาจกอ่ใหเ้กดิ

ปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ

(2)	พฤตกิรรมเบีย่งเบนทีก่ระทำาตอ่องคก์าร	จำาแนกเปน็	

พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อบรรทัดฐานของ

องคก์าร	เปน็พฤตกิรรมทีส่ง่ผลกระทบตอ่ประสทิธภิาพ

ของงานและคณุภาพของงาน	ทำาให้ประสทิธภิาพและ

คุณภาพของงานต่ำาลง	เช่น	การเลิกงานก่อนกำาหนด	

การใชท้รพัยากรอยา่งสิน้เปลอืง	เป็นตน้	และพฤตกิรรม

การทำาลายทรัพย์สินขององค์การ	เช่น	การลักขโมย	

การนำาทรัพย์สินขององค์การไปใช้ส่วนตัว	เป็นต้น	

 ง�นวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	 จากการทบทวนวรรณกรรม	 พบงานวิจัย

ที่ระบุว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	

ตวัอยา่งเชน่	งานวจิยัของ	Frone	(1999)	Ahmad	and

Omar	 (2013)	 เชลิสา	ศิริมหันต์	 (2551)	นภาภรณ์	

อุทัยจรัสรัศมี	(2554)	และวชิระ	ทองอยู่คง	(2557)	

เป็นต้น	เนื่องจากความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

เป็นสถานการณ์ที่ยากลำาบากของบุคคลในการ

บริหารจัดการชีวิตการทำางานกับชีวิตครอบครัว

ให้มีความสมดุล	 ซ่ึงก่อให้เกิดความเครียด	 ความ

กดดนั	สง่ผลตอ่ความรูส้กึนกึคดิและนำาไปสูพ่ฤตกิรรม

ตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน	ผูว้จิยัจงึตัง้สมมตฐิานการวจิยั

ที่	1	และ	2	ดังนี้

 สมมติฐ�นที่ 1	ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาท

ครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน

 สมมติฐ�นที่ 2	 ความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน

	 สำาหรบัแรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะ	ผู้วิจยั

ยงัไมพ่บงานวจิยัทีท่ำาการศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่ง

แรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะกบัพฤตกิรรมตอ่ตา้น

การปฏิบัติงานโดยตรง	แต่พบงานวิจัยที่ศึกษาความ

สัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการบริการสาธารณะกับ

พฤตกิรรมเชงิบวก	เชน่	Li	(2008)	พบวา่	แรงจงูใจใน

การบรกิารสาธารณะมอีทิธพิลทางบวกตอ่พฤตกิรรม

การปฏิบัติงาน	 ความผูกพันต่อองค์การ	 และความ

พึงพอใจในงาน	 Palma	 (2016)	 พบว่าแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ต่อความสอดคล้องระหว่างบุคคลกับองค์การ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ

นัทที	 ขจรกิตติยา	 (2555)	 พบว่า	 แรงจูงใจในการ

บรกิารสาธารณะมอีทิธพิลทางบวกตอ่ความผกูพนัตอ่



วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์62

องค์การ	พฤตกิรรมการปฏบิตังิานและความพงึพอใจ

ในงาน	ดงัน้ัน	แรงจูงใจในการบรกิารสาธารณะจงึนา่

จะมอีทิธพิลยบัยัง้การเกดิพฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏิบตัิ

งานซึ่งเป็นพฤติกรรมเชิงลบ	 เนื่องจากมีแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะเป็นตัวผลักดันให้บุคคล

ยงัคงมคีวามรบัผดิชอบตอ่หนา้ทีเ่พื่อบรกิารสาธารณะ	

รวมทั้งควบคุมการแสดงพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ

ซึ่งรวมถึงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 ผู้วิจัย

จึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่	3	และ	4	ดังนี้

 สมมติฐ�นที่ 3	 แรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะมีอิทธิพลกำากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	

และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

 สมมติฐ�นที่ 4	 แรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะมีอิทธิพลกำากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน	

และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

กรอบแนวคิดในก�รวิจัย

13 
 

องคการ และความพึงพอใจในงาน Palma (2016) พบวา แรงจูงใจใน
การบริการสาธารณะมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสอดคลอง
ระหวางบุคคลกับองคการ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ
องคการ นัทที ขจรกิตติยา (2555) พบวา แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ พฤติกรรมการ
ปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงาน ดังนั้น แรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะจึงนาจะมี อิทธิพลยับยั้งการเกิดพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงานซึ่งเปนพฤติกรรมเชิงลบ เนื่องจากมีแรงจูงใจในการบริการ
สาธารณะเปนตัวผลักดันใหบุคคลยังคงมีความรับผิดชอบตอหนาที่เพื่อ
บริการสาธารณะ รวมทั้งควบคุมการแสดงพฤติกรรมเชิงลบตางๆซ่ึง
รวมถึงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยที่ 
3 และ 4 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพล
กํากับเชิงลบตอความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวดานบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 
 สมมติฐานที่ 4 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะมีอิทธิพล
กํากับเชิงลบตอความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวดานบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน และ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวดานบทบาท 
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว  

(Work Interfered with Family Conflict) 
Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) 

พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (Counterproductive 
Work Behavior)  

Robinson and Bennett (1995) 
      - พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานตอบุคคล 
      - พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานตอองคการ 

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวดานบทบาท
ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทํางาน  

(Family Interfered with Work Conflict) 
Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) 

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ 
(Public Service Motivation) 

Kim (2009);Perry (1996) 

ภ�พที่ 1	แสดงกรอบแนวคิดการมีอิทธิพลระหว่างตัวแปรที่ใช้ ในการวิจัย

วิธีก�รวิจัย

 ประช�กรและกลุ่มตัวอย่�ง	 ประชากรที่

ใช้ ในการศึกษาครั้งนี้คือ	 ข้าราชการและลูกจ้าง

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่งใน

ต่างจังหวัด	จำานวน	120	คน	โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการศึกษาคือผู้ปฏิบัติงานทั้งหมด	120	คน	คิดเป็น

ร้อยละ	100	ของจำานวนประชากร

 เครื่องมือท่ีใช้ ในก�รวิจัย	 ใช้แบบสอบถาม

เป็นเครื่องมือในการวิจัย	โดยแบ่งเป็น	2	ฉบับ	ดังนี้

	 ฉบับที่	 1	 แบบสอบถามสำาหรับผู้ปฏิบัติงาน

แบ่งเป็น	3	ส่วน	ส่วนที่	 1	 เป็นแบบสอบถามความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 โดยผู้วิจัยได้นำา

แบบสอบถามของชูชัย	 สมิทธิไกร	 (2550)	 ที่แปล

และพฒันาจากแบบวดัของ	Netemeyer,	Boles	and	
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McMurrian	 (1996)	 มาเป็นต้นแบบในการพัฒนา

แบบสอบถาม	ส่วนที่	2	เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ	 โดยผู้วิจัยนำาแบบสอบถาม

ของนัทที	 ขจรกิตติยา	 (2555)	 ที่แปลและพัฒนา

จากแบบวัดของ	 Kim	 (2009)	 และ	 Perry	 (1996)	

มาเป็นต้นแบบในการพัฒนาแบบสอบถาม	ส่วนที่	3

เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ

แบบสอบถาม	 ลักษณะคำาถามเป็นแบบเลือกตอบ	

และเติมข้อความ	ประกอบด้วย	เพศ	อายุ	อายุงาน	

ตำาแหนง่งาน	สถานภาพการจา้ง	และฝา่ยงานทีส่งักดั	

	 ฉบบัที	่2	แบบสอบถามพฤตกิรรมตอ่ตา้นการ

ปฏบิัติงาน	สำาหรับหัวหน้างานโดยตรงเป็นผู้ประเมิน

พฤตกิรรมของผู้ ใตบ้งัคับบญัชาเปน็รายบคุคล	แบง่เปน็

2	ส่วน	ส่วนที่	1	เป็นแบบสอบถามข้อมูลผู้ประเมิน

และผู้ถูกประเมิน	 เป็นการเติมชื่อผู้ประเมินและ

ผู้ถูกประเมิน	ส่วนที่	2	เป็นแบบสอบถามพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน	โดยผู้วิจัยได้นำาแบบสอบถาม

ของชูชัย	 สมิทธิไกร	 (2551)	 ที่แปลและพัฒนาจาก

แบบวัดของ	Bennett	and	Robinson	(2000)	และ	

Kwok,	Au	and	Ho	(2005)	มาเป็นต้นแบบในการ

พัฒนาแบบสอบถาม	 ทั้งนี้	 ผู้วิจัยเห็นว่าประชากร

ที่ศึกษาเป็นเจ้าหน้าท่ีของรัฐ	 ซึ่งมีบริบทการทำางาน

ที่แตกต่างจากการศึกษาเดิม	 ดังนั้น	 เพื่อให้มั่นใจว่า

แบบสอบถามที่จะใช้สำารวจนั้นมีความสอดคล้องกับ

บรบิทโรงพยาบาลของรฐั	ผูว้จิยัจงึได้ทำาการสมัภาษณ์

ผู้บริหารและหัวหน้างาน	 จำานวน	 7	 คน	 เพื่อค้นหา

แนวพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่เกิดข้ึนจริง

โดยใช้กรอบการสัมภาษณ์ตามพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงาน	 22	 ข้อของชูชัย	 สมิทธิไกร	 (2551)	

เป็นหลัก	 ผลการสัมภาษณ์พบว่า	 พฤติกรรมที่ผู้ ให้

สมัภาษณต้ั์งแต่	5	คนขึน้ไปเหน็วา่	ไมป่รากฏพฤตกิรรม

ดงักลา่วเกดิขึน้ในทีท่ำางานเลย	มจีำานวน	6	ข้อ	ผูว้จิยั

จึงตัดข้อคำาถามดังกล่าวออกคงเหลือข้อคำาถามที่ใช้

วัดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจำานวน	16	ข้อ	

 แนวท�งก�รพฒัน�แบบสอบถ�มใหม้คีณุภ�พ 

ผู้วิจัยทำาการทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา

(Content	 Validity)	 โดยให้ผู้ทรงคุณวุฒิ	 3	 ท่าน

พจิารณาขอ้คำาถามวา่มคีวามสอดคลอ้งกบันยิามศพัท์

ปฏิบัติการหรือไม่	และนำาไปคำานวณหาค่าอัตราส่วน

ความเทีย่งตรงตามเนือ้หา	(Index	of	Item	Objective	

Congruence:	 IOC)	ตามสูตรของ	Rovinelli	and	

Hambleton	(1977)	โดยข้อคำาถามที่มีค่าอัตราส่วน

ความเที่ยงตรงตามเนื้อหาตั้งแต่	 .50	 ขึ้นไป	 ถือว่า

มีความเที่ยงตรงตามเนื้อหา	 สามารถนำาไปใช้

ในการวิจัยได้	สำาหรับข้อคำาถามที่ต่ำากว่า	.50	จะตัด

ข้อคำาถามนั้นออกไป	โดยแบบสอบถามความขัดแย้ง

ระหว่างงานกับครอบครัว	 จำานวน	 10	 ข้อ	 ไม่มี

ข้อคำาถามใดที่มีค่าอัตราส่วนความเที่ยงตรงตาม

เนื้อหาต่ำากว่า	 .50	 จึงไม่มีข้อคำาถามใดถูกตัดออก	

แบบสอบถามแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

จำานวน	 17	 ข้อ	 มีข้อคำาถามถูกตัดออกไป	 1	 ข้อ

คงเหลือข้อคำาถาม	16	ข้อ	แบบสอบถามพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน	จำานวน	16	ข้อ	มีข้อคำาถาม

ถูกตัดออกไป	1	ข้อ	คงเหลือข้อคำาถาม	15	ข้อ

	 จากนั้นทำาการวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น	

(Reliability)	ของแบบสอบถามด้วยการวัดค่าความ

คงที่ภายใน	 (Internal	 Consistency)	 เพื่อประเมิน

คณุภาพของแบบสอบถามทัง้ฉบับวา่แตล่ะขอ้คำาถาม

มีความสัมพันธ์กันหรือไม่	 โดยทำาการทดสอบกับ

กลุ่มตัวอย่างที่มีคุณสมบัติใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่าง

ที่ต้องการศึกษาจำานวน	50	ชุด	และนำามาวิเคราะห์

หาคา่สมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค	(Cronbach’s	

Alpha	Coefficient)	ทั้งนี้	ตามสูตรของ	Nunnally

(1978)	 ค่าความเชื่อมั่นที่เป็นที่ยอมรับได้ต้องมี

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาคไม่ต่ำากว่า	 .70	

จากการพิจารณาพบว่าแบบสอบถามทั้งสามส่วน

มีค่าความเชื่อมั่นโดยรวมอยู่ในระดับสูง	ดังแสดงใน

ตารางที่	1
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ต�ร�งที่ 1	 แสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับและรายด้าน

ผลก�รวิจัย

 ผลก�รวเิคร�ะหข์อ้มลูทัว่ไปของกลุม่ตวัอย�่ง 

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจำานวน	 79	 คน

คิดเป็นร้อยละ	 75.96	 และเพศชายจำานวน	 25	 คน

คิดเป็นร้อยละ	 24.04	 ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง

41-50	 ปี	 จำานวน	 48	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 46.15

รองลงมาคือ	อายุในช่วง	21-30	ปี	จำานวน	24	คน

คิดเป็นร้อยละ	23.08	อายุในช่วง	31-40	ปี	จำานวน	

23	คน	คิดเป็นร้อยละ	22.12	และอายุในช่วงตั้งแต่

51	 ปีข้ึนไป	 จำานวน	 9	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 8.65

ส่วนใหญ่มีอายุงานอยู่ในช่วง	0-10	ปี	จำานวน	41	คน

คิดเป็นร้อยละ	39.42	รองลงมาคือ	อายุงานในช่วง	

11-20	 ปี	 จำานวน	 33	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 31.73

อายุงานในช่วง	 21-30	 ปี	 จำานวน	 28	 คน	 คิดเป็น

ร้อยละ	26.93	และอายุงานในช่วงตั้งแต่	31	ปีขึ้นไป

จำานวน	 2	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 1.92	 ส่วนใหญ่เป็น

ข้าราชการ	 จำานวน	 54	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 51.92	

รองลงมาคือ	พนักงานกระทรวงสาธารณสุข	จำานวน	

 ก�รเก็บรวบรวมข้อมูล	 ผู้วิจัยทำาหนังสือ

ขออนุญาตผู้อำานวยการโรงพยาบาลเพื่อขออนุญาต

แจกแบบสอบถามจำานวน	2	ฉบบั	โดยแจกแบบสอบถาม

ฉบับที่	 1	 แก่ผู้ปฏิบัติงานจำานวน	 120	 ชุด	 และ

แบบสอบถามฉบับที่	 2	 แก่หัวหน้างานตามจำานวน

ผู้ ใต้บังคับบัญชาที่	 รวม	 120	 ชุด	 จากนั้นผู้วิจัยนำา

แบบสอบถามที่ไดร้บัตอบกลบัมาทำาการจบัคูร่ะหวา่ง

ฉบับที่	1	กับฉบับที่	2	ตามหมายเลขกำากับที่กำาหนดไว้

และตรวจสอบความสมบูรณ์

 ก�รวเิคร�ะหข์อ้มลู	โดยใช้ โปรแกรมสำาเรจ็รปู	

SPSS	for	Windows	ประกอบด้วย	(1)	การวิเคราะห์

โดยใช้สถิติเชิงบรรยาย	 โดยข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล	

วเิคราะหด์ว้ยคา่ความถีแ่ละคา่รอ้ยละ	สว่นการวเิคราะห์

ระดบัความขดัแยง้ระหว่างงานกบัครอบครัว	แรงจงูใจ

ในการบริการสาธารณะและพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงาน	 จะวิเคราะห์ด้วยค่ามัชฌิมเลขคณิตและ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	 (2)	 การวิเคราะห์โดยสถิติ

เชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน	 ใช้การวิเคราะห์

ถดถอยพหุคูณและการทดสอบตัวแปรกำากับ

 แบบสอบถ�ม  จำ�นวนข้อคำ�ถ�ม (ข้อ)  ค่�คว�มเชื่อมั่น

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 10	 .925

	 -	ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน	 5	 .901

	 	 บทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว

	 -	ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน	 5	 .873

	 	 บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 16	 .924

	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 15	 .916

	 -	พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อบุคคล	 6	 .865

	 -	พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ	 9	 .890
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29	คน	คิดเป็นร้อยละ	27.89	ลูกจ้างประจำา	จำานวน	

11	คน	คิดเป็นร้อยละ	10.58	ลูกจ้างชั่วคราว	7	คน	

คิดเป็นร้อยละ	 6.73	 และพนักงานราชการ	 จำานวน

3	 คน	 คิดเป็นร้อยละ	 2.88	 ส่วนใหญ่สังกัดฝ่าย

การพยาบาล	จำานวน	42	คน	คิดเป็นร้อยละ	40.39	

รองลงมาคือ	หน่วยงานอื่นๆ	จำานวน	24	คน	คิดเป็น

ร้อยละ	23.08	ฝ่ายบริหารงานทั่วไป	จำานวน	22	คน	

คิดเป็นร้อยละ	21.15	ฝ่ายทันตกรรม	จำานวน	8	คน	

คิดเป็นร้อยละ	 7.69	 และฝ่ายเภสัชกรรม	 จำานวน

8	คน	คิดเป็นร้อยละ	7.69

 ผลก�รวิเคร�ะห์ท�งสถิติของตัวแปรที่ใช้

ในก�รวิจัย	 พบว่าความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาท

ครอบครัวมีค่าระดับต่ำา	โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	2.365	

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

ครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางานมีค่าระดับต่ำา	

โดยมคีา่เฉลีย่เทา่กบั	2.169	และความขดัแยง้ระหวา่ง

งานกบัครอบครวัโดยรวมมคีา่ระดบัต่ำา	โดยมคีา่เฉลีย่

เท่ากับ	 2.267	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ต่อบุคคลมีค่าระดับต่ำามาก	 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ

1.503	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานต่อองค์การ

มีค่าระดับต่ำา	 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	 1.906	 และ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมมีค่าระดับ

ต่ำามาก	 โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ	 1.745	 แรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะมีค่าระดับสูง	 โดยมีค่าเฉลี่ย

เท่ากับ	3.833	

 ผลก�รทดสอบสมมติฐ�นที่ 1 และ 2	ผู้วิจัย

ไดท้ำาการวเิคราะหถ์ดถอยพหคุณู	เพื่อทำาการทดสอบ

สมมติฐานที่	1	และ	2	โดยผลการวิเคราะห์ดังแสดง

ในตารางที่	2

ต�ร�งที่ 2 แสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนดิบ	 (B)	 ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน	 (Beta) 

ค่าสถิติที	 (T)	 และระดับนัยสำาคัญ	 (Sig.)	 ในการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้าน

	 	 การปฏิบติังานของขา้ราชการและลกูจ้างทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลชมุชนแหง่หนึง่ในตา่งจงัหวดั

 Variable    B    Beta    T   Sig.

	 (Constant)			 1.628			 -				 8.497			 .000

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน	 .071	 .113	 .959	 .340

	 บทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้าน	 -.023	 -.028	 -.238	 .813

	 บทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน

	 จากตารางที่	 2	 พบว่าค่าระดับนัยสำาคัญ

(Sig.)	 ของตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาท

ครอบครัว	 และตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางาน	 มีค่ามากกว่า	 .05	 ซึ่งหมายความว่า

ไมม่นียัสำาคญัทางสถติ	ิจงึสรปุการทดสอบสมมตฐิาน

ได้ว่า	ปฏิเสธสมมติฐานที่	1	และ	2

 ผลก�รทดสอบสมมติฐ�นที่ 3 และ 4	ผู้วิจัย

ไดท้ำาการทดสอบตวัแปรกำากบัเพื่อทดสอบสมมตฐิาน

ที่	 3	 และ	 4	 โดยใช้วิธีการทดสอบตัวแปรกำากับ

ตามแนวคิดของ	Baron	and	Kenny	(1986)	โดยนำา

ตวัแปรอสิระ	ตวัแปรกำากบั	และตวัแปรปฏิสมัพนัธซ์ึง่

สร้างมาจากผลคูณระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปร

กำากบั	ทีต่อ้งการทดสอบเขา้มาในการวิเคราะหถ์ดถอย

พหุคูณเป็นลำาดับ	ดังภาพที่	2
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ภ�พที่ 2	แผนภาพการทดสอบความเป็นตัวแปรกำากับของ	Baron	and	Kenny	(1986)

	 ผู้วิจัยได้ทดสอบแรงจูงใจในการบริการสาธารณะ

ว่าเป็นตัวแปรกำากับความสัมพันธ์ระหว่างความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

การทำางานขดัขวางบทบาทครอบครวั	และพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานหรือไม่	 โดยใส่ตัวแปรในการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเป็นลำาดับดังต่อไปนี้

 ข้ันท่ี 1	 ใส่ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงาน

กบัครอบครวัดา้นบทบาทการทำางานขดัขวางบทบาท

20 
 

 
 
  
 
 
 
ภาพที่ 2 แผนภาพการทดสอบความเปนตัวแปรกํากับของ Baron and 
Kenny (1986)  
 
 ผูวิจัยไดทดสอบแรงจูงใจในการบริการสาธารณะวาเปนตัว
แปรกํากับความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
ดานบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และพฤติกรรม
ตอตานการปฏิบัติงานหรือไม โดยใสตัวแปรในการวิเคราะหถดถอย
พหุคูณเชิงช้ันเปนลําดับดังตอไปนี้ 
 ขั้นที่ 1 ใสตัวแปรความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
ดานบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว และตัวแปรแรงจูงใจ
ในการบริการสาธารณะ เพื่อทํานายพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน 
 ขั้นที่ 2 ใสตัวแปรปฏิสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัวดานบทบาทการทํางานขัดขวางบทบาทครอบครัว กับ
แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ เพื่อทํานายพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงาน 
 โดยไดผลการวิเคราะหดังตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3แสดงผลการวเิคราะหถดถอยพหุคูณเชิงช้ันทํานาย
ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวดานบทบาท
การทํางานขัดขวางบทบาทครอบครวั และพฤติกรรมตอตานการ
ปฏิบัติงาน โดยมีแรงจูงใจในการบรกิารสาธารณะเปนตัวแปรกาํกับ 

Variable R R2 β Sig. 
ขั้นที่ 1     

ตัวแปรอิสระ β1 

ตัวแปรกํากับ ตัวแปรตาม 
β2 

β3 

ตัวแปรอิสระ x ตัวแปรกํากับ 

ครอบครวั	และตวัแปรแรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะ	

เพื่อทำานายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

 ข้ันท่ี 2	 ใส่ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่างความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาทการ

ทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 กับแรงจูงใจใน

การบริการสาธารณะ	เพื่อทำานายพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงาน

	 โดยได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่	3

ต�ร�งที่ 3	 แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นทำานายความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	และพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงาน	โดยมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรกำากับ

 Variable  R  R
2
  β  Sig.

 ขั้นที่ 1

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 .010	 -.010	 .096	 .343

	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

	 บทบาทครอบครัว	 	 	

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 -.014	 .891

 ขั้นที่ 2

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 .018	 -.011	 -.715	 .416

	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

	 บทบาทครอบครัว	 	 	

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 -.267	 .359

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

	 บทบาทครอบครัว

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 .813	 .354
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	 จากตารางที่	3	พบว่า	ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

(β	=	.813,	Sig.	>	.05)	จึงสรุปได้ว่า	แรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะไม่เป็นตัวแปรกำากับความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	

และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานที่	3

	 จากนัน้ผูว้จิยัไดท้ดสอบแรงจงูใจในการบรกิาร

สาธารณะว่าเป็นตัวแปรกำากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

ครอบครัวขดัขวางบทบาทการทำางาน	และพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานหรือไม่	 โดยใส่ตัวแปรในการ

วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นเป็นลำาดับดังต่อไปนี้

 ข้ันท่ี 1	 ใส่ตัวแปรความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางาน	 และตัวแปรแรงจูงใจในการบริการ

สาธารณะ	เพื่อทำานายพฤติกรรมต่อต้านการปฏบิติังาน

 ข้ันท่ี 2	ใส่ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

การทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว	 กับแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะ	 เพื่อทำานายพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน

	 โดยได้ผลการวิเคราะห์ดังตารางที่	4

ต�ร�งท่ี 4		แสดงผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณเชิงชั้นทำานายความสัมพันธ์ระหว่างความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน	 และพฤติกรรมต่อต้าน

	 	 การปฏิบัติงาน	โดยมีแรงจูงใจในการบริการสาธารณะเป็นตัวแปรกำากับ

 Variable  R  R
2
  β  Sig.

 ขั้นที่ 1

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 .002	 -.018	 .028	 .785

	 ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง

	 บทบาทการทำางาน   

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 -.023	 .826

 ขั้นที่ 2

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 .010	 -.020	 -.634	 .399

	 ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวาง

	 บทบาทการทำางาน   

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 -.284	 .362

	 ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

	 ด้านบทบาทการทำางานขัดขวาง

	 บทบาทครอบครัว

	 แรงจูงใจในการบริการสาธารณะ	 	 	 .652	 .374



วารสารเกษตรศาสตร์ธุรกิจประยุกต์68

	 จากตารางที่	4	พบว่า	ตัวแปรปฏิสัมพันธ์ไม่มี

ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	

(β	=	.652,	Sig.	>	.05)	จึงสรุปได้ว่า	แรงจูงใจในการ

บริการสาธารณะไม่เป็นตัวแปรกำากับความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาทการทำางาน	

และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 จึงปฏิเสธ

สมมติฐานที่	4	

อภิปร�ยและสรุปผลก�รวิจัย

	 จากการศึกษาความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวทั้งสองด้าน	และความขัดแย้งระหว่างงาน

กบัครอบครวัในภาพรวม	พบวา่	กลุม่ตวัอย่างมีระดบั

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

การทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัวอยู่ในระดับต่ำา

ซึง่ขดัแยง้กบัผลการสมัภาษณผ์ูบ้รหิารของโรงพยาบาล	

ที่ให้ความเห็นว่า	ผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาลอาจมี

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวในระดับสูง

เนื่องจากบุคลากรท่ีมีอยู่ในปัจจุบันต้องเผชิญกับ

ภาระงานที่มากเกินไป

	 เพื่อค้นหาข้อมูลเชิงคุณภาพเพิ่มเติม	 ผู้วิจัย

ได้ทำาการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตัวอย่างจำานวน	8	คน	

พบข้อมูลที่สอดคล้องกันคือ	 แม้ว่าจะกลุ่มตัวอย่าง

จะต้องเผชิญกับภาวะงานที่มากเกินไป	แต่เนื่องด้วย

เป็นโรงพยาบาลขนาดเล็ก	 มีผู้ปฏิบัติงานในแต่ละ

หน่วยงานจำานวนไม่มากจึงทำาให้เกิดความใกล้ชิด

สนิทสนมกันและเกิดวัฒนธรรมการทำางานแบบ

ครอบครัว	มีความเป็นพี่น้อง	มีการช่วยเหลือกันและ

มกีารทำางานเปน็ทมี	จึงทำาใหค้วามกดดนั	ความเครยีด

ที่เกิดขึ้นจากภาระงานที่มากเกินไปนั้นลดลงได้	

วัฒนธรรมการทำางานแบบครอบครัวนี้มีส่วนช่วยให้

กลุม่ตวัอย่างมีความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครวั

ในระดับต่ำา	 ตัวอย่างเช่น	 เมื่อผู้ปฏิบัติงานมีภาระที่

ตอ้งดแูลพอ่แมท่ี่เจบ็ปว่ยกระทันหัน	ทำาให้ไมส่ามารถ

มาเข้าเวรปฏิบัติงานได้	 เพื่อนร่วมงานก็เต็มใจที่จะ

มาเข้าเวรแทนด้วยความเห็นอกเห็นใจ	 เข้าใจซึ่งกัน

และกัน	 ทำาให้ลดภาวะความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวลงไปได้	ดังนั้น	ความขัดแย้งระหว่างงาน

กับครอบครัวด้านบทบาทครอบครัวขัดขวางบทบาท

การทำางานของกลุม่ตวัอยา่งจงึอยู่ในระดบัต่ำา	สำาหรบั

ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท

การทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัวนั้น	 เนื่องจาก

ลักษณะงานส่วนใหญ่ในโรงพยาบาลเป็นงานที่ต้อง

ปฏิบัติในสถานที่เฉพาะ	 รวมทั้งเป็นงานที่มีลักษณะ

ทำาแล้วเสร็จสิ้น	 ไม่มีภาระผูกพันที่ต้องนำางานกลับ

ไปทำาที่บ้าน	 เว้นแต่ลักษณะงานที่เป็นงานสนับสนุน	

เช่น	 งานเอกสาร	 งานพัสดุจัดหา	 งานวางแผน

งานบริหารงบประมาณ	 ซึ่งงานเหล่านี้ก็เป็นงานที่มี

ความยืดหยุ่นสูงดังนั้น	ความขัดแย้งระหว่างงานกับ

ครอบครัวด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาท

ครอบครัวของกลุ่มตัวอย่างจึงอยู่ในระดับต่ำาเช่นกัน

	 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย	 พบว่า	

ปฏเิสธสมมตฐิานการวจิยัทกุประการขา้งตน้	กลา่วคอื

ความขดัแยง้ระหวา่งงานกับครอบครัวท้ัง	2	ดา้น	ไดแ้ก่	

ด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว

และดา้นบทบาทครอบครวัขดัขวางบทบาทการทำางาน	

ไม่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏบิตังิาน	ในขณะทีแ่รงจงูใจในการบรกิารสาธารณะ

ก็ ไม่มีอิทธิพลกำากับเชิงลบต่อต่อความสัมพันธ์

ระหว่างความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ด้านบทบาทการทำางานขัดขวางบทบาทครอบครัว

และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 รวมทั้งไม่มี

อิทธิพลกำากับเชิงลบต่อความสัมพันธ์ระหว่างความ

ขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวด้านบทบาท
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ครอบครัวขดัขวางบทบาทการทำางาน	และพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงาน	ซึ่งหมายความว่า	แม้ว่ากลุ่ม

ตัวอย่างจะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

มากเท่าใดก็ตาม	ก็จะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานออกมา	ทั้งนี้	 การที่ความขัดแย้งระหว่าง

งานกับครอบครัวไม่มีความสัมพันธ์ต่อพฤติกรรม

ตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน	ทำาให้ไมเ่กิดอิทธพิลกำากับของ

แรงจูงใจในการบริการสาธารณะต่อความสัมพันธ์

ดังกล่าว

	 การที่ความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว

ไม่มคีวามสัมพนัธต่์อพฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบิตังิาน

เนื่องมาจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นข้าราชการและ

ลูกจ้างที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนแห่งหนึ่ง

ในตา่งจงัหวดั	สว่นใหญ่เป็นขา้ราชการและมตีำาแหนง่

งานที่ปฏิบัติงานในลักษณะการบริการวิชาชีพ	(Pro-

fessional	 Services)	 ซึ่งได้แก่	 แพทย์	 ทันตแพทย์	

พยาบาล	นกักายภาพบำาบัด	และเจา้หนา้ทีผู้่ชว่ยแพทย์

โดยกลุ่มตำาแหน่งงานที่เป็นบริการวิชาชีพน้ันจะมี	

“จริยธรรมวิชาชีพ”	 ซึ่งหมายถึง	 ระเบียบข้อบังคับ

ท่ีสมาชิกทุกคนในวิชาชีพต้องนำาไปปฏิบัติ	 ดังน้ัน

จริยธรรมวิชาชีพจึงเป็นตัวกำากับการปฏิบัติงาน

รวมทั้งควบคุมพฤติกรรมที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ

งานในวิชาชีพนั้นๆ	 ตัวอย่างเช่น	 วิชาชีพพยาบาล

มีจริยธรรมแห่งวิชาชีพพยาบาล	ที่ประกาศโดยสภา

พยาบาลสากลโดยใช้กับวิชาชีพพยาบาลทั่วโลก

สำาหรบัประเทศไทย	สมาคมพยาบาลแหง่ประเทศไทย

ในพระราชูปถัมภ์ของสมเด็จพระศรีนครินทรา-

บรมราชชนน	ีได้ประกาศใชจ้รยิธรรมวชิาชพีพยาบาล	

ตัง้แตป่	ีพ.ศ.	2528	เพื่อใชก้ำากบัดแูลวชิาชพีพยาบาล

ในประเทศไทยมาจนถงึปจัจบุนั	และยงัไดม้กีารจดัตัง้

สภาการพยาบาลเพื่อกำากับดูแลวิชาชีพพยาบาล

รวมถงึกำาหนดบทลงโทษผูท้ีป่ระพฤตผิดิจรยิธรรมแหง่

วชิาชพีด้วย	จงึสามารถสรปุได้วา่	แมว้า่กลุม่ตัวอย่าง

จะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัวหรือไม่

ก็ตาม	ก็จะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

หรือพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ	เนื่องจากเป็นพฤติกรรม

ทีสุ่ม่เสีย่งตอ่การละเมดิจรยิธรรมแหง่วชิาชพี	เหตผุล

ดงักล่าวนีส้อดคล้องกบังานวจิยัของ	Dalili	Izni	Binti	

Shafie	 (2009)	 ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่มพนักงานธนาคารใน

ประเทศมาเลเซีย	พบว่า	บรรยากาศการมีจริยธรรม

ในการทำางานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงาน	 และงานวิจัยของวารินทร์	 กลับวงษ์	

(2555)	 ที่ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงานในกลุ่มเจ้าหน้าที่แผนกส่งกำาลังบำารุง

รักษาของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง	พบว่า	จริยธรรม

ในการทำางานมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำาคัญ

	 ทั้งนี้	 ผลการทดสอบสมมติฐานดังกล่าว

สามารถสร้างความเชื่อมั่นให้กับประชาชนผู้มารับ

บริการได้ว่า	 แม้ว่าผู้ปฏิบัติงานของโรงพยาบาล

จะมีความขัดแย้งระหว่างงานกับครอบครัว	 และ

มคีวามเครยีด	ความกดดนัจากความขดัแยง้ดงักลา่ว

มากหรือน้อยเพียงใดก็ตาม	 ผู้ปฏิบัติงานของ

โรงพยาบาลจะไม่แสดงพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมเชิงลบต่างๆ	 ออกมา	

เนื่องจากผู้ปฏิบัติงานมีความเคารพต่อจริยธรรม

วิชาชีพ	 นอกจากนี้	 การที่ผู้ปฏิบัติงานยังมีแรงจูงใจ

ในการบริการสาธารณะในระดับสูง	 ยิ่งทำาให้มั่นใจ

ไดว้า่	ผูม้ารบับรกิารจะไดร้บัการบรกิารทีด่	ีและไดร้บั

ดูแลรักษาพยาบาลที่ถูกต้องตามหลักวิชาชีพ
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ข้อจำ�กัดในก�รวิจัย

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาในโรงพยาบาล

ขนาดเล็ก	มีผู้ปฏิบัติงานเพียง	120	คน	จึงสามารถ

ทำาการศึกษาได้ ในภาพรวมท้ังองค์การเท่านั้น

ไม่สามารถศึกษาเปรียบเทียบโดยจำาแนกกลุ่มตาม

ลักษณะประชากรศาสตร์ได้	 เนื่องจากกลุ่มตัวอย่าง

จะไม่เพียงพอต่อการคำานวณทางสถิติ

ข้อเสนอแนะในก�รทำ�วิจัยในอน�คต

	 1.		ควรทำาการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรม

ต่อต้านการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลที่มีลักษณะ

การดำาเนินงานที่ต่างกัน	 เช่น	 โรงพยาบาลสังกัด

มหาวิทยาลัยหรือโรงพยาบาลเอกชน	 หรือศึกษา

เปรยีบเทยีบในกลุม่ทีเ่ปน็บรกิารวชิาชพีในวชิาชพีอื่นๆ	

เช่น	 วิชาชีพบัญชี	 วิชาชีพวิศวกร	 วิชาชีพสถาปนิก	

เป็นต้น	 หรือกลุ่มวิชาชีพที่ต้องมีใบอนุญาตเฉพาะ	

เช่น	นักบิน	เป็นต้น	เพื่อให้เข้าใจความแตกต่างของ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมากขึ้น

	 2.	 ควรศึกษาตัวแปรอื่นที่มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	 เช่น	 จริยธรรมใน

การทำางาน	 (Work	Ethics)	 เจตคติต่องาน	 (Work	

Attitude)	และบรรยากาศองคก์าร	(Organizational	

Climate)	เป็นต้น	เพื่อให้สามารถกำาหนดแนวทางใน

การควบคมุพฤตกิรรมตอ่ตา้นการปฏบัิตงิานไดด้ยีิง่ขึน้
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