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56604921: สาขาวิชาการจัดการ 
คําสําคัญ:  ลดความขัดแย�ง/ ความผาสุก/ องค�การที่มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางาน  
 ปาริชาติ  เยพิทักษ�: การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางาน. อาจารย�ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ�: 
ผศ.ดร.ธีระวัฒน�  จันทึก และ รศ.ดร.พิทักษ�  ศิริวงศ�. 296 หน�า. 
 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค�เพื่อ 1) เพื่อศึกษาปรากฏการณ�ความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่มี
ความหลากหลายในช,วงวัยทํางานโดยการศึกษาทฤษฎีฐานราก เพื่อพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งที่วัด
เชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางาน 
2) เพื่อพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งขององค�การสร�างความผาสุกขององค�การที่มีความหลากหลาย
ในช,วงวัยทํางานด�วยวิธีการวัดเชิงพหุ 3) เพื่อทดสอบความสอดคล�อง ความแปรปรวนและค,าอิทธิพลของ
ตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่
มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางานและค,าพารามิเตอร�ที่ทดสอบในตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�ง
ที่วัดเชิงพหุเพื่อสร�างความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางานระหว,างกลุ,ม
เจเนอเรชั่นบีบี กลุ,มเจเนอเรชั่นเอ็กซ� และกลุ,มเจเนอเรชั่นวาย  และ 4) เพื่อศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ
มีส,วนร,วมพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร
ในองค�การที่มีความหลากหลายในช,วงวัยทํางานระหว,างกลุ,มเจเนอเรชั่นเอ็กซ� และกลุ,มเจเนอเรชั่นวาย จาก
กลุ,มอาจารย�สายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห,ง โดยการเก็บข�อมูลจากแบบสอบถาม
จํานวนกลุ,มตัวอย,างจํานวน 1,380 คน การสุ,มแบบเฉพาะเจาะจง โดยใช�วิธีการวัดตัวแบบด�วยตัวแบบ
สมการโครงสร�างแบบพหุจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร�าง (Construct Validity) ของตัวแปร
สังเกตได�ทั้ง 6 ตัวแปร ด�วยวิธีการวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยัน ปรากฏว,า ตัวแบบการวัดของตัวแปรทั้ง 
6 ตัวแปรมีความตรงสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� ดัชนีวัดความกลมกลืนอยู,ในเกณฑ�ดีทุกตัวแบบ โดย
สังเกตได�จากค,า χ2  ไม,มีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแบบโดยมีค,าความน,าจะเป/น (p) อยู,ระหว,าง.04 - .21 ค,า CFI 
อยู,ระหว,าง.96 - 1.00 ค,า GFI=.92 - .99  ค,า AGFI=.93-.98 ค,า RMSEA=.00-.07  ค,า SRMR=.01-.05 
และตัวแปรสังเกตได�ทุกตัวมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ทั้งหมด จากการศึกษาเปรียบเทียบตัวแบบลดความขัดแย�งที่
วัดเชิงพหุ พบว,า ตัวแบบของกลุ,มเจเนอเรชั่นบีบี มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� ตัวแบบของกลุ,มเจ
เนอเรชั่นเอ็กซ�มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ� และกลุ,มเจเนอเรชั่นวายนั้นมีความสอดคล�องกับ
ข�อมูลเชิงประจักษ�เช,นกัน ซ่ึงค,าสถิติทุกค,ามีความสอดคล�องกันและดัชนีเข�าเกณฑ�การวัดทุกเกณฑ�และตัวแปร
มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ�อมซ่ึงกันและกัน แสดงว,าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษ�ทั้ง 3 
กลุ,มเจเนอเรชั่น จึงสามารถนํามาพัฒนาเป/นนโยบายการสร�างความผาสุกของบุคลากรในองค�การที่มีความ
หลากหลายในช,วงวัยทํางานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล คือ การพัฒนาบุคลากรในองค�การเพื่อ
เตรียมความพร�อมสําหรับการเป/นผู�นําการเปลี่ยนแปลง  มีการส,งเสริมบุคลากรให�มีการสื่อสารอย,างมี
ประสิทธิภาพ และมีการสร�างกลไกการรับรู�ความยุติธรรมภายในองค�การอย,างเท,าเทียมกันทั้งองค�การ 
รวมถึงการสานสัมพันธ�เพื่อสนับสนุนการทํางานเป/นทีมที่มีประสิทธิภาพเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
ตลอดจนรณรงค�การลดความขัดแย�งในองค�การ และร,วมสร�างความสุกในองค�การอย,างยั่งยืน 
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 This research aims 1) to study the phenomenon of wellbeing of personal in 
Multi-Complex organization of working age by grounded theory for developing the model 
for reducing conflict of personal in Multi-Complex organization of working age 2) to develop 
the model for reducing conflict of personal in Multi-Complex organization of working age by 
conducing Multi-group measurement 3) to test the consistency, variability, and also the 
influence of the structural equation model regarded reducing conflict for wellbeing in 
Multi-complex organization of working age which are among Generation BB, Generation X, 
and Generation Y 4)  to study and conduct a participatory action research in order to 
develop the policy by using the structural equation model regarded reducing conflict for 
wellbeing of personal in Multi-complex organization of working age which were amongst 
Generation X and Generation Y. This research was conducted with the professors from  
9 (nine) Rajamangala University of Technology by distributing and collecting questionnaires. 
The samples were 1,380. The purposive sampling was used with the structural equation 
model for construct validity of 6 variables. This research reveals that all 6 (six) variables 
measuring model accord with empirical data. The Index harmony favorably on all models. 
The χ2  have no statistically significant for all models that the probability (p) was during 
.04 - .21, CFI was during .96-1.00, GFI = .92 - .99, AGFI = .93 - .98, RMSEA = .00 - .07, SRMR = .01 - .05, 
and also all observed variables were significant at .01. The study compared the conflict that 
Multi-group measurements found that the generation BB was consistent with empirical data. 
The generation X was consistent with empirical data and the generation Y was consistent 
with empirical data. The Index harmony favorably on all models were consistent criteria, 
indicators to measure and the variables influencing each other both directly and indirectly. 
All the statistics were consistent criteria and indicators to measure that were consistent with 
empirical data in the third generation. Moreover, It can be developed into a policy from 
enhancing for wellbeing of personal in multi-complex organizations of working age in 
Rajamangala University of Technology which was to develop the personal for the 
transformational leadership. the personal were encouraged to communicate effectively. 
And the perception within the organization was equally. The relationships was supported 
effective teamwork and performance. Therefore the campaign reduced conflict in the 
organization. And enhancing wellbeing in a sustainable organization. 
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 วิทยานิพนธ�เรื่อง การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองค�การท่ีมีความหลากหลายในช,วงวัยทํางานนี้ สําเร็จลงได�ด�วยความกรุณา
จากผู�ช,วยศาสตราจารย� ดร. ธีระวัฒน� จันทึก และ รองศาสตราจารย� ดร. พิทักษ� ศิริวงศ� ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ� ท่ีได�ให�คําแนะนําในการทําวิจัยนี้จนสําเร็จตามเป�าหมาย ผู�วิจัยขอกราบขอบพระคุณ
อย,างสูงไว� ณ โอกาสนี้ 
  ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย� ดร.ไพโรจน� วิไลนุช ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ�  ผู�ช,วยศาสตราจารย� ดร.วรรณวีร� บุญคุ�ม และ อาจารย� ดร.ป=ยวรรณ สิริประเสริฐศิลป?
คณะกรรมการตรวจสอบวิทยานิพนธ�นี้ ท่ีได�ให�คําชี้แนะท่ีมีประโยชน�เป/นอย,างยิ่งในการพัฒนางานวิจัยนี้
ให�มีความสมบูรณ�มากยิ่งข้ึน 
  ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร. สุภาภร ภิญโญฉัตรจินดา  ผู�ช,วยอธิการบดีวิชาการและวิจัย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร�  ผศ.ดร. สันติกร ภมรปฐมกุล ผู�ช,วยคณบดีด�าน
ยุทธศาสตร�ระหว,างประเทศ (หัวหน�าโครงการหลักสูตรนานาชาติ) และผู�อํานวยการสํานักจัดการ
ทรัพย�สิน กองกลาง สํานักงานอธิการบดี และ ผศ.ดร. นุชลี อุปภัย อาจารย�สาขาเทคนิคศึกษา 
คณะครุศาสตร�อุตสาหกรรม มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ท่ีเสียสละเวลาอันมีค,ายิ่งใน
การเป/นผู�เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือวิจัยนี้ และให�คําชี้แนะท่ีมีประโยชน�อันส,งผลให�งานวิจัย
ในครั้งนี้สําเร็จลุล,วงไปด�วยดี 
 ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย� ปริญญา ศิริอัตถกุล และคณาจารย�ทุกท,าน ท่ีได�สละเวลา
ให�คําแนะนําและถ,ายทอดความรู� และประสบการณ�ในการวิจัยครั้งนี้สําเร็จลงได�ด�วยดี 
  ขอกราบขอบพระคุณ คณะผู�บริหารและอาจารย� มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ท้ัง 9 แห,ง ท่ีอนุญาตให�ผู�วิจัยเข�าไปเก็บข�อมูลสําหรับการวิจัย จนทําให�การวิจัยครั้งนี้สําเร็จได�ด�วยดี 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1. ความเป�นมาและความสําคัญของป�ญหา 
  ในป�จจุบันสังคมไทยได�อยู�ในช�วงของการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างประชากรเข�าสู�การ
เป$นสังคมผู�สูงวัยแล�ว สามารถสังเกตได�จากแนวโน�มจํานวนประชากรสูงอายุท่ีเพ่ิมข้ึนในป- 2558  
จาก 10.3 ล�าน เป$น 20.5 ล�าน ท่ีส�งผลให�มีวัยทํางานลดลงกว�าร�อยละ 30 โดย แรงงานส�วนใหญ�ท่ี
ยังคงอยู� คือกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือกลุ�มท่ีเกิดในระหว�างป- พ.ศ. 2523-2543 มี
ประมาณ 18 ล�านคน หรือร�อยละ 27 ของประชากรไทย โดยการเปลี่ยนแปลงในนี้ได�ส�งผลกระทบท้ัง
ในด�านจํานวนประชากรและคุณภาพชีวิตของคนในสังคม จนทําให�เกิดการขาดแคลนแรงงาน 
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ, 2558) ทําให�หลายองคLการมีการ
ขยายระยะเวลาเกษียณอายุการทํางานให�มากข้ึน หรือจ�างผู�สูงอายุท่ีมีประสบการณLกลับเข�ามาทํางาน
มากข้ึน จนทําให�องคLการในอนาคตหรือหลายองคLการเริ่มเป$นแหล�งท่ีรวมความหลากหลายของช�วงวัย
ทํางาน (Multigenerational) (วิเชียร วิทยอุดม, 2555) ท่ีมีพนักงานหลายรุ�นในองคLการเดียวกันท้ัง
รุ�นเริ่มต�นทํางาน รุ�นทํางานมาระยะหนึ่ง และรุ�นผู�สูงอายุ จึงนับว�าเป$นความหลากหลายในช�วงการ
ทํางานท่ีนับว�ามีโอกาสเพ่ิมข้ึนตามการเปลี่ยนแปลงในโครงสร�างทางประชากรศาสตรLของประเทศไทย  
  ความหลากหลายระหว�างวัยทํางานส�งผลให�เกิดความคิด ทัศนคติ ค�านิยม มุมมอง และ
รูปแบบการดําเนินชีวิตมีความแตกต�างกันไปตามสภาพสังคม สิ่งแวดล�อมของแต�ละช�วงวัย  
จนก�อให�เกิดความแตกต�างทางความคิดของคนแต�ละช�วงวัยทํางาน (Generation gap) หากองคLการมี
บุคลากรหลายช�วงวัยทํางาน จะพบว�าคนแต�ละวัยจะมีแนวคิดและมุมมองที่แตกต�างกันออกไป  
(กนกพันธรณL โลกุตรวงศL, 2555) หากแต�เป$นสิ่งหนึ่งท่ีองคLการต�องเผชิญ คือ ความขัดแย�งท่ีไม�สามารถ
หลีกเลี่ยงได�ในการบริหารจัดการองคLการเพราะมนุษยLต�องอยู�ร�วมกัน ซ่ึงการร�วมกันทํางานในองคLการ
นี้อาจส�งผลทางบวกและทางลบในหลายด�าน ทางบวกอาจส�งผลต�อการพ่ึงพาอาศัยกันในการทํางาน 
การแลกเปลี่ยนถ�ายโอน ประสบการณLการเรียนรู� การทํางานเป$นทีม เป$นต�น แต�หากเกิดผลทางลบ    
ก็อาจทําให�เกิดความขัดแย�งในระดับความคิดและการปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถเกิดข้ึนได�กับทุกบุคคล 
ทุกกลุ�ม ไปจนถึงระดับองคLการ โดยมีสาเหตุมาจากทัศนคติ การรับรู� การเข�าใจ และการยอมรับท่ี
แตกต�างกัน เพราะหากองคLการเป$นศูนยLรวมของความหลากหลาย ซ่ึงประกอบด�วย ความหลากหลาย
ทางด�านอายุ เพศ เชื้อชาติ ความเชื่อหรือศาสนา การศึกษา ประสบการณLการทํางาน (Daft Richard, 
2008) ซ่ึงจะพบในองคLการท่ีจัดต้ังข้ึนมานาน เช�น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซ่ึงเป$นมหาวิทยาลัย
ท่ีเกิดจากวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาหลายแห�งท่ีก�อต้ังข้ึนต้ังแต�ป- พ.ศ. 2518 มาพัฒนาข้ึน
เป$นสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลในป- พ.ศ. 2531 ต�อมามีการปฏิรูปทางการศึกษาพัฒนาขึ้นในป- 
พ.ศ.2542 จึงเป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม�ทั้งหมด 9 แห�งทั่วประเทศ ประกอบด�วย 1. มหาวิทยาลัย
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เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 1,985 คน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี, 2559) 2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพมี
จํานวนบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 999 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลกรุงเทพ, 2558) 3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออกมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ 
และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 1,186 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก, 2558) 
4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนครมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม 
จํานวน 1,233 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2558) 5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทรLมีบุคลากรทั้งสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 1,104 คน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL, 2559) 6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา 
มีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 2,403 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล�านนา, 2558) 7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และ
สายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 1,485 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย, 2558)       
8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม 
จํานวน 1,157 คน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ, 2558) และ 9. มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลอีสานมีบุคลากรท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุนโดยรวม จํานวน 2,609 คน 
(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, 2558) รวมบุคลากรท้ัง 9 แห�งของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลมีจํานวนประมาณ 14,161 คน ซ่ึงถือได�ว�าเป$นองคLการขนาดใหญ� มีจํานวนบุคลากรเป$น
จํานวนมาก และมีการผสมผสานระหว�างบุคลากรเดิมจากวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษาท่ีก�อต้ัง
ข้ึนในป- 2518 ซ่ึงป�จจุบันบุคลากรดังกล�าวจะอยู�ในช�วงใกล�เกษียณอายุราชการหรือกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) จนเกิดการรวมตัวเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป�จจุบัน พบว�ามี
บุคลากรเข�าใหม�อย�างต�อเนื่องซ่ึงมีท้ังกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ซ่ึงแสดงให�เห็นถึงความหลากหลายในช�วงวัยทํางานข้ึนในองคLการทางการศึกษาแห�งนี้ 
และความหลากหลายนี้อาจนําไปสู�การสร�างความขัดแย�งท่ีอาจจะเป$นอันตรายต�อองคLการได� จึง
จําเป$นต�องมีการปรับวิธีการบริหารจัดการองคLการท่ีมีความเหมาะสมบนความหลากหลายของช�วงวัย
ทํางานให�มีประสิทธิภาพและสร�างความได�เปรียบในการแข�งขันขององคLการอยู�ตลอดเวลา (รพีพรรณ 
วงศLประเสริฐ, 2556)  
  การบริหารจัดการองคLการทางการศึกษาให�มีประสิทธิภาพ และสร�างความได�เปรียบใน
การแข�งขัน (ชัยเสฏฐL พรหมศรี, 2551) ภายใต�การเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล�อมหลายป�จจัย เช�น 
สังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีสารสนเทศ ผู�นําองคLการจึงมีบทบาทมากในการ
กําหนดบทบาทวิธีการและรูปแบบในการปฏิบัติงานให�เหมาะสมท่ีจะมีโอกาสนําไปสู�การลดความ
ขัดแย�งในองคLการได� เพราะผู�บริหารหรือผู�นําองคLการจะเป$นผู�ขับเคลื่อนหลักในการบริหารจัดการ
องคLการให�ไปสู�เป̀าหมายท่ีต้ังไว� ทําให�นักวิชาการหลายคนสนใจศึกษาต้ังแต�คุณลักษณะของภาวะผู�นํา 
(Bass Bernard, 1985) ที่ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานขององคLการที่มีความหลากหลาย 
(Weijermars Roep et al, 2007) โดยเฉพาะรูปแบบภาวะผู�นําแบบการเปลี่ยนแปลง 
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(transformational leadership) (Bass Bernard and Avolio Bruce, 1994) ท่ีส�งผลต�อการลด
ความขัดแย�งภายในองคLการ และการเสริมสร�างความผาสุกให�กับคนในองคLการได�ด�วยความเต็มใจ 
ภายใต�การยอมรับความคิดเห็นที่แตกต�างของบุคลากรทุกกลุ�ม โดยผ�านกระบวนการสื่อสารทาง 
การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ  
 สําหรับการสื่อสารทางการบริหารท่ีมีประสิทธิภาพนั้นเป$นวิธีการบริหารจัดการอีกรูปแบบ
หนึ่งท่ีมีโอกาสนําไปสู�การลดความขัดแย�งในองคLการเบ้ืองต�นได� โดยเฉพาะองคLการทางการศึกษาท่ีมี
บุคลากรเป$นจํานวนมากและมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานเกิดจากการท่ีผู�นําเริ่มถ�ายทอด
ความรู�สึกนึกคิดและประสบการณLท่ีแตกต�างกันไปสู�อีกบุคคลภายในองคLการ (วิรัช ลภิรัตนกุล, 2546) 
โดยผ�านการถ�ายทอดหรือแลกเปลี่ยน ข�อมูลท่ีชัดเจน เข�าใจง�าย ผ�านช�องทางท่ีสะดวกต�อการรับรู� 
(นนทLหทัย วรวศLไกรศรี, 2557) เพ่ือให�บุคคลในองคLการท่ีรับข�อมูลข�าวสารมีปฏิกิริยาตอบสนองตาม
วัตถุประสงคLท่ีคาดหวัง (อาภรณL ภู�วิทยพันธุL, 2551) และสร�างความเข�าใจท่ีตรงกันระหว�างผู�นําและ
คนในองคLการ (พรธิดา วิเศษศิลปานนทL, 2557) ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของเดวิด เบอรLโล (David 
Berlo, 1960) ท่ีนําเสนอแบบจําลองกระบวนการสื่อสาร Sender Massage Chanel Receiver 
(SMCR) ท่ีมีองคLประกอบ คือ ผู�ส�งสารจะส�งสารผ�านช�องทางการสื่อสารไปถึงผู�รับสาร โดยคํานึงถึง
ศักยภาพและความสามารถรับสารเป$นหลัก  หากผู�นํามีทักษะในการสื่อสารท่ีดีก็จะสามารถลดป�ญหา
ความขัดแย�งภายในองคLการได�อีกทางหนึ่ง จากความสําคัญในข�างต�นแสดงให�เห็นได�ว�า ทักษะการสื่อสาร
ของผู�นําเป$นสิ่งท่ีจําเป$นสําหรับการบริหารจัดการองคLการ ท่ีผ�านมามีงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องจํานวนมากท่ี
ได�พยายามศึกษารูปแบบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพของผู�นําท่ีมีความสัมพันธLการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพ รวมถึงประสิทธิภาพทางการสื่อสารของผู�นําจะส�งผลต�อความพึงพอใจในงานความสําเร็จใน
งาน การได�รับการยอมรับ ความผูกพัน และความจงรักภักดีต�อองคLการ (Robert Wickham et al, 
2016) ท่ีสําคัญจะนําไปสู�การลดความขัดแย�งภายในองคLการได� (Shahrina Md Nordin et al, 2014) 
โดยการสื่อสารจะต�องคํานึงถึงคุณภาพของข�อมูลท่ีถูกต�อง ชัดเจน น�าเชื่อถือ รวมถึงมีความต�อเนื่องใน
การสื่อสาร เพ่ือสร�างการรับรู�ความยุติธรรมให�เกิดข้ึนในองคLการได� (Aubert Benoit and Kelsey 
Barbara, 2003)  
 นอกจากประสิทธิภาพทางการสื่อสารของผู�นํา ตามท่ีกล�าวมาแล�วยังพบว�ามีการนําเสนอ
วรรณกรรมหลายด�านที่บ�งชี้ให�เห็นว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการก็มีโอกาสนําไปสู�การลด
ความขัดแย�งในองคLการได� โดยกระบวนการรับรู�การปฏิบัติขององคLการอย�างยุติธรรมท่ีมีต�อบุคคลท่ีมี
จํานวนมากและมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานขององคLการ (Johnson David and Johnson 
Frank, 2006) ด�วยความเป$นธรรม และเป$นไปตามกฎ ระเบียบท่ีถูกต�องอย�างเสมอภาค (สมชาย  
เทพแสง และอภิธีรL ทรงบัณฑิตยL, 2557) ซ่ึงมีนักคิดได�ศึกษารูปแบบความยุติธรรมในองคLการไว�หลาย
ในหลายลักษณะ เช�น ความยุติธรรมในการจัดสรร แบ�งป�นผลตอบแทน เพ่ือพยากรณLค�านิยม  
ความเชื่อ ทัศนคติท่ีรับรู�ได�จาก กฎระเบียบ หลักเกณฑL หรือมาตรฐานท่ีใช�เป$นเกณฑLในการตัดสินใจ 
โดยมีรากฐานมาจาก ความเป$นธรรม ความเสมอภาค และความต�องการ (Muchinsky Paul, 2003) 
ส�วนการรับรู�ความยุติธรรมท่ีให�ความสําคัญกับกระบวนการตัดสินใจขององคLการว�ามีข้ันตอนใน 
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การดําเนินการท่ีถูกต�องตามกฎระเบียบ เพ่ือประกอบการพิจารณาถึงผลลัพธLท่ีเหมาะสมในการตัดสินใจ 
(Patricia Groche et al, 2015) และการรับรู�ความยุติธรรมท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธLเพ่ือรักษา
ความสัมพันธLระหว�างบุคคลในองคLการให�คงอยู� (Shannon Kerwin et al, 2015) สุดท�ายคือ การรับรู�
ความยุติธรรมท่ีเกิดจากระบบการบริหารจัดการภายในองคLการ เช�น การบังคับบัญชาท่ีปราศจาก
ความอคติ โดยมีรูปแบบการนําเสนอข�อมูลข�าวสารได�ชัดเจน ถูกต�องบนพ้ืนฐานของเหตุและผล และ
สอดคล�องกับความต�องการรับรู�ในข�อมูลข�าวสารของคนในองคLการ (Greenberg Jerald and Baron 
Robert, 2003) จะทําให�เกิดการรับรู�และมีทัศนคติที่ดีต�อองคLการ (ปาริชาติ  เยพิทักษL และ  
ประสพชัย พสุนนทL, 2557) แต�หากรับรู�ได�ว�าไม�ได�รับความยุติธรรมจะก�อให�เกิดความขัดแย�งข้ึนใน
องคLการได� (Robert Wickham et al, 2016) ท้ังยังอาจส�งผลต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ
ได� (ปาริชาติ เยพิทักษL และ ธีระวัฒนL จันทึก, 2559)  
 อย�างไรก็ตามการลดความขัดแย�งในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของ
องคLการทางการศึกษา เช�น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลนั้น จะต�องอาศัยระบบการทํางานเป$น
ทีมท่ีมีประสิทธิภาพโดยทุกคนในองคLการต�องมีกระบวนการปฏิบัติงานในองคLการภายใต�การมี
เป̀าหมายเดียวกัน (Goals) มีบทบาทความรับผิดชอบในหน�าท่ี (Roles) และสามารถบริหารจัดการ
ทีมท่ีดีได�หรือความเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ (Processes) (Krystyna Heinz, 2014) หรืออาจกล�าว
ได�อีกด�านหนึ่งท่ีเป$นการให�ความสําคัญของภาวะผู�นําในการส�งเสริมการทํางานเป$นทีมเพ่ือลดความ
ขัดแย�งของคนในองคLการ (Julia Hoch, 2014) โดยเฉพาะผลการศึกษาของพอนด้ี (Pondy Louis, 
1967) ท่ีเห็นว�าผู�นําต�องเผชิญกับความขัดแย�งทั้งจากภายในทีมและภายนอกทีมอย�างยากท่ีจะ
หลีกเลี่ยงได� (Bradley Bret H. et al, 2012) จึงต�องมีการขับเคลื่อนการทํางานเป$นทีมอย�าง
สร�างสรรคL (วราภรณL ตระกูลสฤษด์ิ, 2545) โดยการสร�างบรรยากาศแวดล�อมในการทํางานให�เกิด
ความไว�ใจ และความเชื่อใจกันซ่ึงกันและกันภายในทีม จนก�อให�เกิดความรัก ความผูกพัน และความ
สามัคคีในทีม (Relationships) จนสามารถทํางานร�วมกันได�อย�างมีประสิทธิภาพ (รณกร สุวรรณกลาง, 
2557) จึงจะนําไปสู�หรือการส�งผลต�อการลดความขัดแย�งภายในองคLการด�วย  
 จากท่ีกล�าวมาข�างต�น ผู�วิจัยพยายามชี้ให�เห็นถึงกระบวนการลดความขัดแย�งในองคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน จะต�องเกิดจากการบริหารจัดการองคLการภายใต�ความยุติธรรม 
ความเสมอภาคผ�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ และการทํางานเป$นทีมท่ีนับว�ามีโอกาสนําไปสู�การ
บริหารจัดการเพ่ือลดความขัดแย�งท่ีเหมาะกับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน (ธัญลักษL 
รุจิภักดิ์, 2557) ซึ่งต�องเป$นการปฏิบัติงานในระดับบุคคลหรือระดับกลุ�มคน (Jehn Karen and  
Bendersky Corinne, 2003) เพ่ือไม�ก�อให�เกิดการแสดงพฤติกรรมท่ีบ�งบอกถึงการไม�ยอมรับ (พรนพ 
พุกกะพันธุ, 2544) จนนําไปสู�ความขัดแย�งข้ึนภายในองคLการ ท้ังนี้กระบวนการดังกล�าวได�สอดคล�อง
กับแนวคิดของฟ{ลเลยL (Filley Alan, 1975) ท่ีกล�าวถึงสาเหตุของความขัดแย�งและกระบวนการท่ี
ส�งผลต�อความขัดแย�งภายในองคLการ (Rebecca Kelly et al, 2015) จนทําให�องคLการขาด
ประสิทธิภาพ (วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ, 2550) และแนวคิดของโธมัส (Thomas Kenneth, 1974) ท่ีได�
นําเสนอเพ่ิมเติมเก่ียวกับแนวทางการแก�ไขป�ญหาตลอดจนรูปแบบการขจัดความขัดแย�งและยัง



5 
 

 

สอดคล�องกับแนวคิดของมารอน (Tschannen-Moran, 2001)  ท่ีมองว�าองคLการต�องมีกลวิธีในการ
ลดความขัดแย�งท่ีถูกต�อง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององคLการท่ีเน�นการทํางานระหว�างบุคคลหรือการ
ทํางานเป$นทีม และท้ังหมดยังเห็นว�าหากองคLการมีการลดความขัดแย�งลงได�โดยเฉพาะองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานอยู�จํานวนมากนั้นจะนําไปสู�การสร�างความผาสุกให�องคLการได� 
(Paul Schulte, 2015)  
  เนื่องจากการสร�างความผาสุกขององคLการ (Wellbeing) ได�กลายเป$นกระแสของแนวคิด
การทํางานท่ีเป$นความยั่งยืนให�กับองคLการท่ียังคงได�รับความสนใจอย�างแพร�หลายขององคLการ
สมัยใหม� (ป�ทมาภรณL  สรรพชัยพงษL, 2545) เพราะความผาสุกในการทํางานนั้นต�องมาจากองคLการท่ี
ต�องมีการสร�างแรงจูงใจในการทํางาน การทํางานภายใต�สภาพแวดล�อมท่ีดีและพร�อมสําหรับการ
แข�งขัน (ธงชัย สมบูรณL, 2549) รวมถึงการทํางานที่มีมิตรไมตรีอันดีระหว�างกัน (ประทุมทิพยL  
เกตุแก�ว, 2551) ซ่ึงความผาสุกจะส�งผลให�เกิดความร�วมมือร�วมใจและนําพาองคLการไปสู�เป̀าหมายได�
อย�างมีประสิทธิภาพ (Bjørk Ida Torunn et al ,  2007) ทําให�มีนักวิชาการหลายคนท่ีได�
ให�ความสนใจศึกษาป�จจัยท่ีมีอิทธิพลสําหรับการสร�างความผาสุกให�กับองคLการ พบว�ามีป�จจัยในด�าน 
การสร�างความพึงพอใจในงาน การสร�างการรับรู�การสนับสนุนจากองคLการผ�านกระบวนการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ และการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีผลต�อความผูกพันกับองคLการ (บุญใจ 
ศรีสถิตยLนรากูร, 2551) จนการนําไปสู�องคLการที่มีประสิทธิภาพ และกลายเป$นวัฒนธรรมองคLการ       
ท่ีน�าอยู� (ปาริชาติ เยพิทักษL และ ธีระวัฒนL จันทึก, 2559) ซ่ึงจากท่ีกล�าวมาจะเห็นได�ว�าป�จจัยดังกล�าว
นั้นเป$นองคLประกอบท่ีนําไปสู�การลดความขัดแย�งในองคLการได� 
  หากกล�าวลงไปอีกระดับหนึ่งจะพบว�ามีป�จจัยท่ีสําคัญต�อการสร�างความผาสุกท่ีจะนําไปสู�
การลดความขัดแย�งในองคLการได�อีกป�จจัยหนึ่ง คือ การสร�างวัฒนธรรมองคLการท่ีน�าอยู�ภายใต�
องคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานเป$นสิ่งหนึ่งท่ีสําคัญสําหรับการบริหารจัดการองคLการ 
เนื่องจากองคLการหลายแห�งเริ่มมีโครงสร�างของบุคลากรท่ีเปลี่ยนไป จากเดิมท่ีมีกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) ต�อมาเป$นเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) มากท่ีสุดในองคLการ หากแต�ป�จจุบัน
กลับมีกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มคนที่มีอายุระหว�าง 20-36 ป- เพ่ิมมากข้ึน
ประมาณร�อยละ 20-30 และมีแนวโน�มจะเพิ่มสูงขึ้นเรื่อยๆ  หากแต�สังคมไทยได�ก�าวเข�าสู�สังคม
ผู�สูงอายุ ทําให�มีการขยายอายุการทํางานของบุคลากรท่ีจะเกษียณอายุ จึงเกิดปรากฏการณLการผสมผสาน
ของคนหลากหลายวัยท่ีมีความแตกต�างกันทั้งวิธีคิดและวิธีการปฏิบัติงาน (เสาวคนธL วิทวัสโอฬาร, 
2550) โดยวัยท่ีแตกต�างกันจะส�งผลต�อความคิดและพฤติกรรมการทํางานที่แสดงออกแตกต�างกัน
ออกไป เนื่องจากช�องว�างระหว�างวัยที่มีความแตกต�างกัน ประกอบกับสิ่งแวดล�อมท่ีไม�เหมือนกัน 
ส�งผลให�มีมุมมองและความคิดแตกต�างกัน (สุบัทมา ตันตยาภินันทL, 2554) ทําให�มีลักษณะการทํางาน 
การแสดงความคิดเห็นและการแสดงออกท่ีแตกต�างกันในแต�ละช�วงวัยทํางาน (วิไลพร ทวีลาภพันทอง, 
2556) เช�น การให�ความสําคัญกับการทํางานอย�างทุ�งเทจนประสบความสําเร็จ เพ่ือให�เป$นท่ียอมรับ
ของสังคม จึงไม�ค�อนเปลี่ยนงานเพราะมีความจงรักภักดีต�อองคLการของตนเองของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) และการชอบทํางานคนเดียวไปจนถึงการทํางานเป$นกลุ�มที่ไม�ยึดหลักของการ
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ทํางานเป$นทีมของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X)   และอาจมีคนอีกกลุ�มหนึ่งท่ีมีความถนัดใน
ด�านเทคโนโลยี และมีการสื่อสารท่ีเป$นศัพทLเฉพาะของบุคลากรกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ทําให�บุคคลต�างวัยอาจไม�เข�าใจในภาษาหรือพฤติกรรมเหล�านั้น จนเป$นสาเหตุแห�งความไม�เข�าใจกัน 
ท่ีจะนําไปสู�การสร�างความขัดแย�งและความแตกต�างภายในองคLการในอนาคต หากแต�การทํางาน
ร�วมกันได�นั้นท้ัง 3 ฝ�ายต�องเข�าใจและยอมรับในความเป$นตัวตนของกลุ�มวัยท่ีมีความแตกต�างกันให�ได� 
(ประคัลภL ป�ณฑพลังกูร, 2550) ก็มีโอกาสนําพาองคLการไปสู�ความผาสุกได� แต�ต้ังอยู�บนพ้ืนฐานการ
ยอมรับในความเป$นตัวตนของกลุ�มวัยท่ีมีความแตกต�างกัน (สุรพงษL มาลี, 2551) ของคนท้ัง 3 กลุ�ม 
  ท้ังนี้ หากองคLการท่ีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานที่ประกอบด�วยกลุ�มบุคลากรท่ีมี
ความเป$นเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) มากกว�ากลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2552) เช�น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ที่มีความต�องการและความเข�าใจในเป̀าหมายของงานอย�างชัดเจน คือ การผลิตบัณฑิต 
นักปฏิบัติ และเน�นการทํางานแบบอิสระ (Independent) มีการมอบอํานาจในการทํางาน 
(Empowerment) จัดสภาพการทํางานท่ียืดหยุ�น หรือให�เวลาการทํางานแบบยืดหยุ�น (Flexible Time) 
มีการพัฒนาทักษะการทํางานอย�างต�อเนื่องเพ่ือส�งเสริมให�มีประสิทธิภาพในการทํางานและสามารถ
ทําผลงานให�บรรลุตามเป`าหมายขององคLการ (ไตรทิพยL ฦาชา, 2552) โดยมุ�งเน�นการประเมินท่ี
ผลลัพธLของงานมากกว�าพฤติกรรมการทํางาน และเชื่อมโยงผลลัพธLกับการให�รางวัลในลักษณะของ
การจ�ายค�าตอบแทนตามผลงาน (Pay for Performance) อย�างสมเหตุสมผล เพ่ือกระตุ�นให�เกิด
แรงจูงใจในการทํางาน (Rambur Betty et al, 2003) ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จะ
เน�นการบริหารโดยมุ�งเน�นการมอบหมายงานท่ีท�าทายความสามารถและความคิดสร�างสรรคL โดยการ
จัดสภาพแวดล�อมการทํางานท่ีดีซ่ึงเอ้ืออํานวยต�อการทํางานและรูปแบบการใช�ชีวิตของคนรุ�นใหม�ด�วย
หลักการองคLการแห�งความผาสุก (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2554)  
  ในอนาคตต�องยอมรับว�าองคLการแห�งอนาคตก็ต�องมีความต�องการให�บุคลากรเกิดความ
หลากหลายของช�วงวัยทํางานท่ีประกอบด�วยกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซ่ึงแต�ละกลุ�มมีพ้ืนฐานท่ีแตกต�างกัน เช�น 
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) ท่ีมีค�านิยมในการทํางาน คือ มุ�งม่ันในคุณภาพการทํางาน ยึด
ม่ันไม�เปลี่ยนแปลงความคิดง�ายๆ บางครั้งจึงถูกมองว�าเป$นพวกอนุรักษLนิยมท่ีให�ความสําคัญกับผลงาน 
แม�ว�าจะต�องใช�เวลานานกว�าจะประสบความสําเร็จ บางคนมีความทุ�มเทกับการทํางานและองคLการ
เป$นอย�างมาก จึงได�รับการยอมรับว�าเป$นกลุ�มที่มีความผูกพันกับองคLการเป$นอย�างมาก มักใช�การ
ตัดสินใจของกลุ�ม ชอบการทํางานเป$นทีม ส�งผลให�รูปแบบในการสื่อสารเป$นแบบพบหน�ากันและ
สื่อสารด�วยความเคารพและให�เกียรติกัน สิ่งที่เป$นแรงจูงใจของกลุ�มนี้คือ ค�าตอบแทนท่ีเป$นเงิน
(Hammill Greg, 2005) และการได�เป$นคนที่สังคมให�การยอมรับหรือมีคุณค�าในสังคม (Zemke 
Raines et al, 2000).  ส�งผลให�ไม�มีความสมดุลในการใช�ชีวิต เพราะใช�ชีวิตส�วนใหญ�อยู�กับการทํางาน
เท�านั้น ซึ่งจะแตกต�างจากกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ท่ีมีค�านิยมในการทํางาน คือ 
ทํางานตามหน�าท่ีท่ีได�รับมอบหมายตามคําสั่งท่ีชัดเจนด�วยตนเองเพียงลําพัง จึงไม�ชอบการทํางานเป$น
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ทีม มีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง และชอบการสื่อสารผ�านโทรศัพทLหรืออีเมลLเป$นหลัก สิ่งท่ีเป$นแรงจูงใจ
คือ ความอิสระ และการทํางานท่ียืดหยุ�นภายใต�สภาพแวดล�อมหรือบรรยายในท่ีทํางานท่ีดี (Karp 
Fuller et al, 2002) เพราะไม�ชอบกฎเกณฑLต�างๆ ส�งผลให�คนกลุ�มนี้ให�ความสําคัญกับความสมดุลใน
ชีวิตและการทํางาน และให�ความสําคัญต�อสัมพันธภาพท้ังเพ่ือนร�วมงานและครอบครัว (พิมลพรรณ 
เชื้อบางแก�ว, 2554) ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีค�านิยมในการทํางานท่ีมุ�งเน�น
เป̀าหมายชอบทํางานหลายอย�างในเวลาเดียวกัน มีความสนใจในการเป$นผู�ประกอบการ ทําให�ชอบ
การสอนงานมากกว�าการสั่งงาน ส�งผลให�เกิดความต�องการมีส�วนร�วมในการแสดงความคิดเห็น และ
ได�รับข�อมูลข�าวสารขององคLการอย�างรวดเร็วและต�อเนื ่อง เนื่องจากเป$นผู�เชี ่ยวชาญทางด�าน
เทคโนโลยี และมีความถนัดในด�าน social network  ทําให�ต�องการท่ีจะได�รับโอกาสในการ
แสดงความสามารถอย�างต�อเนื่อง เพราะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง  มีความคิดสร�างสรรคLในการ
ทํางาน (รัชฎา  อสิสนธิสกุล  และอ�อยอุมา รุ�งเรือง, 2548) และให�ความสําคัญต�อสัมพันธภาพท่ีดี
ในการทํางาน จึงความสําคัญกับการใช�ชีวิตให�มีความสุขไปพร�อมกับการทํางาน จากข�อมูลข�างต�น
พบว�า บุคลิกภาพของคนแต�ละช�วงวัยทํางานจะมีลักษณะท่ีแตกต�างกันออกไป หากแต�องคLการกลับ
ต�องการการบริหารงานเพ่ือให�บรรลุถึงเป̀าหมายเดียวกัน จึงต�องมีการบริหารจัดการองคLการท่ีไม�มุ�งสู�
ความขัดแย�งและต�องเป$นการทํางานท่ีผสานผลประโยชนLร�วมกัน และท�ายสุดองคLการก็จะเผชิญกับ
ความผาสุกได�หากมีวิธีการหรือรูปแบบท่ีเหมาะสมต�อการบริหารจัดการ  
 การบริหารองคLการแห�งความผาสุกภายในบุคลากรท่ีหลากหลายของช�วงวัยทํางาน เป$นสิ่ง
ท่ีทุกองคLการต�องการเผชิญเพ่ือสร�างความยั่งยืนในอนาคต (Peter Boxall, 2014) และจากท่ีกล�าวมา
ข�างต�นพบว�าสาเหตุหนึ่งท่ีนําไปสู�การสร�างความผาสุกให�กับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยการ
ทํางาน คือ การลดความขัดแย�งในองคLการให�ได� (James Hunter, 2015) เพราะแต�ละช�วงวัยทํางานมี
ทัศนคติ มุมมอง รูปแบบการใช�ชีวิต ลักษณะการเรียนรู� บุคลิกภาพและพฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
แตกต�างกันไป ท้ังนี้การลดป�ญหาความขัดแย�งภายในองคLการและการสร�างความผาสุกให�กับองคLการ
ได� เป$นป�จจัยสําคัญท่ีช�วยเพ่ิมขีดความสามารถในการแข�งขันให�กับองคLการ (Rosanne Hartman et 
al, 2014) ได�อย�างยั่งยืนด�วยการพยายามบริหารจัดการองคLการบนความหลากหลายของช�วงวัย
ทํางานให�เกิดคุณค�า โดยเน�นการเชื่อมโยงจากวิธีการบริหารท่ีเหมาะสม มาสร�างแรงผลักดันให�
บุคลากรท้ัง 3 ช�วงวัยให�เกิดการทํางานท่ีสามารถขับเคลื่อนวิสัยทัศนLขององคLการให�สําเร็จไปพร�อมๆ กัน 
ด�วยการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือมุ�งไปสู� และนําพาองคLการไปสู�ความผาสุกได�อย�างยั่งยืนใน
อนาคต (วชิระ ชนะบุตร, 2553)   
  จากปรากฏการณLในข�างต�นแสดงให�เห็นว�า ในการบริหารจัดทรัพยากรบุคคล ภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงกลายเป$นสิ่งท่ีมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนองคLการให�เกิดประสิทธิภาพ เพราะ
เป$นผู�ท่ีมีอิทธิพลต�อบุคลากรในองคLการในทุกช�วงวัยทํางาน ประกอบกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
เป$นสิ่งท่ีทุกองคLการแสวงหาและให�ความสําคัญเป$นอย�างมาก แม�ต�องเผชิญกับความขัดแย�งในความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน (พิมลพรรณ เชื้อบางแก�ว, 2554) ซึ่งมักเกิดขึ้นในองคLการท่ีมีคนเก�ง
ทํางานอยู�มาก เช�น ในสถาบันอุดมศึกษา โรงพยาบาล สถาบันการเงิน และธุรกิจบริการต�างๆ เป$นต�น 
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โดยผู�วิจัยเห็นว�าความขัดแย�งมักจะเกิดข้ึนได�ในหลายๆ องคLการ และหากมีการพัฒนาตัวแบบมาลด
ความขัดแย�งได�ก็จะเกิดผลดีต�อการสร�างวิธีการบริหารจัดการที่ถูกต�อง เพื่อให�องคLการเผชิญกับ
ความผาสุกได�ในอนาคต (Albrecht Simon, 2012) ดังนั้น ผู�วิจัยจึงเห็นได�ว�าควรศึกษาเก่ียวกับการ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยศึกษาผ�านป�จจัยท่ีเก่ียวข�องต้ังแต�รูปแบบของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
ท่ีเหมาะสม ผ�านกระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ กระบวนการรับรู�ความยุติธรรมภายในองคLการ 
และการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีมีอิทธิพลต�อการลดความขัดแย�งภายในองคLการ เพ่ือนํามา
ทดสอบไปสู�การสร�างความผาสุกให�เกิดขึ้นในองคLการ (ปาริชาติ เยพิทักษL และ ธีระวัฒนL จันทึก, 
2559) โดยเฉพาะองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานซึ่งนับว�ามีแนวโน�มเพ่ิมข้ึนกับกรณี
ประเทศไทยอันเนื่องมาจากผลของการเปลี่ยนแปลงโครงสร�างทางประชากรศาสตรLของประเทศท่ีจะ
นําไปสู�การสร�างตัวแบบทางการบริหารท่ีเหมาะสมในอนาคต  สําหรับองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน ได�แก� มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
  เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพราะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$น
เป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม� แต�ก�อต้ังข้ึนมาจากระบบอาชีวะศึกษา ซ่ึงต้ังแต� พ.ศ. 2518 เม่ือเกิดการ
พัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างบุคคลกร โดยการรวมบุคลากรใน
สังกัดจากหลายหลายสถาบันเพ่ือมาเป$นสถาบันเดียวกัน ซ่ึงบุคลากรครบท้ัง 3 กลุ�ม ได�แก� กลุ�มแรก 
คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คือ ท่ีมีอายุระหว�าง 50 ป-ข้ึนไป ซ่ึงอยู�ต้ังแต�เป$นสถาบัน
อาชีวะ ซ่ึงก�อนท่ีจะพัฒนาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) คือ กลุ�มที่มีอายุระหว�าง 37-51 ป-  จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�านเป$นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงกลุ�มสุดท�าย จะพบในเวลาต�อมาเม่ือได�พัฒนาสถาบันข้ึนเป$นมหาวิทยาลัยได�มี
นโยบายรับบุคลากรสายวิชาการท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก เพ่ิมข้ึน ทําให�เกิด
ความหลากหลายเพ่ิมข้ึน โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล มีท้ังบุคลากรท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป-  
จากปรากฏการณLดังกล�าวแสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากร
ท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) ท่ีอยู�มานานและพ่ึงเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับคนรุ�นใหม�ท่ีพ่ึงเข�ามา
ทํางานซ่ึงอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จึง
เป$นองคLการหนึ่งที่มีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบทั้ง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น และมีพ้ืนท่ี
ครอบคลุมท่ัวท้ังประเทศ ท้ังยังมีจํานวน 9 แห�ง 40 วิทยาเขต ซ่ึงครอบคลุมท่ัวประเทศ 
 
2. คําถามการวิจัย  

2.1 ความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
มีความหมาย และองคLประกอบของปรากฏการณLนี้อย�างไร สําหรับนําไปพัฒนานโยบายจากตัวแบบ
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การลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ต�อไป 

2.2 ตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีพัฒนาข้ึนมานี้มีความสอดคล�องกับ
ข�อมูลในเชิงประจักษLหรือไม� 

2.3 องคLประกอบของตัวแปรการลดความขัดแย�งเพ่ือสร�างความผาสุกท่ีนํามาศึกษามี
อิทธิพลทางบวก อิทธิพลทางลบ และอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรอย�างไร 

2.4 นโยบายการพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานควรเป$นอย�างไร 
 
3. วัตถุประสงค&ของการวิจัย 

3.1 เพ่ือศึกษาปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยการศึกษาทฤษฎีฐานราก เพ่ือพัฒนานโยบายจาก    
ตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี 
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  

3.2 เพ่ือพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการเพ่ือสร�างความผาสุก
ขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานด�วยวิธีการวัดเชิงพหุ 

3.3 เพ่ือทดสอบความสอดคล�อง ความแปรปรวนและค�าอิทธิพลของตัวแบบสมการ
โครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานและค�าพารามิเตอรLท่ีทดสอบในตัวแบบสมการโครงสร�างการลด 
ความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

3.4 เพ่ือศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมในการพัฒนานโยบายจากตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน 
 
4. ขอบเขตการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เป$นการพัฒนาตัวแบบ 
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การลดความขัดแย�งเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ขอบเขตด)านประชากร 
       มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม� หากแต�ก�อต้ังข้ึนมาจาก
ระบบอาชีวะศึกษา ซ่ึงต้ังแต� พ.ศ. 2518 และพัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงทาง
โครงสร�างบุคคลกร โดยการรวมบุคลากรในสังกัดจากหลายหลายสถาบันแล�วรวมมาเป$นสถาบัน
เดียวกัน ซ่ึงบุคลากรกลุ�มแรก คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คือ ท่ีมีอายุระหว�าง 50 ป-
ข้ึนไป(Lancaster and Stillman, 2002) ซ่ึงอยู�ต้ังแต�เป$นสถาบันอาชีวะ ซ่ึงก�อนท่ีจะพัฒนาเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) คือ 
กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 37-51 ป- (Lancaster and Stillman, 2002) จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�านเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ต�อมา เม่ือได�พัฒนาสถาบันข้ึนเป$นมหาวิทยาลัยได�มีนโยบายรับ
บุคลากรสายวิชาการที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก เพิ่มขึ้น ทําให�เกิดความ
หลากหลายเพ่ิมข้ึน โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มี
ท้ังบุคลากรท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป- (Lancaster 
and Stillman, 2002)  จากปรากฏการณLดังกล�าวแสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลใน
ป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากรท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ท่ีอยู�มานานและพ่ึงเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับ
คนรุ�นใหม�ที่พึ่งเข�ามาทํางานซึ่งอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล จึงเป$นองคLการหนึ่งที่มีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบท้ัง 3 กลุ�ม      
เจเนอเรชั่น ได�แก� กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

4.1.1 การศึกษาปรากฏการณLความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน : การศึกษาทฤษฎีฐานราก มีผู�ให�ข�อมูลหลัก (Key Informant) คือ อาจารยLมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลที่อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) และใช�การสุ�มตัวอย�างแบบเจาะจง เพ่ือ
ทําการสัมภาษณLเชิงลึกกับผู�ให�ข�อมูลหลักจนข�อมูลท่ีได�เกิดข้ึนซํ้าๆ และไม�มีข�อมูลใหม� เกิดข้ึนเพ่ิมเติม
อีกระหว�างการรวบรวมข�อมูล จึงถือว�าข�อมูลอ่ิมตัว (Saturation Data) ผู�วิจัยจึงหยุดทําการสัมภาษณL 
และนําข�อมูลท่ีได�จากผู� ให�ข�อมูลหลักมาวิเคราะหLข�อมูลเบ้ืองต�นเพ่ือให�ได�ประเภทมโนทัศนL 
(Conceptual Categories) (วิโรจนL สารรัตนะ, 2548) จากนั้นนําไปสู�การอภิปราย เพ่ือให�สอดคล�อง
กับมโนทัศนLและแสดงความสัมพันธLท่ีบูรณาการสิ่งต�างๆเข�าด�วยกัน (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2006) 

4.1.2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) กลุ�มประชากร 
คือ อาจารยLสายวิชาการท่ีมีช�วงวัยทํางานอยู�ในระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) ท่ีมีอายุ
ระหว�าง 50 ป- ข้ึนไป กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ที่มีอายุระหว�าง 37-51 ป- และกลุ�ม
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป- จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
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จํานวน 9 แห�ง  เนื่องจากเป$นมหาวิทยาลัยท่ีก�อต้ังข้ึนต้ังแต�ป- พ.ศ. 2518 จากวิทยาลัยเทคโนโลยีและ
อาชีวศึกษา 30 แห�ง และพัฒนาข้ึนเป$นสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเม่ือ พ.ศ. 2531 เกิดจากการ
ปฏิรูประบบการศึกษาของไทยตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห�งชาติ พ.ศ. 2542 จึงพัฒนาข้ึนเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป- พ.ศ. 2548 จํานวน 9 แห�ง 40 วิทยาเขตท่ัวประเทศ ซ่ึงแสดงถึง
ศักยภาพของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีวิทยาเขตกระจายอยู�ท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศไทย 
จากข�อมูลข�างต�น จึงแสดงให�เห็นถึงการรวมกันของบุคลากรต้ังแต�รุ�นใกล�เกษียณอายุราชการจนถึง
กลุ�มบุคลากรรุ�นใหม� จึงเป$นถือได�ว�าเป$นองคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางาน  

4.1.3 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : 
PAR) เพ่ือพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ผู�ให�ข�อมูลหลัก คือ อาจารยLสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  เพ่ือพิจารณาตัวแบบลดความขัดแย�งท่ี
วัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วง
วัยทํางาน  เพื่อนําไปใช�พัฒนาเป$นแผนนโยบายด�านการบริหารจัดการ แผนกลยุทธLการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล แผนงานหรือปฏิบัติราชการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 9 แห�ง 
 4.2 ขอบเขตด)านพ้ืนท่ี 
       ผู�วิจัยเลือกศึกษาท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห�ง เนื่องจากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลเป$นองคLการท่ีมีพ้ืนท่ีครอบคลุมท่ัวประเทศและท่ัวทุกภูมิภาคของประเทศ ซ่ึงอาจ
กล�าวได�ว�าเป$นองคLการท่ีมีขนาดใหญ�เป$นลําดับต�นๆของประเทศ และเป$นองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ของช�วงวัยทํางาน ซ่ึงประกอบด�วย บุคลากรต้ังแต�ก�อนปฏิรูปทางการศึกษา ซ่ึงส�วนใหญ�เป$นบุคลากร
ท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  และมีบุคลากรท่ีเข�ามาในช�วงปฏิรูปทางการศึกษาหรือ
ช�วงเปลี่ยนผ�านมาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งจะมีบุคลากรกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) เป$นส�วนใหญ� นอกจากนี้ยังมีบุคลากรรุ�นใหม�ท่ีเข�ามาใหม�อีกจํานวนหนึ่ง ซ่ึงส�วน
ใหญ�จะอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซ่ึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$นองคLการท่ี
มีกลุ�มตัวอย�างท่ีสอดคล�องกับบริบทของงานวิจัยนี้  

4.2.1 การศึกษาปรากฏการณLความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน : การศึกษาทฤษฎีฐานราก มีผู�ให�ข�อมูลหลัก (Key Informant) คือ อาจารยLสายวิชาการ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 แห�ง ท่ีมีช�วงวัยทํางานอยู�ในระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)
โดยการสุ�มตัวอย�างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

4.2.2 การศึกษาวิจัยนี้เป$นการศึกษาแบบ การกําหนดเกณฑLในการเลือกกลุ�มตัวอย�าง 
โดยการสุ�มตัวอย�างแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามจํานวนอาจารยLสายวิชาการ
ของแต�ละมหาวิทยาลัย หากมหาวิทยาลัยใดมีจํานวนอาจารยLสายวิชาการมากควรได�รับการสุ�มตัวอย�าง
เป$นตัวแทนท่ีมากกว�าจํานวนอาจารยLสายวิชาการน�อย (อาธง สุทธาศาสนL, 2527)  โดยคัดเลือก
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เฉพาะกลุ�มตัวอย�าง คือ อาจารยLสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 9 แห�ง ท่ีมีช�วง
วัยทํางานอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คืออาจารยLสายวิชาการท่ีมีอายุระหว�าง 50ป- 
ข้ึนไป กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) คือ อาจารยLสายวิชาการท่ีมีอายุระหว�าง 37-51 ป- และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ อาจารยLสายวิชาการท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป- 

4.2.3 การเลือกพ้ืนท่ีสําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม(Participatory 
Action Research-PAR)  เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํา
นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน จํานวน 1 
คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เนื่องจากเป$นองคLการที่มีกลุ�มตัวอย�างสําหรับ
การศึกษาครบท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ซ่ึงได�แก�กลุ�มเจอเนอเรชั่น บีบี (Generation BB) คือ กลุ�ม
ทํางานกับมหาวิทยาลัยมาต้ังแต�ยังเป$นสถาบันอาชีวะ และมีกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
ซ่ึงเป$นกลุ�มท่ีอยู�ระหว�างการรวมสถาบันเข�าด�วยกัน เพ่ือพัฒนาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มสุดท�ายท่ีเข�ามาทํางาน ดังนั้น  ผู�วิจัยจึงเห็นว�าเป$น
มหาวิทยาลัยสุวรรณภูมิจึงเหมาะสําหรับการศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม  
 4.3 ขอบเขตด)านเนื้อหา 
       การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานผู�วิจัยใช�ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research Methodology) โดยเริ่มศึกษาจากการสังเคราะหLตัวแปรจากแนวคิด 
ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องดังนี้ 

4.3.1 ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ท่ีมีอิทธิพลต�อ
กระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
การการลดความขัดแย�ง และการเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน ตามแนวคิดภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ของบาสและอโวลิโอ 
(Bas Bernard and Avolio Bruce, 1994), และคุณลักษณะภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
(transformational leadership) ตามแนวคิดของโฮและมิเกล (Hoy Wayne and Miskel Cecil, 
2008)  กระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของสก�อต คัทลิพและคณะ (Scott Cutlip 
et al, 2005), การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการตามแนวคิดของกรีนเบริกซLและบารอน (Greenberg 
and Baron, 2003) การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของเจมสL สนุ�ก (James Shonk, 
1982) การลดความขัดแย�งในองคLการตามแนวคิดของ คิชแมนนLและโทมัส (Kilmann and Thomas, 
1974) และการสร�างความผาสุกตามแนวคิดของมาเนียน (Manion Jo, 2003) 

4.3.2 กระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด�วย ความชัดเจนในการสื่อสาร 
ความน�าเชื่อถือ ช�องทางในการสื่อสาร ความต�อเนื่องและแน�นอน และความสามารถของผู�รับสารท่ีมี
อิทธิพลต�อการการลดความขัดแย�ง และการเสริมสร�างความผาสุกขององคLการ        
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4.3.3 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ประกอบด�วย การรับรู�ความยุติธรรมด�าน
กระบวนการ การรับรู�ความยุติธรรมด�านผลตอบแทน และการรับรู�ความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL ท่ีมี
อิทธิพลต�อการการลดความขัดแย�ง และการเสริมสร�างความผาสุกขององคLการ  

4.3.4 การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบด�วย สภาพแวดล�อม บทบาทในทีม 
และเป̀าหมายท่ีมีอิทธิพลต�อการการลดความขัดแย�ง และการเสริมสร�างความผาสุกขององคLการ  

4.3.5 การลดความขัดแย�งในองคLการ ประกอบด�วย การบริหารความขัดแย�งเพ่ือ
เสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีวิธีการดําเนินการดังนี้ มี
คุณลักษณะ 5 ประการ คือ การหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง การให�ความช�วยเหลือ การแข�งขันหรือ
การเอาชนะ การให�ความร�วมมือ และการประนีประนอม 

4.3.6 การสร�างความผาสุกในองคLการ ประกอบด�วย ความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จ
ในงาน และการเป$นท่ียอมรับขององคLการท่ีมีอิทธิพลต�อการการลดความขัดแย�งเพ่ือเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการ 
 4.4 ขอบเขตด)านระยะเวลา 
       ในการวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ผู�วิจัยใช�ระยะเวลาการศึกษาในเรื่อง
ดังกล�าวข�างต�น จํานวน 12 เดือน 

4.4.1 ศึกษาวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) เพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ตัวแปรของป�จจัยท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ในเดือนท่ี 1-5  

4.4.2 การศึกษาปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน : การศึกษาทฤษฎีฐานราก  ในเดือนท่ี 6-8 

4.4.3 ดําเนินการวิจัยพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ในเดือนท่ี 7-10 

4.4.4 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพื่อให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบ       
การลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน  ในเดือนท่ี 10-12 
 
5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  กรอบแนวคิดนี้ผู�วิจัยได�ออกแบบกรอบแนวคิดเป$นเชิงข้ันตอน เนื่องจากงานวิจัยนี้ผู�วิจัย
จะนําเสนอเป$นข้ันตอนเพ่ือให�ง�ายต�อการศึกษาวิจัย และเพ่ือให�สามารถนําผลของแต�ละข้ันตอนไป
เชื่อมโยงจนได�ผลทางการวิจัย โดยผู�วิจัยได�เริ่มดําเนินการเป$นข้ันตอนตามท่ีระบุไว�ในกรอบแนวคิด
การวิจัย และได�ศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้  ซ่ึงประกอบด�วย 
แนวคิดเก่ียวกับความหลายหลายช�วงวัยทํางานของระบบการทํางานในมหาวิทยาลัยเกิดใหม� แนวคิด
เก่ียวกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดเก่ียวกับการ
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รับรู�ความยุติธรรมในองคLการ แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดเก่ียวกับการ
ลดความขัดแย�งในองคLการ และแนวคิดเก่ียวกับการสร�างความผาสุก มาเป$นตัวแปรในการบริหาร
จัดการองคLการให�เกิดท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�กําหนดกรอบแนวคิดใน
การวิจัยออกเป$นข้ันตอน ดังนี้  
  ข้ันตอนท่ี 1 ผู�วิจัยเริ่มต�นศึกษาด�วยการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงใช�วิธีวิทยาการสร�างฐานราก 
(Grounded Theory) เพ่ือศึกษาปรากฏการณLปรากฏการณLความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยผ�านกระบวนการสร�างความหมายตามกระบวนทัศนL
ของมนุษยLท่ีกําหนดข้ึนเอง และเก็บข�อมูลและวิเคราะหLข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับปรากฏการณLอย�างเป$น
ระบบ (Leedy and Ormrod, 2001) โดยผู�วิจัยเป$นผู�มีบทบาทหลักในการเก็บข�อมูลจากผู�ให�ข�อมูลหลัก 
ซ่ึงใช�ค�นหาตัวแปร จากการลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณLเชิงลึก (In- Depth Interview) และใช�การสังเกต
แบบไม�มีส�วนร�วม (Non-Participant Observation)  (ทิวัตถL ศรีดํารงคL, 2556) จนข�อมูลอ่ิมตัว 
(Saturation Data) จึงหยุดการสัมภาษณL และนําข�อมูลท่ีได�มาสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลด
ความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจ
เนอเรชั่นวาย (Generation Y)  นอกจากนี้ ผู�วิจัยได�ศึกษาจากการวิจัยเชิงเอกสารอย�างมีระบบแบบมี
โครงสร�าง (Systematic Documentary Research) ประกอบด�วยเอกสารปฐมภูมิ คือ เอกสารท่ีระบุ
ถึงเหตุการณLในลักษณะประจักษLพยาน  และเอกสารทุติยภูมิ คือ เอกสารท่ีมิได�มีลักษณะประจักษLพยาน 
(Bailey, 1994) อันได�แก� หนังสือ บทความวิชาการ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง เพ่ือนํามาสังเคราะหLตัวแปร
ของการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
  ขั้นตอนที่ 2 ผู�ศึกษาได�ใช�ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology) เพ่ือพัฒนาโดยใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือในการวัดผล และตรวจสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือโดยการประเมินค�าความเท่ียงตรงกับเนื้อหาท่ีศึกษา (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) จาก
ผู�เชี่ยวชาญ (Item-Objective Congruence: IOC) จํานวน 3 คน แล�วจึงทดสอบและตรวจสอบความ
เท่ียงตรงของเครื่องมือ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2534) โดยการหาค�าสัมประสิทธิ์แอลฟ�าของ 
ครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) เป$นการคํานวณค�าความแปรปรวนของคะแนนแต�ละส�วน 
และความแปรปรวนของคะแนนรวมสามารถนําไปใช�ประมาณค�าความเชื่อมั่น  แล�วจึงวิเคราะหL
องคLประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และตรวจสอบความสอดคล�องของ
ตัวแบบความสัมพันธLเชิงสาเหตุกับข�อมูลเชิงประจักษLด�วยสถิติข้ันสูงด�วยโปรแกรมวิเคราะหLทาง
สังคมศาสตรL เพ่ือวิเคราะหLสมการโครงสร�าง SEM และเปรียบเทียบตัวแบบสมการโครงสร�างการลด
ความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วง    
วัยทํางาน ท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ได�แก� กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จากนั้นจึงนําตัวแบบสมการตัวแบบการ
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ลดความขัดแย�งเพื่อสร�างความผาสุกขององคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ของท้ัง     
3 ตัวแบบ มาวัดเชิงพหุ (Multi-Group) เพ่ือพิจารณาค�าความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL  
   จากนั้น จึงนําไปศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : PAR) เพ่ือหานโยบายตัวแบบลดความ
ขัดแย�งเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วง โดยมีข้ันตอน
ดังนี้ เตรียมการ (preparation) และวางแผน (planning)  สําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
(Participatory Action Research : PAR) เพ่ือหานโยบายสําหรับเป$นตัวแบบลดความขัดแย�งเพ่ือ
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงในอาจารยLสายวิชาการของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิท่ีมีกลุ�มเจเนอเรชั่นท้ัง 3 กลุ�ม ได�แก� กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
แล�วจึงดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : PAR) ท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ ท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น โดยการสังเกต (observing) และ
นําผลมาสรุปเพ่ือพัฒนาเป$นนโยบายการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน และนําไปใช�พัฒนาเป$นแผน
นโยบายด�านการบริหารจัดการ แผนกลยุทธLการบริหารทรัพยากรบุคคล แผนงานหรือปฏิบัติราชการ 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 9 แห�ง ดังนั้น ผู�วิจัยจึงนําเสนอแผนผังแสดงกรอบแนวคิด
ของงานวิจัยในนี้ ดังภาพท่ี 1 
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1)การวิจัยฐานรากด�วยการสัมภาษณLเชิงลึก และ2)
การวิจัยเชิงเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง 
(Systematic Documentary Research) จาก

เอกสารปฐมภูม ิและเอกสารทุติยภูม ิ

แนวโน�มองคLประกอบของตัวแปรในการ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิง
พหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงทํางาน 

สังเคราะหLองคLประกอบตัวแปรของการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิง
พหุเพ่ือเสรมิสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology)  

การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัด
เชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของ
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย

ทํางาน  

แบบสอบถาม 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือจากผู�เช่ียวชาญ 
(Item-Objective Congruence : IOC) 

จํานวน 3 คน 

ใช�สัมประสิทธ์ิแอลฟ�า ของครอนบาค  
(Cronbrach’s Alpha Coefficient) 

การวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน 
(confirmatory factor analysis) และ
ตรวจสอบความสอดคล�องของตัวแบบ
ความสัมพันธLเชิงสาเหตุกับข�อมลูเชิง

ประจักษL มาวิเคราะหLสมการโครงสร�าง 
SEM 

ตัวแบบการลดความขัดแย�ง
เพ่ือเสรมิสร�างความผาสุกของ
องคLการท่ีมีความหลากหลาย

ในช�วงวัยทํางาน 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วมเพ่ือให�ได�นโยบาย 

กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี
(Generation BB) 

กลุ�มเจเนอเรชั่น 
เอ็กซL (Gen X) 

การวัดเชิงพหุ 
(Multi-Group) 

กลุ�มเจเนอเรช่ัน เอ็กซL 
(Gen X) 

กลุ�มเจเนอเรช่ัน วาย 
(Gen Y) 

กลุ�มเจเนอเรชั่น 
วาย (Gen Y) 

กลุ�มเจเนอเรช่ัน บีบี 
(Generation BB) 

 
   ข้ันตอนท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    ข้ันตอนท่ี 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1 แผนผังแสดงกรอบแนวคิด 
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6.สมมติฐานการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยนี้ ได�กําหนดสมมติฐานการวิจัยจากกรอบแนวคิดได�ดังนี้ 

6.1 ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานท่ีพัฒนาข้ึนมาสอดคล�องกับข�อมูลในเชิงประจักษL 
   H1 : ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ                       
  ตามแนวคิดของนิธิพร ลิ่มประเสริฐ, 2557; Matthew J. Smith, 2013; Linjuan 
Rita Men, 2014 
  H2 : ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ   
  ตามแนวคิดของ Ehrhart G. mark, 2004; Cho Jeewon, 2010; Marjolein Kool, 
2012; Schwepker and Charles, 2010; Gupta Vishal, 2015; McCleskey A. Jim, 2016 
   H3 : ภาวะผู�นําการเปลีย่นแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
                    ตามแนวคิดของ วิมลมาศ เผ�าจินดาและคณะ, 2555; พชร วงษLแก�ว, 2557; พิรพร 
ศิวะวามร, 2557; รณกร สุวรรณกลาง, 2557; สุวรรณา วิไลวัลยL, 2557; Oluremi B. Ayoko, 2010; 
Gergana Markova et al, 2014; Julia E. Hoch, 2014; Ravangard Ramin et al, 2016 
  H4 : ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ 
  ตามแนวคิดของ Yan Li et al, 2012; Oladimeji Jamiu Odetunde, 2013; Sigit 
Altmae et al, 2013; Wen-Long Chang and Chun-Yi Lee, 2013; Tahir Saeed et al, 2014; 
Muhammad Latif Khan et al, 2015 
   H5 : ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกขององคLการ 
              ตามแนวคิดของ สุรพงษL นิ่มเกิดผล, 2558; Nielsen Karina et al, 2012; Gergana 
Markova et al, 2014 
  H6 : การสื่อสารท่ีมีประสิทธภิาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
  ตามแนวคิดของ Gopinath Chirukandath, 2000; Ismail Azman, 2016; Mitchell 
Renée, 2016; Terzioglu Fusun, 2016 
  H7 : การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  ตามแนวคิดของ Rosanne L. Hartman et al, 2014; Lin Chiuhsiang Joe, 2016; 
Mundt Marlon, 2016   
  H8 : การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมี                    
ประสิทธิภาพ 
  ตามแนวคิดของ Phillips M. Jean et al, 2001; Guoquan Chen et al, 2002; 
Davidson Megan, 2016; Juliet Hassard, 2016  
  H9 : การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งใน                    
องคLการ 
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  ตามแนวคิดของ วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ, 2550;  Dave Bouckenoogh, 2013; Jeremy 
A. Rinker and Chelsey Jonason, 2014; Judith Volmer, 2015; Shannon Kerwin et al, 
2015 
  H10 : การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกการสร�างความผาสุกของ                     
องคLการ  
  ตามแนวคิดของ Stephen Wood et al, 2003; Vicente Martinez-Tur et al, 2014; 
Margaret Heffernan, 2016  
  H11 : การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งใน
องคLการ 
  ตามแนวคิดของ สุวรรณา วิไลวัลยL, 2557; Steve Alper, 2000; Bradley Bret et 
al, 2012; Rosanne L. Hartman et al, 2014; Donna Margaret Mckenzie, 2015  
  H12 : การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกใน                     
องคLการ 
  ตามแนวคิดของ James K. Harter et al, 2002; Albrecht Simon, 2012; Ulrika 
Hultgren et al, 2013; Inoue Yuhei et al, 2015  
  H13 : การลดความขัดแย�งในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกใน                     
องคLการ 
  ตามแนวคิดของ Amanda S. Bell, 2012; Fehmidah Munir, 2012; Nielsen 
Karine et al, 2012; Yvonne Brunetto et al, 2013;  Dean Tjosvold et al, 2014; Gergana 
Markova et al, 2014; Maura Galletta, 2014; Rebecca Kelly et al, 2015 

6.2 ตัวแบบการลดความขัดแย�งเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น มีความแปรปรวนของตัวแบบและค�าพารามิเตอรLท่ี
ทดสอบ ดังภาพท่ี 2 
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ภาพที่ 2 การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 

H11 
H13 

H9 

การรับรู)ความยุตธิรรม
ในองค&การ 

H1 H2 H3 H4 

H6 

H7 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธภิาพ 

การทํางานเป�นทีมทีม่ี
ประสิทธภิาพ 

การลดความขัดแย)ง
ในองค&การ 

การสร)างความ
ผาสุกในองค&การ 

H12 

H5 

H10 
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7. นิยามศัพท& 
7.1 นิยามศัพท&เฉพาะ 

7.1.1 ตัวแบบ หมายถึง รูปแบบโมเดลการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีผู�วิจัยพัฒนาข้ึน 

7.1.2 ความขัดแย)ง หมายถึง ความคิดเห็นในกระบวนการทํางานท่ีมีความแตกต�างกัน
ภายในองคLการ หากแต�มีวัตถุประสงคLในการทํางานเพ่ือให�บรรลุเป̀าหมายขององคLการร�วมกัน 

7.1.3 ความแตกต=างช=วงวัยทํางาน (Multigenerational) หมายถึง อาจารยLสาย
วิชาการของมหาวิทยาลัยราชมงคลท่ีมีความแตกต�างกันของช�วงวัยทํางานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล ท้ัง 9 แห�ง โดยแบ�งออกเป$น 3 กลุ�ม คือ  

7.1.3.1 กลุ=มเจเนอเรช่ันบีบี (Generation BB) หรือเรียกว=ากลุ=มเบบ้ีบูม 
(Baby Boomer) หมายถึง อาจารยLสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชมงคลท่ีเกิดในช�วงป- พ.ศ. 2489-
2507 อายุ 50 ป-ข้ึนไป มีบุคลิกภาพ มีความอดทน ให�ความสําคัญกับงาน มุ�งม่ันทําจนกว�าจะประสบ
ความสําเร็จ และมีความจงรักภักดีต�อองคLการด�วยความบริสุทธิ์ใจ 

7.1.3.2 กลุ=มเจเนอเรช่ันเอ็กซ& (Generation X) หมายถึง อาจารยLสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยราชมงคลท่ีเกิดในช�วงป- พ.ศ. 2508 – 2522  อายุ 37-51 ป-  มีบุคลิกภาพ คือ มี
พฤติกรรมชอบอะไรง�ายๆ แต�ให�ความสําคัญกับเรื่องความสมดุลระหว�างงานกับครอบครัว (Work – 
life balance)  ชอบทํางานคนเดียวโดยไม�พ่ึงใคร เป$นคนท่ีมีความยืดหยุ�นในการปรับตัวกับวัฒนธรรมท่ี
เปลี่ยนไป 

7.1.3.3 กลุ=มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) หมายถึง อาจารยLสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยราชมงคลท่ีเกิดในช�วงป- พ.ศ. 2523 – 2539 อายุ 20-36 ป- มีบุคลิกภาพ คือ  
มีความเป$นตัวของตัวเองสูง ไม�ชอบอยู�ภายใต�เง่ือนไขใด มีอิสระในความคิด มีความสามารถในการ
ทํางานโดยใช�ระบบสารสนเทศในการทํางาน ชอบการติดต�อสื่อสาร มีความคิดสร�างสรรคLสิ่งใหม�ๆ  

7.2 นิยามปฏิบัติการ 
7.2.1 ภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลง (transformational Leaderships) หมายถึง 

การใช�อิทธิพลจากคุณลักษณะผู�นํา อิทธิพลของพฤติกรรมของผู�นํา การสร�างแรงบันดาลใจให�กับผู�ตาม 
และการกระตุ�นการใช�ป�ญญาของผู�นําองคLการในระดับอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยท่ีแสดง
ออกมาเพ่ือลดความขัดแย�งภายในองคLการและสามารถสร�างความผาสุกให�กับองคLการท่ีมีความ
หลากหลายได�อย�างมีประสิทธิภาพ 

7.2.2 การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (Communication Efficacy) หมายถึง ความ
ชัดเจนในการสื่อสาร ความน�าเชื่อถือ ช�องทางในการสื่อสาร ความต�อเนื่องและแน�นอน และ
ความสามารถของผู�รับสาร ท่ีส�งผลต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและการรับรู�ความยุติธรรม
ในองคLการ  

7.2.3 การรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ (Organization Justice) หมายถึง 
กระบวนการรับรู�ในการบริหารจัดการความยุติธรรมในการดําเนินกิจการในด�านผลตอบแทน 
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กระบวนการ และความสัมพันธLระหว�างบุคคล ท่ีมีส�งผลต�อการทํางานเป$นทีม และการลดความ
ขัดแย�งในองคLการ รวมถึงส�งผลต�อการสร�างความผาสุกให�กับองคLการ 

7.2.4 การทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (Team Efficacy) หมายถึงสภาพแวดล�อม
ของทีม บทบาทหน�าที่ของตนเองที่มีในทีม และการมีเป̀าหมายเดียวกัน ท่ีส�งผลต�อการลดความ
ขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกให�กับองคLการ 

7.2.5 การลดความขัดแย)ง (Reducing Conflict) หมายถึง กระบวนการการลด
ความขัดแย�งซ่ึงประกอบด�วย การหลบหลีกความขัดแย�ง (Avoiding Style) การให�ความช�วยเหลือ 
(Accommodating Style) การแข�งขัน (Competing Style)  และการให�ความร�วมมือ 
(Collaborating Style) ให�อยู�ในระดับท่ีคนในองคLการยอมรับได� เพ่ือสร�างความสัมพันธLอันดีต�อกัน 
และนําองคLการไปสู�การสร�างความผาสุกให�กับองคLการ  

7.2.6 ความผาสุกขององค&การ (Wellbeing) หมายถึง การยอมรับในบุคลิกภาพ
ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีอิทธิพลต�อการสื่อสาร การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางาน
เป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือลดความขัดแย�งระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจ
เนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ภายในองคLการ และ
นําไปสู�การสร�างความผาสุกให�กับองคLการ 

7.2.7 ความแปรปรวนของตัวแบบ หมายถึง ความแปรปรวนขององคLประกอบ 
ตัวแปรแฝง และค�าพารามิเตอรL 

7.2.8 ความแปรปรวนของค=าพารามิเตอร& หมายถึง ค�าคงท่ีของน้ําหนักองคLประกอบ 
ท่ีแสดงออกมาในรูปค�าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรแฝงในตัวแปรหลักได� ค�าความผันแปรของ 
ตัวแปรหลัก และค�าความคลาดเคลื่อนในการวัด 

7.2.9 การวิเคราะห&กลุ=มพหุ (Multiple -Group Analysis) หมายถึง การศึกษา
จากค�าพารามิเตอรLของตัวแบบ โดยการเปรียบเทียบและวิเคราะหLข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง 3 กลุ�ม
พร�อมกัน 
 
8. ประโยชน&ท่ีได)รับ 
  งานวิจัยในครั้งเพ่ือก�อให�เกิดประโยชนLต�อองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
โดยเฉพาะมหาวิทยาลัย ดังนี้ 

8.1 ประโยชน&ทางวิชาการ 
8.1.1 เพ่ือให�ทราบถึงป�จจัยท่ีมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ 

และป�จจัยท่ีมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกให�กับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน ได�อย�างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช�วยไปขยายผลในเรื่องการลดความขัดแย�งของทฤษฎี 2 มิติตาม
แนวคิดของคิชแมนนLและโทมัส (Kilmann and Thomas, 1974) ซ่ึงก�อให�เกิดมิติในการประยุกตLใช�
ทฤษฎีในเชิงบริหารจัดการองคLการอย�างกว�างขวางมากข้ึน 
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8.1.2 เพ่ือให�ได�ตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�ม       
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ท่ีนําไปสู�รูปแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาก
ของช�วงวัยทํางานในท่ีนี้ คือ กลุ�มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�และมีโอกาสประยุกตLตัวแบบ
ทางวิชาการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวข�องมาช�วยในการวางนโยบายในการบริหารจัดการองคLการ และวางแผนการ
พัฒนาทรัพยากรบุคคล ท้ังยังสามารถพัฒนาเป$นแผนปฏิบัติงานได� 

8.1.3 การวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือศึกษา ตัวแปร 
และตัวแบบที่ลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานแล�ว จึง
นําไปสร�างนโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการ ภายใต�กรอบแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข�อง
กับการบริหารจัดการบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เช�น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ให�สามารถนําไปใช�พัฒนาเป$นแผนพัฒนาบุคลากรในการบริหารจัดการของกลุ�ม
มหาวิทยาลัยราชมงคล 

8.2 ประโยชน&สําหรับหน=วยงานท่ีเก่ียวข)อง 
8.2.1 ผู�บริหารในองคLการท่ีมีความหลากหลายช�วงวัยทํางานสามารถนําตัวแบบการ

ลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานไปใช�ในการบริหารจัดการองคLการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�าง
ประชากรท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทยได�อย�างมีประสิทธิภาพในท่ีนี้คือ องคLการในมหาวิทยาลัยท่ีเกิดใหม� 

8.2.2 เพ่ือนําการพัฒนานโยบายจากตัวแบบลดความขัดแย�ง ท่ีวัดเชิงพหุเ พ่ือ
เสริมสร�างความผาสุกท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานไปประยุกตLใช�กับกลุ�มมหาวิทยาลัยราช
มงคลเพ่ือนําเรื่องภาวะผู�นํา การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
และการสร�างความผาสุกสามารถนําไปพัฒนาเป$นกรอบนโยบายในการบริหารจัดการของกลุ�ม
มหาวิทยาลัยราชมงคล นอกจากนี้การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และการสร�างสามารถนําไป
พัฒนาเป$นแผนกลยุทธL และแผนปฏิบัติราชการในการบริหารจัดการของกลุ�มมหาวิทยาลัยราชมงคล 
ภาวะผู�นํา  การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและการลดความขัดแย�ง
สามารถนําไปพัฒนาเป$นแผนพัฒนาบุคลากรในการบริหารจัดการของกลุ�มมหาวิทยาลัยราชมงคล  

8.2.3 ผลการวิจัยสามารถสร�างตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�าง
ความผาสุกท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือเป$นแนวทางในการสร�างนโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน และองคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางาน
สามารถนําไปประยุกตLใช�ในการบริหารจัดการองคLการในส�วนของการพัฒนาบุคลากรในองคLการให�มี
ความผูกพัน และมีความพร�อมในการสร�างศักยภาพในการปฏิบัติงานให�มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
 



 

23 

 
บทท่ี 2 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข)อง 
 
 การศึกษา “การจากตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวันทํางาน” ผู�วิจัยได�นําเสนอแนวคิด ทฤษฎี 
และทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท้ังหมด ดังนี้ 
  1. แนวคิดเก่ียวกับการทํางานของมหาวิทยาลัยเกิดใหม�  
  2. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง  
         3. แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
   4. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
  5. แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  6. แนวคิดเก่ียวกับการลดความขัดแย�งในองคLการ 
 7. แนวคิดเก่ียวกับการสร�างความผาสุก 
  8. งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
  9. สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรท่ีพัฒนาข้ึนเป$นตัวแบบ 
 
1. แนวคิดเก่ียวกับการทํางานของมหาวิทยาลัยเกิดใหม=  
 ในป�จจุบันมีองคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานมีจํานวนมากและส�วนใหญ�คือ 
องคLการขนาดใหญ�ท่ีเกิดข้ึนในระยะเวลาท่ียาวนาน หากแต�ในป�จจุบันมีมหาวิทยาลัยเกิดใหม�ท่ีเป$น
ศูนยLรวมของคนเก�งท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน จนนําไปสู�ความหลากหลายทางความคิด
และพฤติกรรม ซ่ึงส�งผลต�อการบริหารจัดการองคLการในหลายด�าน เช�น การทํางานบนความคิดเห็นท่ี
แตกต�าง จนไม�สามารถทํางานร�วมกันเป$นทีมได� สุดท�ายจึงเกิดเป$นความขัดแย�ง จึงเป$นสาเหตุให�ไม�
สามารถการพัฒนาองคLการให�เป$นองคLการแห�งความผาสุกได� ผู�วิจัยจึงเห็นว�า มหาวิทยาลัยเกิดใหม�
อย�างเช�น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลแม�จะเป$นองคLการท่ีพ่ึงก�อต้ังข้ึนหากแต�เกิดจากการปฏิรูป
การศึกษาจนกลายเป$นศูนยLรวมของความหลากหลายและความแตกต�างในหลายด�าน เช�น เป$นศูนยL 
รวมของคนเก�งท่ีอยู�ในกลุ�มงานอาจารยLสายวิชาการในยังมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานเป$น
จํานวนมาก  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเกิดใหม� จึงเป$นสถานศึกษาท่ีควรเป$นต�นแบบในการบริหารจัดการ
องคLการบนความหลากหลายได�อย�างมีประสิทธิภาพ  
 1.1 ความเป�นมาของมหาวิทยาลัยราชมงคล 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซ่ึงเป$นมหาวิทยาลัยท่ีเกิดจากวิทยาลัยเทคโนโลยี
และอาชีวศึกษาหลายแห�งท่ีก�อต้ังข้ึนต้ังแต�ป- พ.ศ. 2518 โดยจัดการศึกษาในระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) หากแต�มาพัฒนาข้ึนเป$นสถาบันอุดมศึกษาภายใต�การสังกัด กรมอาชีวศึกษา 
เพ่ือผลิตครูอาชีวศึกษาระดับปริญญาตรี และให�การศึกษาทางด�านอาชีพท้ังระดับตํ่ากว�าปริญญาตรี 
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ระดับปริญญาตรี และประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง ทําการวิจัยส�งเสริมการศึกษาทางด�านวิชาชีพ 
เทคโนโลยีและให�บริการทางวิชาการแก�สังคม ต�อมาได�รับพระราชทานชื่อให�วิทยาลัยเทคโนโลยีและ
อาชีวศึกษาใหม�ว�า สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล มีภารกิจหลักคือ จัดการศึกษาด�านวิชาชีพและ
เทคโนโลยีควบคู�กับทําการวิจัยสิ่งประดิษฐL นวัตกรรม ให�บริการทางวิชาการแก�สังคม ท้ังยังทํานุบํารุง
ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม และอนุรักษLสิ่งแวดล�อมไปพร�อมกัน 
  เม่ือเกิดการปฏิรูประบบการศึกษาของไทยท้ังหมดให�เป$นไปตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห�งชาติ พ.ศ. 2542 ท่ีมุ�งเน�นการกระจายอํานาจของสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให�
เกิดความอิสระและความคล�องตัวในการบริหารจัดการของสถาบันการศึกษา (สํานักงานปฏิรูป
การศึกษา, 2545) จึงได�ปรับปรุงพระราชบัญญัติสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2518 ไปเป$น
พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงประกาศใช�ในราชกิจจานุเบกษา เม่ือ
วันท่ี 18 มกราคม พ.ศ. 2548 มีผลให�เกิดมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 แห�ง (มทร.ธัญญบุรี, 
2557) ดังต�อไปนี้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ ประกอบด�วย  3 วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขตเทคนิคกรุงเทพฯ  2.วิทยาเขตบพิตรพิมุข 
มหาเมฆ 3.วิทยาเขตพระนครใต�  สําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก ประกอบด�วย 4 
วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขตจักรพงษLภูวนารถ 2.วิทยาเขตอุเทนถวาย 3.วิทยาเขตบางพระ 4.วิทยาเขต
จันทบุรี และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ประกอบ 5 วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขต
เทเวศรL 2.วิทยาเขตโชติเวช  3.วิทยาเขตพานิชยLการพระนคร 4.วิทยาเขตชุมพรเขตอุดมศักด์ิ   
5.วิทยาเขตพระนครเหนือ ส�วนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL ประกอบด�วย 4 วิทยาเขต 
ได�แก� 1.วิทยาเขตเพาะช�าง 2.วิทยาเขตพิตรพิมุข จักรวรรดิ 3.วิทยาเขตศาลายา 4.วิทยาเขตวัง 
ไกลกังวล  ส�วนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา ประกอบด�วย 6 วิทยาเขต ได�แก� วิทยาเขต
ภาคพายัพ  วิทยาเขตน�าน  วิทยาเขตลําปาง  วิทยาเขตเชียงราย  วิทยาเขตตาก วิทยาเขตพิษณุโลก  
สําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย ประกอบด�วย 6 วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขต
สงขลา 2.วิทยาเขตนครศรีธรรมราช ไสใหญ� 3. วิทยาเขตนครศรีธรรมราช ทุ�งใหญ� 4. วิทยาเขต
นครศรีธรรมราช ขนอม 5. วิทยาเขตตรัง 6. วิทยาเขตรัตภูมิ นอกจากนี้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลสุวรรณภูมิ ประกอบด�วย 4 วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขตนนทบุรี 2.วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา 
วาสุกรี 3.วิทยาเขตพระนครศรีอยุธยา หันตรา 4.วิทยาเขตสุพรรณบุรี  และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน ประกอบด�วย 5 วิทยาเขต ได�แก� 1.วิทยาเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2.วิทยาเขต
สุรินทรL 2.วิทยาเขตขอนแก�น 3.วิทยาเขตกาฬสินธุL 4.วิทยาเขตสกลนคร 
   ในป�จจุบันมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ัวทุกภาคของประเทศ 
จึงเป$นอาณาจักรทางการศึกษาท่ีมีขนาดใหญ�ในลําดับแรกๆ ของประเทศไทย ซ่ึงมีศักยภาพในการ
ผลิตบัณฑิตได�จํานวนมาก เป$นเครื่องบ�งชี้ได�ว�า กลุ�มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เน�นการผลิต
บัณฑิตท่ีมีคุณภาพออกสู�ตลาดแรงงานอย�างแท�จริง โดยท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ได�มุ�งเน�น
การผลิตบัณฑิตท่ีหลาหกลายสาขา เช�น ด�านทางวิทยาศาสตรLและเทคโนโลยี และผลิตบัณฑิตในสาย
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วิชาชีพเพ่ือออกมาทํางานรับใช�ประเทศชาติ พัฒนาประเทศชาติมาเป$นระยะเวลาท่ียาวนานมาก          
สมดังคํานิยามท่ีให�ไว�กับบัณฑิตจากมหาวิทยาลัยแห�งนี้ว�า “บัณฑิตนักปฏิบัติ” 
  1.2 ระบบการทํางานในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลจัดอยู�ในกลุ�มมหาวิทยาลัยเกิดใหม� ซ่ึงทุกมหาวิทยาลัย
จะมีเอกลักษณL  มีวัฒนธรรมองคLการท่ีแตกต�างกัน มีวิถีการทํางานเป$นรูปแบบเฉพาะตัว เนื่องจาก
เกิดจากการรวมกันของความหลากหลาย ต้ังแต� บุคลากรท่ีมีความหลากหลาย นโยบายท่ีแตกต�าง 
แนวทางการพัฒนาท่ีไม�ได�เป$นไปในรูปแบบเดียวกันในทุกท่ี จนทําให�มหาวิทยาลัยขาดการบริหารจัดการ
ในลักษณะองคLรวมให�เป$นหนึ่งเดียวกันขาดเอกลักษณLร�วมกันอย�างมีนัยสําคัญ เพราะแต�ละแห�งยัง
คุ�นเคยกับโลกทัศนLเดิม ยึดม่ันวิธีคิด และวิถีชีวิตแบบเดิม มีความภาคภูมิใจกับชื่อเสียงในอดีต ต�อมาก
คณะกรรมการสภามหาวิทยาลัยในฐานะผู�บริหาร เชิงนโยบายและทีมผู�บริหารมหาวิทยาลัยในฐานะ
ผู�นํา นโยบายไปสู�การปฏิบัติ เพ่ือสร�างความเข�าใจถูกต�องร�วมกันในระดับนโยบายและระดับบริหาร 
และร�วมกันกําหนดแนวทางวางรากฐานสู�เป`าหมาย สู�ความสําเร็จ ทําให�เกิดความร�วมมือกันแบบ
บูรณาการ เพ่ือเตรียมการเดินหน�าเรื่องวิชาการ ซ่ึงเป$นเรื่องท่ีสําคัญ เป$นหัวใจของสถาบันการศึกษา 
(มทร.พระนคร, 2558) ดังจะเห็นได�จากการจําแนกจํานวนบุคลากรในสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ในแต�ละช�วงวัยทํางานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 แห�ง ซ่ึงสามารถสรุปได�ดังนี้ ตารางท่ี 1   
 
ตารางท่ี 1 จํานวนบุคลากรของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห�ง       
ท่ี มหาวิทยาลัย รวม 
1 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 986 
2 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 597 
3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 570 
4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 550 
5 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL 555 
6 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา 1,090 
7 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 860 
8 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 667 
9 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 1,453 
 รวม 7,328 

 

 
  ในส�วนของการบริหารในสถานศึกษาย�อมเกิดความขัดแย�งในสถานศึกษาย�อมเกิดข้ึน
อย�างหลีกเลี่ยงไม�ได� (จิตราพัชรL ชัยรัตนหิรัญกุล และธานี เกสทอง, 2556) โดยสาเหตุส�วนใหญ�เกิด
จากความไม�พอเพียงของทรัพยากรทางการศึกษา ซ่ึงประกอบด�วย 4 ด�าน (Bender William, 2002) 
คือ 1) ทรัพยากรมนุษยLหรือบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีอยู�อย�างจํากัด  2) ทรัพยากรทางกายภาพท่ี
ประกอบด�วยวัสดุอุปกรณL เครื่องมืออํานวยความสะดวกในการสอน  3) ทรัพยากรทางการเงินหรือ
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งบประมาณท่ีได�รับการจัดสรรสําหรับองคLการทางการศึกษา และ 4) ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ
ทางการศึกษา ได�แก� ความรู�หรือข�อมูลเพ่ือประกอบการตัดสินใจในการบริหารจัดการ จนทําให�เกิด
การแข�งขันและแย�งชิง  เพ่ือให�ตนเองสามารถบรรลุวัตถุประสงคLและเป̀าหมาย  จนบางครั้งละเลย
ความรู�สึกและความสัมพันธLของทีมงานและเพื่อนร�วมงาน และลักษณะของงานท่ีต�องพ่ึงพากัน  
ถ�าหน�วยงานหรือบุคคลกลุ�มใดมีความเก่ียวข�องสัมพันธLกันความขัดแย�งก็จะมีความแปรผันและรุนแรง
มากข้ึน แม�แต�การสื่อสารท่ีไม�ชัดเจน จนเกิดความคลุมเครือในเรื่องขอบเขตของงานในแต�ละด�านและ
หน�าท่ีความรับผิดชอบของผู�เก่ียวข�อง  ได�แก�  ความไม�ชัดเจนในเรื่องการกําหนดหน�าท่ีและความ
รับผิดชอบของแต�ละคน  ความไม�ชัดเจนของข้ันตอนการทํางาน และความซํ้าซ�อนของการมอบหมาย
งานของผู�บริหารสถานศึกษา รวมถึงคุณลักษณะของแต�ละบุคคล  เนื่องจากแต�ละบุคคลมีความคิด  
ความคาดหวัง  ความเชื่อ  ค�านิยม  ประเพณี  การอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา  ประสบการณL  ความฝ�งใจ  
ท่ีแตกต�างกัน และบทบาทและหน�าที่ที่แตกต�างกันไปในสถานการณLนั้น ๆ (Duke June, 1976) 
นอกจากนี้  ภารกิจและเป̀าหมายท่ีได�รับก็แตกต�างกันไป จึงเป$นเหตุของความขัดแย�งได�อย�างเป$นอย�างดี 
  จากแนวคิดข�างต�นผู�วิจัยจึงสรุปได�ว�า องคLการทางการศึกษาเป$นองคLการหนึ่งท่ี 
ไม�สามารถหลีกเลี่ยงความขัดแย�งได� โดยเฉพาะการเป$นมหาวิทยาลัยท่ีเกิดใหม� เช�น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ที่เกิดจากการรวมกันของความหลากหลาย ตั้งแต� ระดับบุคลากรท่ีมีความ
แตกต�างระหว�างวัยและมาจากหลายสถาบันแต�ต�องมาอยู�รวมกัน จนกลายเป$นศูนยLรวมของคนท่ีมี
ความหลายหลายในช�วงวัยทํางานภายใต�มหาวิทยาลัยเดียวกันท่ีมีนโยบายและการบริหารจัดการเป$น
เอกลักษณLใหม� ทําให�ทุกคนเกิดการปรับตัวตามบริบทของช�วยวัยทํางาน ความคิด  ความคาดหวัง  
ความเชื่อ  ค�านิยม  การศึกษา  และประสบการณLท่ีแตกต�างกันบนความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพในการบริหารจัดการองคLการให�มีประสิทธิภาพได�อย�างแท�จริง จนทําให�เกิดการแย�งชิง
ทรัพยากรทางการศึกษาท่ีมีอยู�อย�างจํากัด เช�น บุคลากร  วัสดุอุปกรณLและเครื่องมืออํานวยความ
สะดวกในการสอน งบประมาณที่ได�รับการจัดสรร ตลอดจนการบริหารจัดการทางการศึกษาท่ีดี 
เพ่ือให�ตนเองบรรลุตามเป̀าหมายท่ีต�องการได�  ดังนั้น จึงจําเป$นต�องมีการบริหารจัดการความขัดแย�ง
เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวันทํางาน เพ่ือให�
องคLการทางการศึกษาสามารถดําเนินการสอนหรือพัฒนาคนให�มีคุณภาพได�ตามวัตถุประสงคLของการ
จัดการศึกษาต�อไป 
 
2. แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู)นํา  
 บทบาทภาวะของผู�นําในยุคศตวรรษท่ี 21 มีความสําคัญมากข้ึนเนื่องจากเกิดการเปลี่ยนแปลง
ทางสภาพแวดล�อม เช�น สังคม เศรษฐกิจ การเมือง วัฒนธรรม และเทคโนโลยีสารสนเทศ จึงส�งผลให�
เกิดป�ญหาในการบริหารจัดการขึ้นมากมาย ทําให�เกิดการศึกษาภาวะผู�นําในรูปแบบท่ีแตกต�างกัน
ออกไป เพ่ือให�เหมาะสมกับรูปแบบการบริหารจัดการของแต�ละองคLการ  
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2.1 ความหมายของภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) 
  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational Leadership)  หมายถึง  ทักษะใน
การบริหารของผู�นําท่ีมีอิทธิพล (Lambert Linda, 2003) ผ�านกระบวนการสร�างแรงจูงใจใฝ�สัมฤทธิ์ 
(Fiedler Fred, 1971) เพ่ือนําพาไปสู�เป̀าหมายขององคLการร�วมกัน (Hollander Edwin Paul, 
1978) ด�วยความเต็มใจของท้ังสองฝ�าย (Daft Richard,1999) โดยกระตุ�นให�เกิดการเปลี่ยนแปลง (Yukl 
Gary, 1999) ด�วยการสร�างแรงบันดาลใจให�เกิดข้ึนจนทําให�รู�สึกถึงความผูกพันจนนําไปสู�พฤติกรรม
การเปลี่ยนแปลงอย�างยั่งยืน (Weijermars Roep et al, 2007) และสร�างความรู�สึกมีคุณค�าและ
ภูมิใจในการทํางานในกับผู�ร�วมงานอย�างแท�จริง  
 2.2 ทฤษฎีภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดของบาสและอโวลิโอ  
  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bas Bernard and 
Avolio Bruce, 1994) เป$นภาวะผู�นําแบบเต็มรูปแบบ (full Range Leadership Continuum 
Model) โดยหนึ่งในภาวะผู�นําแบบเต็มรูปแบบ คือ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ว�าเป$นผู�นํามีอิทธิพลต�อเพ่ือนร�วมงาน และพนักงานผู�ใต�บังคับบัญชา โดยพยายาม
เปลี่ยนแปลงความมุ�งม่ันเพ่ือมาเพ่ิมศักยภาพของตนตลอดจนความสามารถของเพ่ือนร�วมงาน และ
ผู�ใต�บังคับบัญชาให�ไปสู�ระดับท่ีสูงข้ึน เพ่ือนําไปสู�การยอมรับและตระหนักถึงวิสัยทัศนL พันธกิจ ภารกิจ
และเป̀าหมายขององคLการ เพ่ือจูงใจให�ผู�ร�วมงานเห็นพ�องต�องกัน และดึงความสนใจของพวกเขาไปสู�
ประโยชนLของกลุ�ม องคLการหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการผู�นํามีอิทธิพลต�อผู�ร�วมงาน ซ่ึงมีคุณลักษณะ 4 
ประการ คือ (Hoy Wayne and Miskel Cecil, 2008)  1) การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง ทัศนคติของผู�นําท่ีเป$นแบบอย�างในความสําเร็จโดนใส�ใจ
กับพนักงานรายบุคคล เพ่ือสนับสนุนให�เกิดความสําเร็จในหน�าท่ีการงานตามความเหมาะสมของแต�
ละบุคคล เช�น บางคนต�องการความใกล�ชิด บางคนต�องการความเป$นอิสระในการทํางาน 2) อิทธิพล
ของพฤติกรรมผู�นํา (Idealized Influence Behavior or Charismatic) หมายถึง พฤติกรรมของผู�นํา
ท่ีเป$นแบบอย�าง เป$นท่ียอมรับรับ และสามารถไว�วางใจได� และพร�อมเผชิญกับป�ญหาร�วมกัน ตลอดจน
แบ�งป�นความสําเร็จร�วมกับผู�อ่ืน ท้ังยังต�องมีวิสัยทัศนLเป̀าหมายในการทํางานท่ีชัดเจน และยึดหลัก
คุณธรรมและจริยธรรมเป$นหลักโดยหลีกเลี่ยงการใช�อํานาจเพื่อตอบสนองผลประโยชนLของตนเอง 
3)การสร�างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หมายถึง การท่ีผู�นําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจ
ให�เกิดแรงบันดาลใจกับผู�ตาม โดยการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมและสร�างคุณค�าให�กับผู�ปฏิบัติงาน 
โดยการจูงใจให�เห็นถึงโอกาสและเป̀าหมายความก�าวหน�าในหน�าท่ีงานเพ่ือสร�างความผูกพันท่ีพร�อม
จะร�วมมือในการทํางานไปสู�เป`าหมายร�วมกันด�วยความเต็มใจ และ 4) การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 
(Intellectual Stimulation) หมายถึง ผู�นํามีการกระตุ�นผู�ตามให�ตระหนักถึงแนวทางใหม� ๆ โดยให�
ความสําคัญกับการสร�างสรรคLแนวทางหรือวิธีการในการแก�ไขป�ญหาในองคLการอย�างสร�างสรรคL  
  จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยสรุปได�ว�า
คุณลักษณะของภาวะผู�นําสถานศึกษามี 4 มุมมอง ได�แก� 1) การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 
(Individualized Consideration) 2) อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา (Idealized Influence Behavior 
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or Charismatic) 3) การสร�างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) และ 4) การกระตุ�นการใช�
ป�ญญา (Intellectual Stimulation) ส�วนรูปแบบภาวะผู�นํามีความหลากหลายจึงได�นํามาสังเคราะหL
เพ่ือพัฒนาเป$นรูปแบบของผู�นําท่ีเหมาะสมสําหรับสถานศึกษาดังนี้ 
 
ตารางท่ี 2 สรุปองคLประกอบด�านภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
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1.ธนินทร& รัตนโอฬาร (2553) � � � � 
2.รุ=งนภา มหาเกตุ และคณะ. (2555) � � � � 
3.กิตต์ิกาญจน&  ปฏิพันธ& (2555) � � � � 
4.วิมลมาศ เผ=าจินดา และคณะ (2555) � � � � 
5.นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) - � � - 

6.ดนัย ประสูตร&แสงจันทร& (2557) � - � � 
7.พชร วงษ&แก)ว (2557) � - �  

8.สมชาย เทพแสง (2557) - - � � 
9.พิรพร ศิวะวามร (2557) � � � � 
10.สรวงอัยย& อนันทวิจักษณ& และคณะ (2558) - - � - 

11.สุรพงษ& นิ่มเกิดผล (2558) � � � � 
12.ปqยรัฐ ธรรมพิทักษ& (2558) � � � � 
13.นพพร ล่ําสัน (2559) � � � � 
14.Karina Nielsen et al (2009) � � � � 
15.Oluremi B. Ayoko (2010) - � � - 

16.Engelsvoll et al (2012) - - � � 
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ตารางท่ี 2 สรุปองคLประกอบด�านภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (ต�อ)     
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17.Yan Li et al (2012) � � � - 

18.Amy E. Colbert et al, (2013) � � � � 
19.Oladimeji Jamiu Odetunde(2013) � � � � 
20.Sigrit Altmäe et al (2013) � � � � 
21.Susanne Braun et al (2013) � � � � 
22.Wen-Long Chang and Chun-Yi Lee(2013) � � � � 
23.Afolakemi olasumbo Oredein (2014) - � - - 

24.Guiquan Li et al, (2014) � � � � 
25.Julia E. Hoch, (2014) - � � - 

26. Nadia Shabbir et al (2014) � � � � 
27. Niels A. van der Kam et al (2014) � � � � 
28.Tahir Saeed et al (2014) � � � � 
29.Veysel OKÇU (2014) � � � � 

30.Muhammad Latif Khan et al (2015) - � � - 

31.March L. To et al (2015) � � � � 

32.Muhammad Abid Saleem (2015) - � - � 
33.Day Christopher(2016) � � � � 
34.Ravangard, Ramin, et al.(2016) � � � � 
35.Stephanie Gilbert (2016) � � � � 

รวม 26 30 23 27 
 
  จากตารางท่ี 2 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงได� และสรุปเป$นองคLประกอบภาวะผู�นํา สําหรับการพัฒนาตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งเชิงพหุเ พ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี 
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ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีองคLประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จนได�
องคLประกอบของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 4 องคLประกอบ ดังนี้  
   องคLประกอบท่ี 1 การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 
   องคLประกอบท่ี 2 อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา 
  องคLประกอบท่ี 3 การสร�างแรงบันดาลใจ 
   องคLประกอบท่ี 4 การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 3  แผนผังองคLประกอบการภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 
  จากภาพท่ี 3 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ตามแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bas Bernard and Avolio 
Bruce, 1994) มีคุณลักษณะ 4 ประการตามแนวคิดของโฮและมิเกล (Hoy Wayne and Miskel 
Cecil, 2008) ดังนี้ 1) การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล  2) อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา   
3) การสร�างแรงบันดาลใจ และ 4) การกระตุ�นการใช�ป�ญญา ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�นําคุณลักษณะท้ัง  
4 ประการ มาศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
3. แนวคิดเก่ียวกับการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
  เนื่องจากมนุษยLต�องอยู�ร�วมกันเป$นสังคมทําให�ไม�สามารถหลีกเลี่ยงความสัมพันธLระหว�าง
กันได� ทําให�ต�องมีกระบวนการติดต�อสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือทําให�ท้ัง 2 ฝ�ายเกิดความเข�าใจซ่ึงกัน
และกัน เนื่องจากตะหนักได�ว�าการสื่อสารเป$นกุญแจสําคัญท่ีจะสร�างความผาสุกให�กับคนในสังคมได� 
ประกอบกับป�จจุบันได�มีการนําเทคโนโลยีเข�ามาใช�ในการสื่อสารมากข้ึน เพ่ือให�สามารถสื่อสารได�
รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การตระหนักถึงความเป�น
ป�จเจกบุคคล 

อิทธิพลของ
พฤติกรรมผู)นํา 

การสร)างแรง
บันดาลใจ 

การกระตุ)นการใช)
ป�ญญา 
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 3.1 ความหมายของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
  การสื่อสาร (Communication)  หมายถึง กระบวนการการถ�ายทอด (Rogers Carl 
et al, 1969) หรือแลกเปลี่ยน ข�อมูล ข�าวสาร ผ�านการแสดงออกทางพฤติกรรมอย�างเป{ดเผย (วิรัช 
ลภิรัตนกุล, 2546) และสร�างความเข�าใจท่ีตรงกันระหว�างผู�ส�งสารและผู�รับสาร (ราตรี พัฒนรังสรรคL, 
2542) ท้ังนี้เพ่ือลดและแก�ป�ญหาความขัดแย�ง (Aubert Benoit and Kelsey Barbara, 2003) 
แนวคิดของเดวิด เบอรLโล (David Berlo, 1960) ท่ีได�นําเสนอแบบจําลองการสื่อสาร Sender 
Message Chanel Receivers (SMCR) ประกอบด�วย ผู�ส�งข�าวสาร (Sender) ผู�ท่ีทําหน�าท่ีส�งข�อมูล
ไปยังผู�รับสารโดยผ�านช�องทางท่ีเรียกว�าสื่อ และข�อมูลข�าวสาร (Message) เนื้อหาของสารก็จะต�อง 
ทําให�การสื่อความหมายง�ายข้ึน โดยผ�านสื่อในช�องทางการสื่อสาร และช�องทางในการรับข�อมูลข�าวสาร 
(Chanel) เพ่ือให�ไปถึงผู�รับข�าวสาร (Receivers) ตามเป̀าหมายของผู�ส�งสารและให�ผู�รับสารมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตามท่ีผู�ส�งคาดหวัง (ปรมะ สตะเวทิน, 2537) 
 3.2 องค&ประกอบของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
  สก�อต คัทลิพ และคณะ (Scott Cutlip et al, 2005) ได�นําเสนอองคLประกอบสําคัญ
ท่ีทําให�การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ตามหลักการ 7’C ( 7Cs of Public Relations) ไว�ดังนี้ 1) ความ
น�าเชื่อถือของผู�ส�งสารและวิธีการนําเสนอ (Credibility) ประกอบด�วย ผู�ส�งสารต�องมีความน�าเชื่อถือ
ในมุมมองของผู�รับสาร 2) การสื่อสารท่ีเหมาะสมกับสถานการณLหรือสภาพแวดล�อม (Context) 
ประกอบด�วย สภาพแวดล�อมท่ีมีความเหมาะสมกับการสื่อสาร 3) เนื้อหามีความเหมาะสม (Content) 
ประกอบด�วย เนื้อหาในการสื่อสารมีความเหมาะสมกับผู�รับสาร 4) มีเนื้อหาท่ีนําเสนอมีความชัดเจน
เข�าใจง�าย (Clarity) ประกอบด�วย เนื้อหาในการสื่อสารท่ีชัดเจนง�ายต�อการทําความเข�าใจ 5) ความ
เหมาะสมของช�องทางการสื่อสาร (Channel) ประกอบด�วย การเลือกช�องทางในการสื่อสารท่ีผู�รับ
สามารถรับได�อย�างสะดวก รวดเร็ว 6) มีความต�อเนื่องและแน�นอน (Continuity and Consistency) 
ประกอบด�วย การสื่อสารท่ีมีความต�อเนื่องอย�างสมํ่าเสมอ และ7) ศักยภาพความสามารถของผู�รับสาร 
(Capability of The Audience) ประกอบด�วย ขีดความสามารถของผู�รับสารได�แก� ช�วงวัยทํางาน 
ระดับการศึกษา ประสบการณL เป$นต�น 
  จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยจึงสรุปว�าหลักการ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมี  7 องคLประกอบ คือ ความน�าเชื่อถือ  สถานการณL  เนื้อหา  ความชัดเจน
เข�าใจง�าย ช�องทางการสื่อสาร มีความต�อเนื่องและแน�นอน  และความสามารถของผู�รับสาร เพ่ือนํามา
สังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาเป$นองคLประกอบของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
ได�ดังนี้ 
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ตารางท่ี 3 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

ผู)แต=ง/ปn 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

คว
าม

น=า
เช

ื่อถ
ือ 

สถ
าน

กา
รณ

&ที่เ
หม

าะ
สม

 

เน
ื้อห

าม
ีคว

าม
เห

มา
ะส

ม 

คว
าม

ชัด
เจ

นเ
ข)า

ใจ
ง=า

ย 

ช=อ
งท

าง
กา

รส
ื่อส

าร
 

คว
าม

ต=อ
เน

ื่อง
แล

ะแ
น=น

อน
 

คว
าม

สา
มา

รถ
ขอ

งผู
)รับ

สา
ร 

1.กัณฑ&กณัฐ สุวรรณรัชภูม& (2557) - � - - � � � 
2.นนท&หทัย วรวงศ&ไกรศรี (2557) � - - � � � � 
3.วิไลวรรณ ใจทัศน&กุล (2557) - - - � � � � 
4.ปวารณา งามบุญแถม (2558) � - - � � - - 

5.สุนันทา เวทยะวานิช (2558) � - - � � � � 
6.ณัฐกฤตย& ดิฐวิรุฬ (2558) � - - � � - � 
7.ปฐมามาศ โชติบัณ (2558) � � � � � � � 

8.มัณฑนา เทพมงคล (2558) � - - - � � � 

9.Ana Tkalac Verčič (2012) � � � � � � � 
10.Julie Nicoli (2012) � - - � � � � 
11.Nicoleta Munteanu (2012) - - - � - - - 

12.Kenan Spaho (2013) � - - � � - � 
13.Lorenz Philipp (2013) � - - � � � � 
14.Donna Asteria (2014) - � � - � - � 
15.Harris Bonnie,2014 � � � � � � � 
16.Khondker Murshed-e-Jahan(2014) � � - � � � � 
17.Mehmet üstüner (2014) � � � � � � � 
18.Savannah V. Wheeler (2014) � - - � � - - 

19.Shahrina Md Nordin et al (2014) � � - � � � � 
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ตารางท่ี 3 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

คว
าม

น=า
เช

ื่อถ
ือ 

สถ
าน

กา
รณ

&ที่เ
หม

าะ
สม

 

เน
ื้อห

าม
ีคว

าม
เห

มา
ะส

ม 

คว
าม

ชัด
เจ

นใ
นก

าร
สื่อ

สา
ร 

ช=อ
งท

าง
ใน

กา
รส

ื่อส
าร

 

คว
าม

ต=อ
เน

ื่อง
แล

ะแ
น=น

อน
 

คว
าม

สา
มา

รถ
ขอ

งผู
)รับ

สา
ร 

20.Rosanne L.Hartman et al (2014) � � � � � - � 
21.Uzoechi Nwagbara et al (2014) � - - � � � � 
22.Ansgar Zerfass,2015 � - - � � � � 
23.Arindam Chatterjee et al (2015) � � � � � � � 
24.Donna Margaret McKenzie (2015) � � � � � � � 
25.Dorina Antoneta Tănăsescu(2015) � � � � � � � 
26.Hannah J. Hill (2015) � - - � � � � 
27.Azman Ismail (2016) � - - � � � � 
28.I-shuo Chen (2016) � - - � � � � 
29.Kim, Mi-Jong and Kim, Kyoung-Ja (2016) � � � � � � � 
30.Parlaungan Adil Rangkuti et al (2016) � � � � � � � 

รวม 26 14 11 25 29 23 27 
 
  จากตารางท่ี 3 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพื่อสังเคราะหLองคLประกอบ
ของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพได� และสรุปเป$นองคLประกอบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ สําหรับการ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีองคLประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) จนได�องคLประกอบของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ จํานวน 5 องคLประกอบ ดังนี้  
   องคLประกอบท่ี 1 ความชัดเจนในการสื่อสาร 
   องคLประกอบท่ี 2 ความน�าเชื่อถือ 
   องคLประกอบท่ี 3 ช�องทางในการสื่อสาร 
   องคLประกอบท่ี 4 ความต�อเนื่องและแน�นอน 
   องคLประกอบท่ี 5 ความสามารถของผู�รับสาร 
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ภาพท่ี 4  แผนผังองคLประกอบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
  จากภาพท่ี 4 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ตาม
แนวคิดของ สก�อต คัทลิพ และคณะ (Scott Cutlip et al, 2005) ได�นําเสนอองคLประกอบสําคัญท่ีทํา
ให�การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ตามหลักการ 7’C ( 7Cs of Public Relations) หากแต�ผู�วิจัยได�
สังเคราะหLองคLประกอบแล�วพบว�าการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีคุณลักษณะ 5 ประการ ดังนั้น ผู�วิจัย
จึงได�นําคุณลักษณะทั้ง 5 ประการ ดังนี้ 1) ความชัดเจนในการสื่อสาร 2) ความน�าเชื่อถือ  
3) ช�องทางในการสื่อสาร 4) ความต�อเนื่องและแน�นอน และ 5) ความสามารถของผู�รับสาร มาศึกษา
การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
4. แนวคิดเก่ียวกับการรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 
 การรับรู�ความยุติธรรมเป$นสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารจัดการ เพราะเป$นสิ่งที่ทุกคน
คาดหวังจากองคLการ เนื่องจากกระบวนการรับรู�ความยุติธรรมเป$นสิ่งท่ีทุกคนพ่ึงได�รับจากองคLการ 
(Beugré Constant, 1996) ในฐานะท่ีเป$นส�วนหนึ่งขององคLการ เพราะการรับรู�ความเท�าเทียมกัน
ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางาน (Katzenbach Jon and Douglas Smith, 1993) แต�หากการ
รับรู�ดังกล�าวมีความคลาดเคลื่อนไปจากสิ่งท่ีคาดหวังจะทําให�เกิดความขัดแย�ง (ปรียาพร วงศLอนุตรโรจนL, 
2548) และนําไปสู�การขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองคLการในท่ีสุด (Folger Robert, 
1998) 
 4.1 ความหมายของการรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 
  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ คือ แนวทางที่ปฏิบัติต�อกันด�วยความเสมอภาค 
เป$นไปตามกฎ ระเบียบ และให�ความสําคัญกับความถูกต�อง (สมชาย เทพแสง และอภิธีรL  
ทรงบัณฑิตยL, 2557) ซ่ึงสามารถรับรู�ได�จากกระบวนการทํางานตามแนวคิดของมัวรLแมน (Moorman 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธภิาพ 

ความชัดเจนในการสื่อสาร 

ความน=าเชื่อถือ 

ช=องทางในการสื่อสาร 

ความสามารถของผู)รับสาร 

ความต=อเน่ืองและแน=นอน 
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Robert, 1991) โดย สอดคล�องกับแนวคิดของมูชิก้ี (Muchinsky Paul, 2003) ท่ีได�นําเสนอว�าการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการเป$นการรับรู�การปฏิบัติขององคLการอย�างยุติธรรมท่ีมีต�อบุคคลต�างๆใน
องคLการ  ซ่ึงกระบวนการรับรู�ในข�อมูลอย�างถูกต�องและเป$นธรรม   
 4.2 องค&ประกอบการรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 
  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ได�มีนักวิชาการศึกษาไว�อย�างหลากหลายคน ดังนี้ 
ตามแนวคิดของกรีนเบอรLก (Greenberg Jerald, 1990) ได�ศึกษาการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
ไว�หลายลักษณะ เช�น การรับรู�ความยุติธรรมท่ีให�ความสําคัญกับผลตอบแทน (Distributive Justice) 
(Muchinsky Paul, 2003) ประกอบด�วย การรับรู�กระบวนการตัดสินใจในเรื่องของผลตอบแทนท่ี
เป$นไปตามระเบียบกฎหมาย และหากต�องใช�ดุลพินิจในการตัดสินใจด�วยความเป$นธรรม มีความเสมอ
ภาคและเท�าเทียมกัน (Gilliland Stephen and Jay Langdon, 1998) ส�วนการรับรู�ความยุติธรรมท่ี
ให�ความสําคัญกับกระบวนการตัดสินใจในด�านต�างๆ ขององคLการ (Procedural Justice) 
(Greenberg Jerald and Baron Robert, 2003) ประกอบด�วย การรับรู�ข้ันตอนในการดําเนินการท่ี
ถูกต�องตามกฎระเบียบ (Folger Robert, 1998) และปราศจากความอคติส�วนบุคคลหรือไม� เพ่ือ
ประกอบการพิจารณาถึงผลลัพธLท่ีเหมาะสมในการตัดสินใจ (Sheppard Blair et al, 1992) และการ
รับรู�ความยุติธรรมท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธL (Interactional Justice) เพ่ือรักษาความสัมพันธLระหว�าง
บุคคลในองคLการให�คงอยู� (Bies Robert and Shapior Debra, 1998) ประกอบด�วย ความยุติธรรมท่ี
เกิดจากความสัมพันธLระหว�างบุคคลในองคLการ เช�น การให�เกียรติ และการเคารพในสิทธิของพนักงาน
อย�างเท�าเทียมกัน สุดท�ายเป$นการรับรู�ความยุติธรรมท่ีเกิดจากระบบการบริหารจัดการภายในองคLการ 
เช�น ระบบการบังคับบัญชา การสร�างข�อมูล กระบวนการรับรู�ข�อมูลภายในองคLการด�วยความเสมอภาค 
ปราศจากอคติ โดยมีรูปแบบการนําเสนอข�อมูลข�าวสารได�ชัดเจน ถูกต�องบนพ้ืนฐานของเหตุและผล 
และสอดคล�องกับความต�องการรับรู�ในข�อมูลข�าวสารของคนในองคLการ (Sheppard Blair et al, 
1992)  
  จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยจึงของสรุปว�าการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการจะเกิดข้ึนมี 4 ลักษณะ คือ การรับรู�ความยุติธรรมท่ีเกิดจากผลตอบแทน
ท่ีได�รับว�ามีความเหมาะสมเพียงใด ลําดับถัดมาเป$นการรับรู�ความยุติธรรมที่เกิดจากกระบวนการ
ตัดสินใจในการทํางานซ่ึงส�งผลต�อ รวมถึงการรับรู�ความยุติธรรมปฏิสัมพันธL และการรับรู�ความยุติธรรม
ท่ีเกิดจากระบบการบริหารจัดการภายในองคLการ เพ่ือนํามาสังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการได�ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4  สรุปองคLประกอบด�านการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 

ผู)แต=ง/ปn 
  

การรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 

ผล
ตอ

บแ
ทน

 

กร
ะบ

วน
กา

ร 

ปฏ
ิสัม

พัน
ธ& 

ระ
บบ

 

1.นฤเบศร& สายพรหม (2548) - - � - 

2.วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ (2550) � � - - 

3.ปqยะธิดา ศิลปะชํานาญ (2555) � � � � 
4.สิรินาถ ตามวงษ&วาน (2556) � � � - 

5.ชุติมา คุณนะ (2557) � � � � 
6.น้ําฝน อินทรเทศ และคณะ (2557) � � � � 
7.กิจโภคิณ เกษมทรัพย& (2558) � � - - 

8.ธัญมัย แฉล)มเขตต& (2558) � � � - 

9.Muchinsky Paul (2003) � � - - 

10.Habib ÖZGAN (2011) � � � - 

11.Gil Sharoni (2012) - - � - 

12.Marjolein Kool (2012) - - � - 

13.Tom R. Tyler (2012) - � - - 

14.Hua Jiang (2012)  - � - - 

15.Dave Bouckenoogh (2013) - - � - 

16.Stephen Wood et al (2013) - - - � 
17.Aharon Tziner and Gil Sharoni (2014) � � - - 

18.Arzu Sert et al (2014) � � - - 
19.Jeremy A. Rinker and Chelsey Jonason (2014) � � � - 
20.Thomas G. Brashear (2014) � � - - 

21.Vicente Martinez-Tur et al (2014) � � � - 
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ตารางท่ี 4 สรุปองคLประกอบด�านการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 
  

การรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 

ผล
ตอ

บแ
ทน

 

กร
ะบ

วน
กา

ร 

ปฏ
ิสัม

พัน
ธ& 

ระ
บบ

 

22.Alexander J. S. Colvin (2015) - - - � 
23.Judith Volmer (2015) - � � - 

24.Mishaliny Sivadahasan Nair (2015) � � - - 

25.Shannon Kerwin et al (2015) � � � � 
26.Ting Wang and Huaibin Jiang (2015) - - � - 

27.Ajala Majekodunmi (2016) � � � - 

28.Azman Ismail (2016) - � - - 

29.Juliet Hassard (2016) � � - - 

30.Margaret Heffernan (2016) � � � - 

รวม 19 23 17 6 
 
  จากตารางท่ี 4 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ด�านการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการได� และสรุปเป$นองคLประกอบการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
สําหรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีองคLประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) จนได�องคLประกอบด�านการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ จํานวน 3 องคLประกอบ ดังนี้  
   องคLประกอบท่ี 1 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านผลตอบแทน 
   องคLประกอบท่ี 2 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านกระบวนการ 
   องคLประกอบท่ี 3 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านปฏิสัมพันธL 
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ภาพท่ี 5  แผนผังองคLประกอบการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
 
  จากภาพท่ี 5 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
ตามแนวคิดของกรีนเบอรLก (Greenberg Jerald and Baron Robert, 2003) มีคุณลักษณะ            
4 ประการ หากแต�ผู�วิจัยได�สังเคราะหLองคLประกอบแล�วพบว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการท่ี
น�าสนใจ มีอยู� 3 ประการ ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�นําคุณลักษณะท้ัง 3 ประการ ประกอบด�วย การรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการด�านผลตอบแทน การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านกระบวนการ การรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการด�านปฏิสัมพันธL มาศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือ
จัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
5. แนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ในสังคมป�จจุบันการทํางานเป$นทีมเป$นสิ่งท่ีสําคัญสําหรับทุกองคLการท่ีจะนําไปสู�การเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ในการทํางานขององคLการต�อไป (วราภรณL ตระกูลสฤษด์ิ, 2545) 
 5.1 ความหมายของการทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (Team Efficiency) หมายถึง การปฏิบัติการ
ร�วมกัน ภายใต� ความแตกต�างทางทักษะ หากแต�มีเป̀าหมาย และความรับผิดชอบร�วมกัน การตัดสินใจ
และการใช�ความคิดว�าควรจะใช�ร�วมกันโดยสมาชิกทั้งหมดของทีมงาน (พรธิดา วิเศษศิลปานนทL, 
2557) ด�วยความมุ�งม่ันเพ่ือให�สมาชิกสามารถประสบความสําเร็จในบทบาทของแต�ละคน (Katzenbach 
Jon and Douglas Smith, 1993) หากแต�มีเป̀าหมายเดียวกัน โดยผลของเป̀าหมายจะสะท�อนถึง 
การมีปฏิสัมพันธLระหว�างคนในทีม แม�รูปแบบการมีปฏิสัมพันธLกันท่ีแตกต�างกัน โดยผู�นําจะเป$นผู�ท่ี
นําพาทีมให�ไปสู�เป̀าหมายท่ีกําหนดไว�ร�วมกันอย�างสร�างสรรคL (Krystyna Heinz, 2014) เพ่ือการ
ขับเคลื่อนองคLการแห�งความสุขได�  
 
 
 

การรับรู)ความยุตธิรรมในองค&การ 

ผลตอบแทน 

กระบวนการ 

ปฏิสัมพันธ& 
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 5.2 องค&ประกอบของการทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
  การทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพ มีนักวิจัยที่เสนอแนวความคิดท่ีน�าสนใจ ดังนี้ 
เจมสL สนุ�ก (James Shonk, 1982) ได�นําเสนอ ตัวแบบมิติ 5 ด�าน โดยมีองคLประกอบท่ีมีอิทธิพลต�อ
ประสิทธิภาพในการทํางานเป$นทีม คือ 1) สภาพแวดล�อมขององคLการ ประกอบด�วย นโยบายองคLการ 
ระเบียบวิธีปฏิบัติงาน โครงสร�างองคLการ และทรัพยากรสนับสนุนท่ีเพียงพอ 2) บทบาท ประกอบด�วย 
ความสามัคคี ความไว�วางใจในทีม และการมีส�วนร�วมด�วยความเต็มใจ 3) ความสัมพันธL ประกอบด�วย 
ความขัดแย�งระหว�างบุคคล ความรู�สึก ทัศนคติระหว�างกันในทีม 4) เป̀าหมาย ประกอบด�วย ความ
เข�าใจและยอมรับในเป̀าหมายร�วมกัน 5) กระบวนการ ประกอบด�วย รูปแบบภาวะผู�นําท่ีเหมาะสมกับ
ทีม มีการสื่อสารในทีมอย�างต�อเนื่อง ระดับความขัดแย�งของทีม และการตัดสินใจด�วยเหตุผลท่ี
เหมาะสม  
 จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยจึงของสรุปว�าการรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการจะเกิดข้ึนมี 5 องคLประกอบ คือ 1) สภาพแวดล�อมขององคLการ 2) บทบาท       
3) ความสัมพันธL 4) เป̀าหมาย และ 5) กระบวนการ เพ่ือนํามาสังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับ
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 5 สรุปองคLประกอบด�านการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ผู)แต=ง/ปn 
  

การทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
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1.ลลิดา ศรีสัมพันธ& (2555) � � � � - 

2.วิมลมาศ เผ=าจินดา และคณะ (2555) � � - � � 
3.จารุวรรณ เย่ือสูงเนิน และคณะ (2557) - � � � � 
4.พชร วงษ&แก)ว (2557) � - � - - 
5.พิรพร ศิวะวามร (2557) � � � � � 
6.รณกร สุวรรณกลาง (2557) � � - � - 
7.ทัศนีย& ต้ังวรรณวิทย&, อนุพงษ& อินฟ�าแสง (2557) - - - � - 

8.สุวรรณา วิไลวัลย& (2557)  � � - � - 
9.Steve Alper (2000) � � � � � 

      
 
 
 
 



40 
 

 

ตารางท่ี 5 สรุปองคLประกอบด�านการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ (ต�อ) 
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10.James K.Harter et al (2002) - - - - � 
11.Greg L. Stewart (2006) � � � � � 
12.Karina Nielsen et al (2009) � � - � - 

13.Oluremi B. Ayoko (2010) � - - - - 
14.Nielsen Karina et al (2012) � � - � - 

15.Albrecht, Simon L. (2012) � � - � - 

16.Chen Guoquan  (2013) � � - � - 
18.Ulrika Hultgren et al (2013) - � - � - 
19.Dean Tjosvold et al (2014) � � - � - 
20.Gergana Markova and John T. Perry(2014) - - - � � 
21.Julia E. Hoch, (2014) - � - � � 
22.Krystyna Heinz (2014) � - - � - 
23.Bradley, Bret H. et al (2015) � - - � - 
24.Chun-Chang Lee (2015) � - � - - 
25.Courtright, Stephen H (2015) � � - - - 
26.Fang-Yi Lo (2015) - � - � - 
27.Inoue, Yuhei et al (2015) - � - � - 
28.Kim, Sohyung (2015) � - - � - 
29.March L. To et al (2015) � - - - - 
30.Kim Mi-Jong et al (2016) � � � � � 

รวม 22 21 8 24 9 

      

   จากตารางท่ี 5 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ของการทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพได� และสรุปเป$นองคLประกอบการทํางานเป$นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ สําหรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีองคLประกอบเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) จนได�องคLประกอบของการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ จํานวน 3 
องคLประกอบ ดังนี้  
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   องคLประกอบท่ี 1 สภาพแวดล�อม 
   องคLประกอบท่ี 2 บทบาท 
   องคLประกอบท่ี 3 เป̀าหมายเดียวกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 6 แผนผังองคLประกอบการการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
  จากภาพท่ี 6 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตามแนวคิดของเจมสL สนุ�ก (James Shonk, 1982) มีคุณลักษณะ 5 ประการ หากแต�ผู�วิจัยได�
สังเคราะหLองคLประกอบแล�วพบว�า การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพท่ีน�าสนใจ มีอยู� 3 ประการ 
ประกอบด�วย สภาพแวดล�อม บทบาทการทํางานเป$นทีม และการมีเป̀าหมายเดียวกัน ดังนั้น ผู�วิจัยจึง
ได�นําคุณลักษณะการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพท้ัง 3 ประการ มาศึกษาการพัฒนาตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งเชิงพหุเ พ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี 
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
6. แนวคิดเก่ียวกับการลดความขัดแย)ง 
 ความขัดแย�งมีจุดเริ่มต�นมาจากความขัดแย�งทางเศรษฐกิจ และการต�อสู�ของชนชั้น เพราะ
แต�ละกลุ�มที่ความต�องการที่ตรงข�ามกัน จนนําไปสู�ความขัดแย�งทางสังคมแนวคิดของคารLล มากซL 
(Karl Marx) และสอดคล�องกับแนวคิดของ แมกซL เวเบอรL (Max Weber) ท่ีมองว�าความขัดแย�งใน
ผลประโยชนLระหว�างบุคคลพบได�ทุกท่ีในสังคม และเกิดจากการมีทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัด จน
นําไปสู�การต�อสู� การแข�งขัน เพ่ือให�ได�มาซ่ึงทรัพยากรท่ีมีอยู� 
 
 
 
 

การทํางานเป�นทีมทีม่ี
ประสิทธภิาพ 

สภาพแวดล)อม 

บทบาท 

เป�าหมายเดียวกัน 
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 6.1 ความหมายความขัดแย)ง 
   ความขัดแย�ง หมายถึง ความคิดเห็นและการรับรู�ท่ีแตกต�างกันในองคLการ จนก�อให�เกิด
ความขัดแย�งตามแนวคิดของฟ{ลเลยL (Filley Alan, 1975) เพราะไม�พอใจกับสิ่งท่ีตนเองได�รับ (พรนพ 
พุกกะพันธุ, 2544) และเกิดความเข�าใจที่คลาดเคลื่อน แสดงออกผ�านพฤติกรรมในรูปแบบต�างๆ 
(Robbins Stephen, 1983) จนทําให�องคLการขาดประสิทธิภาพ (วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ, 2550) จึงต�อง
บริหารจัดการความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน โดยผู�นําต�องมีทักษะในการเลือกวิธีจัดการกับความขัดแย�งข้ึนให�
เหมาะกับสถานการณL โดยต�องใช�ดุลยพินิจในการลดความขัดแย�งได�ถูกต�อง (แก�ววิบูลยL แสงพลสิทธิ์, 
2534) เพ่ือลดความขัดแย�งและสร�างความผาสุกให�องคLการได�ในท่ีสุด (Lewicki Roy and Barbara 
Benedict Bunker, 1995)       
 6.2 การลดความขัดแย)ง 
  วิธีจัดการกับความขัดแย�งสามารถทําได�หลายวิธีทั้งนี้ข้ึนอยู�กับสถานการณL หรือ
รูปแบบในการบริหารของนักบริหาร ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของคิลแมนนLและโทมัส (Kilmann and 
Thomas Kenneth, 1974) ท่ีได�กล�าวถึง กระบวนการลดความขัดแย�งไว�ดังนี้ (ธัญลักษL รุจิภักด์ิ, 
2557) 1) การหลบหลีกความขัดแย�ง (Avoiding Style) เป$นการเพิกเฉยต�อความขัดแย�ง โดยไม�มีการ
ยอมรับหรือปฏิเสธใดกับความขัดแย�งท่ีเกิดขึ้นด�วยการไม�เผชิญหน�ากับป�ญหาใด 2) การให�ความ
ช�วยเหลือ (Accommodating Style) เป$นการให�ช�วยเหลือแม�ว�าจะกําลังอยู�ในภาวะท่ีเกิดป�ญหาท่ี
นําไปสู�ความขัดแย�ง ซ่ึงมีความต�องการชัยชนะในระดับท่ีตํ่า 3) การแข�งขันหรือการเอาชนะ (Competing 
Style) เป$นการแสวงหาชัยชนะจากความขัดแย�ง เพ่ือให�นําไปสู�ความได�เปรียบในเชิงการแข�งขันเพ่ือ
ต�องการชัยชนะ ซ่ึงรูปแบบนี้จะก�อให�เกิดฝ�ายท่ีชนะและ ฝ�ายท่ีแพ� ทําให�ฝ�ายท่ีแพ�อาจไม�ยอมรับผล   
ท่ีเกิดขึ้นได�จนนําไปสู�ความสัมพันธLในอนาคตได� 4) การให�ความร�วมมือ (Collaborating Style) 
การยินยอมให�ความร�วมมือของท้ัง 2 ฝ�ายบนความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนระหว�างกันและกัน  และ5) การ
ประนีประนอม (Compromising) ความต�องการเอาชนะด�วยการหาจุดก่ึงกลางระหว�างท้ัง 2 ฝ�าย 
เพ่ือให�ได�สิ่งท่ีท้ัง 2 ฝ�ายยินยอม และยอมรับในการตัดสินใจร�วมกันภายใต�ความเสมอภาค (จตุพร 
สังขวรรณ, 2557) จึงจะก�อให�เกิดความพึงพอใจในงานได� (Sigrit Altmäe, 2013) 
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การเอาชนะ 
(Competing Style) 

 
 

การให�ความร�วมมือ 
(Collaborating Style) 

 
 
การหลบหลีกความขัดแย�ง 

(Avoiding Style) 

 
 

การให�ความช�วยเหลือ 
(Accommodating Style) 

         
 
 
 
ภาพท่ี 7 แนวคิดทฤษฎี 2 มิติของ Kilmann & Thomas (1974) 
ท่ีมา: K.W. Thomas, and R. H. Kilmann, Thomas- Kilmann Conflict Mode Instrument 
(New York: Xicom,Tuxedo, 1974). 
 

  จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยที่เกี่ยวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยจึงของสรุปว�า 
การลดความขัดแย�งเกิดข้ึนมี 5 องคLประกอบ คือ 1) การหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง 2) การให�ความ
ช�วยเหลือ 3) การแข�งขันหรือการเอาชนะ 4) การให�ความร�วมมือ 5) การประนีประนอม เพ่ือนํามา
สังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับการลดความขัดแย�งได�ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 6 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการลดความขัดแย�ง 

ผู)แต=ง/ปn 

การลดความขัดแย)ง 

หล
ีกเ

ลี่ย
งป

�ญ
หา

 

คว
าม

ช=ว
ยเ

หล
ือ 

กา
รเอ

าช
นะ

 

คว
าม

ร=ว
มม

ือ 

กา
รป

ระ
นีป

ระ
นอ

ม  

1.วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ (2550) � � � � � 
2.รชฏ สุวรรณกูฏ. (2555) - - - � � 
3.สุกัญญา รุ=งทองใบสุรีย& (2556) - - - � � 
4.สุชาติ คชจนัทร& (2558) - - - � � 
5.บงกช นักเสียง (2558)   � � � � � 
6.Oluremi B. Ayoko (2010) - - � - - 

7.Abdul Ghaffar  et al (2012) � � � � � 

น)อย 

มาก 

น)อย 
มาก 

การประนีประนอม 
(Compromising) 

คว
าม

ดึง
ดัน

 

ความร�วมมือ 
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ตารางท่ี 6 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการลดความขัดแย�ง (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 

การลดความขัดแย)ง 
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ีกเ

ลี่ย
งป

�ญ
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รเอ
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าม
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มม

ือ 
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รป
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นีป

ระ
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ม  

8.Bret H. Bradley (2012) - - - � � 
9.Elisabeth Naima Mikkelsen (2012) � � � � � 
10.Fadime Çinar (2012) � � � � � 
11.Siraj ud Din & Bakhtiar Khan (2012) � � � � � 
12.Dayo Idowu Akintayo (2012) � � � � � 
13.Yan Li et al (2012) � � � � � 
14.Sigrit Altmäe  et al (2013) � � � � � 
15.Alfred Wong et al (2014) � � � � � 
16Nadia Shabbir et al (2014) � � � � � 
17.Niel A.van der kam (2014) � � � � � 
18.Shahrina Md Nordin et al (2014) - - - � � 
19.Tahir Saeed (2014) � � � � � 
20.Tjosvold  D Wong  et al, (2014) � � � � � 
21.Gilin D Oore (2015) � � � � � 
22.Donna Margaret McKenzie (2015) � � � � � 
23.Fung Kei Cheng (2015) � � � � � 
24.James Hunter (2015) � � � � � 
25.Martínez-Moreno (2015) � � � � � 
26.Glover, Malcolm Elliott (2015) � � � � � 
27.Rebecca E. Kelly et al (2015) - � - � � 
28.Leon-Perez et al (2016) � � � � � 
29.Neil H. Katz et al (2016) � � � � � 
30.Robert E.Wickham et al (2016) - - - � � 

รวม 22 23 23 29 30 
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  จากตารางท่ี 6 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ของการลดความขัดแย�งได� สําหรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามี
องคLประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical framework) จนได�องคLประกอบของการลดความขัดแย�ง 
จํานวน 5 องคLประกอบ ดังนี้ 
   องคLประกอบท่ี 1 การลดความขัดแย�งด�วยการหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง 
   องคLประกอบท่ี 2 การลดความขัดแย�งด�วยการให�ความช�วยเหลือ 
   องคLประกอบท่ี 3 การลดความขัดแย�งด�วยการเอาชนะ 
   องคLประกอบท่ี 4 การลดความขัดแย�งด�วยการให�ความร�วมมือ 
   องคLประกอบท่ี 5 การลดความขัดแย�งด�วยการประนีประนอม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 8  แผนผังองคLประกอบการลดความขัดแย�งในองคLการ 
 
  จากภาพท่ี 8 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบลดความขัดแย�งในองคLการ ตาม
แนวคิดทฤษฎี 2, มิติของ Kilmann and Thomas (1974) มีคุณลักษณะ 5 ประการ คือ 1) การหลีกเลี่ยง
ป�ญหาความขัดแย�ง 2)การให�ความช�วยเหลือ 3)การแข�งขันหรือการเอาชนะ 4)การให�ความร�วมมือ 
และ 5)การประนีประนอม ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�นําคุณลักษณะลดความขัดแย�งในองคLการท้ัง 5 ประการ 
มาศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
7. แนวคิดเก่ียวกับการสร)างความผาสุก 
 กระแสการสร�างความสุขในท่ีทํางานกําลังเป$นท่ีนิยมอย�างมากเนื่องจากทุกองคLการ 
เนื่องจาก ระดับความสุขของบุคลากรภายในองคLการเป$นแรงผลักดันให�องคLการนั้นประสบความสําเร็จ จึง
เกิดการส�งเสริมให�เกิดความสุขในการทํางานข้ึนในสังคมป�จจุบัน 
 

การลดความขัดแย)ง 

หลีกเลี่ยงป�ญหา ประนีประนอม ช=วยเหลือ ให)ความร=วมมือ เอาชนะ 
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 7.1 ความหมายของคําว=าความผาสุกขององค&การ 
  ความผาสุก (Wellbeing)  หมายถึง ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากความสําเร็จโดยมีอิสรภาพ
ในการเลือกรูปแบบการดํารงชีวิต (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ, 
2558) ท่ีประกอบด�วย สิ่งแวดล�อม ความสัมพันธLระหว�างบุคคลรอบข�าง และความรู�สึกภายในตนเอง 
(รัตติยา  จันทรLฉวี, 2556) โดยความสุขที่เกิดขึ้นมาจากความมั่นคงในหน�าที่การงาน พอใจใน
ผลตอบแทนท่ีได�รับ ไปจนถึงการสร�างความสามัคคี และความสัมพันธLท่ีดี ซ่ึงทําเกิดบรรยากาศการ
ทํางานที่ดี จะส�งผลให�เกิดความพึงพอใจในการทํางาน ความรับผิดชอบในหน�าที่การงานท่ีได�รับ
มอบหมายและสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ และเป$นท่ียอมรับของทุกคน  
 7.2 องค&ประกอบของความผาสุกขององค&การ 
   องคLประกอบของความผาสุกของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จะมุ�งเน�นท่ี
บรรยากาศในที่ทํางาน ซึ่งสอดคล�องกับแนวคิดของมาเนียน (Manion Jo, 2003) ที่เสนอ
องคLประกอบของความสุขไว� 4 องคLประกอบคือ 1) การติดต�อสัมพันธL (Connections)  คือความสัมพันธL
ท่ีนําไปสู�ความร�วมมือร�วมใจในการปฏิบัติงาน เช�น ความสามัคคีในองคLการ การช�วยเหลือเก้ือกูล 
ความมีน้ําใจกับเพ่ือนร�วมงาน  2) ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เป$นความพึงพอใจท่ีได�
ทํางานท่ีม่ังคง ได�สอนวิชาท่ีถนัด ได�มีส�วนร�วมในกิจกรรมต�างของมหาวิทยาลัย สามารถความคิดเห็น
ในงานท่ีตนเองรับผิดชอบงานอย�างอิสระ และมีผลตอบแทนที่เหมาะสมกับคุณวุฒิ วัยวุฒิ และ
ประสบการณLของตนเอง 3) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (Work Achievement) เป$นการปฏิบัติงาน
ได�ตรงตามเป̀าหมายอย�างมีประสิทธิภาพ เช�น ความสามารถในการผลิตบัณฑิตนักปฏิบัติท่ีมีคุณภาพสู�
สังคมแรงงานได�ตรงตามเป̀าหมายของมหาวิทยาลัย และ 4) การเป$นท่ียอมรับ (Recognition) เป$น
การคาดหวังว�าได�รับคําชมเชย และคําขอบคุณ หรือการกระทําที่แสดงให�เห็นถึงการชื่นชมใน
ความสามารถ ศักยภาพในการทํางานจากผู�บังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงาน ท้ังนี้ เพ่ือเป$นแรงผลักดันท่ีจะ
พัฒนาความสามารถอย�างสมํ่าเสมอ 
  จากแนวคิดทฤษฎีบทความและงานวิจัยที่เก่ียวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยจึงของสรุปว�า 
การสร�างความผาสุกขององคLการ มี 4 องคLประกอบ คือ 1) การติดต�อสัมพันธL 2) ความพึงพอใจ 
ในงาน 3) ความสําเร็จในงาน 4) การเป$นท่ียอมรับ เพ่ือนํามาสังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับ
การสร�างได�ดังนี้ 
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ตารางท่ี 7 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการสร�างความผาสุกขององคLการ 
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1.ประทุมทิพย& เกตุแก)ว (2551) � � � � 
2.พงษ&ศักด์ิ จรัสรังสีชล (2552) � � � - 

3.วัลลภา  บุญรอด (2552) � - - - 

4.สิรินทร แซ=ฉ่ัว (2553) � - � � 
5.ชินกร น)อยคํายาง (2555) � � � � 
6.วิภาดา แก)วนิยมชัยศร (2556) � - - - 

7.ธนวรรณ ต้ังเจริญกิจสกลุ (2557) - � � � 
7.Kate Sparks et al, (2001) � � � � 
8.Jame K. Harter et al (2002) - � � - 

9.Nielsen Karina et al (2009)  - � - - 
10.Albrecht L. Simon (2012) � � � � 
11.Nielsen Karina et al, (2012) - - - � 
12.Philip D. Parker et al (2012) - � � � 
13.Stephen Wood et al (2012) - � - - 
14.Richard Andrew Burns et al (2013) - � � � 
15.Sabine Sonnentag et al (2013) � � � � 
16.Stephen Wood et al (2013) - - � � 
17.Ulrika Hultgren et al (2013) - � � � 
18.Yvonne Brunetto et al (2013) � � � � 
19.Clive R. Boddy (2014) - � � � 
20.Dean Tjosvold et al (2014) - � � � 
21.Gergana Markova  et al (2014) - � � � 
22.Maura Galletta (2014) - � � � 
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ตารางท่ี 7 สรุปองคLประกอบของตัวแปรด�านการสร�างความผาสุกขององคLการ (ต�อ) 
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23.Peter Boxall (2014) - � � � 
24.Vicente Martínez-Tur et al (2014) � � � � 
25.Hao-fan Chumg(2015) - � � � 
26.Paul A. Schulte (2015) - � - � 
27.Rebecca E. Kelly et al (2015) � - - - 

28.Scopelliti M.et al,(2016) � - � � 
29.Margaret Heffernan, 2016 - � - - 

30.Robert E.Wickham et al (2016) - - - � 
รวม 13 23 22 23 

 
  จากตารางท่ี 7 ผู�วิจัยได�ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบ
ของการสร�างความผาสุกขององคLการได� และสรุปเป$นองคLประกอบในการสร�างความผาสุกของ
องคLการ สําหรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีองคLประกอบเชิงทฤษฎี 
(Theoretical framework) จนได�องคLประกอบของการสร�างความผาสุกขององคLการ จํานวน 3 
องคLประกอบ ดังนี้  
   องคLประกอบท่ี 1 ความพึงพอใจในงาน 
      องคLประกอบท่ี 2 ความสําเร็จในงาน 
   องคLประกอบท่ี 3 การเป$นท่ียอมรับ 
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ภาพท่ี 9  แผนผังองคLประกอบของการสร�างความผาสุกขององคLการ 
 
  จากภาพท่ี 9 ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�าองคLประกอบการสร�างความผาสุกขององคLการ 
ตามแนวคิดของมาเนียน (Manion Jo ,2003)  มีคุณลักษณะ 4 ประการ หากแต�ผู�วิจัยได�สังเคราะหL
องคLประกอบแล�วพบว�า การสร�างความผาสุกขององคLการท่ีน�าสนใจ มีอยู� 3 ประการ ประกอบด�วย 
ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงานและการเป$นที่ยอมรับในองคLการ ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�นํา
คุณลักษณะท้ัง 3 ประการ มาศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 
8. งานวิจัยท่ีเก่ียวข)อง 
 ผู�วิจัยได�รวบรวมงานวิจัยจากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมในข�างต�นเก่ียวกับการพัฒนา
ตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน และการสังเคราะหLองคLประกอบของตัวแปรท่ีเก่ียวข�องได�ดังนี้ 
 นพพร ล่ําสัน (2559) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู�นําและสมรรถนะของผู�บริหารท่ีส�งผลต�อความ
เป$นเลิศของสถานศึกษา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคLเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู�นํา สมรรถนะของ
ผู�บริหาร และความเป$นเลิศของสถานศึกษา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นํา สมรรถนะ
ของผู�บริหารและความเป$นเลิศของสถานศึกษา 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลทางตรงของภาวะผู�นําและ
สมรรถนะของผู�บริหารที่ส�งผลต�อความเป$นเลิศของสถานศึกษา 4) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางตรงของ
ภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อสมรรถนะของผู�บริหาร 5) เพ่ือศึกษาอิทธิพลทางอ�อมของภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อ
ความเป$นเลิศของสถานศึกษาในเขตตรวจราชการท่ี 2 จํานวน 300 คน เครื่องมือวิจัยเป$นแบบสอบถาม 
พบว�า 1) การศึกษาระดับภาวะผู�นําและสมรรถนะของผู�บริหารท่ีส�งผลต�อความเป$นเลิศของสถานศึกษา 
ทุกองคLประกอบมีระดับความคิดเห็นของผู�บริหารอยู�ในระดับมาก 2) ภาวะผู�นํามีความสัมพันธL
ทางตรงต�อสมรรถนะของผู�บริหารและความเป$นเลิศของสถานศึกษา 3) ภาวะผู�นําและสมรรถนะของ
ผู�บริหารมีอิทธิพลทางตรงต�อความเป$นเลิศของสถานศึกษา 4) ภาวะผู�นํามีอิทธิพลทางตรงต�อ
สมรรถนะของผู�บริหาร 5) ภาวะผู�นํามีอิทธิพลทางอ�อมต�อความเป$นเลิศของสถานศึกษา 

การสร)างความผาสุกของ
องค&การ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความสําเร็จในงาน 

การเป�นที่ยอมรบั 
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 กิจโภคิณ เกษมทรัพยL (2558) ได�ศึกษาเรื่อง บุพป�จจัยของพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดี
ขององคLการ ของพนักงานระดับปฏิบัติการ ของโรงงานผลิตรถยนตLนั่งในประเทศไทย มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ ได�แก� การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ความพึงพอใจ
ในงาน และความผูกพันต�อองคLการ กับพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ ของพนักงาน
โรงงานผลิตรถยนตLนั่งในประเทศไทย โดยเก็บรวบรวมข�อมูลด�วยแบบสอบและการสัมภาษณLเชิงลึก 
จํานวน 611 คน และผู�บริหาร 4 คน พบว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ความพึงพอใจในงาน 
และความผูกพันต�อองคLการ มีอิทธิพลเชิงบวกกับพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จึงต�องให�ความสําคัญกับป�จจัยท่ีส�งผลต�อพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีของ
องคLการ 
 ณัฐกฤตยL ดิฐวิรุฬ (2558) ได�ศึกษาเรื่อง การสื่อสารเพ่ือการเรียนรู�และถ�ายทอดมรดก     
ภูมิป�ญญา มีวัตถุประสงคLเพ่ือวิเคราะหLกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู�และถ�ายทอดมรดกทางภูมิป�ญญา
โดยเชื่อมโยงกับธรรมชาติ ซ่ึงประกอบด�วย ความเชื่อ ความสัมพันธL การช�วยเหลือ อย�างเป$นองคLรวม 
เพื่อถ�ายทอดกระบวนการแลกเปลี่ยนความรู�อย�างเป$นระบบตามสภาพสังคมท่ีพัฒนาไป พบว�า 
กระบวนการสื่อสารต�องมีองคLประกอบท่ีสําคัญ คือ  เนื้อหาในการสื่อสารต�องมีความชัดเจน เข�าใจง�าย 
ถูกต�อง สามารถเชื่อถือได� และมีความเหมาะสมกับผู�รับสาร โดยผ�านช�องทางการสื่อสารท่ีสามารถ
เข�าถึงผู�รับสารได�โดยตรง เพ่ือสร�างความเข�าใจในกระบวนการถ�ายทอดมรดกทางป�ญญานี้ให�มากท่ีสุด 
ประกอบกับผู�รับสารมีความเชื่อหรือทัศนคติท่ีแตกต�างกันออกไปทําให�ส�งผลต�อการรับข�อมูลได�       
ไม�เท�ากัน ดังนั้น จึงต�องมีการสื่อสารอย�างต�อเนื่องภายใต�สถานการณLท่ีผู�รับพร�อมจะยอมรับด�วยจึงจะ
เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
 เชษฐLภณัฏ ลีลาศรีสิริ (2558) ศึกษาเรื่อง การวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันของทักษะ
ภาวะผู�นําของนักศึกษาในสถาบันอาชีวศึกษาเอกชนของประเทศไทย มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาทักษะ
ภาวะผู�นําของนักศึกษาและองคLประกอบทักษะภาวะผู�นําของนักศึกษาในสถาบันอาชีวศึกษาเอกชน
ของประเทศไทย โดยมีเป$นนักศึกษาและอาจารยLเป$นกลุ �มตัวอย�าง จํานวน 800 คน พบว�า 
องคLประกอบทักษะภาวะผู�นําของนักศึกษาในสถาบันอาชีวศึกษาเอกชนของประเทศไทย  
มีองคLประกอบประกอบด�วย 3 ส�วน คือ 1) ทักษะส�วนบุคคล (Individual Skills) คือ บุคลิกภาพ
ส�วนบุคคลของผู�นํา 2) ทักษะการบริหารกลุ�ม (Group Skills) คือ ความสามารถในการแก�ป�ญหาเพ่ือ
ลดความขัดแย�ง มีความคิดริเริ่มสร�างสรรคL มีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ี และมีมนุษยLสัมพันธLสามารถ
ทํางานเข�ากับผู�อื่นได�เป$นอย�างดี 3) ทักษะระดับองคLการและสังคม (Community and Career 
Skills) คือ มีการบริหารบนความรับผิดชอบต�อสังคม ซ่ึงมีค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องระหว�าง   
ตัวแบบกับข�อมูลเชิงประจักษLมีค�าดัชนีวัดระดับความสอดคล�องระหว�างตัวแบบกับข�อมูลเชิงประจักษL 
แสดงว�าตัวแบบตรงตามข�อมูลเชิงประจักษLอยู�ในเกณฑLดี 
 ธัญมัย แฉล�มเขตตL (2558) ศึกษาเรื่องคุณลักษณะภาวะผู�นําท่ีควรส�งเสริมสําหรับครู มี
วัตถุประสงคLเพ่ือรูปแบบผู�นําและคุณลักษณะภาวะผู�นําสําหรับครูท่ีควรสนับสนุน ซ่ึงมีองคLประกอบ
คือ  ความรับผิดชอบ การสื่อสาร ความยุติธรรม ความไว�วางใจ และมีศีลธรรมจริยธรรมอันดี เพราะ
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ผู�นําคือผู�ท่ีจะนําพาองคLการไปสู�เป̀าหมายได�อย�างมีประสิทธิภาพ และการมีภาวะผู�นําเป$นอีกส�วนท่ีจะ
ส�งเสริมในเรื่องของความสัมพันธLระหว�างกันภายในองคLการ เพ่ือก�อในเกิดความรู�สึกท่ีดีต�อการในการ
ทํางาน เพราะผู�นําสามารถสร�างอิทธิพลทางพฤติกรรมของผู�นําได�โดยการแสดงให�เห็นเป$นตัวอย�าง 
และการสร�างแรงบันดาลใจให�กับผู�ตามได�อย�างมีประสิทธิภาพ โดยผ�านกระบวนการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 
 บงกช นักเสียง (2558)  ได�ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�างความฉลาดทางอารมณLกับ
รูปแบบการแก�ป�ญหาความขัดแย�งของนิสิตมหาวิทยาลัยบูรพา มีวัตถุประสงคL เพ่ือศึกษาความสัมพันธL
ระหว�างความฉลาดทางอารมณLกับรูปแบบการแก�ป�ญหาความขัดแย�ง มีกลุ�มตัวอย�างเป$นนักศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา จํานวน 684 คน พบว�า ความฉลาดทางอารมณLมีความสัมพันธLทางบวกกับ
รูปแบบการแก�ป�ญหาความขัดแย�งอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ และในการแก�ป�ญหาความขัดแย�งเลือก
แบบการให�ความร�วมมือเป$นการลดความขัดแย�งได�อย�างมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด เพราะทําให�เกิด
ความเข�าใจกันมากข้ึน และสามารถใช�ความฉลาดทางอารมณLมาช�วยในการแก�ไขป�ญหาความขัดแย�ง
ของนิสิตมหาวิทยาลัยบูรพาได�ดีกว�ารูปแบบอ่ืนๆ เช�น การเอาชนะ ความช�วยเหลือ การหลีกเลี่ยง
ป�ญหา ความร�วมมือและการประนีประนอม เป$นต�น 
 ปฐมามาศ โชติบัณ (2558) ได�ศึกษาเรื่อง การสื่อสารอย�างสันติเพ่ืออยู�ร�วมกันบนความ
หลากหลาย เพ่ือสร�างความเข�าใจระหว�างคนในสังคม และแก�ไขป�ญหาความขัดแย�งในการสื่อสาร โดย
ศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณLเชิงลึกกับประชาชนในพ้ืนท่ีชายแดน พบว�า การสื่อสารเป$น     
สิ่งสําคัญ และสามารถส�งผ�านความรู�นึกคิดของตนเองไปยังบุคคลอ่ืนได�อย�างรวดเร็ว ดังนั้น การสื่อสารท่ี
ตรงกับความต�องการของผู�อ่ืนจะเป$นสิ่งสําคัญท่ีทําให�เราเข�าใจกันมากข้ึน โดยกระบวนการสื่อสารเพ่ือ
ลดความขัดแย�งจําเป$นต�องให�ความสําคัญกับผู�ส�งสารต�องมีความน�าเชื่อถือ และสามารถสื่อสารใน
สถานการณLท่ีเหมาะสมภายใต�กรอบเนื้อหาท่ีชัดเจน ถูกต�องและเข�าใจง�ายมีความตรงไปตรงมาจึงจะ
เป$นเนื้อหาท่ีเหมาะสม โดยผ�านช�องทางการสื่อสารท่ีเข�าถึงผู�รับและผู�รับสามารถแสดงความคิดเห็นได�
อย�างอิสระหรือเรียกว�าการสื่อสารสองทาง ท้ังนี้เพ่ือให�เกิดเข�าใจท่ีตรงกันระหว�างกัน นอกจากนั้นยัง
ควรสื่อสารอย�างต�อเนื่องและสมํ่าเสมอก็จะช�วยลดป�ญหาความขัดแย�งได�อย�างมีประสิทธิภาพและ
ก�อให�เกิดความร�วมมือและความช�วยเหลือกันด�วยเช�นกัน โดยไม�หลีกหนีป�ญหา หรือต�องการเอาชนะ
จากความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนด�วย 
  ป{ยรัฐ ธรรมพิทักษL (2558) ได�ศึกษาเรื่อง ภาวะผู�นํา: การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวัดพหุระดับ วัตถุประสงคLเพ่ือสร�างและพัฒนาเครื่องมือวัดภาวะผู�นําแบบพหุระดับ กลุ�ม
ตัวอย�างคือ พนักงานบริษัทจํานวน 446 คน เก็บข�อมูลด�วยแบบวัดภาวะผู�นํา พบว�า ตัวแปรภาวะผู�นํา
ท่ีมีจริยธรรมของผู�บริหารมีระดับการวิเคราะหL 2 ระดับ คือ ระดับบุคคลและระดับกลุ�ม และนํามา
วิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันแบบพหุระดับ ปรากฏว�าองคLประกอบภาวะผู�นํามีความแตกต�างกับ
ระดับบุคคล โดยระดับกลุ�มมีองคLประกอบเดียวแต�ระดับบุคคลมี 2 องคLประกอบ ส�วนการตรวจสอบ
คุณภาพพบว�า การวิเคราะหLแบบกลุ�มมีความเท่ียงตรงเชิงเสมือนในระดับท่ีเชื่อถือได� และมีความ
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เชื่อม่ันในตัวแปรแฝงในระดับท่ีเชื่อถือได� โดยระดับกลุ�มมีความเชื่อม่ันอยู�ท่ี 0.86 และระดับบุคคลอยู�
ท่ี 0.87และ 0.73  
 สรวงอัยยL อนันทวิจักษณLและคณะ (2558) ได�ศึกษาเรื่อง องคLประกอบของการเสริมสร�าง
ศักยภาพของผู�บริหาร มีวัตถุประสงคLเพ่ือหาองคLประกอบของพลังเสริมสร�างศักยภาพของผู�บริหาร
สายการผลิตอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปของประเทศไทย โดยการสัมภาษณLผู�บริหาร จํานวน 500 คน 
พบว�าองคLประกอบของผู�บริหารมีอยู� 4 องคLประกอบท่ีมีผลต�อการเสริมสร�างศักยภาพของผู�บริหาร 
คือ วิธีการแก�ป�ญหาหรือกระบวนการลดความขัดแย�งภายในองคLการ  กระบวนการสื่อสารภายใน
องคLการท่ีมีประสิทธิภาพ การยึดหลักจริยธรรมในการปฏิบัติงาน และรูปแบบภาวะผู�นําท่ีเหมาะสม
กับการบริหารจัดการในป�จจุบัน มาวิเคราะหLกับป�จจัยสนับสนุน 4 ด�าน คือ  การจัดการ วัฒนธรรม
องคLการ การจัดการทรัพยากรมนุษยL และโครงสร�างขององคLการ ซ่ึงการจัดการจะส�งผลต�อศักยภาพ
ในการปฏิบัติงานขององคLการมากกว�าป�จจัยอ่ืน  
 สุชาติ คชจันทรL (2558) ได�ศึกษาเรื่อง องคLการแห�งการเรียนรู�และความผูกพันต�อองคLการ
ในกรณีป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความขัดแย�งภายในกลุ�มและประสิทธิภาพการทํางานเป$นกลุ�มของ
พนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตL ตามแนวทฤษฎีความขัดแย�ง มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาป�จจัยท่ีมี
อิทธิพลต�อประสิทธิผลการทํางานเป$นกลุ�มของพนักงานอุตสาหกรรมยานยนตLในประเทศไทย โดย
การศึกษาจากพนักงานในอุตสาหกรรมยานยนตL จํานวน 400,000 คน และได�มีการสุ�มกลุ�มตัวอย�าง
แบบหลายชั้น และส�งแบบสอบถามจํานวน 257 ชุด ที่ใช�ในการวิเคราะหLข�อมูลด�วยการวิเคราะหL
สมการเชิงโครงสร�าง (Structure Equation Model : SEM) ผ�านตัวแปรความขัดแย�งในกลุ�ม
ประกอบด�วย ความขัดแย�งจากความคิดเห็นและอารมณL ความผูกพันต�อองคLการ องคLการแห�งการ
เรียนรู� พบว�า องคLการแห�งการเรียนรู�และความผูกพันของพนักงานมีผลต�อความขัดแย�งจาก 
ความคิดเห็น ส�วนความผูกพันมีผลต�อความขัดแย�งทางอารมณL ความขัดแย�งทางอารมณLไม�มีผลต�อ
ประสิทธิภาพการทํางานของกลุ�ม 
 สุนันทา เวทยะวานิช (2558) ได�ศึกษาเรื่อง การพัฒนาระบบการสื่อสารในการบริหารจัดการ
กิจการประปา วัตถุประสงคLเพ่ือพัฒนาระบบการติดต�อสื่อสารในการบริหารจัดการกิจการประปา โดย
การสัมภาษณL บุคลากรทุกระดับในองคLการ พบว�า การติดต�อสื่อสารและการประสานงานยัง     
ไม�มีประสิทธิภาพ เพราะรูปแบบการสื่อสารเป$นการติดต�อสื่อสารทางเดียวในรูปแบบบนลงล�าง และ
ไม�ค�อยมีการประสานงานภายนอก ดังนั้น จึงควรพัฒนารูปแบบการสื่อสารให�เป$นแบบ 2 ทาง และ
สร�างกระบวนการสื่อสารภายในองคLการให�มีประสิทธิภาพมากข้ึนโดย การพัฒนาต้ังแต�ผู�ส�งสารควรส�ง
สารท่ีมีความถูกต�อง ชัดเจนเข�าใจง�ายและสามารถเชื่อถือได� เพ่ือส�งสารให�กับพนักงานผ�านช�องทาง
เทคโนโลยีสารสนเทศให�มากข้ึนเพราะสามารถเข�าถึงพนักงานได�อย�างรวดเร็วและผู�รับสารสามารถรับ
สารได�อย�างทันท�วงที จึงจะทําให�มีความชัดเจนในกระบวนการสื่อสารท้ังภายในและภายนอก เพ่ือ
ก�อให�เกิดการรับรู�ท่ีตรงกันจนนําไปสู�ความเข�าใจซ่ึงกันและกัน ท้ังยังควรสื่อสารอย�างต�อเนื่องอย�าง
สมํ่าเสมอ เพ่ือลดป�ญหาความขัดแย�งภายในองคLการท่ีอาจเกิดข้ึนได�อีกทางหนึ่งด�วย 
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 สุรพงษL นิ่มเกิดผล (2558)  ได�ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับความสุข
ในการทํางานของพนักงานในองคLการท่ีได�รับรางวัลองคLการรักษามาตรฐานความเป$นองคLการสุขภาวะ 
วัตถุประสงคLเพื่อศึกษารูปแบบภาวะผู�นําที่มีผลต�อความผาสุกในการทํางาน กลุ�มตัวอย�าง คือ 
พนักงานในองคLการจํานวน 222 คน โดยใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือในการวิจัย พบว�ารูปแบบภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงส�งผลต�อความผาสุกในการทํางาน ระดับ (X =3.88, SD=.49) และพบว�า
ความสัมพันธLของผู�นําส�งผลต�อความผาสุกขององคLการในด�านของความพึงพอใจในงาน ประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานหรือความสําเร็จในงาน จนได�รับการยอมรับจากคนในองคLการ 
 มัณฑนา เทพมงคล (2558) ศึกษาเรื่อง การรับรู�วัฒนธรรมองคLการกับความฉลาดทาง
อารมณLท่ีพยากรณLการสื่อสารในโรงพยาบาลของรัฐ มีวัตถุประสงคLเพื่อการสื่อสาร การรับรู�ของ
วัฒนธรรมองคLการ กลุ�มตัวอย�างคือ พยาบาลและผู�ช�วยพยาบาลจํานวน 297 คน เก็บข�อมูลโดยใช�
แบบสอบถาม พบว�ากระบวนการสื่อสาร และการรับรู�วัฒนธรรมองคLการมีความสัมพันธLกับความ
ฉลาดทางอารมณLในระดับสูงและอย�างมีนัยสําคัญท่ี 0.01 ประกอบกับ กระบวนการสื่อสารสามารถ
พยากรณLการบริหารจัดการองคLการได�คือ หากมีกระบวนการสื่อสารที่ดีจะจึงจะส�งผลต�อการรับรู�
วัฒนธรรมองคLการท่ีดีได� และสามารถสร�างความฉลาดทางอารมณLได�โดยการลดป�ญหาความขัดแย�ง
ภายในองคLการได�อย�างมีประสิทธิภาพ และนําไปสู�ความช�วยเหลือซ่ึงกันและกัน และมีความร�วมมือ
ร�วมใจในการทํางานภายในองคLการได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
 จารุวรรณ เยื่อสูงเนินและคณะ (2557) ศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบ�งชี้คุณลักษณะของ
หัวหน�ากลุ�มสาระการเรียนรู�ท่ีเอ้ือต�อการทํางานเป$นทีมในโรงเรียนสังกัดองคLการบริหารส�วนจังหวัดใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล�าง. มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาองคLประกอบและตัวบ�งชี้คุณลักษณะของ
ผู�นําท่ีมีต�อการทํางานเป$นทีม โดยใช�แบบสอบถามเก็บรวบรวมข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง จํานวน 824 
คน พบว�า ลักษณะผู�นําท่ีเอ้ือต�อการทํางานเป$นทีม  คือ การสนับสนุนและการไว�วางใจ การมีส�วนร�วม
ในการปฏิบัติงานมี การพัฒนาบุคลากร การเข�าใจบทบาทหน�าที่ ภาวะผู�นําที่เหมาะสม การมี
เป̀าหมายร�วมกัน มีปฏิสัมพันธLภายในทีม และสื่อสารอย�างเป{ดเผย โดยผู�นํามีอิทธิพลต�อการทํางาน
เป$นทีมท้ังหมด  
 ชุติมา คุณนะ (2557) ได�ศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพันธLระหว�างการรับรู�ความ
ยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดี
ขององคLการ มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ การรับรู�ความยุติธรรม
ในการประเมินผลงาน และแรงจูงใจในการทํางาน กลุ�มตัวอย�าง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏ
เพชรบุรี จํานวน 170 คน เครื่องมือท่ีใช� คือ แบบสอบถาม พบว�า พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีมี
ความสัมพันธLการรับรู�ความยุติธรรมในการองคLการ ในด�านช�วยเหลือกัน อดทน มีความรับผิดชอบ 
และการร�วมมือกันอย�างมีนัยสําคัญท่ี 0.01 
 ดนัย ประสูตรLแสงจันทรL (2557)  ได�ศึกษาเรื่อง องคLประกอบภาวะผู�นําของผู�อํานวยการ
โรงเรียนท่ีส�งผลต�อคุณภาพโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีวัตถุประสงคL
เพ่ือภาวะผู�นํา องคLประกอบ และแนวทางในการพัฒนาของผู�อํานวยการโรงเรียนท่ีส�งผลต�อคุณภาพ
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โรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีน โดยใช�แบบสอบถามในการวิจัยกับกลุ�มตัวอย�างบุคลากรจํานวน 254 
คน  พบว�าผู�นํามีภาวะผู�นําในระดับท่ีดี และมีลําดับของภาวะผู�นําทางวิชาการ จริยธรรม  การเปลี่ยนแปลง
เชิงสร�างสรรคL  ด�านยุทธวิธี และการจัดองคLการตามลําดับ ในการพัฒนาภาวะผู�นํา ต�องเริ่มท่ีตนเอง 
พัฒนาทีม  มีความริเริ่ม มีเครือข�าย มีวิสัยทัศนL  เพ่ือนํามาพัฒนาความรู�ให�กับบุคลากรภายในและ
ภายนอกองคLการ   
 ทัศนียL ต้ังวรรณวิทยLและอนุพงษL อินฟ̀าแสง (2557) ศึกษาเรื่อง บทบาทของทรัพยากร
บุคคลท่ีส�งผลต�อสมรรถนะการทํางานเป$นทีมของสถานประกอบการในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา วัตถุประสงคLเพื่อศึกษาเปรียบเทียบ บทบาทของบุคลากรท่ีส�งผลต�อ
สมรรถนะของทีมงานจากกลุ�มตัวอย�าง จํานวน 372 คน เครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยเป$นแบบสอบถาม 
พบว�าบทบาทของทรัพยากรบุคคลท่ีส�งผลต�อสมรรถนะการทํางานเป$นทีมในระดับมากในด�านความ
รับผิดชอบ การรับรู�ข�อมูลข�าวสารของทีม การกําหนดภารกิจและเป̀าหมายของทีมงาน การกระจาย
อํานาจ การมีส�วนร�วมในการตัดสินใจตามลําดับ 
 ธนวรรณ ต้ังเจริญกิจสกุล (2557) ได�ศึกษาเรื่องป�จจัยท่ีส�งผลต�อความสุขในการทํา งาน
ของบุคลากรการประปานครหลวง สายงานบริการ มีวัตถุประสงคL(1) เพ่ือศึกษาถึงความแตกต�างของ
ป�จจัยส�วนบุคคลท่ีส�งผลต�อความสุขในการทํางานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการท่ี
แตกต�างกัน (2) เพ่ือศึกษาป�จจัยด�านความพร�อมในการทา งานท่ีมีความสัมพันธLต�อความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการ (3) เพ่ือศึกษาป�จจัยการรับรู�สภาพแวดล�อม
ในการทํางานในด�านต�างๆท่ีมีความสัมพันธLต�อความสุขในการทํางานของบุคลากรการประปานคร
หลวงสายงานบริการ ใช�แบบสอบถามกับพนักงานประปา 18 สาขา จํานวน 332 คนพบว�าป�จจัย
ส�วนบุคคล ได�แก� สาขา อายุ และรายได� มีความสัมพันธLกับความสุขในการทํางานของบุคลากรการ
ประปานครหลวงสายงานบริการ โดยป�จจัยส�วนบุคคลท่ีแตกต�างกันมีผลต�อความสุขในการทํางานของ
บุคลากรการประปานครหลวงสายงานบริการแตกต�างกัน ป�จจัยด�านความพร�อมในการทํางาน และ
ป�จจัยด�านการรับรู� ภาพแวดล�อมในการทํางาน ด�านสัมพันธภาพ ด�านสภาพแวดล�อม ด�านการพัก
ระหว�างการทํางาน และด�านผลตอบแทนและสวัสดิการ มีผลต�อความสุขในการทํางานของบุคลากร
การประปานครหลวงสายงานบริการ อย�างมี นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 นนทLหทัย วรวงศLไกรศรี (2557) ได�ศึกษาเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน
องคLการ ของมหาวิทยาลัยมหิดล มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาการรูปแบบช�องทางการสื่อสารภายใน
องคLการท่ีมีประสิทธิภาพ ป�ญหาและอุปสรรคของการสื่อสารภายในองคLการ จากผู�บริหารและ
พนักงาน จํานวน 418 คน พบว�ามีนิยมใช�สื ่ออิเล็กทรอนิกสL และป�จจัยส�วนบุคคล (อายุและ
ประสบการณL) มีผลท่ีแตกต�างกันต�อประสิทธิภาพในการสื่อสารอย�างมีนัยสําคัญท่ี .05 นอกจากนี้ยัง
พบว�า กระบวนการสื่อสารเป$นป�ญหาและอุปสรรคการสื่อสารภายในองคLการในระดับปานกลาง ส�วน
การพัฒนา คือ ควรมีการให�ข�อมูลท่ีชัดเจน เข�าใจได�ง�าย และเลือกช�องทางท่ีสะดวกต�อการรับข�อมูล 
ดังนั้น ผู�นําจึงต�องมีการบริหารจัดการการสื่อสารภายในองคLการอย�างมีประสิทธิภาพ 
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 น้ําฝน อินทรเทศและคณะ (2557) ศึกษาเก่ียวกับการรับรู�อย�างมีชั้นเชิงและความยุติธรรม
ในองคLการท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล
ระดับตติยภูมิแห�งหนึ่งมีวัตถุประสงคLเพ่ือหาความสัมพันธLการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการกับ
พฤติกรรมการเป$นสมาชิกที่ดีขององคLการ กลุ �มตัวอย�างคือพยาบาลจํานวน 359 คน โดยใช�
แบบสอบถาม พบว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการของพยาบาลวิชาชีพอยู�ระดับสูง พฤติกรรมการ
เป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการของพยาบาลวิชาชีพอยู�ระดับสูง ซ่ึงตรงข�ามกับภาวะผู�นํา ข�อเสนอแนะคือ 
ควรมีการบริหารการสื่อสารแบบสองทาง ความยุติธรรมในองคLการ และรักษาพฤติกรรมการ 
เป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการเพ่ือให�อยู�กับองคLการนานข้ึน  
 นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ศึกษาเรื่องป�จจัยด�านภาวะผู�นํา ป�จจัยด�านวัฒนธรรมองคLการ 
และป�จจัยด�านกระบวนการสื่อสารภายในองคLการ ที่มีผลต�อประสิทธิผลการทํางานเป$นทีม ของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาภาวะผู�นํา วัฒนธรรมองคLการ 
และกระบวนการสื่อสารภายในองคLการ ที่มีผลต�อประสิทธิผลการทํางานเป$นทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน โดยใช�แบบสอบถามท่ี พบว�า ภาวะผู�นํา 
วัฒนธรรมธรรมองคLการ และกระบวนการสื่อสารภายในองคLการ มีผลต�อประสิทธิผลการทํางานเป$น
ทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 พชร วงษLแก�ว (2557) ป�จจัยด�านภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานเป$นทีม
ภายในองคLการของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมีวัตถุประสงคLเพ่ือ
สํารวจป�จจัยต�างๆ ที่เป$นองคLประกอบของป�จจัยภาวะผู�นําด�านบุคลิกภาพ ด�านการบริหารและ
ควบคุมแผนงาน ด�านการสร�างแรงจูงใจ ด�านการตัดสินใจ ด�านการติดต�อสื่อสาร ด�านการติดตามการ
เปลี่ยนแปลงสภาพแวดล�อม  มนุษยLสัมพันธL ด�านคุณธรรมจริยธรรม และด�านประสิทธิภาพในการ
ทํางานเป$นทีม และเปรียบเทียบป�จจัยภาวะผู�นําแต�ละด�าน ซึ่งได�แก� ป�จจัยด�าน ด�านการสร�าง
แรงจูงใจ ด�านการติดต�อสื่อสาร ด�านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล�อม ด�านมนุษยLสัมพันธL 
และด�านคุณธรรมจริยธรรม ส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานเป$นทีมภายในองคLการของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการแตกต�างกัน ใช�แบบสอบถาม ท่ีมีค�าความเชื่อถือได�เท�ากับ 0.973 และการสุ�มตัวอย�าง
แบบสะดวก จํานวน 400 คน พบว�า องคLประกอบของภาวะผู�นําด�านการสร�างแรงจูงใจ ด�านการ
ตัดสินใจ ด�านการติดต�อสื่อสาร ด�านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล�อม ด�านมนุษยLสัมพันธL 
ด�านคุณธรรมจริยธรรม และด�านประสิทธิภาพในการทํางานเป$นทีม โดยรวมอยู�ในระดับมากทุกๆ ด�าน 
เม่ือเปรียบเทียบป�จจัยภาวะผู�นําในแต�ละด�านพบว�า ป�จจัยด�านการสร�างแรงจูงใจ ด�านการติดต�อสื่อสาร 
ด�านการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล�อม และด�านคุณธรรมจริยธรรม ส�งผลต�อประสิทธิภาพใน
การทํางานเป$นทีมภายในองคLการของพนักงานระดับปฏิบัติการแตกต�างกัน โดยท่ีป�จจัยด�าน 
มนุษยLสัมพันธLส�งผลมากท่ีสุดองคLการให�ดีข้ึน   
 พิรพร ศิวะวามร (2557) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�างผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับการ
ทํางานเป$นทีมของผู�บริหารธนาคารออมสิน ในจังหวัดเชียงใหม� มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธL
ระหว�างผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเป$นทีมของผู�บริหารธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม� 



56 
 

 

โดยใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือท่ีใช�ในการศึกษา พบว�า ภาวะผู�นําแบบก�อให�เกิดการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผู�นําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลระดับสูง ส�วนภาวะผู�นําแบบตามสบายอยู�ในระดับปานกลาง 
กลุ�มผู�นําแบบท่ีก�อให�เกิดการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธLทางบวกกับกลุ�มผู�นําแบบแลกเปลี่ยน และ
ผู�นําแบบตามสบาย และมีความสัมพันธLทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานเป$นทีมทุกด�าน โดยมี
ความสัมพันธLกับภาพรวมของภาวะผู�นําทุกกลุ�มและมีความสัมพันธLกับพฤติกรรมการทํางานเป$นทีม
ด�านการติดต�อสื่อสารน�อยท่ีสุด  
 รณกร สุวรรณกลาง (2557) ศึกษาเรื่อง การพัฒนาตัวแบบทีมท่ีมีประสิทธิผลจากองคLการ
ท่ีได�รับรางวัลคุณภาพแห�งชาติ มีวัตถุประสงคLเพ่ือพัฒนาตรวจสอบความสัมพันธLของตัวแบบและ
ศึกษาความสัมพันธL ระหว�างค�านิยมของทีม ภาวะผู�นํา องคLประกอบของทีม กับการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพของทีม โดยใช�แบบสอบถามกับกลุ �มตัวอย�างคือ จํานวน 49 องคLการ ได�ร ับ
แบบสอบถามคือ จํานวน 415 ชุด พบว�าค�านิยมของทีมมีอิทธิพลทางตรงต�อภาวะผู�นํา และภาวะผู�นํา
มีอิทธิพลทางตรงต�อองคLประกอบของทีม นอกจากนี้องคLประกอบของทีมก็มี อิทธิพลทางตรงต�อการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของทีม อย�างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 และค�านิยมของทีมมีอิทธิพลทางอ�อม
ต�อการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของทีมผ�านทางภาวะผู�นําและองคLประกอบของทีม โดยมีค�าความ
แปรปรวนในประสิทธิภาพของทีมร�อยละ 79 
 วิไลวรรณ ใจทัศนLกุล (2557) การสื่อสารในองคLการของศูนยLปฏิบัติการโรงแรมศาลายา 
พาวิลเลียน มีวัตถุประสงคLศึกษาสภาพป�ญหาและอุปสรรครวมถึงแนวทางพัฒนาการสื่อสาร จาก
พนักงานจํานวน 80 คน โดยการวิจัยแบบผสม (mixed method research) พบว�า มีความต�องการ
ให�พัฒนากระบวนการสื่อสารให�ประสิทธิภาพมากข้ึน โดยผ�านกระบวนการสื่อสารท่ีเป$นทางการโดย
ยึดสายบังคับบัญชา โดยต�องใช�ภาษาท่ีง�ายและชัดเจน ส�วนป�ญหาในการสื่อสาร คือช�องทางการ
สื่อสารไม�เหมาะสมจึงต�องเพ่ิมช�องทางให�มากข้ึน และมีการสื่อสารอย�างต�อเนื่องเพ่ือให�คนในองคLการ
เกิดความเข�าใจท่ีตรงกันและยอมรับในการปฏิบัติงานบนเป̀าหมายเดียวกันได�อย�างมีประสิทธิภาพ  
  ศิริพร สลีวงศLและคณะ (2557) การพัฒนาตัวบ�งชี้คุณลักษณะท่ีเอ้ือต�อการบริหารแบบมี
ส�วนร�วมของหัวหน�ากลุ�มสาระการเรียนรู�ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษา
องคLประกอบและตัวบ�งชี้คุณลักษณะท่ีเอ้ือต�อการบริหารแบบมีส�วนร�วม และตรวจสอบความเท่ียงตรง
ตามสภาพจริงขององคLประกอบและตัวบ�งชี้คุณลักษณะท่ีเอ้ือต�อการบริหารแบบมีส�วนร�วมของหัวหน�า
กลุ�มสาระการเรียนรู�ในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครโดยใช�แบบสอบถามเก็บข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง 
จํานวน 478 คน พบว�าภาวะความเป$นผู�นํามีความอิสระในการปฏิบัติงาน ความไว�วางใจ ความผูกพัน
ต�อองคLการ บุคลิกภาพ การทํางานเป$นทีม การตัดสินใจ การต้ังเป̀าหมายและวัตถุประสงคLของงาน 
การติดต�อสื่อสาร พบว�าตัวบ�งชี้ท่ีศึกษามีความเท่ียงตรงทุกตัว 
 สมชาย เทพแสง (2557) ได�ศึกษาเรื่องภาวะผู�นํา : รูปแบบท่ีมุ�งคุณธรรม สู�ความเป$นมือ
อาชีพ โดยศึกษาภาวะผู�นํา เป$นรูปแบบภาวะผู�นําสมัยใหม� โดยเน�นการทํางานเป$นระบบ ใช�ความคิด
เชิงระบบ สร�างความสัมพันธLกับหน�วยงาน ชุมชนและคนอ่ืนๆ โดยสร�าง ความแตกต�างท่ีสามารถทําได� 
บริหารงานแบบมืออาชีพ และมุ�งให�บุคลากรทุกคนเป$นบุคคลแห�งการเรียนรู� ที่สําคัญเน�นด�าน
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คุณธรรมและจริยธรรม ใช�ความคิด เชิงระบบสร�างสรรคLในการพัฒนาโรงเรียนให�เกิดความ แตกต�าง
ทุกด�าน มีการปรับปรุงระบบการศึกษา ยกระดับ มาตรฐานการศึกษาให�สูงข้ึน โดยปรับปรุงระบบการ
เรียนการสอน ปรับปรุงหลักสูตร สื่อการสอน เทคโนโลยี สภาพ แวดล�อมและบรรยากาศของโรงเรียน 
สิ่งอํานวยความ สะดวก รวมถึงกิจกรรมการเรียนการสอน มีความมุ�งม่ัน เปลี่ยนแปลงระบบการศึกษา
ให�บรรลุผลสําเร็จ สนับสนุน การปฏิรูปการศึกษา เน�นการสร�างมนุษยLสัมพันธL การปรับปรุงโครงสร�าง
ของโรงเรียนและความเป$นอิสระ ใช� หลักการมีส�วนร�วมและการสร�างเครือข�าย เสริมสร�าง พลัง
อํานาจแก�บุคลากร สนับสนุนความร�วมมือกับ โรงเรียนอ่ืนๆ ผู�นําจะจูงใจให�บุคลากรทุกคนพัฒนาตนสู�
มืออาชีพ 
 สุวรรณา วิไลวัลยL (2557) ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของภาวะผู�นําท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลการ
ดําเนินงานของทีมงานของหัวหน�าส�วนบริษัทไปรษณียLไทย จํากัด มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาประสิทธิผล
การดําเนินงานของทีมงาน และป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อประสิทธิผลการดําเนินงานของทีมของหัวหน�าส�วน
บริษัทไปรษณียLไทย จํากัด เก็บข�อมูลโดยแบบสอบถาม จากผู�บริหารของบริษัท ไปรษณียLไทย จํากัด 
จํานวน 146 คน เป$นการวิจัยเซิงปริมาณ  พบว�า ความฉลาดทางอารมณLมีอิทธิพลทางบวกต�อภาวะ
ผู�นําเซิงสถานการณL การบริหารความขัดแย�ง และประสิทธิผลการดําเนินงานของทีมงาน ภาวะผู�นํา
ของหัวหน�าส�วนมีอิทธิพลทางบวกต�อการบริหารความขัดแย�ง และประสิทธิผลการดําเนินงานของ
ทีมงาน ลําดับสุดท�ายการบริหารความขัดแย�งของหัวหน�าส�วนงานมีอิทธิพลทางบวกต�อประสิทธิผล
การดําเนินงานของทีมงาน 
 จิตราพัชรL ชัยรัตนหิรัญกุลและ ธานี เกสทอง (2556) ได�ศึกษาเรื่องการจัดการความ
ขัดแย�งในสถานศึกษาของผู�บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต 42 มี
เป̀าหมายเพ่ือศึกษาป�ญหาความขัดแย�งและวิธีการบริหารจัดการความขัดแย�งและความสัมพันธLของ
ป�ญหาความขัดแย�งและวิธีการบริหารจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษา ประชากรท่ีใช�ในการศึกษา 
ได�แก� ผู�บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา จํานวน 52 รายพบว�า 1 ผู�บริหาร
สามารถจัดการความขัดแย�งโดยใช�วิธีแบบร�วมมือ มากท่ีสุด รองลงมา คือ จะใช�วิธีแบบประนีประนอม
และวิธีการยินยอม 2 ผลการศึกษาความสัมพันธLของป�ญหาความขัดแย�งกับวิธีการจัดการความขัดแย�ง
ในสถานศึกษา พบว�า ป�ญหากับวิธีการจัดการความขัดแย�งในสถานศึกษา โดยภาพรวมมีความสัมพันธL
กัน (.073) อยู�ในระดับตํ่า อย�างไม�มีนัยสําคัญทางสถิต 
 ณัฐา โรจนวิภาต (2556) ได�ศึกษาเรื่อง อิทธิพลภาวะผู�นําของผู�บริหารสถานศึกษาท่ีมีต�อ
ผลการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชนข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร ผ�านตัวแปรความขัดแย�งใน
บทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความพึงพอใจในงาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาอิทธิพลภาวะ
ผู�นําแบบแบ�งป�น ท่ีมีผลต�อความขัดแย�งในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความพึงพอใจใน
งานท่ีมีส�งผลการปฏิบัติงานของผู�บริหารสถานศึกษาของครูสถานศึกษาเอกชนข้ันพ้ืนฐานใน
กรุงเทพมหานคร ท่ีมาจากการสุ�มตัวอย�างแบบหลายข้ันตอน จํานวน 720 คน โดยใช�แบบสอบถาม
วิเคราะหLความความสัมพันธLโครงสร�างเชิงสาเหตุระหว�างตัวแปร และวิเคราะหLเชิงยืนยัน พบว�าภาวะ
ผู�นํามีอิทธิพลทางอ�อมต�อผลการปฏิบัติงานมากท่ีสุด ความขัดแย�งในบทบาท และความคลุมเครือใน
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บทบาทมีอิทธิพลทางอ�อมต�อผลการปฏิบัติงานรองลงมาความพึงพอใจมีผลในทางบวกต�อผลการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด ดังนั้น ผู�นําจึงต�องมีภาวะผู�นําแบบแบ�งป�นจึงจะลดความขัดแย�งในบทบาท และ
ความคลุมเครือในบทบาท เพ่ือเพ่ิมความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชนข้ัน
พ้ืนฐานในเขตกรุงเทพมหานครด�วย 
  สุกัญญา รุ�งทองใบสุรียL (2556) ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย�งในชุมชน จังหวัด
ปทุมธานี วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาป�ญหาสาเหตุและแนวทางการจัดการความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึนใน โดยใช�
แบบสอบถามและการสัมภาษณLเชิงลึกกับผู�ประสบป�ญหา 200 คน พบว�าป�ญหาเกิดจากความขัดแย�ง
จากการความไม�ยุติธรรม ความขัดแย�งทางค�านิยมท่ีแตกต�างกัน ความขัดแย�งทางผลประโยชนL ซ่ึงมี
สาเหตุของความขัดแย�งมาจากผลประโยชนL ความสัมพันธL ค�านิยม ข�อมูลในการสื่อสาร และ
โครงสร�างหรือกฎระเบียบตามลําดับ โดยสามารถแก�ป�ญหาด�วยความสันติ โดยการเจราแบบมีคน
กลาง เพ่ือสร�างความรู�สึกว�าไม�เสียประโยชนLท้ังสองฝ�าย 
 วิภาดา แก�วนิยมชัยศร (2556) ได�ศึกษาเรื่อง ป�จจัยที่มีผลต�อการเป$นองคLการแห�ง
ความสุขของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาป�จจัยท่ีมีผลต�อการเป$นองคLการแห�ง
ความสุขของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ ใช�แบบสอบถามกลุ�มตัวอย�างจํานวน 197 คน พบว�าป�จจัยท่ีมี
ผลต�อการเป$นองคLการแห�งความสุขของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬ ประกอบด�วย ป�จจัยในการทํางาน
ด�านผู�นําและนโยบาย ป�จจัยในการทํางานด�านสภาพแวดล�อมในการทํางาน ป�จจัยในการทํางานด�าน
ความสัมพันธLในท่ีทํางาน สถานภาพโสด ตําแหน�งงานในกลุ�มท่ี 2 กลุ�มงาน การเงินและการคลัง 
รายได�ต�อเดือน และป�จจัยในการทํางานด�านสวัสดิการผลตอบแทน ท่ีมีประสิทธิภาพร�วมกันพยากรณL
และอธิบายความแปรปรวนของลักษณะการเป$นองคLการแห�งความสุขของเทศบาลในจังหวัดบึงกาฬได�
ร�อยละ 87.6 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 สิรินาถ ตามวงษLวาน (2556) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทํางาน การรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการ และความผูกพันท่ีมีต�อองคLการท่ีส�งผลต�อพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีของ
องคLการ มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาอิทธิพลของการขับเคลื่อนในการทํางาน การรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ และความผูกพันท่ีมีต�อองคLการ ท่ีส�งผลต�อพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ มีกลุ�ม
ตัวอย�างคือบุคลากรของบริษัทในจังหวัดปราจีนบุรี จํานวน 300 คน เครื่องมือท่ีใช�คือแบบสอบถาม
เก่ียวกับป�จจัยส�วนบุคคล พบว�า การรับรู�ความยุติธรรมและความผูกพันท่ีมีอิทธิพลต�อองคLการปาน
กลาง และพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการในระดับมาก พลังขับเคลื่อนในการทํางานมีผล
เชิงบวกต�อการความผูกพันองคLการ และพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ การรับรู�ความ
ยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพันท่ีมีต�อองคLการและพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดี
ขององคLการ พลังขับเคลื่อนในการทํางานและการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีอิทธิพลทางบวกกับ
ความผูกพันท่ีมีต�อองคLการ และความผูกพันท่ีมีต�อองคLการมีอิทธิพลในทางบวกกับพฤติกรรมการเป$น
สมาชิกท่ีดีขององคLการ 
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 กิตต์ิกาญจนL  ปฏิพันธL (2555) ได�วิจัยเรื่อง ตัวแบบสมการโครงสร�างภาวะผู�นําของ
ผู�บริหารสถานศึกษาอาชีวศึกษา มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษา ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อภาวะผู�นํา กับผู�บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษา จํานวน 684 คน โดยการสุ�มกลุ�มตัวอย�างแบบสัดส�วน และการสุ�มแบบง�าย 
โดยใช�แบบสอบถามวิเคราะหLข�อมูล พบว�า แรงจูงใจภายในมีอิทธิพลต�อภาวะผู�นําท้ังทางตรงและ
ทางอ�อมอย�างมีนัยสําคัญท่ี 0.01 สภาพแวดล�อมมีอิทธิพลต�อภาวะผู�นําท่ี 0.73 ความรู�เชิงลึกมีอิทธิพล
ทางตรงต�อภาวะผู�นําอย�างมีนัยสําคัญ ดังนั้น ป�จจัยท้ังหมดจึงสามารถอธิบายภาวะผู�นําของผู�บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศึกษาได� ร�อยละ 68 
 ป{ยะธิดา ศิลปะชํานาญ (2555) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�างการรับรู�ความยุติธรรม
ขององคLการ การรับรู�อุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรมต�อต�านการทํางานของพนักงานตรวจค�น
ของสนามบินพาณิชยLแห�งหนึ่ง มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธLเรื่องการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ อุปสรรคในการทํางานท่ีมีผลต�อพฤติกรรมการต�อต�าน กลุ�มตัวอย�างคือ พนักงานตรวจค�น
ของสนามบิน จํานวน 122 คน พบว�า ความยุติธรรมด�านผลตอบแทนและด�านกระบวนการและด�าน
ปฏิสัมพันธL มีอิทธิพลในทางลบต�อพฤติกรรมต�อต�าน ส�วนด�านระบบ คือมีข�อมูล ด�านสนับสนุน 
งบประมาณ เวลา ความสัมพันธL มีอิทธิพลในทางบวกต�อพฤติกรรมการต�อต�าน โดยมีพฤติกรรม
ต�อต�านด�านล�วงละเมิดมีผลต�อจิตใจและประสิทธิภาพในการทํางาน   
 รชฏ สุวรรณกูฏ (2555) ได�ศึกษาเรื่อง ตัวบ�งชี้การจัดการความขัดแย�งสําหรับผู�บริหาร
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความเหมาะสมและทดสอบตัวแบบตัวบ�งชี้การ
จัดการความขัดแย�งสําหรับผู�บริหารสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาจากกลุ�มตัวอย�าง 540 คน โดยพบว�า
ตัวแบบสมการโครงสร�างการจัดการท้ังหมด สามารถจัดการความขัดแย�งได�อย�างมีความเท่ียงตรงเชิง
โครงสร�างการจัดการความขัดแย�ง 
 รุ�งนภา มหาเกตุ และรศ.ดร.ประเสริฐ ป{�นปฐมรัฐ (2555) ศึกษาเรื่อง สมรรถนะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีส�งผลต�อกํารบริหารตาม กระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอน ของผู�บริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาจังหวัดปทุมธานี มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาสมรรถนะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีสัมพันธLต�อการ
บริหารตามกระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอนของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดปทุมธานี 
และศึกษาสมรรถนะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ท่ีส�งผลต�อการบริหารตามกระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอน
ของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัดปทุมธานี กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการวิจัยประกอบด�วยผู�บริหาร
และครูจํานวน 270 คนจําแนกเป$นผู�บริหาร จํานวน 36 คนโดยเลือกแบบเจาะจง และครูผู�สอน
จํานวน 234 คน พบว�า ด�านการฝ�กทักษะกระบวนการระดับสมรรถนะผู�นําการเปลี่ยนแปลง กับ 
ระดับการบริหารตามกระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอนมีความสัมพันธLอยู�ในระดับปานกลาง ส�วน
สมรรถนะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส�งผลต�อการบริหารตามกระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอนของ
ผู�บริหาร โดยภาพรวม สมรรถนะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธLและส�งผลต�อการการบริหาร
ตามกระบวนทัศนLด�านการเรียนการสอนของผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดปทุมธานี  ล ลิ ด า 
ศรีสัมพันธL (2555) ได�ศึกษาเรื่อง ป�จจัยทางด�านการบริหารงานที่มีผลต�อการสร�างทีมงานให�มี
ประสิทธิภาพ กรณีศึกษา คณะบริหารธุรกิจ วิทยาลัยราชพฤกษL มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาป�จจัย
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ทางด�านการบริหารงานท่ีมีผลต�อการสร�างทีมงานให�มีประสิทธิภาพ ศึกษาจากกลุ�มอาจารยLวิทยาลัย
จํานวน 80 คน พบว�าป�จจัยทางด�านการบริหารงาน ด�านความรอบคอบในการพิจารณา ด�านการ
ต�องการการยอมรับจากผู�อ่ืน ด�านความเชี่ยวชาญในการทํางาน ด�านการกระตุ�นเพ่ือนร�วมงาน ด�าน
การประสานงาน ด�านความคิดสร�างสรรคL ด�านความก�าวหน�าในงานท่ีทํา และด�านความเป$นผู�นํา อยู�
ในระดับมาก ด�านความประนีประนอม และด�านการตรวจสอบการทํางาน อยู�ในระดับปานกลาง
ระดับความคิดเห็นของคณาจารยLคณะบริหารธุรกิจต�อป�จจัยทางด�านการสร�างทีมงานให� มี
ประสิทธิภาพ ในภาพรวมอยู�ในระดับมาก ป�จจัยทางการบริหารงาน และการสร�างทีมงานให�มี
ประสิทธิภาพมีความสัมพันธLกับในระดับตํ่าในทุกด�าน 
 วิมลมาศ เผ�าจินดาและคณะ (2555) ความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับ
การสร�างทีมงานของผู�บริหารบริษัทในสวนอุตสาหกรรมเครือสหพัฒนL ศรีราชา มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาลักษณะความสัมพันธLภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหารจากผู�บริหาร
ของบริษัทในเครือสหพัฒนL ศรีราชา จํานวน 157 คน โดยใช�แบบสอบถามในการสํารวจ พบว�า ภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการสร�างทีมงานของผู�บริหารมีความสัมพันธLในระดับสูงทุกด�าน ต้ังแต�การ
รับรู�ด�านอุดมการณL ด�านป�ญญา ด�านการสร�างแรงจูงใจ และด�านการเป$นผู�นําเชิงวิสัยทัศนL และ
ประสบการณLทํางานในธุรกิจท่ีแตกต�างกันไม�มีผลต�อการรับรู�ภาวะผู�นําและการสร�างทีมงานของ
ผู�บริหาร และภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลในทางบวกต�อการสร�างทีมงานอย�างมาก 
  ปรตี ประทุมสุวรรณL (2554) ศึกษาเรื่อง การศึกษาองคLประกอบของภาวะผู�นําทาง
การศึกษา วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธLและระดับองคLประกอบของภาวะผู�นํา กลุ�มตัวอย�างคือ 
ครูในสถานศึกษา จํานวน 361 คน พบว�า องคLประกอบของภาวะผู�นําอยู�ในระดับมากทุกด�านโดยมี
คะแนน คือ ด�านการจัดการ ด�านความก�าวหน�าทางการศึกษา ด�านกําหนดภารกิจ ด�านบรรยากาศ
การเรียนรู�  ด�านสื่อสารเป`าหมาย และด�านติดตามการปฏิบัติงาน โดยองคLประกอบภาวะผู�นํามี
ความสัมพันธLการดําเนินงานภายในองคLการอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ.01 
 ธนินทรL รัตนโอฬาร (2553) ได�วิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบสมการโครงสร�างพหุระดับของ
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาปริญญาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารธุรกิจ; การประยุกตLใช�
ตัวแบบการวัดก�อตัวและเชิงสะท�อน มีวัตถุประสงคLเพ่ือ 1) ศึกษาบุคลิกภาพ ความฉลาดทางอารมณL 
จริยธรรม และภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษา 2) ศึกษาภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของผู�นํา
นักศึกษาระหว�างมุมมองของผู�นํานักศึกษากับมุมมองของนักศึกษา 3) พัฒนาตัวแบบโครงสร�างพหุ
ระดับของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาท่ีประยุกตLใช�ตัวแบบเชิงก�อตัวและเชิงสะท�อน และ 
4) พัฒนาภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษา กลุ�มตัวอย�างคือ นักศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 
1,000 คน ผู�นํานักศึกษา 50 คน โดยการสุ�มตัวอย�างแบบหลายข้ันตอน ใช�การสัมภาษณLและ
แบบสอบถามในการศึกษา พบว�า 1) บุคลิกภาพ ความฉลาดทางอารมณL จริยธรรม และภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงของนักศึกษามีอิทธิพลในระดับปานกลางค�อนข�างมาก 2) ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
ของผู�นํานักศึกษาระหว�างมุมมองของผู�นํานักศึกษากับมุมมองของนักศึกษามีความสัมพันธLเชิงบวก
ค�อนข�างตํ่าอย�างมีนัยสําคัญ 3) ตัวแปรทั้งหมดสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผู�นําการ
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เปลี่ยนแปลงได� 4) ควรให�ความสําคัญกับภาวะผู�นํา โดยการปลูกฝ�ง สนับสนุน เป$นแบบอย�าง     
อย�างจริงจัง   
 สิรินทร แซ�ฉ่ัว (2553) ได�ศึกษาเรื่อง ความสุขในท่ีทํางานของบุคลากรเชิงสร�างสรรคL มี
วัตถุประสงคLพบว�า ป�จจัยที่ส�งผลต�อความผาสุกขององคLการ คือ การได�รับการยอมรับจากผู�นํา 
มนุษยLสัมพันธLอันดีระหว�างกัน มีวิสัยทัศนL และมีความสามารถในการบริหารจัดการองคLการด�วยความ
ถูกต�องและชัดเจนส�วนการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะส�งผลให�เกิดการยอมรับ ความไว�วางใจ 
และความผูกพัน จนนําไปสู�ความสุขในการทํางาน 
 พงษLศักด์ิ จรัสรังสีชลและคณะ (2552) การศึกษาป�จจัยท่ีมีผลตอ�ความผาสุกความผูกพัน
และความพึงพอใจของบุคลากร กรณี รพ.ค�ายสรรพสิทธิประสงคL วัตถุประสงคLการศึกษา: เพ่ือให�
ทราบถึงป�จจัยท่ีมีผลต�อความผาสุก ความผูกพัน และความพึงพอใจของบุคลากร และจัดลําดับ
ความสําคัญของป�จจัยท่ีมีผลต�อความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจในแต�ละกลุ�ม บุคลากรให�
ชัดเจน และนํามาวางแผนในการพัฒนาปรับปรุง เพ่ือเพ่ิมความผาสุก ความผูกพันและความพึงพอใจ
ของบุคลากรให�สูงข้ึน โดยใช�แบบสอบถามจากกลุ�มตัวอย�าง จํานวน 170 ราย พบว�าป�จจัยท่ีมีผลต�อ
บุคลากรจากมากไปหาน�อยจํานวน 5 ป�จจัยแรก คือ ป�จจัยค�าตอบแทนสวัสดิการท่ีโรงพยาบาลจัดให�
ป�จจัยสภาพแวดล�อมท่ีมีสุขอนามัย ปลอดภัย การป̀องกันภัย อุปกรณLการปฏิบัติงาน และทรัพยากรท่ี
พร�อมป�จจัยการติดต�อ การสื่อสารการประสานงาน ป�จจัยนโยบายและแนวทางการบริหารงานของ
ผู�บังคับบัญชา และป�จจัยความร�วมมือ ความไว�วางใจ ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และ
ความผูกพัน  
  วัลลภา บุญรอด (2552) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางาน : การรับรู�ของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล�า มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน 
ความสัมพันธLระหว�างป�จจัยต�างๆ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ และการพยากรณL
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล�า ใช�แบบสอบถามกับพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีประสบการณLตั้งแต� 3 ป- ขึ้นไป จํานวน 232 คน ในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล�า พบว�า 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล�า คุณภาพชีวิตการ
ทํางานคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง (mean = 3.412, 
SD = 0.459) ป�จจัยด�านความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธLทางบวกในระดับสูง ป�จจัยด�าน
บรรยากาศขององคLการมีความสัมพันธLทางบวกในระดับปานกลาง และป�จจัยด�านลักษณะงานมี
ความสัมพันธLทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอย�างมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 (r = 0.724, 0.694, 0.640 และ 0.334) ตามลําดับ  
 ประทุมทิพยL เกตุแก�ว (2551) ศึกษาเรื่องความสัมพันธLระหว�างการรับรู�คุณลักษณะงาน
ความสามารถในการเผชิญและฟ�นฝ�าอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของพยาบาลในงานผ�าตัด โดย
การใช�แบบสอบถามกับกลุ�มตัวอย�างซ่ึงเป$นพยาบาลจํานวน 162 คน ผลการวิจัยพบว�าพยาบาลมีการ
รับรู�คุณลักษณะงานและความสุขในการทํางานอยู�ในระดับสูง ซ่ึงมีค�าความสุขเฉลี่ยโดยรวมและรวม
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ทุกด�าน ได�แก� ด�านการติดต�อสัมพันธL ด�านความพึงพอใจในงาน ด�นความสําเร็จในงาน และ 
ด�านการเป$นท่ียอมรับอยู�ในระดับสูง 
 วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ (2550) ได�ศึกษาเรื่องความสัมพันธLระหว�างการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ และความขัดแย�งในองคLการ กับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาหาความสัมพันธL การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านผลตอบแทน และกระบวนการ ความ
ขัดแย�งในองคLการ โดยความร�วมมือ และความช�วยเหลือ เพ่ือหลีกเลี่ยงป�ญหา และแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงาน และหาตัวแปรพยากรณLด�านแรงจูงใจในการทํางาน โดยใช�แบบสอบถามกับกลุ�ม
ตัวอย�างคือ พนักงานบริษัท จํานวน 238 คน พบว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ความขัดแย�งใน
องคLการและแรงจูงใจในการทํางานอยู�ในระดับปานกลาง การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมี
ความสัมพันธLทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานอย�างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.01 ความขัดแย�งใน
องคLการมีความสัมพันธLทางลบกับแรงจูงใจในการทํางานอย�างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 การรับรู�ความ
ยุติธรรมในองคLการสามารถพยากรณLในเรื่องของแรงจูงใจในการทํางานคิดได�ร�อยละ 14.2 
 นฤเบศรL สายพรหม (2548) ได�ศึกษาความสัมพันธLระหว�างการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ ความผูกพันกับพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีในองคLการของพนักงานในมหาวิทยาลัยเอกชน 
พบว�า การรับรู�ความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLมีความสัมพันธLกับพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีใน
องคLการ และพบความผูกพันมีอิทธิพลในทางบวกต�อพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีในองคLการอย�างมี
นัยสําคัญท่ี 0.05 
  คิมมินจอง และ คิมคยองจา (Kim Mi-Jong and Kim Kyoung-Ja, 2016) ศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของอาชีพพยาบาลและการสื่อสารภายในองคLการเก่ียวกับสมรรถนะการทํางานเป$นทีม 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงคLเพ่ือสํารวจอิทธิพลของอาชีพพยาบาลและการสื่อสารภายในองคLการ
เก่ียวกับสมรรถนะการทํางานเป$นทีม การออกแบบการสํารวจพรรณนาข�ามถูกนํามาใช� วิธีการอํานวย
ความสะดวกการสุ�มตัวอย�าง 141 พยาบาลท่ีทํางานท่ีโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยต้ังอยู�ในเมืองเอส ใช�
แบบสอบถามท่ีมีโครงสร�าง ดําเนินการต้ังแต�เดือนกรกฎาคม 2015 ถึงเดือนกรกฎาคม 2015 พบว�า
รูปแบบการสื่อสารภายในองคLการมีผลต�อสมรรถนะการทํางานเป$นทีมอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ และ
การสื่อสารเป$นป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อสมรรถนะการทํางานเป$นทีม คิดเป$นร�อยละ  37.7% 
 จูเลียต ฮาสาด (Juliet Hassard, 2016) ศึกษาเรื่อง ความไม�แน�นอนในองคLการและ
ความเครียดของครูผู�สอนในฮ�องกง: ลักษณะการทํางานและความยุติธรรมขององคLการ มีวัตถุประสงคL
เพ่ือตรวจสอบความสัมพันธLระหว�างความยุติธรรมขององคLการและประสบการณLของพนักงานของ
ความเครียด แม�จะมีการเจริญเติบโตในด�านของการสอบสวนนี้ยังคงมีช�องว�างในความรู�อย�างต�อเนื่อง 
โดยเฉพาะอย�างยิ่งมีส�วนร�วมของการรับรู�ของความยุติธรรมกับความเครียดของพนักงานภายใน
องคLการบริบทของความไม�แน�นอนและการเปลี่ยนแปลงและในความสัมพันธLกับแนวคิดใหม�และ
ข้ันตอนของความยุติธรรม โดยวัดจากความรู�สึกของพวกเขาทําอะไรไม�ถูกและการรับรู�การเผชิญ
ป�ญหา) ในช�วงระยะเวลาท่ีได�รับการยอมรับของความไม�แน�นอนขององคLการ แบบสอบถามกระจาย
ในหมู�ครูในโรงเรียนประถมศึกษาในฮ�องกงท่ีอยู�ภายใต�การคุกคาม (n = 212) มีลักษณะการทํางานท่ี
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ถูกวัดโดยใช�การควบคุมความต�องการการสนับสนุนรูปแบบ การถดถอยลําดับชั้นการวิเคราะหLต้ัง
ข�อสังเกตการรับรู�ของความต�องการในการทํางานและความยุติธรรมด�านกระบวนการท่ีจะคาดการณL
ความรู�สึกท้ังครูและการรับรู�ความสามารถในการรับมือ นอกจากนี้ครูรับรู�เผชิญเป$นท่ีคาดการณLโดย
การทํางานร�วมกันเป$นทีมอย�างมีนัยสําคัญระหว�างความยุติธรรมด�านกระบวนการและความยุติธรรม
ด�านผลตอบแทน ผลการศึกษาสรุปว�านอกเหนือไปจากแผนกลยุทธLการส�งเสริมสุขภาพควรอยู�ท่ีการ
รับรู�ของความยุติธรรมขององคLการในช�วงเวลาของความไม�แน�นอนขององคLการ และโดยเฉพาะคุณค�า
และความสําคัญของการเสริมสร�างการรับรู�ของพนักงานมีอิทธิพลต�อการตัดสินใจและการสร�างความ
ยุติธรรมท่ีเก่ียวข�องกัน 
 เดยL คริสโตเฟ-ยรL (Day Christopher, 2016) ได�ศึกษาเรื่องผลกระทบของการเป$นผู�นําใน
ผลงานของนักเรียน : วิธีผู �นําโรงเรียนที่ประสบความสําเร็จใช�กลยุทธLการเปลี่ยนแปลงและ 
การเรียนการสอนเพ่ือสร�างความแตกต�าง วัตถุประสงคLนี้แสดงให�เห็นว�าภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ี
ประสบความสําเร็จเกิดจากสองส�วน คือ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการเรียนการสอนในรูปแบบ
ท่ีแตกต�างกัน โดยการตรวจสอบและการประเมินผลระดับชาติของพวกเขามากกว�า 3 ป- เริ่มต�นด�วย
การสํารวจท่ีสําคัญของวรรณกรรมท่ียังหลงเหลืออยู�ตามด�วยการสํารวจแห�งชาติท่ีสํารวจผู�บริหารและ
พนักงานการรับรู�ท่ีสําคัญของกลยุทธLการพัฒนาโรงเรียน และสัมภาษณLเชิงลึกกรณีศึกษา 20 โรงเรียน 
ผลการวิจัยพบว�าวิธีการท่ีผู�บริหารท่ีประสบความสําเร็จตรงและทางอ�อมให�บรรลุและรักษาปรับปรุง
ในช�วงเวลาท่ีผ�านรวมท้ังกลยุทธLภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการเรียนการสอน ผลการวิจัยแสดงให�
เห็นว�าโรงเรียนมีความสามารถในการปรับปรุงและรักษาประสิทธิภาพในระยะยาวจะไม�ได�เป$นผลมา
จากผู�บริหารของลักษณะความเป$นผู�นํา  
 เน็ล เฮท เคทและคณะ (Neil H. Katz et al, 2016) ศึกษาเรื่องเป{ดเผยและแอบแฝงของ
กลุ�มขับเคลื่อน: วิธีการใหม�สําหรับการเตรียมการแก�ป�ญหาความขัดแย�ง มีวัตถุประสงคLเพ่ือ การทํางาน
เป$นกลุ�มเป$นส�วนที่จําเป$น แต�มักจะทําให�การทํางานเกิดความสับสนในด�านของการแก�ป�ญหา
ความขัดแย�ง แม�ว�าโปรแกรมจัดหลักสูตรฝ�กทักษะเพ่ือเตรียมความพร�อมผู�เชี่ยวชาญด�านความขัดแย�ง
ท่ีมีโอกาสมีส�วนร�วมในการสะท�อนให�เห็นถึงการทํางานท่ีท�าทายในสภาพแวดล�อมท่ีมีความคิดริเริ่ม
ทางอารมณLโดยเงื่อนไขเหล�านั้นจะขึ้นอยู�กับวิธีการกับความสัมพันธLของกลุ�มและจําลอง      
การเปลี่ยนแปลงแอบแฝงและเป{ดเผยในกลุ�มเพ่ือปรับปรุงการฝ�กอบรมสําหรับผู�เชี่ยวชาญด�านการ
แก�ป�ญหาความขัดแย�ง 
 พลังกัน อดิล ลังกูลติและคณะ Parlaungan Adil Rangkuti et al (2016) ศึกษาเรื่อง
วิเคราะหLเส�นทางการสื่อสารรูปแบบการองคLการความร�วมมือในการพัฒนาเครื่องจักรกลการเกษตร มี
วัตถุประสงคLของการวิจัยนี้ (1) เพ่ือป�จจัยการสื่อสารองคLการที่เป$นกุญแจสําคัญในการปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางาน (2) เพ่ืออธิบายการสื่อสารองคLการท่ีเป$นป�จจัยท่ีสําคัญในการพัฒนา และ  
(3) เพ่ือกําหนดกลยุทธLที่กําหนดไว�ในการปรับปรุงการบริการที่มีคุณภาพเป$นองคLการเศรษฐกิจ
การเกษตรสําหรับการพัฒนาเครื่องจักรกล งานวิจัยนี้ได�รับการออกแบบโดยใช�การสํารวจวิธีการด�วย
วิธีการวิเคราะหLแบบหลากหลาย: การวิเคราะหLเชิงพรรณนาและวิเคราะหLเส�นทางโดยใช�สมการ
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โครงสร�าง การวิเคราะหLด�วยการสนับสนุนการวิเคราะหLลิสเรล ไพรเมอรLและข�อมูลทุติยภูมิท่ีถูกเก็บ
รวบรวมต้ังแต�เดือนธันวาคม 2009 ถึงเดือนมีนาคม 2010 ผลการวิจัยนี้แสดงให�เห็นว�า (1) ตามรูปแบบ
การทดสอบความคล�ายคลึงกันหมายถึงความดีของเกณฑLพอดีจากสมการโครงสร�าง การวิเคราะหL
แสดงให�เห็นรูปแบบการสื่อสารขององคLการเป$นสิ่งท่ีดี (2) ระดับของประสิทธิภาพการทํางานของ
กําลังการผลิตและคุณภาพของการบริการตํ่า (3) ป�จจัยป�จจัยที่มีอิทธิพลท่ีแท�จริงเก่ียวกับผลการ
ดําเนินงานในระดับตํ่าและความจุมีคุณภาพตํ่าของข�อมูลสภาพแวดล�อมการสื่อสารองคLการไม�สะดวก
และความเข�มตํ่าของการสื่อสารองคLการมหาชน (4) ป�จจัยป�จจัยท่ีมีจริงอิทธิพลต�อคุณภาพตํ่าของการ
ให�บริการท่ีมีคุณภาพตํ่าของลักษณะบุคลากรและกระบวนการสื่อสารองคLการอ�อนแอและ (5) กลยุทธL
การปรับปรุงบริการท่ีมีคุณภาพควรจะทําโดยการพัฒนารูปแบบการสื่อสารองคLการผ�านการพัฒนา
ระบบสารสนเทศทางการเกษตรในศูนยLการผลิตการเกษตรในแต�ละพ้ืนท่ีชนบทท่ีมีต�อการเกษตร
สมัยใหม� 
  มารLกาเร็ต ฮาฟารLแนน (Margaret Heffernan, 2016) ได�ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของ
ระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและความผาสุกของพนักงานในองคLการ: ผลการไกล�เกลี่ยของ
ความยุติธรรมขององคLการ ในการศึกษานี้เพ่ือตรวจสอบอิทธิพลสื่อกลางของการรับรู�ของพนักงานของ
เก่ียวกับการรับรู�ความยุติธรรมในด�านกระบวนการ ด�านผลตอบแทน และด�านปฏิสัมพันธL ท่ีมีความ
เป$นธรรมในการปฏิบัติกับทรัพยากรมนุษยLท่ีเก่ียวข�องกับการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยเก็บรวบรวม
ข�อมูลจาก 187 คนในสามบริษัท ในไอรLแลนดL โดยใช�ระดับข�ามวิเคราะหLการรับรู�ของพนักงานแจก
แจงข้ันตอนและความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL ด�านกระบวนการ และด�านผลตอบแทน พบว�าความ
ยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLเป$นสื่อกลางความสัมพันธLระหว�างระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ความพึงพอใจในงานที่มุ�งมั่นอารมณLและความดันการทํางาน ผลการวิจัยยังชี้ไปท่ีการจัดการจาก
ความเครียดความสัมพันธLของพนักงานลดลงเป$นอยู�ท่ีดีมีความพึงพอใจน�อยและความมุ�งม่ันท่ีตํ่ากว�า 
การวิจัยเพ่ือเพ่ิมความเข�าใจในกลไกท่ีผ�านการปฏิบัติทรัพยากรมนุษยLท่ีมีอิทธิพลต�อผลการทํางานของ
พนักงานและก�อให�เกิดการอภิปรายเกี่ยวกับความผาสุกในการทํางานของพนักงานในระดับตํ่า ซ่ึง
ประกอบด�วย ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับของคนในองคLการ 
 ราแวนการLด รามินและคณะ (Ravangard Ramin et al, 2016) ได�ศึกษาเรื่องผลกระทบ
จากภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและป�จจัยความสําเร็จในการไกล�เกลี่ยขององคLการ โดยใช�สมการ
โครงสร�างการสร�างแบบจําลอง: กรณีศึกษา มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาผลกระทบของภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง (TL) และป�จจัยที่เป$นสื่อกลางในความสําเร็จขององคLการ (OS) จากมุมมองของการ
บริหารการเงินและการสนับสนุนของพนักงานในโรงพยาบาลการเรียนการสอนร�วมกับมหาวิทยาลัย
วิทยาศาสตรLการแพทยLโดยใช�แบบจําลองสมการโครงสร�าง จากพนักงานการบริหารและการเงิน 300 คน 
ท่ีได�รับการคัดเลือกโดยใช�สัดส�วนการสุ�มตัวอย�างแบบแบ�งชั้นขนาดและสุ�มอย�างง�าย นํามาเก็บ
รวบรวมข�อมูลโดยใช�แบบสอบถาม เพ่ือวิเคราะหLเส�นทางและวิธีการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน 
ผลการศึกษาพบว�า TL มีผลในเชิงบวกอย�างมีนัยสําคัญใน 3 ป�จจัยไกล�เกลี่ยรวมถึงวัฒนธรรมองคLการ 
(t = 15.31) พฤติกรรมการเป$นสมาชิกองคLการ (OCB) (t = 10.06) และทุนทางสังคม (t = 10.25) 
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นอกจากนี้วัฒนธรรมองคLการ (t = 2.26), OCB (t = 3.48) และทุนทางสังคม (t = 7.41) มีผลในเชิง
บวกอย�างมีนัยสําคัญใน OS ตามผลการ, TL มีผลทางอ�อมใน OS ดังนั้นองคLการสามารถประสบ
ความสําเร็จมากข้ึนโดยการเสริมสร�างวัฒนธรรมองคLการ OCB และทุนทางสังคมผ�านการใช�รูปแบบ
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงสนับสนุนและส�งเสริมการทํางานเป$นทีมเสริมสร�างความเข�มแข็งระหว�าง
กลุ�มและภายในกลุ�ม 
 โรเบิรLท อีวิทแฮม (Robert E. Wickham, 2016) ได�ศึกษาเรื่องความถูกต�องท่ีส�งผล
กระทบเชิงลบของความขัดแย�งระหว�างบุคคลท่ีมีความเป$นอยู�ท่ีดี โดยการวิจัยได�สร�างความสัมพันธLท่ี
สอดคล�องกันระหว�างความรู�สึกและความถูกต�องมากข้ึนทางด�านจิตใจและความเป$นอยู� ท่ียังคง
เก่ียวกับบทบาทในหน�าท่ีการงาน เช�น การยอมรับจากคนในองคLการของความถูกต�องในการสร�างการ
ตอบสนองของบุคคลท่ีจะมีเหตุการณLความตึงเครียดในชีวิตประจําวัน ความขัดแย�งระหว�างบุคคลเป$น
หนึ่งท่ีเกิดความเครียดในชีวิตประจําวัน โดยแสดงให�เห็นว�าผลกระทบเชิงลบของความขัดแย�งระหว�าง
บุคคลเกิดจาดป�จจัยบุคลิกภาพ การทํางานในป�จจุบันผลกระทบของความขัดแย�งระหว�างบุคคล เกิด
จากการทํางานลักษณะท่ีเป$นอิสระจากผลกระทบท่ีจัดต้ังข้ึนก�อนหน�าของความสมดุลและความม่ันคง
ในอารมณL 
 โลนซL เพอรLซ่ีและคณะ (Leon-Perez et al, 2016) ศึกษาเรื่อง การประเมินประสิทธิผล
ของการฝ�กอบรมการจัดการความขัดแย�งในองคLการภาคสุขภาพ: หลักฐานจากตัวชี้วัดอัตนัยและ
วัตถุประสงคLการศึกษานี้มีการประเมินประสิทธิผลของการแทรกแซงสําหรับการจัดการความขัดแย�ง
ระหว�างบุคคลในท่ีทํางาน ในทางตรงกันข�ามกับวิธีการหลักในอุตสาหกรรมการดูแลสุขภาพซ่ึงมุ�งเน�น
ไปท่ีการพัฒนาระบบอย�างเป$นทางการของการแก�ไขความขัดแย�งการแทรกแซงของเราประกอบด�วย
ทักษะการจัดการความขัดแย�งเพ่ิมคนดูแลสุขภาพผ�านการฝ�กอบรม ก�อนและหลังการทดสอบกลุ�ม
เปรียบเทียบ  (กลุ�มแทรกแซง = 258 แรงงาน; กลุ�มเปรียบเทียบ = 243 คนงาน) ผู�เข�าร�วมรับรู�ว�าการ
ฝ�กอบรมท่ีประสบความสําเร็จในการลดจํานวนและความรุนแรงของความขัดแย�งกับเพ่ือนร�วมงาน
ผู�ป�วยและญาติผู�ป�วย นอกจากนี้ยังมีตัวชี้วัดองคLการคํานวณบนพ้ืนฐานของข�อมูลท่ีได�จากทรัพยากร
มนุษยL (HR) ระเบียนแสดงให�เห็นว�าการแทรกแซงมีประสิทธิภาพเท�าท่ีจํานวนของการร�องขอสําหรับ
การแทรกแซงของบุคคลท่ีสามท่ีจะไกล�เกลี่ยความขัดแย�งในท่ีทํางานจํานวนข�อร�องเรียนของผู�ป�วย
และ ระดับของการขาดทั้งหมดลดลงสําหรับการฝ�กอบรมแรงงานในขณะที่แรงงานจากกลุ�ม
เปรียบเทียบแสดงไม�มีการเปลี่ยนแปลงในช�วงเวลาท่ีสอดคล�องกัน ในแง�ของมาตรการการจัดการ
ความขัดแย�งท่ีอาจช�วยปรับปรุงความเป$นอยู�และการผลิตขององคLการท้ังพนักงาน 
 สโคปลิต้ี เอ็ม (Scopelliti M., 2016) ได�ศึกษาเรื่องธรรมชาติและความผาสุกกลุ�มท่ีมี
รายได�แตกต�างกัน: ประสบการณLของสวนสาธารณะในเมืองโบโกตา โดยศึกษาเก่ียวกับผลกระทบเชิง
บวกท่ีได�รับการดําเนินการส�วนใหญ�ในประเทศในยุโรปอเมริกาเหนือและออสเตรเลีย เพ่ือนําไปสู�การ
ตรวจสอบผลกระทบของความสัมพันธLกับความผาสุกในหมู�ประชาชนในโบโกตาโคลัมเบีย แบบสอบถาม
จํานวน 398 คนท่ีแบบสอบถามมีความสมบูรณLและนํามาใช�ในการวิเคราะหL ในสวนสาธารณะท่ีต้ังอยู�
ในย�านสามแตกต�างกันในสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม ท่ีอาศัยอยู�ในหัวเมืองเหล�านี้เป$นตัวแทนของ
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บนกลางและล�างกลุ�มรายได� พบว�าคนท่ีมีรายได�สูงจะมีความเป$นอยู�ท่ีดี สําหรับคนท่ีอยู�ในกลุ�มรายได�
ปานกลางและมีบทบาทท่ีเก่ียวข�องของกิจกรรมท่ีเก่ียวข�องกับธรรมชาติและตัวแปรทางจิตวิทยา เช�น
การมีมนุษยLสัมพันธL ความประสบความสําเร็จในหน�าท่ีการงาน และการได�รับการยอมรับ สามารถ
การอธิบายผลประโยชนLความแตกต�างในกลไกท่ีนําไปสู�ความผาสุกสําหรับท้ังสามกลุ�มรายได�  
 สเตฟานี กิลเบิรLก (Stephanie Gilbert et al, 2016) ได�ศึกษาเรื่องแรงจูงใจสําหรับระดับ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลง: การตรวจสอบโครงสร�างของป�จจัยและการทดสอบครั้งแรกมีวัตถุประสงคLคือ
การตอบคําถามของสิ่งท่ีกระตุ�นให�ผู�นําท่ีจะมีส�วนร�วมในพฤติกรรมผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพโดยการบูรณาการ 
ทฤษฎีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและทฤษฎีการตัดสินใจเอง ศึกษาประเภทของพฤติกรรมผู�นํา     
ท่ีเก่ียวข�องกับระดับของแรงจูงใจในการเป$นผู�นําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 310 คน (อายุเฉลี่ย = 39, 
64.5 ร�อยละเพศหญิงร�อยละ 46) การเป$นผู�นําการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในการทํางาน 
ผลการวิจัยพบว�าการสนับสนุนทฤษฎีโครงสร�างหกป�จจัยของความพึงพอใจในการทํางานและภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงและมาตรการของแรงจูงใจท่ีจะนําไปสู�องคLการท่ีมีประสิทธิภาพ 
 อัลจาไล มาจาโกดูมี่ (Ajala Majekodunmi, 2016) ได�ศึกษาเรื่องอิทธิพลของความ
ยุติธรรมขององคLการกับความมุ�งม่ันของพนักงานในบริษัทการผลิตในรัฐโอโยไนจีเรีย: ผลกระทบทาง
สังคมสําหรับการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมขององคLการกับ
ความมุ�งม่ันขององคLการในบริษัทการผลิตในอีบาดัน รัฐไนจีเรีย ประเทศสหรัฐอเมริกา การออกแบบ
การวิจัยเชิงสํารวจมีกลุ�มตัวอย�างคือพนักงานท่ีถูกสุ�มเลือกจาก 5 บริษัท ในนิคมอุตสาหกรรมของ
ประเทศสหรัฐอเมริกา 250 คน เพ่ือตอบแบบสอบถาม จากผู�บริหารระดับสูงผู�บริหารระดับกลาง 
นํามาใช�ในการวิเคราะหLความสัมพันธLเพียรLสันและการวิเคราะหLถดถอยพหุคูณถูกนํามาใช�ในการ
วิเคราะหLคําถามการวิจัยและสมมติฐานที่ระดับ 0.05 อย�างมีนัยสําคัญ ผลการวิจัยจากการศึกษา
พบว�าผลงานร�วมกันของตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามอย�างมีนัยสําคัญ (f = 163.165) มันถูกพบว�ามี
ความสัมพันธLอย�างมีนัยสําคัญและมีอิทธิพลทางบวกระหว�างความยุติธรรมด�านผลตอบแทนและความ
มุ�งม่ันขององคLการ (r = 0.697) นอกจากนี้ยังมีความสัมพันธLในเชิงบวกอย�างมีนัยสําคัญระหว�างความ
ยุติธรรมด�านกระบวนการและความมุ�งม่ันขององคLการ (r = 0.739) และว�ามีความสัมพันธLเชิงบวก
อย�างมีนัยสําคัญระหว�างความยุติธรรมปฏิสัมพันธLและความมุ�งม่ันขององคLการ (r = 0.715) สําหรับ     
ผู�พิพากษาควรมีความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL เพ่ือให�เกิดความสัมพันธLอันดีต�อกัน การตอบสนองต�อ
องคLการในแง�ของความมุ�งม่ันพฤติกรรมในเชิงบวกและผลผลิตท่ีเพ่ิมข้ึน 
 อัลมารL อีสเมลL (Azman Ismail, 2016) ได�ศึกษาเรื่องความสัมพันธLระหว�างการสื่อสาร
การประเมินผลการปฏิบัติงานความยุติธรรมด�านกระบวนการและความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือ
ตรวจสอบผลกระทบของการสื่อสารการประเมินผลและความยุติธรรมด�านกระบวนการเก่ียวกับความ
พึงพอใจในงานโดยใช�แบบสอบถาม 99 ใช�งานได�เก็บรวบรวมจากพนักงานท่ีทํางานท่ีประชาชน
สถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาในภาคตะวันออกของประเทศมาเลเซีย ผลของการวิเคราะหLการ
ถดถอยแบบข้ันตอนพบว�าความสัมพันธLระหว�างข�อเสนอแนะการรักษาและความยุติธรรมด�าน
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กระบวนการมีความสัมพันธLกับความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลต�อความยุติธรรมด�านกระบวนการและ
อาจนําไปสู�ความพึงพอใจในงานท่ีเพ่ิมข้ึนในองคLการทางการศึกษา 
 ไอ ซู เชียง (I-Shuo Chen, 2016) ได�ศึกษาเรื่องประสิทธิภาพของสื่อในบริบทความ
ขัดแย�ง: กรณีการเจรจาต�อรอง การวิจันนี้มุ�งศึกษาการเจรจาต�อรองความขัดแย�งเป$นกระบวนการ
สื่อสารท่ีผู�เข�าร�วมแลกเปลี่ยนข�อมูลจํานวนมากทางป�ญญาและอารมณLโต�ตอบเพ่ือให�เกิดการแก�ป�ญหา
ท่ียอมรับร�วมกันเก่ียวกับความไม�สอดคล�องกันก�อนหน�านี้ เพราะในป�จจุบันวิธีการแก�ไขป�ญหานี้จาก
มุมมองของการแทรกแซงในการเจรจาต�อรองทางอารมณLโดยการตรวจสอบผลกระทบของสื่อดูแลการ
สื่อสารเก่ียวกับความสัมพันธLระหว�างบริบทความขัดแย�งและความมีประสิทธิภาพ  ได�รับประสิทธิภาพ
ท่ีแตกต�างกันของการจัดส�งทางอารมณLระหว�างการสื่อสารใบหน�าเพ่ือใบหน�าและการสื่อสารโดยมี
สมมติฐานว�าทางเลือกของสื่อในท่ีสุดจะส�งผลกระทบต�อประสิทธิภาพการเจรจาต�อรอง การทดลอง
การเจรจาต�อรองท่ีถูกออกแบบมาเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัย ซ่ึงพบว�าการสื่อสารแบบเผชิญหน�า
มีประสิทธิภาพในบริบทของความขัดแย�งการทํางานในขณะท่ีสื่อคอมพิวเตอรLแสดงฟ�งกLชั่นการสื่อสาร
ได�อย�างมีประสิทธิภาพในบริบทความขัดแย�งท่ีผิดปกติ 
 กิลลิน ดี ออรL (Gilin D Oore, 2015) ศึกษาเรื่องป�จจัยส�วนบุคคลและองคLการท่ีส�งเสริม
และตอบสนองท่ีนําไปสู�ความขัดแย�งในสถานท่ีทํางาน เพ่ือศึกษาความขัดแย�งในท่ีทํางานว�าเป$นสิ่งท่ี
เกิดข้ึนกันอย�างหลีกเหลี่ยงไม�ได� เพราะมนุษยLมีความจําเป$นต�องปฏิสัมพันธLกัน ดังนั้น ความขัดแย�ง
ระหว�างบุคคลที่สามารถนํามาศึกษาเกี่ยวข�องกับผลกระทบในเชิงบวกในระยะยาว โดยศึกษาจาก
ป�จจัยท่ีสนับสนุนการระบุการตอบสนองความขัดแย�ง  ป�จจัยส�วนบุคคลของความยืดหยุ�น, การควบคุม
อารมณLและความเหมาะสมในแต�ละสถานการณLความขัดแย�ง พบว�าความขัดแย�งของกลุ�มงานและ 
การไกล�เกลี่ยมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
  โกลเวอรL มาคอม เอลเลียต (Glover Malcolm Elliott, 2015) ศึกษาเรื่องการสํารวจของ
ความเครียดของผู�นําและการจัดการความขัดแย�งในองคLการไม�แสวงหากําไรท่ัวโลก การวิจัยนี้ใช�
วิธีการผสมการตรวจสอบลักษณะความสัมพันธLของการเป$นผู�นํา, การจัดการความขัดแย�งและเอกลักษณL
ทางวัฒนธรรมท่ีองคLการไม�แสวงหากําไรท่ัวโลกและวิธีการสํารวจผู�นําในการจัดการแรงงานท่ีมีความ
หลากหลายทางวัฒนธรรม โดยการศึกษาท่ีใช�การสํารวจเอกลักษณLทางวัฒนธรรมท่ีตามแนวคิดของ     
คิทแมนและโทมัส ในบทบาทและการสัมภาษณLเพ่ือประเมินประสบการณLและบรรทัดฐานของบุคลากร
ในป�จจุบันและอดีตท่ีถูกจ�างมาเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธLของผู�นําและการจัดการความขัดแย�งท่ีมี
บทบาทสําคัญในการตัดสินใจระดับโลก ผลงานวิจัยแนะนําให�ผู�เข�าร�วมจากการตรวจสอบท่ีไม�แสวงหา
กําไรท่ีมีหลายมิติและใช�ช�วงของพฤติกรรมท่ีผู�หญิงและผู�ชายท่ีจะกํากับดูแลพนักงานงานท่ีสมบูรณL
และแก�ป�ญหาความขัดแย�ง ผลการวิจัยยังระบุลักษณะของการทํางานในระดับนานาชาติจะ เพ่ิม
โอกาสให�บุคลากรใช�รูปแบบความร�วมมือในการบริหารจัดการเพ่ือลดป�ญหาความขัดแย�งมากกว�า
รูปแบบอ่ืนๆ นอกจากนี้การพัฒนาแนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรมเพศของผู�นําและอัตลักษณLของ
มนุษยLมีความน�าสนใจให�นักวิชาการท่ีจะปรับเปลี่ยนการศึกษาเพราะสะท�อนให�เห็นถึงความซับซ�อน
ของวาทกรรมทางเพศของผู�นําในระดับโลก 
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 คอรLทไรซL สตีฟเฟ$น (Courtright Stephen, 2015) ศึกษาเรื่อง การพ่ึงพาอาศัยกันของ
โครงสร�างในทีม: กรอบบูรณาการและการวิเคราะหLข�อมูล มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาผลกระทบ
ความสัมพันธLของงานและผลการพ่ึงพาซ่ึงกันและกันในการทํางานของทีมงานและประสิทธิภาพการ
ทํางาน โดยเฉพาะเรานําเสนอรูปแบบของผลกระทบท่ีแตกต�างกันท่ีงานของการพ่ึงพาซ่ึงกันและกันมี
ความสัมพันธLเก่ียวเนื่องกับประสิทธิภาพของทีมงานผ�านผลกระทบต�อทีมงานท่ีมุ�งเน�นการทํางาน 
(เช�นกระบวนการเปลี่ยนแปลง / การกระทําประสิทธิภาพโดยรวม) ในขณะท่ีผลการพ่ึงพาซ่ึงกันและกัน
มีความสัมพันธLเก่ียวเนื่องกับประสิทธิภาพของทีมงานผ�าน ผลกระทบต�อทีมทํางานเชิงสัมพันธL (เช�น
กระบวนการระหว�างบุคคล, การทํางานร�วมกัน) โดยทดสอบผลกระทบค�าเหล�านี้โดยใช�การวิเคราะหL
ฐานข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง 107 ทีมอิสระ ในการวิเคราะหLเพ่ือสนับสนุนสมมติฐานผลกระทบและ
ทิศทางในอนาคตสําหรับการศึกษาของการพ่ึงพาอาศัยกันในทีมงาน 
 คิม โซยัง (Kim, Sohyung, 2015) ศึกษาเรื่อง ทุนทางสังคมและประสิทธิผลของ บริษัท 
ภายในองคLการทีมงานสายการบิน มีวัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบการแลกเปลี่ยนข�อมูล และการรับรู�
ของสมาชิกในทีมผ�านการตอบสนองทุนทางสังคม และสิ้นสุดท่ีวามไว�วางใจและความผูกพันของ
องคLการ โดยการทดสอบหาความสัมพันธLประสิทธิภาพและประสิทธิผลของลูกเรือผ�านทุนทางสังคม 
 จูดิ วอรLเมอรL (Judith Volmer, 2015) ศึกษาเรื่องความขัดแย�งทางสังคมกับผู�บังคับบัญชา: 
บทบาทของการประเมินผลและการรับรู�ของความยุติธรรมในการดําเนินการ เพ่ือตรวจสอบผลกระทบ
เชิงลบต�อของความขัดแย�งทางสังคมกับผู�บังคับบัญชาในที่ทํางาน และตรวจสอบการประเมิน
ส�วนบุคคล และสิ่งแวดล�อม การรับรู�ความยุติธรรมด�านกระบวนการท่ีมีป�จจัยสัมพันธLกัน โดยใช�
แบบสอบถามจากตัวแทนข�าราชการพลเรือน จํานวน 98 คน  เพื่อสร�างแบบจําลองเชิงเส�นของ
พนักงาน และบทบาทท่ีได�รับการสนับสนุนของผู�บังคับบัญชา พบว�าผลกระทบท่ีไม�ได�ถูกจํากัดให�เข�า
กับบริบทการทํางานกับชีวิตของพนักงานเป$นการเฉพาะ 
 เจมสL ฮันเตอรL (James Hunter, 2015) ศึกษาการวิเคราะหLการทํางานและแก�ไขป�ญหา
ความขัดแย�งขององคLการ: วิธีทฤษฎีการวัดและการประยุกตLใช�  โดยศึกษาแบบสอบถามเพ่ือศึกษา
ความขัดแย�งท่ีเกิดจากความเครียดในท่ีทํางานท่ีเกิดจากความหลากหลายของป�จจัยต�างๆ เช�นการใช�
ทรัพยากรไม�เพียงพอ พฤติกรรมทางการเมืองในสถานท่ีทํางาน พบว�าการทํางานเพ่ือแก�ป�ญหาความ
ขัดแย�ง และการแทรกแซงการทํางาน พบว�า ความขัดแย�งมีผลต�อความเครียดอย�างมีนัยสําคัญใน
ความเครียด ท่ีเชื่องโยงกับผลการทํางานขององคLการ 
  แชนนอน เคลวิลและคณะ (Shannon Kerwin et al, 2015) ศึกษาเรื่องความยุติธรรม
และความขัดแย�งขององคLการ : การรับรู�ของความเป$นธรรมท่ีมีอิทธิพลต�อความขัดแย�งหรือไม� วัตถุประสงคL
เพ่ือตรวจสอบผลกระทบของความยุติธรรมขององคLการ (เช�นแจกแจงข้ันตอนการปฏิสัมพันธLและให�
ข�อมูล) กับการรับรู�ของความขัดแย�งภายในกลุ�มของพนักงานจ�ายค�าคอมมิชชั่น จํานวน 262 ภูมิภาค
ท่ัวประเทศสหรัฐอเมริกา การศึกษาออนไลนLในการวัดการรับรู�ของความยุติธรรมและความขัดแย�ง 
ผลปรากฏความยุติธรรมด�านกระบวนการ ด�านปฏิสัมพันธLและความยุติธรรมด�านระบบในการให�
ข�อมูลคาดการณLการรับรู�ของความขัดแย�งภายในกลุ�มนี้ ผลกระทบที่สําคัญของแต�ละประเภทของ
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ความยุติธรรมอาจจะอธิบายได�ด�วยเครื่องมือและแบบจําลองเชิงสัมพันธLซ่ึงมีผลกระทบต�อทฤษฎีการ
จัดการกีฬาและการปฏิบัติอย�างมีนัยสําคัญ 
 ดอนน�า มากาเร็ต แม็คเคนซี (Donna Margaret McKenzie, 2015) ศึกษาเก่ียวกับ
บทบาทของการเป$นสื่อกลางในการแก�ป�ญหาความขัดแย�งความสัมพันธLในสถานท่ีทํางาน มีวัตถุประสงคL
เพ่ือศึกษาบทบาทและประสิทธิผลของการไกล�เกลี่ยเป$นวิธีการท่ีพบมากท่ีสุดของการระงับข�อพิพาท
ทางเลือกในการแก�ไขความขัดแย�งความสัมพันธLในสถานท่ีทํางานของประเทศสหรัฐอเมริกา ท่ีมาจาก
ความเครียดในสถานที่ทํางานกับความขัดแย�งระหว�างบุคคลท่ีสามารถทําให�เกิดความขัดแย�ง และ
ความพึงพอใจในงานลดลง พบว�าการไกล�เกลี่ยมีประสิทธิภาพสูงสุดเมื่อได�รับการสนับสนุนประสิทธิผล
นโยบายและกระบวนการและดําเนินการโดยอิสระ   วิธีการไกล�เกลี่ยท่ีพบมากท่ีสุดในการลดความ
ขัดแย�งในสถานท่ีทํางาน เนื่องจากความเครียดในท่ีทํางานทําให�เกิดความขัดแย�งระหว�างบุคคล และ
สามารถทําให�เกิดการสูญเสียความสัมพันธL และพึงพอใจในงานลดลง 
 โดริน�า แอนโทนต�า ทารLนาเซอรLคูท (Dorina Antoneta Tănăsescu, 2015) ศึกษาเรื่อง
การสื่อสารและการตรวจสอบกระบวนการท่ีจําเป$นสําหรับการจัดการความขัดแย�ง เพ่ือศึกษาว�าใน
องคLการระหว�างพนักงานและการบริหารจัดการความขัดแย�งของบุคลากรในการทํางาน จึงต�องให�
ความสนใจกับการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพและการตรวจสอบตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทํางานและ
กระบวนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพและการดําเนินการวางแผนท่ีดีของการประเมินผล ในบทความนี้
จึงได�นําเสนอการวิเคราะหLป�ญหา แนวทางแก�ไขป�ญหา ในการพัฒนา และสร�างความเข�าใจอันดีข้ึนใน
การประเมินผล นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายตัวชี้วัดประสิทธิภาพท่ีถูกใช�เพ่ือหาทางแก�ไขป�ญหาอย�าง
รวดเร็ว และเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน ถ�าหากเข�าใจสาเหตุความสมดุลและผลกระทบของป�ญหา 
  ทิน วาง และ หัวบิน จาง (Ting Wang and Huaibin Jiang, 2015) ศึกษา เรื่องการ
ไกล�เกลี่ยขององคLการและความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL : กรณีข�าราชการพลเรือนมณฑลเสฉวนใน
ประเทศจีน มีวัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบความแตกต�างในการไกล�เกลี่ยผลกระทบของประชาชน
องคLการและหัวหน�างานว�าทําไมความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLท่ีมีผลกระทบต�อองคLการและหัวหน�างาน 
โดยการเชื่อมโยงระหว�างความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL (พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ) 
องคLการที่มุ�งเน�นให�หัวหน�างานเป$นสื่อกลางในการเชื่อมโยงระหว�างความยุติธรรมปฏิสัมพันธLและ
ผลหัวหน�างานท่ีมุ�งเน�น (การประเมินผลผู�บังคับบัญชาและพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ 
พฤติกรรมผู�บังคับบัญชา) ดําเนินการศึกษาและเก็บรวบรวมข�อมูลจากข�าราชการท�องถ่ินในมณฑล
เสฉวน ประเทศจีน พบว�าความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLท่ีมีอิทธิพลทางบวกต�อองคLการและหัวหน�างาน 
เพ่ือใช�สําหรับเป$นแนวทางปฏิบัติสําหรับการจัดการทรัพยากรมนุษยLในหน�วยงานภาครัฐต�อไป 
 เบร็ทลี่ เบ็ท เฮท และคณะ (Bradley, Bret H. et al, 2015) ศึกษาเรื่อง ความขัดแย�ง : 
บูรณาการความขัดแย�งในผลประโยชนLของกลุ�มและทีมงานภายใต�มุมมองท่ีสามมิติ มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาความขัดแย�งของพนักงานท่ีต�องทํางานอย�างเป$นอิสระภายในทีม ในฐานะท่ีเป$นงานของทีมเพ่ือ
ตรวจสอบการประเมินประสิทธิภาพของทีมงาน เพราะความขัดแย�งหรือผลกระทบเชิงลบของความ
ขัดแย�งจะลดลง ดังนั้น การวิจัยนี้จึงตรวจสอบความสัมพันธLระหว�างความขัดแย�งและประสิทธิภาพ
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การทํางานในทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือสร�างความเข�าใจในการลดความขัดแย�งท่ีเป$นประโยชนLโดยมี
ระบบข�อมูลท่ีเป$นเชิงประจักษLสําหรับการวิจัยในอนาคต 
 พอล เอ ซูตเตอรL (Paul A. Schulte, 2015) ได�ศึกษาเรื่องการพิจารณาผสมผสาน "ความ
ผาสุก" ในนโยบายสาธารณะแรงงานและสถานท่ีทํางาน โดยศึกษาการดําเนินการเพ่ือรับมือกับการ
ทํางานของพนักงานและการผลิตต�องใช�วิธีการท่ีกว�างกว�าขอบเขตแบบด้ังเดิมของความปลอดภัยและ
อาชีวอนามัย มุ�งเน�นไปท่ี "ความผาสุก" มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความผาสุกในแถลงการณLนโยบาย
สาธารณะ แต�มักจะเป$นความผาสุกที่เป$นเรื่องปกติ เช�นสุขภาพดี นอกจากนั้น ไม�ได�กําหนดไว�ใน
นโยบายสาธารณะ ดังนั้น จึงให�ความสนใจศึกษาความผาสุกสําหรับหน�าท่ีโดยท่ัวไป จะประกอบด�วย 
ประโยชนLท่ีจะได�รับจากความปลอดภัยในสถานท่ีทํางาน ความพอใจในงาน การยอมรับจากคนใน
องคLการ และได�รับการสนับสนุนในการทํางานที่น�าพอใจ จึงจะส�งผลต�อความสุขชีวิตการทํางานท่ี
ตอบสนอง  
  ฟาง ยี โล (Fang-Yi Lo,2015) ศึกษาเรื่องการปฏิสัมพันธLของประธานเจ�าหน�าท่ีบริหาร
และทีมผู�บริหารระดับสูงในประสิทธิภาพขององคLการ การวิจัยนี้เป$นการศึกษาปฏิสัมพันธLระหว�าง
ผู�บริหารและ TMTs และผลกระทบต�อประสิทธิภาพการทํางานเป$นทีมขององคLการรวมท้ังการพัฒนา
อย�างยั่งยืนการเจริญเติบโตและสากล กลุ�มตัวอย�างคือ ผู�บริหารจาก 697 บริษัท ในอุตสาหกรรม
เทคโนโลยีสารสนเทศในประเทศสหรัฐอเมริกา พบว�าการสนับสนุนการทํางานร�วมกันของประธาน
เจ�าหน�าท่ีบริหารและทีมผู�บริหารระดับสูงและสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพขององคLการ 
  ฟู ไค เช�ง (Fung Kei Cheng, 2015) ศึกษาเรื่องทักษะการไกล�เกลี่ยสําหรับการแก�ป�ญหา
ความขัดแย�งในพยาบาล พบว�าการเผชิญหน�ากับความขัดแย�งในหมู�สมาชิกในครอบครัวอยู�ใน
โรงพยาบาลมีผลต�อความเหนื่อยหน�ายของพยาบาลหมาย จากการฝ�กอบรมทักษะการไกล�เกลี่ย 
พบว�าเสริมสร�างการฝ�กทักษะในการไกล�เกลี่ยมีผลต�อการจัดการความขัดแย�งในกลุ�มพยาบาลได�อย�าง
มีประสิทธิภาพ 
 มารLซ แอล โต และคณะ (March L. To et al, 2015) ได�ศึกษาเรื่อง รูปแบบความหลาย
เชิงตัวแบบของการเป$นผู�นําการเปลี่ยนแปลงส�งผลกระทบและพฤติกรรมของกระบวนการความคิด
สร�างสรรคLในการทํางานของทีมงาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือการพัฒนารูปแบบหลายระดับเพ่ืออธิบาย
วิธีการส�งผลกระทบต�อภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ทีมงานท่ีมีอิทธิพลต�อพฤติกรรมของกระบวนการ
ความคิดสร�างสรรคL เราทฤษฎีโดยเฉพาะอย�างยิ่งท่ีเป$นรูปแบบคู�ระดับของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงประกอบด�วยบุคคลทั้งสองที่มุ�งเน�นความแตกต�างของแต�ละบุคคลในสมาชิกของทีม และกลุ�มท่ี
มุ�งเน�นทีมโดยรวม รองรับความสัมพันธLท่ีมีผลต�อการคิดสร�างสรรคL เราเถียงยิ่งไปกว�านั้นว�าผลกระทบ
เหล�านี้มีอยู�ท่ัวท้ังสามระดับความคิด (1) ภายในคน (2) ความสัมพันธLระหว�างบุคคลและ (3) กลุ�มเรา
สรุปด�วยการอภิปรายของผลกระทบในทางทฤษฎีและข�อ จํากัด ของรูปแบบของเราและแนะนําลู�ทาง
ท่ีมีศักยภาพสําหรับการวิจัยในอนาคต 
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  มาติน- มอรLโน (Martínez-Moreno, 2015) การจัดการความขัดแย�งในทีมเสมือน มี
วัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบกลยุทธLการจัดการความขัดแย�งท่ีปรากฏข้ึนโดยการสื่อสารสื่อผ�านทีม โดย
การทดลองในห�องปฏิบัติการกับทีมเสมือนจริง จํานวน 54 ทีม โดยอยู�ในการควบคุม 28 ทีม และอยู�
ในทีมท่ีไม�ได�ควบคุมจํานวน 26 ทีม  พบว�า การฝ�กอบรมทีมท่ีไม�มีการควบคุมจะมีกลยุทธLการจัดการ
ความขัดแย�งในการทํางาน เช�น การสื่อสารที่เป{ดกว�างและความรับผิดชอบน�อยกว�าปรกติ ท้ังยัง
มีการหลีกเลี่ยงความขัดแย�งน�อยกว�าทีมท่ีถูกควบคุม  ดังนั้น การศึกษานี้แสดงให�เห็นว�าการฝ�กอบรม
ทีมงานเสมือนจริงจะมีกระบวนการจัดการความขัดแย�งและช�วยกันปรับปรุงการจัดการความขัดแย�ง
ในกลุ�มบริบทเสมือนจริง 
  มิชารินี่ สิวาดาฮาสัน แนรL (Mishaliny Sivadahasan Nair, 2015) ศึกษาเรื่องการ
เชื่อมโยงประเมินผลการปฏิบัติความยุติธรรม ความไว�วางใจและความผูกพันของพนักงาน เพ่ือศึกษา 
ความผูกพันของพนักงานท่ีได�รับการยอมรับว�าเป$นหนึ่งในป�จจัยสําคัญท่ีนําไปสู�ความสําเร็จของ
องคLการในการสนับสนุนเปรียบในการแข�งขัน ความสนใจน�อยท่ีสุดท่ีได�รับความยุติธรรมประเมินผล
การปฏิบัติและผลกระทบท่ีมีต�อความผูกพันของพนักงาน การศึกษานี้จะมองเข�าไปในประสิทธิภาพ
ความยุติธรรมด�านผลตอบแทนและด�านกระบวนการในการประเมินผลทุกมิติของความยุติธรรม 
พบว�าความไว�วางใจเป$นตัวเร�งปฏิกิริยากับความสัมพันธLขององคLการต�าง ๆ ท่ีได�รับการยอมรับและ
อิทธิพลต�อความยุติธรรมในการประเมินประสิทธิภาพการทํางานและความผูกพันของพนักงาน
 มูฮาหมัด อาเม็ด ซาลีม (Muhammad Abid Saleem, 2015) ได�ศึกษาเรื่องผลกระทบ
ของการมีส�วนร�วมงานและทีมงานในกระบวนการเรียนรู�ขององคLการ: การตรวจสอบดูแลบทบาทของ
ลักษณะความเป$นผู�นํา ผ�านการเรียนรู�ขององคLการได�รับอิทธิพลจากกระบวนการการมีส�วนร�วมของ
ทีมงานและดูแลงานท่ีมีบทบาทของลักษณะความเป$นผู�นํา เก็บรวบรวมข�อมูลด�วยตนเองบริหาร โดย
ใช�แบบสอบถามกับพนักงานของธนาคาร 450 คน ในปากีสถาน การวิเคราะหLการถดถอยดําเนินการ
ตรวจสอบความสัมพันธLทางสถิติพบว�าการวิจัยนี้ให�การสนับสนุนอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีจะยอมรับ
สมมติฐานท้ังหมด การศึกษานี้ให�ข�อมูลเชิงลึกท่ีมีประโยชนLสําหรับธนาคารท่ีจะรวมนโยบายดังกล�าวท่ี
เพ่ิมการทํางานเป$นทีมและเพิ่มการมีส�วนร�วมในการทํางาน นอกจากนี้ลักษณะการเป$นผู�นํา
ประชาธิปไตยสอดคล�องกับนโยบายขององคLการนอกจากนี้ยังอาจส�งเสริมการเรียนรู�ขององคLการท่ีว�า
ในท�ายท่ีสุดจะให�ผลผลิตนวัตกรรมและความพึงพอใจของลูกค�าท่ีดีข้ึน 
  มูฮาหมัด ลาตีฟ คุณ และคณะ (Muhammad Latif Khan et al, 2015) ศึกษาเรื่อง 
โหมดของความขัดแย�งและลักษณะความเป$นผู�นําการบริหารจัดการของผู�จัดการ วัตถุประสงคLของ
การศึกษานี้คือการตรวจสอบทางเลือกของกลยุทธLในการจัดการความขัดแย�งท่ีมีความสัมพันธLกับ
รูปแบบผู�นําของพวกเขาในหมู�ผู�จัดการในภาคการธนาคารของประเทศปากีสถาน แบบสอบถามถูกใช�
ในการเก็บรวบรวมข�อมูลจากผู�บริหารของภาคธนาคารต�างๆ ผลการศึกษานี้พบความสัมพันธLเชิงบวก
ระหว�างความเป$นผู�นํา/รูปแบบการบริหารจัดการและรูปแบบของการจัดการความขัดแย�ง มันก็ยังเผย
ว�าส�วนใหญ�ของผู�บริหารท่ีอยู�ในหมวดหมู�ทีมผู�จัดการและส�วนใหญ�ของผู�จัดการใช�โหมดการจัดการ
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ความขัดแย�งรองรับและทํางานร�วมกันในการจัดการกับป�ญหาใดๆ ในองคLการ หัวหน�าทีมรูปแบบการ
บริหารจัดการท่ีมีผลกระทบในเชิงบวกต�อพฤติกรรมของพนักงานและประสิทธิภาพการทํางาน   
  รีเบ็ทก�า อี แคลลี่และคณะ (Rebecca E. Kelly et al, 2015) ได�ศึกษาเรื่อง ความขัดแย�ง
เป̀าหมายและความผาสุก: การทบทวนและแบบลําดับชั้นของความขัดแย�ง มีวัตถุประสงคLเพ่ือแสดง
ความคิดเห็นหลักฐานเชิงประจักษLสําหรับความสัมพันธLระหว�างความขัดแย�งและความผาสุก 
ผลการวิจัยแสดงให�เห็นว�าเป̀าหมายของความขัดแย�ง, ความแตกต�างส�วนบุคคลเป$นอุปสรรคต�อความ
ผาสุก ในขณะท่ีการแก�ไขความขัดแย�งท่ีดีสอดคล�องและส�งเสริมความผาสุก ดังนั้น ความขัดแย�งและ
ความแตกต�างในตัวเองอาจจะเกิดข้ึนในระดับท่ีแตกต�างกันตามเป̀าหมายของแต�ละคน ซ่ึงมีต้ังแต�
นามธรรมเป̀าหมายระดับสูงไปตํ่าระดับเป̀าหมายท่ีเป$นรูปธรรม สอดคล�องกับความขัดแย�งและอํานวย
ความสะดวกและความต�องการในหลายระดับอาจก�อให�เกิดป�ญหามากข้ึนสําหรับการสร�างความผาสุก  
  อริดัม แซทเตอรLจี (Arindam Chatterjee, 2015) ศึกษาเรื่อง การศึกษาผลกระทบของ
ระบบการสื่อสารบนความขัดแย�งระหว�างบุคคลวัตถุประสงคLของการศึกษานี้คือการสํารวจผลกระทบ
ของระบบการสื่อสารขององคLการเก่ียวกับความขัดแย�งในสถาบันการจัดการท่ีอยู�ในภูมิภาค การศึกษา
เป$นไปตามการออกแบบการวิจัยเชิงพรรณนาและความสัมพันธL พนักงานท่ีทํางานในสถาบันการ
จัดการในภูมิภาค ถูกรวมอยู�ในกลุ�มตัวอย�างในการศึกษานี้ (N = 137) ตัวเองทําแบบสอบถาม ความ
น�าเชื่อถือท่ีคํานวณได�จากค�าส ัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach สถิติเชิงพรรณนา (แจกแจงความถ่ี
ร�อยละค�าเฉลี่ยและค�าเบ่ียงเบนมาตรฐาน) และสถิติเชิงอนุมานถูกนํามาใช�ในการศึกษา จากผลการ
ทดสอบไคสแควรLท่ีมีความแตกต�างท่ีสําคัญระหว�างระบบการสื่อสารขององคLการและความขัดแย�ง
ระหว�างบุคคล ส�วนใหญ�ของผู�เข�าร�วมการประเมินการสื่อสารในทางท่ีเป$นทางการและชี้ให�เห็นว�า     
ช�องทางการสื่อสารท่ีไม�ได�เป{ด ข้ึนอยู�กับผลของการทดสอบความขัดแย�งระหว�างบุคคลก็พบว�ามีอยู�ใน
สถาบันการจัดการท่ีแตกต�างกันในภูมิภาค 
 อเล็กซาเดอรL เจ เอส โควิน (Alexander J. S. Colvin, 2015) ความไม�เท�าเทียมกันใน
การเข�าถึงความยุติธรรมในสถานท่ีทํางาน เพ่ือศึกษารูปแบบกับป�ญหาของความไม�เท�าเทียมกันในการ
เข�าถึงความยุติธรรมในการทํางาน ในประเทศสหรัฐอเมริกา คือ การเปลี่ยนแปลงในความกดดันทาง
กฎหมายเก่ียวกับองคLการ ความแตกต�างในกลยุทธLการจัดการความขัดแย�ง และการเปลี่ยนแปลงใน
กลยุทธLทรัพยากรมนุษยL พบว�ารูปแบบโครงสร�างมีต�อผลกระทบของการทํางานในข้ันตอนการตัดสิน
ข�อพิพาท และการเลือกนโยบายมีผลต�อการลดความไม�เท�าเทียมกันในการเข�าถึงความยุติธรรมด�าน
ระบบในองคLการ 
  อิลนูล ยูอิ และคณะ (Inoue Yuhei et al, 2015) ศึกษาเรื่อง การมีตัวตนของทีมงานและ
ความผาสุกทางสังคม: บทบาทไกล�เกลี ่ยการสนับสนุนทางสังคม  การวิจัยนี ้เป$นการยืนยัน
ความสัมพันธLระหว�างทีมการมีตัวตนและความผาสุกทางสังคมในช�วงเวลาของความทุกขLยากและ
แสดงให�เห็นว�าการรับรู�ของ 2 ประเภทของการสนับสนุนเครื่องมือและอารมณLสังคมสนับสนุน               
ไกล�เกลี่ยความสัมพันธL การวิเคราะหLข�อมูลท่ีได�จากการเข�าร�วมชมเกมฟุตบอลอาชีพ อย�างไรก็ตาม
ความสัมพันธLนี้ได�รับการไกล�เกลี่ยบางส�วนโดยระดับของการสนับสนุนทางอารมณLผู�ชมรับรู�ถูกให�โดย
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ทีมงานท่ีแสดงให�เห็นถึงว�าบทบาทไกล�เกลี่ยการสนับสนุนทางสังคมในความสัมพันธLระหว�างบัตร
ประจําตัวทางสังคมและความเป$นอยู�อาจข้ึนอยู�กับบริบททางสังคมของประชาชนภายใต�การสอบสวน
เช�นเดียวกับประเภทของการสนับสนุนการวัดความผาสุกทางสังคม 
  แอนกา เซฟารLส (Ansgar Zerfass, 2015) ได�ศึกษาเรื่อง การสื่อสารขององคLการจาก
มุมมองของผู�บริหาร: วิธีบริหารชั้นนํากรอบความคิดและความคุ�มค�าในการสื่อสารเชิงกลยุทธL มี
วัตถุประสงคLของการวิจัยนี้คือการสํารวจการรับรู�และความคาดหวังของประธานเจ�าหน�าท่ีบริหาร 
(ผู�บริหาร) และสมาชิกคณะกรรมการบริหารเก่ียวกับ: ความเก่ียวข�องความคิดเห็นของประชาชนและ
การมีส�วนร�วมของประสิทธิภาพการสื่อสารเพ่ือความสําเร็จขององคLการบทบาทการสื่อสารของ
ผู�บริหารระดับสูงและการมีปฏิสัมพันธLของพวกเขาด�วย สื่อสารมืออาชีพวัตถุประสงคLและค�านิยมของ
การสื่อสารขององคLการและความสําคัญของสาขาวิชาต�างๆ และเครื่องมือ โดยการการสํารวจเชิง
ปริมาณได�ดําเนินการในหมู�ผู �บริหารระดับสูงของ บริษัท จดทะเบียนและเอกชนท่ีดําเนินงานใน
ประเทศท่ีใหญ�ที่สุดในยุโรป, เยอรมนี จํานวน 602 คน พบว�าการศึกษาระบุความคิดแบบด้ังเดิม: 
ผู�บริหารระดับสูงมุ�งเน�นไปที่ผู�มีส�วนได�เสียหลัก (ลูกค�าพนักงาน) แทนของผู�มีส�วนได�ส�วนเสียรอง 
(นักการเมืองนักกิจกรรม) เห็นคุณค�าของสื่อมวลสูงกว�าสื่อสังคมและประเมินการพูดมีความสําคัญ
มากกว�าการฟ�ง  
 ฮาน�า เจ ฮิล (Hannah J. Hill, 2015) ได�ศึกษาเรื่องการวิเคราะหLเนื้อหาในป- 1964 กับ
เสรีภาพของมิสซิสซิป ในการประชาสัมพันธLการใช�การตัวแบบการเปลี่ยนแปลงผู�นําทางสังคม ในการ
วิจัยนี้ใช�การวิเคราะหLเนื้อหาเพื่อตรวจสอบว�าเหตุการณLในป- 1964 ที่มิสซิสซิปป-จากกลยุทธLการ
ประชาสัมพันธLและการใช�กลยุทธLการเปลี่ยนแปลงทางสังคม และรูปแบบผู�นํา การวิจัยนี้พบว�า
เหตุการณLนี้สามารถอธิบายบุคคลกลุ�มและค�านิยมของชุมชน และยังไม�ได�รับการเชื่อมโยงกับกลยุทธL
การประชาสัมพันธLและกลยุทธLงานวิจัยนี้ก�อนท่ีจะได�ดําเนินการเปลี่ยนแปลงทางสังคม แต�มักจะเห็น
ในความพยายามประชาสัมพันธLว�ามีอิทธิพลต�อสาธารณชนท่ีจะทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลง เป$นท่ี
เข�าใจว�าวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะเข�าใกล�การวิเคราะหLเนื้อหาเป$นไปในรูปแบบคําถามการวิจัยสร�างระบบของ
การเข�ารหัสหรือ "หน�วยบันทึก" แล�วสุดท�ายตัดสินใจเก่ียวกับกลยุทธLการสุ�มตัวอย�าง บ�อยครั้งท่ีมีการ
บันทึกการเข�ารหัสวลีที่พบบ�อยคํา, ความคิด, หรือรูปแบบและวัตถุประสงคLของการวิจัยนี้เพ่ือให�
ข�อมูลท่ีจะจําลองแบบตัวอย�างต�องมีขนาดใหญ�พอท่ีจะอนุญาตให�มีข�อสรุปบางอย�างเก่ียวกับข�อมูล ซ่ึง
สรุปได�ว�าท่ีมีความพยายามของบุคคลกลุ�มและชุมชนท่ีจะแสวงหาการเปลี่ยนแปลงทางสังคมผ�าน
กระบวนการสื่อสาร 
 ฮาวL ฟาน ซางและคณะ (Hao-Fan Chumg et al, 2015) ได�ศึกษาเรื่องการมีส�วนร�วมใน
กระบวนการทํางานและความผาสุกของพนักงาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือสํารวจผลกระทบการไกล�เกลี่ย
ความผาสุกของพนักงาน ผ�านการมีส�วนร�วมของความรู�ในบริบทท่ีซับซ�อนขององคLการเสมือนจริง โดย
ใช�วิธีวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือศึกษาในองคLการเสมือนจริงของไต�หวัน จํานวน 135 องคLการ โดยการแจก
แบบสอบถาม เพ่ือนํามาวิเคราะหLแล�วพบว�าความรู�สึกของความผาสุกของพนักงานดีข้ึนอย�างมากเม่ือ
ได�มีความพอใจในงาน และได�มีส�วนร�วมจนได�รับความสําเร็จในงาน จึงเป$นที่ยอมรับทางสังคม 
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ในขณะท่ีพนักงานมีส�วนร�วมมากข้ึน ส�งผลให�เกิดความกล�าแสดงออก แบ�งป�นประสบการณLความรู�สึก
ของความผาสุกมากยิ่งขึ้น และพบว�าความรู�สึกความผาสุกมีบทบาทในเชิงบวกและกระบวนการ
ไกล�เกลี่ยมีความสัมพันธLทางสังคมและพนักงานในองคLการเสมือนจริงอย�างชัดเจนมากข้ึน ทําให�
ผู�บริหารภายในองคLการเสมือนจําเป$นต�องสร�างกลยุทธLเพ่ือสร�างบรรยากาศให�พนักงานสามารถรู�รับถึง
ความรู�สึกของความผาสุกได�ด�วยความจริงใจผ�านกระบวนการแบ�งป�นความรู�ท่ีชัดเจน  
   กูรควอลL ลิ และคณะ (Guiquan Li et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแตกต�างกันและการแบ�งป�นความรู� การศึกษานี้เพื่อสร�างทฤษฎีของการเป$นผู�นําท่ี
แตกต�างกันและการแบ�งป�นความรู�การศึกษานี้เป$นการศึกษาอิทธิพลของแบบระดับภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง และการแบ�งป�นความรู� โดยใช�ข�อมูลจาก 275 พนักงานของ 71 กลุ�มงานใน 5 บริษัท 
พบว�ากลุ�มท่ีมุ�งเน�นการเป$นผู�นําและความเป$นผู�นําของแต�ละบุคคล จะให�ความสําคัญกับการอํานวย
ความสะดวก ความรู�ร�วมกันของผู�ไกล�เกลี่ยในระดับกลุ�มและระดับบุคคลตามลําดับ นอกจากนี้
การวิเคราะหLเพ่ือแสดงให�เห็นว�าองคLการในจีนมีสภาพแวดล�อมและนวัตกรรมความเป$นธรรม
ก�อให�เกิดความร�วมมือแต�กลับไม�มีสภาพแวดล�อมสําหรับการแบ�งป�นความรู� 
   คาวLลเกอรL มัชเชอรL อี จาฮานและคณะ (Khondker Murshed-e-Jahan et al, 2014) 
ได�ศึกษาเรื่องกลยุทธLการสื่อสารในการจัดการความขัดแย�งประมงชายฝ��งในบังคลาเทศ การจัดการ
ประมงเก่ียวข�องกับการสร�างความสมดุลระหว�างความต�องการของผู�ใช�ในการแข�งขันท่ีแตกต�างกันของ
ทรัพยากรประมง ความขัดแย�งระหว�างผู�มีส�วนได�ส�วนเสียประมงเกิดขึ้นเนื่องจากความแตกต�างใน
อํานาจผลประโยชนLค�าลําดับความสําคัญและลักษณะของการแสวงหาผลประโยชนLจากทรัพยากร 
ความขัดแย�งยังออกมาจากความล�มเหลวในการบริหารจัดการสถาบันการประมงและการบังคับใช�
กฎหมายและกฎระเบียบ การสื่อสารท่ีมีการกําหนดเป̀าหมายท่ีมีประสิทธิภาพมีบทบาทสําคัญในการ
เล�นในการจัดการความขัดแย�งระหว�างผู�มีส�วนได�เสียประมง กระดาษนี้ประเมินกรอบการสื่อสารความ
ขัดแย�งประมง เครื่องมือสําหรับการพัฒนาแผนและกลยุทธLในการจัดการความขัดแย�งในการประมง
ชายฝ��งในบังคลาเทศ มีกระบวนการมีส�วนร�วมที่มีโครงสร�างที่มีไว�สําหรับการใช�งานโดยกําหนด
นโยบายและผู�จัดการประมง ผลการศึกษาพบว�าแผนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพสามารถมีบทบาท
สําคัญในการขจัดความขัดแย�ง 
  คริสติน�า ไฮซL (Krystyna Heinz, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย�งในทีม
ความหลากหลายทางวัฒนธรรม โดยนําเสนอป�ญหาท่ีอาจเกิดที่เกี่ยวข�องกับการแก�ป�ญหาความ
ขัดแย�งในขณะท่ีให�ความร�วมมือในทีมความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความสนใจเป$นพิเศษคือ ทีม
กับแนวคิดของความขัดแย�งท่ีมีประสิทธิผลและวิธีการในการแก�ป�ญหาท่ีมีประสิทธิภาพจากการทํางาน
ในความหลากหลายทางวัฒนธรรมทีมถูกนํามาใช� พบว�าการทํางานเป$นทีมท่ีมีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมก็เป$นสิ่งจําเป$นท่ีจะต�องจัดการความหลากหลายโดยเฉพาะอย�างยิ่งสถานการณLความ
ขัดแย�งต�องมีการปรับตัวต�อการเปลี่ยนแปลงของสมาชิก หากไม�สามารถแก�ไขได�จะส�งผลให�เกิดความ
ขัดแย�งในการผลิตตํ่าและมีความรุนแรงข้ึน ผลการวิจัยท่ีได�รับการยืนยันจากท้ังครูและนักเรียนภายใต�
โครงการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในความหลากหลายทางวัฒนธรรม ดังนั้น การตรวจสอบการ
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เปลี่ยนแปลงของการพัฒนาทีมงานความหลากหลายทางวัฒนธรรมเพ่ือให�แน�ใจว�าการทํางานท่ีมี
ประสิทธิภาพจึงเป$นสิ่งท่ีจําเป$น 
 ไคลฟ¡ อารL บอรLดี้ (Clive R. Boddy, 2014) ได�ศึกษาเรื่องจิตวิทยาองคLการ, ความขัดแย�ง
ของพนักงานที่ส�งผลต�อความผาสุกและพฤติกรรมการต�อต�านการปฏิบัติงาน โดยดําเนินการแจก
แบบสอบถามจํานวน 304 คน ในสหราชอาณาจักร เพ่ืออธิบายจิตวิทยาขององคLการและกระบวนการ
ท่ีกระตุ�นให�เกิดพฤติกรรมต�อต�านการปฏิบัติงานของพนักงาน มีสมมุติฐานว�าความขัดแย�งและการ
ต�องการเอาชนะจะสูงขึ้นว�าอารมณLของพนักงาน ความผาสุกจะลดลงและความถ่ีของพฤติกรรม
ต�อต�านการปฏิบัติงานยังจะสูงข้ึนในด�านจิตวิทยาองคLการ พบว�าจิตวิทยามีผลกระทบต�อองคLการ
ขนาดใหญ�และมีความสําคัญเก่ียวกับความขัดแย�งและการต�องการเอาชนะและความผาสุกของ
พนักงานอย�างมากและมีความสําคัญต�อพฤติกรรมการต�อต�านการปฏิบัติงานในเชิงลบท่ีแตกต�างกัน
ระหว�างเพศชายและเพศหญิง 
 เจอรLกาน�า มารLโกว�า และคณะ (Gergana Markova et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง  
การทํางานเป$นทีมของตนเองและการสร�างความความผาสุกของสมาชิกในทีม วัตถุประสงคLคือ 
การตรวจสอบการมีปฏิสัมพันธLในหมู�สมาชิกของทีมด�วยตนเอง (SMTs) ของผู�นําและการปฏิบัติตาม
ความเห็นท่ีเกี่ยวข�องกับการทํางานร�วมกันกับทีมงานและความผาสุกของสมาชิก มีกลุ�มตัวอย�างคือ 
236 นักเรียนทํางานสภาพแวดล�อมทางธุรกิจท่ีจําลองข้ึนจํานวน 236 คน โดยการสมภาษณLเชิงลึกถึง
ประสบการณLของพวกเขาในชั้นเรียน และการตอบสนองเก่ียวกับการทํางานร�วมกันเป$นทีม พบว�า
ภาวะผู�นํามีความสัมพันธLกับการทํางานร�วมกันเป$นทีมและความผาสุกมีผลลดลงต�อทีมและความเป$น
ส�วนบุคคล ทีมส�วนใหญ�มีความสัมพันธLกับการทํางานร�วมกันดีระหว�างสมาชิกในทีม ผู�เข�าร�วมในกลุ�ม
ต�องการความผาสุกขององคLการ ตรงข�ามกับการคาดการณLความผาสุกจากการปฏิบัติงานไม�มีความ
เก่ียวข�องกับความสัมพันธLส�วนบุคคลอย�างมีนัยสําคัญ  
  เจเรมี เอ ลิงคLเกอรL และเชลLซ่ี โจน�าสัน (Jeremy A. Rinker and Chelsey Jonason, 
2014) ศึกษาเรื่องความยุติธรรมในการเรียนการสอนในมหาวิทยาลัย มีวัตถุประสงคLเพื่อสร�าง
แบบจําลองกระบวนการสําหรับความสัมพันธLของความยุติธรรมและความขัดแย�งในการเรียนการสอน
ในมหาวิทยาลัย พบว�า ความยุติธรรม และความขัดแย�งมีอิทธิพลเชิงบวกต�อพฤติกรรมการเรียนการสอน 
และยังพัฒนาไปถึงการบํารุงรักษาในวิทยาเขตวิทยาลัยท่ีมุ�งเน�นในเชิงบวกในการอํานวยความสะดวก
ในกระบวนการแก�ป�ญหาความขัดแย�ง โดยอธิบายการเรียนรู�ท่ีมีปฏิสัมพันธLทางทฤษฎีระหว�างครูและ
นักเรียนท่ีได�มีบทบาทในการมีส�วนร�วมในการเรียนรู�การวิเคราะหLเก่ียวกับความขัดแย�งและ แก�ป�ญหา
ความขัดแย�ง สําหรับนักศึกษาระดับปริญญาตรีที่จะใช�ทฤษฎีความขัดแย�งและการเรียนรู�ผ�าน
ประสบการณL โดยการประชุมเพ่ือตอบโต� และผู�ท่ีรับผิดชอบจะแสดงความความรับผิดชอบด�วยสันติวิธี 
เพราะครูมีความสนใจท่ีจะสอนในเรื่องการแก�ไขความขัดแย�งท่ีถูกวิธี  
  จูลิ อี ฮอรLท (Julia E. Hoch, 2014) ได�ศึกษาเรื่องผู�นําทีมเสมือน : ผู�นําตามลําดับชั้น 
การสนับสนุนด�านโครงสร�าง และความเป$นผู�นําทีมท่ีใช�ร�วมกัน มีวัตถุประสงคL โดยใช�กลุ�มตัวอย�าง
ข�อมูลจาก 101 ทีมเสมือนงานวิจัยนี้สังเกตการประเมินผลกระทบของการเป$นผู�นําลําดับชั้นแบบ
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ด้ังเดิมสนับสนุนโครงสร�างและความเป$นผู�นําทีมงานร�วมกันบนประสิทธิภาพของทีมงาน การทํางานท่ี
คาดหวังการสนับสนุนโครงสร�างและความเป$นผู�นําทีมท่ีใช�ร�วมกันจะมีมากข้ึนและความเป$นผู�นําลําดับ
ชั้นจะน�อยท่ีเก่ียวข�องอย�างยิ่งท่ีจะได�ร�วมงานประสิทธิภาพการทํางานเม่ือทีมเสมือนจริงในธรรมชาติ 
เป$นท่ีคาดการณLผลจากการกลั่นกรองวิเคราะหLชี้ให�เห็นว�าขอบเขตท่ีทีมได�มากข้ึนความสัมพันธL
ระหว�างจางเสมือนผู�นําลําดับชั้นและประสิทธิภาพของทีมงาน แต�ความสัมพันธLท่ีเข�มแข็งสําหรับการ
สนับสนุนโครงสร�างและประสิทธิภาพของทีมงาน อย�างไรก็ตามการเป$นผู�นําทีมที่ใช�ร�วมกันมี
ความสัมพันธLอย�างมีนัยสําคัญให�กับทีมงานการปฏิบัติงานโดยไม�คํานึงถึงระดับของความเสมือนจริง 
ผลท่ีจะได�กล�าวถึงในแง�ของนามสกุลวิจัยท่ีจําเป$นสําหรับการทําความเข�าใจกระบวนการในการเป$น
ผู�นําทีมเสมือนจริงและความหมายในทางปฏิบัติสําหรับทีมเสมือนจริงชั้นนํา 
 ชาริน�า เอ็มดี นอรLดิน และคณะ (Shahrina Md Nordin et al, 2014)  ได�ศึกษาเรื่อง 
การสื่อสารในองคLการและการจัดการความขัดแย�ง:การจัดการการสื่อสารในบริษัทน้ํามันและก�าซ
ธรรมชาติ มีวัตถุประสงคL เพ่ือศึกษาการสื่อสารขององคLการมีผลต�อสภาพแวดล�อมภายในองคLการ 
โดยใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือในการวิจัย วิจัยจากพนักงานทุกระดับในองคLการ กําหนดค�า
สัมประสิทธิ์แอลฟ�า ท่ี.70-.93 ผลการวิจัยพบหารือเก่ียวกับผลกระทบของกลยุทธLการสื่อสารต�างๆ ท่ี
ใช�ในการจัดการความขัดแย�งกับสภาพแวดล�อมในการสื่อสารองคLการ ชี้ให�เห็นว�าการจัดการความ
ขัดแย�งท่ีเก่ียวข�องกับบทบาทความเป$นผู�นํา แนวทางการจัดการความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการ 
รวมถึงการเผชิญหน�าและการประนีประนอม และการควบคุมซ่ึงมีระดับของผลกระทบต�อสภาพแวดล�อม
ท่ีสนับสนุนการสื่อสารของ ผู�บริหาร, เจ�าหน�าท่ีด�านเทคนิค, พนักงานท่ีไม�ใช�ด�านเทคนิค โดยมีกลยุทธL
การบริหารจัดการความขัดแย�งท่ีแตกต�างกัน 
  ชาวีน�า วี วีลเลอรL (Savannah V. Wheeler, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจสัมพันธL
และการรับรู�การสื่อสารความขัดแย�ง วัตถุประสงคLของการศึกษาในป�จจุบันคือการศึกษาความสัมพันธL
ระหว�างเชิงสัมพันธLความพึงพอใจและการตีความของการสื่อสารภายใต�ความขัดแย�ง โดยเฉพาะ
นักวิจัยต้ังสมมติฐานว�าผู�เข�าร�วมท่ีรายงานถูกไม�พอใจกับความสัมพันธLท่ีใกล�เคียงท่ีสุดของพวกเขาจะมี
แนวโน�มท่ีจะทําให�การตีความเชิงลบของการแสดงออกทางสีหน�าในช�วงเหตุการณLความขัดแย�งเกิน
กว�าจะเข�าร�วมการรายงานความพึงพอใจสูงท่ีมีความสัมพันธLใกล�ชิด ผู�เข�าร�วม (N = 86) ได�รับการ
ขอให�พิจารณาพันธมิตรเชิงสัมพันธLของพวกเขาท่ีอยู�ใกล�ในขณะท่ีการตอบสนองต�อการสํารวจความ
พึงพอใจของรายการการประเมินความสัมพันธLของพวกเขาและผ�านช�องทางการรับรู�ของอารมณL
ความรู�สึกท่ีได�รับการสื่อสารในรายละเอียดของการแสดงออกทางสีหน�าซ่ึงเป$นความชัดเจนในการ
สื่อสาร  
 ดอนน�า แอสเตอรLเซียและคณะ (Donna Asteria et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง รูปแบบ
ของสภาพแวดล�อมการสื่อสารกับมุมมองในการแก�ป�ญหาความขัดแย�งในเขตเมือง: กรณีศึกษาบทบาท
ของกิจกรรมของสตรีในการจัดการความขัดแย�งด�านสิ่งแวดล�อมอย�างยั่งยืน มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษา
ป�จจัยท่ีมีอิทธิพลต�อกิจกรรมของสภาพแวดล�อมของการสื่อสาร เพ่ือแก�ไขป�ญหาความขัดแย�งในพ้ืนท่ี
เขตเมืองท่ีเกิดจากป�ญหาสิ่งแวดล�อมท่ีเป$นผลมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงการเมืองท่ีไม�ได�วางแผนท่ีดี 
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การศึกษาได�ดําเนินการโดยการแจกแบบสอบถามผ�านเว็บไซดLถึง 140 ผู�ตอบแบบสอบถามเพ่ือนํามา 
วิเคราะหLความสัมพันธLระหว�างองคLประกอบ และวิเคราะหLการถดถอยตามด�วยการวิเคราะหLเส�นทาง 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว�าการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีผลต�อการลดป�ญหาความขัดแย�งได�ด�วย
การให�ทุกภาคส�วนเข�ามามีส�วนร�วมในกระบวนการทํางานมากข้ึนโดยเฉพาะเพศหญิง  
  ดีน ทิออสโวลL (Dean Tjosvold et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่องทีมพัฒนาสหกรณLเพ่ือ
สนับสนุนประสิทธิภาพของบุคคลและความผาสุกในศูนยLประสานงานในประเทศจีน โดยการศึกษา
ความร�วมมือและการแข�งขันแม�ว�าการพัฒนาอาจจะมีประโยชนLในการพัฒนาและวิเคราะหLการทํางาน
เป$นทีมการผลิตในประเทศจีน จํานวน 368 คน จากศูนยLบริการมีเป̀าหมายและร�วมมือในการทํางาน
เป$นทีม พบว�าผลทีมท่ีมีความร�วมมือร�วมใจในการทํางานสามารถเสริมสร�างความสัมพันธL ความ
ร�วมมือลดการหมุนเวียนและเพ่ิมศักยภาพของสมาชิกในทีมแต�ละคน ในช�วงระยะเวลา 2 เดือน
สมาชิกในทีม ลดข�อร�องเรียนของลูกค�าได�กว�า 55% และผลประกอบการดีข้ึนกว�า 20%  ซ่ึงแสดงให�
เห็นว�าความร�วมมือสามารถลดความขัดแย�งและส�งผลต�อความผาสุกขององคLการ ท้ังยังสามารถสร�าง
การแข�งขันซ่ึงเป$นแนวทางในการพัฒนาการทํางานของทีมให�มีประสิทธิภาพ และสามารถปรับปรุง
ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานแต�ละคนได�ด�วย 
   ตาฮิ ซีดและคณะ (Tahir Saeed et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง รูปแบบการเป$นผู�นํา: 
ความสัมพันธLท่ีมีรูปแบบการจัดการความขัดแย�ง มีวัตถุประสงคLเพื่อศึกษาความสัมพันธLระหว�าง
รูปแบบการเป$นผู�นําและรูปแบบการจัดการความขัดแย�งในผู�จัดการท่ีการจัดการความขัดแย�งระหว�าง
บุคคล (ผู�จัดการและผู�ใต�บังคับบัญชา) มีกลุ�มตัวอย�างคือ ผู�บริหารระดับกลางระดับ (N = 150) ท่ี
แตกต�างกันจากอุตสาหกรรมการผลิตของภาคเอกชนถูกรวมอยู�ในการศึกษาท่ีจะแสวงหาคําตอบ
แบบสอบถามผ�านข้ึนอยู�กับเครื่องมือท่ีใช�ในการจัดการความขัดแย�งและรูปแบบการเป$นผู�นํา ผู�บริหาร
ท่ีรับรู�จะแสดงพฤติกรรมในรูปแบบภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีนํามาใช�การบูรณาการมากข้ึน และ
รูปแบบเป$นมิตรของการจัดการความขัดแย�ง ขณะท่ีผู�จัดการจะแสดงลักษณะความเป$นผู�นําแบบไม�รู�
ไม�ชี้เพ่ือหลีกเลี่ยงรูปแบบการจัดการความขัดแย�งกับผู�ใต�บังคับบัญชา 
  ทิออสโวลL ดี วงศL (Tjosvold D. Wong, 2014) ได�ศึกษาเรื่องจัดการความขัดแย�งใน
องคLการอย�างสร�างสรรคLการ โดยศึกษาความขัดแย�งสามารถจัดการได�อย�างสร�างสรรคL จากผลการวิจัย     
ท่ีสอดคล�องกันว�าการอภิปรายท่ีเป{ดกว�างในการแสดงความคิดเห็นของตัวเองและเข�าใจคนท่ีเป$น
ปฏิป�กษLและส�งเสริมบูรณาการความขัดแย�งอย�างสร�างสรรคL การศึกษาจากหลายประเพณียังแนะนําว�ามี
ความสัมพันธLผลประโยชนLร�วมกันเป$นบุคคลที่สําคัญสําหรับการสนทนาแบบเป{ดใจรับสิ่งใหม�
การบูรณาการ ผลการวิจัยนี้จะระบุทักษะและความสัมพันธLที่สามารถช�วยให�ผู�บริหารและพนักงาน
การจัดการกับความขัดแย�งที่ซับซ�อนมากขึ้นได� การวิจัยเป$นสิ่งจําเป$นเพื่อความเข�าใจของการ
เปลี่ยนแปลงของการสนทนาท่ีเป{ดกว�างและเง่ือนไขท่ีส�งเสริมเช�นเดียวกับเม่ือเป{ดใจกว�างข้ึนด�วยการ
ฝ�กอบรมสามารถทดสอบและแสดงให�เห็นว�ารูปแบบของการสนทนาเป{ดใจรับสิ่งใหม�ท่ีสนับสนุนโดย
ความสัมพันธLของผลประโยชนLร�วมกันสามารถนํามาใช�ในการทํานายวัฒนธรรมและอ่ืน ๆ 



78 
 

 

  โทมัส จี บรัชเชอรL (Thomas G. Brashear, 2014) ศึกษาเรื่อง การวัดความยุติธรรมใน
ด�านผลตอบแทน และความยุติธรรมในด�านกระบวนการบริหารจัดการการขาย วัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาความยุติธรรมในด�านผลตอบแทน และความยุติธรรมในด�านกระบวนการบริหารจัดการการขาย 
พบว�าความยุติธรรมในด�านตอบแทนท่ีได�รับการกระจายอย�างเท�าเทียมกันและมีกระบวนการมีการ
บริหารงานอย�างเป$นธรรม ผลของความอยุติธรรมท่ีรับรู�ในทางลบจะมีผลต�อความพึงพอใจของความ
มุ�งม่ันและประสิทธิภาพ รวมท้ังการสร�างความยุติธรรมในองคLการได�มีความสอดคล�องกับมาตรฐาน
ความรุนแรงท่ีมีการประเมินมิติความถูกต�องและคุณสมบัติทางจิตวิทยา 
 นาเดีย แช็บบิ และคณะ (Nadia Shabbir et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการ
ความขัดแย�งและรูปแบบการตัดสินใจในวิทยาลัย มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธLระหว�างการ
บริหารความขัดแย�งและรูปแบบการตัดสินใจในวิทยาลัย มีกลุ�มตัวอย�างคือนายจ�าง 100 คน ท่ีมีอายุ
ระหว�าง 35-58 ป- พบว�ารูปแบบการบริหารจัดการสามารถทํานายการตัดสินใจได�อย�างมีนัยสําคัญ 
โดยภาวะผู�นําแต�ละรูปแบบจะมีการตัดสินใจท่ีแตกต�างกัน ประกอบด�วย ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
จะใช�เหตุผลในการตัดสินใจ ภาวะผู�นําแบบแลกเปลี่ยนจะหลีกเลี่ยงการตัดสินใจและจะตัดสินใจแบบ
ประนีประนอม ส�วนภาวะผู�นําแบบปล�อยตามสบายจะไม�ใช�เหตุผลในการตัดสินใจและหลีกเลี่ยงการ
ตัดสินใจ ดังนั้น รูปแบบการตัดสินใจแบบประนีประนอมเป$นสิ่งท่ีเหมาะสมท่ีสุดสําหรับภาวะผู�นําใน
การบริหารจัดการความขัดแย�ง 
  เน็ล เอ แวน เดอรL คําและคณะ (Niels A. van der Kam et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง 
บทบาทของความขัดแย�งในแนวต้ังในความสัมพันธLระหว�างผู�นําตนเองเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิภาพการทํางานผู�นํา มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาการรับรู�ท่ีสูงเกินจริงด�วยตนเองของพฤติกรรม
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงส�งผลกระทบต�อผู�นําความเข�าใจในกระบวนการพ้ืนฐานท่ีอธิบาย
ความสัมพันธLนี้ โดยใช�กลุ�มตัวอย�างคือ ผู�บริหาร 52 คน และหัวหน�างาน จํานวน 259 คน พบว�าการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของผู�บริหารเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีผลอย�างมีนัยสําคัญใน
เชิงบวกท่ีเก่ียวข�องกับความขัดแย�งเก่ียวกับโครงสร�างการทํางานและความสัมพันธLของป�ญหา รวมถึง
ระบุความขัดแย�งด�านการทํางานมีอิทธิพลมากกว�าความขัดแย�งด�านความสัมพันธLกับการไกล�เกลี่ย ท้ัง
ยังมีความสัมพันธLเชิงลบระหว�างผู�บริหาร และความขัดแย�งยังผลต�อการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน
ผู�บริหารด�วย   
 ป-เตอรL บ�อกออล (Peter Boxall, 2014) ได�ศึกษาเรื่องการพัฒนากระบวนงานให�มี
ประสิทธิภาพสูง และพนักงานมีความผาสุก มีวัตถุประสงคLเพื่อตรวจสอบกระบวนการทํางานมี 
ส�วนร�วมสูงส�งผลกระทบต�อการทํางานของพนักงานให�มีความผาสุก โดยใช�แบบสอบถามจากการรับรู�
ของพนักงานบริษัท การวิเคราะหLแสดงให�เห็นว�าประสบการณLท่ีมากข้ึนของความเป$นอิสระและมีส�วนร�วม
ในการตัดสินใจมีผลในเชิงบวกหรือเป$นกลาง การมีส�วนร�วมท่ีสูงขึ้นเป$นป�จจัยสําคัญสําหรับทํานาย
ความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับท่ีสูงข้ึนและสมดุลชีวิตการทํางานท่ีดี
ข้ึนขณะท่ีมันมีความสัมพันธLกับความเครียดความเม่ือยล�าหรือไม� ในทางตรงกันข�ามระดับท่ีสูงข้ึนของ
ความเข�มการทํางานเพิ่มความเมื่อยล�าและความเครียดและทําลายสมดุลชีวิตการทํางาน ดังนั้น
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คุณภาพชีวิตในการทํางานเป$นวัตถุประสงคLหลักในการปฏิรูปรูปแบบการทํางานให�อยู�บนพ้ืนฐานของ
การมีส�วนร�วมของพนักงานมากข้ึน 
 มารุ การLแลตต�า (Maura Galletta, 2014) ศึกษาเรื่อง ความผาสุกของพยาบาลในหน�วย
ดูแลผู�ป�วยหนัก: การศึกษาป�จจัยท่ีส�งเสริมความมุ�งม่ันของทีมงาน มีจุดมุ�งหมายของการศึกษานี้มีการ
วิเคราะหLว�าป�จจัยสภาพแวดล�อมการทํางานพยาบาลส�งผลกระทบต�อประชาชนและความมุ�งม่ันของ
พยาบาลห�องไอซียู จากพยาบาล 4 โรงพยาบาลในเมืองอิตาเลี่ยน  200 คน โดยใช�แบบสอบถาม
พบว�า ลักษณะการทํางานของพยาบาลจะเก่ียวข�องโดยตรงกับความมุ�งม่ันของทีมงานมีความสัมพันธL
กับลักษณะการทํางานของพยาบาล และความมุ�งมั่นของทีมงาน ที่ได�รับการไกล�เกลี่ยโดยการ
สนับสนุนผู�บังคับบัญชา จึงทําให�เกิดความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน จนเป$นท่ียอมรับของทีม 
  เมหLเม็ต อันโทเนอรL (Mehmet üstüner, 2014) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�าง
ความสามารถและการสื่อสารความขัดแย�งขององคLการ วัตถุประสงคLของการศึกษาเพื่อศึกษา
ความสัมพันธLระหว�างความสามารถในการสื่อสารและความขัดแย�งระดับองคLการของหัวของ
ผู�บังคับบัญชาการศึกษาและขอบเขตที่สามารถในการสื่อสารคาดการณLความขัดแย�งขององคLการ 
ได�ดําเนินการในการศึกษา 217 คน ผู�บังคับบัญชาท่ีทํางานในหน�วยงานการศึกษา 8 เมืองของตุรกี 
เก็บรวบรวมข�อมูลโดยใช� "การสื่อสาร" และ "องคLการความขัดแย�ง" พบว�าผู�บังคับบัญชาส�วนใหญ�
แสดงความสามารถในการสื่อสารประกอบกับการเอาใจใส�ผ�อนคลายทางสังคมและพฤติกรรมการ
สนับสนุนผู�บังคับบัญชามีความขัดแย�งขององคLการระหว�างกลุ�มและความขัดแย�งส�วนบุคคลในหน�วยงาน 
ในระดับปานกลางของความสัมพันธLถูกพบระหว�างการสื่อสารความสามารถและความขัดแย�งของ
องคLการระดับของผู�บังคับบัญชา และความสามารถในการสื่อสารถูกพบในความขัดแย�งขององคLการ
อย�างมีนัยสําคัญ นอกจากนี้ยังพบว�าความสามารถในการเอาใจใส�ซ่ึงเป$นหนึ่งในความสามารถในการ
สื่อสารอย�างมีนัยสําคัญของความขัดแย�งระหว�างกลุ�มและส�วนบุคคล และการสนับสนุนความสามารถ
เป$นป�จจัยบ�งชี้ท่ีสําคัญของความขัดแย�งภายในกลุ�ม นอกจากนี้ยังเป$นพบว�าการสื่อสารไม�ได�เป$นป�จจัย
บ�งชี้ท่ีสําคัญใด ๆ ของส�วนประกอบของความขัดแย�งขององคLการ 
 ยูซิ นวาบาร�าและคณะ (Uzoechi Nwagbara et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง การสื่อสาร
และการจัดการความขัดแย�ง: ต�อการบูรณาการการสื่อสารเพื่อการพัฒนาอย�างยั่งยืนในประเทศ
ไนจีเรียของน้ํามันและก�าซธรรมชาติอุตสาหกรรม ได�นําเสนอการก�าวข�ามความขัดแย�งผ�านการสื่อสาร
แบบบูรณาการและภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง วิธีการที่ใช�ในบทความนี้จะขึ้นอยู�กับการทบทวน
วรรณกรรมของการศึกษาเกี่ยวกับเรื่องของความขัดแย�ง, การสื่อสารและภาคน้ํามันและก�าซใน
ประเทศไนจีเรีย เพ่ือขยายความรู�เก่ียวกับการจัดการความขัดแย�งและการสื่อสารในอุตสาหกรรม
น้ํามันและก�าซในประเทศไนจีเรียโดยมุมมองวิกฤตประเมินร�วมกันในวรรณคดีการตรวจสอบสําหรับ
การเปลี่ยนแปลงท่ีเป$นไปได�ในกรอบความคิดการสื่อสารแบบบูรณาการในกระบวนการของการ
จัดการความขัดแย�งอย�างยั่งยืน 
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 โรเซนน�า แอล เฮริซLแมน (Rosanne L. Hartman et al, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง การให�
ความรู�นักศึกษาพยาบาลในการสื่อสารในทีมมีความขัดแย�ง มีวัตถุประสงคLคือการตรวจสอบการรับรู�
ของแต�ละบุคคลว�านักศึกษาพยาบาลในป�จจุบันมีความขัดแย�งเก่ียวกับบุคคลท่ีใช�กลยุทธLสําหรับการ
แก�ป�ญหาความขัดแย�งและสิ่งท่ีกลยุทธLการสื่อสารมีการรับรู�ว�าเป$นอํานาจสําหรับการดูแลสุขภาพ
แก�ป�ญหาความขัดแย�งในทีม อยู�ในทฤษฎีการเรียนรู�ทางสังคม พบว�าความคาดหวังของทีมพฤติกรรม
ความขัดแย�งในการสร�างกรอบการออกแบบโปรแกรมการศึกษาในการจัดการความขัดแย�งสําหรับ
โปรแกรมการพยาบาล 
 เวยLเซ็ล โอซู (Veysel Okçu, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�างรูปแบบภาวะ
ผู�นําของผู�บริหารระดับมัธยมศึกษากับการบริหารจัดการหลากหลายและความผูกพันต�อองคLการของ
ครู โดยศึกษาความสัมพันธLระหว�างผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในลักษณะภาวะผู�นําและการจัดการ
ความหลากหลายในโรงเรียนและความผูกพันต�อองคLการของครูอยู�บนพ้ืนฐานของครูการรับรู� โดยใช�
วิธีการสํารวจเชิงสัมพันธLถูกนํามาใช�ในการศึกษา กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการศึกษาประกอบด�วยครู 735 
ครูโรงเรียนของรัฐจาก 34 โรงเรียนต�าง ๆ ในเมืองตุรกี ซึ่งใช�แบบสอบถามจํานวน 490 ชุด 
มาการวิเคราะหLความสัมพันธLระหว�างตัวแปร พบว�าภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและการจัดการ 
ความหลากหลายรวมท้ังความมุ�งม่ันขององคLการมีความสัมพันธLในเชิงบวกและมีนัยสําคัญ  แต�ผู�นําใน
การแลกเปลี่ยนไม�ได�มีผลกระทบต�อความผูกพันต�อองคLการและการจัดการความหลากหลาย หาก
กลับมีความสัมพันธLเชิงบวกระหว�างการบริหารจัดการความหลากหลายและความมุ�งม่ันขององคLการ 
แม�ว�าภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีผลในเชิงบวกกับความมุ�งม่ันขององคLการท่ีมีผลของการเป$นผู�นําใน
การแลกเปลี่ยนในการจัดการความหลากหลายและความมุ�งม่ันขององคLการไม�ได�มีนัยสําคัญ ควบคู�ไป
กับการเพ่ิมข้ึนในระดับพฤติกรรมภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของผู�บริหารโรงเรียนท่ีมีความผูกพันต�อ
องคLการของครูเพ่ิมข้ึน ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงจึงเป$นป�จจัยบ�งชี้ที่มากขึ้นของความมุ�งม่ันของ
องคLการในการเปรียบเทียบกับการจัดการความหลากหลายและการจัดการความหลากหลายเป$น
ป�จจัยบ�งชี้ท่ีมากข้ึนของความมุ�งม่ันขององคLการกว�าความเป$นผู�นําในการแลกเปลี่ยน ผู�บริหารควรเพ่ิม
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการจัดการกับความหลากหลายในโรงเรียนและครูผู�สอน
เพ่ิมข้ึน ในโรงเรียนมีบรรยากาศองคLการท่ีมีความหลากหลาย 
 วิเซ็นทL มาติน-ตูและคณะ (Vicente Martínez-Tur et al, 2014) คุณภาพและความ
ผาสุกขององคLการท่ีให�บริการ:บทบาทของสภาพแวดล�อมและความยุติธรรมขององคLการ มีวัตถุประสงคL
เพ่ือศึกษาการทํางานร�วมกันของความผาสุกและประสิทธิภาพการทํางานของคนงานสถาบันวิจัย
จิตวิทยาบุคลากร, การพัฒนาองคLการและคุณภาพชีวิตการทํางานของมหาวิทยาลัยบาเลนเซีย พบว�า
การทํางานร�วมกันมีผลต�อการสร�างความผาสุกและประสิทธิภาพการทํางานของคนในมหาวิทยาลัย 
และสอดคล�องกับแผนกลยุทธLของสหภาพยุโรปและสภาพแวดล�อมมีต�องการสร�างความผาสุก 
ความยุติธรรมขององคLการ และการทํางานร�วมกัน มีผลในเชิงบวกต�อการปฏิบัติงานในภาคบริการ 
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  อซูน เซิรLท (Arzu Sert et al, 2014) ศึกษาเรื่องผลกระทบของความยุติธรรมขององคLการ
และความเครียดในการรับรู�จริยธรรมในการทํางาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธLระหว�าง
ความยุติธรรมในองคLการและความเครียดในการรับรู�จริยธรรมในการทํางาน จากพนักงาน 915 คน 
พบว�า พนักงานมีความเครียดในการรับรู�จริยธรรมในการทํางานอย�างมีนัยสําคัญ ระหว�างความยุติธรรม
ผลตอบแทนและกระบวนการดําเนินงานและความเครียดจากการทํางาน นอกจากนี้จริยธรรมยังมี
ผลกระทบต�อความเครียดจากการทํางาน ซ่ึงสามารถสรุปจริยธรรมและความยุติธรรมขององคLการมี
ความสัมพันธLกันในการลดความเครียดจากการทํางานของพนักงาน 
 อฮารLรอน ทิซิเนอรL และ กิชารLโลนิ (Aharon Tziner กิ Sharoni, 2014) ศึกษาเรื่อง 
พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ ความยุติธรรมในองคLการความเครียดในงานและความ
ขัดแย�งในการทํางานของครอบครัว  มีวัตถุประสงคL 1)เพ่ือเสนอรูปแบบท่ีเป$นไปได�เก่ียวกับความสัมพันธL
เชิงบวกของพฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ ความยุติธรรมในองคLการ ความเครียด และการ
ทํางานของครอบครัว รวมถึงความเครียดจากความขัดแย�งว�าความเครียดมีอิทธิพลความยุติธรรมของ
องคLการและการทํางานขัดแย�งในครอบครัว 2)เพื่อนําเสนอรูปแบบความสัมพันธLเชิงบวกระหว�าง
พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการ ความยุติธรรมขององคLการ ความเครียดและความขัดแย�งใน
การทํางานของครอบครัว โดยการสอบถาม พบว�าทํางานครอบครัวความขัดแย�งเป$นผู�ไกล�เกลี่ย
ระหว�างองคLการความยุติธรรมและความเครียดมีการสนับสนุนบางส�วนในรูปแบบของสมมติฐานแรก
และได�รับการยืนยันในแง�บวกว�าความยุติธรรมขององคLการ ความเครียด และความขัดแย�งในการ
ทํางานของครอบครัว นอกจากนี้ยังสามารถคาดการณLความสัมพันธLเชิงบวกระหว�างพฤติกรรมการ
เป$นสมาชิกท่ีดีขององคLการและความเครียด 
  แฮรLริส โบนนี่ (Harris Bonnie, 2014) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการสื่อสารท่ีมีความ
หลายหลายวัยในองคLการดูแลรักษาสุขภาพของสหรัฐอเมริกา มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความพึงพอใจของ
การสื่อสารท่ีมีความแตกต�างระหว�างวัยในท่ีทํางาน ศึกษาเชิงปริมาณเพ่ือตรวจสอบความพึงพอใจของ
การสื่อสารท่ีมีความแตกต�างระหว�างวัย (Traditionalists, Baby Boomers, Generation Xและ
Generation Y ) ในสหรัฐอเมริกา โดยใช�วิธีการสุ�มตัวอย�างแบบเฉพาะเจาะจงนักวิจัยได�รับคัดเลือก
เข�าร�วม 233 คน ผลการวิจัยชี้ให�เห็นความแตกต�างอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติในแต�ละช�วงวัยมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในสถานท่ีทํางาน ซ่ึงความแตกต�างของแต�ละวัยจะมีรูปแบบการสื่อสาร
การสื่อสารท่ีแตกต�างกันตามสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงประกอบด�วย ความเป$นทางการและ
ไม�เป$นทางการในการสื่อสาร เนื้อหาความชัดเจนและความน�าเชื่อถือของข�อมูลขององคLการ การสื่อท่ี
มีความต�อเนื่องและความสามารถ ความน�าเชื่อถือ ความต�อเนื่อง และผู�รับสารสามารถรับข�อมูลได�
อย�างชัดเจน และตรงเป̀าหมายท่ีต�องการสื่อสารมากท่ีสุด  
 เคนัน สปาโฮ (Kenan Spaho, 2013) ได�ศึกษาเรื่องการสื่อสารในองคLการและการจัดการ
ความขัดแย�ง วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาการจัดการความขัดแย�งมีการวิเคราะหLเป$นข�อมูลร�วมสมัยของ
การจัดการในขณะท่ีผู�จัดการมีการวิเคราะหLในแง�ของบทบาทของตนในการจัดการความขัดแย�ง
เนื่องจากเห็นถึงความสําคัญของการจัดการความขัดแย�งในการสื่อสารขององคLการโดยการมองเข�าไป
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ในพ้ืนฐานขององคLการการสื่อสาร (เป$นเบ้ืองต�นในการจัดการความขัดแย�ง) และภายหลังจากโดย
มุ�งเน�นไปท่ีกลยุทธLการจัดการความขัดแย�งและรูปแบบ ทุกระดับการบริหารจัดการมีความรับผิดชอบ
สําหรับการสื่อสารขององคLการท่ีดีและความขัดแย�งเพ่ือนําไปสู�การแก�ไชป�ญหาของผู�จัดการและ
พนักงานท่ัวไปให�เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ประกอบกับความขัดแย�งเป$นสิ่งปกติในองคLการใด ๆ เพราะ
คนท่ีมีความคิดเห็นท่ีแตกต�างกันและผู�ท่ีไม�สามารถยอมรับความคิดเห็นท่ีแตกต�างกันของคนอ่ืน ๆ 
ก็จะนําไปสู�ความขัดแย�งท่ีอาจทําลายอํานาจของผู�จัดการ แต�การศึกษาในป- 1970 แสดงให�เห็นว�าอาจ
มีความขัดแย�งในเชิงบวกเช�นเดียวกับด�านลบ เพราะจะเป$นอันตรายมากสําหรับองคLการท่ีจะมีท้ัง
ความขัดแย�งมากเกินไปเช�นเดียวกับไม�ได�ท่ีจะมีความขัดแย�งใดๆเลย  
 เช�ง กูคอวL (Chen Guoquan, 2013) ศึกษาเรื่อง การสร�างแบบจําลองทีมแต�ละองคLการ
ระดับข�ามกลไกการเรียนรู�และกรณีศึกษาเพ่ือการทดสอบเพ่ือนําเสนอผลการวิจัยการเรียนรู�รูปแบบ
การของการวิจัยนี้ มีศักยภาพท่ีเอ้ือต�อการพัฒนาของการเรียนรู�ขององคLการในประเทศจีน แบ�งออกเป$น 
บุคคลทีมงาน สภาพแวดล�อมขององคLการ บทบาทการทํางาน เป̀าหมายระดับองคLการมีอิทธิพลต�อ
การเรียนรู�ของบริษัทในอุตสาหกรรมท่ีแตกต�างกันและมีลักษณะท่ีแตกต�างกันในการดําเนินงานมี
แตกต�างกัน ข�ามระดับการเรียนรู�ขององคLการ เพ่ือนําไปสร�างระบบข�ามระดับความสามารถในการ
เรียนรู�ขององคLการจะช�วยส�งเสริมการพัฒนาอย�างยั่งยืนของการพัฒนาองคLการบนพ้ืนฐานของการ
เรียนรู�ท้ังสามรูปแบบการสื่อสารระหว�างบุคคล-เอกสารความรู�ขององคLการ สามารถขยายและพัฒนา
หลายระดับข�ามกิจกรรมการเรียนรู�ใหม�ขององคLการท่ีจะบูรณาการท่ีมีลักษณะขององคLการและ
กระบวนการปฏิบัติงานข้ันพ้ืนฐาน 
  ซูซานเน� บรูทน�าและคณะ (Susanne Brauna et al, 2013)  ศึกษาเรื่อง ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพของทีมงาน: รูปแบบการไกล�เกลี่ยหลายระดับของความ
ไว�วางใจ มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความแตกต�างระหว�างระดับบุคคลและทีม นํามาวิเคราะหLความเป$น
ผู�นําตามทฤษฎี โดยการวิเคราะหLความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ความไว�วางใจใน
หัวหน�าและทีมงาน ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพของทีมงานท่ีผ�านการวิเคราะหLหลายระดับ 
ผลการค�นหาจะข้ึนอยู�กับตัวอย�าง 360 คนจาก 39 ทีมวิชาการ ภาวะผู �นําการเปลี่ยนแปลง
ความสัมพันธLทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานติดตาม ท่ีแต�ละบุคคลเช�นเดียวกับระดับทีมของ
การวิเคราะหLและประสิทธิภาพของทีมงานวัตถุประสงคL ความสัมพันธLระหว�างการรับรู�ส�วนบุคคลของ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจของผู�บังคับบัญชางานมีความสัมพันธLกับความไว�วางใจใน
ผู�บังคับบัญชาเช�นเดียวกับความเชื่อม่ันในทีม แต�ความไว�วางใจในทีมงานม่ีความสัมพันธLระหว�างการ
รับรู�ของทีมงานของผู�นําการเปลี่ยนแปลงและทีมงานของประสิทธิภาพการทํางานของผู�บังคับบัญชาฯ 
 ซูบิน ซันแนนแท็ค และคณะ (Sabine Sonnentag et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่องความ
ขัดแย�งในท่ีทํางานและความผาสุกของพนักงาน: บทบาทการดูแลของการปลดออกจากการทํางาน มี
วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธLระหว�างงานและความขัดแย�งในท่ีทํางานและความผาสุกของ
พนักงาน ด�วยการแจกแบบสอบถามพนักงานจํานวน 291 เพ่ือสํารวจความขัดแย�งในภาระงาน และ
การติดต�อสัมพันธLกันในองคLการท่ีนําไปสู�สภาวะด�านจิตใจท่ีส�งผลต�อการออกจากงาน โดยการวิเคราะหL
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การถดถอยลําดับชั้นแสดงให�เห็นว�าพนักงานระดับสูงมีความขัดแย�งในงานและความสัมพันธLท่ีนําไปสู�
ความผาสุกได�น�อย ความขัดแย�งในเรื่องงานและความสัมพันธLระหว�างบุคคลส�งผลให�ความพอใจในงาน 
และความสําเร็จในงานไม�เป$นไปตามเป̀าหมาย ทําให�ไม�ได�การยอมรับจากคนในองคLการ และส�งผลให�
ความผาสุกในท่ีทํางานลดลง  
  เดฟ บอนนูเชอรL (Dave Bouckenooghe, 2013) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธLระหว�างความ
ยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLระหว�างบุคคลกับความขัดแย�งเชิงสัมพันธLและความมุ�งม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลง: 
บทบาทของผู �ดูแลระบบปฏิสัมพันธLทางสังคม วัตถุประสงคLเพื่อสํารวจของความขัดแย�งใน
ความสัมพันธLเชื่อมโยงระหว�างความยุติธรรมความสัมพันธLระหว�างบุคคลและความมุ�งม่ันในการ
เปลี่ยนแปลงกับวิธีการปฏิสัมพันธLทางสังคม จากกลุ�มตัวอย�าง คือ พนักงานท่ีรับผลกระทบจากการ
ปรับโครงสร�างขนาดใหญ�ขององคLการในสหภาพยุโรป พบว�าความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLระหว�าง
บุคคลมีผลกระทบต�อความมุ�งม่ันในการเปลี่ยนแปลง และความสัมพันธLท่ีขัดแย�งได�รับการแก�ไขโดย
การไกล�เกลี่ย นอกจากนี้ ความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธLระหว�างบุคคลกับความมุ�งม่ันท่ีจะเปลี่ยนผ�าน
ความขัดแย�งเชิงความสัมพันธLมีผลกระทบทางอ�อมในระดับท่ีสูงข้ึนของการปฏิสัมพันธLทางสังคมใน
การสนับสนุนของผลการไกล�เกลี่ยความขัดแย�ง 
 มารLเดลน�า เจอรLโบซL (Magdalena Grebosz, 2013) ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการทีมใน
โครงการร�วมสร�างตราสินค�า วัตถุประสงคLเพ่ือนําเสนอกลยุทธLการสร�างตราสินค�าร�วมในระดับของ
สากล ซ่ึงอธิบายระดับของความมุ�งม่ันในโครงการร�วมสร�างตราสินค�าท่ีประสบความสําเร็จในการสร�าง
ทีมงาน สําหรับกิจการร�วมสร�างตราสินค�า ภายใต�รูปแบบของความร�วมมือนี้จะช�วยให�ธุรกิจในการใช�
ทรัพยากรร�วมกันและความรู�และกําหนดเป̀าหมายร�วมกันจากมุมมองของการจัดการเชิงกลยุทธLและ
มุ�งเน�นไปท่ีป�ญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในการบริหารทีมงานและองคLการ 
 ยูริก�า ฮูแกรLนและคณะ (Ulrika Hultgren et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่อง ศักยภาพในด�าน
ความรู�ความเข�าใจเกี่ยวกับพฤติกรรมของทีมเพิ่มความเป$นอยู�ที่ดี มีวัตถุประสงคLเพื่ออธิบาย
แบบจําลองสําหรับความรู�ความเข�าใจเก่ียวกับพฤติกรรมของทีม ท่ีได�มาจากการท่ีมีอยู�ทฤษฎีความรู�
ความเข�าใจพฤติกรรมและรูปแบบท่ีมีศักยภาพของแต�ละบุคคล ในบริบทขององคLการการฝ�กทีมเพ่ือ
เพ่ิมความเป$นอยู�ท่ีดีของบุคคล ประกอบด�วย ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ี
ยอมรับจากคนในทีม จะทําให�การทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน จึงจะสามารถอธิบายความแตกต�าง
ระหว�างกิจกรรมของทีมอ่ืนๆ และนี่คือรูปแบบท่ีจะศึกษาเพ่ืออธิบายวัตถุประสงคLของความเป$นอยู�ท่ีดี
และการลดความเครียดในหมู�สมาชิกในทีมขององคLการโดยปรับรูปแบบให�เข�ากับทีม  
 ริชารLท แอนดLดรู บอรLนและคณะ (Richard Andrew Burns et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่อง 
พนักงานและสถานที่ทํางานที่มีความผาสุก: การวิเคราะหLหลายระดับของครูบุคลิกภาพและ
บรรยากาศองคLการในนอรLเวยL มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาบรรยากาศขององคLการและความผาสุกของ
แต�ละบุคคลและองคLการที่แตกต�างกันระหว�างโรงเรียนในชนบทเมืองและสถานท่ีต้ังเมือง กลุ�ม
ตัวอย�าง ครูจากโรงเรียนในชนบทท่ีมีขนาดขององคLการเล็กมีผลในเชิงบวกมากข้ึนและดีขององคLการมี
ความผาสุกมากกว�าโรงเรียนขนาดใหญ� การวิเคราะหLหลายระดับด�วยการจัดกลุ�มครูพบว�าบุคลิกภาพ



84 
 

 

มีผลเก่ียวข�องกับการทํางานของพนักงานและความผาสุกขององคLการมากท่ีสุด และบรรยากาศของ
องคLการมีผลในเรื่องของกําลังใจในการทํางานโรงเรียนและความทุกขLมากท่ีสุด โรงเรียนชนบทใน
สถานท่ีมีขนาดเล็กและมีบรรยากาศแวดล�อมในสถานท่ีทํางานท่ีเอ้ือต�อการบวกในการทํางานและ
ส�งผลต�อคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนและความผาสุกขององคLการ   
 ลอรLเรน ฟ{นลิบ (Lorenz Philipp, 2013) ได�ศึกษาเรื่องความเป$นผู�นํา: ความสําคัญของ
การสื่อสารและการตัดสินใจ:การศึกษาการสื่อสารภายใน มีวัตถุประสงคLเพ่ือ 1)ศึกษาและทําความ
เข�าใจท่ีครอบคลุมลงในสําคัญของการสื่อสารของผู�นําและผู�ตาม โดนเน�นวิธีการการสื่อสารท่ีมี
ผลกระทบต�อบริษัท และสิ่งท่ีผู�นํามีอิทธิพลต�อแบบอย�างการสื่อสารระหว�างผู�นําและผู�ติดตามเพ่ือให�
เกิดประสิทธิภาพ 2) ศึกษาความสําคัญของการทําความรู�สึกภายในบริษัท แต�ยังแสดงให�เห็นท่ี
แตกต�างกันของการสร�างความหมายท่ีใช�ร�วมกันภายในบริษัท ด�วยการศึกษาเชิงคุณภาพ ผ�านวิธีวิทยา
คือ การสัมภาษณLเชิงลึกเพ่ือให�เห็นความแตกต�างของท้ัง 2 บริษัท จํานวน 40-60 นาที ต�อคน ต�อ
ตําแหน�ง  ประกอบได�ด�วยภาวะผู�นําและรูปแบบการสื่อสารนําไปซ่ึงการตัดสินใจ ซ่ึงส�งผลกระทบต�อ
องคLการ ท้ังในส�วนของโครงสร�าง และการบริหารจัดการ ดังนั้น ผู�นําจึงควรมุ�งเน�นไปท่ีการรับรู�ถึง
ศักยภาพท่ีจะนําไปสู�ความสําเร็จขององคLการและความสําเร็จส�วนตัวของพนักงาน  
   เวน ลอง เช�งและคณะ (Wen-Long Chang et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่องทีมเสมือน   
อี-ผู�นํา: ผลกระทบของลักษณะความเป$นผู�นําในการจัดการความขัดแย�งกับประสิทธิภาพการเรียนรู�
ออนไลนLของนักเรียนในหลักสูตรการวางแผนธุรกิจ มีวัตถุประสงคLจุดมุ�งหมายของการศึกษานี้มี
วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาอิทธิพลของลักษณะความเป$นผู�นําการแลกเปลี่ยนและภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงในการจัดการความขัดแย�งกับประสิทธิภาพการเรียนรู�ออนไลนLของนักเรียนในหลักสูตร
การวางแผนธุรกิจ การจัดการความขัดแย�งได�รับการดําเนินการโดยใช�วิธีการต�อไปนี้ห�า (1) การหลีกเลี่ยง 
(2) การให�ความร�วมมือ (3) การแข�งขันหรือการเอาชนะ (4) การทํางานร�วมกันและ (5) การประนีประนอม 
กลุ�มตัวอย�างท่ีใช�ในการศึกษานี้คือนักศึกษาระดับปริญญาตรี 318 ลงทะเบียนเรียนในหลักสูตรในการ
วางแผนธุรกิจ เก็บรวบรวมข�อมูลโดยใช�แบบสอบถามออนไลนL พบว�าลักษณะภาวะผู�นําในการจัดการ
ความขัดแย�งมีอิทธิพลต�อประสิทธิภาพการเรียนรู� และมีปฏิสัมพันธLระหว�างรูปแบบการเป$นผู�นําใน
การจัดการความขัดแย�ง โดยภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากข้ึนกว�าท่ีเป$นภาวะผู�นํา
การแลกเปลี่ยนเม่ือต�องรับมือกับความขัดแย�ง ส�วนการจัดการความขัดแย�งท่ีเก่ียวข�องกับทีมเสมือน
ผู�นําต�องมีส�วนร�วมในหลักสูตรออนไลนLและมีความสัมพันธLใกล�ชิด ซ่ึงต�องใช�ระยะเวลาท่ีค�อนข�างนาน 
และต�องมีประสบการณLในการปฏิบัติงานเพ่ือการส�งเสริมการยอมรับและการจัดการความขัดแย�งซ่ึง
เป$นส�วนหนึ่งของความรับผิดชอบของผู�นําจึงจะปรับปรุงประสิทธิภาพการเรียนรู�ของผู�เข�าร�วมท้ังหมดได� 
  โวลL เบอรLเน็ทโต�และคณะ (Yvonne Brunetto et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่อง ผลกระทบ
ของความสัมพันธLในสถานท่ีทํางานในสถานประกอบการสําหรับพยาบาลในประเทศออสเตรเลียและ
สหรัฐอเมริกา มีวัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบผลกระทบของความสัมพันธLในสถานท่ีทํางานเพ่ือสร�าง
ความผาสุกขององคLการ โดยมีกลุ�มตัวอย�างคือพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลของออสเตรเลีย 
จํานวน 510 คน และพยาบาลท่ีทํางานในโรงพยาบาลของสหรัฐอเมริกาจํานวน 718 คน โดยการ
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วิเคราะหLแบบจําลองสมการโครงสร�าง พบว�าตัวแบบนี้มีประสิทธิภาพมากในการทํานายความสัมพันธL
ระหว�างตัวแปรสําหรับพยาบาลในออสเตรเลียเม่ือเทียบกับประเทศสหรัฐอเมริกาจากคาดการณL 
ยกเว�นสําหรับผลกระทบของการทํางานเป$นทีมกับความผูกพันขององคLการและผลประกอบการ
รวมท้ังผลกระทบของการมีส�วนร�วมในผลประกอบการท่ีตรงกันข�ามไม�มีความความสัมพันธLระหว�าง
ผู�บังคับบัญชากับผู�ใต�บังคับบัญชาอย�างมีนัยสําคัญสําหรับประเทศสหรัฐอเมริกาเพราะการทํางานเป$น
ทีมส�งผลต�อความผูกพันขององคLการหรือผลประกอบการ 
 สิกิจ ออลLเม็ทและคณะ (Sigrit Altmäe et al, 2013)ได�ศึกษาเรื่อง การจัดการความ
ขัดแย�งของโทมัส คิมแมนและความสัมพันธLกับลักษณะความเป$นผู�นําของฟรายLเลอรL (ภายในองคLการ
เอสโตเนีย) มีวัตถุประสงคLเพ่ือวิเคราะหLความสัมพันธLระหว�างผู�บริหารตามแนวคิดการจัดการความ
ขัดแย�งของโทมัส คิมแมน และรูปแบบการเป$นผู�นําของ ฟรายLเลอรL   โดยศึกษาจากมุมมองทางทฤษฎี 
อยู�บนพ้ืนฐานของความสัมพันธLระหว�างการจัดการความขัดแย�งของโทมัส คิมแมนและความสัมพันธL
กับลักษณะความเป$นผู�นําของฟรายLเลอรL  มีกลุ�มตัวอย�างคือ ผู�นําและผู�เชี่ยวชาญจากองคLการ
เอสโตเนีย จํานวน 343 คน มีการวิเคราะหLข�อมูลด�วยวิธีการหลายตัวแปร พบว�าผู�นําท่ีมีงานท่ีมุ�งเน�น
ตามลําดับของแนวโน�มที่จะใช�การจัดการความขัดแย�งของโทมัส คิมแมนมากข้ึน ในขณะท่ีผู�นําท่ี
มุ�งเน�นความสัมพันธLท่ีมีมากข้ึน  และยังพบลักษณะเฉพาะของแต�ละบุคคลในการหาท่ีผู�จัดการอายุน�อย
มีมากข้ึนเพราะมีความมุ�งม่ันในงาน ขณะท่ีคนรุ�นเก�ามีเลือกท่ีจะหลีกเลี่ยงความขัดแย�งมากข้ึนกว�าคน
รุ�นน�อง และผู�หญิงท่ีมีการทํางานร�วมกันมักจะหลีกเลี่ยงความขัดแย�งได�น�อยกว�าผู�ชายเพราะสามารถ
รับความขัดแย�งได�มากกว�าผู�หญิง  
  สตีฟเฟ�น วูดและคณะ (Stephen Wood et al, 2013) ได�ศึกษาเรื่อง การเลือกปฏิบัติ
และความผาสุกขององคLการ: ทดสอบความแตกต�างกันและทฤษฎีความยุติธรรมขององคLการ  
มีวัตถุประสงคL 1)เพ่ือศึกษาคนท่ีถูกเลือกปฏิบัติจากความหลากหลายของแหล�งท่ีมาในสถานท่ีทํางาน 
2)เพื่อตรวจสอบว�าผลกระทบเชิงลบของการเลือกปฏิบัติในทําให�ความเป$นอยู�ท่ีดีจะแตกต�างกัน 
ส�วนผลกระทบเชิงลบของการเลือกปฏิบัติจะมีผลกระทบต�อความรู�สึกของผู�คนในด�านของความ
ยุติธรรมขององคLการและกระบวนการไกล�เกลี่ยท่ีแตกต�างกันไปตามแหล�งท่ีมาของการเลือกปฏิบัติ 
โดยใช�ข�อมูลการสํารวจจาก 1,733 คน ทํางานด�านสุขภาพจิตในสหราชอาณาจักร การเลือกปฏิบัติ
เก่ียวข�องกับความเป$นอยู�ท่ีมาจากผู�บริหารอย�างมาก ผลการสนับสนุนคําอธิบายของผลกระทบของ
การเลือกปฏิบัติในการเป$นอยู�ท่ีดีในแง�ของการรับรู�ความยุติธรรมขององคLการสําหรับการเลือกปฏิบัติ
จากผู�บริหารและพนักงาน สําหรับการเลือกปฏิบัติจากเพื่อนร�วมงานหรือจากผู�ป�วย การศึกษา
ความสําคัญของความแตกต�างในแหล�งท่ีมาของการเลือกปฏิบัติในท่ีทํางานและการรับรู�ความยุติธรรม
ในองคLการเพ่ืออธิบายผลกระทบของการเลือกปฏิบัติจากบางแหล�ง  
 อโฟเลคมิ อลาซัมโบ โอลาดิน (Afolakemi olasumbo Oredein, 2014) ได�ศึกษาเรื่อง
ความเป$นผู�นําทักษะการเจรจาต�อรองท่ีสัมพันธLกับการแก�ป�ญหาความขัดแย�งในประเทศไนจีเรีย โดย
มองว�าการเจรจาต�อรองเป$นกระบวนการแก�ป�ญหาโดยท้ังสองฝ�ายมุ�งม่ันท่ีจะบรรลุข�อตกลงเก่ียวกับ
ป�ญหาหรือหลักสูตรของการกระทําที่มีการศึกษาระดับปริญญาที่น�าสนใจเป̀าหมายค�านิยมหรือ
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ความเชื่อบางอย�าง ผู�นําจะต�องใช�ทักษะกระบวนการเจรจาต�อรองสําหรับการแก�ป�ญหาความขัดแย�งท่ี
หลีกเลี่ยงไม�ได�ในองคLการใด ๆ การศึกษานี้มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาทักษะการเป$นผู�นํากระบวนการ
เจรจาต�อรอง เป$นความสัมพันธLของการแก�ป�ญหาความขัดแย�งของมหาวิทยาลัย เพ่ือเป$นแนวทางใน
การดําเนินการของการศึกษานี้ กลุ�มตัวอย�างแบบสุ�มถูกนํามาใช�ในการเลือกของนักวิชาการ 180 และ 
360 และนักเรียนตามลําดับนับจากท้ังสองมหาวิทยาลัย ด�วยแบบสอบถาม โดยนักวิจัยนําค�าความเชื่อม่ัน 
0.70 ได�จากการใช�ทดสอบเครื่องมือทางสถิติ ค�าเฉลี่ยการคํานวณค�าเบ่ียงเบนมาตรฐานและเพียรLสัน
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธL สําหรับข�อมูลประชากรและคําถามการวิจัยในระดับร�อยละ 0.05 อย�างมี
นัยสําคัญถูกนํามาใช�สําหรับการวิเคราะหLว�า ผลการวิจัยของ t-test ที่ได�รับการยืนยันว�ามี
ความสัมพันธLเชิงบวกอย�างมีนัยสําคัญระหว�างความละเอียดทักษะและความขัดแย�งในกระบวนการ
เจรจาต�อรองกับภาวะผู�นําของมหาวิทยาลัย 
 เอม่ี อี โคเบ็ทและคณะ (Amy E. Colbert et al, 2013)  ได�ศึกษาเรื่อง บุคลิกภาพและ
ความเป$นผู�นําองคLประกอบในทีมผู�บริหารระดับสูง: ผลกระทบต�อประสิทธิผลองคLการ การศึกษานี้จะ
ตรวจสอบว�าทีมผู�บริหารระดับสูง บุคลิกภาพและความเป$นผู�นํามีความเกี่ยวข�องกับประสิทธิผล
องคLการเกินผลกระทบของบุคลิกภาพของผู�บริหารและความเป$นผู�นําตามข�อเสนอแนะ โดยพบว�า
ค�าเฉลี่ยระดับของผู�บริหารและจิตสํานึกภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีความเก่ียวข�องกับประสิทธิภาพ
ขององคLการ และความมุ�งม่ันของพนักงานมีความสัมพันธLกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในระดับท่ี
สูงข้ึนจากท้ังผู�บริหารและพนักงาน นอกจากนี้ยังแสดงให�เห็นว�าผู�บริหารมีบทบาทท่ีแตกต�างกันจะมี
อิทธิพลต�อผลการดําเนินงานขององคLการและความมุ�งม่ันขององคLการโดยรวมแตกต�างกัน  
 โอลาดิเมจิ จามูรL โอเดอรLทัน (Oladimeji Jamiu Odetunde, 2013) ได�ศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของผู�นําการเปลี่ยนแปลงและผู�นําแลกเปลี่ยนและเพศของผู�นํากับพฤติกรรมการจัดการความ
ขัดแย�งในองคLการ โดยศึกษาคุณลักษณะของความขัดแย�งขององคLการท่ีมีผลกระทบอย�างหลีกเลี่ยงไม�
ท้ังผลกระทบการทํางานและความผิดปกติเก่ียวกับชีวิต ดังนั้น การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของ
ความขัดแย�งในองคLการจึงข้ึนอยู�กับคุณภาพของพฤติกรรมความเป$นผู�นํา การศึกษานี้จึงเพ่ือตรวจสอบ
ผลกระทบของรูปแบบการเป$นผู�นํา ซ่ึงประกอบด�วย ผู�นําการเปลี่ยนแปลงและผู�นําแลกเปลี่ยน 
ตลอดจนเพศของผู�นําท่ีมีพฤติกรรมในการจัดการความขัดแย�งขององคLการ โดยใช�แบบสอบถามเก็บ
ข�อมูลจากพนักงาน 8 องคLการ ในเมืองลากอสและอีบาดัน จํานวน 106 คน โดยใช�สุ�มตัวอย�างแบบ
ไม�มีความน�าจะเป$น ผลการศึกษาพบว�าพฤติกรรมการจัดการความขัดแย�งขององคLการท่ีมีประสิทธิภาพ
คือ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู�นําการแลกเปลี่ยนไม�แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญ และเพศ
ของผู�นําท้ังชายและหญิงและไม�มีผลต�อการการทํางานร�วมกันอย�างมีนัยสําคัญและพฤติกรรมของ
ลักษณะความเป$นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพในการจัดการความขัดแย�ง 
 กิล ชารLโลนี่ (Gil Sharoni, 2012) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดีและ
ผลประกอบการ:  วัฒนธรรมองคLการและความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL โดยมีจุดประสงคLเพ่ือศึกษา
ผลกระทบในมิติของความยุติธรรมขององคLการและวัฒนธรรมองคLการท่ีเก่ียวกับความสัมพันธLของ
พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดี และผลประกอบการ จากกลุ�มตัวอย�างคือ 102 คน โดยการสัมภาษณL
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เชิงลึกเพ่ือให�เป{ดเผยว�าการสนับสนุนในด�านความยุติธรรมขององคLการและวัฒนธรรมองคLการและ
พฤติกรรมการเป$นสมาชิกท่ีดี มีความเก่ียวข�องกับความคาดหวังในเรื่องของผลประกอบการ และมี
ความขัดแย�งกับความยุติธรรมขององคLการ ส�วนวัฒนธรรมองคLการมีผลสัมพันธLกันเป$นตัวแปรอิสระท่ี
เชื่อมโยงกับผลประกอบการ 
  จูลี่ นิโคอิ (Julie Nicoli, 2012) ได�ศึกษาเรื่อง ความขัดแย�งกับการสื่อสารและความพึง
พอใจของพนักงาน: บทบาทของหน�วยสืบราชการลับทางวัฒนธรรมและภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มี
วัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาความสัมพันธLของเรามีความขัดแย�งกับการสื่อสารในการทํางานและวิธีการ
สื่อสารความขัดแย�งพฤติกรรมความพึงพอใจของพนักงานเหล�านี้ส�งผลกระทบต�อ และศึกษาบทบาท
ของหน�วยสืบราชการลับทางวัฒนธรรมและภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงของพนักงานท่ีมีความสัมพันธL
ระหว�างความขัดแย�ง พฤติกรรม การสื่อสารและความพึงพอใจของพนักงาน โดยเก็บรวบรวมข�อมูล
จากคนในองคLการ จํานวน 109 คน ผลการวิจัยพบว�าด�านของหน�วยสืบราชการลับทางวัฒนธรรมท่ีมี
การตรวจสอบการเชื่อมโยงระหว�างความขัดแย�งและการสื่อสารความขัดแย�งในขณะท่ีพฤติกรรมผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงมีการตรวจสอบการเชื่อมโยงระหว�างพฤติกรรมการสื่อสารความขัดแย�งและ
ความพึงพอใจของพนักงาน  
 ดาโย อิดูวิน อคิต�าโย (Dayo Idowu Akintayo, 2012)  ได�ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของ
รูปแบบการจัดการเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารความขัดแย�งในองคLการทํางานในตะวันตกเฉียงใต�
ของไนจีเรีย มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการเก่ียวกับประสิทธิผลการบริหารความขัดแย�ง
ในองคLการทํางาน โดยใช�การวิจัยเชิงสํารวจ กับกลุ�มตัวอย�างจํานวน 211 คน พบว�าความสัมพันธL
ระหว�างรูปแบบการจัดการและประสิทธิผลการแก�ไขความขัดแย�ง จากผลการวิจัยแนะนําว�ารูปแบบ
การจัดการท่ีเป$นประชาธิปไตยจะได�รับการสนับสนุนเป$นกลยุทธLการแก�ป�ญหาความขัดแย�งท่ีมี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้ท้ังผู�จัดการชายและหญิงควรหลีกเลี่ยงการใช�รูปแบบการจัดการเผด็จการใน
การจัดการความขัดแย�ง และควรหันมาใช�รูปแบบการจัดการแบบมีส�วนร�วมในระหว�างขั้นตอนการ
เจรจาต�อรองในการท่ีจะส�งเสริมให�เกิดการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของความขัดแย�งในองคLการทํางาน 
 เน็ลสัน การิน�า,และคณะ (Nielsen Karina et al, 2012) ศึกษาเรื่อง การเสริมสร�างความ
เป$นอยู�ท่ีดี ผู�นําทีมและประสบการณLความท�าทายในช�วงการเปลี่ยนแปลงองคLการ วัตถุประสงคL เพ่ือ
ศึกษาบทบาทการเปลี่ยนแปลงความเป$นผู�นําการเปลี่ยนแปลงอาจส�งผลให�เกิดการรับรู�ท่ีไม�ตรงกัน
ระหว�างความต�องการในบทบาทหน�าท่ีของผู�นําการเปลี่ยนแปลง วิธีการศึกษาจะทําการฝ�กอบรมการ
บริหารจัดการทีมให�มีการเปลี่ยนแปลงการประเมินผลของงานและรักษาความเป$นอยู�ท่ีดี เก็บรวบรวม
ข�อมูลท่ีมีประสบการณLวิธีการเก็บตัวอย�างจาก 29 ผู�นําทีมและการสํารวจข�อมูลท่ีถูกเก็บรวบรวม 
(N = 233) จากการวิเคราะหLพบว�าการฝ�กอบรมของผู�นําท่ีเพ่ิมข้ึนมีความสัมพันธLกับสมาชิกในทีม เม่ือ
เปรียบเทียบระหว�างผู�นําท่ีผ�านการฝ�กอบรมกับผู�นําท่ีไม�ได�ผ�านการฝ�กอบรมพบว�าผู�นําท่ีผ�านการ
ฝ�กอบรมมีความผาสุกดีกว�าผู�นําท่ีไม�ผ�านการฝ�กอบรม เพราะมีการพัฒนาตนเองให�เกิดการยอมรับ
จากสมาชิกในทีมมากข้ึน 
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  เน็ลสัน การิน�า,และคณะ (Nielsen Karina et al, 2012) ศึกษาเรื่องการแบ�งป�นการ
คาดการณLความแตกต�างของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับสภาพการทํางานและความผาสุก โดย
มุ�งเน�นภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในระดับกลุ�ม จากการศึกษาสํารวจจากพนักงานจํานวน 425 คน 
เป$นและผู�นํา 56 คน จากการตรวจสอบพบว�าระดับกลุ�มและการรับรู�ท่ีแตกต�างของภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง และสภาพการทํางาน รวมถึงความผาสุก มีความสัมพันธLกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
กับตัวชี้วัดของความผาสุกท่ีได�รับการไกล�เกลี่ย จากการรับรู�สภาพการทํางานโดยใช�ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงท่ีแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญ ประกอบกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีความต�องการท่ี
จะได�รับการยอมรับจากลุ�ม จึงจะสร�างองคLการแห�งความสุกได�  
  ทอม อารL เทเลอรL (Tom R. Tyler, 2012) ศึกษาเรื่องความยุติธรรมและความร�วมมือท่ีมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากความยุติธรรมเป$นสิ่งสําคัญเพราะอํานวยความสะดวกในความร�วมมือท่ีมี
ประสิทธิภาพและช�วยให�รูปแบบของการประสานงานทางสังคมในระดับทวิภาคี สามารถแก�ป�ญหา
ความขัดแย�งท่ีอ�างถึงกฎความยุติธรรมที่ใช�ร�วมกัน เมื่อบุคคลที่สามที่มีความจําเป$นเพ่ือสร�างความ
ร�วมมือสามารถทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เม่ือท้ังสองฝ�ายยอมรับว�าอํานาจเป$นข้ันตอน
การยุติธรรม ในท่ีสุดผู�คนจะมีความเต็มใจท่ีจะมีส�วนทําหน�าท่ีผ�านความคิดร�วมกันของความยุติธรรม 
ความยุติธรรมโดยรวมเป$นศูนยLกลางในการให�ความร�วมมืออํานวยความสะดวกและกุญแจสู�
ความสําเร็จของมันคือว�ามีความเห็นเป$นเอกฉันทLเก่ียวกับสิ่งท่ีเป$นเพียงในหมู�ผู�ท่ีเก่ียวข�อง นี่คือความ
จริงอย�างเท�าเทียมกันของความสัมพันธLระหว�างผู�คนท่ีกําลังเจรจาเก่ียวกับองคLการหรือสังคม 
  เบร็ท เฮท แบรดลียL (Bret H. Bradley, 2012) ศึกษาเรื่องการเก็บเก่ียวผลประโยชนLจาก
ความขัดแย�งในงานทีม เพ่ือศึกษาความขัดแย�งของทีมงานภายใต�เง่ือนไขในทีม พบว�าสภาพแวดล�อมท่ี
มีความปลอดภัยทางด�านจิตใจเป$นบริบทหนึ่งท่ีลดความขัดแย�งและจะช�วยเพ่ิมประสิทธิภาพของ
ทีมงาน โดยการศึกษาจาก 117 ทีมงานของโครงการการวิจัยในป�จจุบันพบว�าสภาพแวดล�อมท่ีมี
ความปลอดภัยมีความสัมพันธLระหว�างความขัดแย�งงานและประสิทธิภาพการทํางาน โดยเฉพาะความ
ขัดแย�งเรื่องงานและประสิทธิภาพของทีมงานมีความสัมพันธLเชิงบวกภายใต�เง่ือนไขของความปลอดภัย
ทางด�านจิตใจสูง  
       ฟารLดีมี และคณะ (Fadime Çınar et al, 2012) ศึกษาเรื่อง "โปรแกรมแปลงสุขภาพ" ใน
ตุรกีท่ีริเริ่มโดยป- 2008 เผยให�เห็นความต�องการของโรงพยาบาลของรัฐและเอกชนสําหรับผู�ดูแล
ระบบท่ีมีค�าความเป$นผู�นําในการสั่งซ้ือเพ่ือเพ่ิมคุณภาพการให�บริการและการเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
นํามาใช�โดยการพัฒนากระบวนการท่ีมีประสิทธิภาพ โดยใช�แบบสอบถามในการศึกษาจากเจ�าหน�าท่ี
ของโรงพยาบาล 2 โรงพยาบาลท่ีมีความสาเหตุความขัดแย�งท่ีแตกต�างกัน  จํานวน 284 คน ในเมือง 
อีสตันบูล พบว�าป�จจัยภายนอกและความเพียงพอของทรัพยากรข�อมูลและพนักงานในการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดล�อมส�งผลต�อรูปแบบของความขัดแย�งท่ีอาจก�อให�เกิดความแตกต�างดังกล�าวหรือความ
แตกต�างของแต�ละบุคคลในเชิงลบ ผู�นําท่ีมีวิสัยทัศนLพฤติกรรมเพิ่มทักษะคนที่จะการจัดการความ
ขัดแย�งเพ่ิมข้ึน ดังนั้น การมีส�วนร�วมในการบริหารโรงพยาบาลจะมีผลต�อการในการแก�ป�ญหาความ
ขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน  
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   ฟ{นลิบ ดี พารLคเกอรLและคณะ (Philip D. Parker et al, 2012) ได�ศึกษาเรื่องสถานท่ี
ทํางานครูที่มีความผาสุก: การสํารวจรูปแบบขั้นตอนการปรับพฤติกรรมการมีส�วนร�วมและความ
เหนื่อยหน�าย โดยการการตรวจสอบรูปแบบท่ี (1) เป̀าหมายคือครูปฐมนิเทศ การต้ังสมมติฐานในการ
ทํานายกลยุทธLการสอนเพ่ือรับมือกับสถานการณLหนึ่ง  โดยการระบุป�ญหาและอารมณLท่ีมุ�งเน�นการ
เผชิญป�ญหา และ (2) การเรียนการสอนในการทํานายการความพอใจในงานเพ่ือสร�างความสุก โดย
ระบุการมีส�วนร�วมและความเหนื่อยหน�าย จากกลุ�มตัวอย�าง คือครูจํานวน 430 คน โดยศึกษารูปแบบ
สมการโครงสร�าง พบว�า ครูมีการหลีกเลี่ยงการเผชิญป�ญหาในระดับท่ียอมรับได� และมีความพอใจใน
งาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับของเพ่ือนร�วมงานส�งผลให�เกิดความผาสุกข้ึนในโรงเรียน 
 มารLโจลีน โควL (Marjolein Kool, 2012) ศึกษาเรื่อง ผู�นําและความมุ�งม่ันท่ีจะเปลี่ยน
บทบาทไกล�เกลี่ยของความยุติธรรมและมุมมองในแง�ดี มีวัตถุประสงคLที่จะนําไปสู�การจัดการ
การเปลี่ยนแปลงและการส�งเสริมให�เป$นผู�นําความมุ�งม่ันท่ีจะเปลี่ยนแปลง วิธีการศึกษาโดยใช�กลุ�ม
ตัวอย�างคือ พนักงานบริษัท 135 คนจากการใช�แบบจําลองสมการโครงสร�าง ผลการวิจัยพบว�า
พนักงานต�องการความเป$นผู�นําท่ีมีความยุติธรรมแบบปฏิสัมพันธL มีทัศนคติในแง�ดี และความมุ�งม่ันท่ี
จะเปลี่ยนแปลงเพ่ือนําไปสู�ความรู�สึกท่ีดีระหว�างผู�นําและพนักงาน 
 ยัน ลี่ และคณะ (Yan Li et al, 2012) ได�ศึกษาเรื่องความหลากหลายระดับของการเป$น
ผู�นําตามสถานการณL: ผลกระทบต�อความม่ันคงทางอารมณLและกลุ�มความขัดแย�งอยู�บนพ้ืนฐานของ
ทฤษฎีขององคLการด�วยตนเองและวิวัฒนาการของกลุ�มเสนอและทดสอบแบบหลายระดับของการเป$น
ผู�นําตามสถานการณLในกลุ�มงาน เราตรวจสอบโดยเฉพาะอย�างยิ่งวิธีการท่ีลักษณะของแต�ละบุคคล
ความม่ันคงทางอารมณL และการรับรู�ความขัดแย�งกลุ�ม (ความขัดแย�งงานความสัมพันธLของความ
ขัดแย�ง) ส�งผลกระทบต�อการรับรู�ของท่ีเกิดข้ึนเป$นผู�นํากลุ�ม บนพ้ืนฐานของข�อมูลจาก 230 คนใน 56 
กลุ�มงาน ในแปดบริษัทประเทศจีน และวิเคราะหLโดยใช�สมการโครงสร�างกับการสร�างแบบจําลองเชิง
เส�นลําดับชั้นผลลัพธLท่ีสนับสนุนความคิดท่ีว�าความม่ันคงทางอารมณLมีความสัมพันธLเชิงบวกกับความ
เป$นผู�นําแต�ทางลบกับกลุ�มงานความสัมพันธLและความขัดแย�ง นอกจากนี้ยังพบว�ากลุ�มงานและความ
ขัดแย�งความสัมพันธLของการตรวจสอบความสัมพันธLระหว�างความม่ันคงทางอารมณLและความเป$น
ผู�นําตามสถานการณL แม�ว�าความขัดแย�งของความสัมพันธLท่ีไม�ราบรื่น 
 สตีเฟ�น วูดและคณะ (Stephen Wood et al, 2012) ได�ศึกษาเรื่องการออกแบบงาน 
การพัฒนาการทํางานให�มีประสิทธิภาพขององคLการ: บทบาทไกล�เกลี่ยของความพึงพอใจในงาน และ
ความเป$นอยู�ท่ีดี โดยศึกษาความสัมพันธLระหว�างประสิทธิภาพการทํางานขององคLการและสองมิติของ
ระบบการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพสูง การออกแบบงานและการจัดการท่ีประกอบด�วยการมีส�วนร�วม
สูง เป$นสมมติฐานท่ีจะไกล�เกลี่ยโดยคนงานท่ีมีความเป$นอยู�ท่ีดี สามรูปแบบคือ การมีส�วนร�วมกันซ่ึงใน
ส�วนร�วมของพนักงานเพ่ิมข้ึนต�อความเป$นอยู�ท่ีดีและการไกล�เกลี่ยมีความสัมพันธLเชิงบวกกับผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใช�แบบสอบถาม ตรวจสอบความสัมพันธLระหว�างความพึงพอใจในงานด�วยการไกล�
เกลี่ยความสัมพันธLและตัวชี้วัดประสิทธิภาพการทํางานท่ีสนับสนุนรูปแบบการทํางานร�วมกัน พบว�า
ความสัมพันธLมีผลเชิงลบกับความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธLเชิงบวกต�อ
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มาตรการประเมินประสิทธิภาพในการทํางาน รูปแบบการทํางานมีความสัมพันธLเชิงลบกับความ
วิตกกังวลในงาน 
 สิรัฐ ยู ดิน และ บารLติก�า คุณ (Siraj ud Din and Bakhtiar Khan, 2012) ศึกษา
เรื่อง กลยุทธLการจัดการความขัดแย�ง:การศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาในปากีสถาน วัตถุประสงคLของ
การวิจัยนี้คือการได�รับข�อมูลเชิงลึกในกลยุทธLการจัดการความขัดแย�ง (CMS) ของคณาจารยLใน
สถาบันอุดมศึกษา (เมลิสซ�า) ประเทศปากีสถาน เพ่ือให�บรรลุวัตถุประสงคLดังกล�าวข�างต�นวิธีการ
สํารวจถูกนํามาใช�ด�วยความช�วยเหลือของแบบสอบถาม ในงานวิจัยนี้ผลกระทบของ CMS ได�รับการ
ประเมินในผลกระทบเชิงลบและผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงทางประชากรใน CMS ที่ถูก
ตรวจสอบในระดับอุดมศึกษา ผลกระทบเชิงลบอย�างมีนัยสําคัญได�รับการอธิบายโดยการหลีกเลี่ยง 
กลยุทธLและการมีอํานาจเหนือกลยุทธL การวิจัยนี้พบว�ามีความแตกต�างอย�างมีนัยสําคัญในครอบครอง
และกลยุทธLน้ําใจในหมู�ชายและหญิงผู�ตอบแบบสอบถาม เก่ียวกับการกําหนดความแตกต�างอย�างมี
นัยสําคัญในกลยุทธLการครอบครองและกลยุทธLการหลีกเลี่ยง ในขณะท่ีอายุของผู�ตอบแบบสอบถามยัง
มีอิทธิพลอย�างมากต�อกลยุทธLการสูญเสีย 
  หัวเจียง (Hua Jiang, 2012) ศึกษาเรื่อง รูปแบบของความขัดแย�งการทํางานในชีวิตและ
คุณภาพของความสัมพันธLระหว�างพนักงานองคLการ (EORs): ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงข้ันตอนความ
ยุติธรรมและความคิดริเริ่มในสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสําหรับการสนับสนุนของครอบครัว มีวัตถุประสงคL
เพ่ือทดสอบความสัมพันธLระหว�างพนักงานองคLการ (EORs) โดยการแนะนําประเภทของความขัดแย�ง
การทํางานในชีวิตเป$นตัวแปรท่ีนําไปสู�ผลลัพธLท่ี EOR และโดยการตรวจสอบผลกระทบท่ีเป$นไปได�
ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงความยุติธรรมในการดําเนินการและความคิดริเริ่มในสถานท่ีทํางาน
ของครอบครัวท่ีให�การสนับสนุนเมื่อพนักงาน การรับรู�ของความขัดแย�งการทํางานในชีวิตและ
ความสัมพันธLระหว�างกันในองคLการ เก็บรวบรวมข�อมูลจากการสํารวจของ 396 พนักงานใน
สหรัฐอเมริกา โดยการสร�างแบบจําลอง (HLM) เพ่ือแก�ไขโครงสร�างพหุระดับของการเก็บรวบรวม
ข�อมูล ตามเวลาความขัดแย�งการทํางานในชีวิตการพิจารณาเป$นรายบุคคลและความยุติธรรมในการ
ดําเนินการพบว�ามีความเก่ียวข�องกับคุณภาพของ EORs อย�างมีนัยสําคัญ ข้ันตอนการกําหนดนโยบาย
ทําให�ชีวิตการทํางานท่ีเป$นธรรม นอกจากนี้ยังคาดการณLการรับรู�ระดับของความขัดแย�งการทํางานใน
ชีวิตอย�างมีนัยสําคัญ 
 อับดุล กัฟฟารLและคณะ (Abdul Ghaffar et al, 2012)ได�ศึกษาเรื่อง การเปรียบเทียบ
รูปแบบการจัดการความขัดแย�งของสาธารณะและผู�บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา เพ่ือตรวจสอบ
รูปแบบท่ีต�องการมากท่ีสุดของผู�บริหารภาครัฐและเอกชนท่ีโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตชารLสัตตา 
ผลการวิจัยชี้ให�เห็นว�ารูปแบบความขัดแย�งจะเปลี่ยนตามธรรมชาติ แต�กลับพบว�าผู�ว�าจ�างมีรูปแบบ
การจัดการความขัดแย�งเดียวกัน คือผู�นําจะใช�รูปแบบท่ีดีท่ีสุดตามความต�องการของสถานการณLเพ่ือ
บริหารความขัดแย�งขององคLการ 
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   อัลเบรLท แอล ไซมอน (Albrecht L. Simon, 2012) ได�ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของทีมงานใน
การทํางานระดับองคLการ และความผาสุกของพนักงานมีส�วนร�วมของความผูกพันและประสิทธิภาพ
การทํางาน มีวัตถุประสงคLเพื่ออธิบายรูปแบบการทํางานการมีส�วนร�วม  โดยการตรวจสอบว�า
สภาพแวดล�อมของทีม บทบาทของทีม และเป̀าหมายของทีมงานมีป�จจัยท่ีเก่ียวข�องต�อการมีส�วนร�วม
และความผาสุกในระดับใด จากพนักงานของบริษัทเหมืองแร�ข�ามชาติ 3,437 คน ด�วยสมการ
โครงสร�างการสร�างแบบจําลอง (SEM) พบรูปแบบสมการโครงสร�างมีความแปรปรวนในทีมและความ
ผาสุกขององคLการ (ร�อยละ 66), และความผูกพัน (ร�อยละ 69)  
 อลิซาเบ็ท ไนมา มิเกลเซน (Elisabeth Naima Mikkelsen, 2012) การสํารวจวิธีการ
จัดการความขัดแย�งการฝ�กอบรมการเปลี่ยนแปลงสถานที่ทํางานความขัดแย�ง: การวิเคราะหL
กรณีศึกษาเชิงคุณภาพ เก่ียวกับความขัดแย�งในการเปลี่ยนแปลงเม่ือมองในมุมของพนักงานและการ
จัดการในองคLการท่ีไม�แสวงหาผลกําไรท่ีมีส�วนร�วมในการฝ�กอบรมการจัดการความขัดแย�งในสถานท่ี
ทํางานการรับรู�เพ่ิมข้ึนของความขัดแย�งในสถานท่ีทํางาน, การรับรู�ของความสัมพันธLท่ีฝ�งตัวและการ
พ่ึงพาซ่ึงกันและกันในบริบทความขัดแย�งระหว�างบุคคลและการตรากฎหมายของความต�านทานต�อ
การใช�งานในกลุ�มอาชีพด�อยสิทธิ ความขัดแย�งบางคนไม�ได�เปลี่ยนผ�านการฝ�กอบรมท่ีฐานโครงสร�าง
ของความขัดแย�งยังคงสภาพสมบูรณL ข�อมูลเชิงลึกจากความสนใจในการศึกษาเพ่ือศึกษาความขัดแย�ง
ในโครงสร�างทางสังคมขององคLการ ในฐานะที่เป$นความหมายในทางปฏิบัติของการศึกษาการ
ฝ�กอบรมในการจัดการความขัดแย�งในมิติของโครงสร�างของความขัดแย�งและการจัดการความขัดแย�ง
ในระดับองคLการ 
 อิงเจอรLโวลLและคณะ (Engelsvoll et al, 2012) ศึกษาเรื่อง รูปแบบของผู�นํา ตาม
แนวคิดทฤษฎี X และ Y วัตถุประสงคLของการศึกษานี้คือการหารูปแบบผู�นําเพ่ือสนับสนุนรูปแบบการ
ทํางานตามแนวคิดทฤษฎี X และ Y ของแม็กเกเกอรL จุดมุ�งหมายเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธLระหว�าง
ผู�นําตามทฤษฎี X และ Y ในทัศนคติของพนักงานว�ามีผลกระทบอย�างมีนัยสําคัญเก่ียวกับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน โดยการสํารวจจากผู �นําและพนักงานในประเทศนอรLเวยL จากการ
แบบสอบถามเพ่ือวัดทัศนคติของผู�นําต�อทฤษฎี X Y และพนักงานมีการวัดเก่ียวกับตัวแปรความต้ังใจ
การหมุนเวียนแรงจูงใจภายในการแบ�งป�นความรู�และความพยายามในการทํางาน โดยการต้ังสมมติฐานว�า
การสนับสนุนท่ีระบุว�าไม�มีทิศทางโดยตรงระหว�างทัศนคติและพฤติกรรม อย�างไรก็ตามผลการวิจัยท่ี
สําคัญแสดงให�เห็นว�าผู�นํามีบทบาทมากต�อทัศนคติ พฤติกรรมการทํางานของพนักงานอย�างมี
นัยสําคัญ 
  เอน�า คาลัค เวอรLริชี่ (Ana Tkalac Verčič, 2012) ศึกษาเรื่อง การสื่อสารภายในองคLการ 
มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษาปรากฏการณL การสื่อสารภายในองคLการในผู�ปฏิบัติงานในยุโรปและ
สหรัฐอเมริกา โดยทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือหา คํานิยามศัพทLของคําว�าการสื่อสารภายใน
องคLการในผู�ปฏิบัติงานในยุโรปและสหรัฐอเมริกา ซ่ึงศึกษาโดยใช�วิธีเดลฟาย (Delphi) ในผู�นําของ
สมาคมยุโรปในการสื่อสารภายใน ผลการศึกษาพบว�า มีความคลุมเครือ: ผู�ตอบแบบสอบถามเห็นการ
สื่อสารภายในเป$นหน�าท่ีหนึ่งในการจัดการแบบสหวิทยาการหรือการบูรณาการ และเป$นองคLประกอบ
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ของการจัดการทรัพยากรมนุษยL, การสื่อสารและการตลาด ซ่ึงการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพควรต�องมี
องคLประกอบ คือ เนื้อหาในการสื่อสารมีความขัดเจน น�าเชื่อถือ เหมาะสมกับสถานการณLในการ
สื่อสาร รวมถึงช�องทางในการสื่อสาร และความต�อเนื่องจะมีผลทําให�สามารถเข�าถึงผู�รับสารได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ ท้ังนี้ผู�รับสารเองก็ควรมีศักยภาพในการรับสารด�วยเช�นเดียวกัน 
 ฮาบิท ออรLกัน (Habib ÖZGAN, 2011) ศึกษาความสัมพันธLระหว�างความยุติธรรมใน
องคLการความเชื่อม่ันความมุ�งม่ันและการประเมินผลการจัดการและการรับรู�ของการจัดการความ
ขัดแย�งในบริบทของพฤติกรรมองคLการ การรับรู�ท่ีเก่ียวข�องกับกลยุทธLของการจัดการความขัดแย�ง
ความเชื่อม่ันขององคLการ ความยุติธรรมในองคLการ ความผูกพันต�อองคLการและประเมินผลการจัดการ
ท่ีมีประสิทธิภาพในพฤติกรรมองคLการของครูที่มีการศึกษา กลุ�มตัวอย�างที่จะเกิดขึ้นโดยครู 212 
วิเคราะหLข�อมูลโดยวิธีการของความสัมพันธLเชิงเส�นในระดับปานกลางถึงความสัมพันธLท่ีดีและมี
ความสําคัญในระดับสูงท่ีถูกพบ การรับรู�ของการประเมินผู�จัดการกลยุทธLการจัดการความขัดแย�งของ
ความเชื่อม่ันขององคLการ ความยุติธรรมในองคLการ ความผูกพันขององคLการ  
 โอมูมิ บี อโยโกะ (Oluremi B. Ayoko, 2010) งานวิจัยนี้ได�ตรวจสอบผลกระทบของ
พฤติกรรมผู�นําต�างๆในผลลัพธLใน 97 ทีม โดยเฉพาะอย�างยิ่งการวิจัยใช�กรอบท่ีใช�จากการศึกษาของ
ภาวะผู �นําการเปลี ่ยนแปลงทางอารมณLและความเป$นผู �นําในการตรวจสอบผลกระทบของ 
คุณลักษณะเฉพาะของรูปแบบท่ีเป$นหัวหน�าทีมในการกําหนดประสิทธิภาพของทีมงานเช�นเดียวกับท่ีมี
อิทธิพลต�อผลลัพธLทางสังคมสําหรับสมาชิกในทีม พฤติกรรมผู�นําท่ีเก่ียวข�องกับระดับท่ีสูงข้ึนของการ
จัดการทางอารมณLท่ีเก่ียวข�องขอให�อยู�ในระดับท่ีดีข้ึนของประสิทธิภาพงาน ผลยังพบว�าระดับท่ีสูงข้ึน
ของแรงบันดาลใจและการสื่อสารของวิสัยทัศนLของผู�นํามีความสัมพันธLโดยตรงกับระดับท่ีตํ่ากว�าของ
การข�มขู�โดยสมาชิกในทีม ผลการวิจัยท่ีได�รับการกล�าวถึงในแง�ของบทบาทสําคัญท่ีผู�นําต�องเล�นในการ
จัดการความขัดแย�งทางอารมณLและผลท่ีตามมาสําหรับประสิทธิภาพของทีมงาน 
 เน็ลสัน การินา และคณะ (Nielsen Karina et al, 2009) ได�ศึกษาเรื่องผลกระทบท่ีเป$น
สื่อกลางของทีมงานและการรับรู�ความสามารถเก่ียวกับความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในการทํางานและจิตใจความเป$นอยู�ท่ีดีจากผู�เชี่ยวชาญด�านสุขภาพ มี
วัตถุประสงคLเพ่ือตรวจสอบสองกลไกทางจิตวิทยาว�ามีความเชื่อมโยงกับพฤติกรรมภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง และความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผาสุก โดยศึกษาจากแบบสอบถามกับ
พยาบาล 2 ศูนยLท่ีดูแลผู�สูงอายุในการปกครองท�องถ่ินในเดนมารLก จํานวน 274 คน พบว�าท้ังสองทีม
และการรับรู�ว�าตนเองมีความสามารถในการทําหน�าท่ีเป$นผู�ไกล�เกลี่ย แต�ผลกระทบท่ีแตกต�างกัน คือ 
การรับรู�ความสามารถในการเป$นสื่อกลางความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและความ
ผาสุกและการรับรู�ความสามารถของทีมก็พบว�าบางส�วนเป$นสื่อกลางความสัมพันธLระหว�างภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในการทํางานและความสามารถในการไกล�เกลี่ยความสัมพันธL
ระหว�างภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงและความผาสุก 
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 เกร็ก แอล สจ�วต (Greg L. Stewart, 2006) ได�ศึกษาวิเคราะหLทบทวนความสัมพันธL
ระหว�างคุณสมบัติทีมออกแบบและประสิทธิภาพของทีมงาน ซ่ึงงานวิจัยนี้ได�นําเสนอการตรวจสอบ
เชิงปริมาณของการศึกษา 93 การตรวจสอบความสัมพันธLระหว�างลักษณะการออกแบบของทีมงาน
และประสิทธิภาพของทีมงาน มาตรการรวมของความสามารถของแต�ละบุคคลและจําหน�ายไปมี
ความสัมพันธLเชิงบวกกับประสิทธิภาพของทีมงาน ทีมท่ีมีประสิทธิภาพในการทํางานมีความสัมพันธL
ใกล�ศูนยL แต�ผลท่ีแตกต�างกันไปบ�างตามโครงการและการจัดการทีมที่มีประสิทธิภาพการทํางานท่ี
สูงข้ึนเล็กน�อย การประสานงานภายในทีมสอดคล�องกับประสิทธิภาพการทํางานท่ีสูงข้ึน แต�ผลท่ี
แตกต�างกันไปข้ึนอยู�กับประเภทงาน ความเป$นผู�นําโดยเฉพาะอย�างยิ่งการเปลี่ยนแปลงและความเป$น
ผู�นําเพ่ิมขีดความสามารถช�วยเพ่ิมประสิทธิภาพของทีมงาน 
  คอนซายดLดีนและแคลลัส (Considine and Callus, 2002) ได�ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานตามแนวคิดของวอลตัน (Walton, 1973) โดยกลุ�มตัวอย�างคือพนักงานชาวออสเตรเลียใน
โรงงานอุตสาหกรรมแห�งหนึ่ง โดยใช�แบบสอบถามวัดความรู�สึกและความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตในการทํางาน 14 ด�าน ประกอบด�วยการจ�ายค�าจ�างที่ยุติธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับ
อุตสาหกรรมแบบเดียวกัน ความรู�สึกขาดความม่ันคงในงานท่ีทําอีก 1 ป-ข�างหน�า การแบ�งแยกทางเพศ 
ความเชื่อถือในหัวหน�างาน หรือผู�บริหาร ความพึงพอใจในงานท่ีทํา กลุ�มเพ่ือนร�วมงาน การสนับสนุน
จากหัวหน�างาน โอกาสในการก�าวหน�าในงานท่ีทําในอีก 2 ป-ข�างหน�า ความสามารถในการควบคุมงาน
ท่ีทําความปลอดภัยและสุขอนามัยในสถานท่ีทํางาน ความสมดุลของบทบาทด�านอ่ืน ๆ เช�น ครอบครัว 
เพ่ือน กิจกรรมอ่ืนท่ีสนใจ การดูแลเอาใจใส�หัวหน�างานโดยตรง ปริมาณงานท่ีต�องรับผิดชอบ และ
ระดับความเครียดในการทํางาน ผลการศึกษาผลว�าโดยเฉลี่ย 70% ของคนงานมีความพึงพอใจหรือมี
ความสุขด�านคุณภาพชีวิตท้ัง 14 ข�อ ด�านดังกล�าวในทางด�านบวก โดยจะแตกต�างกันไป ข้ึนอยู�กับ
ลักษณะป�จจัยส�วนบุคคล  
 เจมสL เค ฮันเตอรLและคณะ (James K. Harter et al, 2002) ได�ศึกษาเรื่องความสุขในท่ี
ทํางานท่ีมีความสัมพันธLกับรายได�ทางธุรกิจ โดยศึกษาถึงองคLประกอบของที่ส�งผลกระทบด�าน
กระบวนการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพและคุณภาพชีวิตในการทํางาน กลุ�มตัวอย�างคือพนักงาน
บริษัท พบว�า ความสุขในที่ทํางานที่มีองคLประกอบคือ ความพอใจในงาน มีความสัมพันธLกับการ
ทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเพราะส�งผลต�อสิ่งแวดล�อมและการมีเป̀าหมายเดียวกันท้ังองคLการจน
นําไปสู�ความความสําเร็จในงานหรืองานท่ีมีประสิทธิภาพ ทําให�ส�งผลต�อความผูกพันในท่ีทํางานและมี
อิทธิพลต�อการลาออกจากงานของพนักงานบริษัทอย�างมีนัยสําคัญ นอกจากนี้รายได�ยังมีอิทธิพลต�อ
ความผาสุกขององคLการเพราะมีอิทธิพลกับคุณภาพชีวิตของพนักงานในองคLการอย�างมีนัยสําคัญ  
   เคส สปารLกและคณะ (Kate Sparks et al, 2001) ได�ศึกษาเรื่องความผาสุกและ 
อาชีวอนามัยในการทํางานในศตวรรษท่ี 21 โดยศึกษาผลกระทบของการเปลี่ยนสถานท่ีทํางานเหล�านี้
ในการทํางานของพนักงานท่ีมีความเป$นอยู�ท่ีดี โดยมุ�งเน�นประเด็นท่ีสี่องคLประกอบของความผาสุก คือ 
การติดต�อสัมพันธLอันดี ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการยอมรับ ท่ีองคLการในป�จจุบันให�
ความสําคัญกับการทํางาน โดยอาชีวอนามัยในการทํางานมีป�จจัยท่ีต�องคํานึงถึง คือ สถานภาพของ
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แรงงาน ความไม�ม่ันคงในหน�าท่ีการงาน, ชั่วโมงการทํางาน, การควบคุมในท่ีทํางานและรูปแบบการ
บริหารจัดการ ซ่ึงป�จจัยเหล�านี้มีอิทธิพลต�อการทํางานในศตวรรษท่ี 21 โดยแรงงานต�องบริหารจัดการ
การทํางานให�เกิดความสมดุลยจึงจะเกิดความเป$นอยู�ท่ีดีหรือท่ีเรียกว�ามีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการทํางาน
ในศตวรรษท่ี 21 ได�อย�างประสิทธิภาพ 
  สตีฟ ออลLเปอรL (Steve Alper, 2000) ได�ศึกษาเรื่อง การจัดการความขัดแย�งการรับรู�
ความสามารถและประสิทธิภาพการทํางานในทีมงานขององคLการ โดยศึกษาการจัดการความขัดแย�ง
กับงานวิจัยเก่ียวกับทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ จากพนักงาน 489 คน ผลการวิจัยชี้ให�เห็นว�าทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพขององคLการโดยมีองคLประกอบ คือสภาพแวดล�อมของทีม บทบาทหน�าที่ในทีม 
กระบวนการทํางานเป$นทีม ความสัมพันธLในทีม และการมีเป̀าหมายเดียวกันในทีม มีอิทธิพลต�อการ
บริหารความขัดแย�งโดยการลดความขัดแย�งในองคLการได�อย�างมีประสิทธิภาพ คือการประนีประนอม 
และความร�วมมือร�วมใจในการทํางาน รวมถึงความช�วยเหลือกันภายในทีม จึงจะสามารถทํางานของ
ตนเองและจัดการกับป�ญหาและความขัดแย�งภายในองคLการได�อย�างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข�องในข�างต�น ผู�วิจัยได�นํามาสรุปเป$นแนวทาง
การศึกษาและใช�ประโยชนLจากวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้ ดังตารางท่ี 8 
 
ตารางท่ี 8 สรุปแนวทางการศึกษาและใช�ประโยชนLจากงานวิจัยและวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�อง 

ประเด็นแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข�อง 

แนวทางการศึกษาและใช�ประโยชนL 

ความ 

สําคัญและ

ป�ญหา 

พัฒนากรอบ

แนวคิด 

การพัฒนา

เคร่ืองมือ 

การวิเคราะหL

ข�อมูล 

การ

อภิปราย

ผล 

1.ความแตกต�างระหว�างช�วงวยัทํางานของ

ระบบการทํางานใน มหาวิทยาลัยเกิดใหม� 
� � � � � 

2.ภาวะผู�นาํการเปล่ียนแปลง � � � � � 

3.การส่ือสารท่ีมีประสิทธภิาพ � � � � � 

4.การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ � � � � � 

5.การทํางานเป$นทีมท่ีมี ประสิทธิภาพ � � � � � 

6.การลดความขัดแย�งในองคLการ � � � � � 

7.การสร�างความผาสุกในองคLการ � � � � � 

 
 จากตารางท่ี  8 ผู�วิจัยสามารถสรุปแนวทางการศึกษาและใช�ประโยชนLจากงานวิจัยและ
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องดังนี้ แนวคิดและทฤษฎีความแตกต�างระหว�างช�วง
วัยทํางานของระบบการทํางานในมหาวิทยาลัยเกิดใหม� แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
แนวคิดและทฤษฎีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดและทฤษฎีการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
แนวคิดและทฤษฎีการทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดและทฤษฎีการลดความขัดแย�งใน
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องคLการ และแนวคิดและทฤษฎีการสร�าง มาใช�ในความสําคัญและป�ญหา พัฒนากรอบแนวคิด พัฒนา
เครื่องมือ วิเคราะหLข�อมูล และอภิปรายผลในการพัฒนานโยบายจากตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิง
พหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวันทํางาน 
 
9. สรุปความสัมพันธ&ขององค&ประกอบตัวแปรท่ีพัฒนาข้ึนเป�นตัวแบบ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�อง ผู�วิจัยพบตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับการศึกษาเรื่อง การ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน และสามารถสรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปร 
สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องสําหรับนําไปใช�
พัฒนาข้ึนเป$นตัวแบบในงานวิจัยนี้ ซ่ึงประกอบด�วย ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงมี 4 องคLประกอบ 
คือ ความเป$นป�จเจกบุคคล  พฤติกรรมผู�นํา แรงบันดาลใจ กระตุ�นการใช�ป�ญญา ส�วนการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ มี 5 องคLประกอบ คือ ความชัดเจนในการสื่อสาร ความน�าเชื่อถือ ช�องทางในการ
สื่อสาร ความต�อเนื่องและแน�นอน และความสามารถของผู�รับสาร  สําหรับการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ มี 3 องคLประกอบ คือ  การรับรู�ความยุติธรรมด�านกระบวนการ การรับรู�ความยุติธรรมด�าน
ผลตอบแทน และการรับรู�ความยุติธรรมด�านปฏิสัมพันธL และการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 3 
องคLประกอบ คือ สภาพแวดล�อม บทบาทในทีม และเป̀าหมายเดียวกัน รวมถึงการลดความขัดแย�งใน
องคLการ มี 5 องคLประกอบ คือ การหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง การให�ความช�วยเหลือ การแข�งขัน
หรือการเอาชนะ การให�ความร�วมมือ และการประนีประนอม และการสร�างความผาสุกในองคLการ มี 
3 องคLประกอบ คือ ความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับ ซ่ึงผู�วิจัยสามารถ
สรุปเป$นตารางความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง
สําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยนี้ ได�ดังตารางท่ี 9   
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ตารางที่ 9 สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข�องสําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยนี้ 

ผู)แต=ง/ปn 

ภาวะผู)นําการเปลี่ยน 

แปลง 

              การสื่อสารทีม่ ี
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ทีมที่มีประสิทธ ิ

ภาพ 

การรับรู)ความ
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องค&การ 
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ปฏ
ิสัม

พัน
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ช=ว
ยเ

หลื
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ร=ว
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ะนี
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1. วสิุทธิ์ สงวนศักดิ์ (2550) - - - - - - - - - - - - - - - � � � � � - - - 

2. ปqยะธิดา ศิลปะชํานาญ (2555) - - - - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - 

3. จารุวรรณ เยื่อสูงเนินและคณะ (2557) � � � � - - - - - � � � - - - - - - - - - � - 

4. ธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุล (2557) - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - � � � 
5. ชุติมา คุณนะ (2557) - - - - - - - - - - - - � � � - � - � - - - - 

6. พชร วงษ&แก)ว (2557) � - � - - - � - - � - - - - - - - - - - - - - 

7. พิรพร ศิวะวามร (2557) � � � � � � � � � � � � - - - - - - - - - � - 

8. รณกร สุวรรณกลาง (2557) - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - - - - 

9. กิจโภคิน เกษมทรัพย& (2558) - - - - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - 

10. บงกช นักเสยีง (2558) - - - - - - - - - - - - - - - � � � � � - - - 

11. สุนันทา  เวทยะวานิช (2558) - - - - � � � � � - - - - - - - � - � � - - - 
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ตารางที่ 9 สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข�องสําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยนี้ (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 

ภาวะผู)นําการเปลี่ยน 

แปลง 

              การสื่อสารทีม่ ี
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องค&การ 

คว
าม

เป
�นป

�จเ
จก

บุค
คล

 

พฤ
ติก

รร
มผู

)นํา
 

แร
งบ

ันด
าล

ใจ
 

กร
ะต

ุ)นก
าร

ใช
)ป�ญ

ญ
า 

คว
าม

ชัด
เจ

นใ
นก

าร
สื่อ

สา
ร 

คว
าม

น=า
เช

ื่อถื
อ 

ช=อ
งท

าง
สื่อ

สา
ร 

คว
าม

ต=อ
เนื่

อง
ใน

กา
รสื่

อส
าร

 

คว
าม

สา
มา

รถ
ขอ

งผู
)รับ

สา
ร 

สภ
าพ

แว
ดล

)อม
 

บท
บา

ท 

เป
�าห

มา
ยเ

ดีย
วกั

น 

ผล
ปร

ะโ
ยช

น& 

กร
ะบ

วน
กา

ร 

ปฏ
ิสัม

พัน
ธ& 

หล
บห

ลีก
 

ช=ว
ยเ

หลื
อ 

เอ
าช

นะ
 

ร=ว
มม

ือ 

ปร
ะนี

ปร
ะน

อม
 

คว
าม

พอ
ใจ

ใน
งา

น 

คว
าม

สํา
เร็จ

ใน
งา

น 

กา
รย

อม
รับ

 

12. สุรพงษ&  นิ่มเกิดผล (2558) � � � � - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

13. มัณฑนา เทพมงคล (2558) - - - - � � � � � - - - - - - - - - � - � � � 
14. Albrecht Simon L. (2012) - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - � � - 

15. Julie Nicoli (2012) � � � � � � � - - - - - - - - � � � - - - - - 

16. Stephen Wood et al (2013) - - - - - - - - - - - - � � � - - - - - � � - 

17. Ulrika Hultgren et al (2013) - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - � � � 

18. Gergana Markova John T. Perry (2014) � � � � - - - - - � � � - - - - - - - - � � � 

19. Jeremy A. Rinker et al (2014) - - - - - - - - - - - - � � � - - - � � - - - 

20. Krystyna Heinz (2014) - - - - � � � � � � � � - - - � � � � � - - - 

21. Rosanne L.Hartman et al (2014) - - - - �  � � � � � � - - - � � � - - - - - 
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ตารางที่ 9 สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข�องสําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยนี้ (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 

ภาวะผู)นําการเปลี่ยน 

แปลง 

              การสื่อสารทีม่ ี
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22. Shahrina Md Nordin et al (2014) � � � � � � � � � - - - - - - - - - � � - - - 

23. Tahir Saeed et al (2014) � � � � - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 
24. Alexander J.S. Colvin (2015) - - - - - - - - - - - - - � - - � - � - - - - 
25. Courtright  Stephen  H (2015) - - - - - - - - - � � - - - - - - - - - - - - 

26. Donna Margaret McKenzie (2015) - - - - � � � � � - - - - - - - - - - - - - - 

27. Hannah J. Hill (2015) - - - - � � � � � - - - - - - - - - - - - - - 

28. Hao-Fan Chimg et al (2015) - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - � � � 
29. Inoue Yuhei et al (2015) - - - - - - - - - � � � - - - - - - - - � � � 
30. March L.To et al (2015) - - - - - - - - - � - - - - - - - - - - - - - 

31. Muhammad Latif Khan et al (2015) � � � � - - - - - - - - - - - � � � � � - � - 
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ตารางที่ 9 สรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข�องสําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยนี้ (ต�อ) 

ผู)แต=ง/ปn 

ภาวะผู)นําการเปลี่ยน 

แปลง 
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32. Ajala  Majekodunmi  (2016) - - - - - - - - - - - - � � � - - - - - � - - 

33. Azman Ismail, 2016 - - - - � � � � � - - - � � � - - - - - - - - 

34. Day Chirstopher (2016) � � � � - - - - - - - - - - - - �  � - - - - 
35. I-shuo Chen (2016) - - - - � � � � � - - - - - - - - - � - � - - 
36.Kim Mi-jong and Kim Kyoung-ja (2016) - - - - �  �  � � � � - - - - - - - - - - - 
37. Margaret Heffernan (2016) - - - - - - - - - - - - � � � - - - - - � � � 
38. Parlaungan Adil Rangkuti et al (2016) - - - - � � � � � - - - - - - - �  � - - - - 
39. Stephanie Gilbert (2016) � � � � - - - - - - - - - - - - �  � - � - - 

รวม 11 10 11 10 13 11 14 11 12 13 11 10 8 9 8 6 12 6 14 7 12 12 7 
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  จากตารางท่ี 9 ผู�วิจัยสามารถสรุปความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากแนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข�องสําหรับนําไปใช�ในงานวิจัยในนี้ ท้ังหมดแนวคิดภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง  
การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกขององคLการ ดังนั้น ผู�วิจัยจึงได�สรุป
ความสัมพันธLขององคLประกอบตัวแปรจากการแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องได�ดังนี้ 

1. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
2. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
3. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
4. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ 
5. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกขององคLการ 
6. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
7. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
8. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
9. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ 
10. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกการสร�างความผาสุกขององคLการ 
11. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ 
12. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกขององคLการ 
13. การลดความขัดแย�งในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุกในองคLการ 

 ดังนั้น ผู�วิจัยจึงสร�างรูปแบบแสดงความสัมพันธLขององคLประกอบท่ีพัฒนาข้ึนเป$นตัวแบบ 
ได�ดังภาพท่ี 10 
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ภาพที่ 10  การพัฒนาองคLประกอบตัวแปรของตัวแบบจากการวิจัยเอกสาร 

การลดความ
ขัดแย)งในองค&การ 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 

การรับรู)ความ
ยุติธรรมในองค&การ 

การทํางานเป�นทีม
ที่มีประสิทธิภาพ 

การสร)างความ
ผาสุกของ
องค&การ 

การตระหนักถึงความเป�นป�จเจกบุคคล 

ความน=าเชื่อถือ 

ช=องทางในการสื่อสาร 

ความชัดเจนในการสื่อสาร 

ผลตอบแทน 

กระบวนการ 

การเป�นที่
ยอมรับ 

ความสําเร็จใน
งาน 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ช=วยเหลือ

หลีกเลี่ยงป�ญหา 

เอาชนะ 

ร=วมมือ 

เป�าหมายเดียวกัน 

บทบาท  

สภาพแวดล)อม 

การสร)างแรงบันดาลใจ อิทธิพลของพฤติกรรมผู)นํา 

ความสามารถของผู)รับสาร 

ความต=อเนื่องและแน=นอน 

ประนีประนอม 

ปฏิสัมพันธ& 

การกระตุ)นการใช)ป�ญญา 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การวิจัย “การพัฒนาตัวแบบลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวันทํางาน” ผู�วิจัยได�นําเสนอกระบวนการ
ในการศึกษาวิจัยไว� ดังนี้ 
 

ข้ันตอนท่ี 1 การวิจัยฐานรากด)วยการสัมภาษณ&เชิงลึก และการวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวข)องเพ่ือสังเคราะห& 
องค&ประกอบตัวแบบลดความขัดแย)งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมี
ความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน 

1. ผู�วิจัยเริ่มต�นศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการประยุกตLแนวทางของทฤษฎีฐานราก 
(Grounded Theory) เพ่ือศึกษาปรากฏการณLปรากฏการณLความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยผ�านกระบวนการสร�างความหมายตามกระบวนทัศนL
ของมนุษยLท่ีกําหนดข้ึนเอง และเก็บข�อมูลและวิเคราะหLข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับปรากฏการณLอย�างเป$น
ระบบ (Leedy and Ormrod, 2001) โดยมีการเก็บรวบรวมข�อมูลด�วยวิธีการสัมภาษณLเชิงลึก และ
ผู�วิจัยเป$นผู�มีบทบาทหลักในการเก็บข�อมูลจากผู�ให�ข�อมูลหลัก คือ อาจารยLสายวิชาการท่ีอยู�ในกลุ�มเจ
เนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห�ง ใช� สมุด ปากกา กล�องถ�ายรูปและเครื่อง
บันทึกเสียงการสนทนาด�วย ไอแพด 4 ซึ่งใช�ค�นหาตัวแปร จากการลงพื้นที่เพื่อสัมภาษณLเชิงลึก 
(In- Depth Interview) และใช�การสังเกตแบบไม�มีส�วนร�วม (Non-Participant Observation) (ทิวัตถL 
ศรีดํารงคL, 2556) จํานวน 17 คน จนข�อมูลอ่ิมตัว (Saturation Data) จึงหยุดการสัมภาษณL และนํา
ข�อมูลท่ีได�มาสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของ
องคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)   
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ท้ังนี้ เพ่ือทราบถึง
ปรากฏการณLของความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือค�นหาความหมาย
และองคLประกอบความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ใช�สําหรับ
การศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 

2. ผู�วิจัยได�ศึกษาการวิจัยเชิงเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง (Systematic Documentary 
Research) จากหนังสือ บทความ งานวิจัยต�างๆท่ีมีความเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้ (Scott, 1990) เพ่ือ
นํามาสังเคราะหLตัวแปรของการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
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ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยสรุปเป$นแผนผังแสดง
กระบวนการดังกล�าวได�ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
ภาพท่ี 11  แผนผังแสดงข้ันตอนการวิจัยฐานรากด�ายการสัมภาษณLเชิงลึก และการวิจัยเชิงเอกสารท่ี

เก่ียวข�องเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

 
 จากภาพท่ี 11 ผู�วิจัยโดยเริ่มต�นจากทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับ
ตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยผู�วิจัยได�นําเอกสารท่ีเก่ียวข�องจํานวน 900 ฉบับมาศึกษา 
และนําข�อมูลท่ีได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive Approach) กล�าวคือ การคัดเลือกเอกสาร
สําหรับใช�ในงานวิจัยนี้ เพ่ือหาความเชื่อมโยงของตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปร ประกอบด�วย ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการท่ีมีความพันธLกัน 

เริ่มต�น 

การวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวข�อง 

สังเคราะหL
องคLประกอบตัวแปร 

แนวโน�มองคLประกอบของ
ตัวแบบ 

สิ้นสุด 

ข�อมูลครบ 

ข�อมูลไม�ครบ 

วิจัยฐานราก โดยการสัมภาษณLเชิงลึก 
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จนสามารถสรุปความสัมพันธLระหว�างตัวแปรในตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานจากนั้นนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องดังนี้ แนวคิด
เก่ียวกับความหลายหลายของช�วงวัยทํางานในมหาวิทยาลัยเกิดใหม� แนวคิดท่ีเก่ียวข�องกับภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง แนวคิดท่ีเก่ียวข�องกับการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ และแนวคิดท่ีเก่ียวข�องกับการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการ แนวคิดเกี่ยวข�องกับการทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพ แนวคิดท่ี
เก่ียวข�องกับการลดความขัดแย�งในองคLการและแนวคิดท่ีเก่ียวข�องกับการสร�างความผาสุกของ
องคLการ เพ่ือมาสังเคราะหLองคLประกอบท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยในนี้ แล�วจึงพัฒนาเป$นองคLประกอบ
ของตัวแบบการวิจัยจากตัวแปรท่ีสามารถสังเคราะหLได� 
 
ข้ันตอนท่ี 2. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 

1. การพัฒนาเครื่องมือของงานวิจัยนี้ 
  ผู�ศึกษาได�ใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือในการวัดผล จํานวน 1 ฉบับ โดยพัฒนาแนว
คําถามจากงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องแล�วนํามาประยุกตLเพ่ือสร�างเป$นข�อคําถามท่ีสอดคล�องกับสมมติฐานใน
การวิจัยนี้ ซ่ึงรวบรวมจากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องโดยศึกษาเอกสารดังนี้ แนวคิดและ
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการับรู�ความยุติธรรมในองคLการ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการทํางาน
เป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับการลดความขัดแย�งในองคLการ  แนวคิดและ
ทฤษฎีการสร�างความผาสุกขององคLการ แนวคิดเก่ียวกับความหลากหลายของช�วงวัยทํางาน คือ กลุ�ม
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) และแนวคิดเกี่ยวกับความหลากหลายของช�วงวัยทํางานของระบบการทํางานใน
มหาวิทยาลัยเกิดใหม� เช�น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

2. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ มีข้ันตอนดังนี้ 

2.1 ผู�วิจัยได�พัฒนาเครื่องมือในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ�ง
ออกเป$น 7 ส�วน ประกอบด�วย  
       ส�วนท่ี 1 แบบสอบถามข�อมูลส�วนบุคคล คือ 1) เพศ 2) อายุ 3) สถานภาพ       
4) การศึกษา 5) ตําแหน�งงาน 6) ประสบการณLการทํางาน  
      ส�วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง คือ 1) การตระหนักถึงความ
เป$นป�จเจกบุคคล 2) อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา 3) การสร�างแรงบันดาลใจ 4) การกระตุ�นการใช�
ป�ญญา ตามแนวคิดของบาสและโฮเวลลL (Bas Bernard and Avolio Bruce, 1994) และคุณลักษณะ
ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ตามแนวคิดของโฮและมิเกล (Hoy 
Wayne and  Miskel Cecil, 2008) 
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      ส�วนท่ี 3 แบบสอบถามการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 1) ความชัดเจนเข�าใจง�าย
ในการสื่อสาร 2) ความน�าเชื่อถือในการสื่อสาร 3) เนื้อหาในการสื่อสารมีความเหมาะสม 4) สถานการณL
ในการสื่อสารมีความเหมาะสม 5) ช�องทางการสื่อสารมีความเหมาะสม 6) ความต�อเนื่องและแน�นอน
ในการสื่อสาร 7) ความสามารถของผู�รับสาร ตามแนวคิดของสก�อต คัทลิพและคณะ (Scott Cutlip 
et al, 2005)  
      ส�วนท่ี 4 แบบสอบถามการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ คือ 1) การรับรู�ความ
ยุติธรรมในด�านผลตอบแทน 2) การรับรู�ความยุติธรรมในด�านกระบวนการ 3) การรับรู�ความยุติธรรม
ในด�านการปฏิสัมพันธL ตามแนวคิดของกรีนเบริกซLและบารอน (Greenberg and Baron, 2003) 
      ส�วนท่ี 5 แบบสอบถามการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คือ 1) สภาพแวดล�อมท่ี
เหมาะสม 2) บทบาทภายในทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 3) เป̀าหมายเดียวกัน ตามแนวคิดของเจมสL สนุ�ก 
(James Shonk, 1982) 
      ส�วนที่ 6 แบบสอบถามลดความขัดแย�งในองคLการ คือ 1) การหลีกเลี่ยงป�ญหา 
2) ความช�วยเหลือ 3) การเอาชนะ 4) ความร�วมมือ 5) การประนีประนอม ตามแนวคิดของ คิชแมนนL
และโทมัส (Kilmann & Thomas, 1974) 
      ส�วนท่ี 7 แบบสอบถามการสร�าง คือ 1) ความพึงพอใจในงาน 2) ความสําเร็จใน
งาน 3) การเป$นท่ียอมรับ ตามแนวคิดของมาเนียน (Manion.Jo, 2003) 
      ส�วนท่ี 8 ข�อเสนอแนะอ่ืนๆ (ถ�ามี) 
      ซ่ึงแบบสอบถามนี้ถูกพัฒนาจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัย เพ่ือนํามา
กําหนดเป$นข�อคําถามในแบบสอบถามการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีสร�างข้ึน เสนอ
อาจารยLท่ีปรึกษาดุษฎีนิพนธLเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและความถูกต�องของภาษา 

2.2 นําแบบสอบถามการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เสนอผู�เชี่ยวชาญ 
จํานวน 3 คน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา  
      ผู�วิจัยได�ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการประเมินค�าความเท่ียงตรงตามเนื้อ 
(Content Validity) ในการวิเคราะหLข�อมูลเชิงปริมาณ โดยใช�ค�าดัชนีความสอดคล�องระหว�างข�อ
คําถามกับนิยามปฏิบัติการ (Item-Objective Congruence : IOC) จากผู�เชี่ยวชาญจํานวน 3 คน 
เพ่ือประเมินคําถามแต�ละข�อในแบบสอบถามว�ามีความสอดคล�องกับเนื้อหา หรือนิยามปฏิบัติการ โดย
ให�คะแนนและนําผลคะแนนของผู�เชี่ยวชาญในแต�ละข�อมาวิเคราะหLหาค�าดัชนีความสอดคล�อง (ธีระ 
กุลสวัสด์ิ, 2556) ดังนี้ 
          ม่ันใจว�ามีความสอดคล�องท่ีวัดได� มีระดับคะแนน     =  1 
         ไม�ม่ันใจว�ามีความสอดคล�องท่ีวัดได� มีระดับคะแนน  =  0 
          ม่ันใจว�าไม�มีความสอดคล�องท่ีวัดได� มีระดับคะแนน  = -1 
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          จากนั้นจึงนําแบบประเมินให�ผู�ทรงคุณวุฒิประเมินความสอดคล�องของคําถามกับ
นิยามเชิงปฏิบัติการ เพ่ือหาค�าความสอดคล�องโดยใช�สูตร 
 

     IOC =          ∑ R 
                            N 
     ∑R   หมายถึง   ผลรวมของคะแนนจากผู�เชี่ยวชาญ 
     N     หมายถึง   จํานวนผู�เชี่ยวชาญ 

2.3 ผลการประเมินจากผู�เชี่ยวชาญ 
     การพิจารณาคะแนนขอผู�เชี่ยวชาญ จากค�าดัชนีความสอดคล�อง (IOC) ในทุกข�อ
คําถาม หากมีค�า IOC ต้ังแต� 0.50-1.00 จะนํามาใช�ในแบบสอบถาม หากคําถามใดมีค�า IOC ตํ่ากว�า 
0.50 จะปรับปรุง (วรรณี แกมเกตุ, 2551) 

2.4 การทดสอบเครื่องมือ 
      การทดสอบเครื่องมือท่ีผ�านการประเมินความตรงเชิงเนื้อหาโดยผู�เชี่ยวชาญแล�ว 
นําไปทดสอบกับอาจารยLสายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จํานวน 1 แห�ง จํานวน 30 คน 
เพ่ือหาค�าอํานาจจําแนกรายข�อของเครื่องมือ และหาคุณภาพของเครื่องมือด�านความเที่ยงแบบ
สอดคล�องภายใน โดยการหาค�าสัมประสิทธิ์แอลฟ�า ของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) 
เป$นการคํานวณค�าความแปรปรวนของคะแนนแต�ละส�วน และค�าความแปรปรวนของคะแนนรวม
สามารถนําไปใช�ประมาณค�าความเชื่อม่ันของความสอดคล�องภายใน ท่ีค�ามีความสัมพันธLกับจํานวน
ข�อในแบบสอบถามแบบมาตรประมาณค�า (Rating Scale) ท่ีให�คะแนนแต�ละข�อเป$น 1 , 2 , 3 , 4 
และ 5 สําหรับค�าความเชื่อม่ันแทนด�วย α (ประสพชัย พสุนนทL, 2557) โดยเกณฑLการพิจารณาค�า
ความเชื่อม่ันไม�ต่ํากว�า 0.07  ดังนี้ 
           แบบสอบถาม มีผลการทดสอบค�าอํานาจจําแนกรายข�อของแบบสอบถาม จํานวน 
120 ข�อ  ปรากฏว�า มีพิสัยค�าอํานาจจําแนกรายข�ออยู�ระหว�าง .355-.821 อยู�ในเกณฑLท่ีสามารถ
นําไปใช�ได� โดยพิจารณาจากค�าอํานาจจําแนก ≥ 0.20 ข้ึนไป อยู�ในเกณฑLท่ีเหมาะสม (ภัทรา  
นิคมานนทL, 2543) 

3. การตรวจสอบความสอดคล)องของตัวแบบเชิงสาเหตุกับข)อมูลเชิงประจักษ& 
  การเก็บรวบรวมข�อมูลและการวิเคราะหLข�อมูลจากประชากรกลุ�มตัวอย�างเพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคล�องของตัวแบบ 

3.1 ประชากร  
     ในการวิจัยนี้ จะศึกษาจากอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเกิดใหม� เนื่องจาก
เป$นมหาวิทยาลัยท่ีก�อต้ังข้ึนต้ังแต�ป- พ.ศ. 2518 จากวิทยาลัยเทคโนโลยีและอาชีวศึกษา 30 แห�ง และ
พัฒนาข้ึนเป$นสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลเม่ือ พ.ศ. 2531 เกิดจากการปฏิรูประบบการศึกษาของไทย
ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห�งชาติ พ.ศ. 2542 จึงพัฒนาข้ึนเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ในป- พ.ศ. 2548 จํานวน 9 แห�ง 40 วิทยาเขตท่ัวประเทศ ซ่ึงแสดงถึงศักยภาพของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลที่มีวิทยาเขตกระจายอยู�ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศไทย จากข�อมูลข�างต�น จึง
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แสดงให�เห็นถึงการรวมกันของบุคลากรต้ังแต�รุ�นใกล�เกษียณอายุราชการจนถึงกลุ�มบุคลากรรุ�นใหม� จึง
เป$นถือได�ว�าเป$นองคLการที่มีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานองคLการหนึ่ง โดยศึกษาในกลุ�ม
อาจารยLสายวิชาการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation 
BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จํานวน 9 
แห�ง ประกอบด�วย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน มีจํานวน อาจารยLสายวิชาการโดยรวม ประมาณ 7,328 คน 

3.2 กลุ�มตัวอย�าง  
    เนื่องจากการวิเคราะหLข�อมูลด�วยสถิติชั้นสูง โดยการวิเคราะหLตัวแบบความสัมพันธL
โครงสร�างเชิงสาเหตุแบบมีตัวแปรแฝง (Causal Structural Models with Latent Variable) การ
กําหนดขนาดของกลุ�มตัวอย�างจึงมีความจําเป$น ถ�าหากกลุ�มตัวอย�างมีขนาดน�อยเกินไปจะทําให�การ
ประมาณค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLมีความเชื่อม่ันตํ่า จึงจําเป$นต�องประมาณค�าพารามิเตอรLในตัวแบบ
สมการโครงสร�าง คือ ประมาณ 10-20 คน ต�อ 1 ตัวแปรในงานวิจัย และทําการวิเคราะหLโดย
ดําเนินการดังนี้ เริ่มจากการพัฒนาตัวแบบ และการทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรL
ของตัวแบบระหว�างกลุ�ม สุดท�ายทําการเปรียบเทียบระหว�างตัวแบบที่พัฒนาขึ้นกับกลุ�มตัวอย�างท้ัง       
2 กลุ�ม โดยใช�ความไม�น�าจะเป$น (Non-probability Sampling) แบบการสุ�มตัวอย�างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) ในการเลือกกลุ�มตัวอย�าง (สํานักงานสถิติแห�งชาติ, 2555) 
เนื่องจากผู�วิจัยได�เจาะจงคุณลักษณะของกลุ�มตัวอย�างไว�คือ เป$นอาจารยLสายวิชาการท่ีอยู�ในกลุ�มเจ
เนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 9 แห�ง จํานวนเท�ากันท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น และ
ใช�การสุ�มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยเริ่มจากการจําแนกประชากรออกเป$น 
ชั้นภูมิตามจํานวนอาจารยLสายวิชาการของแต�ละมหาวิทยาลัย เพ่ือให�กลุ�มตัวอย�างท่ีจะศึกษาเป$นไปตาม
สัดส�วน (Proportional Allocation) ของแต�ละมหาวิทยาลัย หากมหาวิทยาลัยใดมีจํานวนอาจารยL
สายวิชาการมากควรได�รับการสุ�มตัวอย�างเป$นตัวแทนที่มากกว�าจํานวนอาจารยLสายวิชาการน�อย 
(อาธง สุทธาศาสนL, 2527) และผู�วิจัยจึงได�นําแนวคิดของแฮรLและคณะ (Hair Joseph et al, 2010) 
ท่ีเสนอว�า กลุ�มตัวอย�างควรมีขนาดอย�างน�อย 20 เท�าของตัวแปรท่ีสังเกตได� ในการวิจัยนี้มีตัวแปร
สังเกตได�จํานวน 23 ตัวแปร ทําให�มีขนาดของกลุ�มตัวอย�างท่ีเหมาะสมตามแนวคิดของแฮรLและคณะ 
(Hair Joseph et al, 2010) คือ 460 ตัวอย�าง เท�ากันท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น จํานวนรวม 1,380 
ตัวอย�าง 
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3.3 การเก็บรวบรวมข�อมูล  
     การเก็บรวบรวมข�อมูลโดยดําเนินการขออนุมัติในการเก็บรวบรวมข�อมูลจาก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห�ง ประกอบด�วย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล�านนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน และทําจดหมายขอความร�วมมือในการตอบแบบสอบถามเพ่ือ
ประกอบการศึกษาเท�านั้น ในการแจกแบบสอบถามโดยส�งไปรษณียLไปท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
9 แห�ง เม่ือดําเนินการตอบแบบสอบถามแล�วให�ส�งกลับคืนท่ีผู�วิจัยภายในระยะเวลาท่ีกําหนด โดยแจก
แบบสอบถามเพ่ิมเพ่ือป̀องกันการสูญหายอีกร�อยละ 20 ดังนั้น จึงต�องส�งแบบสอบถามกลุ�มละ 552 
ฉบับ เก็บรวบรวมแบบสอบถามกลุ�มละ 460  ฉบับ ท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น รวมเก็บแบบสอบท้ังหมด
ได� 1,380 ฉบับ ซ่ึงสามารถเก็บรวบรวมข�อมูลมีรายละเอียดดังตารางท่ี 10 
 
ตารางท่ี 10  แสดงจํานวนกลุ�มตัวอย�างท่ีเก็บรวบรวมข�อมูล 

ท่ี มหาวิทยาลัย 

Gen BB Gen X Gen Y รวม
ข)อมูล
ท่ีเก็บ
ได) 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

1 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี 

82 71 42 32 70 60 163 

2 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลกรุงเทพ 

52 42 60 48 55 45 135 

3 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลตะวันออก 

50 40 55 45 20 18 103 

4 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลพระนคร 

45 35 60 50 68 58 143 

5 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลรัตนโกสินทรL 

50 40 45 35 58 48 123 
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ตารางท่ี 10  แสดงจํานวนกลุ�มตัวอย�างท่ีเก็บรวบรวมข�อมูล (ต�อ) 

ท่ี มหาวิทยาลัย 

Gen BB Gen X Gen Y รวม
ข)อมูล
ท่ีเก็บ
ได) 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

เก็บ
ข�อมูล 

ตอบ
กลับ 

6 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลล�านนา 

86 76 80 70 69 59 205 

7 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลศรีวิชัย 

32 21 72 62 70 60 143 

8 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลสุวรรณภูมิ 

60 50 62 52 50 50 152 

9 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลอีสาน 

95 85 76 66 72 62 213 

 รวม 552 460 552 460 552 460 1,380 
 

3.4 การวิเคราะหLข�อมูล  
    การนําเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ�ง
ออกเป$น  ส�วน ประกอบด�วย ส�วนท่ี 1 แบบสอบถามข�อมูลส�วนบุคคล ส�วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะ
ผู�นําการเปลี่ยนแปลง ส�วนท่ี 3 แบบสอบถามการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  ส�วนท่ี 4 แบบสอบถามการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ส�วนท่ี 5 แบบสอบถามการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ส�วนท่ี 6 
แบบสอบถามลดความขัดแย�งในองคLการ ส�วนท่ี 7 แบบสอบถามการสร�าง และส�วนท่ี 8 ข�อเสนอแนะอ่ืนๆ 
(ถ�ามี) จะใช�การวิเคราะหLข�อมูลในการวิจัยนี้ โดยมีการกําหนดเกณฑLให�คะแนนของแบบสอบถามท่ีวัด
ความคิดเห็นเชิงบวก 5 ระดับแบบ Likert Scale มีเกณฑLการใช�คะแนน ดังนี้ (Likert Scale, 1932) 
     คะแนน  5 หมายถึง   มากท่ีสุด 
     คะแนน  4  หมายถึง   มาก 
     คะแนน  3  หมายถึง   ปานกลาง 
     คะแนน  2  หมายถึง   น�อย 
     คะแนน  1  หมายถึง   น�อยท่ีสุด 
     การแปลความหมายของช�วงคะแนนจากการคํานวณค�าเฉลี่ย จากข�อคําถามเชิงบวก
ตามเกณฑLดังนี้ (ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2556) 
     มากท่ีสุด   มีช�วงคะแนนท่ี  4.50-5.00 
     มาก        มีช�วงคะแนนท่ี  3.50-4.49     
     ปานกลาง  มีช�วงคะแนนท่ี  2.50-3.49 
     น�อย        มีช�วงคะแนนท่ี  1.50-2.49 
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     น�อยท่ีสุด   มีช�วงคะแนนท่ี  1.00-1.49 
     ส�วนการกําหนดเกณฑLให�คะแนนของแบบสอบถามที่วัดความคิดเห็นเชิงลบ       
5 ระดับแบบ Likert Scale มีเกณฑLการใช�คะแนน ดังนี้  
     คะแนน  5 หมายถึง   น�อยท่ีสุด 
     คะแนน  4  หมายถึง   น�อย 
     คะแนน  3  หมายถึง   ปานกลาง 
     คะแนน  2  หมายถึง   มาก 
     คะแนน  1  หมายถึง   มากท่ีสุด 
     การแปลความหมายของช�วงคะแนนจากการคํานวณค�าเฉลี่ย จากข�อคําถามเชิงลบ
ตามเกณฑLดังนี้ (ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2556) 
     มากท่ีสุด   มีช�วงคะแนนท่ี   1.00 - 1.49   
     มาก         มีช�วงคะแนนท่ี   1.50 - 2.49   
     ปานกลาง  มีช�วงคะแนนท่ี    2.50 - 3.49 
     น�อย         มีช�วงคะแนนท่ี   3.50 - 4.49      
     น�อยท่ีสุด   มีช�วงคะแนนท่ี   4.50 - 5.00 
     ส�วนการวิเคราะหLเพ่ือตรวจสอบความสอดคล�องของตัวแบบกับข�อมูลเชิงประจักษL 
โดยมีกลุ�มตัวอย�างจํานวน 1,380 คน จากกลุ�มตัวอย�างทั้งหมด เพื่อพัฒนาตัวแบบและตรวจสอบ
ความสอดคล�องของตัวแบบกับข�อมูลเชิงประจักษL ดังนี้ 

1. วิเคราะหLข�อมูลเบื้องต�น โดยใช�สถิติพื้นฐาน ได�แก� ความถี่ ร�อยละ ค�าสูงสุด 
ค�าตํ่าสุด ค�าเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. แปลงคะแนนจากข�อมูลดิบเป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score) เพ่ือวิเคราะหLค�า
ความเบ� ค�าความโด�ง และค�าการกระจายของข�อมูล 

3. วิเคราะหLค�าสหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLของคะแนนมาตรฐาน 
4. ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร�างของตัวแปรแฝงโดยวิเคราะหLองคLประกอบเชิง

ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพ่ือตรวจสอบตัวแปรสังเกตได�ในแต�ละกลุ�มเพ่ือเป$น
ตัวบ�งชี้ท่ีเหมาะสมกับตัวแปรแฝงท่ีกําหนดไว�หรือไม�  

5. ทดสอบตัวแบบโดยใช�โปรแกรมวิเคราะหLทางสังคมศาสตรL เพ่ือวิเคราะหLสมการ
โครงสร�าง พิจารณาค�าสถิติท่ีวัดความสอดคล�อง โดยใช�เกณฑLดังนี้ (Hair Joseph et al, 2010)  

5.1 กรณีท่ีมีตัวแปรสังเกตได�ท่ีอยู�ในตัวแบบตํ่ากว�า 12 ตัวแปร ใช�เกณฑLดังนี้ 
(Hair Joseph et al, 2010) 

5.1.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 
CFI) มีค�าอยู�ระหว�าง 0 ถึง 1.00 ถ�ามากกว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิง
ประจักษL (Hooper et al, 2008) 
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5.1.2 ดัชนีวัดค�าความสัมพันธL (Relative Fit Index) มีค�าระหว�าง 0 ถึง 
1.00 ถ�ามากกว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 

5.1.3 ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) ค�า RMSEA อยู�ระหว�าง 0 ถึง 1.00 ถ�า
มีค�าตํ่ากว�า 0.07  (Steiger, 2007) โดย CFI ไม�ตํ่ากว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับ
ข�อมูลเชิงประจักษL 

5.2 กรณีท่ีมีตัวแปรสังเกตได�ท่ีอยู�ในตัวแบบเกินกว�า 12 ตัวแปร ใช�เกณฑLดังนี้ 
(Hair Joseph et al, 2010) 

5.2.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 
CFI) มีค�าระหว�าง 0 ถึง 1.00 ถ�ามากกว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิง
ประจักษL (Hooper et al, 2008) 

5.2.2 ดัชนีวัดค�าความสัมพันธL (Relative Fit Index) มีค�าระหว�าง 0 ถึง 
1.00 ถ�ามากกว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 

5.2.3 ดัชนีรากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษที่เหลือ (Standard Root 
Mean Square Residual: SRMR) อยู�ระหว�าง 0 ถึง 1 ถ�ามีไม�เกิน 0 .08 โดย CFI ไม�ตํ่ากว�า 0.95 
แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL (Hu and Bentler, 1999) 

5.2.4 ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) ค�า RMSEA อยู�ระหว�าง 0 ถึง 1.00 ถ�า
มีค�าตํ่ากว�า 0.07 (Steiger, 2007) โดย CFI ไม�ตํ่ากว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับ
ข�อมูลเชิงประจักษL 

5.3 กรณีมีค�าไค-สแควรLมีนัยสําคัญ (p<.05) ใช�เกณฑLดังนี้ (เสรี ขัดแข�ม,2547) 
5.3.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) ดัชนี 

GFI มีค�าอยู�ระหว�าง 0 และ 1 ถ�าค�าดัชนี GFI มีค�ามากกว�า 0.95 แสดงว�า ตัวแบบมีความสอดคล�อง
กับข�อมูลเชิงประจักษL (ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2556) 

5.3.2 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว (Adjust Goodness of 
Fit Index : AGFI) ดัชนี AGFI เป$นค�าท่ีได�จากการปรับแก�ดัชนี GFI โดยคํานึงถึงขนาดกลุ�มตัวอย�าง 
จํานวนตัวแปรและขนาดขององศาอิสระ ซ่ึงดัชนี AGFI มีคุณสมบัติเหมือนกับดัชนี GFI ค�าดัชนีท่ีมีค�า
มากกว�า 0.90 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL (ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2556) 

5.3.3 ค�าไค-สแควรLสัมพัทธL (Relative Chi-Square �2/df) เป$นค�าสถิติท่ี
ใช�เปรียบเทียบระดับความกลมกลืนระหว�างตัวแบบท่ีมีองศาอิสระไม�เท�ากัน โดยมีค�าไค-สแควรL
สัมพัทธLน�อยกว�า 3.00 (ธีระ กุลสวัสด์ิ, 2556) 
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4. การทดสอบความไม=แปรเปล่ียนของค=าพารามิเตอร&ในตัวแบบ 
  การทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรLจากตัวแบบ ซ่ึงวิเคราะหLข�อมูลจาก
กลุ�มตัวอย�างจํานวน 460 คน  จากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง  9 แห�ง โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 

4.1 วิเคราะหLความไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบโดยการวิเคราะหLกลุ�มพหุ ดังนี้  
4.1.1 การทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบ  
4.1.2 ทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรLของเมทริกซLท่ีมีอิทธิพลเชิง

สาเหตุระหว�างตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอก 
4.1.3 ทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของความไม�แปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรLความ

แปรปรวน-ความแปรปรวนร�วมระหว�างความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรแฝงภายใน 
4.1.4 วิเคราะหLผลต�างของค�าไค-สแควรLระหว�างสมมติฐาน เพ่ือวิเคราะหLว�าตัวแบบมี

ความแปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรLหรือไม� โดนพิจารณาจากผลต�างของค�าไค-สแควรLว�ามีระดับ
นัยสําคัญหรือไม� 

5. การเปรียบเทียบตัวแบบเชิงโครงสร)างการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย)งเชิงพหุ
เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัย
ทํางาน 
   การเปรียบเทียบตัวแบบเชิงโครงสร�างการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือ
จัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานเพ่ือ
วิเคราะหLว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLดีกว�า โดยวิเคราะหLข�อมูลจากกลุ�มตัวอย�าง
จํานวน 1,380 คน จําแนกตามกลุ�มเจเนเรชั่นทั้ง 3 กลุ�ม กลุ�มละ 460 คน จากมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 9 แห�ง  โดยการเปรียบเทียบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํา
นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ท้ัง 3 ตัวแบบ 
คือ อาจารยLของมหาวิทยาลัยท่ีเกิดใหม� โดยศึกษาในกลุ�มอาจารยLเฉพาะสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation 
X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พิจารณาจากค�าไค-สแควรLสัมพัทธL �2/df  โดยค�า
ไค-สแควรLสัมพัทธLท่ีน�อยกว�า แสดงว�าตัวแบบนั้นสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLท่ีดีกว�า 

6. การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส=วนร=วมเพ่ือให)ได)นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลด
ความขัดแย)งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมีความ
หลากหลายในช=วงวัยทํางาน 
  การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเป$นการวิจัยท่ีผสมผสานระหว�างการวิจัยแบบมี
ส�วนร�วม (Participatory Research) กับการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) โดย ผู�วิจัยได�
ทําการศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความ
ขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน โดยมีข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
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6.1 การเตรียมการ (Preparation)  โดยเริ่มจาการเลือกพื้นที่สําหรับการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํา
นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน จํานวน 1 
คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ และทําหนังสือขอความอนุเคราะหLในการเก็บข�อมูล
สําหรับการวิจัย และประสานงานกับผู�ท่ีเก่ียวข�อง เช�น ผู�อํานวยการกองบริหารงานบุคคล และกลุ�ม
ตัวอย�าง เพ่ือเข�าทําความเข�าใจ และการขอความร�วมมือในการดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบ 
มีส�วนร�วม และกําหนดวัตถุประสงคLการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพื่อให�ได�นโยบาย 
การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน   

6.2 การวางแผน  (Planning) กําหนดเป$นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โดย
การบูรณาการจากการท่ีผู�วิจัยได�ทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องกับประสบการณLการทํางาน
ของผู�ร�วมวิจัย (สุภางคL จันทวานิช, 2547)  ซ่ึงประกอบด�วย อาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL  (Generation 
X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ได�แสดงความคิดเห็นในการจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานอย�างเต็มท่ี 

6.3 การปฏิบัติ (Acting) การดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมในทุกข้ันตอน
วิจัย เช�น ร�วมคิด ร�วมตัดสินใจ ร�วมทํา ร�วมตรวจสอบกับผู�ร�วมวิจัย ซ่ึงประกอบด�วย อาจารยLสาย
วิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น โดยการสังเกต (Observing) 
ระหว�างการวิจัยเชิงปฏิบัติ เพ่ือนําไปบันทึกว�าข้ันตอนนั้นทําอะไร ได�ผลอย�างไรและทําการสะท�อนผล 
(Reflecting) โดยการนําผลท่ีได�จากการสังเกตมาอภิปรายร�วมกัน  (วิโรจนL สารรัตนะ,2556) เพ่ือหา
ข�อสรุปร�วมกันว�าทิศทางการพัฒนานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานควรเป$นอย�างไร 

6.4 การสรุปผล (Report)  การนําผลสรุปจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมกับ
ผู�ร�วมวิจัยประกอบด�วย อาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ัง 3 กลุ�ม     
เจเนอเรชั่น เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  นําผลท่ีได�จากการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมไปพัฒนาเป$นแผนนโยบายด�านการบริหารจัดการ แผนกลยุทธLการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล แผนงานหรือปฏิบัติราชการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล  
  ท้ังนี้ ผู�วิจัยได�สรุปแผนผังกระบวนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology) ดังนี้ 
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ภาพท่ี 12  แผนผังแสดงข้ันตอนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) 
 

แก�ไข 

แบบสอบถาม 

ตรวจสอบคุณภาพ 
(IOC) 

ตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือ
เสรมิสร�างความผาสุกขององคLการ 

ยอมรับ 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมสี�วนร�วมเพ่ือให�ได�นโยบาย 

วิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน (CFA) มา
วิเคราะหLสมการโครงสร�าง SEM LISREL 

MODEl 

Gen X 

Gen Y 

หาค�าสัมประสิทธ์ิแอลฟ�า ครอนบาค 
(Cronbrach’s Alpha Coefficient) 

สิ้นสุด 

A 

การวัดเชิงพหุ (Multi-Group) SEM 

Gen BB 
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  จากภาพท่ี 12 ผู�วิจัยสามารถสรุปข้ันตอนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology) โดยเริ่มจากการพัฒนาเครื่องมือท่ีใช�ในการวิจัยนี้คือ แบบสอบถาม จํานวน 1 ฉบับ 
ให�สอดคล�องกับแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข�อง เม่ือได�แบบสอบถามแล�วจึงนํามาตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดยการ ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหาจากผู�เชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน และตรวจสอบ
ความเชื่อม่ันโดยการหาสัมประสิทธิ์แอลฟ�า ของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) 
จากนั้นนําแบบสอบถามไปทดสอบกับประชากรกลุ�มตัวอย�างคืออาจารยLมหาวิทยาลัยของมหาวิทยาลัย
ท่ีเกิดใหม� โดยศึกษาในกลุ�มอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�ม   
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) จํานวน 9 แห�ง ประกอบด�วย  มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี  
ราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล�านนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  
   จากนั้นตรวจสอบความสอดคล�องของตัวแบบเชิงสาเหตุกับข�อมูลเชิงประจักษL และทํา
การวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) เพ่ือตรวจสอบความ
ตรงเชิงโครงสร�างของตัวแปรสังเกตได�ด�วยโปรแกรมวิเคราะหLทางสังคมศาสตรL เพ่ือวิเคราะหLสมการ
โครงสร�าง และทดสอบความแปรปรวนของพารามิเตอรL จากตัวแบบลดความขัดแย�งเพ่ือเสริมสร�าง
ความผาสุกขององคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยการวัดเชิงพหุ  (Multi-Group) 
SEM เพ่ือเปรียบเทียบตัวแบบลดความขัดแย�งขององคLการเพ่ือจัดทํานโยบายสร�างความผาสุกของ
องคLการจากกลุ�มตัวอย�างท้ัง 3 กลุ�ม คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL (Generation X)  และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  เพ่ือให�ได�ตัวแบบลดความขัดแย�ง
ท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน แล�วจึงนําตัวแบบท่ีได�ไปประชุมเชิงนโยบาย (Policy Meeting) กับกลุ�มผู�มีส�วนได�
ส�วนเสียกับองคLการซ่ึงประกอบด�วย ผู�บริหาร และอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ของ ท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น เพ่ือหาฉันทามติเชิงนโยบาย 
   ท้ังนี้ ผู�วิจัยได�สรุปแผนผังกระบวนการวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิง
พหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานได� ดังนี้ 
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ภาพท่ี 13  แผนผังแสดงกระบวนการวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํา             

นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน  

 

แก�ไข 

เริ่มต)น 

การวิจยัเอกสาร 
(Document Research) 

 

องคLประกอบตัวแปร 

สังเคราะหLองคLประกอบตัวแปร  

แนวโน�มองคLประกอบตัว
แบบ 

ข�อมูลครบ 

A 

แบบสอบถาม 

ตรวจสอบคุณภาพ 
(IOC) 

ตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุ
เพื่อเสริมสร�างความผาสุกขององคLการ 

ยอมรับ 

วิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน 
(CFA) มาวิเคราะหLสมการ
โครงสร�าง SEM Model 

Gen Y 

Gen X 

หาค�าสัมประสิทธิแ์อลฟ�า ครอนบาค 
(Cronbrach’s Alpha Coefficient) 

สิ้นสุด 

A 

การวัดเชิงพหุ (Multi-Group) SEM 

การวิจยัเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพือ่ให�ได�นโยบาย 

Gen BB 
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  จากภาพที่ 13 ผู�วิจัยจึงสามารถสรุปกระบวนการวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลด 
ความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยเริ่มจากการวิจัยเอกสาร (Document Research) เพื่อหา
องคLประกอบตัวแปรและนํามาสังเคราะหLเป$นองคLประกอบของตัวแปรเพ่ือให�ได�แนวโน�มองคLประกอบ
ตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  
   การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) เริ่มจากพัฒนา
เครื่องมือท่ีเป$นตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ี
มีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานท่ีใช�สําหรับงานวิจัยในนี้ ไปตรวจสอบคุณภาพ (IOC) และหา 
ค�าสัมประสิทธิ์แอลฟ�า ของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) และวิเคราะหL
องคLประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) กับวิเคราะหLสมการโครงสร�าง 
(SEM) เพ่ือวัดเชิงพหุ (Multi-Group) ของ 3 กลุ�ม ซ่ึงประกอบด�วย 1. กลุ�มเจเนอเรชั่น บีบี 
(Generation BB) 2. กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และ 3. กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) จนได�ตัวแบบลดความขัดแย�งเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน แล�วนําตัวแบบดังกล�าวไปหาฉันทามติด�วยการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือให�ได�นโยบายของตัวแบบลดความขัดแย�งเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานต�อไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 การวิจัยการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือศึกษา 
ตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  
   การนําเสนอผลการวิเคราะหLข�อมูลในการศึกษาสามารถนําเสนอได� 2  ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนท่ี 1 การวิจัยฐานรากด�วยการสัมภาษณLเชิงลึก และการวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวข�อง
เพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 ข้ันตอนท่ี 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) และการ
วิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : PAR) 
 
ข้ันตอนที่ 1 การวิจัยฐานรากด)วยการสัมภาษณ&เชิงลึก และการวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวข)องเพ่ือ
สังเคราะห&องค&ประกอบตัวแบบลดความขัดแย)งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากร
ในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน 

1. ผลการวิจัยฐานรากเก่ียวกับปรากฏการณ&และองค&ประกอบของความผาสุกของ
บุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน  
  การวิจัยนี้เป$นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology)  โดย
ประยุกตLแนวคิดทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Approach) เพื่อศึกษาเรียนรู� และทํา 
ความเข�าใจในกระบวนการที่ถูกสร�างความหมายข้ึนตามโลกทัศนLของตนเอง ซ่ึงต�องศึกษาจาก
ปรากฏการณLทางสังคม (พิทักษL  ศิริวงศL, 2547) ท่ีเก่ียวข�องกับความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  โดยได�ใช�วิธีวิทยาการสร�างทฤษฎีฐานราก 
(Grounded Theory Approach) มาพัฒนาและตรวจสอบ (verify) จากการเก็บข�อมูลและวิเคราะหL
ข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับปรากฏการณLนั้นๆ อย�างเป$นระบบ (Leedy Paul D, and J. E. Ormrod, 2001) 
เพ่ือใช�ในการค�นหาตัวแปร โดยการลงพื้นในภาคสนามจากพ้ืนท่ีการวิจัย โดยการเก็บข�อมูลและ
วิเคราะหLข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานอย�างเป$นระบบ และอาศัยกระบวนการเก็บข�อมูลด�วยวิธีการสัมภาษณLเชิงลึก 
(In–Depth Interview) (ทิวัตถL ศรีดํารงคL, 2556) โดยข�อมูลท่ีนํามาวิเคราะหLจะต�องเป$นข�อมูลท่ีให�
รายละเอียดเก่ียวกับปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานอย�างรอบด�าน เพ่ือให�การศึกษาเป$นไปตามวัตถุประสงคLของการวิจัย  
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  ผู�วิจัยกําหนดผู�ให�ข�อมูลหลัก คือ อาจารยLมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) และใช�การสุ�มตัวอย�างเชิงทฤษฎี (Theoretical Sampling) เพ่ือทําการสัมภาษณL
เชิงลึกกับผู�ให�ข�อมูลหลักจนข�อมูลที่ได�เกิดขึ้นซํ้าๆ และไม�มีข�อมูลใหม� เกิดขึ้นเพ่ิมเติมอีกระหว�าง 
การรวบรวมข�อมูล จึงถือว�าข�อมูลอ่ิมตัว (Saturation Data) ผู�วิจัยจึงหยุดทําการสัมภาษณL และนํา
ข�อมูลท่ีได�จากผู�ให�ข�อมูลหลักมาวิเคราะหLข�อมูลเบ้ืองต�นเพ่ือให�ได�ประเภทมโนทัศนL (Conceptual 
Categories) (วิโรจนL สารรัตนะ, 2548) จากนั้นนําไปสู�การอภิปราย เพ่ือให�สอดคล�องกับประเภท 
มโนทัศนLและแสดงความสัมพันธLท่ีบูรณาการสิ่งต�างๆเข�าด�วยกัน (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2006) 
  วิเคราะหLข�อมูลตามลําดับข้ันตอน ดังต�อไปนี้ 1. นําข�อมูลท่ีได�จากการสัมภาษณLเชิงลึก
มาถอดเทปบันทึกเสียง 2. การแยกข�อมูลออกเป$นองคLประกอบหรือคุณสมบัติ การนิยามการกระทํา  
การค�นหาฐานคติท่ีซ�อนเร�น อธิบายการกระทําท่ีแอบแฝงและความหมาย ตกผลึกจุดสําคัญ เปรียบเทียบ
ข�อมูลกับข�อมูล และระบุช�องว�างในข�อมูล (พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 2006) ตามแนวคิดของ 
ชารLมารLท (Bryant Antony and Kathy Charmaz, 2007) วิเคราะหLข�อมูลท่ีมีความหมายท่ีสามารถ
อธิบายเก่ียวกับ 3. นําข�อมูลท่ีจัดหมวดหมู�แล�วมาทําการแปลความหมายข�อมูล (Interpreting Data) 
แล�วเขียนอธิบายเก่ียวกับเง่ือนไขความสัมพันธL และกระบวนการของปรากฏการณL โดยอาศัยความไว
ทางทฤษฎี (Theoretical Sensitivity) จากประสบการท่ีได�จากการศึกษา แนวคิดและทฤษฎี และ
จากประสบการณLของผู�วิจัยด�วย 4. สร�างมโนทัศนLเชิงทฤษฎี (Theoretical Coding) เพ่ือเชื่อมโยง
ข�อมูลกับแนวคิดทฤษฎี โดยการตีความ(Interpretation) แล�วกําหนด (Construct) ข�อเสนอ 
(Proposition) และสร�างทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory) ต�อไป สําหรับการวิเคราะหLข�อมูลจะ
ใช�แนวทางของ Strauss and Corbin (Strauss, Anselm, and Juliet Corbin, 1990) ร�วมกับการ
แสดงข�อค�นพบ ในรูปตารางและมีข�อความบรรยายประกอบเพ่ือความชัดเจนมากข้ึน 
  จากการวิจัยพบว�า ความผาสุกในองคLการ หมายถึง ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพันธL
ท่ีดีของเพ่ือนร�วมงานและผู�บังคับบัญชา ซ่ึงทําเกิดความสามัคคี และบรรยากาศการทํางานท่ีดี จะ
ส�งผลให�เกิดความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ และเป$นท่ี
ยอมรับของคนในทุกระดับทั้งภายในองคLการและภายนอกองคLการ โดยมีองคLประกอบย�อยของ
ความผาสุก ดังนี้ 

1. ด�านความสัมพันธL  
        ความสัมพันธLระหว�างบุคลากรในองคLการ เกิดขึ้นกับคนที่อยู�ในสังคมเดียวกันกับ
และมีปฏิสัมพันธLกัน โดยเริ่มจากการเริ่มความสัมพันธL การสร�างความสัมพันธLการท่ีเกิดจากการ
ติดต�อกัน การกระชับความสัมพันธL และการจบความสัมพันธL ซ่ึงจากการศึกษาพบว�า 
        ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 1 (2559) “ต�องมีความสัมพันธLที่ดีต�อกันและแสดงออกถึง
ความรู�สึกท่ีดี เอาใจใส�ซ่ึงกัน และช�วยเหลือกันในการทํางาน” 
        ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 2 (2559) “มีความห�วงใยซ่ึงกันและกันภายในหน�วยงานเหมือน
ในอดีต ถามไถ�ความทุกขLสุขกันระหว�างเพ่ือนร�วมงานตามสมควร” 



120 
 

 

        ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 7 (2559) “การช�วยเหลือเพ่ือร�วมงาน แสดงออกถึงความมีน้ําใจ 
และเป$นมิตรกันในหน�วยงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 8 (2559) “ต�องมีความสัมพันธLท่ีดีต�อกัน ช�วยเหลือกันใน
หน�วยงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 9 (2559) “มีน้ําใจ ห�วงใยกันจนนําไปสู�ความสัมพันธLท่ีดีภายใน
หน�วยงาน” 
        ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 10 (2559) “ต�องช�วยเหลือ และมีน้ําใจทักทายกัน เพ่ือแสดงถึง
ความสัมพันธLท่ีดี และเข�าใจกันตามความเหมาะสมในฐานะท่ีเป$นเพ่ือนร�วมงาน” 
        ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 16 (2559) “ควรต�องมีความห�วงใย เอาใจใส�ซ่ึงกันและกันใน
ฐานะเพ่ือนร�วมกัน” 
        ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 12 (2559) “ควรมีน้ําใจ  มีความเป$นห�วงใยและดูแลเอาใจใสซ่ึง
กันและกันในองคLกร” 
     ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�า องคLประกอบด�านความสัมพันธL  คือ ความมีน้ําใจความ
ช�วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความเป$นห�วงใยและดูแลเอาใจใสซ่ึงกันและกันตามความเหมาะสม 

2. บรรยากาศในการทํางาน   
       บรรยากาศในการทํางานเป$นสภาพแวดล�อมของสถานท่ีทํางาน ซ่ึงประกอบด�วย 
สภาพแวดล�อม สถานท่ี เพ่ือนร�วมงาน รูปแบบ วัฒนธรรมองคLการ และมารยาทองคLการ ซ่ึงส�งผลให�
การทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึนจากองคLประกอบในข�างต�น จากการศึกษาพบว�า 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 1 (2559) “ต�องมีความสามัคคีกันในองคLกร และทํางานด�วย 
การให�เกียรติเพ่ือนร�วมงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 2 (2559) “ทํางานกันด�วยความรักและสามัคคี และงานต�องมี
ความม่ันคงในหน�าท่ีการงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 3 (2559) “ทํางานด�วยความปลอดภัย ม่ันคง เพราะมีความ
รับผิดชอบในหน�าท่ีการงานของตนเอง” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 4 (2559) “มีกิจกรรมท่ีทําร�วมกัน และได�เป$นส�วนหนึ่งของงาน 
ซ่ึงก�อให�เกิดความสามัคคีในหน�วยงาน” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 5 (2559) “มีความรับผิดชอบในงานท่ีได�รับมอบหมาย และให�
เกียรติซ่ึงกันและกันในฐานะผู�ใหญ�กว�า หรือตําแหน�งสูงกว�า” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 9 (2559) “ต�องมีความรับผิดชอบในงานจึงจะสร�างความม่ันคง
ปลอดภัยในการทํางาน เช�น การถูกลดตําแหน�ง และการถูกลดเงินเดือนหรือสูญเสียรายได�” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 10 (2559) “ในการทํางานทุกคนควรมีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ี
ของตนเอง เพ่ือให�สามารถทํางานร�วมกับผู�อ่ืนได� ก็จะรักษาตําแหน�งของตนเองได�และไม�ถูกลดเงินเดือน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 13 (2559) “บรรยากาศในหน�วยงานควรต�องมีความสามัคคี 
เพ่ือให�กิจกรรมในองคLกรสําเร็จเพราะทุกคนร�วมมือกัน และควรมีรายได�ท่ีม่ันคง” 
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       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 17 (2559) “ควรให�เกียรติเพ่ือนร�วมงานท่ีต�องทํางานร�วมกัน 
และมีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ีของตนเองอย�างเคร�งครัด” 
    ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�า องคLประกอบด�านบรรยากาศในการทํางาน   คือ ความ
สามัคคี การมีส�วนร�วมในการทํางานร�วมกัน การให�เกียรติเพ่ือนร�วมงาน มีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ี 
และความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เช�น การถูกลดตําแหน�ง และการถูกลดเงินเดือนหรือสูญเสีย
รายได� 

3. ความพึงพอใจในการทํางาน  
       ความพึงพอใจในการทํางานเป$นความรู�สึกของบุคคลในทางบวกหรือทางลบต�อ
ค�าตอบแทน (Pay) ผู�บังคับบัญชา (Supervision) เพ่ือนร�วมงาน (Co-Worker) สภาพการทํางาน 
(Work Setting) งาน (Tasks) และโอกาสความก�าวหน�า (Advancement Opportunities) เป$นต�น 
จากการศึกษาพบว�า 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 2 (2559) “ชอบงานในหน�าท่ีของตัวเอง ชอบอาชีพท่ีปฏิบัติงาน
อยู�ในป�จจุบัน เพราะเป$นงานท่ีมีอิสระ”  
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 8 (2559) “งานมีความเป$นอิสระจึงรักงานดังกล�าว และพอใจท่ี
จะทํางานท่ีทํา เพราะมีอิสระในการทํางาน และมีโอกาสเติบโตในหน�าท่ีการงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 10 (2559) “ความพอใจและยินดีในการปฏิบัติงานในหน�าท่ีของตน 
และได�รับการสนับสนุนให�เกิดการรับรู�ข�อมูลข�าวสารและสามารถนําความรู�มาช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหา
อย�างมีเหตุผล” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 11 (2559) “ชอบงานท่ีมีอิสระในการทํางาน และได�รับการสนับสนุน 
ข�อมูลข�าวสารต�างๆ และสามารถนําความรู�มาช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหาอย�างมีเหตุผลมีโอกาสได�ทํางานท่ี
มีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 12 (2559) “ได�รับการสนับสนุนให�มีโอกาสได�ทํางานท่ีมีความ
รับผิดชอบท่ีมากข้ึน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 13 (2559) “การปฏิบัติงานในหน�าท่ีท่ีมีอิสระในการทํางาน และ
ต�องมีโอกาสในการรับรู�ข�อมูลข�าวสารท่ีจะมาช�วยตัดสินใจ” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 14 (2559) “ยินดีในการปฏิบัติงานในหน�าท่ี ท่ีมีอิสระในการทํางาน 
และมีโอกาสได�ตําแหน�งท่ีมีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 15 (2559) “มีการสนับสนุนให�ได�ตําแหน�งท่ีมีความรับผิดชอบท่ี
สูงข้ึน และทํางานได�อย�างอิสระ ยินดีพอใจในงานท่ีทําอยู�” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 17 (2559) “อยากทํางานท่ีพอใจ มีอิสระทางความคิดมีความก�าวหน�า
ในหน�าท่ีการงาน” 
    ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�า องคLประกอบด�านความพึงพอใจในงาน คือ ความพอใจและ
ยินดีในการปฏิบัติงานในหน�าท่ีของตน มีอิสระในการทํางาน และได�รับการสนับสนุนให�เกิดการรับรู�
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ข�อมูลข�าวสารและสามารถนําความรู�มาช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหาอย�างมีเหตุผลมีโอกาสได�ทํางานท่ีมี 
ความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน 

4. ความสําเร็จในงาน   
       ความสําเร็จในงานเป$นการทํางานได�ตามเป̀าหมายท่ีต้ังไว�แล�วก�อให�เกิดความสุขใน
เวลาถัดมา ซ่ึงต�องมีความกระตือรือร�น รักงานท่ีทํา และมุ�งม่ันไม�หยุดพัฒนาตนเอง จากการศึกษา
พบว�า 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 1 (2559) “ทํางานให�สําเร็จตามเป̀าหมายหรือระยะเวลาท่ีกําหนด” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 2 (2559) “สามารถทํางานได�สําเร็จตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว�” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 3 (2559) “มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จ
ตามเป̀าหมายหรือระยะเวลาท่ีกําหนด” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 5 (2559) “ถ�าทํางานให�สําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด ก็จะได�เลื่อน
ตําแหน�ง เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนท่ีสูงข้ึน” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 10 (2559) “ทํางานเสร็จตามเป̀าหมายและระยะเวลา เพ่ือให�ได�
ค�าตอบแทนท่ีสูงข้ึน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 11 (2559) “เลื่อนตําแหน�ง เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนเหมาะสม
กับงานท่ีทํา”” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 12 (2559) “มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จ
ตามเป̀าหมายหรือระยะเวลาท่ีกําหนด” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 13 (2559) “ได�ใช�ศักยภาพของตนเองในการทํางานเสร็จตาม
เป̀าหมาย” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 16 (2559) “สามารถทํางานได�เสร็จตามท่ีกําหนดไว�มีค�าตอบแทน
ท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทํา” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 17 (2559) “ต�องมีศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จตามระยะเวลา
ท่ีกําหนด เพ่ือหวังว�าจะได�รับการเลื่อนตําแหน�ง เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีทํา” 
    ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�า องคLประกอบด�านความสําเร็จในงาน คือ มีความสามารถ
หรือศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จตามเป`าหมายหรือระยะเวลาที่กําหนด และการเลื่อนตําแหน�ง 
เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีทํา 

5. การเป$นท่ียอมรับ  
       การเป$นท่ียอมรับจากผู�อ่ืนเป$นเรื่องของวิธีปฏิบัติตนและทัศนคติท่ีคุณมีต�อผู�อ่ืน ซ่ึง
จากการศึกษาพบว�า 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 4 (2559) “การเป$นที่ยอมรับคืองานที่ทํางานได�สําเร็จตาม
เป̀าหมาย และได�รับคําชมเชย รางวัล จนเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน และมีคุณค�าและเป$นท่ี
ยอมรับหรือสร�างศรัทธาจากผู�ร�วมงานหรือผู�เก่ียวข�องได�” 
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       ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 5 (2559) “ต�องได�รับคําชมเชยจากเพื่อนร�วมงานจนเกิด 
ความภาคภูมิใจในการทํางาน” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 7 (2559) “เม่ือทํางานได�สําเร็จตามเป̀าหมาย ก็จะได�รับคําชมเชย 
ทําให�รู�สึกว�ามีคุณค�าและเป$นท่ียอมรับของเพ่ือนร�วมงาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 10 (2559) “ทํางานได�เสร็จและได�รางวัล หรือคําชมเชย จะเป$น 
สิ่งแสดงให�เห็นว�ามีคุณค�าและเป$นท่ียอมรับจากเพ่ือนร�วมงานและนักศึกษา” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 11 (2559) “ต�องการคําชมเชยจากเพ่ือนๆและผู�บังคับบัญชา 
จะทําให�เกิดความภูมิใจในงานท่ีทํา เพราะแสดงว�าได�รับการยอมรับจากทุกคน” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 12 (2559) “อยากได�รับการยอมรับท่ีแสดงออก เป$นคําชมเชย 
หรือรางวัล เพราะเป$นสิ่งท่ีแสดงให�เห็นว�าสังคมให�การยอมรับเราจากการทํางาน ” 
      ผู�ให�สัมภาษณLคนที่ 14 (2559) “ทํางานที่เป$นตามที่คาดหวัง จนได�รับรางวัล  
คําชมเชย จึงจะสร�างศรัทธาจากเพ่ือนร�วมงานได� ก็จะเกิดความภูมิใจในการทํางาน” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 15 (2559) “การยอมรับต�องเกิดจากความสําเร็จในงาน ก็จะได�
รับคําชมเชย และรางวัล ก็จะเกิดความภาคภูมิใจท่ีได�เป$นท่ียอมรับจากเพ่ือนร�วมงานได� ” 
       ผู�ให�สัมภาษณLคนท่ี 16 (2559) “ความภาคภูมิใจในการทํางาน เพ่ือเพ่ิมคุณค�าและ
เป$นท่ียอมรับหรือสร�างศรัทธาจากผู�ร�วมงานหรือผู�เก่ียวข�องได� หากได�รับคําชมเชย รางวัลเม่ือทํางาน
ได�สําเร็จตามเป̀าหมาย” 
    ผู�วิจัยสามารถสรุปได�ว�า องคLประกอบด�านการเป$นที่ยอมรับ คือ งานท่ีทําสําเร็จ 
และได�รับคําชมเชย รางวัล จนเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน และมีคุณค�าและเป$นท่ียอมรับหรือ
สร�างศรัทธาจากผู�ร�วมงานหรือผู�เก่ียวข�องได� 
   ผู�วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย องคLประกอบของความผาสุกในองคLการ ทั้ง 4 
องคLประกอบ ได�ดังตารางท่ี 11   
 
ตารางท่ี 11  องคLประกอบของความผาสุกในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
องคLประกอบย�อย ตัวชี้วัด 
1. ความสัมพันธL ความมีน้ําใจ  ความช�วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความเป$นห�วงใยและดูแล

เอาใจใสซ่ึงกันและกันตามความเหมาะสม 
2. บรรยากาศใน 
    การทํางาน 

ความสามัคคี การมีส�วนร�วมในการทํางานร�วมกัน การให�เกียรติเพ่ือนร�วมงาน 
มีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ี และความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เช�น การ
ถูกลดตําแหน�ง และการถูกลดเงินเดือนหรือสูญเสียรายได� 

3. ความพึงพอใจ  
    ในงาน 

ความพอใจและยินดีในการปฏิบัติงานในหน�าท่ีของตน มีอิสระในการทํางาน 
และได�รับการสนับสนุนให�เกิดการรับรู�ข�อมูลข�าวสารและสามารถนําความรู�มา
ช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหาอย�างมีเหตุผลมีโอกาสได�ทํางานท่ีมีความรับผิดชอบ
ท่ีมากข้ึน 
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ตารางท่ี 11  องคLประกอบของความผาสุกในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน (ต�อ) 
องคLประกอบย�อย ตัวชี้วัด 
4. ความสําเร็จ 
    ในงาน 

มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จตามเป̀าหมายหรือระยะเวลา
ท่ีกําหนด และการเลื่อนตําแหน�ง เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนเหมาะสมกับ
งานท่ีทํา 

5. การเป$นท่ี 
   ยอมรับ 

งานท่ีทําสําเร็จ และได�รับคําชมเชย รางวัล จนเกิดความภาคภูมิใจในการ
ทํางาน และมีคุณค�าและเป$นท่ียอมรับหรือสร�างศรัทธาจากผู�ร�วมงานหรือ
ผู�เก่ียวข�องได� 

  
   ข�อสรุปจากการวิจัยในนี้ คือ ความสุขท่ีเกิดข้ึนจากความสัมพันธLท่ีดีของเพ่ือนร�วมงาน
และผู�บังคับบัญชา ซึ่ง ทํา เกิดความสามัคคี และบรรยากาศการทํางานที่ดี จะส�งผลให�เกิด 
ความพึงพอใจในการทํางาน และสามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพ และเป$นท่ียอมรับของคน
ในทุกระดับท้ังภายในองคLการและภายนอกองคLการ โดยเริ่มจากความมีน้ําใจ  ความช�วยเหลือเก้ือกูล
ซ่ึงกันและกัน มีความเป$นห�วงใยและดูแลเอาใจใสซึ่งกันและกันตามความเหมาะสม จนก�อให�เกิด
ความสัมพันธLอันดีระหว�างกันจนกลายเป$นบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน ซ่ึงนําไปสู�การสร�างความผาสุก
ข้ึนในองคLการในท�ายท่ีสุด ซ่ึงมีป�จจัยเก่ียวข�องกับการสร�างความผาสุกข้ึนในองคLการ สามารถแบ�งได�
เป$น 2 ลักษณะ คือ ป�จจัยภายใน คือ ความพอใจในชีวิตส�วนตัวและหน�าท่ีการงานของตน ซ่ึงเกิดจาก
ความมีอิสระในการทํางาน และได�รับการสนับสนุนให�เกิดการรับรู�ข�อมูลข�าวสารและสามารถนํา
ความรู�มาช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหาอย�างมีเหตุผลมีโอกาสได�ทํางานท่ีมีความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน และ
ป�จจัยภายนอก สภาพแวดล�อมขององคLการที่ดี ความมั่นคงในหน�าที่การงาน รายได� ซ่ึงส�งผลต�อ 
ความพึงพอใจในชีวิตส�วนตัวและหน�าท่ีการงานในป�จจุบัน  ดังนั้น การสร�างความผาสุกในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายให�คงอยู� สามารถทําได�โดยการทํางานแล�วประสบความสําเร็จจนเป$นท่ียอมรับของ
ผู�บังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงาน และสังคม จึงก�อให�เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมีความเพียรพยายาม
ท่ีจะพัฒนาตนเองและมุ�งม่ันทํางานจนเป$นท่ียอมรับของสังคมอย�างต�อเนื่อง  
   ผู�วิจัยได�สรุปเป$นแผนภูมิรูปภาพปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ได�ดังภาพท่ี 14   
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ภาพท่ี 14 กระบวนการสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
  
   จากภาพท่ี 14 แสดงกระบวนการสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยประยุกตLแนวคิดทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Approach) 
เพ่ือศึกษาปรากฏการณLในการสร�างความผาสุกขององคLการ ซ่ึงเริ่มจากเง่ือนไขการเกิดความผาสุกต�อง
เริ่มจากการมีความสัมพันธLอันดีระหว�างกันในองคLการ ซ่ึงมีตัวบ�งชี้ คือ ความมีน้ําใจ  ความช�วยเหลือ
เก้ือกูลซ่ึงกันและกัน มีความเป$นห�วงใยและดูแลเอาใจใสซ่ึงกันและกันตามความเหมาะสม จึงจะ
นําไปสู�กระบวนการเกิดความผาสุกในองคLการ คือ ต�องมีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี  ซ่ึงมีตัวบ�งชี้ คือ 
บรรยากาศในท่ีทํางานต�องมีความสามัคคี การมีส�วนร�วมในการทํางานร�วมกัน การให�เกียรติเพ่ือนร�วมงาน 
มีความรับผิดชอบต�อหน�าท่ี และความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน เช�น การถูกลดตําแหน�ง และการ
ถูกลดเงินเดือนหรือสูญเสียรายได� จึงเกิดผลท่ีได� คือ ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีตัวบ�งชี้ คือ ความพอใจ
และยินดีในการปฏิบัติงานในหน�าท่ีของตน มีอิสระในการทํางาน และได�รับการสนับสนุนให�เกิดการ
รับรู�ข�อมูลข�าวสารและสามารถนําความรู�มาช�วยตัดสินใจแก�ป�ญหาอย�างมีเหตุผลมีโอกาสได�ทํางานท่ีมี
ความรับผิดชอบท่ีมากข้ึน และความผาสุกในองคLการจะดํารงอยู�ได� โดยมี ความสําเร็จในงาน ซ่ึงมี
ตัวบ�งชี้ คือ มีความสามารถหรือศักยภาพท่ีจะทํางานให�สําเร็จตามเป̀าหมายหรือระยะเวลาท่ีกําหนด 
และการเลื่อนตําแหน�ง เงินเดือนเพ่ิมข้ึนค�าตอบแทนเหมาะสมกับงานท่ีทํา และการเป$นท่ียอมรับ ซ่ึง
มีตัวบ�งชี้ คือ งานท่ีทําสําเร็จ และได�รับคําชมเชย รางวัล จนเกิดความภาคภูมิใจในการทํางาน และมี
คุณค�าและเป$นที่ยอมรับหรือสร�างศรัทธาจากผู�ร�วมงานหรือผู�เก่ียวข�องได� จากนั้นจึงนําผลท่ีได�มา
ศึกษาร�วมกับการวิจัยเอกสารเพ่ือสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือ
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานต�อไป 
 
 

ความสัมพันธL - ความสําเร็จในงาน 
- การเป$นท่ียอมรับ 

ความพึงพอใจในงาน บรรยากาศใน 
การทํางาน 

เง่ือนไขการเกิด กระบวนการเกิด ผลท่ีได� การดํารงอยู� 

ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีม ี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 



126 
 

 

2. การวิจัยเอกสารท่ีเก่ียวข)องเพ่ือสังเคราะห&องค&ประกอบตัวแบบลดความขัดแย)งท่ีวัด
เชิงพหุเพ่ือเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน 
   ผู�วิจัยได�ศึกษาวิจัยเชิงเอกสารอย�างมีระบบแบบมีโครงสร�าง (Systematic Documentary 
Research) จากหนังสือ บทความ งานวิจัยต�างๆ ที่มีความเก่ียวข�องกับงานวิจัยนี้ (Scott, 1990) 
ประกอบด�วยเอกสารปฐมภูมิ คือ เอกสารท่ีระบุถึงเหตุการณLในลักษณะประจักษLพยาน  และเอกสาร
ทุติยภูมิ คือ เอกสารท่ีมิได�มีลักษณะประจักษLพยาน (Bailey, 1994) เพ่ือนํามาสังเคราะหLตัวแปรของ
การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�าแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องผู�วิจัย
สามารถนํามาพัฒนาเป$นตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานมีจํานวนมาก โดยผู�วิจัยนํามาศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข�องจํานวน 945 ฉบับ และนํา
งานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท้ังหมดมาคัดเลือกเฉพาะท่ีมีความเก่ียวข�องกับการพัฒนาตัวแบบการลดความ
ขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน และนําเอกสารท่ีคัดเลือกแล�วมาจัดกลุ�มตามตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับการพัฒนาตัวแบบ
ลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน และนําข�อมูลท่ีได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive approach) กล�าวคือ 
การคัดเลือกเอกสารสําหรับใช�ในงานวิจัยนี้ เพ่ือหาความเชื่อมโยงของตัวแปรท้ัง 6 ตัวแปร ประกอบด�วย 
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางาน
เป$นทีมที่มีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการท่ีมี
ความพันธLกันกับการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research Methodology)  โดยประยุกตL
แนวคิดทฤษฎีฐานราก (Grounded Theory Approach)  เก่ียวกับปรากฏการณLและองคLประกอบ
ของความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ซ่ึงมีแนวคิดและทฤษฎี
สอดคล�องกัน จนสามารถสรุปความสัมพันธLระหว�างตัวแปรในตัวแบบการลดความขัดแย�งของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานได�ดังภาพท่ี 15 
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ภาพที่ 15  สรุปความสัมพันธLระหว�างตัวแปรในตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 

การรับรู)ความ
ยุติธรรมใน
องค&การ 

    

 

 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธภิาพ 

การลดความ
ขัดแย)งใน
องค&การ 

การสร)างความ
ผาสุกในองค&การ 
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  จากการวิเคราะหLเอกสารในนี้ ผู�วิจัยพบว�ามีแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวข�องกับงานวิจัยดังนี้ 
แนวคิดภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational leadership) ของบาสและอโวลิโอ (Bas 
Bernard and Avolio Bruce, 1994), และคุณลักษณะภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง (transformational 
leadership) ตามแนวคิดของโฮและมิเกล (Hoy Wayne and Miskel Cecil, 2008)  กระบวนการ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของ สก�อต คัทลิพและคณะ (Scott Cutlip et al, 2005), การ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการตามแนวคิดของกรีนเบริกซLและบารอน (Greenberg and Baron, 
2003) การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพตามแนวคิดของเจมสL สนุ�ก (James Shonk, 1982) การ
ลดความขัดแย�งในองคLการตามแนวคิดของ คิชแมนนLและโทมัส (Kilmann and Thomas, 1974) 
และการสร�างความผาสุกตามแนวคิดของมาเนียน (Manion Jo, 2003)  
 
ข้ันตอนท่ี 2 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) เพ่ือวิเคราะห&
องค&ประกอบเชิงยืนยันและการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส=วนร=วม (Participatory Action 
Research : PAR)   

1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) เพ่ือวิเคราะห&                     
องค&ประกอบเชิงยืนยัน 
  สัญลักษณ&ท่ีใช)ในการวิเคราะห&ข)อมูล 
  ผู�วิจัยได�กําหนดสัญลักษณLเพ่ือใช�สําหรับการแปลความหมาย และการวิเคราะหLข�อมูล
ในการวิจัยนี้ ดังนี้ 
  สัญลักษณLทางสถิติท่ีใช�ในการวิเคราะหLข�อมูล 
   M  หมายถึง  ค�าเฉลี่ย 
     S.D.  หมายถึง ส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    n  หมายถึง  กลุ�มตัวอย�าง 
   t   หมายถึง  ค�าสถิติทดสอบที 
   MIN  หมายถึง  ค�าตํ่าสุด 
     MAX  หมายถึง  ค�าสูงสุด 
     SK  หมายถึง  ค�าความเบ� 
    KU  หมายถึง  ค�าความโด�ง 
   �2  หมายถึง ค�าสถิติไค-สแควรL 
     R2  หมายถึง ค�าสัมประสิทธิ์การพยากรณL 
     R   หมายถึง  ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLพหุคูณ 
     df  หมายถึง  ชั้นแห�งความเป$นอิสระ 
     p   หมายถึง  ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
     CFI หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความสอดคล�องเปรียบเทียบ  
                                           (Comparative Fit Index) 
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     GFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน  
       (Goodness of Fit Index) 
     AGFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว  
                                               (Adjust Goodness of Fit Index) 
    RFI  หมายถึง ดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index) 
     RMSEA  หมายถึง  ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณ 
      ค�าพารามิเตอรL (Root mean Square Error of   
      Approximation) 
     SRMR  หมายถึง  ดัชนีรากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของส�วนท่ีเหลือ 
       (Standard  Root mean Square Residual) 
    DE  หมายถึง  อิทธิพลทางตรง 
     IE   หมายถึง  อิทธิพลทางอ�อม 
    TE  หมายถึง   อิทธิพลโดยรวม 

1.1 ผลการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย)งของบุคลากรในองค&การท่ีมีความ
หลากหลายในช=วงวัยทํางานท่ีพัฒนาข้ึนมาสอดคล)องกับข)อมูลในเชิงประจักษ& 
          ผู�วิจัยได�พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีพัฒนาข้ึนมาสอดคล�องกับข�อมูลในเชิงประจักษLได�ดังนี้ 
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ภาพที่ 16  ผลการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานที่พัฒนาขึ้นมาสอดคล�องกับข�อมูลในเชิงประจักษL

การรับรู)ความยุตธิรรม
ในองค&การ 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธภิาพ 

การทํางานเป�นทีมทีม่ี
ประสิทธภิาพ 

การลดความขัดแย)ง
ในองค&การ 

การสร)างความ
ผาสุกในองค&การ 
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1.2 ผลการตรวจสอบความสอดคล)องของตัวแบบการลดความขัดแย)งของบุคลากร
ในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางานกับข)อมูลเชิงประจักษ& 
   1.2.1 ข)อมูลท่ัวไปของกลุ=มตัวอย=าง 
     การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน ผู�วิจัยได�สุ�มกลุ�มตัวอย�าง จากอาจารยLมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
9 แห�ง จํานวน 1,380 คน ซ่ึงแต�ละกลุ�มมีจํานวน 460 คน โดยแบ�งเป$น 3 กลุ�ม คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
มาวิเคราะหLและพัฒนาตัวแบบ มีรายละเอียดดังตารางท่ี  12 
 
ตารางท่ี 12  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามเพศ  

เพศ จํานวน ร)อยละ 
ชาย 510 37.0 
หญิง 870 63.0 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี  12 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป$นเพศหญิงจํานวน 870 คน คิดเป$น
ร�อยละ 63  และเป$นเพศชายจํานวน 510 คน คิดเป$นร�อยละ 37 
 
ตารางท่ี 13  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามอายุ  

ช=วงอายุ(Generation) จํานวน ร)อยละ 
20-36 ป-  (Gen Y) 460 33.3 
37-51 ป-  (Gen X) 460 33.3 
อายุ 50 ป- ข้ึนไป (Gen BB) 460 33.3 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี  13 กลุ�มตัวอย�างเป$นอาจารยLเจเนอเรชั่นบีบี จํานวน 460 คน 
คิดเป$นร�อยละ33.3 กลุ�มตัวอย�างเป$นอาจารยLเจเนอเรชั่นเอ็กซL จํานวน 460 คน คิดเป$นร�อยละ 33.3 
กลุ�มตัวอย�างเป$นอาจารยLเจเนอเรชั่นวาย จํานวน 460 คน คิดเป$นร�อยละ 33.3 
 
ตารางท่ี 14  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน  

อายุการปฏิบัติงาน จํานวน ร)อยละ 
ตํ่ากว�า 5 ป- 166 12.0 
5-10 ป- 420 30.4 
11-15 ป- 330 23.9 
ต้ังแต� 15 ป-ข้ึนไป 464 33.6 

รวม 1,380 100.0 
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     จากตารางท่ี 14 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีอายุการปฏิบัติงานต้ังแต� 15 ป- ข้ึนไป 
มีจํานวน 464คน คิดเป$นร�อยละ 33.6  รองลงมามีอายุการปฏิบัติงาน 5-10 ป- จํานวน 420 คิดเป$น
ร�อยละ 30.4 มีอายุการปฏิบัติงาน 11-15 ป- จํานวน 330 คิดเป$นร�อยละ 23.9 และมีอายุการ
ปฏิบัติงานตํ่ากว�า 5 ป- จํานวน 166 คิดเป$นร�อยละ 12 
 
ตารางท่ี 15  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามสถานภาพ  

สถานภาพ จํานวน ร�อยละ 
โสด 385 27.9 
สมรส 899 65.1 
หย�าร�าง 96 7.0 
อ่ืนๆ (โปรดระบุ) - - 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 15 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีสถานภาพสมรส จํานวน 899 คน 
คิดเป$นร�อยละ65.1 รองลงมามีสถานภาพโสด จํานวน 385 จํานวนเป$นร�อยละ 27.9 และสถานภาพ
หย�าร�างจํานวน 96 คิดเป$นร�อยละ 7.0 
 
ตารางท่ี 16 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา จํานวน ร�อยละ 
ปริญญาโท 1,097 79.5 
ปริญญาเอก 269 19.5 
การศึกษาหลังปริญญาเอก 14 1.0 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 16 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 
1,097 คน คิดเป$นร�อยละ 79.5 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 269 คน คิดเป$นร�อยละ 
19.5 และการศึกษาหลังปริญญาเอก จํานวน 14 คน คิดเป$นร�อยละ 1 
 
ตารางท่ี 17  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามตําแหน�งวิชาการ  

ตําแหน�งทางวิชาการ จํานวน ร�อยละ 
อาจารยL 1,089 78.9 
ผู�ช�วยศาสตราจารยL 260 18.8 
รองศาสตราจารยL 31 2.2 
ศาสตราจารยL - - 

รวม 1,380 100.0 
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     จากตารางท่ี 17 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีตําแหน�งทางวิชาการ คือ อาจารยL 
จํานวน 1,089 คน คิดเป$นร�อยละ 78.9 รองลงมาคือ ผู�ช�วยศาสตราจารยL จํานวน 260 คน คิดเป$น
ร�อยละ 18.8 และเป$นรองศาสตราจารยLจํานวน 31 คน คิดเป$นร�อยละ 2.2 
 
ตารางท่ี  18  จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามประเภทบุคลากร  

ประเภทบุคลากร จํานวน ร�อยละ 
ข�าราชการ 281 20.4 
พนักงานข�าราชการ 28 2.0 
พนักงานมหาวิทยาลัย 803 58.2 
ลูกจ�างประจํา 26 1.9 
ลูกจ�างชั่วคราว 14 1.0 
สัญญาจ�าง 228 16.5 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 18 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป$นพนักงานมหาวิทยาลัยจํานวน 
803 คน คิดเป$นร�อยละ 58.2 รองลงมาเป$นข�าราชการ จํานวน 281 คน คิดเป$นร�อยละ 20.4 และ
เป$นสัญญาจ�าง พนักงานข�าราชการ ลูกจ�างประจํา และลูกจ�างชั่วคราวตามลําดับ (ร�อยละ 16.5, 2.0, 
1.9 และ 1.0) 
 
ตารางท่ี 19  ความถ่ีและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามการบริหารหน�วยงาน   

การบริหารหน�วยงาน จํานวน ร�อยละ 
ไม�เคยบริหาร 1,126 81.6 
เคยบริหาร 254 18.4 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 19 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�ไม�เคยดํารงตําแหน�งทางการบริหาร
จํานวน 1,126 คน คิดเป$นร�อยละ 81.6 และเคยดํารงตําแหน�งทางการบริหารจํานวน 254 คน คิดเป$น
ร�อยละ 18.4 
 
ตารางท่ี 20 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามตําแหน�งท่ีเคยบริหารหน�วยงาน 

ตําแหน�งท่ีเคยบริหารหน�วยงาน จํานวน ร�อยละ 
ไม�เคยบริหาร 1,126 81.6 
หัวหน�าภาค 84 6.1 
ผู�ช�วยคณบดี 62 4.5 
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ตารางท่ี 20 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามตําแหน�งท่ีเคยบริหารหน�วยงาน (ต�อ) 
ตําแหน�งท่ีเคยบริหารหน�วยงาน จํานวน ร�อยละ 

รองคณบดี                                               64 4.6 
คณบดี 30 2.2 
ผู�ช�วยอธิการบดี 12 0.9 
รองอธิการบดี 2 0.1 
อธิการบดี - - 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางที่ 20 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�ไม�เคยบริหารหน�วยงาน จํานวน 
1,126 คน คิดเป$นร�อยลพ 81.6 รองลงมาเคยเป$นหัวหน�าภาค จํานวน 84 คน คิดเป$นร�อยละ 6.1 
และเป$นรองคณบดี ผู�ช�วยคณบดี คณบดี ผู�ช�วยอธิการบดี และรองอธิการบดี ตามลําดับ  (ร�อยละ 
4.6, 4.5, 2.2, 0.9 และ 0.1)  
 
ตารางท่ี 21 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน  

มหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน จํานวน ร�อยละ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 163 11.8 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 135 9.8 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 143 10.4 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 143 10.4 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา 205 14.9 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL 123 8.9 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 213 15.4 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 152 11.0 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออก 103 7.5 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 21 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�ปฏิบัติงานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน จํานวน 213 คน คิดเป$นร�อยละ 15.4 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ล�านนา จํานวน 205 คน คิดเป$นร�อยละ 14.9 และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 
163 คน คิดเป$นร�อยละ 11.8 ลําดับต�อมาคือมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL และมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออกตามลําดับ (ร�อยละ 11.0, 10.4, 10.4, 9.8, 8.9 และ7.5)  
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ตารางท่ี 22 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามรายได�รวมต�อเดือน  
รายได�รวมต�อเดือน จํานวน ร�อยละ 

20,000-25,000 บาท - - 
25,001-30,000 บาท 188 13.6 
30,001-35,000 บาท 344 24.9 
35,001-40,000 บาท 431 31.2 
40,001-45,000 บาท 170 12.3 
45,001-50,000 บาท      217 15.7 
50,001 ข้ึนไป 30 2.2 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางท่ี 22 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีรายได�รวมต�อเดือน 35,001-40,000 
บาท จํานวน  431 คน คิดเป$นร�อยละ 31.2 รองลงมามีรายได�รวมต�อเดือน 30,001-35,000 บาท 
จํานวน 344 คน คิดเป$นร�อยละ 24.9 และมีรายได�รวมต�อเดือน 45,001-50,000 บาท  25,001-
30,000 บาท 40,001-45,000 บาท และ 50,001 ข้ึนไป ตามลําดับ (ร�อยละ 15.7,13.6,12.3 และ 2.2) 
 
ตารางท่ี 23 จํานวนและร�อยละของกลุ�มตัวอย�าง จําแนกตามภูมิลําเนา  

ภูมิลําเนา จํานวน ร�อยละ 
กรุงเทพมหานคร หรือปริมณฑล 218 15.8 
จังหวัดอ่ืนๆ 1,162 84.2 

รวม 1,380 100.0 
 
     จากตารางที่ 23 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�มีภูมิลําเนาอยู�ต�างจังหวัด จํานวน 
1,162 คน คิดเป$นร�อยละ 84.2 และมีภูมิลําเนาอยู�กรุงเทพมหานคร หรือปริมณฑล จํานวน 218 คน 
คิดเป$นร�อยละ 15.8 

 
ตารางท่ี 24  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามเพศ  

เพศ Gen BB Gen X Gen Y รวม 

ชาย 
จํานวน 162 165 183 510 

ร�อยละ 11.7 12.0 13.3 37.0 

หญิง 
จํานวน 298 295 277 870 

ร�อยละ 64.8 64.1 60.2 63.0 
รวม 460 460 460 1,380 
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     จากตารางที่ 24 พบว�ากลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป$นเพศหญิงที่อยู�ในกลุ�ม    
เจเนอเรชั่นบีบี จํานวน 298 คน คิดเป$นร�อยละ 64.8  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL จํานวน 295 คิดเป$นร�อยละ 
64.1 และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย จํานวน 277 คน คิดเป$นร�อยละ 60.2 ส�วนกลุ�มตัวอย�างเพศชายส�วนใหญ�
อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย จํานวน 183 คน คิดเป$นร�อยละ 13.3 รองลงมาเป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
จํานวน 165 คน คิดเป$นร�อยละ 12 และกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี จํานวน 162 คน คิดเป$นร�อยละ 11.7 
 

ตารางท่ี 25  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามอายุการปฏิบัติงาน  
อายุการปฏิบัติงาน Gen BB Gen X Gen Y รวม 

ตํ่ากว�า 5 ป- 
จํานวน 0 0 166 166 
ร�อยละ 0.0 0.0 36.1 12.0 

5-10 ป- 
จํานวน 0 135 285 420 
ร�อยละ 0.0 29.3 62.0 30.4 

11-15 ป- 
จํานวน 76 245 9 330 
ร�อยละ 16.5 53.3 2.0 23.9 

ต้ังแต� 15 ป- 
ข้ึนไป 

จํานวน 384 80 0 464 
ร�อยละ 83.5 17.4 0.0 33.6 

รวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 25 พบว�ากลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีมีอายุ
การปฏิบัติงานต้ังแต� 15 ป-ข้ึนไป จํานวน 384 คน คิดเป$นร�อยละ 83.5 และมีอายุการปฏิบัติงาน 11-
15 ป- จํานวน 76 คน คิดเป$นร�อยละ 16.5 ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซLส�วนใหญ�มีอายุการปฏิบัติงาน
11-15 ป- จํานวน 245 คน คิดเป$นร�อยละ53.3 รองลงมามีอายุการปฏิบัติงาน5-10 ป- จํานวน 135 คน 
คิดเป$นร�อยละ29.3 และมีอายุการปฏิบัติงานต้ังแต� 15 ป-ข้ึนไป จํานวน 80 คน คิดเป$นร�อยละ17.4 
สําหรับเจเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�มีอายุการปฏิบัติงาน5-10 ป- จํานวน 285 คน คิดเป$นร�อยละ 62 
รองลงมามีอายุการปฏิบัติงานตํ่ากว�า 5 ป- จํานวน 166 คน คิดเป$นร�อยละ 36.1 และมีอายุการ
ปฏิบัติงาน11-15 ป- จํานวน 9 คน คิดเป$นร�อยละ 2 
 
ตารางท่ี 26  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามระดับการศึกษา  

ระดับการศึกษา Gen BB Gen X Gen Y รวม 

ปริญญาโท 
จํานวน 290 358 449 1097 
ร�อยละ 63.0 77.8 97.6 79.5 

ปริญญาเอก 
จํานวน 159 99 11 269 
ร�อยละ 34.6 21.5 2.4 19.5 

การศึกษาหลัง
ปริญญาเอก 

จํานวน 11 3 0 14 
ร�อยละ 2.4 0.7 0.0 1.0 

รวม 460 460 460 1,380 
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     จากตารางที่ 26 พบว�ากลุ�มตัวอย�างที่เป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�มี
ระดับการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 290 คน คิดเป$นร�อยละ 63 มีการศึกษาระดับปริญญาเอก 
จํานวน 159 คน คิดเป$นร�อยละ 34.6 และมีการศึกษาหลังปริญญาเอก จํานวน 11 คน คิดเป$นร�อยละ 
2.4 ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL ส�วนเจเนอเรชั่นเอ็กซLส�วนใหญ�มีการศึกษาระดับส�วนใหญ�ระดับ
ปริญญาโท จํานวน 358 คน คิดเป$นร�อยละ 77.8 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 99 
คน คิดเป$นร�อยละ 21.5 และมีการศึกษาหลังปริญญาเอก จํานวน 3 คน คิดเป$นร�อยละ 0.7 สําหรับ
เจเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�มีการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 449 คิดเป$นร�อยละ 97.6 รองลงมามี
การศึกษาระดับปริญญาเอก จํานวน 11 คิดเป$นร�อยละ 2.4  
 
ตารางท่ี 27  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามตําแหน�งวิชาการ 

ตําแหน=งวิชาการ Gen BB Gen X Gen Y รวม 

อาจารยL 
จํานวน 309 320 460 1,089 
ร�อยละ 67.2 69.6 100.0 78.9 

ผู�ช�วยศาสตราจารยL 
จํานวน 124 136 0 260 
ร�อยละ 27.0 29.6 0.0 18.8 

รองศาสตราจารยL 
จํานวน 27 4 0 31 
ร�อยละ 5.9 0.9 0.0 2.2 

ศาสตราจารยL 
จํานวน - - - - 
ร�อยละ - - - - 

รวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 27 กลุ�มตัวอย�างท่ีเป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�เป$นอาจารยL 
จํานวน 309 คน คิดเป$นร�อยละ 67.2 รองลงมาเป$นผู�ช�วยศาสตราจารยL จํานวน 124 คิดเป$นร�อยละ 
27 และเป$นรองศาสตราจารยL จํานวน 27 คน คิดเป$นร�อยละ 5.9 ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซLส�วนใหญ�
เป$นอาจารยL จํานวน 320 คน คิดเป$นร�อยละ 69.9 รองลงมาเป$นผู�ช�วยศาสตราจารยL จํานวน 136 คน 
คิดเป$นร�อยละ 29.6 และเป$นรองศาสตราจารยL จํานวน 4 คน คิดเป$นร�อยละ 0.9 สําหรับเจเนอเรชั่นวาย
ส�วนใหญ�เป$นอาจารยL จํานวน  460 คน คิดเป$นร�อยละ 100 
 
ตารางท่ี  28  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามประเภทบุคลากร  

ประเภทบุคลากร Gen BB Gen X Gen Y รวม 

ข�าราชการ 
จํานวน 255 26 0 281 
ร�อยละ 55.4 5.7 0.0 20.4 

พนักงานข�าราชการ 
จํานวน 5 20 3 28 
ร�อยละ 1.1 4.3 0.7 2.0 
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ตารางท่ี  28  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามประเภทบุคลากร (ต�อ) 
ประเภทบุคลากร Gen BB Gen X Gen Y รวม 

พนักงาน
มหาวิทยาลัย 

จํานวน 196 376 231 803 
ร�อยละ 42.6 81.7 50.2 58.2 

ลูกจ�างประจํา 
จํานวน 0 17 9 26 
ร�อยละ 0.0 3.7 2.0 1.9 

ลูกจ�างชั่วคราว 
จํานวน 0 8 6 14 
ร�อยละ 0.0 1.7 1.3 1.0 

สัญญาจ�าง 
จํานวน 4 13 211 228 
ร�อยละ 0.9 2.8 45.9 16.5 

จํานวนรวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 28 กลุ�มตัวอย�างท่ีเป$นเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�เป$นข�าราชการ 
จํานวน 255 คน คิดเป$นร�อยละ 55.4 รองลงมาเป$นพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 196 คน คิดเป$น
ร�อยละ42.6 โดยเป$นพนักงานข�าราชการ จํานวน 5 คน คิดเป$นร�อยละ 1.1 และเป$นสัญญาจ�าง 
จํานวน 4 คน คิดเป$นร�อยละ 0.9 ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL ส�วนใหญ�เป$นพนักงานมหาวิทยาลัย 
จํานวน 376 คน คิดเป$นร�อยละ 81.7 รองลงมาข�าราชการ จํานวน 26 คน คิดเป$นร�อยละ 5.7 เป$น
พนักงานข�าราชการ จํานวน 20 คน คิดเป$นร�อยละ4.3 เป$นลูกจ�างประจํา สัญญาจ�าง และลูกจ�าง
ชั่วคราวตามลําดับ (ร�อยละ 3.7, 2.8 และ1.7) สําหรับกลุ�มเจเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�เป$นพนักงาน
มหาวิทยาลัย จํานวน 231 คน คิดเป$นร�อยละ 50.2 รองลงมาเป$นสัญญาจ�าง จํานวน 211 คน คิดเป$น
ร�อยละ45.9 เป$นลูกจ�างประจํา ลูกจ�างชั่วคราว และพนักงานข�าราชการ ตามลําดับ (ร�อยละ 2.0, 1.3 
และ 0.7) 
 
ตารางท่ี 29  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามตําแหน�งบริหาร   

ตําแหน=งบริหาร Gen BB Gen X Gen Y รวม 

ไม�เคยดํารงตําแหน�งบริหาร 
จํานวน 299 369 458 1,126 
ร�อยละ 65.0 80.2 99.6 81.6 

เคยดํารงตําแหน�งหัวหน�าภาค 
จํานวน 35 49 0 84 
ร�อยละ 7.6 10.7 0.0 6.1 

เคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วย
คณบดี 

จํานวน 30 30 2 62 
ร�อยละ 6.5 6.5 0.4 4.5 

เคยดํารงตําแหน�งรองคณบดี 
จํานวน 55 9 0 64 
ร�อยละ 12.0 2.0 0.0 4.6 
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ตารางท่ี 29  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามตําแหน�งบริหาร  (ต�อ) 
ตําแหน=งบริหาร Gen BB Gen X Gen Y รวม 

เคยดํารงตําแหน�งคณบดี 
จํานวน 29 1 0 30 
ร�อยละ 6.3 0.2 0.0 2.2 

เคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วย
อธิการบดี 

จํานวน 10 2 0 12 
ร�อยละ 2.2 0.4 0.0 0.9 

เคยดํารงตําแหน�งรอง
อธิการบดี 

จํานวน 2 0 0 2 
ร�อยละ 0.4 0.0 0.0 0.1 

เคยดํารงตําแหน�งอธิการบดี 
จํานวน 0 0 0 0 
ร�อยละ 0.0 0.0 0.0 0.0 

จํานวนรวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 29 กลุ�มตัวอย�างท่ีเป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�ไม�เคยดํารง
ตําแหน�งทางการบริหาร จํานวน 299 คิดเป$นร�อยละ 65.0 และท่ีเคยดํารงส�วนใหญ�ตําแหน�งรอง
คณบดี จํานวน 55 คน คิดเป$นร�อยละ 12  เคยดํารงตําแหน�งหัวหน�าภาค จํานวน 35 คน คิดเป$นร�อย
ละ 7.6 เคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วยคณบดี จํานวน 30 คน คิดเป$นร�อยละ 6.5 เคยดํารงตําแหน�งคณบดี 
เคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วยอธิการบดี และเคยดํารงตําแหน�งรองอธิการบดี ตามลําดับ (ร�อยละ6.3, 2.2, 
0.4)  ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซLส�วนใหญ�ไม�เคยดํารงตําแหน�งบริหาร จํานวน 369 คน คิดเป$นร�อยละ
80.2  ส�วนท่ีเคยดํารงตําแหน�งทางการบริหารส�วนใหญ�เคยดํารงตําแหน�งหัวหน�าภาค จํานวน 49 คน 
คิดเป$นร�อยละ 10.7 รองลงมาเคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วยคณบดี จํานวน 30 คน คิดเป$นร�อยละ 6.5 เคย
ดํารงตําแหน�งรองคณบดี จํานวน 9 คน คิดเป$นร�อยละ 2 เคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วยอธิการบดี เคยดํารง
ตําแหน�งคณบดีตามลําดับ (ร�อยละ 0.4 และ 0.2) สําหรับกลุ�มเจเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�ไม�เคยดํารง
ตําแหน�งทางการบริหาร จํานวน 458 คิดเป$นร�อยละ 99.6 และเคยดํารงตําแหน�งผู�ช�วยคณบดี 
จํานวน 2 คน คิดเป$นร�อยละ 0.4 
 
ตารางท่ี 30 การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน   

มหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน Gen BB Gen X Gen Y รวม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
จํานวน 71 32 60 163 
ร�อยละ 15.4 7.0 13.0 11.8 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
กรุงเทพ 

จํานวน 42 48 45 135 
ร�อยละ 9.1 10.4 9.8 9.8 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
พระนคร 

จํานวน 35 50 58 143 
ร�อยละ 7.6 10.9 12.6 10.4 
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ตารางท่ี 30 การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามมหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน (ต�อ)   
มหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน Gen BB Gen X Gen Y รวม 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ศรีวิชัย 

จํานวน 21 62 60 143 
ร�อยละ 4.6 13.5 13.0 10.4 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา 
จํานวน 76 70 59 205 
ร�อยละ 16.5 15.2 12.8 14.9 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
รัตนโกสินทรL 

จํานวน 40 35 48 123 
ร�อยละ 8.7 7.6 10.4 8.9 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 
จํานวน 85 66 62 213 
ร�อยละ 18.5 14.3 13.5 15.4 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
สุวรรณภูมิ 

จํานวน 50 52 50 152 
ร�อยละ 10.9 11.3 10.9 11.0 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ภาคตะวันออก 

จํานวน 40 45 18 103 
ร�อยละ 8.7 9.8 3.9 7.5 

จํานวนรวม 460 460 460 1,380 
  
     จากตารางท่ี 30 กลุ�มตัวอย�างท่ีเป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�ปฏิบัติงานท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน จํานวน 85 คน คิดเป$นร�อยละ 18.5 รองลงมาเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล�านนา จํานวน 76 คน คิดเป$นร�อยละ 16.5  มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 71 คน คิดเป$นร�อยละ 15.4 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
สุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร ตามลําดับ 
(ร�อยละ 10.9, 9.1, 8.7, 8.7 และ 7.6) ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซLส�วนใหญ�อยู�มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลล�านนา จํานวน 70 คน คิดเป$นร�อยละ 15.2 รองลงมามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
อีสานจํานวน 66 คน คิดเป$นร�อยละ 14.3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย จํานวน 62 คน 
คิดเป$นร�อยละ 13.5 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
พระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออก 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (ร�อยละ
11.3,10.9,10.4,9.8,7.6 และ 7.0) สําหรับกลุ�มเจนเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�อยู�มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลอีสาน จํานวน 62 คน คิดเป$นร�อยละ 13.5 รองลงมาคือมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ศรีวิชัยและมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จํานวน 60 คน คิดเป$นร�อยละ 13.0 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลล�านนา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทรL มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี    
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ราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออก ตามลําดับ (ร�อยละ 12.8, 12.6, 
10.9,10.4,9.8 และ 3.9) 
 
ตารางท่ี 31  การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามรายได�รวมต�อเดือน   

รายได)รวมต=อเดือน Gen BB Gen X Gen Y รวม 

20,000-25,000 บาท 
จํานวน 0 0 0 0 
ร�อยละ 0.0 0.0 0.0 0.0 

25,001-30,000 บาท 
จํานวน 0 5 183 188 
ร�อยละ 0.0 1.1 39.8 13.6 

30,001-35,000 บาท 
จํานวน 9 69 266 344 
ร�อยละ 2.0 15.0 57.8 24.9 

35,001-40,000 บาท 
จํานวน 72 348 11 431 
ร�อยละ 15.7 75.7 2.4 31.2 

40,001-45,000 บาท 
จํานวน 132 38 0 170 
ร�อยละ 28.7 8.3 0.0 12.3 

45,001-50,000 บาท 
จํานวน 217 0 0 217 
ร�อยละ 47.2 0.0 0.0 15.7 

50,001 ข้ึนไป 
จํานวน 30 0 0 30 
ร�อยละ 6.5 0.0 0.0 2.2 

จํานวนรวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 31 กลุ�มตัวอย�างเป$นกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีส�วนใหญ�มีรายได�รวม
ต�อเดือนเฉลี่ย45,001-50,000 บาท จํานวน 217 คิดเป$นร�อยละ47.2 รองลงมามีรายได�รวมต�อเดือน
เฉลี่ย 40,001-45,000 บาท จํานวน 132 คิดเป$นร�อยละ 28.7 มีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย จํานวน 
35,001-40,000 บาท จํานวน 72 คิดเป$นร�อยละ 15.7 มีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 50,001 ขึ้นไป และ 
30,001-35,000 บาท ตามลําดับ (ร�อยละ 6.5 และ 2.9) ส�วนกลุ�มเจเนอเรช่ันเอ็กซL ส�วนใหญ�มีรายได�รวม
ต�อเดือนเฉล่ีย35,001-40,000 บาท จํานวน 348 คิดเป$นร�อยละ 75.7  รองลงมามีรายได�รวมต�อเดือน
เฉล่ีย 30,001-35,000 บาท จํานวน 69 คิดเป$นร�อยละ 15 และมีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 40,001-
45,000 บาท จํานวน 38 คิดเป$นร�อยละ 3.8 มีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 25,001-30,000 บาท จํานวน 5 
คน คิดเป$นร�อยละ 1.1 สําหรับกลุ�มเจเนอเรช่ันวาย ส�วนใหญ�มีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 30,001-35,000 
บาท จํานวน 266 คน คิดเป$นร�อยละ 57.8 รองลงมามีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 25,001-30,000 บาท 
จํานวน 183 คิดเป$นร�อยละ 39.8 และมีรายได�รวมต�อเดือนเฉล่ีย 35,001-40,000 บาท จํานวน 11 คิดเป$น
ร�อยละ 2.4 
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ตารางท่ี 32 การกระจายอัตราร�อยละของกลุ�มเจเนอเรช่ัน จําแนกตามภูมิลําเนา  
ภูมิลําเนา Gen BB Gen X Gen Y รวม 

กรุงเทพและ
ปริมณฑล 

จํานวน 61 78 79 218 
ร�อยละ 13.3 17.0 17.2 15.8 

จังหวัด 
จํานวน 399 382 381 1,162 
ร�อยละ 86.7 83.0 82.8 84.2 

จํานวนรวม 460 460 460 1,380 
 
     จากตารางท่ี 32 กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบีซ่ึงมีภูมิลําเนา
อยู�ต�างจังหวัด จํานวน 399 คน คิดเป$นร�อยละ 86.7 รองลงมามีภูมิลําเนาอยู�กรุงเทพและปริมณฑล 
จํานวน 61 คน คิดเป$นร�อยละ 13.3 ส�วนกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL มีภูมิลําเนาอยู�ต�างจังหวัดจํานวน 382 
คน คิดเป$นร�อยละ 83.0 รองลงมามีภูมิลําเนาอยู�กรุงเทพและปริมณฑล จํานวน 78 คน คิดเป$นร�อยละ 
17 สําหรับกลุ�มเจเนอเรชั่นวายส�วนใหญ�มีภูมิลําเนาอยู�ต�างจังหวัด จํานวน 381 คน คิดเป$นร�อยละ 
82.2 รองลงมามีภูมิลําเนาอยู�กรุงเทพและปริมณฑล จํานวน 79 คน คิดเป$นร�อยละ 17.2 
   1.2.2 ผลการวิเคราะห&ค=าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได) (คะแนนดิบ) 
      การวิเคราะหLป�จจัยท่ีมีผลต�อการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยวิเคราะหLตัวแปรสังเกตได�จํานวน 23 ตัว ใช�เกณฑLค�าเฉลี่ยเป$น
เกณฑLในการวัดระดับตัวแปร รายละเอียดดังตารางท่ี 33 
 
ตารางท่ี 33 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง

ในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M S.D. ความหมาย 

ภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลง 1.00 5.00 4.27 .536 มาก 
1.การตระหนักถึงความเป$น 
   ป�จเจกบุคคล 

2.00 5.00 4.09 .605 มาก 

2.อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา 1.00 5.00 4.40 .635 มาก 
3.การสร�างแรงบันดาลใจ 1.00 5.00 4.38 .622 มาก 
4.การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 2.00 5.00 4.23 .650 มาก 

 
     จากตารางท่ี 33 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ อิทธิพลของ
พฤติกรรมผู�นํา (M=4.40) รองลงมา คือ การสร�างแรงบันดาลใจ (M=4.38) การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 
(M=4.23) และการตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล (M=4.09) ตามลําดับ โดยภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก (M=4.27) 
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ตารางท่ี 34 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
ในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M SD ความหมาย 

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 1.00 5.00 4.05 .506 มาก 
1.ความชัดเจนในการสื่อสาร 1.00 5.00 4.33 .589 มาก 
2.ความน�าเชื่อถือ 1.00 5.00 4.02 .600 มาก 
3.ช�องทางในการสื่อสาร 2.00 5.00 4.02 .622 มาก 
4.ความต�อเนื่องและแน�นอน 2.00 5.00 3.96 .636 มาก 
5.ความสามารถของผู�รับสาร 1.00 5.00 3.94 .632 มาก 

 
     จากตารางท่ี 34 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความชัดเจนใน
การสื่อสาร (M=4.33) รองลงมา คือ ความน�าเชื่อถือและช�องทางในการสื่อสาร (M=4.02) ความ
ต�อเนื่องและแน�นอน (M=3.96) และความสามารถของผู�รับสาร (M=3.94) ตามลําดับ โดยการสื่อสาร
ท่ีมีประสิทธิภาพมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก (M=4.05) 
 
ตารางท่ี 35 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการรับรู�ความยุติธรรม

ในองคLการในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M S.D. ความหมาย 

การรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 1.00 5.00 3.85 .627 มาก 
1.ผลตอบแทน 1.00 5.00 3.60 .878 มาก 
2.กระบวนการ 1.00 5.00 3.83 .738 มาก 
3.ปฏิสัมพันธL 1.00 5.00 4.12 .661 มาก 

 
     จากตารางท่ี 35 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปฏิสัมพันธL 
(M=4.12) รองลงมา คือ กระบวนการ (M=3.83) และผลตอบแทน (M=3.60) ตามลําดับ โดยการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก (M=4.05) 
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ตารางท่ี 36 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M S.D. ความหมาย 

การทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 1.00 5.00 4.13 .543 มาก 
1.สภาพแวดล�อม 1.00 5.00 4.15 .583 มาก 
2.บทบาท 1.00 5.00 4.18 .606 มาก 
3.เป̀าหมายเดียวกัน 2.00 5.00 4.07 .604 มาก 

 
     จากตารางที่ 36 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ที่มีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ บทบาท 
(M=4.18) รองลงมา คือ สภาพแวดล�อม (M=4.15) และเป̀าหมายเดียวกัน (M=4.07) ตามลําดับ โดย
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก (M=4.13) 
 
ตารางท่ี 37 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการลดความขัดแย�งใน

องคLการในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M S.D. ความหมาย 

การลดความขัดแย)งในองค&การ 1.00 5.00 3.68 .722 มาก 
1.หลีกเลี่ยงป�ญหา 1.00 5.00 3.50 .896 มาก 
2.ช�วยเหลือ 2.00 5.00 3.66 .813 มาก 
3.เอาชนะ 1.00 5.00 3.48 .986 มาก 
4.ร�วมมือ 1.00 5.00 3.91 .770 มาก 
5.ประนีประนอม 1.00 5.00 3.83 .824 มาก 

 
     จากตารางท่ี 37 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ร�วมมือ (M=3.83) 
รองลงมา คือ ประนีประนอม (M=3.83) ช�วยเหลือ (M=3.66) หลีกเลี่ยงป�ญหา (M=3.50) และ
เอาชนะ (M=3.48) ตามลําดับ โดยการลดความขัดแย�งในองคLการมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก 
(M=3.68) 
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ตารางท่ี 38 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการสร�างความผาสุก
ขององคLการในตัวแบบการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX M S.D. ความหมาย 

การสร)างความผาสุกขององค&การ 1.00 5.00 3.84 .700 มาก 
1.ความพึงพอใจในงาน 1.00 5.00 3.97 .695 มาก 
2.ความสําเร็จในงาน 1.00 5.00 3.69 .809 มาก 
3.การเป$นท่ียอมรับ 1.00 5.00 3.85 .837 มาก 

 
     จากตารางท่ี 38 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ท่ีมีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความพึงพอใจ
ในงาน (M=3.97) รองลงมา คือ การเป$นท่ียอมรับ (M=3.85) และความสําเร็จในงาน (M=3.69) 
ตามลําดับ โดยการสร�างความผาสุกขององคLการมีค�าเฉลี่ยท้ังหมดอยู�ในระดับมาก (M=3.84) 
    1.2.3 ผลการวิเคราะห&ค=าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได) (Z-Score) 
     ผลการวิเคราะหLค�าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได�ท่ีใช�ในการศึกษาตัวแบบ
การลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยปรับเป$นคะแนน
มาตรฐาน (Z-Score) แล�วนํามาวิเคราะหLค�าสถิติพ้ืนฐาน ดังตารางท่ี 28 
 
ตารางท่ี 39 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในตัวแบบ

การลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีปรับ
เป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n=1,380) 
ตัวแปรสังเกตได� MIN MAX SK KU 

ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 1.00 5.00 -1.759 6.484 
1.การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 2.00 5.00 -1.012 2.039 
2.อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา 1.00 5.00 -1.794 5.933 
3.การสร�างแรงบันดาลใจ 1.00 5.00 -1.662 5.920 
4.การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 2.00 5.00 -1.007 1.102 

 
     จากตารางท่ี 39 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุด ท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ท่ี 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง
อยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
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ตารางท่ี 40 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพในตัวแบบ
การลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีปรับ
เป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได� MIN MAX SK KU 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 1.00 5.00 -1.341 5.929 
1.ความชัดเจนในการสื่อสาร 1.00 5.00 -1.885 7.724 
2.ความน�าเชื่อถือ 1.00 5.00 -1.247 4.582 
3.ช�องทางในการสื่อสาร 2.00 5.00 -.518 .217 
4.ความต�อเนื่องและแน�นอน 2.00 5.00 -.596 .657 
5.ความสามารถของผู�รับสาร 1.00 5.00 -1.010 2.991 

 
     จากตารางท่ี 40 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุดท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ท่ี 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
อยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
 
ตารางท่ี 41 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการใน

ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน                
ท่ีปรับเป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได� MIN MAX SK KU 

การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 1.00 5.00 -.927 3.212 
1.ผลตอบแทน 1.00 5.00 -.595 .116 
2.กระบวนการ 1.00 5.00 -.820 1.354 
3.ปฏิสัมพันธL 1.00 5.00 -1.297 3.624 

 
     จากตารางท่ี 41 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุด ท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ที่ 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการอยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
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ตารางท่ี 42 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ                
ในตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานท่ีปรับเป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได� MIN MAX SK KU 

การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 1.00 5.00 -1.213 4.694 
1.สภาพแวดล�อม 1.00 5.00 -1.607 6.256 
2.บทบาท 1.00 5.00 -1.423 5.274 
3.เป̀าหมายเดียวกัน 2.00 5.00 -.436 -.005 

 
     จากตารางท่ี 42 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุด ท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ท่ี 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของการทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพอยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
 
ตารางท่ี 43 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของการลดความขัดแย�งในองคLการในตัว

แบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ี
ปรับเป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX SK KU 

การลดความขัดแย�งในองคLการ 1.00 5.00 -.350 .348 
1.หลีกเลี่ยงป�ญหา 1.00 5.00 -.520 -.033 
2.ช�วยเหลือ 2.00 5.00 -.196 -.452 
3.เอาชนะ 1.00 5.00 -.109 -.832 
4.ร�วมมือ 1.00 5.00 -.879 1.612 
5.ประนีประนอม 1.00 5.00 -.580 .197 

 
     จากตารางท่ี 43 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุดท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ท่ี 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของการลดความขัดแย�งใน
องคLการอยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
 



148 
 

 

ตารางท่ี 44 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด ค�าความเบ� และค�าความโด�งของการสร�างความผาสุกในองคLการในตัว
แบบการลด ความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ี
ปรับเป$นคะแนนมาตรฐาน (Z-Score)  

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) MIN MAX SK KU 

การสร�างความผาสุกในองคLการ 1.00 5.00 -.952 1.979 
1.ความพึงพอใจในงาน 1.00 5.00 -.857 1.944 
2.ความสําเร็จในงาน 1.00 5.00 -.811 .761 
3.การเป$นท่ียอมรับ 1.00 5.00 -.867 1.281 

 
     จากตารางท่ี 44 ค�าสถิติของตัวแปรสังเกตได�มีค�าสูงสุด ท่ี 5.00 และค�าตํ่าสุด
ท่ี 1.00 ดังนั้นการกระจายของคะแนนเป$นการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distribution) เม่ือ
พิจารณาค�าความเบ� (SK) และค�าความโด�ง (KU) ปรากฏว�า ค�าความเบ�ของการสร�างความผาสุกใน
องคLการอยู�ในช�วง +1 ซ่ึงอยู�ในช�วงท่ีข�อมูลมีการแจกแจงปกติ 
 
ตารางท่ี 45 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการพัฒนาตัวแบบการ

ลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  
(n-1,380) 

ตัวแปรสังเกตได� MIN MAX M S.D. 
1.ตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 2.00 5.00 4.09 .605 
2.อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา 1.00 5.00 4.40 .635 
3.การสร�างแรงบันดาลใจ 1.00 5.00 4.38 .622 
4.การกระตุ�นการใช�ป�ญญา 2.00 5.00 4.23 .650 
5.ความชัดเจนในการสื่อสาร 1.00 5.00 4.33 .589 
6.ความน�าเชื่อถือ 1.00 5.00 4.02 .600 
7.ช�องทางในการสื่อสาร 2.00 5.00 4.02 .622 
8.ความต�อเนื่องและแน�นอน 2.00 5.00 3.96 .636 
9.ความสามารถของผู�รับสาร 1.00 5.00 3.94 .632 
10.ผลตอบแทน 1.00 5.00 3.60 .878 
11.กระบวนการ 1.00 5.00 3.83 .738 
12.ปฏิสัมพันธL 1.00 5.00 4.12 .661 
13.สภาพแวดล�อม 1.00 5.00 4.15 .583 
14.บทบาท 1.00 5.00 4.18 .606 
15.เป̀าหมายเดียวกัน 2.00 5.00 4.07 .604 
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ตารางท่ี 45 ค�าตํ่าสุด ค�าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส�วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการพัฒนาตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน (ต�อ) 

 
16.หลีกเลี่ยงป�ญหา 1.00 5.00 3.50 .896 
17.ช�วยเหลือ 2.00 5.00 3.66 .813 
18.เอาชนะ 1.00 5.00 3.48 .986 
19.ร�วมมือ 1.00 5.00 3.91 .770 
20.ประนีประนอม 1.00 5.00 3.83 .824 
21.ความพึงพอใจในงาน 1.00 5.00 3.97 .695 
22.ความสําเร็จในงาน 1.00 5.00 3.69 .809 
23.การเป$นท่ียอมรับ 1.00 5.00 3.85 .837 

 
     จากตารางที่ 45 พบว�าตัวแปรสังเกตได�ที่มีค�าเฉลี่ยสูงสุด คือ อิทธิพลของ
พฤติกรรมผู�นํา(M=4.40) รองลงมา คือ การสร�างแรงบันดาลใจ (M=4.38) ความชัดเจนในการสื่อสาร
(M=4.33) การกระตุ�นการใช�ป�ญญา (M=4.23) และบทบาท (M=4.18) สภาพแวดล�อม (M=4.15) 
ปฏิสัมพันธL(M=4.12) ตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล (M=4.09) เป̀าหมายเดียวกัน (M=4.07) 
ความน�าเชื่อถือและช�องทางในการสื่อสาร (M=4.02) ความพึงพอใจในงาน (M=3.97) ความต�อเนื่อง
และแน�นอน (M=3.96) ความสามารถของผู�รับสาร (M=3.94) ร�วมมือ (M=3.91) การเป$นท่ียอมรับ 
(M=3.85) ประนีประนอมและกระบวนการ (M=3.83) ความสําเร็จในงาน (M=3.69) ช�วยเหลือ 
(M=3.66)ผลตอบแทน (M=3.60) หลีกเลี่ยงป�ญหา (M=3.50) เอาชนะ (M=3.48) ตามลําดับ 
    1.2.4 ผลการวิเคราะห&ค=าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ&ตัวแปรสังเกตได) 
     ผลการวิเคราะหLค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLแบบเพียรLสันของตัวแปรสังเกตได� 
จํานวน 23 ตัว ดังตารางท่ี 46 
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ตารางที่ 46  ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLของตัวแปรสังเกตได� (Z-Score) ในตัวแบบ (n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได� 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 

1.ตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

2.อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา .572 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

3.การสร�างแรงบันดาลใจ .531 .766 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

4.การกระตุ�นการใช�ป�ญญา .442 .737 .760 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

5.ความชัดเจนในการสื่อสาร .422 .660 .715 .723 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - - 

6.ความน�าเชื่อถือ .403 .551 .581 .499 .623 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - - 

7.ช�องทางในการสื่อสาร .462 .480 .469 .523 .488 .627 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - - 

8.ความต�อเนื่องและแน�นอน .492 .490 .497 .428 .435 .566 .699 1.00 - - - - - - - - - - - - - - - 

9.ความสามารถของผู�รับสาร .529 .503 .552 .441 .529 .661 .596 .691 1.00 - - - - - - - - - - - - - - 

10.ผลตอบแทน .335 .326 .329 .279 .263 .487 .463 .630 .562 1.00 - - - - - - - - - - - - - 

11.กระบวนการ .450 .414 .457 .477 .538 .626 .468 .543 .534 .604 1.00 - - - - - - - - - - - - 

12.ปฏิสัมพันธL .468 .512 .530 .490 .603 .429 .474 .487 .505 .436 .512 1.00 - - - - - - - - - - - 

13.สภาพแวดล�อม .537 .632 .635 .616 .592 .608 .491 .547 .575 .487 .598 .707 1.00 - - - - - - - - - - 

14.บทบาท .518 .632 .628 .633 .632 .560 .574 .510 .621 .367 .552 .645 .789 1.00 - - - - - - - - - 

15.เป̀าหมายเดียวกัน .462 .482 .455 .444 .459 .480 .608 .568 .572 .375 .515 .491 .636 .640 1.00 - - - - - - - - 

16.หลีกเลี่ยงป�ญหา .225 .166 .087 .024 .089 .366 .204 .347 .423 .604 .404 .192 .314 .281 .269 1.00 - - - - - - - 

17.ช�วยเหลือ .324 .272 .238 .145 .189 .426 .307 .383 .488 .657 .401 .249 .343 .324 .271 .761 1.00 - - - - - - 

18.เอาชนะ .293 .165 .177 .053 .129 .434 .327 .420 .512 .594 .435 .203 .352 .299 .417 .693 .768 1.00 - - - - - 

19.ร�วมมือ .440 .378 .382 .334 .340 .309 .375 .398 .492 .336 .301 .424 .497 .530 .502 .472 .571 .526 1.00 - - - - 

20.ประนีประนอม .380 .408 .377 .373 .333 .346 .459 .426 .575 .407 .357 .362 .468 .554 .506 .524 .577 .588 .857 1.00 - - - 

21.ความพึงพอใจในงาน .292 .396 .380 .358 .414 .432 .378 .395 .432 .546 .474 .415 .560 .508 .525 .484 .583 .520 .649 .637 1.00 - - 

22.ความสําเร็จในงาน .162 .291 .205 .166 .263 .469 .369 .410 .513 .656 .489 .311 .417 .391 .399 .607 .646 .584 .522 .538 .774 1.00 - 

23.การเป$นที่ยอมรับ .278 .289 .259 .220 .309 .337 .387 .422 .456 .516 .493 .384 .448 .455 .470 .448 .477 .539 .474 .473 .673 .683 1.00 

p<.01,p<.05 ค�า Bartlett’s test of sphericity chi-square =29004.73 ,df=253,p=.00 , และค�า Kaiser-Mayer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO)=.882
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      จากตารางท่ี 46 เม่ือพิจารณาค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLระหว�างตัวแปรสังเกต
ได� 6 ตัว 13 คู� ปรากฏว�า ค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLส�วนใหญ�มีนัยสําคัญท่ีระดับ .01 และนัยสําคัญท่ี
ระดับ .05 ส�วนค�าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธLท่ีไม�มีนัยสําคัญทางสถิติ และความสัมพันธLระหว�างตัวแปร
แต�ละคู�เป$นบวกท้ังหมด 
     เม่ือพิจารณาผลการทดสอบค�า Bartlett’s test of Sphericity Chi-Square 
ซ่ึงเป$นค�าสถิติเพ่ือทดสอบสมมติฐานว�า เมทริกซLสหสัมพันธLเป$นเมทริกซLเอกลักษณLหรือไม� มีค�าเท�ากับ 
29004.73, df=253,p=.00 (p<.01) แสดงว�าเมทริกซLสหสัมพันธLมีความแตกต�างจากเมทริกซL
เอกลักษณLอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  และเหมาะสมท่ีจะนําไปใช�ในการวิเคราะหLองคLประกอบ 
(Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 520) สอดคล�องกับผลการวิเคราะหLค�าดัชนี 
Kaiser-Mayer-Olkin measure of sampling adequacy (KMO)=.882 ซ่ึงมีค�ามากกว�า .70  
(Lawrence, Glenn and Guarino, 2006: 521) และเข�าใกล� 1 เหมาะสมท่ีจะนํามาใช�ในการ
วิเคราะหLองคLประกอบ 
      จากผลการวิเคราะหLจึงสามารถสรุปได�ว�า ข�อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมท่ีจะ
นําไปใช�ในการวิเคราะหLตัวแบบสมการเชิงโครงสร�าง ซ่ึงอาศัยหลักการวิเคราะหLองคLประกอบท่ีตัวแปร
สังเกตได�มีความสัมพันธLกัน 
    1.2.5 ผลการวิเคราะห&องค&ประกอบเชิงยืนยันเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง
โครงสร)างของตัวแบบการลดความขัดแย)งของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วง
วัยทํางาน 
      การวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันด�วยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร�างของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานโดยการวัดตัวแปรแฝงแต�ละตัว มีความตรงเชิงโครงสร�างโดยพิจารณาจากค�าสถิติท่ีใช�
ตรวจสอบความตรงของตัวแบบ ตัวแปรสังเกตด�านภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีองคLประกอบย�อย 4 ตัว 
ได�แก� การตระหนักถึงความเป$นป�จเจก  อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา การสร�างแรงบันดาลใจ และ
การกระตุ�นการใช�ป�ญญา ผลการวิเคราะหLดังภาพท่ี 17  และตารางท่ี 47   
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χ

2 = 1.55, df=1, p=.21, CFI=.99, GFI=.99, AGFI=.96, RMSEA=.05, SRMR=.01 
 

ภาพท่ี 17  ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 
 
ตารางท่ี 47  ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง   

                (n-1,380) 

ภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลง 
น้ําหนัก

องค&ประกอบ 
SE T R2 

1.การตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล .35** .01 40.83 .32 
2.อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา .61** .01 78.29 .92 
3.การสร�างแรงบันดาลใจ .60** .01 75.58 .93 
4.การกระตุ�นการใช�ป�ญญา .50** .01 64.54 .60 

**p<.01 
 
     จากภาพท่ี 17 และตารางท่ี 47 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปร
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง ปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL 
ซ่ึงพิจารณาได�จากค�า χ2 = 1.55, df=1, p=.21, CFI=.99, GFI=.99, AGFI=.96, RMSEA=.05, 
SRMR=.01 เมื่อพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�ามีค�าน้ําหนัก
องคLประกอบระหว�าง .35 - .61 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้ท่ี
สําคัญของตัวแปรภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญตามลําดับ คือ อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา การ
สร�างแรงบันดาลใจ การกระตุ�นการใช�ป�ญญา และการตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคล  โดย
อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นําร�อยละ 92 การสร�างแรงบันดาลใจร�อยละ 93 การกระตุ�นการใช�ป�ญญา
ร�อยละ 60 และการตระหนักถึงความเป$นป�จเจกบุคคลร�อยละ 32 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้
ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง  

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การตระหนักถึงความเป�นป�จเจกบุคคล 

อิทธิพลของพฤติกรรมผู)นํา 

การสร)างแรงบันดาลใจ 

การกระตุ)นการใช)ป�ญญา 

1.00 

0.35 

0.61 

0.60 

0.50 

0.25 

0.03 

0.02 

0.17 
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                ตัวแปรสังเกตได�ด�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีองคLประกอบย�อย 5 ตัว 
ได�แก� ความชัดเจนในการสื่อสาร ความน�าเชื่อถือ ช�องทางในการสื่อสาร ความต�อเนื่องและแน�นอน 
และความสามารถของผู�รับสาร ผลการวิเคราะหLดังภาพท่ี 18  และตารางท่ี 48   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
χ

2 = 2.79, df=1, p=.07, CFI=.96, GFI=.92, AGFI=.98, RMSEA=.06, SRMR=.04 
 
ภาพท่ี 18  ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
ตารางท่ี 48 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ   

(n-1,380) 

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
น้ําหนัก

องค&ประกอบ 
SE T R2 

1.ความชัดเจนในการสื่อสาร .38** .01 41.13 .42 
2.ความน�าเชื่อถือ .48** .01 58.51 .63 
3.ช�องทางในการสื่อสาร .49** .01 55.90 .62 
4.ความต�อเนื่องและแน�นอน .51** .01 55.59 .63 
5.ความสามารถของผู�รับสาร .55** .01 59.97 .67 

**p<.01 
 
     จากภาพท่ี 18 และตารางท่ี 48 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปรการ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL ซ่ึง
พิจารณาได�จากค�า χ2 = 2.79, df=1, p=.07, CFI=.96, GFI=.92, AGFI=.98, RMSEA=.06, 

การสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ความชัดเจนในการสื่อสาร 

ความน=าเชื่อถือ 

ช=องทางในการสื่อสาร 

ความสามารถของผู)รับ

ความต=อเนื่องและแน=นอน 

1.00 

0.38 

0.48 

0.49 

0.51 

0.52 

0.20 

0.13 

0.15 

0.15 

0.13 
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SRMR=.04 เมื่อพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�ามีค�าน้ําหนัก
องคLประกอบระหว�าง .38 - .55 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้ท่ี
สําคัญของตัวแปรการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสําคัญตามลําดับ คือ ความสามารถของผู�รับสาร ความ
น�าเชื่อถือและความต�อเนื่องและแน�นอน ช�องทางในการสื่อสาร และความชัดเจนในการสื่อสาร โดย
ความสามารถของผู�รับสาร ร�อยละ 67 ความน�าเชื่อถือและความต�อเนื่องและแน�นอนร�อยละ 63 
ช�องทางในการสื่อสารร�อยละ 60 และความชัดเจนในการสื่อสารร�อยละ 32 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปร
เหล�านี้ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
             ตัวแปรสังเกตได�ด�านการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 3 
ตัว ได�แก� ผลตอบแทน  กระบวนการ และปฏิสัมพันธL ผลการวิเคราะหLดังภาพท่ี 19 และตารางท่ี 49 
 
   
 
 
 
 

 
 
 
χ

2 = 1.07, df=1, p=.15, CFI=.97, GFI=.94, AGFI=.98, RMSEA=.05, SRMR=.05 
 
ภาพท่ี 19 ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการรับรู�ความยุติธรรม

ในองคLการ 
 
ตารางท่ี 49 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการรับรู�ความยุติธรรมใน

องคLการ   
(n-1,380) 

การรับรู)ความยุติธรรมใน
องค&การ 

น้ําหนัก
องค&ประกอบ 

SE T R2 

1.ผลตอบแทน .48** .01 61.64 .34 
2.กระบวนการ .63** .01 60.89 .72 
3.ปฏิสัมพันธL .48** .01 42.82 .47 

**p<.01 
 

การรับรู)ความ
ยุติธรรมในองค&การ 

ผลตอบแทน 

กระบวนการ 

ปฏิสัมพันธ& 

1.00 

0.48 

0.63 

0.48 

0.44 

0.15 

0.26 
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     จากภาพท่ี 19 และตารางท่ี 49 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปรการ
รับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL 
ซ่ึงพิจารณาได�จากค�า χ2 = 1.07, df=1, p=.15, CFI=.97, GFI=.94, AGFI=.98, RMSEA=.05, 
SRMR=.05 เม่ือพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�ามีค�าน้ําหนัก
องคLประกอบระหว�าง .48 - .63 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้
ท่ีสําคัญของตัวแปรการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการที่สําคัญตามลําดับ  คือ กระบวนการ และ
ผลตอบแทนกับปฏิสัมพันธL โดยกระบวนการร�อยละ 72 ปฏิสัมพันธLร�อยละ 47 และผลตอบแทนร�อยละ 
34 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ 

ตัวแปรสังเกตได�ด�านการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีองคLประกอบย�อย 
3 ตัว ได�แก� สภาพแวดล�อม  บทบาทและเป̀าหมายเดียวกัน ผลการวิเคราะหLดังภาพท่ี 20 และตาราง
ท่ี 50 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

χ
2 = 1.59, df=1, p=.20, CFI=.99, GFI=.99, AGFI=.96, RMSEA=.05, SRMR=.04 

 
ภาพท่ี 20 ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการทํางานเป$นทีมท่ีมี              

ประสิทธิภาพ 
 

ตารางท่ี 50 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการทํางานเป$นทีมท่ีมี 
ประสิทธิภาพ   

(n-1,380) 
การทํางานเป�นทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
น้ําหนัก

องค&ประกอบ 
SE T R2 

1.สภาพแวดล�อม .50** .01 77.79 .75 
2.บทบาท .54** .01 79.95 .80 
3.เป̀าหมายเดียวกัน .50** .01 62.72 .55 

**p<.01 

การทํางานเป�นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

สภาพแวดล)อม 

บทบาท 

เป�าหมายเดียวกัน 

1.00 

0.08 

0.07 

0.20 

0.50 

0.50 

0.54 
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     จากภาพท่ี 20 และตารางท่ี 50  ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปร
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิง
ประจักษL ซึ่งพิจารณาได�จากค�า χ2 = 1.59, df=1, p=.20, CFI=.99, GFI=.99, AGFI=.96, 
RMSEA=.05, SRMR=.04  เม่ือพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�า
มีค�าน้ําหนักองคLประกอบระหว�าง .50 - .54 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว�า
ตัวบ�งชี้ที่สําคัญของตัวแปรการทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพที่สําคัญตามลําดับ คือ บทบาท  
สภาพแวดล�อม และเป̀าหมายเดียวกัน โดยบทบาทร�อยละ 80 สภาพแวดล�อมร�อยละ 75 และ
เป̀าหมายเดียวกันร�อยละ 55 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบ
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
              ตัวแปรสังเกตได�ด�านการลดความขัดแย�งในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 5 
ตัว ได�แก� หลีกเลี่ยงป�ญหา ช�วยเหลือ เอาชนะ ให�ความร�วมมือและประนีประนอม  ผลการวิเคราะหL
ดังภาพท่ี 21 และตารางท่ี 51   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
χ

2 = 8.04, df=4, p=.09, CFI=.99, GFI=.98, AGFI=.93, RMSEA=.07, SRMR=.01 
 
ภาพท่ี 21  ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการลดความขัดแย�งใน

องคLการ 
 
 
 
 
 

การลดความขัดแย)ง 

หลีกเลี่ยงป�ญหา 

ประนีประนอม 

ช=วยเหลือ 

ให)ความร=วมมือ 

เอาชนะ 1.00 

0.25 

0.11 

0.28 

0.37 

0.39 

0.74 

0.74 

0.47 

0.53 

0.83 
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ตารางท่ี 51 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการลดความขัดแย�งใน
องคLการ   

(n-1,380) 

การลดความขัดแย)งในองค&การ 
น้ําหนัก

องค&ประกอบ 
SE t R2 

1.หลีกเลี่ยงป�ญหา .74** .01 55.11 .68 
2.ช�วยเหลือ .74** .01 67.94 .83 
3.เอาชนะ .83** .01 63.87 .71 
4.ร�วมมือ .47** .01 49.23 .37 
5.ประนีประนอม .53** .01 55.60 .42 

**p<.01 
 

     จากภาพท่ี 21 และตารางท่ี 51 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปรการ
ลดความขัดแย�งในองคLการปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL ซ่ึง
พิจารณาได�จากค�า χ2 = 8.04, df=4, p=.09, CFI=.99, GFI=.98, AGFI=.93, RMSEA=.07, 
SRMR=.01  เมื่อพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�ามีค�าน้ําหนัก
องคLประกอบระหว�าง .47 - .74 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้ท่ี
สําคัญของตัวแปรการลดความขัดแย�งในองคLการท่ีสําคัญตามลําดับ  คือ เอาชนะ หลีกเลี่ยงป�ญหา 
ช�วยเหลือ ประนีประนอม และร�วมมือ โดยช�วยเหลือร�อยละ 83 เอาชนะร�อยละ 71 หลีกเลี่ยงป�ญหา
ร�อยละ 68 ประนีประนอมร�อยละ 42 และร�วมมือร�อยละ 37 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้ต�างเป$น
ตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบการลดความขัดแย�งในองคLการ 
              ตัวแปรสังเกตได�ด�านการสร�างความผาสุกในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 3 
ตัว ได�แก� ความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จในงานและการเป$นท่ียอมรับ  ผลการวิเคราะหLดังภาพท่ี 
22 และตารางท่ี 52  
 

 
 

 
 
 
 
 

χ
2 = 0.64, df=1, p=.04, CFI=1.00, GFI=.99, AGFI=.98, RMSEA=.00, SRMR=.02 

 

ภาพท่ี 22 ตัวแบบการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการสร�างความผาสุกของ             
องคLการ 

การสร)างความ
ผาสุกขององค&การ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความสําเร็จในงาน 

การเป�นท่ียอมรับ 

1.00 

0.62 

0.29 

0.15 

0.62 
0.11 

0.71 
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ตารางท่ี 52 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันขององคLประกอบด�านการสร�างความผาสุกของ                
องคLการ   

(n-1,380) 

การสร)างความผาสุกขององค&การ 
น้ําหนัก

องค&ประกอบ 
SE T R2 

1.ความพึงพอใจในงาน .62** .01 75.25 .77 
2.ความสําเร็จในงาน .71** .01 83.11 .77 
3.การเป$นท่ียอมรับ .62** .01 70.00 .57 

**p<.01 
     จากภาพท่ี 22 และตารางท่ี 52 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบของตัวแปรการ
สร�างความผาสุกในองคLการ ปรากฏว�า ตัวแปรแฝงมีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL 
ซ่ึงพิจารณาได�จากค�า χ2 = 0.64, df=1, p=.04, CFI=1.00, GFI=.99, AGFI=.98, RMSEA=.00, 
SRMR=.02  เมื่อพิจารณาจากค�าน้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบ พบว�ามีค�าน้ําหนัก
องคLประกอบระหว�าง .62 - .71 และทุกตัวบ�งชี้มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้
ท่ีสําคัญของตัวแปรการสร�างความผาสุกในองคLการ ท่ีสําคัญตามลําดับ  คือ ความสําเร็จในงาน ความ
พึงพอใจในงานและการเป$นท่ียอมรับ โดยความพึงพอใจในงานและความสําเร็จในงานร�อยละ 77 ส�วน
การเป$นท่ียอมรับร�อยละ 57 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญขององคLประกอบ
การสร�างความผาสุกในองคLการ 
                จากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร�าง (Construct Validity) ของตัวแปร
สังเกตได�ท้ัง 6 ตัวแปร ด�วยวิธีการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน ปรากฏว�า ตัวแบบการวัดของตัวแปรท้ัง        
6 ตัวแปรมีความตรงสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL ดัชนีวัดความกลมกลืน (Fit Indices) อยู�ใน
เกณฑLดีทุกตัวแบบ โดยสังเกตได�จากค�าχ2 ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติทุกตัวแบบ โดยมีค�าความน�าจะเป$น (p) 
อยู�ระหว�าง .04 - .21 ค�า CFI อยู�ระหว�าง .96 - 1.00 ค�า GFI=.92 - .99 ค�า AGFI=.93-.98 ค�า 
RMSEA=.00-.07 ค�า SRMR=.01-.05 และตัวแปรสังเกตได�ทุกตัวมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 ทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 53  ค�าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรสังเกตได�   

(n-1,380) 
ตัวแปรสังเกตได) นํ้าหนัก

องค&ประกอบ 
SE T R2 

ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง .68 .02 34.18 .58 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ .75 .02 34.16 .61 
การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ .88 .04 25.85 .45 
การทํางานเป$นทีมที่มปีระสิทธภิาพ .65 .03 32.14 .56 
การลดความขัดแย�งในองคLการ .65 .04 20.62 .63 
การสร�างความผาสุกขององคLการ .73 .04 25.67 .47 
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      จากตารางท่ี 53 ผลการวิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได� 
ปรากฏว�า ตัวแปรสังเกตได�มีความสอดคล�องกลมกลืนกับข�อมูลเชิงประจักษL เม่ือพิจารณาจากค�า
น้ําหนักองคLประกอบของตัวบ�งชี้ในตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�ามีค�าน้ําหนักองคLประกอบระหว�าง .65 - .88 และทุกตัวบ�งชี้มี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 แสดงว�าตัวบ�งชี้ท่ีสําคัญของตัวแปรสังเกตได�ท่ีสําคัญตามลําดับ  คือ 
การลดความขัดแย�งในองคLการ  การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การทํางาน
เป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การสร�างความผาสุกขององคLการ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ โดย 
การลดความขัดแย�งในองคLการร�อยละ 63  การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพร�อยละ 61 ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงร�อยละ 58 การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพร�อยละ 56 การสร�างความผาสุกของ
องคLการร�อยละ 47 และการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการร�อยละ 45 ซ่ึงแสดงให�เห็นว�าตัวแปรเหล�านี้
ต�างเป$นตัวแปรท่ีสําคัญต�อตัวแบบการลดความขัดแย�งขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน 
   1.2.6 ผลการวิเคราะห&เพ่ือตรวจสอบความสอดคล)องของตัวแบบการลดความ
ขัดแย)งของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางานตามสมมติฐาน  
      การวิเคราะหLเพ่ือตรวจสอบความสอดคล�องของตัวแบบการลดความขัดแย�ง
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานตามสมมติฐาน ใช�เกณฑLดังนี้  ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค�าอยู�ระหว�าง 0 ถึง 1.00 ถ�า
มากกว�า 0.95 แสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL (Hooper et al,2008) 
             ในการทดสอบสมมติฐานนี้มีท้ังหมด 13 สมมติฐาน คือ 
     H1.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
     H2.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรม

ในองคLการ 
     H3.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
     H4.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งใน

องคLการ 
     H5.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความผาสุก

ขององคLการ 
     H6.  การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรม

ในองคLการ 
     H7.  การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกการทํางานเป$นทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 
     H8.  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$นทีม

ท่ีมีประสิทธิภาพ 
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     H9.  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�ง
ในองคLการ 

     H10.  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกการสร�างความผาสุก
ขององคLการ 

     H11. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความ
ขัดแย�งในองคLการ 

     H12. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความ
ผาสุกขององคLการ 

     H13. การลดความขัดแย�งในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความ
ผาสุกในองคLการ 

            ผลการวิเคราะหLความสอดคล�องของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานกับข�อมูลเชิงประจักษL แสดงดังภาพท่ี 23   
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ภาพที่ 23  ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานตามสมมติฐาน 

R2=0.45 
R2=0.41 

การรับรู)ความยุตธิรรม
ในองค&การ 

ภาวะผู)นําการ
เปลี่ยนแปลง 

การสื่อสารที่มี
ประสิทธภิาพ 

การทํางานเป�นทีมทีม่ี
ประสิทธภิาพ 

การลดความขัดแย)ง
ในองค&การ 

การสร)างความ
ผาสุกในองค&การ 

0.38 

0.27 0.36 

0.33 

0.26 

0.14 

0.40 

0.35 

0.17 0.35 

R2=0.48 
0.54 

0.35 

R2=0.54 R2=0.49 R2=0.46 R2=0.50 

R2=0.47 

R2=0.52 

R2=0.44 

R2=0.44 R2=0.43 

R2=0.45 
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ตารางท่ี 54  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 1-13    
สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
H1. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสื่อสารท่ีมี 
     ประสิทธิภาพ 

ยอมรับ 

H2. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความ 
     ยุติธรรมในองคLการ 

ยอมรับ 

H3. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางานเป$น 
     ทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ยอมรับ 

H4.  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความ 
     ขัดแย�งในองคLการ 

ยอมรับ 

H5. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความ 
     ผาสุกขององคLการ 

ยอมรับ 

H6. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความ 
     ยุติธรรมในองคLการ 

ยอมรับ 

H7. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกการทํางานเป$นทีม 
     ท่ีมีประสิทธิภาพ 

ยอมรับ 

H8. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการทํางาน 
     เป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

ยอมรับ 

H9. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการลด 
     ความขัดแย�งในองคLการ 

ยอมรับ 

 H10. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกการสร�าง  
       ความผาสุกขององคLการ 

ยอมรับ 

H11. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการลด   
      ความขัดแย�งในองคLการ 

ยอมรับ 

H12. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการ   
      สร�างความผาสุกขององคLการ 

ยอมรับ 

H13. การลดความขัดแย�งในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�าง   
      ความผาสุกในองคLการ 

ยอมรับ 

  
     ค�าสัมประสิทธิ์พยากรณLตามตัวแปร คือ มีค�าเท�ากับ .53 แสดงว�า ตัวแปร
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การ
ทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการ 
สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรได�ร�อยละ 53 
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ตารางท่ี 55  เมทริกซLสัมพันธLระหว�างตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง 1 2 3 4 5 6 

1.ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 1.00      

2.การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ .742 1.00     

3.การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ .586 .747 1.00    

4.การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ .731 .766 .700 1.00   

5.การลดความขัดแย�งในองคLการ .353 .528 .587 .522 1.00  

6.การสร�างความผาสุกในองคLการ .354 .542 .654 .577 .719 1.00 
  
     เม่ือพิจารณาเมทริกซLสหสัมพันธLระหว�างตัวแปรแฝงจากตารางท่ี 54  พบว�า
ตัวแปรแฝงท่ีมีความสัมพันธLกันสูงสุด คือ  ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงกับการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
(r=.747) และการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพกับการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ (r=.742) 
 
ตารางท่ี 56 ค�าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบการลดความขัดแย�งขององคLการท่ีมีความ

หลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
ค�าดัชนี เกณฑL ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 
χ

2/df <3.00 2.03 ผ�านเกณฑL 
CFI >0.95 .98 ผ�านเกณฑL 
RFI >0.95 .98 ผ�านเกณฑL 

SRMR ≤0.08 .06 ผ�านเกณฑL 
RMSEA <0.07 .06 ผ�านเกณฑL 

GFI >0.95 .98 ผ�านเกณฑL 
AGFI >0.95 .97 ผ�านเกณฑL 

 
     จากตารางท่ี 56 ผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งขององคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ปรากฏว�า ตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLอยู�ใน
เกณฑLท่ียอมรับได� ดังจะเห็นได�จากผลทดสอบค�าไค-สแควรLสัมพัทธL มีค�าเท�ากับ 2.03 ค�าดัชนีวัด 
ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : CFI) มีค�าเท�ากับ .98 มีค�าดัชนีความสัมพันธL 
(Relative Fit Index: RFI) มีค�าเท�ากับ .98  ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .06 และค�ารากของ
ค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of 
Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .06 และค�าความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) มีค�าเท�ากับ .98 ดัชนีวัดระดับความ
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กลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว (Adjust Goodness of Fit Index : AGFI) มีค�าเท�ากับ .97 จากผลการ
พิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 
 
ตารางท่ี 57 ค�าน้ําหนักอิทธิพลของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ

หลากหลายในช�วงวัยทํางาน 

ตัวแปรสาเหตุ 

 ตัวแปรผล 

การส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

การรับรู�ความ

ยุติธรรมในองคLการ 

การทํางานเป$นทีมท่ี

มีประสิทธิภาพ 

การลดความขัดแย�ง

ในองคLการ 

การสร�างความผาสุก

ในองคLการ 

TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 

ภาวะผู�นําการ

เปล่ียนแปลง 

.14** 

(.02) 

- 14** 

(.02) 

.66** 

(.04) 

.12** 

(.02) 

.54** 

(.02) 

.17** 

(.02) 

.17** 

(.02) 

- .35** 

(.04) 

- 35** 

(.04) 

33** 

(.04) 

- 33** 

(.04) 

การส่ือสารท่ี

มี

ประสิทธิภาพ 

- - - .40** 

(.04) 

- .40** 

(.04) 

.35** 

(.04) 

- 35** 

(.04) 

- - - - - - 

การรับรู�ความ

ยุติธรรมใน

องคLการ 

- - - - - - .29** 

(.03) 

- 29** 

(.03) 

.37** 

(.04) 

.10** 

(.02) 

.35** 

(.03) 

.27** 

(.04) 

.04** 

(.03) 

.26** 

(.03) 

การทํางาน

เป$นทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

- - - - - - - - - .27** 

(.04) 

27** 

(.04) 

- .38** 

(.05) 

.43** 

(.03) 

.38** 

(.02) 

การลดความ

ขัดแย�งใน

องคLการ 

- - - - - - - - - - - - .36** 

(.02) 

- .36** 

(.02) 

หมายเหตุ: DE=อิทธิพลทางตรง (Direct Effect); IE=อิทธิพลทางอ�อม (Indirect Effect); TE=อิทธิพลรวม 
(Total Effect) 
**p<.01 
     จากตารางท่ี 57 ผลของค�าพารามิเตอรLในตัวแบบการลดความขัดแย�งของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน สรุปได�ดังนี้ 
      อิทธิพลทางตรงระหว�างตัวแปร 

1. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต�อการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .14 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

2. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต�อการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.54 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
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3. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต�อการลดความขัดแย�งใน
องคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .35 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

4. ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลทางตรงต�อการสร�างความผาสุกใน
องคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .33 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

5. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางตรงต�อการรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.40 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

6. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางตรงต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.35 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

7. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีอิทธิพลทางตรงต�อ การทํางานเป$นทีม
ท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.29 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

8. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีอิทธิพลทางตรงต�อการลดความขัดแย�ง
ในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.35 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

9. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีอิทธิพลทางตรงต�อการสร�างความผาสุก
ในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.26 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

10. การทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางตรงต�อการลดความ
ขัดแย�งในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.27  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

11. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางตรงต�อการสร�างความผาสุก
ในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ.38  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

12. การลดความขัดแย�งในองคLการ มีอิทธิพลทางตรงต�อการสร�างความผาสุก
ในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .36 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
      อิทธิพลทางอ�อมของตัวแปร   

1. การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .12 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

2. การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .17 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

3. การลดความขัดแย�งในองคLการ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อการรับรู�ความยุติธรรม
ในองคLการโดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .10 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

4. การลดความขัดแย�งในองคLการ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .27 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

5. การสร�างความผาสุกในองคLการ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อการรับรู�ความ
ยุติธรรมในองคLการ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .04 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 

6. การสร�างความผาสุกในองคLการ มีอิทธิพลทางอ�อมต�อการทํางานเป$นทีมท่ี
มีประสิทธิภาพ โดยมีขนาดอิทธิพลเท�ากับ .43 ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .01 
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   1.2.7 การวิเคราะห&ความไม=แปรเปล่ียนของตัวแบบการลดความขัดแย)งของ
อาจารย&มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ=ม คือ กลุ=มเจเนอเรช่ันบีบี (Generation BB)  
กลุ=มเจเนอเรช่ันเอ็กซ& (Generation X) และกลุ=มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
     ผลการวิเคราะหLเพ่ือทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบการลดความ
ขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของอาจารยLมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ�ม คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
      การความไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของอาจารยLมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ�ม 
คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ดําเนินการทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของค�าพารามิตเตอรL 
ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร�วมระหว�างความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรแฝงภายใน ดังนี้ 
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χ

2 = 129.38, df=74, p<.01, CFI=.95, GFI=.95, RFI=.96, RMSEA=.05, SRMR=.06 
**p<.01,*p<.05 

ภาพที่ 24  ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบ ี(Generation BB) : การวิเคราะหLกลุ�มพหุ 
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     จากภาพท่ี 24 ปรากฏว�าเม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความ
ขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานของ  กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) พบว�าตัวแบบของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี  
(Generation BB)  มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก χ2 = 129.38, df=74, 
p<.01, CFI=.95, GFI=.95, RFI=.96, RMSEA=.05, SRMR=.06  โดยค�า χ2/df มีค�าเท�ากับ 1.74 ซ่ึง
น�อยกว�า 3.00 ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index : CFI) มีค�าเท�ากับ.95  มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .96  
ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square 
Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .06 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .05 และค�า
ความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) มีค�าเท�ากับ .96 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL  
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χ

2 = 176.54, df=86, p<.01, CFI=.97, GFI=.98, RFI=.97, RMSEA=.06, SRMR=.05 
**p<.01,*p<.05 
ภาพที่ 25 ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) : การวิเคราะหL

กลุ�มพหุ     
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0.25 0.32 

R2=0.41 
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การทํางานเป�นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 
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0.2
8 
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     จากภาพท่ี 25  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัด
เชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของ
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) พบว�า ตัวแบบของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) มี 
ความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก χ2 = 176.54, df=86, p<.01, CFI=.97, 
GFI=.98, RFI=.97, RMSEA=.06, SRMR=.05 โดย χ2/df  มีค�าเท�ากับ 2.05 ซ่ึงน�อยกว�า 3.00 
ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : 
CFI) มีค�าเท�ากับ.97  มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .97  ค�ารากของ
ค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual : 
SRMR) มีค�าเท�ากับ .05 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ  
(Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .06 และค�าความน�าจะเป$น  
(p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) มีค�าเท�ากับ 
.98 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูล 
เชิงประจักษL 
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χ
2 = 139.69, df=92, p<.01, CFI=.95, GFI=.97, RFI=.94, RMSEA=.04, SRMR=.05 

**p<.01,*p<.05 
 

ภาพที่ 26 ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) : การวิเคราะหL             
กลุ�มพหุ 
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ความน�าเชื่อถือ 

ความชัดเจนในการสื่อสาร 

ช�องทางในการสื่อสาร 

ความต�อเนื่องและแน�นอน 

ความสามารถของผู�รับสาร 

ผลตอบแทน 

กระบวนการ 

ปฏิสัมพันธL 

เป`าหมายเดียวกัน 

บทบาท 

สภาพแวดล�อม 

ประนีประนอม 

ร�วมมือ 

เอาชนะ 

ความพึงพอใจในงาน 

ความสําเร็จในงาน 

การเป$นที่ยอมรับ 

ช�วยเหลือ 

หลีกเลี่ยงป�ญหา 0.41 

0.30 

0.32 

0.41 

0.44 

0.22 

0.29 

0.28 

0.41 

0.34 

0.35 

0.42 

0.30 

0.44 

0.37 

0.35 

0.45 

0.33 

0.21 

0.39 

0.40 

0.38 

R2=0.46 

R2=0.40 
R2=0.45 R2=0.44 

R2=0.49 

R2=0.44 R2=0.49 

0.48 

0.46 

0.53 

0.52 

0.68 

0.57 

0.53 

0.62 

0.60 

0.58 

0.60 

0.62 

0.57 

0.61 

0.63 

0.69 

0.40 

0.39 

0.61 

0.36 
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      จากภาพท่ี 26 เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัด
เชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พบว�า ตัวแบบของกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก χ2 = 139.69, df=92, p<.01, CFI=.95, 
GFI=.97, RFI=.94, RMSEA=.04, SRMR=.05 โดยค�า χ2/df มีค�าเท�ากับ 1.52 ซ่ึงน�อยกว�า 3.00 
ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : 
CFI) มีค�าเท�ากับ.95  มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .94  ค�ารากของ
ค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual : 
SRMR) มีค�าเท�ากับ .05 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .04 และค�าความน�าจะเป$น 
(p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) มีค�าเท�ากับ 
.97 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูล
เชิงประจักษL 
 
ตารางท่ี 58 ผลการทดสอบความไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรใน

องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
ตัวแบบ Gen BB Gen X Gen Y 
χ

2 129.38 176.54 139.69 
Df 74 86 92 
χ

2/df 1.74 2.05 1.52 
CFI .95 .97 .95 
RFI .96 .97 .94 
GFI .95 .98 .97 

SRMR .06 .05 .05 
RMSEA .05 .06 .04 

 
     จากตารางท่ี 58  เม่ือพิจารณาผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ี
วัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ของอาจารยLมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ�ม คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พบว�า  

1. กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  พบว�าผลการทดสอบความไม�แปรเปลี่ยน
ของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก ค�า χ2/df  มีค�าเท�ากับ 1.74 ซ่ึงน�อยกว�า 3.00 
ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน  ผลทดสอบค�าไค-สแควรLสัมพัทธL มีค�าเท�ากับ 1.52  ค�าดัชนีวัด
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ความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค�าเท�ากับ.95  มีค�าดัชนีความสัมพันธL 
(Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .96  ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนน
มาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .06 และค�ารากของ
ค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : 
RMSEA) มีค�าเท�ากับ .05 และค�าความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) มีค�าเท�ากับ .95 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการ
วัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 

2. กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) พบว�าผลการทดสอบความ      
ไม�แปรเปลี่ยนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน มีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก ค�า χ2/df มีค�าเท�ากับ 2.05 ซ่ึง
น�อยกว�า 3.00 ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน  ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index: CFI) มีค�าเท�ากับ .97  มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .97  
ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square 
Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .05 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .06 และค�า
ความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) มีค�าเท�ากับ .98 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 

3. กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พบว�าผลการทดสอบความไม�แปรเปลี่ยน
ของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL โดยพิจารณาจาก ค�า χ2/df  มีค�าเท�ากับ 1.52 ซ่ึงน�อยกว�า 3.00 
ค�าสถิติทุกค�ามีความสอดคล�องกัน  ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index : 
CFI) มีค�าเท�ากับ.95  มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index: RFI) มีค�าเท�ากับ .94  ค�ารากของ
ค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square Residual : 
SRMR) มีค�าเท�ากับ .05 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root 
Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .04 และค�าความน�าจะเป$น (p-Value) 
น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค�าเท�ากับ .97 จากผล
การพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 
      กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) ค�า χ2 =1.74 ค�า df = 74 กลุ�ม      
เจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ค�า χ2 =2.05 ค�า df = 86 และ กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ค�า χ2 =1.52 ค�า df = 92 เม่ือพิจารณาผลต�างของค�า df ไม�มีนัยสําคัญทางสถิติ 
แสดงว�าตัวแบบไม�มีความแปรเปลี่ยนของค�าพารามิเตอรL หรือตัวแบบมีค�าพารามิเตอรLไม�แตกต�างกัน 
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       สรุปว�า ตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของอาจารยLมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ�ม คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ท่ีค�นพบประกอบด�วย ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการ ไม�มีความแปรเปลี่ยน
ของค�าพารามิเตอรL หรือตัวแบบมีค�าพารามิเตอรLไม�แตกต�างกัน 
   1.2.8 การวิเคราะห&เปรียบเทียบตัวแบบการลดความขัดแย)งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือ
จัดทํานโยบายเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน
ของอาจารย&มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 3 กลุ=ม คือ กลุ=มเจเนอเรช่ันบีบี (Generation BB) 
กลุ=มเจเนอเรช่ันเอ็กซ& (Generation X) และกลุ=มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 

1. ผลการวิเคราะห&เปรียบเทียบตัวแบบการลดความขัดแย)งของบุคลากร
ในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางานของอาจารย&มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคล 3 กลุ=ม คือ กลุ=มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ=มเจเนอเรชั่นเอ็กซ& 
(Generation X) และกลุ=มเจเนอเรช่ันวาย (Generation Y) 
 
ตารางท่ี 59 ค�าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ี

มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) 
ค�าดัชนี เกณฑL ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 
χ

2/df <3.00 2.68 ผ�านเกณฑL 
CFI >0.95 .97 ผ�านเกณฑL 
RFI >0.95 .96 ผ�านเกณฑL 

SRMR ≤0.08 .07 ผ�านเกณฑL 
RMSEA <0.07 .05 ผ�านเกณฑL 

GFI >0.95 .96 ผ�านเกณฑL 
AGFI >0.95 .95 ผ�านเกณฑL 

   
      จากตารางท่ี 59 ผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) ปรากฏว�า 
ตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLอยู�ในเกณฑLท่ียอมรับได� ดังจะเห็นได�จากผลทดสอบ 
ค�าไค-สแควรLสัมพัทธL มีค�าเท�ากับ 2.68 ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index : CFI) มีค�าเท�ากับ .97 มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .96   
ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square 
Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .07 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
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โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .05 และ 
ค�าความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) มีค�าเท�ากับ .96 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว (Adjust Goodness of Fit Index : 
AGFI) มีค�าเท�ากับ .95 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 
 
ตารางท่ี 60 ค�าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ี

มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) 
ค�าดัชนี เกณฑL ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 
χ

2/df <3.00 2.11 ผ�านเกณฑL 
CFI >0.95 .98 ผ�านเกณฑL 
RFI >0.95 .97 ผ�านเกณฑL 

SRMR ≤0.08 .07 ผ�านเกณฑL 
RMSEA <0.07 0.4 ผ�านเกณฑL 

GFI >0.95 .97 ผ�านเกณฑL 
AGFI >0.95 .95 ผ�านเกณฑL 

  
      จากตารางท่ี 60 ผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ปรากฏว�า 
ตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLอยู�ในเกณฑLท่ียอมรับได� ดังจะเห็นได�จากผลทดสอบ 
ค�าไค-สแควรLสัมพัทธL มีค�าเท�ากับ 2.11 ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index : CFI) มีค�าเท�ากับ .98 มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .97  
ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square 
Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .07 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .04 และ ค�า
ความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) มีค�าเท�ากับ .97 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว (Adjust Goodness of Fit Index : 
AGFI) มีค�าเท�ากับ .95 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 
 
 
 
 
 



176 
 

 

ตารางท่ี 61 ค�าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 

ค�าดัชนี เกณฑL ค�าสถิติ ผลการพิจารณา 

χ
2/df <3.00 2.13 ผ�านเกณฑL 
CFI >0.95 .99 ผ�านเกณฑL 
RFI >0.95 .96 ผ�านเกณฑL 

SRMR ≤0.08 .05 ผ�านเกณฑL 
RMSEA <0.07 .04 ผ�านเกณฑL 

GFI >0.95 .96 ผ�านเกณฑL 
AGFI >0.95 .96 ผ�านเกณฑL 

 
      จากตารางท่ี 61 ผลการวิเคราะหLตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation Y) ปรากฏว�า 
ตัวแบบมีความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLอยู�ในเกณฑLท่ียอมรับได� ดังจะเห็นได�จากผลทดสอบ 
ค�าไค-สแควรLสัมพัทธL มีค�าเท�ากับ 2.13 ค�าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 
Index : CFI) มีค�าเท�ากับ .99 มีค�าดัชนีความสัมพันธL (Relative Fit Index : RFI) มีค�าเท�ากับ .96   
ค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root mean Square 
Residual : SRMR) มีค�าเท�ากับ .05 และค�ารากของค�าเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีค�าเท�ากับ .04 และ 
ค�าความน�าจะเป$น (p-Value) น�อยกว�า .01 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : 
GFI) มีค�าเท�ากับ .96 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนท่ีปรับแก�แล�ว (Adjust Goodness of Fit Index : 
AGFI) มีค�าเท�ากับ .96 จากผลการพิจารณาดัชนีเข�าเกณฑLการวัดทุกเกณฑLแสดงว�าตัวแบบมีความ
สอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษL 

2. ผลการเปรียบเทียบตัวแบบท้ัง 3 กลุ=ม  
        ผลการเปรียบเทียบตัวแบบท้ัง 3 กลุ�ม โดยพิจารณาจาก ค�าไค-สแควรL
สัมพันธL (χ2/df) ท่ีต่ํากว�าเป$นเกณฑLในการพิจารณา ดังนี้ 
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ตารางท่ี 62 เปรียบเทียบค�าดัชนีวัดความกลมกลืนของตัวแบบท้ัง 3 กลุ�ม ประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) 

ค=าดัชนีวัดความ
กลมกลืนของตัวแบบ 

Gen BB GEN X GEN Y 

χ
2 48.60 63.10 84.93 

Df 20 32 42 
CFI 2.43 1.97 2.02 
RFI .97 .99 .98 

SRMR .98 .98 .96 
RMSEA .05 .06 .06 

GFI .06 .06 .05 
AGFI .97 .95 .97 
χ

2/df .95 .94 .94 
 
      จากการเปรียบเทียบตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ท้ัง 3 ตัวแบบ คือ 
อาจารยLของมหาวิทยาลัยท่ีเกิดใหม� โดยศึกษาในกลุ�มอาจารยLเฉพาะสายวิชาการของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation 
X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พิจารณาจากค�าไค-สแควรLสัมพัทธL χ2/df  โดยค�า
ไค-สแควรLสัมพัทธLท่ีน�อยกว�า แสดงว�าตัวแบบนั้นสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLท่ีดีกว�า 

2.การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส=วนร=วม PAR (Participatory Action Research) 
เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร)างความผาสุกของบุคลากรในองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัย
ทํางาน 
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ภาพท่ี 27 แผนภาพกระบวนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : 

PAR ) เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน 

 

2.1 ผู�วิจัยเริ่มต�นจากการเตรียมการ (Preparation)  คือ การเลือกพ้ืนท่ีสําหรับการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํา
นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน จํานวน 1 
คือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ เนื่องจากเป$นองคLการท่ีมีวิยาเขตอยู�ใกล�เคียงกันทําให�
สะดวกต�อการเก็บข�อมูลในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม และยังเป$นองคLการท่ีมีกลุ�มตัวอย�าง
สําหรับการศึกษาครบท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ซ่ึงได�แก�กลุ�มเจเนอเรชั่น บีบี คือ กลุ�มทํางานกับมหาวิทยาลัย
มาต้ังแต�ยังเป$นสถาบันอาชีวะ และมีกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL ซ่ึงเป$นกลุ�มท่ีอยู�ระหว�างการรวมสถาบัน
เข�าด�วยกัน เพ่ือพัฒนาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย คือ กลุ�มสุดท�ายท่ี
เข�ามาทํางาน ดังนั้น  ผู�วิจัยจึงเห็นว�าเป$นมหาวิทยาลัยสุวรรณภูมิ จึงเหมาะสําหรับการศึกษาการวิจัย
เชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม และทําหนังสือขอความอนุเคราะหLในการเก็บข�อมูลสําหรับการวิจัย 
และประสานงานกับผู�ท่ีเก่ียวข�อง เช�น ผู�อํานวยการกองบริหารงานบุคคล และกลุ�มตัวอย�าง เพ่ือเข�า

พ้ืนท่ี 
สําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วน

ทําความเข�าใจผู�ท่ีเก่ียวข�อง 

กําหนดวัตถุประสงคLร�วมกัน 

สรุป 

การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส=วน
ร=วม 

ประสานงานกับผู�ท่ีเก่ียวข�อง 

เริ่มต)น 

เตรียมการ 
(Preparation) 

การวางแผน  (Planning) กลุ�มเป̀าหมาย 

สร)างนโยบายความผาสุก 

Gen BB 

Gen X 

Gen Y การสังเกต (Observing) 

สิ้นสุด 
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ทําความเข�าใจ และการขอความร�วมมือในการดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม และ
กําหนดวัตถุประสงคLการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลด
ความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน  เพ่ือหาฉันทามติในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมจากกลุ�ม       
ผู�มีส�วนได�ส�วนเสีย ซ่ึงประกอบด�วย อาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y)  เพ่ือพิจารณาตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานร�วมกัน 

2.2 ทําการวางแผน  (Planning) กําหนดเป$นแผนปฏิบัติการ (Action Plan) โดยการบูรณาการ 
จากการท่ีผู�วิจัยได�ทําการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข�องกับประสบการณLการทํางานของผู�ร�วมวิจัย 
(สุภางคL จันทวานิช, 2547)  ซึ่งประกอบด�วย อาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL  (Generation X) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ได�แสดงความคิดเห็นในการจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานอย�างอิสระ แล�วจึงได�แผนการ
ดําเนินงานในการทําวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ดังตารางท่ี 63 
 
ตารางท่ี 63  แผนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
แผนการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผู�ดําเนินการ/ผู�รับผิดชอบ 
1.ประสานงานกับมหาวิทยาลัย
เพ่ือขอเข�าดําเนินการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 

15 วัน 1.ผู�วิจัย 
2.ผู�ประสานงานกับมหาวิทยาลัย 

2.กําหนดแผนงานงานสําหรับ
การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วม 

1–3 วัน 1.ผู�วิจัย 
2.ฝ�ายบุคคลของมหาวิทยาลัย  
3.บุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี  กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL   และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 

3.เข�าดําเนินการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมท่ี
มหาวิทยาลัยสุวรรณภูมิ 

1-2 เดือน 1.ผู�วิจัย 
2.ฝ�ายบุคคลของมหาวิทยาลัย  
3.บุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี  กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL   และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย   
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ตารางท่ี 63  แผนการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (ต�อ) 
แผนการดําเนินงาน ระยะเวลาดําเนินการ ผู�ดําเนินการ/ผู�รับผิดชอบ 
4.สรุปรายงานผลการวิจัยเชิง
ปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
และเสนอเป$นแผนการพัฒนา
บุคลากรของมหาวิทยาลัย
สุวรรณภูมิ 

1 เดือน 1.ผู�วิจัย 
2.ฝ� า ย บุ ค คล ขอ งมห า วิ ท ย าลั ย 
3.บุคลากรของมหาวิทยาลัยท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี  กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL   และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย   

   
2.3 ผู�วิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ในทุกกระบวนการต้ังแต�

การร�วมคิด ร�วมตัดสินใจ ร�วมทํา ร�วมตรวจสอบกับผู�ร�วมวิจัย ซ่ึงประกอบด�วย อาจารยLสายวิชาการ
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  เพ่ือให�ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานที่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ โดยการสังเกต 
(Observing) ระหว�างการวิจัยเชิงปฏิบัติ เพ่ือนําไปบันทึกว�าข้ันตอนนั้นทําอะไร ได�ผลอย�างไรและทํา
การสะท�อนผล (Reflecting) โดยการนําผลท่ีได�จากการสังเกตมาอภิปรายร�วมกัน เพ่ือหาข�อสรุป
ร�วมกันว�าทิศทางการพัฒนานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานควรเป$นอย�างไร  ดังรูปภาพนี้ 

 

 
 
ภาพท่ี 28 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร 

ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
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ภาพท่ี 29 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร

ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
 

 
 
ภาพท่ี 30 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากร

ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
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ภาพท่ี 31 การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม เพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน

องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
   

2.4 การนําผลสรุปจากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมกับผู�ร�วมวิจัยประกอบด�วย 
อาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation 
BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  เพ่ือให�
ได�นโยบายการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  นําผลท่ีได�จากการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมี
ส�วนร�วมไปพัฒนาเป$นแผนนโยบายด�านการบริหารจัดการ แผนกลยุทธLการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนงานหรือปฏิบัติราชการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
     จากผลการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม ผู�วิจัยพบว�า การสร�างความผาสุก
ขององคLการ สามารถนําไปพัฒนาเป$นนโยบายเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานได�ดังนี้ 6 ตัวแปร ซ่ึงประกอบด�วย ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การลด
ความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการ ซ่ึงผู�วิจัยสามารถสรุปแผนผังแสดงการ
สร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานได�ดังภาพท่ี 32   
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ภาพที่ 32  แผนผังแสดงการสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
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     จากภาพที่ 32 ผู�วิจัยได�นําแผนผังแสดงการสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานมาพัฒนาเป$นองคLประกอบในการกําหนดนโยบายลด
ความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน ซ่ึงสามารถสรุปเป$นนโยบายในการสร�างความผาสุกของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลซ่ึงเป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม� และก�อตั้งขึ้นมาจากระบบอาชีวะศึกษา ซ่ึงต้ังแต� 
พ.ศ. 2518 เม่ือเกิดการพัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างบุคคลกร โดย
การรวมบุคลากรในสังกัดจากหลายหลายสถาบันเพ่ือมารวมเป$นสถาบันเดียวกัน ซ่ึงบุคลากรครบท้ัง 3 
กลุ�ม ได�แก� กลุ�มแรก คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คือ ท่ีมีอายุระหว�าง 50 ป-ข้ึนไป ซ่ึง
อยู�ต้ังแต�เป$นสถาบันอาชีวะ ซ่ึงก�อนท่ีจะพัฒนาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง 
คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 37-51 ป-  จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�าน
เป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงกลุ�มสุดท�าย จะพบในเวลาต�อมาเม่ือได�พัฒนาสถาบันข้ึนเป$น
มหาวิทยาลัยได�มีนโยบายรับบุคลากรสายวิชาการท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก 
เพ่ิมข้ึน ทําให�เกิดความหลากหลายเพ่ิมข้ึน โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล มีท้ังบุคลากรท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุ
ระหว�าง 20-36 ป-  จากปรากฏการณLดังกล�าวแสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ในป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากรท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ท่ีอยู�มานานและพ่ึงเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับ
คนรุ�นใหม�ท่ีพึ่งเข�ามาทํางานซึ่งอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล จึงเป$นองคLการหนึ่งท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น 
ซ่ึงจากผลการศึกษาข�างต�นผู�วิจัยสามารถกําหนดแผนนโยบายการสร�างความผาสุกในองคLการได�ดังนี้ 

1. แผนนโยบายการสร)างความสุกในองค&การ 
         ผู�วิจัยได�กําหนดนโยบายการสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี 
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน สําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซ่ึงเป$นมหาวิทยาลัยเกิด
ใหม� แต�ก�อต้ังมาต้ังแต� พ.ศ. 2518 ซ่ึงเป$นการพัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงทาง
โครงสร�างบุคคลกร ท่ีมาจากหลายหลายสถาบันเพ่ือมารวมเป$นสถาบันเดียวกัน ทําให�เป$นศูนยLรวม
ของบุคลากรท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางาน ผู�วิจัยจึงได�ศึกษาตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิง
พหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางาน ของท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ซ่ึงสามารถสรุปได�ดังนี้ การพัฒนาบุคลากรในองคLการเพ่ือเตรียม
ความพร�อมสําหรับการเป$นผู�นําการเปลี่ยนแปลง  มีการส�งเสริมบุคลากรให�มีการสื่อสารอย�างมี
ประสิทธิภาพ และมีการสร�างกลไกการรับรู�ความยุติธรรมภายในองคLการอย�างเท�าเทียมกันท้ังองคLการ 
รวมถึงการสานสัมพันธLเพ่ือสนับสนุนการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน 
การทํางาน ตลอดจนรณรงคLการลดความขัดแย�งในองคLการ และร�วมสร�างความสุกในองคLการอย�าง
ยั่งยืน ซ่ึงนโยบายการการสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานนี้ สร�าง
ข้ึนเพ่ือเป$นเครื่องมือหนึ่งสําหรับให�องคLการนําไปใช�ในการพัฒนาบุคลากรภายในองคLการท่ีมีความ
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หลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพื่อที่จะสามารถปรับทัศนคติ แนวคิดและมุมมองคนคนท่ีมีความ
แตกต�างระหว�างช�วงวัยให�เกิดความเข�าใจ และยอมรับในสิ่งท่ีแตกต�างกันได� ท้ังนี้เพ่ือให�การทํางานมี
ประสิทธิภาพ และยังสามารถเพ่ิมศักยภาพในการแข�งขันได�อีกทางหนึ่ง โดยมีรายละเอียดประกอบ
ดังนี้ 

1.1 ด)านภาวะผู)นําการเปล่ียนแปลง (transformational leadership) 
               จากการวิจัยพบว�าภาวะผู �นําการเปลี ่ยนแปลง (transformational 
leadership) ท่ีสอดคล�องกับแนวคิดของบาสและอโวลิโอ (Bas Bernard and Avolio Bruce, 1994) 
คือ มีองคLประกอบย�อย 4  องคLประกอบ ได�แก�องคLประกอบย�อยท่ี 1 การตระหนักถึงความเป$นป�จเจก
บุคคล องคLประกอบย�อยท่ี 2 อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา องคLประกอบย�อยท่ี 3 การสร�างแรงบันดาลใจ 
องคLประกอบย�อยท่ี 4 และการกระตุ�นการใช�ป�ญญา ซ่ึงท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ยอมรับและต�องการ
ผู�นําท่ีมีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง เพ่ือไปพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�อย�างมีประสิทธิภาพ 
ทําให�เกิดนโยบายในการสร�างความผาสุกในองคLการ คือ ต�องมีการฝ�กอบรมการพัฒนาภาวะผู�นํา        
ทุกระดับ ต้ังแต�ระดับสูง สําหรับซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) 
และการฝ�กอบรมการพัฒนาภาวะผู�นําทุกระดับ ต้ังแต�ระดับกลาง ซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�ม
เจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) สุดท�ายคือพัฒนาภาวะผู�นําระดับต�น ซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เป$นต�น  

1.2 ด)านการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
                          จากการวิจัยพบว�าการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือ
จัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานลําดับต�อไป คือ  
การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ มีองคLประกอบย�อย 5 ได�แก� 5 องคLประกอบ ได�แก� องคLประกอบย�อยท่ี 1 
ความชัดเจนในการสื่อสาร องคLประกอบย�อยท่ี 2 ความน�าเชื่อถือ องคLประกอบย�อยท่ี 3 ช�องทางใน
การสื่อสาร องคLประกอบย�อยท่ี 4 ความต�อเนื่องและแน�นอน และองคLประกอบย�อยท่ี 5 ความสามารถ
ของผู�รับสาร ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ สก�อต คัทลิพ และคณะ (Scott Cutlip et al, 2005) ซ่ึงท้ัง 
3 กลุ�มเจเนอเรชั่น  มีความต�องการในการสื่อสารท่ีชัดเจน มีความน�าเชื่อถือ และมีความต�อเนื่องและ
แน�นอนในการสื่อสาร หากแต�มีความแตกต�างกันในส�วนของช�องทางที่ใช�ในการสื่อสาร และ
ความสามารถของผู�รับสาร ส�วนหนึ่งมีผลกระทบมาจากความแตกต�างของวัยทํางาน เช�น กลุ�ม
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) ใช�การสื่อสารแบบเผชิญหน�าในการสื่อสารเป$นหลัก ส�วนกลุ�ม      
เจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) สามารถสื่อสารผ�านช�องทางท่ียังไม�มีความทันสมัยมากนัก เนื่องจาก
ยังตามกระแสเทคโนโลยียังไม�ทัน หากแต�กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จะพบว�าเป$นกลุ�มท่ี
นิยมการสื่อสารผ�านสื่อ ท่ีเป$นเทคโนโลยีสมัยใหม� เพราะมีความรวดเร็วในการสื่อสาร และไม�ชอบการ
สื่อสารแบบเผชิญหน�า ประกอบกับความสามารถของผู�รับสารที่มีความแตกต�างระหว�างวัยทํางานก็
ส�งผลต�อการรับสารอีกทางหนึ่งด�วย ดังนั้น การพัฒนาการสื่อสารให�มีประสิทธิภาพและลดความ
ขัดแย�งในองคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางาน โดยการทําแผนฝ�กอบรบเพ่ือพัฒนาการ
สื่อสารและการประสานงานอย�างมีประสิทธิภาพของผู�บริหารระดับต�นและระดับกลางสําหรับกลุ�มเจ
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เนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X)และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  และจัดทําแผนฝ�กอบรม
การสื่อสารภายในองคLการอย�างมีประสิทธิภาพสําหรับท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น 

1.3 ด)านการรับรู)ความยุติธรรมในองค&การ 
              จากการวิจัยพบว�า การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 
3 องคLประกอบ ได�แก� องคLประกอบย�อยที่ 1 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านผลตอบแทน
องคLประกอบย�อยท่ี 2 การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านกระบวนการ และองคLประกอบย�อยท่ี 3 
การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการด�านปฏิสัมพันธL ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ กรีนเบอรLก (Greenberg 
Jerald and Baron Robert, 2003) ซ่ึงทุกกลุ�มเจเนอเรชั่น  ท่ีประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
มีความต�องการการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ ท้ัง 3 ด�าน แต�ท่ีให�ความสําคัญมากท่ีสุดคือ การรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการด�านผลตอบแทน เพราะส�งผลกับความพอใจในงาน สําหรับ การรับรู�ความ
ยุติธรรมในองคLการด�านกระบวนการ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) ให�ความสําคัญมากกว�ากลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  และการรับรู�ความ
ยุติธรรมในองคLการด�านปฏิสัมพันธL กลุ �มที่ให�ความสําคัญมากที่สุด คือกลุ �มเจเนอเรชั ่นวาย 
(Generation Y)  เนื่องจากมีความต�องการรับรู�ข�อมูลข�าวสารตลอดเวลา หากต�องการลดความขัดแย�ง
ในองคLการ ควรมีกลไกท่ีแสดงถึงการเป{ดเผยหลักเกณฑLการพิจารณาในส�วนของผลตอบแทนในรูป
ของลายลักษณLอักษร และมีแผนการพัฒนาบุคลากรโดยการจัดสัมมนาสร�างความตระหนักใน
หลักเกณฑLการประเมินผล และการเป{ดเผลข�อมูลอย�างโปร�งใส เป$นธรรม สําหรับท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ท่ี
ประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จะทําให�ลดความขัดแย�ง และเกิดการช�วยเหลือ และให�ความ
ร�วมมือในการทํางานตามแนวคิดของ Kilmann and Thomas (1974)   

1.4 ด)านการทํางานเป�นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
               จากการวิจัยพบว�า การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความขัดแย�ง
ในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 3 องคLประกอบ ได�แก� องคLประกอบย�อยที่ 1 สภาพแวดล�อม 
องคLประกอบย�อยท่ี 2 บทบาท และองคLประกอบย�อยท่ี 3 เป̀าหมายเดียวกัน ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิด
ของเจมสL สนุ�ก (James Shonk, 1982) ซ่ึงท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ซ่ึงประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ให�ความสําคัญกับการทํางานเป$นทีมเหมือนกัน คือต�องการสภาพแวดล�อมในการทํางานท่ีมีลักษณะ
ช�วยเหลือเกื้อกูลกัน มีน้ําใจให�กับเพื่อนร�วมงาน มีรักใคร�ความสามัคคีในองคLการ และมีอุปกรณL
สําหรับดําเนินงานท่ีเพียงพอสําหรับการทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพ รวมถึงทุกคนต�องรู�ในบทบาท
หน�าท่ีของตนเพ่ือนําไปสู�ความเป$นเป̀าหมายเดียวกัน ดังนั้น แผนงานท่ีรองรับการทําการแข�งขันกีฬา
ประจําป- ซ่ึงจะทําให�ทุกกลุ�มเจเนอเรชั่น ได�มีโอกาสทํากิจกรรมร�วมกันและเรียนรู�การทํางานเป$นทีม
ได�อย�างมีประสิทธิภาพและเป$นรูปธรรม 
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1.5 ด)านการลดความขัดแย)งในองค&การ 
               จากการวิจัยพบว�า การลดความขัดแย�งในองคLการ ท้ัง 5  องคLประกอบ 
ได�แก�  องคLประกอบย�อยท่ี 1 การลดความขัดแย�งด�วยการหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง องคLประกอบย�อย
ท่ี 2 การลดความขัดแย�งด�วยการให�ความช�วยเหลือ องคLประกอบย�อยท่ี 3 การลดความขัดแย�งด�วย
การเอาชนะ องคLประกอบย�อยท่ี 4 การลดความขัดแย�งด�วยการให�ความร�วมมือ และองคLประกอบ
ย�อยท่ี 5 การลดความขัดแย�งด�วยการประนีประนอม ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ Kilmann and 
Thomas (1974) ทั้ง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) 
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เห็นว�าท้ัง 3 กลุ�ม
เจเนอเรชั่น ประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation 
X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ให�ความสนใจกับการลดความขัดแย�งด�วยการการให�
ความช�วยเหลือ  ให�ความร�วมมือ และการประนีประนอม มากท่ีสุด เพ่ือให�องคLการเกิดความผาสุกได�
อย�างเป$นรูปธรรม 

1.6 ด)านการสร)างความผาสุกในองค&การ 
                 จากการวิจัยพบว�าการสร�างความผาสุกในองคLการ มีองคLประกอบย�อย 3 
องคLประกอบ ได�แก� องคLประกอบย�อยท่ี 1 ความพึงพอใจในงาน องคLประกอบย�อยท่ี 2 ความสําเร็จใน
งาน และองคLประกอบย�อยท่ี 3 การเป$นท่ียอมรับซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ (Manion Jo, 2003)  
และท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) เห็นว�าว�าการสร�างความผาสุกใน
องคLการเป$นสิ่งสําคัญ และจําเป$นเนื่องจากเป$นสิ่งที่ใกล�ตัวมากและมีอิทธิพลต�อชีวิตของทุกคน 
เพราะการทํางานท่ีตนเองพอใจ ก็จะพบความสําเร็จในงานท่ีทํา จนนําไปสู�การได�รับการยอมรับจาก
ผู�บังคับบัญชา เพ่ือนร�วมงาน นักศึกษาและผู�ท่ีเก่ียวข�องอ่ืนๆ ดังนั้น แผนงานท่ีรองรับ คือ การสาน
สัมพันธLกระชับมิตรของบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และ ชุมชน เพ่ือให�เกิดการ
ยอมรับจากผู�ท่ีเก่ียวข�องท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ท้ังยังเป$นการการ
ลดความขัดแย�งในองคLการซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ Kilmann & Thomas (1974) ด�วย 

2. แผนยุทธศาสตร&การพัฒนาบุคลากร 
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ตารางท่ี 64  แสดงนโยบาย ยุทธศาสตรL กลยุทธL และแผนงาน/โครงการ 
นโยบาย ยุทธศาสตร& กลยุทธ& แผนงาน/โครงการ 

1.การพัฒนาบุคลากรใน
องคLการเพ่ือเตรียมความ
พร�อมสําหรับการเป$นผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง   
 
2.มีการส�งเสริมบุคลากรให�มี
การสื่อสารอย�างมี
ประสิทธิภาพ  
 
3.มีการสร�างกลไกการรับรู�
ความยุติธรรมภายใน
องคLการอย�างเท�าเทียมกัน
ท้ังองคLการ  
 
4. การสานสัมพันธLเพ่ือ
สนับสนุนการทํางานเป$นทีม
ท่ีมีประสิทธิภาพเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการทํางาน  
 
5. รณรงคLการลดความ
ขัดแย�งในองคLการ  
 
6. ร�วมสร�างความสุกใน
องคLการอย�างยั่งยืน 

การพัฒนา
บุคลากร 

การพัฒนา
บุคลากรเพ่ือ
เสริมสร�าง
ความผาสุก
ในองคLการ 

1.โครงการฝ�กอบรมการพัฒนา
ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงระดับ
ต�น 
2.โครงการฝ�กอบรมภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงระดับกลาง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 
3.โครงการฝ�กอบรมภาวะผู�นํา
ระดับสูง 
4.โครงการฝ�กอบรมการสื่อสาร
และการประสานงานอย�างมี
ประสิทธิภาพของผู�บริหารระดับ
ต�นและระดับกลาง 
5.โครงการฝ�กอบรมการสื่อสาร
ภายในองคLการอย�างมี
ประสิทธิภาพ 
6.โครงการสัมมนาสร�างความ
ตระหนักในหลักเกณฑLการ
ประเมินผล และการเป{ดเผลข�อมูล
อย�างโปร�งใส เป$นธรรม 
7.โครงการแข�งขันกีฬาประจําป- 
8.โครงการสัมมนาสานสัมพันธL
กระชับมิตรของพ่ีน�องชาวมทร  
9.โครงการสัมมนาสานสัมพันธL
กระชับมิตรกับชุมชน 

 
3. แผนงาน/โครงการ 

        ผู�วิจัยได�ทํารายละเอียดแผนงาน/โครงการสําหรับนโยบายการสร�างความความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ดังนี้ 
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ตารางท่ี 65 แผนงาน/โครงการสําหรับการพัฒนาบุคลากรเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 

แผนงาน/โครงการ 
ระยะเวลา
ดําเนินการ 

ผู)รับผิดชอบ 

1.โครงการฝ�กอบรมการพัฒนาภาวะผู�นําระดับต�น 2/ป- ฝ�ายบุคคล 
2.โครงการฝ�กอบรมภาวะผู�นําระดับกลาง เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ 

2 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 

3.โครงการฝ�กอบรมภาวะผู�นําระดับสูง 1 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 
4.โครงการฝ�กอบรมการสื่อสารและการประสานงานอย�างมี
ประสิทธิภาพของผู�บริหารระดับต�นและระดับกลาง 

2 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 

5.โครงการฝ�กอบรมการสื่อสารภายในองคLการอย�างมี
ประสิทธิภาพ 

1 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 

6.โครงการสัมมนาสร�างความตระหนักในหลักเกณฑLการ
ประเมินผล และการเป{ดเผลข�อมูลอย�างโปร�งใส เป$นธรรม 

2 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 

7.โครงการสัมมนาสานสัมพันธLกระชับมิตรของพ่ีน�องชาวมทร  1 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 
8.โครงการส�งเสริมการชุมชนอย�างยั่งยืน 2 ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 
9.โครงการแข�งขันกีฬาประจําป- 1ครั้ง/ป- ฝ�ายบุคคล 
 
     ดังนั้น ผู�วิจัยจึงเห็นว�างานวิจัยนี้เหมาะสําหรับการนําไปใช�กับมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล เพราะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$นเป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม� และก�อต้ัง
ข้ึนมาจากระบบอาชีวะศึกษา ซ่ึงต้ังแต� พ.ศ. 2518 เม่ือเกิดการพัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู�การ
เปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างบุคคลกร โดยการรวมบุคลากรในสังกัดจากหลายหลายสถาบันเพ่ือมาเป$น
สถาบันเดียวกัน ซ่ึงบุคลากรครบท้ัง 3 กลุ�ม ได�แก� กลุ�มแรก คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation 
BB) คือ ที่มีอายุระหว�าง 50 ป-ขึ้นไป ซึ่งอยู�ตั้งแต�เป$นสถาบันอาชีวะ ซึ่งก�อนที่จะพัฒนาเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) คือ 
กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 37-51 ป-  จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�านเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงกลุ�ม
สุดท�าย จะพบในเวลาต�อมาเมื่อได�พัฒนาสถาบันขึ้นเป$นมหาวิทยาลัยได�มีนโยบายรับบุคลากรสาย
วิชาการท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก เพ่ิมข้ึน ทําให�เกิดความหลากหลายเพ่ิมข้ึน 
โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีท้ังบุคลากรท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป-  จากปรากฏการณLดังกล�าว
แสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากรท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนท่ี
อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ท่ีอยู�มานาน
และพึ่งเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับคนรุ�นใหม�ที่พึ ่งเข�ามาทํางานซึ่งอยู�ในกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จึงเป$นองคLการหนึ่งท่ีมี
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ความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ประกอบกับอาจารยLจึงเป$นบุคลากรท่ี
สําคัญยิ่งของมหาวิทยาลัย เพราะเป$นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยไปสู�ปณิธานของ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล “สร�างบัณฑิตนักปฏิบัติ”  
      งานวิจัยนี้จึงเป$นเครื่องมือสําหรับการพัฒนาบุคลากรท่ีมีความหลากหลายของ
ช�วงวัยทํางานให�อยู�ร�วมกันได�อย�างผาสุก ภายใต�การบริหารจัดการที่สําคัญ คือ การวางแผนการ
พัฒนาบุคลากร เพื่อให�เกิดความพอใจในงาน โดยเริ่มพัฒนาจากบุคลากรให�เกิดภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง และมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สําหรับสื่อสารภายในองคLการ และสร�างการรับรู�
ความยุติธรรมในองคLการ จึงจะเกิดการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และลดความขัดแย�งซ่ึงเกิด
จากโครงสร�างการทํางาน กระบวนการทํางาน และความสัมพันธLระหว�างบุคลากร โดยนําวิธีการลด
ความขัดแย�งเข�ามาบริหารจัดการ จึงจะเกิดความผาสุกข้ึนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�อย�าง
เป$นรูปธรรม ดังนั้น จึงควรส�งเสริมและสนับสนุนกับการสร�างองคLการให�เกิดความผาสุกข้ึนในองคLการ 
เช�นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุวรรณภูมิได�มีโครงการต�นกล�า ซ่ึงเป$นโครงการท่ีส�งเสริมและสนับสนุนให�
ทุนการศึกษากับนักศึกษาของมหาวิทยาลัยสุวรรณภูมิทุกช�วงวัยทํางานเพ่ือทําการศึกษาต�อในระดับ
ปริญญาโท และปริญญาเอก เพ่ือนําความรู�ท่ีได�กลับมาพัฒนามหาวิทยาลัย เพราะการส�งเสริมใน
โครงการต�นกล�านี้ เพ่ือสร�างบุคลากรรุ�นใหม�ท่ีจะเข�ามาทํางานในมหาวิทยาลัยรู�สึกเกิดความพึงพอใจ
ในงานท่ีทํา และประสบความสําเร็จในหน�าท่ีการงาน ท้ังยัง สามารถสร�างการยอมรับจากผู�ท่ีเก่ียวข�อง
ท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยได� ซ่ึงสิ่งนี้เป$นอีกช�องทางหนึ่งท่ีสามารถสร�างความผาสุกให�กับ
บุคลากรภายในองคLกร เพ่ือให�สามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพต�อไป  
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บทท่ี 5 

สรุป อภิปราย และข)อเสนอแนะ 
 
 การศึกษา เรื่อง การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรใน
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยมีข้ันตอนในการวิจัยดังนี้ 
  ผู�วิจัยเริ่มต�นศึกษาด�วยการวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงใช�วิธีวิทยาการสร�างฐานราก (Grounded 
Theory) เพ่ือศึกษาปรากฏการณLความผาสุกขององคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยผ�านกระบวนการสร�างความหมายตามกระบวนทัศนLของมนุษยL
ท่ีกําหนดขึ้นเอง และเก็บข�อมูลและวิเคราะหLข�อมูลที่เกี่ยวข�องกับปรากฏการณLอย�างเป$นระบบ 
(Leedy and Ormrod, 2001) โดยผู�วิจัยเป$นผู�มีบทบาทหลักในการเก็บข�อมูลจากผู�ให�ข�อมูลหลัก ซ่ึง
ใช�ค�นหาตัวแปร จากการลงพ้ืนท่ีเพ่ือสัมภาษณLเชิงลึก (In- Depth Interview) และใช�การสังเกตแบบ
ไม�มีส�วนร�วม (Non-Participant Observation) (ทิวัตถL ศรีดํารงคL, 2556) จนข�อมูลอ่ิมตัว 
(Saturation Data) จึงหยุดการสัมภาษณL และนําข�อมูลท่ีได�มาสังเคราะหLองคLประกอบตัวแบบลด
ความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และ
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  นอกจากนี้ ผู�วิจัยได�ศึกษาจากการวิจัยเชิงเอกสารอย�างมีระบบ
แบบมีโครงสร�าง (Systematic Documentary Research) ประกอบด�วยเอกสารปฐมภูมิ คือ เอกสารท่ี
ระบุถึงเหตุการณLในลักษณะประจักษLพยาน  และเอกสารทุติยภูมิ คือ เอกสารท่ีมิได�มีลักษณะประจักษL
พยาน (Bailey, 1994) อันได�แก� หนังสือ บทความวิชาการ งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง โดยผู�วิจัยนํามาศึกษา
เอกสารท่ีเก่ียวข�องจํานวน 945 ฉบับ และนํางานวิจัยท่ีเก่ียวข�องท้ังหมดมาคัดเลือกเฉพาะท่ีมีความ
เก่ียวข�องกับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของ
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน และนําเอกสารท่ีคัดเลือกแล�วมาจัดกลุ�มตามตัวแปรท่ี
เก่ียวข�องกับการพัฒนาตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน และนําข�อมูลที่ได�มาจัดกระทําในรูปแบบนิรนัย (Deductive 
approach) กล�าวคือ การคัดเลือกเอกสารสําหรับใช�ในงานวิจัยนี้ เพ่ือหาความเชื่อมโยงของตัวแปร 
ท้ัง 6 ตัวแปร ประกอบด�วย ประกอบด�วย ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ 
และการสร�างความผาสุกในองคLการท่ีมีความพันธLกัน จนสามารถสรุปความสัมพันธLระหว�างตัวแปรใน
ตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือนํามา
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สังเคราะหLตัวแปรของการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง 
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
  ต�อมาได�นําผลการศึกษาในข�างต�นมาทําการศึกษาโดยใช�ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research Methodology) เพ่ือพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรใน
องคLการเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานด�วยวิธีการ
วัดเชิงพหุ และเพื่อทดสอบความสอดคล�อง ความแปรปรวนและค�าอิทธิพลของตัวแบบสมการ
โครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานและค�าพารามิเตอรLท่ีทดสอบในตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความ
ขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) โดยใช�แบบสอบถามเป$นเครื่องมือในการวัดผล และตรวจสอบ
คุณภาพของเครื่องมือโดยการประเมินค�าความเท่ียงตรงกับเนื้อหาท่ีศึกษา (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2544) 
จากผู�เชี่ยวชาญ (Item-Objective Congruence: IOC) จํานวน 3 คน แล�วจึงทดสอบและตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงของเครื่องมือ (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2534) โดยการหาค�าสัมประสิทธิ์แอลฟ�า
ของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) เป$นการคํานวณค�าความแปรปรวนของคะแนน
แต�ละส�วน และความแปรปรวนของคะแนนรวมสามารถนําไปใช�ประมาณค�าความเชื่อม่ัน  แล�วจึง
วิเคราะหLองคLประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) และตรวจสอบความ
สอดคล�องของตัวแบบความสัมพันธLเชิงสาเหตุกับข�อมูลเชิงประจักษLด�วยสถิติข้ันสูงด�วยโปรแกรม
วิเคราะหLทางสังคมศาสตรL เพื่อวิเคราะหLสมการโครงสร�าง SEM และเปรียบเทียบตัวแบบสมการ
โครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จากนั้นจึงนําตัวแบบสมการตัวแบบการ
ลดความขัดแย�งเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
ของทั้ง 3 ตัวแบบ มาวัดเชิงพหุ (Multi-Group) เพื่อพิจารณาค�าความสอดคล�องกับข�อมูลเชิง
ประจักษLแล�ว 
   จากนั้น จึงนําผลท่ีได�มาศึกษาโดยการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด�วยวิธี
วิทยา คือ การวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : PAR) เพ่ือหา
นโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการ
ท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน โดยมีข้ันตอนดังนี้ เตรียมการ (preparation) และวางแผน 
(planning)  สําหรับการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research : PAR) 
เพ่ือหานโยบายสําหรับเป$นตัวแบบลดความขัดแย�งเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ี
มีความหลากหลายในช�วงในอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิท่ีอยู�
ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) แล�วจึงดําเนินการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory 
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Action Research : PAR) ท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
โดยการสังเกต (observing) และสรุปผลท่ีได�นําไปพัฒนาเป$นนโยบายการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือ
จัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือ
นําไปใช�พัฒนาเป$นแผนนโยบายด�านการบริหารจัดการ แผนกลยุทธLการบริหารทรัพยากรบุคคล 
แผนงานหรือปฏิบัติราชการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลต�อไป  
 
การอภิปรายผล 
 จากผลการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบาย
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน มีวัตถุประสงคLเพ่ือ
ศึกษาปรากฏการณLความผาสุกขององคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�ม       
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) โดยการศึกษาทฤษฎีฐานราก เพ่ือพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ี
วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของ
กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) และเพ่ือพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการเพ่ือสร�างความ
ผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานด�วยวิธีการวัดเชิงพหุ รวมถึงเพ่ือทดสอบความ
สอดคล�อง ความแปรปรวนและค�าอิทธิพลของตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิง
พหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานและ
ค�าพารามิเตอรLท่ีทดสอบในตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ท้ังนี้เพ่ือศึกษาการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วมพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ี
วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน  
  การอภิปรายผลนี้จึงสามารถอภิปรายผลตามข�อวัตถุประสงคLดังกล�าวข�างต�นได� ดังนี้ 
  จากการศึกษาปรากฏการณLความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จากการศึกษาทฤษฎีฐานราก พบว�ามีความสอดคล�องกับแนวคิด
ของมาเนียน (Manion Jo, 2003) ท่ีระบุไว�การสร�างความผาสุกต�องมี 4 องคLประกอบ คือ 1) การ
ติดต�อสัมพันธL 2) ความพึงพอใจในงาน 3) ความสําเร็จในงาน 4) การเป$นท่ียอมรับ และสอดคล�องกับ
งานวิจัยของยูริก�า ฮูแกรLนและคณะ (Ulrika Hultgren et al, 2013) การสร�างทีมท่ีมีศักยภาพและ
สามารถเพ่ิมความผาสุกให�กับองคLการ ต�องท่ีเข�าใจพฤติกรรมและรูปแบบท่ีมีศักยภาพของแต�ละบุคคล 
เพ่ือพัฒนาและนําไปสู�ความพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับจากคนในทีม จึงจะ
ทําให�การทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ท้ังยังสอดคล�องกับงานวิจัยของริชารLท แอนดLดรู บอรLนและ
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คณะ (Richard Andrew Burns et al, 2013) ท่ีพบว�า บรรยากาศแวดล�อมในสถานท่ีทํางานท่ีเอ้ือต�อ
ทํางานจะส�งผลต�อคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึนและความผาสุกขององคLการได� จากปรากฏการณLข�างต�นแสดง
ให�เห็นได�ว�า ความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานต�องเกิดจากความพึงพอใจ
ในงาน  ความสําเร็จในงาน และการเป$นที่ยอมรับภายใต�การมีสภาพแวดล�อมท่ีดีซ่ึงจะนําไปสู�การ
พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  
  สําหรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งขององคLการเพ่ือสร�างความผาสุกของ
บุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานด�วยวิธีการวัดเชิงพหุ ผู�วิจัยพบว�ามีตัวแปรท่ี
เก่ียวข�องกัน ดังนี้ ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมใน
องคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือนําไปสู�การลดความขัดแย�งในองคLการ และสามารถ
สร�างความผาสุกขององคLการได�อย�างเป$นรูปธรรม เพ่ือนําไปใช�กับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วง
วัยทํางาน ได�แก� มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพราะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$นเป$น
มหาวิทยาลัยเกิดใหม� และก�อต้ังข้ึนมาจากระบบอาชีวะศึกษา ซ่ึงต้ังแต� พ.ศ. 2518 เม่ือเกิดการพัฒนา
ระบบการศึกษาจนนําไปสู�การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างบุคคลกร โดยการรวมบุคลากรในสังกัดจาก
หลายหลายสถาบันเพ่ือมาเป$นสถาบันเดียวกัน ซ่ึงบุคลากรครบท้ัง 3 กลุ�ม ได�แก� กลุ�มแรก คือ กลุ�ม 
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คือ ท่ีมีอายุระหว�าง 50 ป-ข้ึนไป ซ่ึงอยู�ต้ังแต�เป$นสถาบันอาชีวะ ซ่ึง
ก�อนที่จะพัฒนาเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) คือ กลุ�มที่มีอายุระหว�าง 37-51 ป-  จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�านเป$นมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงกลุ�มสุดท�าย จะพบในเวลาต�อมาเม่ือได�พัฒนาสถาบันข้ึนเป$นมหาวิทยาลัยได�มี
นโยบายรับบุคลากรสายวิชาการท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก เพ่ิมข้ึน ทําให�เกิด
ความหลากหลายเพ่ิมข้ึน โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล มีท้ังบุคลากรท่ีอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป-  
จากปรากฏการณLดังกล�าวแสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากร
ท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนที่อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) ท่ีอยู�มานานและพ่ึงเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับคนรุ�นใหม�ท่ีพ่ึงเข�ามา
ทํางานซ่ึงอยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จึง
เป$นองคLการหนึ่งที่มีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบทั้ง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ประกอบกับ
อาจารยLจึงเป$นบุคลากรที่สําคัญยิ่งของมหาวิทยาลัย เพราะเป$นกําลังสําคัญในการขับเคลื่อน
มหาวิทยาลัยไปสู�ปณิธานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล “สร�างบัณฑิตนักปฏิบัติ” เพ่ือนําตัวแปร
ในข�างต�นมาศึกษาตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
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  จากการศึกษาตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานท่ีและค�าพารามิเตอรLท่ี
ทดสอบในตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากร
ในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�ม
เจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) พบว�า ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต�อการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ  
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกของ
องคLการ  ส�วนการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ และ
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  รวมถึงการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการมีอิทธิพลทางบวกต�อการ
ทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ และการลดความขัดแย�งในองคLการ รวมถึงการสร�างความผาสุกของ
องคLการ รวมถึงการทํางานเป$นทีมที่มีประสิทธิภาพมีอิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งใน
องคLการ และการสร�างความผาสุกในองคLการ ตลอดจนการลดความขัดแย�งในองคLการมีอิทธิพล
ทางบวกต�อการสร�างความผาสุกในองคLการ จากการศึกษาพบว�าตัวแบบการลดความขัดแย�งของ
องคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานในทุกสมมติฐานท่ีพัฒนาข้ึนมามีความสอดคล�องกับ
ข�อมูลในเชิงประจักษLอย�างมีนัยสําคัญท่ี 0.1  
  จากการนําตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุมาจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�าทุกกลุ�มเจเนอเรชั่นมีความ
ต�องการให�ผู�นํามีลักษณะเป$นภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง เพราะภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงมีผลต�อ
ความสัมพันธLกับการสร�างความสัมพันธLอันดีกับอาจารยLในทุกกลุ�มเจเนอเรชั่น ซ่ึงสามารถแสดงออกได�
ด�วยการปฏิบัติตนให�เป$นที่ยอมรับและนับถือ  เช�น  มีความรับผิดชอบต�อการปฏิบัติงาน มีน้ําใจ
เอ้ือเฟ®¯อกับเพ่ือนร�วมงาน และมีการสื่อสารท่ีเป$นกันเอง เป$นต�น  ท้ังยังมีผลในทางอ�อมคือสามารถ
สร�างแรงบันดาลใจในการทํางานและร�วมใจในการพัฒนาองคLการให�บรรลุเป̀าหมายขององคLการได�
อย�างเป$นรูปธรรมได�อีกทางหนึ่ง และในการทํางานภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงในองคLการควรต�องเกิด
จากการพัฒนาและฝ�กอบรมเพ่ือให�พร�อมสําหรับการก�าวข้ึนสู�ตําแหน�งท่ีสูงข้ึน และเม่ือได�รับตําแหน�ง
แล�วจะสามารถแสดงศักยภาพของผู �นําที่แสดงถึงการมีภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง จึงต�องมี 
การฝ�กอบรมเพ่ือพัฒนาภาวะผู�นําทุกระดับ ต้ังแต�ระดับสูง สําหรับซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�ม 
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และการฝ�กอบรมการพัฒนาภาวะผู�นําทุกระดับ ต้ังแต�ระดับกลาง 
ซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) สุดท�ายคือพัฒนาภาวะผู�นําระดับต�น 
ซ่ึงบุคลากรส�วนใหญ�อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซึ่งสอดคล�องกับงานวิจัยของ 
แลมเบ็ค (Lambert Linda, 2003) ท่ีพบว�า ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลงเป$นทักษะในการบริหารของ
ผู�นําท่ีมีอิทธิพล ทั้งยัง สามารถสร�างความรู�สึกมีคุณค�าและภูมิใจในการทํางานในกับผู�ร�วมงาน 
อย�างแท�จริงตามแนวคิดของบาส และอโวลิโอ (Bas Bernard and Avolio Bruce, 1994) ท่ีระบุว�า 
ภาวะผู�นําคือกระบวนการท่ีผู�นํามีอิทธิพลต�อผู�ร�วมงาน และผู�ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายาม 
และพัฒนาความสามารถของผู�ร�วมงาน และผู�ตามให�ไปสู�ระดับที่สูงขึ้น ทําให�เกิดการตระหนักรู�
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ในภารกิจ และวิสัยทัศนLของทีม และขององคLการ จูงใจให�ผู�ร�วมงาน และผู�ตามมองให�ไกลเกินกว�า
ความสนใจของพวกเขาไปสู�ประโยชนLของกลุ�ม องคLการหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการผู�นํามีอิทธิพลต�อ
ผู�ร�วมงาน   
  สําหรับการสื่อสารเป$นสิ่งสําคัญสําหรับทุกองคLการ เพราะเป$นกระบวนท่ีทําให�ท้ังคนทุก
เจเนเรชั่นเกิดความเข�าใจซึ่งกันและกัน และยังเป$นกุญแจสําคัญท่ีจะสร�างความผาสุกให�กับคนใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�ด�วยเช�นกัน  ซ่ึงจากการศึกษาพบว�าการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ
สอดคล�องกับแนวคิดสก�อต คัทลิพ และคณะ (Scott Cutlip et al, 2005) ท่ีนําเสนอองคLประกอบ
สําคัญท่ีทําให�การสื่อสารมีประสิทธิภาพ ตามหลักการ 7’C ( 7Cs of Public Relations) คือ ความ
น�าเชื่อถือ  สถานการณL  เนื้อหา  ความชัดเจนเข�าใจง�าย ช�องทางการสื่อสาร มีความต�อเนื่องและ
แน�นอน  และความสามารถของผู�รับสาร นอกจากนี้ยังมีอิทธิพลต�อภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง และ
ส�งผลถึงการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ รวมถึงมีอิทธิพลต�อการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เพ่ือ
ลดความขัดแย�งภายในองคLการได�แม�จะมีความแตกต�างในเรื่องของวัยท่ีมีความหลากหลายหากแต�
สามารถสร�างความผาสุกให�กับองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานได� ซ่ึงสอดคล�องกับ
งานวิจัยของจูลี่ นิโคอิ (Julie Nicoli, 2012) ท่ีพบว�า การสื่อสารและความขัดแย�งมีผลต�อความพึง
พอใจในงาน และคริสติน�า ไฮซL (Krystyna Heinz, 2014) ท่ีพบว�าการสื่อสารเป$นสิ่งท่ีจําเป$นสําหรับ
การทํางานเป$นทีม ซ่ึงส�งผลให�ลดความขัดแย�งในองคLการได� จากข�อมูลข�างต�นแสดงให�เห็นว�าการ
สื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพสามารถลดความขัดแย�งในองคLการท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานได� 
สําหรับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลควรมีนโยบายการฝ�กอบรบเพ่ือพัฒนาการสื่อสารและการ
ประสานงานอย�างมีประสิทธิภาพของผู�บริหารระดับต�นและระดับกลางสําหรับกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  และจัดทําแผนฝ�กอบรมการสื่อสาร
ภายในองคLการอย�างมีประสิทธิภาพสําหรับท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น เพ่ือสร�างความเข�าใจอันดีกันภายใน
มหาวิทยาลัย 
  นอกจากนี้ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ เป$นอีกหนึ่งสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารจัดการ 
เพราะเป$นสิ่งท่ีทุกคนคาดหวังจากองคLการ เนื่องจากกระบวนการรับรู�ความยุติธรรมเป$นสิ่งท่ีทุกคนพ่ึง
ได�รับจากองคLการ (Beugré Constant, 1996) และการรับรู�ความเท�าเทียมกันส�งผลต�อประสิทธิภาพ
ในการทํางาน (Katzenbach Jon and Douglas Smith, 1993) หากการรับรู�ดังกล�าวมีความ
คลาดเคลื่อนไปจากสิ่งท่ีคาดหวังจะทําให�เกิดความขัดแย�ง (ปรียาพร วงศLอนุตรโรจนL, 2548) และ
นําไปสู�การขาดประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองคLการในท่ีสุด การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการจึง
สอดคล�องกับแนวคิดของกรีนเบอรLก (Greenberg Jerald, 1990) ที่ประกอบด�วย การรับรู�
กระบวนการตัดสินใจในเรื่องของผลตอบแทนท่ีเป$นไปตามระเบียบกฎหมาย และหากต�องใช�ดุลพินิจ
ในการตัดสินใจด�วยความเป$นธรรม มีความเสมอภาคและเท�าเทียมกัน (Gilliland Stephen and Jay 
Langdon, 1998) ส�วนการรับรู�ความยุติธรรมท่ีให�ความสําคัญกับกระบวนการตัดสินใจในด�านต�างๆ 
ขององคLการ (Procedural Justice) (Greenberg Jerald and Baron Robert, 2003) ประกอบด�วย 
การรับรู�ข้ันตอนในการดําเนินการท่ีถูกต�องตามกฎระเบียบ (Folger Robert, 1998) และปราศจาก
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ความอคติส�วนบุคคล  เพ่ือประกอบการพิจารณาถึงผลลัพธLท่ีเหมาะสมในการตัดสินใจ (Sheppard 
Blair et al, 1992) และการรับรู�ความยุติธรรมท่ีเกิดจากการปฏิสัมพันธL (Interactional Justice) 
เพ่ือรักษาความสัมพันธLระหว�างบุคคลในองคLการให�คงอยู� (Bies Robert and Shapior Debra, 
1998) จากการศึกษาปรากฏว�าทุกเจเนอเรชั่นมีความต�องการรับรู�ข�อมูลข�าวสารตลอดเวลา หาก
ต�องการลดความขัดแย�งในองคLการของทุกกลุ�มเจเนอเรชั่น จึงควรมีการเป{ดเผยหลักเกณฑLการ
พิจารณาในส�วนของผลตอบแทนในรูปของลายลักษณLอักษร และมีแผนการพัฒนาบุคลากรโดยการจัด
สัมมนาสร�างความตระหนักในหลักเกณฑLการประเมินผล และการเป{ดเผยข�อมูลอย�างโปร�งใส เป$นธรรม 
สําหรับท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ท่ีประกอบด�วย กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่น
เอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) จะทําให�ลดความขัดแย�ง และเกิด
การช�วยเหลือ และให�ความร�วมมือในการทํางาน 
  สําหรับการทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพเป$นสิ่งท่ีสําคัญสําหรับองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพราะเป$นการปฏิบัติการร�วมกัน ภายใต�ความแตกต�างทางด�านมุมมอง 
หากแต�ต�องมีเป̀าหมาย และความรับผิดชอบร�วมกัน (พรธิดา วิเศษศิลปานนทL, 2557) โดยผู�นําจะเป$น
ผู�ท่ีนําพาทีมให�ไปสู�เป̀าหมายท่ีกําหนดไว�ร�วมกัน เพ่ือการขับเคลื่อนองคLกรแห�งความสุขได� การทํางาน
เป$นทีมที่มีประสิทธิภาพจะสอดคล�องกับแนวคิดของเจมสL สนุ�ก (James Shonk, 1982) คือ
สภาพแวดล�อม บทบาทการทํางานเป$นทีม และการมีเป̀าหมายเดียวกัน เพ่ือลดความขัดแย�งและ
นําไปสู�การสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน พบว�าควรมีแผนงานท่ี
รองรับการทํางานเป$นทีม เกิดความร�วมแรงร�วมใจ รู�แพ�รู�ชนะ คือ โครงการแข�งขันกีฬาประจําป- ซ่ึงจะ
ทําให�ทุกกลุ�มเจเนอเรชั่นได�มีโอกาสทํากิจกรรมร�วมกันและเรียนรู�การทํางานเป$นทีมได�อย�างมี
ประสิทธิภาพและเป$นรูปธรรม   
  ส�วนความขัดแย�งทางสังคมแนวคิดของ คารLล มากซL (Karl Marx) และสอดคล�องกับ
แนวคิดของ แมกซL เวเบอรL (Max Weber) ท่ีมองว�าความขัดแย�งในผลประโยชนLระหว�างบุคคลพบได�
ทุกท่ีในสังคม และเกิดจากการมีทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัด จนนําไปสู�การต�อสู� การแข�งขัน เพ่ือให�
ได�มาซ่ึงทรัพยากรท่ีมีอยู� ประกอบกับความคิดเห็นและการรับรู�ท่ีแตกต�างกันในองคLการ จนก�อให�เกิด
ความขัดแย�งตามแนวคิดของฟ{ลเลยL (Filley Alan, 1975) เพราะไม�พอใจกับสิ่งท่ีตนเองได�รับ และ 
แสดงออกผ�านพฤติกรรมในรูปแบบต�างๆ (Robbins Stephen, 1983) จนทําให�องคLการขาด
ประสิทธิภาพ (วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ, 2550) จึงต�องบริหารจัดการความขัดแย�งท่ีเกิดข้ึน โดยผู�นําต�องใช�
ดุลยพินิจในการลดความขัดแย�งได�ตามแนวคิดของคิลแมนนLและโทมัส (Kilmann and Thomas 
Kenneth, 1974) การลดความขัดแย�งมี 5 องคLประกอบ คือ 1) การหลีกเลี่ยงป�ญหาความขัดแย�ง 
2)การให�ความช�วยเหลือ 3) การแข�งขันหรือการเอาชนะ 4) การให�ความร�วมมือ 5) การประนีประนอม 
เพ่ือลดความขัดแย�งและสร�างความผาสุกให�องคLการได�ในที่สุด (Lewicki Roy and Barbara 
Benedict Bunker, 1995)  จึงต�องบูรณาการแผนงานต�างๆเข�าด�วยกับเพ่ือให�เกิดการปฏิสัมพันธL
ระหว�างคนในองคLการ จึงจะการสร�างความผาสุกในองคLการได�  โดยการจัดโครงการสานสัมพันธL
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ภายในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เพ่ือเป$นการสร�างความสัมพันธLอันดีต�อกันระหว�างทุกกลุ�ม 
เจเนอเรชั่น  
  ดังนั้น การสร�างความผาสุกในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พบว�ามี 3 องคLประกอบ 
คือ ความพึงพอใจในงาน ความสําเร็จในงาน และการเป$นท่ียอมรับ ซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของมา
เนียน (Manion Jo, 2003)  จากการศึกษาพบว�าควรมีแผนงานท่ีรองรับ คือ การสานสัมพันธLกระชับ
มิตรกับชุมชน เพ่ือให�เกิดการยอมรับจากผู�ท่ีเก่ียวข�องท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ท้ังยังเป$นการการลดความขัดแย�งในองคLการซ่ึงสอดคล�องกับแนวคิดของ Kilmann and 
Thomas (1974) ท่ีกล�าวถึงความร�วมมือร�วมใจในการทํางานจึงจะลดความขัดแย�งในองคLการได� 
นอกจากนี้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลยังได�ส�งเสริมและสนับสนุนการสร�างองคLการให�เกิดความ
ผาสุก เช�น โครงการต�นกล�า ซ่ึงเป$นโครงการท่ีส�งเสริมและสนับสนุนให�ทุนการศึกษากับนักศึกษาของ
มหาวิทยาลัยสุวรรณภูมิทุกช�วงวัยทํางานเพื่อทําการศึกษาต�อในระดับปริญญาโท และปริญญาเอก 
เพ่ือนําความรู�ที่ได�กลับมาพัฒนามหาวิทยาลัยได�อย�างเป$นรูปธรรมต�อไป ท้ังนี้ เพ่ือให�บุคลากรใน     
ทุกช�วงวัยของมหาวิทยาลัยรู�สึกเกิดความพึงพอใจในงานที่ทํา และประสบความสําเร็จได� ทั้งยัง
สามารถสร�างการยอมรับจากผู�ท่ีเก่ียวข�องท้ังภายในและภายนอกมหาวิทยาลัย และเป$นสิ่งท่ีสามารถ
สร�างความผาสุกให�กับบุคลากรภายในองคLกร เพ่ือให�สามารถปฏิบัติงานได�อย�างมีประสิทธิภาพด�วย 
  ดังนั้น ผู�วิจัยจึงเห็นได�ว�า งานวิจัยนี้เหมาะสําหรับการนําไปใช�กับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล เพราะมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลเป$นเป$นมหาวิทยาลัยเกิดใหม� และก�อต้ังข้ึนมาจาก
ระบบอาชีวะศึกษา ซึ่งตั้งแต� พ.ศ. 2518 เมื่อเกิดการพัฒนาระบบการศึกษาจนนําไปสู �การ
เปลี่ยนแปลงทางโครงสร�างบุคคลกร โดยการรวมบุคลากรในสังกัดจากหลายหลายสถาบันเพ่ือมาเป$น
สถาบันเดียวกัน ซ่ึงบุคลากรครบท้ัง 3 กลุ�ม ได�แก� กลุ�มแรก คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation 
BB) คือ ที่มีอายุระหว�าง 50 ป-ขึ้นไป ซึ่งอยู�ตั ้งแต�เป$นสถาบันอาชีวะ ซ่ึงก�อนท่ีจะพัฒนาเป$น
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และกลุ�มท่ีสอง คือ กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) คือ 
กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 37-51 ป-  จะอยู�ช�วงเปลี่ยนผ�านเป$นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ซ่ึงกลุ�ม
สุดท�าย จะพบในเวลาต�อมาเม่ือได�พัฒนาสถาบันข้ึนเป$นมหาวิทยาลัยได�มีนโยบายรับบุคลากรสาย
วิชาการท่ีสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกเป$นหลัก เพ่ิมข้ึน ทําให�เกิดความหลากหลายเพ่ิมข้ึน 
โดยบุคลากรท่ีรับเพ่ิมเข�ามาเพ่ือปฏิบัติงานกับมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล มีท้ังบุคลากรท่ีอยู�ใน
กลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) คือ กลุ�มท่ีมีอายุระหว�าง 20-36 ป-  จากปรากฏการณLดังกล�าว
แสดงให�เห็นว�ามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในป�จจุบันยังมีท้ังบุคลากรท่ีเป$นคนรุ�นเก�าหรือคนท่ี
อยู�ในกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) และกลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) ท่ีอยู�มานาน
และพึ่งเข�ามาทํางาน ตลอดจนมีการผสมผสานกับคนรุ �นใหม�ที่พึ่งเข�ามาทํางานซึ่งอยู �ในกลุ�ม       
เจเนอเรชั่นวาย (Generation Y)  ดังนั้น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จึงเป$นองคLการหนึ่งท่ีมี
ความหลากหลายของช�วงวัยทํางานครบท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น  
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  ผู�วิจัยจึงได�พัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�าง
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานนี้ข้ึนเพ่ือให�ทราบถึงป�จจัยท่ีมี
อิทธิพลทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ และป�จจัยท่ีมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความ
ผาสุกให�กับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ได�อย�างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช�วยไปขยาย
ผลในเรื่องการลดความขัดแย�งของทฤษฎี 2 มิติตามแนวคิดของคิชแมนนLและโทมัส (Kilmann and 
Thomas, 1974) และนําตัวแบบการลดความขัดแย�งที่วัดเชิงพหุเพื่อจัดทํานโยบายเสริมสร�าง 
ความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานนี้เป$นเครื่องมือสําหรับการ
สร�างนโยบายเพ่ือพัฒนาบุคลากรท่ีมีความหลากหลายของช�วงวัยทํางานให�อยู�ร�วมกันได�อย�างผาสุก 
ภายใต�การบริหารจัดการท่ีสําคัญ คือ การวางแผนการพัฒนาบุคลากร เพ่ือให�เกิดความพอใจในงาน 
โดยเริ ่มพัฒนาจากบุคลากรให�เกิดภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง และมีการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
สําหรับสื่อสารภายในองคLการ และสร�างการรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ จึงจะเกิดการทํางานเป$นทีม
ท่ีมีประสิทธิภาพ และลดความขัดแย�งซ่ึงเกิดจากโครงสร�างการทํางาน กระบวนการทํางาน และ
ความสัมพันธLระหว�างบุคลากร โดยนําวิธีการลดความขัดแย�งเข�ามาบริหารจัดการ จึงจะเกิดความ
ผาสุกข้ึนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�อย�างเป$นรูปธรรม ดังนั้น จึงควรส�งเสริมและสนับสนุน
กับการสร�างองคLการให�เกิดความผาสุกข้ึนในองคLการ หรือศึกษาเปรียบเทียบกับองคLการภาครัฐ หรือ
ภาคเอกชน อ่ืนๆ  เช�น องคLการภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และองคLการภาคเอกชน ต�อไป 
 
ข)อเสนอแนะ 
  ข)อเสนอแนะท่ีได)จากการวิจัย  

1. การสร�างนโยบายเสริมสร�างความผาสุกขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัย
ทํางานเกิดข้ึนจากท้ัง 6 ป�จจัย ซ่ึงแต�ละป�จจัยมีผลต�อกันท้ังทางตรงและทางอ�อม โดยทุกป�จจัยจะมี
อิทธิพลในทางบวกต�อการลดความขัดแย�งในองคLการ และป�จจัยท่ีมีอิทธิพลทางบวกต�อการสร�างความ
ผาสุกให�กับองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน ได�อย�างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะช�วยไปขยาย
ผลในเรื่องการลดความขัดแย�งของทฤษฎี 2 มิติตามแนวคิดของคิชแมนนLและโทมัส (Kilmann and 
Thomas, 1974) ซ่ึงก�อให�เกิดมิติในการประยุกตLใช�ทฤษฎีในเชิงบริหารจัดการองคLการอย�างกว�างขวาง
มากข้ึน และลดความขัดแย�งในองคLการจึงเป$นสิ่งสําคัญสําหรับการบริหารจัดการองคLการได�อย�างมี
ประสิทธิภาพ 

2. การศึกษานี้ ค�นพบตัวแบบสมการโครงสร�างการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพื่อจัดทํา
นโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�ม
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ท่ีวัดเชิงพหุ (Multi-Group) เพ่ือพิจารณาค�าความสอดคล�องกับข�อมูลเชิงประจักษLท่ี
นําไปสู�การสร�างตัวแบบการลดความขัดแย�งเพ่ือสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางาน ของท้ัง 3 กลุ�มเจเนอเรชั่น ได�แก� กลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB)  
กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
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3. จากศึกษาวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม (Participatory Action Research: PAR) 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลการลดความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความ
ผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานของกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี 
(Generation BB)  กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL (Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) 
ท่ีนําไปสู�รูปแบบการลดความขัดแย�งของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลากของช�วงวัยทํางานใน
ท่ีนี้ คือ กลุ�มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได�และมีโอกาสประยุกตLตัวแบบทางวิชาการอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวข�องมาช�วยในการวางนโยบายในการบริหารจัดการองคLการ และวางแผนการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล ท้ังยังสามารถพัฒนาเป$นแผนปฏิบัติงานได� 
 ข)อเสนอแนะเชิงนโยบายสําหรับองค&การท่ีมีความหลากหลายในช=วงวัยทํางาน 

1. ผู�บริหารในองคLการท่ีมีความหลากหลายช�วงวัยทํางานควรประยุกตLใช�ตัวแบบการลด
ความขัดแย�งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานไปใช�ในการบริหารจัดการองคLการท่ีมีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร�าง
ประชากรท่ีเกิดข้ึนในสังคมไทยได�อย�างมีประสิทธิภาพ  

2. ควรสนับสนุนการพัฒนานโยบายจากตัวแบบลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�าง
ความผาสุกท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานไปประยุกตLใช�กับกลุ�มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
เพ่ือนําเรื่องภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ 
การทํางานเป$นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกสามารถ
นําไปพัฒนาเป$นกรอบนโยบายในการบริหารจัดการของกลุ�มมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 

3. มหาวิทยาลัยควรมีนโยบายลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุกท่ีมี
ความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยพบว�าภาวะผู�นํา
การเปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ี
มีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย�งในองคLการ และการสร�างความผาสุกมีผลต�อการสร�างความผาสุก
ในองคLการได�มากข้ึน 
 ข)อเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งต=อไป 

1. การศึกษานี้ผู�วิจัยได�ศึกษาป�จจัยทางการบริหารจัดการ ซ่ึงประกอบด�วย ภาวะผู�นําการ
เปลี่ยนแปลง การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ การรับรู�ความยุติธรรมในองคLการ การทํางานเป$นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ  การลดความขัดแย�งในองคLการ  และการสร�างความผาสุกในองคLการเพ่ือนําไปพัฒนา
เป$นนโยบายในการสร�างความผาสุกในองคLการขององคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน 
เท�านั้น หากแต�อาจมีป�จจัยอ่ืนท่ีมีผลต�อการสร�างนโยบายความผาสุกในองคLการได� ดังนั้น การศึกษานี้ 
จึงเป$นแนวทางในการพิจารณาตัวแปรเพ่ิมเติมสําหรับการศึกษาครั้งต�อไป 

2. การศึกษานี้ดําเนินการศึกษากับอาจารยLสายวิชาการ ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคลท่ีมีช�วงวัยทํางานท่ีแตกต�างกันเท�านั้น ไม�รวมถึงอาจารยLสายสนับสนุน หรือบุคลากรในตําแหน�ง
อ่ืนๆของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ดังนั้น  ในการศึกษาวิจัยครั้งต�อไป สามารถศึกษา
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ประชากรโดยรวมของมหาวิทยาลัยในตําแหน�งงานอ่ืนๆ หรือสายงานอ่ืนเพ่ิมเติมเพ่ือเปรียบเทียบ
ความสอดคล�องและความแตกต�างท่ีเกิดข้ึนนี้  

3. การศึกษานี้ศึกษากับอาจารยLสายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลท่ีมีช�วง
วัยทํางานท่ีแตกต�างกันเท�านั้น ซ่ึงไม�รวมถึงรูปแบบขององคLการภาครัฐ หรือภาคเอกชน ดังนั้น ในการ
วิจัยครั้งต�อไปควรศึกษาเปรียบเทียบกับกลุ�มตัวอย�างอ่ืนๆ เช�น องคLการภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และ
องคLการภาคเอกชน เป$นต�น 

4. การศึกษานี้ศึกษาเฉพาะปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความ
หลากหลายในช�วงวัยทํางานระหว�างกลุ�มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ�มเจเนอเรชั่นเอ็กซL 
(Generation X) และกลุ�มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
เท�านั้น เพ่ือใช�สําหรรับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร�างความผาสุก
ของบุคลากรในองคLการที่มีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานเท�านั้น ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต�อไป
สามารถศึกษาในบริบทของปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางานขององคLการท่ีต�องการศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบความแตกต�างของรูปแบบการเกิด หรือ
ลักษณะของปรากฏการณLความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางาน
ต�อไป 

5. การศึกษานี้การพัฒนานโยบายจากตัวแบบการลดความขัดแย�งท่ีวัดเชิงพหุเพ่ือ
เสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลายในช�วงวัยทํางานสามารถนําไป
ศึกษาตัวชี้วัดของนโยบายการเสริมสร�างความผาสุกของบุคลากรในองคLการท่ีมีความหลากหลาย
ในช�วงวัยทํางาน เพ่ือใช�ในการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลได� 



202 
 

รายการอ�างอิง 

ภาษาไทย 

กนกพันธรณ� โลกุตรวงศ�. (2555). “การจัดการช�องว�างระหว�างวัยเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�ใน
องค�การ.” วารสารป�ญญาภิวัฒน� 3, 2 (มกราคม-มิถุนายน):132-143.  

กระทรวงศึกษาธิการ. (2552). ทศวรรษท่ีสองของการปฏิรูปการศึกษา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ�ชุมนุม
สหกรณ�การเกษตรแห�งประเทศไทย. 

กิตต์ิกาญจน�  ปฏิพันธ�. (2555). “โมเดลสมการโครงสร;างภาวะผู;นําเชิงสร;างสรรค�ของผู;บริหาร
สถานศึกษาอาชีวศีกษา.” วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยขอนแก�น. 

กิจโภคิณ เกษมทรัพย�. (2558). “บุพปGจจัยของพฤติกรรมการเปIนสมาชิกท่ีดีขององค�การ ของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ ของโรงงานผลิตรถยนต�นั่งในประเทศไทย.” รายงานการ
ประชุมวิชาการและนําเสนอผลการวิจัย ระดับชาติและนานาชาติ กลุ-มระดับชาติ ด�าน
มนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� 2, 6: 49-59 

จตุพร สังขวรรณ. (2557). ภาวะผู�นําเชิงกลยุทธ�. กรุงเทพฯ: บริษัทซีเอ็ดยูเคชั่นจํากัด (มหาชน).  
จารุวรรณ เยื่อสูงเนิน, เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ�, ศิริ เจริญวัย, สงวนพงศ� ชวนชม. (2557). “การพัฒนา

ตัวบ�งชี้คุณลักษณะของหัวหน;ากลุ�มสาระการเรียนรู;ท่ีเอ้ือต�อการทํางานเปIนทีมในโรงเรียน
สังกัดองค�การบริหารส�วนจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล�าง.” วารสาร
ศึกษาศาสตร� มหาวิทยาลัยบูรพา 25, 1: 154-165 

จิตราพัชร� ชัยรัตนหิรัญกุล และธานี เกสทอง. (2556). “การศึกษาการจัดการความขัดแย;งใน
สถานศึกษาของผู;บริหารโรงเรียนสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต42.”
วารสารวิชาการเครือข-ายบัณฑิตศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏภาคเหนือ 3, 5 (มิถุนายน – 
ธันวาคม): 137-151.  

ชัยเสฏฐ� พรหมศรี. (2551). คู�มือสู-องค�การแห-งความสําเร็จ. กรุงเทพฯ: ปGญญาชน. 
เชษฐ�ภณัฏ ลีลาศรีสิริ. (2558). “การวิเคราะห�องค�ประกอบเชิงยืนยันของทักษะภาวะผู;นําของ

นักศึกษาในสถาบันอาชีวศึกษาเอกชนของประเทศไทย.” วารสารมหาวิทยาลัยพายัพ, 
25, 1: 63-80. 

ชุติมา คุณนะ. (2557). “การศึกษาและเปรียบเทียบความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู;ความยุติธรรมใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรมการเปIนสมาชิกท่ีดี
ขององค�การของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเพชรบุรี.” วารสารการจัดการ คณะ
วิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 7, 2(เดือนกรกฎาคม–ธันวาคม): 1-14.  

ชุติมา รักษ�บางแหลม และคณะ. (2559).“ภาวะผู;นําเชิงจริยธรรม : หนทางสู�การขับเคลื่อนภาวะผู;นํา
ในสถาบันการศึกษา.” วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร� 8, 1: 168-181. 



203 
 

ณัฐกฤตย� ดิฐวิรุฬ. (2558). “การสื่อสารเพ่ือการเรียนรู;และถ�ายทอดมรดกภูมิปGญญา.” วารสาร 
วิชาการนวัตกรรมส่ือสารสังคม 3, 2: 39-48. 

ณัฐา โรจนวิภาต. (2556). “อิทธิพลภาวะผู;นําแบบแบ�งปGนของผู;บริหารสถานศึกษาท่ีมีต�อผลการ
ปฏิบัติงานของครูสถานศึกษาเอกชนข้ันพ้ืนฐานในกรุงเทพมหานคร.” วารสารวิจัยและ
พัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 5: 197-207. 

ณัฏฐพันธ� เขจรนันทน� และคณะ. (2546). การสร�างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ. กรุงเทพฯ: ธรรกมล 
การพิมพ�. 

ดนัย ประสูตร�แสงจันทร�. (2557). “องค�ประกอบภาวะผู;นําของผู;อํานวยการโรงเรียนที่ส�งผลต�อ
คุณภาพโรงเรียนเอกชนสอนภาษาจีนในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วารสารบริหาร
การศึกษามศว 11, 20 (มกราคม – มิถุนายน): 39-49.  

เดชา เดชะวัฒนไพศาล. 2552. “การรับรู;คุณลักษณะของเจนเนอเรชั่นวายและแรงจูงใจในการทํางาน: 
มุมมองระหว�างเจนเนอเรชั่นต�างๆในองค�กร.” จุฬาลงกรณ�ธุรกิจปริทัศน� 31, 121: 2-8. 

ไตรทิพย� ฦาชา. (2552). “ความสุขในการทํางานของเจ;าหน;าท่ีผู;ปฏิบัติงาน สํานักงานพัฒนาสังคม
และความม่ันคงของมนุษย� จังหวัดกําแพงเพชร.” วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาบริหารการพัฒนา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยแม�โจ;. 

ทัศนีย� ต้ังวรรณวิทย�, อนุพงษ� อินฟWาแสง (2557). “บทบาทของทรัพยากรบุคคลท่ีส�งผลต�อสมรรถนะ
การทํางานเปIนทีมของสถานประกอบการในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรี 
อยุธยา.” ราชภัฏเพชรบูรณ�สาร 16, 1: 19-27. 

ทิวัตถ�  ศรีดํารงค�. (2556). “การบริหารสถานศึกษาสู�การเปIนโรงเรียนคุณภาพ: การศึกษาทฤษฎี 
ฐานราก.” วารสาร บริหารการศึกษา มศว 10, 18: 52-60. 

ธงชัย สมบูรณ�. (2549). จากองค�กรแห-งการเรียนรู�สู-องค�การเป78ยมสุข. กรุงเทพฯ: ปราชญสยาม. 
ธนวรรณ ต้ังเจริญกิจสกุล. (2557). “ปGจจัยท่ีส�งผลต�อความสุขในการทํา งานของบุคลากรการประปา

นครหลวง สายงานบริการ.” วารสารการเงิน การลงทุน การตลาดและการบริหารธุรกิจ, 
4, 2 (เมษายน – มิถุนายน): 694-713. 

ธัญมัย แฉล;มเขตต�. (2558). “ภาวะผู;นําเชิงจริยธรรมคุณลักษณะท่ีควรส�งเสริมสําหรับครู.” วารสาร
บริหารการศึกษา มศว 12, 22ซ 71-81 

ธัญลักษ� รุจิภักดิ์. (2557). การบริหารความขัดแย�งในองค�กร: กลยุทธ�สู-องค�กรแห-งความสุข  
สรรสาระองค�กรแห-งความสุข เล-ม7: กลยุทธ�ของงานสร�างสุข กรุงเทพฯ: บริษัท พี.เอ.
ลีฟวิ่ง จํากัด. 

ธนินทร� รัตนโอฬาร. (2553). “การพัฒนาโมเดลสมการโครงสร;างพหุระดับของภาวะผู;นําการเปลี่ยนแปลง
ของนักศึกษาปริญญาบัณฑิตสาขาวิชาบริหารธุรกิจ; การประยุกต�ใช;โมเดลการวัดก�อตัว
และเชิงสะท;อน.” วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา 
ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร� จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 



204 
 

ธีระ กุลสวัสด์ิ. (2556). “การพัฒนาโมเดลการใช;อีเลิร�นนิ่งของนักศึกษาระดับปริญญาตรี: การวิเคราะห�
กลุ�มพหุ.” วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยและสถิติทางวิทยาการ
ปGญญา วิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปGญญา มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ธีระพงศ� ธนเจริญรัตน�. (2553). “หลักสูตรการพัฒนาภาวะผู;นําของผู;บริหารอู�กลางการประกันภัย.” 
วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัย
รามคําแหง. 

นฤเบศร� สายพรหม. (2548). “ความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู;ความยุติธรรมในองค�การ ความผูกพัน
ต�อองค�การกับพฤติกรรมการเปIนสมาชิกท่ีดีในองค�การของพนักงานในมหาวิทยาลัย
เอกชนแห�งหนึ่ง.” วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร�. 

นนท�หทัย วรวงศ�ไกรศรี. (2557). “การศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค�กรของมหาวิทยาลัย 
มหิดล.” วารสารราชภัฏสุราษฎร�ธานี มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎร�ธานี 1, 1: 1-12. 

นพพร ล่ําสัน. (2559). “ภาวะผู;นําและสมรรถนะของผู;บริหารท่ีส�งผลต�อความเปIนเลิศของสถานศึกษา.” 
วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา  2, 2: 136-149. 

นิธิพร ลิ่มประเสริฐ. (2557). “ปGจจัยด;านภาวะผู;นํา ปGจจัยด;านวัฒนธรรมองค�กร และปGจจัยด;าน
กระบวนการสื่อสารภายในองค�กร ท่ีมีผลต�อประสิทธิผลการทํางานเปIนทีม ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.” การค;นคว;าอิสระปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

น้ําฝน อินทรเทศ และคณะ. (2557).“การรับรู;อย�างมีชั้นเชิงและความยุติธรรมในองค�การท่ีมีผลต�อ
พฤติกรรมการเปIนสมาชิกที่ดีขององค�การของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิแห�งหนึ่ง.” วารสารสาธารณสุขศาสตร� 44, 3: 237-49. 

บงกช นักเสียง. (2558). “ความสัมพันธ�ระหว�างความฉลาดทางอารมณ�กับรูปแบบการแก;ปGญหา 
ความขัดแย;งของนิสิตมหาวิทยาลัยบูรพา.” วารสารวิชาการมนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� 
มหาวิทยาลัยบูรพา 23, 42: 99-120.  

บุญใจ ศรีสถิตย�นรากูร. (2550). ภาวะผู�นําและกลยุทธ�การจัดการองค�การพยาบาล. กรุงเทพฯ: 
        โรงพิมพ�แห�งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์. (2535). การวัดผลและประเมินผลการเรียนการสอน. พิมพ�ครั้งท่ี 2. 

กรุงเทพฯ: B&B. 
ปฐมามาศ โชติบัณ. (2558). “การสื่อสารอย�างสันติเพ่ืออยู�ร�วมกันบนความหลากหลาย.” วารสาร

เครือข-ายวิทยาลัยพยาบาลและสาธารณสุขภาคใต� 2, 1: 79-83. 
ปรตี ประทุมสุวรรณ�. (2554). “การศึกษาองค�ประกอบของภาวะผู;นําทางวิชาการท่ีสามารถพยากรณ�.” 

วารสารบริหารการศึกษา มศว 9, 16: 39-54. 
ปรมะ สตะเวทิน .(2534). เอกสารการสอนชุดวิชาหลักและทฤษฎีการส่ือสาร หน-วยท่ี 1-8.  

พิมพ�ครั้งท่ี 10. นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 



205 
 

ปGทมาภรณ� สรรพรชัยพงษ�. (2545). “ความสัมพันธ�ระหว�างปGจจัยส�วนบุคคล สภาพแวดล;อมใน 
การทํางานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการงานผู;ป\วยในโรงพยาบาล
ชุมชนภาคกลาง.” วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหารการพยาบาล บัณฑิต
วิทยาลัย จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 

ประคัลภ� ปGณฑพลังกูร. (2550). การว-าจ�างและรักษาบุคลากร. กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร�เน็ท. 
ปาริชาติ เยพิทักษ� และประสพชัย  พสุนนท�. (2557). “ปGจจัยท่ีมีอิทธิพลต�อความผูกพันในองค�กรของ

พยาบาลในโรงพยาบาลรัฐบาล : กรณีศึกษาโรงพยาบาลตากสิน.”  วารสารวิทยาลัยดุสิต
ธานี 8, 1(มกราคม-มิถุนายน): 155-156.  

ปาริชาติ เยพิทักษ� และธีระวัฒน� จันทึก. (2559). “การบริหารจัดการข;อมูลภาครัฐ.”  Veridian  
E-Journal มหาวิทยาลัยศิลปากร 9, 1 (มกราคม-เมษายน): 16-27.   

             . (2559). “การรับรู;การสนับสนุนขององค�การ และความพอใจในงานท่ีส�งผลต�อความผาสุก
ขององค�การ.” Veridian E-Journal มหาวิทยาลัยศิลปากร 9, 1 (มกราคม-เมษายน): 
593-604.   

ประสพชัย  พสุนนท�. (2557). “ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามในการวิจัยเชิงปริมาณ.” วารสาร
ปาริชาต มหาวิทยาลัยทักษิณ 27, 1 (เมษายน – กันยายน): 154-155.   

ป]ยรัฐ ธรรมพิทักษ� และคณะ. (2558).“ภาวะผู;นําเชิงจริยธรรม: การพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือวัดพหุระดับ.”วารสารพฤติกรรมศาสตร� 21, 1 (มกราคม): 135-158.   

ป]ยะธิดา ศิลปะชํานาญ. (2555). “ความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู;ความยุติธรรมขององค�การ การรับรู;
อุปสรรคในการทํางานกับพฤติกรรมต�อต;านการทํางานของพนักงานตรวจค;นของสนามบิน
พาณิชย�แห�งหนึ่ง.” วารสารสังคมศาสตร�และมนุษยศาสตร�, 3, 1: 228-239.   

ปรียพร วงศ�อนุตรโรจน�. (2548). จิตวิทยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ: ศูนย�สื่อเสริมกรุงเทพ. 
พชร วงษ�แก;ว. (2557). “ปGจจัยด;านภาวะผู;นําท่ีส�งผลต�อประสิทธิภาพในการทํางานเปIนทีมภายใน

องค�กรของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.” การค;นคว;า
อิสระปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต บัณฑิตว ิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

พรธิดา วิเศษศิลปานนท�. (2557). การเรียนรู�เปOนทีมในการสร�างเสริมองค�กรแห-งความสุข.สรรสาระ
องค�กรแห-งความสุข เล-ม 7: กลยุทธ�ของงานสร�างสุข. กรุงเทพ: บริษัท พี.เอ. ลีฟวิ่ง 
จํากัด. 

พรนพ พุกกะพันธุ�. (2544). ภาวะผู�นําและการจูงใจ. กรุงเทพฯ: จามจุรีโปรดักท�. 
พงษ�ศักด์ิ จรัสรังสีชล,มานพ จํารัส, เอ้ือพร ดิคคินสัน, สุรัตนประเสริฐสุข, และ ชาญชัย ติกขะปGญโญ.

(2552). “การศึกษาปGจจัยท่ีมีผลต�อความผาสุกความผูกพันและความพึงพอใจของ
บุคลากร รพ.ค�ายสรรพสิทธิประสงค�.”  เวชสารแพทย�ทหารบก 62, 4 (ตุลาคม-ธันวาคม) : 
207-219. 



206 
 

พิชาย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต. (2552). องค�การและการบริหารจัดการ. นนทบุรี: สํานักพิมพ�ธิงค�บียอนด� 
บุ̂คส�. 

พิมลพรรณ เชื้อบางแก;ว. (2554). “การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค�การ.” วารสาร
นักบริหาร (Executive Journal), มหาวิทยาลัยกรุงเทพ กรุงเทพมหานคร 31, 1: 
153-159. 

พิรพร ศิวะวามร. (2557). “ความสัมพันธ�ระหว�างผู;นําการเปลี่ยนแปลงกับการทํางานเปIนทีมของ
ผู;บริหารธนาคารออมสิน ในจังหวัดเชียงใหม�.” วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา
บริหารธุรกิจ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม� 

ภัทรา นิคมานนท�. (2543). การประเมินผลการเรียน. กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน�.  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ. (2559). สถิติบุคลากรป7 2559 ตารางภาพรวมจํานวน

บุคลากรสายสอน ณ วันท่ี 30 มิถุนายน 2559. เข;าถึงเม่ือ 17 กรกฎาคม. เข;าถึงได;จาก
http://www.personnel.rmutk.ac.th/index.php/statistics/statistics2559 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี. (2559). รายงานจํานวนบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี. เข;าถึงเม่ือ 1 กรกฎาคม. เข;าถึงได;จาก http://www.ped.rmutt. 
ac.th/?wpfb_dl=929  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก. (2559). จํานวนบุคลากรสายวิชาการ จําแนกตาม
ประเภทบุคลากร คณะ และตําแหน-งทางวิชาการ ป7 2559. เข;าถึงเม่ือ 5 เมษายน. 
เข;าถึงได;จาก http://person.rmutto.ac.th/template/design/document/09:20: 
48.20160531093114391.pdf 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2557). รายงานประจําป7 2557.  กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัย 
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2558). แผนพัฒนาการบริหารองค�รวมเชิงรุก มทร. 
พระนคร ในทศวรรษที่ 2 (พ.ศ.2558-2568). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล พระนคร. 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร�. (2559). จํานวนบุคลากรในมหาวิทยาลัย.เข;าถึงเม่ือ 
29 กุมภาพันธ�. เข;าถึงได;จาก http://hr2.rmutr.ac.th/ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล;านนา. (2559). สรุปจํานวนบุคลากรป7การศึกษา 2558 (รอบ 10 
เดือน). เข;าถึงเม่ือ 7 กรกฎาคม. เข;าถึงได;จาก http://personal.rmutl.ac.th/2558/ 
sar/2558/summary2558-1.pdf  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย. (2559). สถิติข�อมูลบุคลากร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี     
ราชมงคลศรีวิชัย. เข;าถึงเม่ือ 21 กรกฎาคม.เข;าถึงได;จาก http://mis.rmutsv.ac.th/ 
data/staff_position.php 



207 
 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ. (2559). สรุปจํานวนบุคลากร ในมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูม ิ.  เข ;าถ ึง เ มื ่อ  29 กุมภาพันธ �.   เข;าถึงได;จาก
http://personnel.rmutsb.ac.th/file/stat29-2-2559.pdf 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน. (2558). ข�อมูลสารสนเทศประจาํป7งบประมาณ 2558.  
เข;าถึงเม่ือ 17 กรกฎาคม 2559. เข;าถึงได;จาก http://itm.rmuti.ac.th/itm/ 
download/annual-report/minibook-58.pdf 

มัณฑนา เทพมงคล. (2558). “การรับรู;วัฒนธรรมองค�การกับความฉลาดทางอารมณ�ท่ีพยากรณ� การ
สื่อสารของพยาบาลและผู;ช�วยพยาบาลกับผู;รับบริการในโรงพยาบาลของรัฐ.” รายงาน
การประชุมวิชาการและนําเสนอผลการวิจัย ระดับชาติและนานาชาติ กลุ-มระดับชาติ 
ด�านมนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� 2, 6: 387-397. 

รณกร สุวรรณกลาง. (2557). “การพัฒนาโมเดลท่ีมีประสิทธิผลจากองค�การท่ีได;รับรางวัลคุณภาพ
แห�งชาติ.” วิทยานิพนธ�ปริญญาวิทยาศาสตร�มหาบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีการบริหาร 
คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย� สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�. 

รชฏ สุวรรณกูฏ. (2555). “ตัวบ�งชี้การจัดการความขัดแย;งสําหรับผู;บริหารสํานักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษา.” 
วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยขอนแก�น. 

รพีพรรณ วงศ�ประเสริฐ. (2556). “การสร;างคุณค�าร�วม แนวปฏิบัติท่ีดีสู�สังคม.” วารสารนักบริหาร  
33, 3 (กรกฎาคม-กันยายน): 75-81. 

รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ;อยอุมา รุ�งเรือง. (2548). “การสร;างความเข;าใจร�วมเก่ียวกับเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) เพ่ือประยุกต�ใช;ในสถานท่ีทํางาน.”  วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�และองค�การ บัณฑิตวิทยาลัย สถาบันบัณฑิตพัฒนา
บริหารศาสตร�. 

รัตติยา จันทร�ฉวี. (2556). “ปGจจัยท่ีมีผลต�อความผาสุกและความพึงพอใจของบุคลากรวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี ยะลา.” โครงการวิจัย สาขาวิชาการพยาบาลสูติ  วิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนียะลา. 

ราตรี พัฒนรังสรรค�. (2542). พฤติกรรมมนุษย�กับการพัฒนาตน. กรุงเทพฯ: ภาควิชาจิตวิทยาและ
การแนะแนว, คณะครุศาสตร� สถาบันราชภัฎจันทรเกษม. 

รุ�งนภา มหาเกตุ, และ ประเสริฐ ป]|นปฐมรัฐ. (2555). “สมรรถนะผู;นําการเปลี่ยนแปลงท่ีส�งผล ต�อการ
บริหารตามกระบวนทัศน�ด;านการเรียนการสอนของผู;บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาจังหวัด
ปทุมธานี.” วารสารวิชาการคณะบริหารธุรกิจมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
7, 1: 77-88. 

ลลิดา ศรีสัมพันธ�.  (2555). “ปGจจัยทางด;านการบริหารงานที่มีผลต�อการสร;างทีมงานให;มี
ประสิทธิภาพ กรณีศึกษาคณะบริหารธุรกิจ วิทยาลัยราชพฤกษ�.” รายงานการวิจัย 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  บัณฑิตวิทยาลัย ราชพฤกษ�. 



208 
 

วรรณี  แกมเกตุ. (2551). วิธีวิทยาการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร�. พิมพ�ครั้งท่ี 2. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ�
แห�งจุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 

วราภรณ� ตระกูลสฤษด์ิ. (2545). “การนําเสนอรูปแบบการเรียนการสอนบนเว็บด;วยการเรียนรู;แบบ
โครงงาน เพื่อการเรียนรู;เปIนทีมของนักศึกษา.มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล;า
ธนบุรี.” วิทยานิพนธ�ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 

วชิระ ชนะบุตร. (2553). “การบริหารความหลากหลาย (Diversity Management).”  วารสารฅน  
KHON MAGAZINE 31, 3: 35-37. 

วัลลภา บุญรอด. (2552).  “คุณภาพชีวิตการทํางาน : การรับรู;ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกล;า.” วารสารแพทย�สมาคมแห-งประเทศไทย 92, 1: 7-15.  

วิเชียร วิทยอุดม. (2555). การบริหารความขัดแย�งในองค�การ. กรุงเทพฯ: ธนธัชการพิมพ� จํากัด.   
วิมลมาศ เผ�าจินดา, กัญจนวลัย นนทแก;ว แฟร�รี่, อภิญญา อิงอาจ. (2555). “ความสัมพันธ�ระหว�าง

ภาวะผู;นําการเปลี่ยนแปลงกับการสร;างทีมงานของผู;บริหารบริษัทในสวนอุตสาหกรรม
เครือสหพัฒน� ศรีราชา.” วารสารจัดการธุรกิจ คณะการจัดการและท-องเท่ียว
มหาวิทยาลัยบูรพา 1, 1: 96-119. 

วิรัช ลภริัตนกุล. (2546). การประชาสัมพันธ�. พิมพ�ครั้งท่ี 10. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ�  มหาวิทยาลัย. 
วิสุทธิ์ สงวนศักด์ิ. (2550). “ความสัมพันธ�ระหว�างการรับรู;ความยุติธรรมในองค�การและความขัดแย;ง

ในองค�การกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน.” วิทยานิพนธ�ปริญญามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค�การ บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล;าพระนครเหนือ. 

วิโรจน� สารรัตน�. (2555). ผู�บริหารโรงเรียน:สามมิติการพัฒนาวิชาชีพสู-ความเปOนผู�บริหารท่ีมี
ประสิทธิภาพ. ขอนแก�น: คลังนานาวิทยา. 

วิโรจน� สารรัตนะ. (2556). “Action Research.” บรรยายในการประชุมอาจารย�ประจําหลักสูตร
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ระดับปริญญาโทและปริญญาเอก มหาวิทยาลัยมหามกุฎ
ราชวิทยาลัย วิทยาเขตอิสาน มหาวิทยาลัยมหามงกุฎราชวิทยาลัย, 25 มีนาคม. 

วิไลพร ทวีลาภพันทอง. (2556). PwC คาดแนวโน�มคน Gen Y ในองค�กรพุ-งป7’59 แนะธุรกิจปรับ
กลยุทธ�คนรุ-นใหม--เก-า ต�านป�ญหาสมองไหลก-อนเปmด AEC. เข;าถึงเม่ือ 11 เมษายน 
2559. เข;าถึงได;จาก http://www.pwc.com/th/en/press-room/press-release/ 
2013/new-release-06-06-2013-th.jhtml.  

วิไลวรรณ ใจทัศน�กุล. (2557. “การสื่อสารในองค�การของศูนย�ปฏิบัติการโรงแรมศาลายาพาวิลเลียน.” 
วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร� 25, 3: 32-38. 

ศิริชัย กาญจนวาสี. (2544). ทฤษฏีการทดสอบแบบดั้งเดิม. พิมพ�ครั้งท่ี 4. กรุงเทพฯ:จุฬาลงกรณ�
มหาวิทยาลัย.   



209 
 

ศิริพร สลีวงศ�, สมชาย เทพแสง, สรภัคสรณ� ฉัตรกมลทัศน�. (2557). “การพัฒนาตัวบ�งชี้คุณลักษณะท่ี
เอ้ือต�อการบริหารแบบมีส�วนร�วมของหัวหน;ากลุ�มสาระการเรียนรู;ในโรงเรียนสังกัด
กรุงเทพมหานคร.” การนําเสนอผลงานวิจัยและการประชุมสัมมนาการบริหารการศึกษา
ระดับชาติ ครั้งท่ี 1 วารสารบริหารการศึกษา มศว. 

สมชาย เทพแสง และอภิธีร� ทรงบัณฑิตย�. (2557).  ภาวะผู�นําจริยธรรม แนวคิด ทฤษฎี และ
กรณีศึกษา. กรุงเทพฯ: ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร� มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ. 

สรวงอัยย� อนันทวิจักษณ� และ คณะ. (2558). “องค�ประกอบของการเสริมสร;างศักยภาพของผู;บริหาร
องค�ประกอบของการเสริมสร;างศักยภาพของผู;บริหารองค�ประกอบของการเสริมสร;าง
ศักยภาพของผู;บริหาร.” วารสารการบริหารท�องถ่ิน  8, 4 (ตุลาคม–ธันวาคม): 76-93.   

สัมฤทธิ์ กางเพ็ง, สรายุทธ กันหลง. (2553). ภาวะผู�นําใฝpบริการในองค�การ : แนวคิด หลักการ 
ทฤษฎี และงานวิจัย (Servant Leadership in Organization : Concept, Principle, 
Theory and Research). ขอนแก�น: คลังนานาวิทยา. 

สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ. (2558). ทิศทางของแผนพัฒนา     
เศรษฐกิจและสังคมแห-งชาติ ฉบับท่ี 12.กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ. 

สํานักงานปฏิรูปการศึกษา. (2545). การบริหารเขตพ้ืนท่ีการศึกษา: เพ่ือคุณภาพการศึกษา. กรุงเทพฯ: 
ภาพพิมพ�.  

สํานักงานสถิติแห�งชาติ. (2555). “เทคนิคการสุ�มตัวอย�างและการประมาณค�า.” สํานักนโยบายและ
วิชาการสถิติ กลุ�มระเบียบวิธีสถิติ. 

สิรินทร แซ�ฉ่ัว. (2553). “ความสุขในท่ีทํางานของบุคลากรเชิงสร;างสรรค� : กรณีศึกษาอุตสาหกรรม
เชิงสร;างสรรค�กลุ�มสื่อและกลุ�มงานสร;างสรรค�เพ่ือการใช;งาน.” วิทยานิพนธ�ปริญญา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย�และองค�การ คณะพัฒนาทรัพยากร
มนุษย� สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร�. 

สิรินาถ ตามวงษ�วาน. (2556). “อิทธิพลของพลังขับเคลื่อนในการทํางาน การรับรู;ความยุติธรรมใน
องค�การ และความผูกพันที่มีต�อองค�การที่ส�งผลต�อพฤติกรรมการเปIนสมาชิกท่ีดีของ
องค�การ.” วารสารวิทยบริการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร� วิทยาเขตป�ตตานี 24, 1: 
95-109. 

สุกัญญา รุ�งทองใบสุรีย�. (2556). “การจัดการความขัดแย;งในชุมชนจังหวัดปทุมธานี.” วารสาร
สังคมศาสตร�และมนุษยศาสตร� 4, 2: 21-34. 

สุชาติ คชจันทร�. (2558). “ได;ศึกษาเรื่อง องค�การแห�งการเรียนรู;และความผูกพันต�อองค�การ : ปGจจัย
ท่ีมีอิทธิพลต�อความขัดแย;งภายในกลุ�มและประสิทธิภาพการทํางานเปIนกลุ�มของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต� ตามแนวทฤษฎีความขัดแย;ง.” วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี 
12, 1: 89-98. 



210 
 

สุนันทา เวทยะวานิช. (2558). “การพัฒนาระบบการสื่อสารในการบริหารจัดการกิจการประปา.” 
วารสารการบริหารท�องถ่ิน 8, 1: 44-51.  

สุบัทมา ตันตยาภินันท�. (2554). “ความแตกต�างภายในองค�กรกับยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากร
มนุษย�.” วารสารนักบริหาร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 31, 4: 59-64.  

สุภางค� จันทวานิช. (2547). วิธการวิจัยเชิงคุณภาพ. พิมพ�ครั้งท่ี 12 กรุงเทพฯ: สํานักพิมพ�แห�ง
จุฬาลงกรณ�มหาวิทยาลัย. 

สุรพงษ� มาลี. (2551). การจัดการความแตกต-างของช-วงอายุ สมรรถนะใหม-ของการบริหารทรัพยากร 
บุคคลในศตวรรษท่ี 21. กรุงเทพฯ: โกลบอลอินเตอร�คอมมิวนิเคชั่น. 

สุรพงษ� นิ่มเกิดผล. (2558). “รูปแบบภาวะผู;นํากับความสุขในการทํางานของพนักงานในองค�การท่ี 
ได;รับรางวัลองค�การรักษามาตรฐานความเปIนองค�การสุขภาวะ.” วารสารวิชาการ
มนุษยศาสตร�และสังคมศาสตร� 23, 42: 171-192.  

สุวรรณา วิไลวัลย�, มนตรี พิริยะกุล, ประยงค� มีใจซ่ือ. (2557). “อิทธิพลของภาวะผู;นําเชิงสถานการณ�
ท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลการดําเนินงาน ของทีมงานของหัวหน;าส�วนบริษัทไปรษณีย�ไทย 
จํากัด.” วารสารการจัดการ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏลําปาง 5, 2: 
75-83. 

เสาวคนธ� วิทวัสโอฬาร. (2550). Gen Y จับให�ม่ันคั่นให�เวิร�ค. กรุงเทพฯ: เนชั่นมัลติมีเดีย กรุ^ป. 
อาธง สุทธาศาสน�. (2557) . ปฏิบัติการวิจัยสังคมศาสตร�. กรุงเทพฯ: เจ;าพระยาการพิมพ�. 
อาภรณ� ภู�วิทยพันธุ�. (2551). กลยุทธ�การพัฒนาทรัพยากรมนุษย� กรุงเทพฯ: เอช อาร� เซ็นเตอร� 

จํากัด. 
 
ภาษาต-างประเทศ 
Abdul Ghaffar,  Amir Zaman, and Asia Naz. (2012). “A Comparative Study of Conflict 

Management Styles of Public & Private Secondary Schools’ Principals.”  
Bulletin of Education and Research 34, 2 (December): 59-70. 

Ajala, E. M. (2016). “The influence of organisational justice on employees' 
commitment in manufacturing firms in Oyo State, Nigeria: Implications for 
industrial social work.” African Journal of Social Work 5, 1: 92-130. 

Akintayo, D. I. (2012). “Influence of management style on conflict resolution 
effectiveness in work organizations in South-Western Nigeria.” International 
Journal of Human Resource Studies 2, 4: 87-98. 

Albrecht, S. L. (2012). “The influence of job, team and organizational level resources 
on employee well-being, engagement, commitment and extra-role 
performance: Test of a model.” International Journal of Manpower 33, 7: 
840-853. 



211 
 

Altmäe, S., K. Türk, and O. S. Toomet. (2013). “Thomas-Kilmann's Conflict 
Management Modes and their relationship to Fiedler's Leadership Styles 
(basing on Estonian organizations).” Baltic Journal of Management 8, 1: 
45-65. 

Ansgar Zerfass , Muschda Sherzada , (2015). "Corporate communications from the 
CEO’s perspective: How top executives conceptualize and value strategic 
communication." Corporate Communications: An International Journal, 
20, 3: 291–309. 

Asteria, D., et al. (2014). “Model of Environmental Communication with Gender 
Perspective in Resolving Environmental Conflict in Urban Area (Study on 
the Role of Women's Activist in Sustainable Environmental Conflict 
Management).” Procedia Environmental Sciences 20: 553-562. 

Aubert, B. A., and B.L. Kelsey. (2003). “Further understanding of trust and performance in 
virtual teams.” Small group research 34, 5: 575-618. 

Ayoko, O. B., and V. J. Callan. (2010). “Teams’ reactions to conflict and teams’ task 
and social outcomes: The moderating role of transformational and 
emotional leadership.” European Management Journal 28, 3: 220-235. 

Bailey, K. (1994), Methods of Social Research. 4th ed. . New York: The Free Press. 
Bass, B. M. (1985). Leadership and performance beyond expectations. New York: 

The Free Press. 
Bass, B. M., and B. J.  Avolio. (1994). Improving organization effectiveness through 

transformational leadership. Thousand Oaks, CA: Sage. 
Bell, A. S., D. Rajendran, and S. Theiler. (2012). “Job stress, wellbeing, work-life 

balance and work-life conflict among Australian academics.” Sensoria: A 
Journal of Mind, Brain & Culture 8, 1: 25-37. 

Bender,W. N. (2002). Differentiating instruction for students with learning 
disabilities:best teaching practices for general and special educatiors. 
California: Corwin Press. 

Beugré,C. D. (1996). Analyzing the effects of perceived fairness on organizational 
commitment and workplace aggression. Troy, NewYork: Unpublished 
doctoral dissertation,Rensselaer Polytechnic Institute. 

Bies, R. J., and D. L. Shapiro. (1998). “Voice and Justification: Their influence on  
procedural fairness judgments.” Academy of Management Jounal 31: 
676-685. 



212 
 

Bjørk, I. T. et al. (2007). “Job satisfaction in a Norwegian population of nurses: A 
questionnaire survey.” International Journal of Nursing Studies 44, 5: 
747-757. 

Boddy, C. R. (2014). “Corporate psychopaths, conflict, employee affective well-being 
and counterproductive work behaviour.” Journal of Business Ethics 121, 
1: 107-121. 

Bouckenooghe, D., D. De Clercq, and J. Deprez. (2014). “Interpersonal justice, 
relational conflict, and commitment to change: The moderating role of 
social interaction.” Applied Psychology 63, 3: 509-540. 

Boxall, P., and K. Macky. (2014). “High-involvement work processes, work 
intensification and employee well-being.” Work, Employment & Society, 
28, 6: 963-984. 

Bradley, B. H. et al. (2012). “Reaping the benefits of task conflict in teams: the critical 
role of team psychological safety climate.” Journal of Applied Psychology 
97, 1: 151. 

Bradley, B. H. et al. (2015). “When conflict helps: Integrating evidence for beneficial 
conflict in groups and teams under three perspectives.” Group Dynamics: 
Theory, Research, and Practice 19, 4: 243. 

Brashear, T. G., C. M. Brooks, and J. S. Boles. (2015). “Measurement of Distributive and 
Procedural Justice in Sales Management: Scale Development and 
Validation.” In Proceedings of the 1999 Academy of Marketing Science 
(AMS) Annual Conference, Springer International Publishing. 

Braun, S., et al. (2013). “Transformational leadership, job satisfaction, and team 
performance: A multilevel mediation model of trust.” The Leadership 
Quarterly 24, 1: 270-283. 

Brunetto, Y.  et al. (2013). “The impact of workplace relationships on engagement, 
well‐being, commitment and turnover for nurses in Australia and the USA.” 
Journal of Advanced Nursing 69, 12: 2786-2799. 

Burns, R. A., and M. A.  Machin. (2013). “Employee and workplace well-being: A multi-
level analysis of teacher personality and organizational climate in 
Norwegian teachers from rural, urban and city schools.” Scandinavian 
Journal of Educational Research 57, 3: 309-324. 

Considine, Gillian. And Ron Callus. (2002). The quality of work life of Australian 
employee. Sydney: University of Sydney.  



213 
 

Chang, W. L., and C. Y. Lee. (2013). “Virtual team e‐leadership: The effects of 
leadership style and conflict management mode on the online learning 
performance of students in a business‐planning course.” British Journal of 
Educational Technology 44, 6: 986-999. 

Chatterjee, A., and A. Kulakli. (2015). “A Study on the Impact of Communication 
System on Interpersonal Conflict.” Procedia-Social and Behavioral 
Sciences 210: 320-329. 

Chen, G., and D. Tjosvold. (2002). “Conflict management and team effectiveness in 
China: The mediating role of justice.” Asia pacific journal of management 
19, 4: 557-572. 

Cheng, F. K. (2015). “Mediation skills for conflict resolution in nursing education.” 
Nurse education in practice 15, 4: 310-313. 

Chen, I. S., and F. T. Tseng. (2016). “The relevance of communication media in 
conflict contexts and their effectiveness: A negotiation experiment.” 
Computers in Human Behavior 59: 134-141. 

Cho, J., and F. Dansereau. (2010). “Are transformational leaders fair? A multi-level 
study of transformational leadership, justice perceptions, and organizational 
citizenship behaviors.” The Leadership Quarterly 21, 3: 409-421. 

Christopher Moor. (1996) .The Mediation Process: Practical Strategic for Resolving 
Conflict. 2nd ed., San Francisco, CA: Jossey-Bass Publishers. 

Chumg, H. F. et al. (2015). “Factors affecting knowledge sharing in the virtual 
organisation: Employees’ sense of well-being as a mediating effect.” 
Computers in Human Behavior 44: 70-80. 

Çınar, F., and A. Kaban. (2012). “Conflict management and visionary leadership: An 
application in hospital organizations.” Procedia-Social and Behavioral 
Sciences 58: 197-206. 

Colbert, A. E., M. R. Barrick, and B. H. Bradley. (2014). “Personality and leadership 
composition in top management teams: Implications for organizational 
effectiveness.” Personnel Psychology 67, 2: 351-387. 

Colvin, A. J. (2015). “Inequalities in Access to Justice in the Workplace.” Members-
only Library, Author’s address: Department of Labor Studies, The Pennsylvania 
State University, Uni-versity Park. 



214 
 

Cooper, S. J. C. (2006). The inquiry as a conflict management system analysis of 
the inquiry as conflict management system:case study v the ipper 
wash inquiry. Ontario Canada:Lakehead University. 

Courtright, S. H. et al. (2015). “Structural interdependence in teams: An integrative 
framework and meta-analysis.” Journal of Applied Psychology 100, 6: 
1825. 

Cutlip, S. M., A. H. Center,  and G. M. Broom. (2005). Effective Public Relations: 
merancang dan melaksanakan kegiatan kehumasan dengan sukses. 
Jakarta: PT Indeks Kelompok Gramedia. 

Daft, R. L. (2008). New Era of Management. 2nd Ed. New York: Thompson South-
Western. 

Davidson, M. L. (2016). “A Criminal Justice System–Wide Response to Mental Illness 
Evaluating the Effectiveness of the Memphis Crisis Intervention Team 
Training Curriculum Among Law Enforcement and Correctional Officers.” 
Criminal Justice Policy Review 27, 1: 46-75. 

Day, C., Q. Gu, and P. Sammons. (2016). “The impact of leadership on student 
outcomes: how successful school leaders use transformational and 
instructional strategies to make a difference.” Educational Administration 
Quarterly 52, 2: 221-258. 

Duke, J.T. (1976). Conflict and power in school life. Provo, U.T.: Brigham Young 
University Press. 

Engelsvoll, G. K. H., and L. H. Pedersen. (2012). “X and Y leadership.” BI Norwegian 
Business School– Master Thesis Master of Science in Leadership and 
Organizational Psychology 

Ehrhart, M. G. (2004). “Leadership and procedural justice climate as antecedents of 
unit‐level organizational citizenship behavior.” Personnel Psychology, 57, 
1: 61-94. 

Falcione, R.L., L. Sussman, and  R. P. Herden. (1987). “Communication Climate in 
organizations.” In Handbook of organizational communication: An 
interdisciplinary perspective. Edited by F.M. Jablin, L.L. Putnam, K.H. 
Roberts, & L.W. Porter (Eds.), 195-227. Newbury Park: Sage. 

Fiedler, F. (1971). Leadership. New York : General Learning Press. 
Folger, R.G. (1998). Organization Justice and Human Resource Management. 

Thousand Oaks, CA: Sage 



215 
 

Galletta, M. et al. (2014). “Nurses well‐being in intensive care units: study of factors 
promoting team commitment.” Nursing in critical care.  2, 3: 17 

Gavin, J.H. and  R. O. Mason. (2004). “The Virtuous Organization: The Value of Happiness 
in the Workplace.” Organization Dynamics 33, 1: 379–392. 

Gilbert, S., P. Horsman, and E. K. Kelloway. (2016). “The Motivation for Transformational 
Leadership Scale: An examination of the factor structure and initial tests.” 
Leadership & Organization Development Journal 37, 2: 158-180. 

Gilliland, S.W. and J. C. Langdon. (1998). “Creating Performance Management System 
That Promote Perceptions of Fairness.” Performance Appraisal 32: 209-243. 

Gilin Oore, D., M. P. Leiter,  and D. E. LeBlanc. (2015). “Individual and organizational 
factors promoting successful responses to workplace conflict.” Canadian 
Psychology/Psychologie canadienne 56, 3: 301. 

Goldman, B., D.L. Shapiro, and M. Pearsall. (2016). “Towards an understanding of the 
role of anticipatory justice in the employment dispute-resolution process: 
an investigation of EEOC-sponsored mediation.” International Journal of 
Conflict Management 27, 2: 275-298. 

Glover, M. E. (2015). “An exploration of the nexus between gendered leadership and 
conflict management styles at a global nonprofit organization.” Doctoral 
dissertation, University  of Central Arkansas. 

Gopinath, C., and T. E. Becker. (2000). “Communication, procedural justice, and employee 
attitudes: Relationships under conditions of divestiture.” Journal of 
Management 26, 1: 63-83. 

Grebosz, M., and S. Bakalarczyk. (2013). “Team Management Organization in Co‐
branding Projects.” Human Factors and Ergonomics in Manufacturing & 
Service Industries 23, 4: 306-310. 

Greenberg, J. (1990). “Organizational justice: Yesterday, today, and tomorrow.” 
Journal of management 16, 2: 399-432. 

Greenberg,J. and R. A. Baron. (2003). Bahavior in Organization: Understanding and 
Managing the Human Side of Work. 8thed. NJ: Prentice-Hall. 

Guoquan, C., Rui, S., and Z. Huiqun. (2013). “Modeling Individual, Team, Organizational 
Cross-level Learning Mechanisms and A Case Study.” Journal of Industrial 
Engineering and Engineering Management 2, 005: 18-25. 



216 
 

Gupta, V., and S. Singh. (2015). “Leadership and Creative Performance Behaviors in 
R&D Laboratories Examining the Mediating Role of Justice Perceptions.” 
Journal of Leadership & Organizational Studies 22, 1: 21-36. 

Habib ÖZGAN. (2011). “The Relationships between Organizational Justice, Confidence, 
   Commitment, and Evaluating the Manager and the Perceptions of Conflict 

Management at the Context of Organizational Behavior.” Educational 
Sciences: Theory & Practice 11, 1: 241-247. 

Hair, J. F., et al. (2010). Multivariate Data Analysis. 7th ed. New Jersey: Pearson 
Prentice Hall. 

Hammill, G. (2005). Mixing and managing fourgenerations of employees. FDU 
MagazineOnline. Accessed April 12, 2010.  Available from http://www.fdu.edu/ 
newspubs/magazine/05ws/generations.htm 

Harris, B. (2014). “Communication satisfaction in a multigenerational US health 
maintenance organization.” Doctoral dissertation, The university of the 
rockies. 

Hartman, R. L., and A.L. Crume. (2014). “Educating nursing students in team conflict 
communication.” Journal of Nursing Education and Practice 4, 11: 107. 

Harter, J. K., F. L. Schmidt and C. L. Keyes. (2003). “Well-being in the workplace and 
its relationship to business outcomes: A review of the Gallup studies.” 
Flourishing: Positive psychology and the life well-lived 2: 205-224. 

Hassard, J., K. Teoh, and T. Cox. (2016). “Organizational uncertainty and stress among 
teachers in Hong Kong: work characteristics and organizational justice.” 
Health promotion international, daw018.  

Heffernan, M., an T. Dundon. (2016). “Cross‐level effects of high‐performance work 
systems (HPWS) and employee well‐being: the mediating effect of 
organisational justice.” Human Resource Management Journal 26, 2: 211-
231. 

Heinz, K. (2014). “Multicultural team conflict management.” Securitologia 1, 19: 117-
128. 

 
 
 
 



217 
 

Hill, H. J. (2015). “A Content Analysis of the 1964 Mississippi Freedom Summer 
Viewed as Public Relations Efforts Using the Social Change Model of 
Leadership.” A Thesis Submitted to the Honors College of The University of 
Southern Mississippi in Partial Fulfillment of the Requirements for the 
Degree of Bachelor of Arts in the School of Mass Communication and 
Journalism. 

Hollander, E.P.(1978). Leadership in dynamics: A practical guide to effective relationship. 
New York: Free Press 

Hoch, J. E., and S. W. Kozlowski. (2014). “Leading virtual teams: Hierarchical 
leadership, structural supports, and shared team leadership.” Journal of 
applied psychology 99, 3: 390. 

Hooper,D., J. Coughlan, and M. Mullen. (2008). “Structural Equation Modelling : 
Guidelines for Determining Model Fit.” Electronic Journal of Business 
Research Methods 6, 1: 53-60. 

Hoy, W.K. and C. G. Miskel. (2008). Educational Administration :Theory, Research 
and Practice. New York: The McGraw – Hill companies , Inc. 

Hu, L. T., and P. M. Bentler. (1999). “Cutoff criteria for fit indexes in covariance 
structure analysis: Conventional criteriaversus new alternatives.” Structural 
Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal 6, 1: 1-55. 

Hunter, J. (2015). “Work Analysis and the Resolution of Organizational Conflict: 
Theoretical Method, Measurement and Application. In Derailed 
Organizational Interventions for Stress and Well-Being.” Springer: 
Netherlands: 253-259  

Inoue, Y., et al. (2015). “Team identification and postdisaster social well-being: The 
mediating role of social support.” Group dynamics: theory, research, and 
practice 19, 1: 31. 

Ismail, A., N. A. K. Mohamed, and M. R. Rayee. (2016). “Relationship between performance 
appraisal communication, procedural justice and job satisfaction.” GEOGRAFIA 
OnlineTM Malaysian Journal of Society and Space 12, 2: 15 - 26 

Jehn, K. A. (1995). “A multidimensional examination of the benefits and determinants of 
intragroup conflict.” Administrative Science Quarterly 40: 256–282. 

Jehn, K. A., and C.  Bendersky. (2003). “Intragroup conflict in organizations: A 
contingency perspective on the conflict–outcome relationship.” 
Research in Organizational Behavior 25: 187–242. 



218 
 

Jiang, H. (2012). “A model of work–life conflict and quality of employee–organization 
relationships (EORs): Transformational leadership, procedural justice, and 
family-supportive workplace initiatives.” Public Relations Review 38, 2: 
231-245. 

Johnson, David W. and Frank P. Johnson. (2006). Joining Together: Group Theory 
and Group Skills. 9thed. Boston: Pearson Education. 

Julie Nicoli and Oluremi B. Ayoko. (2012). Conflict Communication Behavior’s and 
Employee Satisfaction: The Moderating Role of Cultural Intelligence 
and Transformational Leadership.  Accessed July 20. Available from 
www.anzam.org/wp-content/uploads/pdf-manager/255_ANZAM-2012-118.PDF 

Karp, H., C. Fuller, and D. Sirias. (2002). “Bridging the Boomer Xer Gap: Creating 
authentic teams for high performance at work.” Davies-Black Pub, Hank 
Karp, Connie Fuller, Danilo Sirias.  

Katz, N. H., K. J. Sosa, and S. A. Harriott. (2016). “Overt and Covert Group Dynamics: 
An Innovative Approach for Conflict Resolution Preparation.” Conflict 
Resolution 33, 3: 313-348. 

Katzenbach, J. R. and Smith, D. K. (1993). The discipline of teams. Harvard Business 
Review, 71 (March-April), 111-146. 

              . (1993). The Wisdom of Teams. Boston: Harvard Business school Press. 
Kelly, R. E., W. Mansell, and A. M. Wood. (2015). “Goal conflict and well-being: A 

review and hierarchical model of goal conflict, ambivalence, self-discrepancy 
and self-concordance.” Personality and Individual Differences 85: 212-
229. 

Kerwin, S., J. S. Jordan, and B. A. Turner. (2015). “Organizational justice and conflict: 
Do perceptions of fairness influence disagreement?.”  Sport Management 
Review 18, 3: 384-395. 

Kim, M. J., and  K. J. Kim. (2016). “The influence of nurses' clinical career and 
communication within organization on teamwork competency.” Journal of 
Digital Convergence 14, 2: 333-344. 

Kim, S., and M A. Kim. (2015). “Social Capital and the Firm's Effectiveness within the 
Airline Team Organization.” International Information Institute (Tokyo). 
Information 186, B: 2655. 



219 
 

Khan, B., and Z. Bibi. (2012). “An Inquiry into Conflict Management Strategies: Study 
of Higher Education Institutions in Khyber Pakhtunkhwa, Pakistan.” Submission 
2, 5: 24-36. 

Khan, M. L. et al. (2015). “The Modes of Conflicts and Managerial Leadership Styles of 
Managers.” Global Business & Management Research 7, 2: 44. 

Kool, M., and D. van Dierendonck. (2012). “Servant leadership and commitment to 
change, the mediating role of justice and optimism.” Journal of Organizational 
Change Management 25, 3: 422-433. 

Korsgaard, M. A. et al. (2008). “A multilevel view of intragroup conflict.” Journal of 
Management 34: 1222–1252. 

Lambert, L. (2003). Leadership capacity forlasting school improvement. Alexandria,VA: 
Association for Supervision and Curriculum Development. 

Lawrence, S.M., G. Glenn, and A. J. Guarino. (2006). Applied multivariate research: 
design and interpretation. Thousand Oaks: Sage Publications.  

Leedy, P. D. and J. E. Ormrod. (2001). Practical research: Planning and design. 
7th ed. Upper Saddle River, N.J.: Merrill Prentice Hall. 

Leon-Perez, J. M. et al. (2016). “Assessing the effectiveness of conflict management 
training in a health sector organization: evidence from subjective and 
objective indicators.” European Journal of Work and Organizational 
Psychology 25, 1: 1-12. 

Lewicki RJ and  Bunker BB. (1995). “Trust in relationships: a model of development 
and decline.” In Conflict, Cooperation and Justice, 133-173. Edited by  
Bunker BB, Rubin JZ (eds). Jossey-Bass: San Francisco, CA. 

Li, Y. et al. (2012). “A multi-level study of emergent group leadership: Effects of 
emotional stability and group conflict.” Asia Pacific Journal of Management 
29, 2: 351-366. 

Likert, R. (1932). “A technique for the measurement of attitudes.” Archives of 
psychology 22, 140: 55. 

Lin, C. J. et al. (2016). “The impact of computer-based procedures on team performance, 
communication, and situation awareness.” International Journal of 
Industrial Ergonomics 51: 21-29. 

Lipsky, D. B. (2015). “The Future of Conflict Management Systems.” Conflict Resolution 
Quarterly 33, S1: S27-S34. 



220 
 

Li, G. et al. (2014). “Differentiated transformational leadership and knowledge sharing: 
A cross-level investigation.” European Management Journal 32, 4: 554-563. 

Li, Y., et al. (2012). “A multi-level study of emergent group leadership: Effects of 
emotional stability and group conflict.” Asia Pacific Journal of Management 
29, 2: 351-366. 

Lo, F. Y., and P. H. Fu. (2015). “The interaction of chief executive officer and top 
management team on organization performance.” Journal of Business 
Research 69, 6: 2182-2186. 

Lorenz, P. (2013). “Leadership: The Importance of Communication and Sensemaking": 
A study on internal communciation.”  Student paper, Linnéuniversitetet. 

Lunenburg, F. C., and A. C. Ornstein. (1996). Educational administration. 2nd ed. 
Belmont, CA: Wadsworth. 

Manion, J. (2003). “Joy at work!: creating a positive workplace.” Journal of Nursing 
Administration 33, 12: 652-659. 

Martínez-Moreno, E. et al. (2015). “The Effects of Team Self-Guided Training on 
Conflict Management in Virtual Teams.” Group Decision and Negotiation 
24, 5: 905-923. 

Markova, G., and J. T. Perry. (2014). “Cohesion and individual well-being of members 
in self-managed teams.” Leadership & Organization Development 
Journal 35, 5: 429-441. 

Marx, K. (2010). A contribution to the critique of political economy.  Palgrave 
Macmillan US: Karl Marx. 

Martínez-Tur, V. et al. (2014). “Quality and well-being in service organizations: the 
role of service climate and organizational justice.” Papeles del Psicólogo 
35, 2: 99-106. 

McCleskey, J. A., and R. Berrios. (2016). “NEW DIRECTIONS IN LEADERSHIP: EMOTIONAL 
INTELLIGENCE, LEADERSHIP EMERGENCE, AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL 
JUSTICE.” Southwest Academy of Management Proceedings Annual 
Meeting, Oklahoma City, 9 – 12 March. 

McKenzie, D. M. (2015). “The role of mediation in resolving workplace relationship 
conflict.” International journal of law and psychiatry 39: 52-59. 

Men, L. R. (2014). “Strategic internal communication: transformational leadership, 
communication channels, and employee satisfaction.” Management 
Communication Quarterly 0893318914524536 28, 2: 264-284. 



221 
 

Mikkelsen, E. N. (2012). “Exploring how Conflict Management Training Changes 
Workplace Conflicts: A Qualitative Case Study.” Journal of Conflictology, , 
1: 7-14. 

Mitchell, R. J., and K. Von Zoller. (2016). “The Link between Communicative 
Intelligence and Procedural Justice: The Path to Police Legitimacy.” 
Handbook of Research on Effective Communication, Leadership, and 
Conflict Resolution 456. 

Muchinsky, P.M. (2003). Psychology Applied to Work:An Introduction to Industrial 
and Organizational Psychology. 7th ed. CA: Wadworth/Thomson Learning. 

Mundt, M. P. et al. (2016). “Primary care team communication networks, team 
climate, quality of care, and medical costs for patients with diabetes: A 
cross-sectional study.” International Journal of Nursing Studies 58: 1-11. 

Munir, F. et al. (2012). “Mediating the effects of work–life conflict between 
transformational leadership and health‐care workers’ job satisfaction and 
psychological wellbeing.” Journal of Nursing Management 20, 4: 512-521. 

Murshed-e-Jahan, K., B. Belton, and K.K. Viswanathan. (2014). “Communication strategies 
for managing coastal fisheries conflicts in Bangladesh.” Ocean & Coastal 
Management 92: 65-73. 

Nair, M. S., and R. Salleh. (2015). “Linking Performance Appraisal Justice, Trust, and 
Employee Engagement: A Conceptual Framework.” Procedia-Social and 
Behavioral Sciences 211: 1155-1162. 

Nielsen, K., and K. Daniels. (2012). “Does shared and differentiated transformational 
leadership predict followers' working conditions and well-being?.” The 
Leadership Quarterly 23, 3: 383-397. 

Nielsen, K., and K. Daniels. (2012). “Enhancing team leaders’ well-being states and 
challenge experiences during organizational change: A randomized, controlled 
study.” human relations 65, 9: 1207-1231. 

Nielsen, K. et al. (2009). “The mediating effects of team and self-efficacy on the 
relationship between transformational leadership, and job satisfaction and 
psychological well-being in healthcare professionals: A cross-sectional 
questionnaire survey.” International journal of nursing studies 46, 9: 
1236-1244. 



222 
 

Nordin, S. M. et al. (2014). “Organizational communication climate and conflict 
management: communications management in an oil and gas company.” 
Procedia-Social and Behavioral Sciences 109: 1046-1058. 

Nwagbara, U., and C. Brown. (2014). “Communication and Conflict Management: 
towards the Rhetoric of Integrative Communication for Sustainability in 
Nigeria’s Oil and Gas Industry.” Petroleum-Gas University of Ploiesti 
Bulletin Technical Series 66, 4: 15-23. 

Odetunde, O. J. (2013). “Influence of transformational and transactional leaderships, 
and leaders' sex on organisational conflict management behaviour.” 
Gender & Behaviour 11, 1: 5323. 

Ohbuchi,K and S. Mariko. (2003). “Three Dimensions of Conflict Issues and Their 
Effects on Resolution Strategies in Organization Settings.” Internation 
Journal Of Conflict Management 14: 324. 

Okcu, V. (2014). “Relation between secondary school administrators’ transformational 
and transactional leadership style and skills to diversity management in the 
school.” Educational Sciences: Theory & Practice 14, 6: 1-28. 

Okçu, V. (2014). “Relation between leadership styles of high school administrators, 
diversity management, and organization commitment of teachers.” 
International Journal of Academic Research 6, 5: 9-22. 

olasumbo Oredein, A., and M. Eigbe. (2014). “Leadership negotiation skill as correlate 
of university conflict resolution in Nigeria.” Procedia-Social and Behavioral 
Sciences 112: 1237-1245. 

Parker, P. D. et al. (2012). “Teachers’ workplace well-being: Exploring a process 
model of goal orientation, coping behavior, engagement, and burnout.” 
Teaching and Teacher Education 28, 4: 503-513. 

Pellerito, C. et al. (2016). “Scientific studies for the restoration of a wood painting of 
the Galleria Interdisciplinare Regionale della Sicilia—Palazzo Mirto di 
Palermo.” Microchemical Journal 124: 682-692. 

Phillips, J. M., E. A. Douthitt, and M. M. Hyland. (2001). “The role of justice in team 
member satisfaction with the leader and attachment to the team.” 
Journal of Applied Psychology 86, 2: 316. 

Pondy, L.R. (1967). “Organizational Conflict: Concepts and Models.” Administrative 
Science Quartely 12, 2: 296-320. 



223 
 

Rangkuti, P. A., and A. Saleh. (2016). “Path Analysis Communication Model of 
Cooperation Organization in the Development Agricultural Mechanization 
(Village Unit Cooperative/vuc Rice Milling Utilization Case in Karawang and 
Cianjur District West Java Province).” Business and Entrepreneurial 
Review (BER) 10, 2: 97-120. 

Rambur, B. et al. (2003). “A statewide analysis of RNs' intention to leave their position.” 
Nursing Outlook 51, 4: 182-188. 

Ravangard, R. et al. (2016). “The Effects of Transformational Leadership and 
Mediating Factors on the Organizational Success Using Structural Equation 
Modeling: A Case Study.” The Health Care Manager 35, 1: 58-71. 

Rego, Arménio and Cunha, Miguel Pina e. (2008). “Authentizotic Climates and 
Employee Happiness: Pathways to Individual Performance?.” Journal of 
Business Research 61 (July): 739-752. 

Rinker, J. A., and C. Jonason. (2014). “Restorative justice as reflective practice and 
applied pedagogy on college campuses.” Journal of Peace Education, 11, 
2: 162-180. 

Robbins. S.P. (1974). Managing organizational conflict. Englewood Cliffs, N. J.:  
Prentice-Hall, Inc. 

             . (1983). Organization behavior : Concepts controversies and applications. 
2nd ed.. Englewood Cliffs, New Jersey: Prentice-Hall. 

Robbinson, Patsy J. (1997). “The Influence of Value Congruence upon the Effectiveness 
of Work Team.” Doctoral dissertation,The University of Texas at Austin. 

Robert R ,Greenber., et al.. (1990). “Dissolution problems with botanical reference 
materials.” Fresenius' Journal of Analytical Chemistry 338, 4: 394-398. 

Rogers, C.R. (1969). Freedom to learn. Columbus: Charles E. Merrill Publishing Co. 
Saeed, T. et al. (2014). “Leadership styles: relationship with conflict management 

styles.” International Journal of Conflict Management 25, 3: 214-225. 
Saleem, M. A., N. us Saqib, and S. Zahra. (2015). “Impact of job engagement and team 

processes on organizational learning: examining moderating role of leadership 
style.” Studies 4, 1: 25-28. 

Schulte, P. A.  et al. (2015). “Considerations for Incorporating “Well-Being” in Public 
Policy for Workers and Workplaces.” American journal of public health, 
105, 8: e31-e44. 



224 
 

Scopelliti, M. et al. (2016). “Staying in touch with nature and well-being in different 
income groups: The experience of urban parks in Bogotá.” Landscape and 
Urban Planning 148: 139-148. 

Scott, J. (1990). A Matter of Record, Documentary Sources in Social Research. 
 Cambridge: Polity Press. 

Sert, A., et al. (2014). “The effects of organizational justice and ethical climate on 
perceived work related stress.” Procedia-Social and Behavioral Sciences, 
150: 1187-1198. 

Shabbir, N., M. Atta, and A. Adil. (2014). “Conflict Management and Decision Making 
Styles in College Management.” Journal of Behavioural Sciences 24, 2: 52. 

Sharoni, G. et al. (2012). “Organizational Citizenship Behavior and Turnover Intentions: 
Do Organizational Culture and Justice Moderate Their Relationship?.” 
Journal of Applied Social Psychology 42, S1: E267-E294. 

Schwepker Jr, C. H. (2016). “Servant leadership, distributive justice and commitment 
to customer value in the salesforce.” Journal of Business & Industrial 
Marketing 31, 1: 70-82. 

Sheppard, B.H., R. J. Lewicki,  and J. W. Minton. (1992). Organizational Justice. New York: 
Macmillan. 

Shonk, J. H. (1982). Working in teams: A practical manual for improving work groups. 
Amacom: Chicago.  

Simons, T. L., and R. S. Peterson. (2000). “Task conflict and relationship conflict in top 
management teams: The pivotal role of intragroup trust.” Journal of 
Applied Psychology 85: 102–111. 

Siraj, S. A. and S. Hussain. (2012). “War media galore in Pakistan: A perspective on 
Taliban conflict.” Global Media Journal: Pakistan Edition 5, 1: 1-18. 

Smith, S. C., and P. K. Piele (Eds.). (2006). School leadership: Handbook for excellence 
in student learning. 2nd ed. Washington, DC: Corwin Press.  

Smith, M. J. et al. (2013). “Transformational leadership and task cohesion in sport: 
The mediating role of intrateam communication.” Psychology of sport 
and exercise 14, 2: 249-257. 

Soieb, A. Z. M., J. Othman, and J. L. D'Silva. (2013). “The effects of perceived leadership 
styles and organizational citizenship behaviour on employee engagement: 
The mediating role of conflict management.” International Journal of 
Business and Management 8, 8: 91. 



225 
 

Sonnentag, S., D. Unger, and I. J. Nägel. (2013). “Workplace conflict and employee 
well-being: The moderating role of detachment from work during off-job 
time.”  International Journal of Conflict Management 24, 2: 166-183. 

Spaho, K. (2013). “Organizational communication and conflict management. Management.” 
Journal of Contemporary Management Issues 18, 1: 103-118. 

Sparks, K., B. Faragher, and C. L. Cooper. (2001). “Well‐being and occupational health 
in the 21st century workplace.” Journal of occupational and organizational 
psychology 74, 4: 489-509. 

Steiger, J. H. (2007).  “Understanding the limitations of global fit assessment in 
structural equation modeling.” Personality and Individual differences 42, 
5: 893-898 

Tănăsescu, D. A., N. V. Florea, and I. A. Tănăsescu. (2015). “Communication and 
monitoring-necessary processes for manageing and measuring conflicts, 
absenteeism, fluctuation and work accidention and work accidents.” 
Buletin Stiintific 20, 1: 86. 

Terzioglu, F., S. Temel, and  F. Uslu Sahan. (2016). “Factors affecting performance 
and productivity of nurses: professional attitude, organisational justice, 
organisational culture and mobbing.” Journal of Nursing 24,6: 735–744. 

Thomas, K. W. (1974). Thomas-Kilmann conflict mode instrument. Tuxedo, NY: 
Xicom. 

Thomas,K.W. and Kilmann,R.H (1974). Thomas- Kilmann Conflict Mode Instrument. 
New York,NY: Xicom,Tuxedo.  

Tjosvold, D. et al. (2014). “Developing cooperative teams to support individual 
performance and well-being in a call center in China.” Group Decision 
and Negotiation 23, 2: 325-348. 

Tjosvold, D., A. S. Wong, and N. Y. Feng Chen. (2014). “Constructively managing 
conflicts in organizations. Annu. Rev. Organ.” Psychol. Organ. Behav 1, 1: 
545-568. 

To, M. L., H. M. Herman, and N. M. Ashkanasy. (2015). “A multilevel model of 
transformational leadership, affect, and creative process behavior in work 
teams.” The Leadership Quarterly 26, 4: 543-556. 

Tschannen-Moran, M. (2001) “The Effects of A State-Wide Conflict Management 
Initiative In Schools.” American Secondary Education 29: 3. 



226 
 

Tyler, T. R. (2012). “Justice and effective cooperation.”  Social Justice Research 25, 
4: 355-375. 

Tziner, A., and G. Sharoni. (2014). “Organizational citizenship behavior, organizational 
justice, job stress, and workfamily conflict: Examination of their 
interrelationships with respondents from anon-Western culture.” Revista 
de Psicología del Trabajo y de las Organizaciones 30, 1: 35. 

Ulrika Hultgren, Stephen Palmer and Siobhain O’Riordan. (2013). “Can cognitive 
behavioural team coaching increase well-being?.” The Coaching 
Psychologist 9, 2 (December): 100-110. 

Üstüner, M., and K.I.S. Ali. (2014). “The Relationship between Communication 
Competence and Organizational Conflict: A Study on Head of Educational 
Supervisors.” Eurasian Journal of Educational Research 56, 56: หน;า-หน;า. 

van der Kam, N. A. et al. (2014). “The role of vertical conflict in the relationship 
between leader self-enhancement and leader performance.” The Leadership 
Quarterly 25, 2: 267-281. 

Vercic, A. T., Vercic, D., and K. Sriramesh. (2012). “Internal communication: Definition, 
parameters, and the future.” Public Relations Review 38: 223-230. 

Volmer, J. (2015). “Followers' daily reactions to social conflicts with supervisors: The 
moderating role of core self-evaluations and procedural justice 
perceptions.” The Leadership Quarterly 26, 5: 719-731. 

Wang, T., and H. Jiang. (2015). “The Mediating Effects of Organizational and Supervisor 
Identification for Interactional Justice The Case of Sichuan Civil Servants in 
China.” Public Personnel Management 44, 4: 523-542. 

Warr, P. (2007). Work, Happiness and Unhappiness. New Jersey: Lawrence Erlbaum 
Associates. 

Weijermars, R. et al. (2007). “Uplift history of a Betic fold nappe inferred from 
Neogene-Quaternary sedimentation and tectonics (in the Sierra Alhamilla 
and Almeria, Sorbas and Tabernas Basins of the Betic Cordilleras, SE 
Spain).” Netherlands Journal of Geosciences/Geologie en Mijnbouw, 
(Classic Papers). 

Wheeler, S. V. (2014). “Relational Satisfaction and Perceptions of Nonverbal 
Communication during Conflict.” Digital Commons @ East Tennessee 
State University 5: 1-20. 



227 
 

Wickham, R. E. et al. (2016). “Authenticity attenuates the negative effects of 
interpersonal conflict on daily well-being.” Journal of Research in 
Personality 60: 56-62. 

Woodcock, Mick and Dave Francis. (1994). Teambuilding Strategy. 2nd ed. Aldershot, 
Hants: Gower. 

Woodcock, M. (1989). Team Development Manual. 2nd ed. Great Britain: Billing and 
Son. 

Wood, S., J. Braeken, and  K. Niven. (2013). “Discrimination and well-being in 
organizations: Testing the differential power and organizational justice 
theories of workplace aggression.” Journal of business ethics 115, 3: 617-
634. 

Wood, S., et al. (2012). “Enriched job design, high involvement management and 
organizational performance: The mediating roles of job satisfaction and 
well-being.” Human relations 65, 4: 419-445. 

Yukl, G. (1999). “An evaluation of conceptual weaknesses in transformational and 
charismatic leadership theories.” The leadership quarterly 10, 2: 285-305. 

Zemke, R., C. Raines, and B. Filipczak. (2000). Generations at work: Managing the 
clash of Veterans, Boomers, Xers, and Nexters in your workplace. New York, 
NY: Amacom.  

 
 



1 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 

 
 
 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามสําหรับการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



230 
 

 
 

แบบสอบถามเลขท่ี................. 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 
เรื่อง  การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย#งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร#างความผาสุก 

ของบุคลากรในองค+การท่ีมีความหลากหลายในช,วงวัยทํางาน 
 
คําชี้แจงแบบสอบถาม 
   แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค+เพ่ือต#องการศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความ
ขัดแย#งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร#างความผาสุกของบุคลากรในองค+การท่ีมีความหลากหลาย
ในช,วงวัยทํางาน ซ่ึงเป5นส,วนหนึ่งของการทําดุษฎีนิพนธ+ในหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
จัดการ ข#อมูลท่ีได#จะนําไปวิเคราะห+และนําเสนอในภาพรวมทางการศึกษาเท,านั้น ไม,มีผลต,อการตอบ
ของท,านแต,อย,างใด ข#อมูลท่ีท,านตอบผู#วิจัยจะเก็บเป5นความลับ โดย แบบสอบถามจะแบ,งออกเป5น 8 
ส,วน ดังนี้ 
  ส,วนท่ี 1  ข#อมูลส,วนบุคคลของผู#ตอบแบบสอบถาม 
  ส,วนท่ี 2  แบบสอบถามภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง  
  ส,วนท่ี 3 แบบสอบถามการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ  
  ส,วนท่ี 4 แบบสอบถามการรับรู#ความยุติธรรมในองค+การ  
 ส,วนท่ี 5 แบบสอบถามการทํางานเป5นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ  
 ส,วนท่ี 6 แบบสอบถามลดความขัดแย#งในองค+การ  
 ส,วนท่ี 7 แบบสอบถามการสร#างความผาสุกในองค+การ  
   ส,วนท่ี 8 ข#อเสนอแนะอ่ืนๆ  
 
  ขอขอบคุณท่ีให#ความร,วมมือในการตอบแบบสอบถามนี้ 
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ส�วนท่ี 1  ข�อมูลส�วนบุคคลของผู�ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย  / ลงในข#อความท่ีตรงกับความเป5นจริงเก่ียวกับตัวท,านในปFจจุบัน 
1. เพศ    
         1)  ชาย                            2)   หญิง 
2. อายุ .................................................... โปรดระบุ พ.ศ. เกิด ................................................... 
3. อายุการปฏิบัติงาน 
          1)  ตํ่ากว,า 5 ปI                                           2)  5-10 ปI    
          3)  11-15 ปI                                              4)  ต้ังแต, 15 ปIข้ึนไป 
4. สถานภาพ 
          1)  โสด             2)  สมรส 
          3)  หย,าร#าง             4) อ่ืนๆ (โปรดระบุ).......................... 
5. ระดับการศึกษา 
           1)  ปริญญาโท                                            2)  ปริญญาเอก   
           3)  การศึกษาหลังปริญญาเอก สาขา (โปรดระบุ)..........................                    
6. ตําแหน,งทางวิชาการ 
          1) อาจารย+                                                  2)  ผู#ช,วยศาสตราจารย+   
          3) รองศาสตราจารย+                                       4)  ศาสตราจารย+ 
7. ประเภทบุคลากร 
          1) ข#าราชการ                                               2) พนักงานข#าราชการ 
          3) พนักงานมหาวิทยาลัย                                  4) ลูกจ#างประจํา   
          5) ลูกจ#างชั่วคราว                                          6) สัญญาจ#าง    
8. ตําแหน,งบริหาร 
          1) ไม,เคย                                                     2)  เคย (โปรดเลือกตําแหน,ง) 
          1) หัวหน#าภาค                                              2)  ผู#ช,วยคณบดี 
          3) รองคณบดี                                               4)  คณบดี 
          5) ผู#ช,วยอธิการบดี                                         6) รองอธิการบดี               
          7) อธิการบดี    
 
 
 
 
 
 

0 
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9. มหาวิทยาลัยท่ีปฏิบัติงาน 
          1) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี            
          2) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ     
          3) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร          
          4) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
          5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล#านนา            
          6) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร+ 
          7) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน              
          8) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ  
          9) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออก 
10. รายได#รวมต,อเดือน  
          1) 20,000-25,000 บาท       2) 25,001-30,000 บาท 
          3) 30,001-35,000 บาท        4) 35,001-40,000 บาท 
          5) 40,001-45,000 บาท       6) 45,001-50,000 บาท      
          7) 50,001 ข้ึนไป 
11. ภูมิลําเนา 
          1) กรุงเทพมหานคร หรือปริมณฑล โปรดระบุจังหวัด........................... 
          2) จังหวัด............................................................ 
12. รางวัลประกาศเกียรติคุณท่ีเคยไดรับ 
           1)  ไม,มี                           2) มี (โปรดระบุรายละเอียดรางวัลท่ีได#รับ) 
     1.ชื่อรางวัล...................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     2.ชื่อรางวัล...................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     3.ชื่อรางวัล...................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     4.ชื่อรางวัล...................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     5.ชื่อรางวัล...................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
13.รางวัลทางการวิจัยท่ีเคยได#รับ 
             1)  ไม,มี                           2) มี (โปรดระบุรายละเอียดรางวัลท่ีเคยได#รับ) 
     1.ชื่องานวิจัย................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     2.ชื่องานวิจัย................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     3.ชื่องานวิจัย................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     4.ชื่องานวิจัย................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
     5.ชื่องานวิจัย................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีได#รับรางวัล..................... 
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14. ผลงานวิจัยในรอบ 3 ปIท่ีผ,านมา 
             1)  ไม,มี                              2) มี (โปรดระบุรายละเอียดงานวิจัย) 
     1.ชื่องานวิจัย............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีวิจัย..................... 
     2.ชื่องานวิจัย............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีวิจัย..................... 
     3.ชื่องานวิจัย............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีวิจัย..................... 
     4.ชื่องานวิจัย............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีวิจัย..................... 
     5.ชื่องานวิจัย............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีวิจัย..................... 
15. ผลงานการตีพิมพ+ในวารสารท่ีผ,านมา 
             1)  ไม,มี                            2) มี (โปรดระบุรายละเอียดผลงานการตีพิมพ+) 
     1.ชื่อผลงานการตีพิมพ+..................................................................................................................... 
       ชื่อวารสารท่ีตีพิมพ+...............................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     2.ชื่อผลงานการตีพิมพ+..................................................................................................................... 
       ชื่อวารสารท่ีตีพิมพ+...............................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     3.ชื่อผลงานการตีพิมพ+..................................................................................................................... 
       ชื่อวารสารท่ีตีพิมพ+...............................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     4.ชื่อผลงานการตีพิมพ+..................................................................................................................... 
       ชื่อวารสารท่ีตีพิมพ+...............................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     5.ชื่อผลงานการตีพิมพ+..................................................................................................................... 
       ชื่อวารสารท่ีตีพิมพ+...............................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
16.ตํารา/หนังสือท่ีเคยเรียบเรียง 
           1)  ไม,มี                                      2) มี (โปรดระบุรายละเอียดหนังสือท่ีเคยเรียบเรียง) 
     1.ชื่อหนังสือ............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     2.ชื่อหนังสือ............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     3.ชื่อหนังสือ............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     4.ชื่อหนังสือ............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
     5.ชื่อหนังสือ............................................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+..................... 
17.เอกสารประกอบการสอน/เอกสารคําสอนวิชา 
     1.ชื่อเอกสารคําสอนวิชา..........................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+.................... 
     2.ชื่อเอกสารคําสอนวิชา..........................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+.................... 
     3.ชื่อเอกสารคําสอนวิชา..........................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+.................... 
     4.ชื่อเอกสารคําสอนวิชา..........................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+.................... 
     5.ชื่อเอกสารคําสอนวิชา..........................................................................ปIพ.ศ.ท่ีพิมพ+.................... 
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18.หลักสูตรท่ีเคยผ,านการอบรม..............................จํานวน   
    1.ชื่อหลักสูตรท่ีอบรม................................................................................ปIพ.ศ. ............................ 
       สถาบันท่ีอบรม.................................................................ประเทศ................................................ 
    2.ชื่อหลักสูตรท่ีอบรม.................................................................................ปIพ.ศ. ............................ 
       สถาบันท่ีอบรม..................................................................ประเทศ............................................... 
    3.ชื่อหลักสูตรท่ีอบรม..................................................................................ปIพ.ศ. ........................... 
       สถาบันท่ีอบรม..................................................................ประเทศ............................................... 
    4.ชื่อหลักสูตรท่ีอบรม..................................................................................ปIพ.ศ. ........................... 
       สถาบันท่ีอบรม..................................................................ประเทศ............................................... 
    5.ชื่อหลักสูตรท่ีอบรม..................................................................................ปIพ.ศ. ........................... 
       สถาบันท่ีอบรม...................................................................ประเทศ.............................................. 
 
ส�วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผู�นําการเปล่ียนแปลง 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
             คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด 
  

ข#อ ภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

การตระหนักถึงความเป)นป*จเจกบุคคล  

1. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#ความดูแลเอา

ใจใส,คณาจารย+เป5นรายบุคคลจนทําให#เกิดความรู#สึกมี

คุณค,าและมีความสาํคัญเสมอ 
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ข#อ ภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

2. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#คําแนะนําด#าน

การสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจยั และด#านการ 

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมท่ีเป5นประโยชน+ต,อ

ความก#าวหน#าของคณาจารย+ในมหาวิทยาลัยเป5น

รายบุคคล 

       

3. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมและ

สนับสนุนคณาจารย+ในการพัฒนาศักยภาพด#าน     

การสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจยั และด#านการ 

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของแต,ละบุคคลอย,าง

สม่ําเสมอ 

       

4 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#

คณาจารย+ได#แสดงความสามารถในการทํางานด#าน 

การสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจยั และด#านการ 

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,างเต็มท่ี 

       

5 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงการยอมรับ

และช่ืนชมคณาจารย+ในมหาวิทยาลัยเมื่อได#รับรางวัล

ประกาศเกียรตคุิณต,างๆ หรือผลงานวิจัยท่ีเคยได#รับ

รางวัล 

       

อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา   

6 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรปฏิบัตตินเป5น

แบบอย,างในการทํางานด#านการสอน ด#านวิชาการ 

ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมให#คณาจารย+ในมหาวิทยาลัยได#เห็น 

       

7 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรทําให#คณาจารย+

เกิดความรู#สึกยินดี ภาคภูมิใจ เตม็ใจท่ีจะได#ปฏิบัติงาน

ร,วมกัน 

       

8 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรควบคุมปFญหา

และวิกฤตท่ีเกิดข้ึนในมหาวิทยาลยัได# 

       

9 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเสียสละประโยชน+

ส,วนตัวเพ่ือประโยชน+ส,วนรวม 
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ข#อ ภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 5 4 3 2 1 

10 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีความมุ,งมั่นตั้งใจ

ท่ีจะปฏิบัติงานด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#าน

งานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม

ให#สําเรจ็ตามเปPาหมายของมหาวิทยาลัย 

       

การสร�างแรงบันดาลใจ   

11 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเป5นแบบอย,างใน

การดํารงชีวิตให#กับคณาจารย+ได# 

       

12 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมให#

คณาจารย+ร,วมกันอุทิศตนเพ่ือปฏบัิติงานให#บรรลุตาม
เปPาหมายของมหาวิทยาลัย 

       

13 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสร#างแรงจูงใจ
ให#กับคณาจารย+จนเกิดเป5นแรงบันดาลใจในการทํางาน 

       

14 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงให#เห็นถึง

ความสําคัญของการปฏิบัติงานร,วมกันเป5นทีมใน         
ทุกด#านเช,น งานสอน งานวิชาการ งานวิจัย งานด#าน
การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม และงานตาม

ภารกิจของมหาวิทยาลัย 

       

15 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมให#

คณาจารย+มีการความคิดสร#างสรรค+ในการพัฒนางาน

ด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#าน  

การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,างต,อเน่ือง 

      

 

การกระตุ�นการใช�ป*ญญา   

16 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการกระตุ#นให#
คณาจารย+ตระหนักถึงการแก#ปFญหาท่ีเกิดข้ึนภายใน

มหาวิทยาลยัได#อย,างมีประสิทธิภาพ 

      

 

17 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#

คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นและแก#ไขปFญหาได#
อย,างอิสระ 

      

 

18 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#

คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับภาระงาน เช,น 
งานด#านการสอน และงานด#านวิจยัอย,างสม่ําเสมอ 
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ข#อ ภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

19 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการกระตุ#นให#

คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นทางการสอน วิชาการ

และงานวิจัยอย,างมเีหตผุลและยอมรับความคิดเห็น

ทางวิชาการและการวิจยัของคณาจารย+ท่ีเห็น         

แตกต,างกัน 

      

 

20 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงให#

คณาจารย+เห็นว,าปFญหาท่ีเกิดข้ึนเป5นเรื่องท่ีท#าทาย 

และเป5นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก#ปFญหาร,วมกัน 

      

 

 
ส�วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
  คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด  
 

ข#อ การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

ความชัดเจนเข�าใจง�ายในการสื่อสาร   

21 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรใช#คําพูดท่ี

เข#าใจได#ง,ายและเป5นกันเอง 

      
 

22 เน้ือหา และคําสั่งท่ีท,านได#รับจากผู#นําของ

มหาวิทยาลยัควรมคีวามชัดเจนและเพียงพอใน

การนําไปปฏิบัติงาน 

      

 

23 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสื่อสารใน

ลักษณะตรงไปตรงมา 
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ข#อ การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ

สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

24 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรสื่อสารระหว,างกันด#วย

คําท่ีสุภาพและอ,อนน#อม  

      
 

25 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรพูดกันได#อย,างเปNดเผย
ตรงไปตรงมา  

      
 

ความน�าเชื่อถือในการสื่อสาร   

26 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเป5นผู#ท่ีมี
ความรู# ความชํานาญ และประสบการณ+         

เป5นอย,างด ี

      
 

27 ท,านคิดว,าข#อมูลท่ีใช#ในการสื่อสารระหว,าง
คณาจารย+ควรเป5นข#อเท็จจริงเท,าน้ัน 

      
 

28 ท,านคิดว,าระหว,างคณาจารย+ด#วยกันไม,จําเป5นต#อง
เปNดเผยข#อมูลในการทํางานระหว,างกันในทุกเรื่อง 

      
 

29 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#ผู#รับผิดชอบ
โดยตรงหรือผู#ท่ีเก่ียวข#องในเรื่องน้ันๆ เป5นผู#ให#
ข#อมูลแทนตนเอง  

      
 

30 ท,านคิดว,าควรให#ผู#นําของมหาวิทยาลัยเป5นผู#ให#
ข#อมูลเท,าน้ัน 

      
 

ช�องทางการสื่อสารมีความเหมาะสม   

31 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสื่อสารกับ

คณาจารย+โดยตรง 

      
 

32 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรนําเทคโนโลยี
เข#ามาใช#เป5นช,องทางในการสื่อสารกับคณาจารย+ 

      
 

33 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเพ่ิมช,องทาง
ในการสื่อสารกับคณาจารย+ 

      
 

34 ท,านคิดว,าการสื่อสารแบบพบหน#าระหว,าง
คณาจารย+สามารถสร#างความเข#าใจได#ดีข้ึน 

      
 

35 ท,านคิดว,าการสื่อสารของคณาจารย+ควรใช#
เทคโนโลยี เพราะมีความสะดวกรวดเร็ว  

      
 

ความต�อเนื่องและแน�นอนในการสื่อสาร   

36 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการสื่อสาร
กับคณาจารย+เป5นประจํา 
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ข#อ การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

37 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการสื่อสาร
กับคณาจารย+เก่ียวกับเปPาหมายของมหาวิทยาลัย
อย,างสม่ําเสมอ 

      
 

38 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการ
ติดต,อสื่อสารกับคณาจารย+อย,างสม่ําเสมอ เพ่ือให#

เกิดความร,วมมือกันในการทํางานในด#านการสอน 
ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 

      

 

39 ขณะน้ีคณาจารย+มีการแลกเปลี่ยนการเรยีนรู#
ทางด#านวิชาการและงานวิจัยระหว,างกันอย,าง
ต,อเน่ืองและสม่ําเสมอแล#ว 

      
 

40 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรได#รับรู#ข#อมูลด#านการ
สอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการ

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมจากผู#นําของ
มหาวิทยาลยัอย,างต,อเน่ืองและสม่าํเสมอ 

      

 

ความสามารถของผู�รับสาร   

41 ท,านมีความเข#าใจและวิเคราะห+ข#อมูลด#านการ
สอน ด#านวิชาการ งานวิจัย และการทํานุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรมได#อย,างถูกต#องและรวดเร็ว
แล#ว 

      

 

42 ท,านต#องใช#ความพยายามในการศึกษาค#นคว#า

เพ่ิมเตมิ เพ่ือทําความเข#าใจในงานด#านการสอน 
ด#านวิชาการ งานวิจัย และการทํานุบํารุงศิลปะ
และวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย 

      

 

43 ท,านต#องใช#ประสบการณ+ ความรู# ความสามารถ
ส,วนบุคคลอย,างมากในการทําความเข#าใจข#อมูล

ด#านการสอน ด#านวิชาการ งานวิจยั และการ 
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

      

 

44 ท,านต#องการให#มีการให#ข#อมลูด#านการสอน ด#าน

วิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมอย,างสม่ําเสมอ 
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ข#อ การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น หมาย

เหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

45 ท,านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย,างเต็มท่ีในการ
แลกเปลีย่นข#อมูลด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#าน
งานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรม 

      

 

 
 
ส�วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรู�ความยุติธรรมในมหาวิทยาลัย 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
  คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด  
 

 
ข#อ การรับรู#ความยตุิธรรมในมหาวิทยาลัย 

ระดับความคิดเห็น 
หมายเหต ุ

สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านผลตอบแทน  

46 ท,านคิดว,ารายได#รวมท่ีได#รับจากมหาวิทยาลัย    

มีความเหมาะสมแล#ว เมื่อเทียบกับคณาจารย+
ด#วยกัน 

      

 

47 ท,านคิดว,ารายได#รวมท่ีได#รับจากมหาวิทยาลัย      

มีความเหมาะสมกับความรู# ความสามารถ และ
ประสบการณ+ของท,าน 

      

 

48 ท,านได#รับการปรับข้ึนเงินเดือนประจําปIตาม
คุณภาพของผลการปฏิบัติงานท่ีได#รับมอบหมาย

ตามหลักเกณฑ+ กพอ. หรือเปPาหมายมหาวิทยาลัย 
หรือเปPาหมายคณะท่ีกําหนดไว#อย,างยุติธรรม 
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ข#อ การรับรู#ความยตุิธรรมในมหาวิทยาลัย 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

49 ท,านรับรู#ได#ถึงความไม,ยุติธรรมของผลตอบแทน
ท่ีได#รับจากมหาวิทยาลัย 

      
 

50 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยมกีารช้ีแจงและ
อธิบายในหลักการกําหนดเงินเดือนของ
คณาจารย+มีความชัดเจนและยตุิธรรม 

      
 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านกระบวนการ  

51 ท,านคิดว,ากระบวนการพิจารณาอัตราเงินเดือน

สําหรับคณาจารย+ควรมีความโปร,งใสและ
ตรวจสอบได# 

      

 

52 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยไม,ควรใช#เกณฑ++

มาตรฐานเดียวกันในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของคณาจารย+ทุกระดับ 

      

 

53 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการ
อธิบายถึงหลักเกณฑ+ในการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานไว#อย,างชัดเจน 

      
 

54 ท,านคิดว,าการกําหนดช,วงเวลาการประเมินผล
การปฏิบัติงานในปFจจุบันมีความเหมาะสมแล#ว 

      
 

55 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยมกีารนําผลงาน
ท้ังส,วนดีและส,วนเสียมาพิจารณาในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปI 

      
 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านการปฏิสัมพันธ5  

56 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรปฏิบัติกับ

คณาจารย+ทุกคนด#วยความเสมอภาค 

      
 

57 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการแจ#ง
ข#อมูลด#านวิชาการและงานวิจัย รวมถึงการ        

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมให#คณาจารย+
ได#รับทราบอย,างเท,าทียมกันทุกคน 

      

 

58 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรรับฟFง
เหตุผลความคิดเห็นทางด#านวิชาการและ
งานวิจัยท่ีแตกต,างกันของคณาจารย+ทุกท,าน

อย,างเท,าเทียมกัน 
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ข#อ การรับรู#ความยตุิธรรมในมหาวิทยาลัย 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

59 ท,านมีโอกาสได#ทํางานด#านวิชาการ และงานวิจัย 
รวมถึงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม    
อย,างยุติธรรมแล#ว 

      
 

60 ท,านต#องการให#มีการแบ,งปFนข#อมลูด#านวิชาการ 
และงานวิจัย รวมถึงการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมระหว,างคณาจารย+อย,างเท,าเทียมกัน 

      
 

 
ส�วนท่ี 5  แบบสอบถามเก่ียวกับการทํางานเป)นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
  คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด  
 

ข#อ การทํางานเป5นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

สภาพแวดล�อมการทํางานเป)นทีมท่ีมีประสิทธภิาพ  

61 ท,านต#องการโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใน
งานด#านวิชาการ และงานวิจัย รวมถึงการทํานุ

บํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,างอิสระในการ
ปฏิบัติงานร,วมกับคณาจารย+ด#วยกัน 

      

 

62 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู,อย,างจํากัดให#เกิดคุณค,าสูงสุด 

เช,น งบประมาณ อุปกรณ+ เครื่องมือเครื่องใช#
พร#อมสําหรับการทํางานด#านวิชาการ งานวิจัย 
และการสนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรม 
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ข#อ การทํางานเป5นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

63 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสร#าง
บรรยากาศในการทํางานให# เรียบง,าย อบอุ,น 
และเป5นกันเองกับคณาจารย+ 

      

 

64 ท,านได#รับความช,วยเหลือและความเห็นใจจาก
เพ่ือนร,วมงาน เมื่อเกิดปFญหาหรือข#อผิดพลาดใน
การทํางานร,วมกัน 

      
 

65 ท,านคิดว,าการปฏิบัติงานร,วมกันของคณาจารย+
ควร มีความสามัคคี มีมิตรไมตรีท่ีดีต,อกัน ให#
ความเคารพรัก ให#เกียรติซึ่งกันและกัน 

      
 

บทบาทภายในทีมท่ีมีประสิทธภิาพ  

66 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาส

ให#คณาจารย+ได#มสี,วนร,วมในการแสดงความ
คิดเห็นอย,างอิสระ เพ่ือกําหนดหน#าท่ีรับผิดชอบ
ในการทํางานด#านวิชาการ งานวิจยั และการ

สนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย 

      

 

67 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรกําหนด

บทบาทหน#าท่ีท่ีเหมาะสมกับความถนัดและ
ความสามารถของคณาจารย+แต,ละบุคคล 

      

 

68 ท,านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู,นอกเหนือ

หน#าท่ีในบางโอกาสหรือเมื่อมีความจําเป5น 

      
 

69 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรกําหนด

บทบาทหน#าท่ีในการร,วมกันจัดกิจกรรมต,างๆ        
ท่ีมีการหมุนเวียนกันตามความเหมาะสม 

      

 

70 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#

คณาจารย+ร,วมกันแบ,งหน#าท่ีและกรอบความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติงานอย,างอิสระ 

      

 

เป7าหมายเดียวกัน  

71 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการ
กําหนดภารกิจและเปPาหมาย เพ่ือเป5นตัวกํากับ

ให#การทํางานสําเร็จภายในเวลาท่ีกําหนดให#กับ
คณาจารย+ในการปฏิบัติงาน 
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ข#อ การทํางานเป5นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

72 ท,านพอใจท่ีจะปฏิบัติหน#าท่ีตามภารกิจและ
เปPาหมายท่ีตั้งไว#ของมหาวิทยาลัย 

      
 

73 ท,านต#องการมีส,วนร,วมในการกําหนดเปPาหมาย
และภารกิจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป5นตัวกํากับ

ให#การปฏิบัติงานสําเร็จ 

      

 

74 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรประชุมร,วมกันและเป5น
ประจําทุกเดือน เพ่ือปรับปรุงและแก#ไขแผนการ

ดําเนินงาน 

      

 

75 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยและคณาจารย+
ควรมีการติดตามประเมินผลภารกิจและ

เปPาหมายร,วมกัน 

      

 

 
ส�วนท่ี 6  แบบสอบถามเก่ียวกับการลดความขัดแย�งในมหาวิทยาลัย 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
  คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด  
 

ข#อ การลดความขัดแย#งในมหาวิทยาลยั 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

การหลีกเลี่ยงป*ญหา  

76 

 

ท,านเลือกท่ีจะทําให#สถานการณ+ความขัดแย#ง

คลี่คลายลงได#ด#วยตัวของมันเอง เพ่ือลดความ
ขัดแย#งระหว,างผู#นําของมหาวิทยาลัยและ
คณาจารย+ด#วยกัน 
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ข#อ การลดความขัดแย#งในมหาวิทยาลยั 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

77 ท,านจะไม,โต#เถียง เมื่อเกิดความคิดเห็น         
ไม,ตรงกันในการปฏิบัติงาน 

      
 

78 ท,านพยายามหลีกเลีย่งการแสดงความคิดเห็น
ท่ีนําไปสู,ความขัดแย#งระหว,างผู#นําของ
มหาวิทยาลยัและคณาจารย+ด#วยกัน  

      
 

79 เมื่อเกิดปFญหาข้ึนท,านจะไม,แก#ปFญหาด#วย
ตนเองแต,จะให#คณาจารย+ท,านอ่ืนแก#ปFญหา
แทน  

      
 

80 ท,านเลือกท่ีจะปล,อยเวลา เพ่ือให#ปFญหาท่ี
เกิดข้ึนคลี่คลายไปเอง 

      
 

ความช�วยเหลือ  

81 ในการแก#ปFญหาในการทํางาน ท,านเลือกท่ีจะ

ถนอมนํ้าใจคณาจารย+ท,านอ่ืนเพ่ือรักษา
สัมพันธภาพเอาไว# 

      

 

82 ท,านจะทําตามข#อเสนอแนะของคณาจารย+

ท,านอ่ืน โดยไม,มีเง่ือนไขแม#ว,าท,านจะไม,เห็น
ด#วยก็ตาม 

      

 

83 ท,านจะยอมเสียสละสิ่งท่ีอยากได#บางอย,าง
เพ่ือสร#างความยุติธรรมในองค+การ 

      
 

84 ท,านจะไม,ให#คณาจารย+ท,านอ่ืน มามีอิทธิพล

เหนือตัวท,าน และไม,ยอมทําตามความคิดเห็น
ของผู#อ่ืนๆ  

      

 

85 ท,านจะทําตามความคิดเห็นของคณาจารย+

ท,านอ่ืนมากกว,าความคิดเห็นของตัวท,านเอง 
เพ่ือให#คณาจารย+ท,านอ่ืนมีความสขุหรือได#
ประโยชน+ 

      

 

การเอาชนะ  

86 เมื่อเกิดความขัดแย#งข้ึน ท,านจะพยายามแก#ไข
ปFญหาตามวิธีการของตนเองจนบรรลุ

เปPาหมาย 
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ข#อ การลดความขัดแย#งในมหาวิทยาลยั 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 5 4 3 2 1 

87 ท,านจะใช#นโยบาย กฎ ระเบียบของ

มหาวิทยาลยัเป5นเครื่องมือในการลดความ
ขัดแย#งอย,างเคร,งครดั 

      

 

88 ท,านจะใช#ตําแหน,งหน#าท่ีในการจัดการกับ
ความขัดแย#งท่ีเกิดข้ึนอย,างเคร,งครดั 

      
 

89 ท,านจะแก#ไขปFญหาโดยไม,ขอความคิดเห็นจาก

คณาจารย+ท,านอ่ืนๆ 

      
 

90 ท,านเช่ือมั่นว,าความคิดเห็นและการแก#ไข

ปFญหาของตนเองถูกต#องเสมอ 

      
 

ความร�วมมือ  

91 ท,านจะรับฟFงความคิดเห็นของทุกฝTายเพ่ือใช#
เป5นแนวทางในการแก#ไขปFญหา  

      
 

92 เมื่อเกิดปFญหาความขัดแย#งข้ึน ท,านจะให#

คู,กรณีปรึกษาหารือจนท้ังสองฝTายพอใจ 

      
 

93 ท,านจะให#ผู#เก่ียวข#องร,วมกันลงมือปฏิบัติการ

แก#ไขปFญหาท่ีเกิดข้ึนจนทุกฝTายพอใจ 

      
 

94 ท,านจะแสวงหาความช,วยเหลือจากบุคคลอ่ืน
เพ่ือเป5นคนกลางในการแก#ไขปFญหาจนเป5นท่ี

พอใจของทุกฝTาย 

      
 

95 ท,านจะเปNดโอกาสให#ผู#เก่ียวข#องใช#ความคิด

ร,วมกันในการวินิจฉัยปFญหาความขัดแย#ง 

      
 

การประนีประนอม   

96 ท,านจะพยายามทําให#คู,กรณีเกิดความพอใจ
ด#วยการยอมแพ#ในบางเรื่องเพ่ือจะได#ชนะใน
บางเรื่อง 

      
 

97 ท,านมีความพยายามหาวิธีแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นของตนกับความคิดเห็นของคณาจารย+
ท,านอ่ืนอย,างตรงไปตรงมา  

      
 

98 ท,านจะยอมเสียสละบางอย,างลดความขัดแย#ง
ในมหาวิทยาลัย 

      
 

99 ท,านพยายามทําให#คู,กรณีเข#าใจอีกฝTายหน่ึง
และยอมลดความสําคัญของตนเองลง 
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ข#อ การลดความขัดแย#งในมหาวิทยาลยั 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

100 เมื่อเกิดความขัดแย#งในการปฏิบัตงิาน ท,าน
พยายามทําให#ได#ประโยชน+ท้ัง 2 ฝTาย 

      
 

 
ส�วนท่ี 7  แบบสอบถามเก่ียวกับการสร�างความผาสุกในมหาวิทยาลัย 
คําช้ีแจง  โปรดอ,านรายละเอียดต,อไปนี้แล#วพิจารณาว,าท,านมีความคิดเห็นอยู,ในระดับใด  
            โดยทําเครื่องหมาย / ลงในช,องทางขวามือให#ตรงกับระดับคะแนน ดังนี้ 
  คะแนน  5  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมากท่ีสุด 
  คะแนน  4  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับมาก 
  คะแนน  3  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับปานกลาง 
  คะแนน  2  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อย 
   คะแนน  1  หมายถึง   เห็นด#วยในระดับน#อยท่ีสุด  
 

ข#อ การสร#างความผาสุกในมหาวิทยาลัย 

 
ระดับความคิดเห็น 

 
หมายเหต ุ

สําหรับ
ผู#วิจัย 

5 4 3 2 1 

ความพึงพอใจในงาน  

101 ท,านมีความพึงพอใจท่ีได#ทํางานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู# ความสามารถ ประสบการณ+ และ
ความถนัดของตนเอง 

      

 

102 ท,านพึงพอใจในการปฏิบัติภารกิจและหน#าท่ีท่ี

ได#รับมอบหมายจากมหาวิทยาลัยในปFจจุบัน 

      
 

103 ท,านมีความพึงพอใจกับการได#ทํางานใน

ตําแหน,งและหน#าท่ีท่ีทําอยู,ในปFจจุบัน 

      
 

104 ท,านคิดว,างานท่ีทําขณะน้ีมคีวามท#าทาย  ช,วย

สร#างองค+ความรู#ใหม,และเสริมสร#าง
ประสบการณ+ใหม,ๆ มากข้ึน 

      

 

105 ท,านคิดว,าหน#าท่ีการงานในปFจจุบันมี
ความก#าวหน#า และมีความมั่นคงในชีวิตแล#ว 
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ข#อ การสร#างความผาสุกในมหาวิทยาลัย 
ระดับความคิดเห็น 

หมายเหต ุ
สําหรับ

ผู#วิจัย 
5 4 3 2 1 

ความสําเร็จในงาน  

106 ขณะน้ีท,านมีความสุขท่ีได#รับการสนับสนุนจน
ประสบความสําเรจ็ในหน#าท่ีการงาน 

      
 

107 ขณะน้ีท,านมีความสุขท่ีได#เป5นส,วนหน่ึงของ
ความสําเร็จในการทํางานด#านวิชาการ 
งานวิจัย การบริการวิชาการ และการ
สนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรมในโครงการ
ต,างๆ ของมหาวิทยาลัย 

      

 

108 ท,านคิดว,าหน#าท่ีการงานท่ีทําอยู,เป5นไปตาม
ความต#องการของท,านแล#ว  

      
 

109 ท,านมีความสุขกับวิถีการดําเนินชีวิต
ความก#าวหน#าและความมั่นคงในการทํางาน

ขณะน้ี 

      
 

110 ท,านรู#สึกผดิท่ีไม,ได#ใช#ความรู# ความสามารถ 

และประสบการณ+ของตนเองอย,างเต็มท่ีใน
การปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย 

      

 

การเป)นท่ียอมรับ  

111 ท,านมีความสุขกับการได#รับการยอมรับและ
ได#รับความสนใจจากผู#นําของมหาวิทยาลัย 

      
 

112 ท,านมีความสุขกับการได#รับการยอมรับและ
ได#รับความสนใจจากเพ่ือนร,วมงานท้ังภายใน
และภายนอกมหาวิทยาลัย 

      
 

113 ท,านคาดหวังว,าจะได#รับการช่ืนชมจากรางวัล
ประกาศเกียรตคุิณต,างๆ รวมถึงการแสดง

ผลงานวิจัยต,างๆ จากคณาจารย+ด#วยกัน 

      
 

114 ท,านภาคภูมิใจกับการได#รับรางวัลประกาศ
เกียรติคณุต,างๆ รวมถึงการแสดงผลงานวิจัย

ต,างๆในท่ีสาธารณะ  

      
 

115 ท,านมีความสุขกับการได#เป5นผู#นําในการ

ปฏิบัติงานด#านวิชาการ งานวิจัย งานบริการ
วิชาการ และการสนับสนุนศิลปะและ
วัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย 
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ส�วนท่ี 8  ข�อเสนออ่ืนๆ (ถ�ามี) 
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ภาคผนวก ข 
ผลการหาดัชนีความสอดคล�อง (IOC) 
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การประเมินแบบสอบถามโดยผู#เชี่ยวชาญ 
เรื่อง  การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย#งเชิงพหุเพ่ือจัดทํานโยบายเสริมสร#างความผาสุก 

ของบุคลากรในองค+การท่ีมีความหลากหลายในช,วงวัยทํางาน 

1.รายชื่อผู#เชี่ยวชาญท่ีตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

  1.1. ผศ.ดร. สภุาภร ภิญโญฉัตรจินดา  ผู#ช,วยอธิการบดีวิชาการและวิจัย มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร+ 
  1.2. ผศ.ดร. สันติกร ภมรปฐมกุล ผู#ช,วยคณบดีด#านยุทธศาสตร+ระหว,างประเทศ (หัวหน#า
โครงการหลักสูตรนานาชาติ) และผู#อํานวยการสํานักจัดการทรัพย+สิน กองกลาง สํานักงานอธิการบดี 
  1.3. ผศ.ดร. นชุลี อุปภัย  อาจารย+สาขาเทคนิคศึกษา คณะครุศาสตร+อุตสาหกรรม 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 
 

2.เกณฑ+การประเมินความสอดคล#อง ดังนี้ 

  ม่ันใจว,ามีความสอดคล#องท่ีวัดได# มีระดับคะแนน     =  1 
  ไม,ม่ันใจว,ามีความสอดคล#องท่ีวัดได# มีระดับคะแนน  =  0 
  ม่ันใจว,าไม,มีความสอดคล#องท่ีวัดได# มีระดับคะแนน  = -1 
 

ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า IOC แปลผล 

ภาวะผู�นําการเปลี่ยนแปลง 

การตระหนักถึงความเป)นป*จเจกบุคคล 

1. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#ความดูแล

เอาใจใส,คณาจารย+เป5นรายบุคคลจนทําให#เกิด
ความรู#สึกมีคุณค,าและมีความสําคัญเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

2. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#คําแนะนํา
ด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#าน

การทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมท่ีเป5นประโยชน+
ต,อความก#าวหน#าของคณาจารย+ในมหาวิทยาลัย
เป5นรายบุคคล 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

3. ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมและ
สนับสนุนคณาจารย+ในการพัฒนาศักยภาพด#าน 

การสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจยั และด#านการ
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมของแต,ละบุคคล
อย,างสม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

4 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#
คณาจารย+ได#แสดงความสามารถในการทํางานด#าน
การสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจยั และด#านการ

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,างเต็มท่ี 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

5 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงการ

ยอมรับและช่ืนชมคณาจารย+ในมหาวิทยาลัยเมื่อ
ได#รับรางวัลประกาศเกียรติคุณต,างๆ หรือ
ผลงานวิจัยท่ีเคยได#รับรางวัล 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

อิทธิพลของพฤติกรรมผู�นํา  

6 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรปฏิบัตตินเป5น
แบบอย,างในการทํางานด#านการสอน ด#านวิชาการ 
ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและ

วัฒนธรรมให#คณาจารย+ในมหาวิทยาลัยได#เห็น 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

7 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรทําให#คณาจารย+
เกิดความรู#สึกยินดี ภาคภูมิใจ เตม็ใจท่ีจะได#

ปฏิบัติงานร,วมกัน 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

8 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรควบคุมปFญหา

และวิกฤตท่ีเกิดข้ึนในมหาวิทยาลัยได# 

1 0 1 2 0.666 นําไปใช# 

9 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเสียสละ
ประโยชน+ส,วนตัวเพ่ือประโยชน+ส,วนรวม 

1 0 1 2 0.666 นําไปใช# 

10 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีความมุ,งมั่น
ตั้งใจท่ีจะปฏิบัติงานด#านการสอน ด#านวิชาการ 

ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมให#สาํเรจ็ตามเปPาหมายของมหาวิทยาลัย 
 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

การสร�างแรงบันดาลใจ  

11 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเป5นแบบอย,าง
ในการดํารงชีวิตให#กับคณาจารย+ได# 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

12 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมให#
คณาจารย+ร,วมกันอุทิศตนเพ่ือปฏบัิติงานให#บรรลุ
ตามเปPาหมายของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

13 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสร#างแรงจูงใจ
ให#กับคณาจารย+จนเกิดเป5นแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

14 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงให#เห็นถึง
ความสําคัญของการปฏิบัติงานร,วมกันเป5นทีมใน 

ทุกด#านเช,น งานสอน งานวิชาการ งานวิจัย งาน
ด#านการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม และงาน
ตามภารกิจของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

15 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรส,งเสริมให#
คณาจารย+มีการความคิดสร#างสรรค+ในการพัฒนา
งานด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และ

ด#านการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,าง
ต,อเน่ือง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การกระตุ�นการใช�ป*ญญา  

16 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการกระตุ#น

ให#คณาจารย+ตระหนักถึงการแก#ปFญหาท่ีเกิดข้ึน
ภายในมหาวิทยาลัยได#อย,างมีประสิทธิภาพ 

1 1 0 2 0.666 นําไปใช# 

17 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#
คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นและแก#ไขปFญหาได#
อย,างอิสระ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

18 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#
คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับภาระงาน 
เช,น งานด#านการสอน และงานด#านวิจัยอย,าง

สม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

19 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการกระตุ#น
ให#คณาจารย+ได#แสดงความคิดเห็นทางการสอน 

วิชาการและงานวิจัยอย,างมีเหตผุลและยอมรับ
ความคิดเห็นทางวิชาการและการวิจัยของ
คณาจารย+ท่ีเห็นแตกต,างกัน 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

20 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรแสดงให#
คณาจารย+เห็นว,าปFญหาท่ีเกิดข้ึนเป5นเรื่องท่ีท#าทาย
และเป5นโอกาสท่ีดีท่ีจะแก#ปFญหาร,วมกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

ความชัดเจนเข�าใจง�ายในการสื่อสาร  

21 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรใช#คําพูดท่ี

เข#าใจได#ง,ายและเป5นกันเอง 

1 0 1 2 0.666 นําไปใช# 

22 เน้ือหา และคําสั่งท่ีท,านได#รับจากผู#นําของ
มหาวิทยาลยัควรมคีวามชัดเจนและเพียงพอในการ

นําไปปฏิบัติงาน 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

23 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสื่อสารใน

ลักษณะตรงไปตรงมา 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

24 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรสื่อสารระหว,างกันด#วยคํา
ท่ีสุภาพและอ,อนน#อม 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

25 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรพูดกันได#อย,างเปNดเผย
ตรงไปตรงมา  

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

ความน�าเชื่อถือในการสื่อสาร  

26 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเป5นผู#ท่ีมี
ความรู# ความชํานาญ และประสบการณ+เป5นอย,างด ี

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

27 ท,านคิดว,าข#อมูลท่ีใช#ในการสื่อสารระหว,าง
คณาจารย+ควรเป5นข#อเท็จจริงเท,าน้ัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

28 ท,านคิดว,าระหว,างคณาจารย+ด#วยกันไม,จําเป5นต#อง
เปNดเผยข#อมูลในการทํางานระหว,างกันทุกเรื่อง 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

29 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#ผู#รับผิดชอบ
โดยตรงหรือผู#ท่ีเก่ียวข#องในเรื่องน้ันเป5นผู#ให#ข#อมูล

แทนตนเอง  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

30 ท,านคิดว,าควรให#ผู#นําของมหาวิทยาลัยเป5นผู#ให#
ข#อมูลเท,าน้ัน 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

ช�องทางการสื่อสารมีความเหมาะสม  

31 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสื่อสารกับ
คณาจารย+โดยตรง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

32 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรนําเทคโนโลยี
เข#ามาใช#เป5นช,องทางในการสื่อสารกับคณาจารย+ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

33 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเพ่ิมช,องทางใน

การสื่อสารกับคณาจารย+ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

34 ท,านคิดว,าการสื่อสารแบบพบหน#าระหว,าง

คณาจารย+สามารถสร#างความเข#าใจได#ดีข้ึน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

35 ท,านคิดว,าการสื่อสารของคณาจารย+ควรใช#
เทคโนโลยี เพราะมีความสะดวกรวดเร็ว  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

ความต�อเนื่องและแน�นอนในการสื่อสาร  

36 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการสื่อสาร
กับคณาจารย+เป5นประจํา 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

37 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการสื่อสาร
กับคณาจารย+เก่ียวกับเปPาหมายของมหาวิทยาลัย
อย,างสม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

38 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการ
ติดต,อสื่อสารกับคณาจารย+อย,างสม่ําเสมอ เพ่ือให#
เกิดความร,วมมือกันในการทํางานในด#านการสอน 

ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

39 ขณะน้ีคณาจารย+มีการแลกเปลี่ยนการเรยีนรู#
ทางด#านวิชาการและงานวิจัยระหว,างกันอย,าง
ต,อเน่ืองและสม่ําเสมอแล#ว 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

40 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรได#รับรู#ข#อมูลด#านการ
สอน ด#านวิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการ 

ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมจากผู#นําของ
มหาวิทยาลยัอย,างต,อเน่ืองและสม่าํเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

ความสามารถของผู�รับสาร  

41 ท,านมีความเข#าใจและวิเคราะห+ข#อมูลด#านการ

สอน ด#านวิชาการ งานวิจัย และการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมได#อย,างถูกต#องและรวดเร็ว
แล#ว 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

42 ท,านต#องใช#ความพยายามในการศึกษาค#นคว#า
เพ่ิมเตมิ เพ่ือทําความเข#าใจในงานด#านการสอน 
ด#านวิชาการ งานวิจัย และการทํานุบํารุงศิลปะ

และวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

43 ท,านต#องใช#ประสบการณ+ ความรู# ความสามารถ

ส,วนบุคคลอย,างมากในการทําความเข#าใจข#อมูล
ด#านการสอน ด#านวิชาการ งานวิจยั และการทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

44 ท,านต#องการให#มีการให#ข#อมลูด#านการสอน ด#าน
วิชาการ ด#านงานวิจัย และด#านการทํานุบํารุง

ศิลปะและวัฒนธรรมอย,างสม่ําเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

45 ท,านมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอย,างเต็มท่ีในการ
แลกเปลีย่นข#อมูลด#านการสอน ด#านวิชาการ ด#าน

งานวิจัย และด#านการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การรับรู�ความยุติธรรมในมหาวิทยาลัย 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านผลตอบแทน 

46 ท,านคิดว,ารายได#รวมท่ีได#รับจากมหาวิทยาลัยมี
ความเหมาะสมแล#ว เมื่อเทียบกับคณาจารย+

ด#วยกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

47 ท,านคิดว,ารายได#รวมท่ีได#รับจากมหาวิทยาลัยมี
ความเหมาะสมกับความรู# ความสามารถ และ

ประสบการณ+ของท,าน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

48 ท,านได#รับการปรับข้ึนเงินเดือนประจําปIตาม
คุณภาพของผลการปฏิบัติงานท่ีได#รับมอบหมาย

ตามหลักเกณฑ+ กพอ. หรือเปPาหมายมหาวิทยาลัย 
หรือเปPาหมายคณะท่ีกําหนดไว#อย,างยุติธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

49 ท,านรับรู#ได#ถึงความไม,ยุติธรรมของผลตอบแทนท่ี
ได#รับจากมหาวิทยาลัย 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

50 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยมกีารช้ีแจงและ

อธิบายในหลักการกําหนดเงินเดือนของคณาจารย+
มีความชัดเจนและยุติธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านกระบวนการ 

51 ท,านคิดว,ากระบวนการพิจารณาอัตราเงินเดือน

สําหรับคณาจารย+ควรมีความโปร,งใสและ
ตรวจสอบได# 

1 1 0 2 0.666 นําไปใช# 

52 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยไม,ควรใช#เกณฑ+
มาตรฐานเดียวกันในการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของคณาจารย+ทุกระดับ 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

53 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการอธิบาย
ถึงหลักเกณฑ+ในการประเมินผลการปฏิบัติงานไว#
อย,างชัดเจน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

54 ท,านคิดว,าการกําหนดช,วงเวลาการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานในปFจจุบันมีความเหมาะสมแล#ว 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

55 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยมกีารนําผลงานท้ัง
ส,วนดีและส,วนเสียมาพิจารณาในการประเมินผล
การปฏิบัติงานประจําปI 

1 1 0 2 0.666 นําไปใช# 

การรับรู�ความยุติธรรมในด�านการปฏิสัมพันธ5 

56 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรปฏิบัติกับ
คณาจารย+ทุกคนด#วยความเสมอภาค 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ
ผู#เช่ียวชาญ 

สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

57 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการแจ#ง
ข#อมูลด#านวิชาการและงานวิจัย รวมถึงการทํานุ

บํารุงศิลปะและวัฒนธรรมให#คณาจารย+ได#รับ
ทราบอย,างเท,าทียมกันทุกคน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

58 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรรับฟFงเหตผุล

ความคิดเห็นทางด#านวิชาการและงานวิจัยท่ี
แตกต,างกันของคณาจารย+ทุกท,านอย,างเท,าเทียมกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

59 ท,านมีโอกาสได#ทํางานด#านวิชาการ และงานวิจัย 
รวมถึงการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรม อย,าง
ยุติธรรมแล#ว 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

60 ท,านต#องการให#มีการแบ,งปFนข#อมลูด#านวิชาการ 
และงานวิจัย รวมถึงการทํานุบํารุงศิลปะและ
วัฒนธรรมระหว,างคณาจารย+อย,างเท,าเทียมกัน 

0 1 1 2 0.666 นําไปใช# 

การทํางานเป)นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

สภาพแวดล�อมการทํางานเป)นทีมท่ีมีประสิทธภิาพ 

61 ท,านต#องการโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใน

งานด#านวิชาการ และงานวิจัย รวมถึงการ        
ทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมอย,างอิสระในการ
ปฏิบัติงานร,วมกับคณาจารย+ด#วยกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

62 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการจัดสรร
ทรัพยากรท่ีมีอยู,อย,างจํากัดให#เกิดคุณค,าสูงสุด 
เช,น งบประมาณ อุปกรณ+ เครื่องมือเครื่องใช#

พร#อมสําหรับการทํางานด#านวิชาการ งานวิจัย 
และการสนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

63 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรสร#าง
บรรยากาศในการทํางานให# เรียบง,าย อบอุ,น และ
เป5นกันเองกับคณาจารย+ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

64 ท,านได#รับความช,วยเหลือและความเห็นใจจาก
เพ่ือนร,วมงาน เมื่อเกิดปFญหาหรือข#อผิดพลาดใน
การทํางานร,วมกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

65 ท,านคิดว,าการปฏิบัติงานร,วมกันของคณาจารย+
ควร มีความสามัคคี มีมิตรไมตรีท่ีดีต,อกัน ให#ความ

เคารพรัก ให#เกียรตซ่ึิงกันและกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

บทบาทภายในทีมท่ีมีประสิทธภิาพ 

66 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรเปNดโอกาสให#
คณาจารย+ได#มสี,วนร,วมในการแสดงความคิดเห็น

อย,างอิสระ เพ่ือกําหนดหน#าท่ีรับผดิชอบในการ
ทํางานด#านวิชาการ งานวิจัย และการสนับสนุน
ศิลปะและวัฒนธรรมของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

67 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรกําหนด
บทบาทหน#าท่ีท่ีเหมาะสมกับความถนัดและ
ความสามารถของคณาจารย+แต,ละบุคคล 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

68 ท,านเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานอ่ืนท่ีอยู,นอกเหนือหน#าท่ี
ในบางโอกาสหรือเมื่อมีความจําเป5น 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

69 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรกําหนด
บทบาทหน#าท่ีในการร,วมกันจัดกิจกรรมต,างๆ ท่ีมี
การหมุนเวียนกันตามความเหมาะสม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

70 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรให#คณาจารย+
ร,วมกันแบ,งหน#าท่ีและกรอบความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงานอย,างอิสระ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

เป7าหมายเดียวกัน 

71 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยควรมีการกําหนด
ภารกิจและเปPาหมาย เพ่ือเป5นตัวกํากับให#การ

ทํางานสําเร็จภายในเวลาท่ีกําหนดให#กับคณาจารย+
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

72 ท,านพอใจท่ีจะปฏิบัติหน#าท่ีตามภารกิจและ

เปPาหมายท่ีตั้งไว#ของมหาวิทยาลัย 

1 1 0 2 0.666 นําไปใช# 

73 ท,านต#องการมีส,วนร,วมในการกําหนดเปPาหมาย

และภารกิจในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป5นตัวกํากับให#
การปฏิบัติงานสําเร็จ 

1 1 1 3 1 ใช#ได# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

74 ท,านคิดว,าคณาจารย+ควรประชุมร,วมกันและเป5น
ประจําทุกเดือน เพ่ือปรับปรุงและแก#ไขแผนการ

ดําเนินงาน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

75 ท,านคิดว,าผู#นําของมหาวิทยาลัยและคณาจารย+
ควรมีการติดตามประเมินผลภารกิจและเปPาหมาย

ร,วมกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การลดความขัดแย�งในมหาวิทยาลัย 

การหลีกเลี่ยงป*ญหา 

76 ท,านเลือกท่ีจะทําให#สถานการณ+ความขัดแย#ง
คลี่คลายลงได#ด#วยตัวของมันเอง เพ่ือลดความ
ขัดแย#งระหว,างผู#นําของมหาวิทยาลัยและ

คณาจารย+ด#วยกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

77 ท,านจะไม,โต#เถียง เมื่อเกิดความคิดเห็นไม,ตรงกัน
ในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

78 ท,านพยายามหลีกเลีย่งการแสดงความคิดเห็นท่ี
นําไปสู,ความขัดแย#งระหว,างผู#นําของมหาวิทยาลัย

และคณาจารย+ด#วยกัน  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

79 เมื่อเกิดปFญหาข้ึนท,านจะไม,แก#ปFญหาด#วยตนเอง
แต,จะให#คณาจารย+ท,านอ่ืนแก#ปFญหาแทน  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

80 ท,านเลือกท่ีจะปล,อยเวลา เพ่ือให#ปFญหาท่ีเกิดข้ึน
คลี่คลายไปเอง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

ความช�วยเหลือ 

81 ในการแก#ปFญหาในการทํางาน ท,านเลือกท่ีจะ
ถนอมนํ้าใจคณาจารย+ท,านอ่ืนเพ่ือรักษา
สัมพันธภาพเอาไว# 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

82 ท,านจะทําตามข#อเสนอแนะของคณาจารย+ท,านอ่ืน 
โดยไม,มีเง่ือนไขแม#ว,าท,านจะไม,เห็นด#วยก็ตาม 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

83 ท,านจะยอมเสียสละสิ่งท่ีอยากได#บางอย,างเพ่ือ
สร#างความยุติธรรมในองค+การ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 



261 
 

ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

84 ท,านจะไม,ให#คณาจารย+ท,านอ่ืน มามีอิทธิพลเหนือ
ตัวท,าน และไม,ยอมทําตามความคิดเห็นของผู#อ่ืนๆ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

85 ท,านจะทําตามความคิดเห็นของคณาจารย+ท,านอ่ืน
มากกว,าความคิดเห็นของตัวท,านเอง เพ่ือให#
คณาจารย+ท,านอ่ืนมีความสุขหรือได#ประโยชน+ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การเอาชนะ 

86 เมื่อเกิดความขัดแย#งข้ึน ท,านจะพยายามแก#ไข
ปFญหาตามวิธีการของตนเองจนบรรลเุปPาหมาย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

87 ท,านจะใช#นโยบาย กฎ ระเบียบของมหาวิทยาลัย
เป5นเครื่องมือในการลดความขัดแย#งอย,างเคร,งครัด 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

88 ท,านจะใช#ตําแหน,งหน#าท่ีในการจัดการกับความ

ขัดแย#งท่ีเกิดข้ึนอย,างเคร,งครัด 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

89 ท,านจะแก#ไขปFญหาโดยไม,ขอความคิดเห็นจาก

คณาจารย+ท,านอ่ืนๆ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

90 ท,านเช่ือมั่นว,าความคิดเห็นและการแก#ไขปFญหา
ของตนเองถูกต#องเสมอ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

ความร�วมมือ 

91 ท,านจะรับฟFงความคิดเห็นของทุกฝTายเพ่ือใช#เป5น
แนวทางในการแก#ไขปFญหา  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

92 เมื่อเกิดปFญหาความขัดแย#งข้ึน ท,านจะให#คู,กรณี
ปรึกษาหารือจนท้ังสองฝTายพอใจ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

93 ท,านจะให#ผู#เก่ียวข#องร,วมกันลงมือปฏิบัติการ
แก#ไขปFญหาท่ีเกิดข้ึนจนทุกฝTายพอใจ 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

94 ท,านจะแสวงหาความช,วยเหลือจากบุคคลอ่ืน
เพ่ือเป5นคนกลางในการแก#ไขปFญหาจนเป5นท่ี

พอใจของทุกฝTาย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

95 ท,านจะเปNดโอกาสให#ผู#เก่ียวข#องใช#ความคิด
ร,วมกันในการวินิจฉัยปFญหาความขัดแย#ง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

การประนีประนอม 

96 ท,านจะพยายามทําให#คู,กรณีเกิดความพอใจด#วย

การยอมแพ#ในบางเรื่องเพ่ือจะได#ชนะในบางเรื่อง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

97 ท,านมีความพยายามหาวิธีแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นของตนกับความคิดเห็นของคณาจารย+
ท,านอ่ืนอย,างตรงไปตรงมา  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

98 ท,านจะยอมเสียสละบางอย,างลดความขัดแย#งใน

มหาวิทยาลยั 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

99 ท,านพยายามทําให#คู,กรณีเข#าใจอีกฝTายหน่ึงและ

ยอมลดความสาํคัญของตนเองลง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

100 เมื่อเกิดความขัดแย#งในการปฏิบัตงิาน ท,าน
พยายามทําให#ได#ประโยชน+ท้ัง 2 ฝTาย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การสร�างความผาสุกในมหาวิทยาลัย 

ความพึงพอใจในงาน 

101 ท,านมีความพึงพอใจท่ีได#ทํางานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู# ความสามารถ ประสบการณ+ และความ
ถนัดของตนเอง 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

102 ท,านพึงพอใจในการปฏิบัติภารกิจและหน#าท่ีท่ี

ได#รับมอบหมายจากมหาวิทยาลัยในปFจจุบัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

103 ท,านมีความพึงพอใจกับการได#ทํางานในตําแหน,ง

และหน#าท่ีท่ีทําอยู,ในปFจจุบัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

104 ท,านคิดว,างานท่ีทําขณะน้ีมคีวามท#าทาย            
ช,วยสร#างองค+ความรู#ใหม,และเสริมสร#าง

ประสบการณ+ใหม,ๆ มากข้ึน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

105 ท,านคิดว,าหน#าท่ีการงานในปFจจุบันมี

ความก#าวหน#า และมีความมั่นคงในชีวิตแล#ว 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

ความสําเร็จในงาน 

106 ขณะน้ีท,านมีความสุขท่ีได#รับการสนับสนุนจน
ประสบความสําเร็จในหน#าท่ีการงาน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 
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ข#อ รายการ 

ผลการพิจารณาของ

ผู#เช่ียวชาญ 
สรุปและแปลผล 

1 2 3 รวม ค,า 
IOC 

แปลผล 

107 ขณะน้ีท,านมีความสุขท่ีได#เป5นส,วนหน่ึงของ
ความสําเร็จในการทํางานด#านวิชาการ งานวิจัย 

การบริการวิชาการ และการสนับสนุนศิลปะและ
วัฒนธรรมในโครงการต,างๆ ของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

108 ท,านคิดว,าหน#าท่ีการงานท่ีทําอยู,เป5นไปตาม

ความต#องการของท,านแล#ว  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

109 ท,านมีความสุขกับวิถีการดําเนินชีวิต

ความก#าวหน#าและความมั่นคงในการทํางาน
ขณะน้ี 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

110 ท,านรู#สึกผดิท่ีไม,ได#ใช#ความรู# ความสามารถ และ

ประสบการณ+ของตนเองอย,างเต็มท่ีในการ
ปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

การเป)นท่ียอมรับ 

111 ท,านมีความสุขกับการได#รับการยอมรับและ

ได#รับความสนใจจากผู#นําของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

112 ท,านมีความสุขกับการได#รับการยอมรับและ

ได#รับความสนใจจากเพ่ือนร,วมงานท้ังภายใน
และภายนอกมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

113 ท,านคาดหวังว,าจะได#รับการช่ืนชมจากรางวัล

ประกาศเกียรตคุิณต,างๆ รวมถึงการแสดง
ผลงานวิจัยต,างๆ จากคณาจารย+ด#วยกัน 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

114 ท,านภาคภูมิใจกับการได#รับรางวัลประกาศ
เกียรติคณุต,างๆ รวมถึงการแสดงผลงานวิจัย
ต,างๆในท่ีสาธารณะ  

1 1 1 3 1 นําไปใช# 

115 ท,านมีความสุขกับการได#เป5นผู#นําในการ
ปฏิบัติงานด#านวิชาการ งานวิจัย งานบริการ
วิชาการ และการสนับสนุนศิลปะและวัฒนธรรม

ของมหาวิทยาลัย 

1 1 1 3 1 นําไปใช# 



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

โดยการตรวจสอบค�าความเช่ือม่ัน(Reliability) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



265 
 

ผลการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการตรวจสอบค�าความเช่ือม่ัน (Reliability) 
 
           ผู#วิจัยได#ตรวจสอบความเชื่อม่ัน โดยการนําไปทดลองใช#กับอาจารย+มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ท่ีไม,ใช,กลุ,มตัวอย,างจํานวน 30 คน  และนําข#อมูลท่ีได#ไปวิเคราะห+หาค,าความเชื่อม่ันของ 
ตัวแปรสังเกตได# โดยหาค,าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค พบว,า แบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน
เท,ากับ 0.872    
          การตรวจสอบค,าความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามได#ดังนี้ 

แบบสอบถาม 
ความเชื่อม่ัน 

เกณฑ+ท่ีใช#พิจารณา กลุ,มทดลองใช# 
(Try-out) 

ผลการ
พิจารณา 

1.ภาวะผู#นําการเปลี่ยนแปลง ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.355-0.821 มีความเชื่อม่ัน  

2.การสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.321-0.859 มีความเชื่อม่ัน  

3.การรับรู#ความยุติธรรมใน
องค+การ 

ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.392-0.796 มีความเชื่อม่ัน  

4.การทํางานเป5นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.335-0.815 มีความเชื่อม่ัน  

5.การลดความขัดแย#งใน
องค+การ 

ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.368-0.754 มีความเชื่อม่ัน  

6.การสร#างความผาสุกของ
องค+การ 

ค,าอํานาจจําแนก 
 ≥0.20 ข้ึนไป 

0.381-0.727 มีความเชื่อม่ัน  

แบบสอบถามโดยรวม 
ค,าความเชื่อม่ันไม,ต่ํากว,า 

0.07 
0.872 

มีความเชื่อม่ัน  

     
            จากการวิเคราะห+ค,าสัมประสิทธิ์แอลฟTาของครอนบาค แบบสอบถามของกลุ,มทดลองใช#และ
กลุ,มตัวอย,างมีค,า 0.872 แสดงว,าแบบสอบถามมีความเชื่อม่ัน  
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ภาคผนวก ง 
หนังสือเชิญผู�เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือ 
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ภาคผนวก จ 
หนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข�อมูล 

ในการวิจัยเชิงปฏิบัติการแบบมีส�วนร�วม 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอสัมภาษณ5การสร�างทฤษฎีฐานราก 
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ภาคผนวก ช 
รายช่ือผู�ให�สัมภาษณ5  
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รายชื่อผู#ให#สัมภาษณ+ความผาสุกของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลโดยวิธีวิทยาทฤษฎีฐานราก 
 
ท่ี ชื่อ-สกุล ตําแหน,ง วันเวลาสัมภาษณ+ 
1 คุณณัฐวรรณ ธนาประสิน อาจารย+ 17 พฤษภาคม 2559 
2 คุณทิพรัตน+  สุศันสนีย+ อาจารย+ 17 พฤษภาคม 2559 
3 คุณบุญ  พฤหัสไพลิน อาจารย+ 17 พฤษภาคม 2559 
4 คุณสมพงษ+ อัศวริยธปFติ อาจารย+ 17 พฤษภาคม 2559 
5 คุณสุธิดา ถนอมวงษ+ อาจารย+ 17 พฤษภาคม 2559 
6 คุณเกษร อ้ึงสวรรค+  อาจารย+ 19 พฤษภาคม 2559 
7 คุณชสนา หยกสหชาติ ผู#ช,วยศาสตราจารย+ 19 พฤษภาคม 2559 
8 คุณจิราวรรณ วิจิตรสมบัติ อาจารย+ 19 พฤษภาคม 2559 
9 คุณปFชฌา  ตรีมงคล อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
10 ดร.นวพร สังวร อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
11 คุณอารยา  สงเคราะห+ อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
12 คุณชนากณัฎฐ+ ผลดี อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
13 คุณณัฐกฤตา รักใหม, อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
14 คุณปNยาภรณ+ พรหมทัต อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
15 คุณกิตติยา  ปFญญาเยาว+ อาจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
16 คุณพรชัย  พันธุ+ธาดาพร รองศาสตราจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
17 คุณสนอง  เกตุแก#ว ผู#ช,วยศาสตราจารย+ 16 มิถุนายน 2559 
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รูปภาพผู�ให�สัมภาษณ5 ความผาสุกของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 
ศึกษาโดยวิธีวิทยาทฤษฎีฐานราก 

 
 
ภาพท่ี 33 การสัมภาษณ+อาจารย+ ดร.นวพร สังวร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
                                        

        
 
ภาพท่ี 34 การสัมภาษณ+อาจารย+ณัฐกฤตา รักใหม, มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
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ภาพท่ี 35 การสัมภาษณ+อาจารย+อารยา สงเคราะห+ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

 

        
 
ภาพท่ี 36 การสัมภาษณ+อาจารย+ปNยาภรณ+ พรหมทัต มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สุวรรณภูมิ 
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ภาพท่ี 37 การสัมภาษณ+ อาจารย+ชนากณัฎฐ+ ผลดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล สุวรรณภูมิ 
 

 
 
ภาพท่ี 38 การสัมภาษณ+ อาจารย+เกษร อ้ึงสวรรค+ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชภาคตะวันออก 
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ภาพท่ี 39 การสัมภาษณ+ อาจารย+ปFชฌา  ตรีมงคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 
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ประวัติผู�วิจัย 
 
ช่ือ – สกุล  ปาริชาติ  เยพิทักษ+ 
วันเดือนปRเกิด วันท่ี 17 มกราคม 2520 
ท่ีอยู�ป*จจุบัน 76 โกสุมรวมใจซอย 14 แขวงดอนเมือง เขตดอนเมือง 
 กรุงเทพมหานคร  
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ปริญญาโท มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร+ 
ปริญญาเอก มหาวิทยาลัยศิลปากร 
 

  
  
  
  

 


