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Abstract
The purpose of this study was to examine work-family interaction, causal effects on work-family interaction,

job satisfaction and family satisfaction in Thai registered nurses. The study was designed as quantitative

research from October to November 2008. The 576 samples were simple random sampling from registered

nurses working in hospitals under the jurisdiction of Medial Service Department, Bangkok Metropolitan

Administration. The structural equation model was developed by LISREL program.

The study revealed that registered nurses reported significantly greater work-family conflict than family-

work conflict, and greater positive work-family interaction than negative work-family interaction.  The work-

family interaction model was a high quality model because the model was fit to empirical data and all observational

variables were significantly related to latent variables. The work-family interaction model showed work and

family resource favorably effect work-family facilitation and family-work facilitation in the supportive way, but

inversely effect work-family conflict and family-work conflict. Moreover, work-family facilitation and family-

work facilitation produced nurses' job and family satisfaction. But work-family conflict and family-work conflict

inversely led to nurses' job and family satisfaction. This study, however, found that work and family demand

gave inverse effect to family-work conflict, which was different from previous studies.
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บทคัดยอ
การศกึษานีม้วีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษาปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี  และเพือ่ศกึษา

อทิธพิลของปจจยัเชงิสาเหตทุีม่ผีลตอปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั ความพงึพอใจในการทำงาน และความพงึ

พอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณระหวางเดอืนตลุาคมถงึพฤศจกิายน 2551

ทำการเกบ็ขอมลูโดยใชแบบสอบถาม ในกลมุตวัอยางทีเ่ลอืกโดยวธิสีมุแบบงายจากพยาบาลวชิาชพีทีป่ฏบิตังิานในโรง

พยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพมหานครจำนวน 576 คน และทำการวเิคราะหตวัแบบสมการโครงสรางดวย

โปรแกรม LISREL

ผลการศกึษาพบวา พยาบาลวชิาชพีมรีะดบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงูกวาความขดัแยงจากครอบครวั

ตองาน และระดบัปฏสิมัพนัธดานบวกสงูกวาปฏสิมัพนัธดานลบ ตวัแบบสมการโครงสรางปฏสิมัพนัธระหวางงานกบั

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีทีพ่ฒันาขึน้เปนโมเดลทีม่คีณุภาพสงู  เนือ่งจากมคีวามสอดคลองกลมกลนืของตวัแบบ

ตามสมมตฐิานกบัขอมลูเชงิประจกัษ และการประเมนิความสามารถของตวัแปรสงัเกตไดทีใ่ชวดัตวัแปรแฝงทกุตวัใน

ตวัแบบมนียัสำคญัทางสถติ ิผลการศกึษาบงชีว้าทรพัยากรจากงานและทรพัยากรจากครอบครวัมผีลตอการสนบัสนนุ

จากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน  แตมผีลตอความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความ
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คำนำ
สภาพแวดลอมของการแขงขนัทีร่นุแรงในปจจบุนันี้

สงผลใหองคการหลายแหงจำเปนตองปรับกลยุทธการ

บรหิารองคการใหม  เพือ่ความอยรูอดและสรางความได

เปรียบในการแขงขันเหนือคูแขง ซึ่งกลยุทธตางๆที่

องคการนำมาใชลวนแตมีจุดมุงหมายใหบุคคลทำงาน

อยางทมุเททัง้กำลงั  ความสามารถ และเวลาใหกบังาน

และองคการอยางเตม็ที ่  บคุคลจงึตองทำงานอยางหนกั

เพื่อใหบรรลุความตองการขององคการ  ผลจากการ

สำรวจชั่วโมงการทำงานของพนักงานระดับผูบริหารใน

ประเทศองักฤษในป 1998 พบวา พนกังานตองทำงานเกนิ

เวลาถึงรอยละ 42  โดยทำงานมากกวาสัปดาหละ 50

ชัว่โมงถงึรอยละ 34  ทำงานเพิม่ในชวงเยน็ถงึรอยละ 53

และตองทำงานในวนัหยดุถงึรอยละ 34  ( Worrall & Coo-

per, 1999)  เหตผุลหลายประการทีค่นเราตองทำงานหนกั

หรือมีชั่วโมงการทำงานมากขึ้น ไดแก  ตองการเงินใน

การจบัจายใชสอย   ตองการแสดงถงึคณุคาของตนเอง

ตองการเปนที่ยอมรับไมตามหลังผูอื่น  ตองการชีวิต

ครอบครวัทีด่ขีึน้  และองคการตองการใหทำงานใหคมุคา

ตอการลงทนุ (Porter, 2004)

อยางไรกต็าม สิง่สำคญัในการดำรงชพีของมนษุย

ไมใชงานเพียงอยางเดียว แตชีวิตครอบครัวก็เปนสวน

สำคัญอีกดานหนึ่งของการดำรงชีพเชนกัน ทั้งงานและ

ชวีติจงึเปรยีบเสมอืนหนาทัง้สองดานของเหรยีญทีจ่ะตอง

เกดิควบคกูนัไป  ในเวลา 24 ชัว่โมง คนเราจะตองจดัสรร

แบงเวลาใหงานและชวีติอยางเหมาะสม   โดยทัว่ไปงาน

และชวีติมกัจะเปนความตองการทีข่ดักนัระหวางองคการ

กบัพนกังาน องคการตองการใหพนกังานใหเวลาทมุเทกบั

การทำงานอยางมปีระสทิธภิาพ   ในขณะทีพ่นกังานตอง

การใหเวลากับชีวิตความเปนอยูและครอบครัวอยางมี

ความสขุ งานและครอบครวัจงึมผีลกระทบซึง่กนัและกนั

(Glezer & Wolcott, 1999) เมือ่ครอบครวัมผีลกระทบตอ

งาน (Family interference with work: FIW) หรอืงานมี

ผลกระทบตอชวีติครอบครวั(Work interference with fam-

ily: WIF)   กจ็ะกอใหเกดิความขดัแยงระหวางงานและ

ครอบครวั (Work-family conflict or family-work con-

flict) ซึง่จะสงผลเสยีตอทัง้บคุคล ครอบครวั และองคการ

เชน ผลตอชีวิตและครอบครัวพบวาความเสี่ยงดาน

สุขภาพของบุคคลสูงขึ้น กิจกรรมและความสัมพันธกับ

ครอบครัวลดลง ความเครียดและความเหนื่อยลาทาง

อารมณสูงขึ้น  และความพึงพอใจในชีวิตลดลง ผลตอ

องคการพบวา บคุคลจะมคีวามพงึพอใจในการทำงานลด

ลง อัตราการขาดงานและการลาออกสูงขึ้น  มีความ

ผูกพันตอองคการลดลง  และมีผลิตภาพต่ำลง (Fu &

Shaffer, 2001; Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000)

ดังนั้นการที่ทั้งงานและชีวิตครอบครัวจะประสบความ

สำเร็จไดนั้น จะตองมีความสมดุลซึ่งกันและกันระหวาง

งานและชีวิตครอบครัว

ปฏสิมัพนัธทีเ่กดิขึน้ระหวางงานกบัครอบครวัอาจ

เปนปฏสิมัพนัธไดทัง้ทางบวกและทางลบ ปฏสิมัพนัธทาง

บวกก็มกัจะสงผลตองานหรือครอบครัวในทางบวก เชน

บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนจากงานตอครอบครัว หรือ

การสนบัสนนุจากครอบครวัตองานจะมคีวามพงึพอใจใน

งานสงู (Balmforth & Gardner, 2006) ในทางตรงขาม

ปฏิสัมพันธทางลบก็มักจะสงผลตองานหรือครอบครัวใน

ทางลบ เชน ผลกระทบดานลบจากครอบครัวจะสง

ผลกระทบทางลบตอการทำงานของบคุคลได อาจทำให

มาทำงานสาย ตองออกจากทีท่ำงานกอนเวลา ขาดสมาธิ

ในการทำงาน ขาดความตัง้ใจในการทำงาน รสูกึเหนือ่ย

ลาในงาน หรอืขาดความรบัผดิชอบในการทำงาน เปนตน

(Bayraktar & Salman, 2003) อยางไรก็ตาม ผลของ

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวที่สำคัญที่สุดคือ

ขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั  นอกจากนัน้ยงัพบวาการสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุ

จากครอบครวัตองานยงักอใหเกดิความพงึพอใจในการทำงานและความพงึพอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี แต

ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวัตองานกลบัสงผลตอความพงึพอใจในการทำงานและ

ความพงึพอใจในครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีในทางผกผนั อยางไรกต็าม ผลการศกึษานีก้ลบัพบวาอปุสงคของงาน

และอปุสงคของครอบครวัสงผลตอความขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั ซึง่แตกตางจากการศกึษาทีผ่านมา

คำสำคญั : ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั / พยาบาลวชิาชพี
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ความพงึพอใจของบคุคลตอการทำงาน (job satisfaction)

และความพึงพอใจตอครอบครัว (family satisfaction)

เนือ่งจากความพงึพอใจเปนความรสูกึชอบหรอืมคีวามสขุ

ตอสิ่งที่พึงพอใจ เปนกุญแจสำคัญที่ทำใหบุคคลทำสิ่ง

ตางๆในสิง่ทีพ่อใจอยางมปีระสทิธผิล บคุคลจะมคีวามพงึ

พอใจในงานและความพงึพอใจในครอบครวัมากนอยแตก

ตางกนัขึน้กบัรปูแบบของปฏสิมัพนัธทีเ่กดิขึน้ระหวางงาน

กบัครอบครวั  ซึง่แตละบคุคลจะมปีฏสิมัพนัธระหวางงาน

กบัครอบครวัแตกตางกนั และสงผลถงึความพงึพอใจใน

งานและครอบครวัแตกตางกนั ทัง้นีข้ึน้กบัทรพัยากรและ

อุปสงคของงาน (work resource and demand) และ

ทรัพยากรและอุปสงคของครอบครัว (family resource

and demand) ของแตละบคุคล

ในการศึกษานี้ ผูวิจัยสนใจที่จะทำการศึกษา

ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวในกลุมพยาบาล

วชิาชพี เนือ่งจากพยาบาลวชิาชพีถอืวาเปนวชิาชพีทีม่อีปุ

สงคของงานคอนขางมาก พยาบาลวชิาชพีมภีาระความ

รับผิดชอบสูงทั้งดานการปฏิบัติการ ดานการบริหาร

จดัการ และดานวชิาการ (กองการพยาบาล, 2539: 3 -

27) นอกจากนัน้สภาพการทำงานของพยาบาลวชิาชพียงั

ตองเผชญิกบัความเครยีด จนบางครัง้นำไปสคูวามขดัแยง

กบัเพือ่นรวมงาน ดงันัน้พยาบาลวชิาชพีในโรงพยาบาล

รัฐจึงถือไดวาเปนวิชาชีพที่มีอุปสงคของงานและครอบ

ครวัคอนขางมาก ในขณะทีท่รพัยากรของงานและครอบ

ครัวของแตละบุคคลแตกตางกัน จึงอาจมีปฏิสัมพันธ

ระหวางงานและครอบครัวแตกตางจากอาชีพอื่นๆ รวม

ทั้งอาจมีความพึงพอใจในการทำงานและความพึงพอใจ

ในครอบครวัแตกตางจากอาชพีอืน่ๆ

ทบทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วของ
ทฤษฎทีีน่ยิมใชแพรหลายในการอธบิายถงึการสง

ผลกระทบกนัระหวางบทบาทการทำงานกบับทบาทการ

ทำกิจกรรมครอบครัวคือทฤษฎี Spillover (Higgins &

Duxbury, 1992) แนวคดิของทฤษฎ ีspillover คลายคลงึ

กับแนวคิดทฤษฎีความขัดแยงอื่นๆ แตแนวคิดทฤษฎี

ความขัดแยงอื่นๆจะอธิบายเฉพาะผลดานลบที่เกิดขึ้น

จากความขดัแยง ไมไดกลาวถงึผลดานบวกของความขดั

แยง ในขณะทีแ่นวคดิของทฤษฎ ีspillover จะมทีัง้ผลดาน

บวกและดานลบ (Curbow, et al.,2003)  ทฤษฎ ีSpillover

อธิบายถึงการมีสวนรวมในบทบาทหนึ่งสงผลกระทบตอ

การมีสวนรวมในอีกบทบาทหนึ่ง ทำใหมีการสงผาน

ทศันคตหิรอือารมณจากบทบาทหนึง่ไปยงัอกีบทบาทหนึง่

ทัง้ทางบวก (เชน ความพงึพอใจ ความสำเรจ็) และทางลบ

(เชน ความเครยีด หยดุงาน) ตวัอยางเชนจากการศกึษา

ของ Madsen & Hammond ทีน่ำทฤษฎ ีSpillover ไปใช

พบวาการมีสวนรวมในแตละบทบาทจะสงผลกระทบซึ่ง

กนัและกนั โดยพบวาอารมณดานบวกจากครอบครวัจะสง

เสรมิใหอารมณทีด่ใีนการทำงาน ทำใหผลการปฏบิตังิาน

ดขีึน้ ในทางกลบักนั ความพงึพอใจ พลงั ความสขุ และ

แรงกระตนุทีเ่กดิจากการทำงาน สงผลขามไปสรางความ

รสูกึในทางบวกตอครอบครวั ทำใหกจิกรรมในครอบครวั

ดขีึน้ ความสมัพนัธลกัษณะนีเ้รยีกวา positive spillover

นอกจากนัน้ยงัพบวา อารมณดานลบจากครอบครวั เชน

ความโกรธ ความหงดุหงดิจากปญหาครอบครวัจะทำให

เกิดอารมณทางลบในการทำงาน เชน ปญหาเรื่องลูก

ปญหาในครอบครวั ความสญูเสยีของครอบครวั หรอืการ

หยารางสงผลใหการแกปญหาและประสิทธิภาพสวนตัว

ในการทำงานลดลง ในทางกลับกัน ความขัดแยง เวลา

หรอืความเครยีดจากการทำงานสงผลขามไปกระทบดาน

ลบตอครอบครวั ทำใหบคุคลมสีวนรวมในครอบครวัอยาง

ไมมปีระสทิธผิล ความสมัพนัธลกัษณะนีเ้รยีกวา negative

spillover (Madsen & Hammond, 2005)

ความสัมพันธหรือกระบวนการที่เกิดจากการที่

บุคคลทำกิจกรรมในขอบขายหนึ่งถูกกระทบโดยภาระที่

เกดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่ เรยีกวาปฏสิมัพนัธระหวาง

งานกับครอบครัว (Work-family interaction: WFI)

ปฏิสัมพันธนี้อาจเกิดผลกระทบซึ่งกันและกันได 2

ลกัษณะ คอืปฏสิมัพนัธในทางบวกหรอืสงเสรมิกนั (posi-

tive spillover, enrichment, enhancement or facilita-

tion) และปฏสิมัพนัธในทางลบหรอืขดัแยงกนั (negative

spillover, interference or conflict) กไ็ด ดงันัน้งานกบั

ครอบครวัจงึอาจมปีฏสิมัพนัธกนัได 4 รปูแบบคอื Nega-

tive WFI หรือ work-family conflict (WFC) หมายถึง

สถานการณที่ภาระดานลบจากงานกระทบตอการ

ทำกจิกรรมของครอบครวั Negative FWI หรอื family-

work conflict (FWC) หมายถงึสถานการณทีภ่าระดาน

ลบจากครอบครวักระทบตอกจิกรรมการทำงาน Positive

WFI หรือ work-family facilitation (WFF) หมายถึง
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สถานการณที่ภาระดานบวกจากงานสนับสนุนการ

ทำกิจกรรมของครอบครัว และ Positive FWI หรือ

family-work facilitation (FWF) หมายถงึสถานการณที่

ภาระดานบวกจากครอบครัวสนับสนุนการทำกิจกรรม

การทำงาน (Evangelia, Geurts, & Kompier, 2004;

Grzywacz & Marks, 2000)

ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัทัง้ 4 รปูแบบ

เปนผลมาจากการประเมินและจัดการกับอุปสงคและ

ทรัพยากรของแตละขอบขายไดเหมาะสมหรือไม

(Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Voydanoff,

2005a) อปุสงคและทรพัยากรในแตละขอบขายของแตละ

บุคคลอาจมีมากเกินไปหรือนอยเกินไป ทำใหเกิดการ

รุกล้ำของขอบขายหนึ่งเขาไปในอีกขอบขายหนึ่ง

(spillover) (Curbow, et al.,2003) ปฏสิมัพนัธทางบวกเกดิ

ขึ้นเมื่อความพึงพอใจ พลัง ความสุข และแรงกระตุนที่

บุคคลมีจากการทำงาน สงผลขามไปสรางความรูสึกใน

ทางบวกตอครอบครวั เรยีกวา work-family facilitation

หรือในทางกลับกัน ความพึงพอใจ พลัง ความสุข และ

แรงกระตุนที่บุคคลมีจากครอบครัว สงผลขามไปสราง

ความรสูกึในทางบวกตองาน เรยีกวา family-work facili-

tation  สวนปฏสิมัพนัธทางลบเกดิขึน้เมือ่ปญหา ความขดั

แยง เวลา หรอืความเครยีดจากการทำงานสงผลขามไป

กระทบดานลบตอครอบครัว ทำใหบุคคลมีสวนรวมใน

ครอบครัวอยางไมมีประสิทธิผลเรียกวา work-family

conflict หรอื work interference with family  และในทาง

กลบักนั ปญหาในครอบครวั ปญหาเรือ่งลกู ความสญูเสยี

ของครอบครวั หรอืการหยาราง จะสงผลกระทบขามไป

ทำใหเกิดผลลบตอการทำงาน เรียกวา family-work

conflict หรอื family interference with work (Frone,

Russel & Cooper, 1992; Gutek, Searle & Klepa,1991;

Madsen & Hammond, 2005)

จะเห็นวาทั้งอุปสงคและทรัพยากรของครอบครัว

และงานเปนปจจัยสำคัญที่สงผลตอปฏิสัมพันธระหวาง

ครอบครัวและงานทุกรูปแบบ แตละบุคคลมีอุปสงคของ

ครอบครัวและอุปสงคของงานมากนอยตางกัน และใน

ขณะเดยีวกนั บคุคลกม็ทีรพัยากรของครอบครวัและงาน

มากนอยตางกนัเชนกนั ทรพัยากรหมายถงึสิง่ตางๆ ทีใ่ช

สำหรบัการทำกจิกรรมในงานหรอืในครอบครวั เชนการ

สนบัสนนุจากองคการ การสนบัสนนุจากหวัหนางาน และ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ความอิสระในการ

ทำงาน การสนบัสนนุจากคสูมรสญาตพิีน่อง บตุร หรอื

สมาชกิอืน่ๆ ในครอบครวั ความชวยเหลอืเอือ้อาทรจาก

บดิามารดา และการชวยเหลือสนบัสนนุจากเพือ่น สวน

อุปสงคหมายถึงสิ่งตางๆ ที่ขอบขายดานงานหรือครอบ

ครวัตองการใหทำหรอืตองใช เชน ชัว่โมงการทำงานปกติ

ชัว่โมงการทำงานนอกเวลางาน  ตารางการทำงานพเิศษ

ภาระงาน ความกดดันดานเวลา ความเครียดของงาน

และการมีสวนรวมในงาน เวลาที่ตองใชในการดูแลบุตร

หลาน ผูสูงอายุ ผูปวยในครอบครัว หรือภาระตอผูพึ่ง

พาอาศัย เวลาที่ตองใชในการทำงานบาน ความกดดัน

ดานเวลา อปุสงคจากคสูมรส ลกู ญาตพิีน่อง และภาระ

งานบาน (Voydanoff, 2005b)

สำหรับรายงานการศึกษาในกลุมพยาบาลวิชาชีพ

ที่สวนใหญมีอุปสงคของงานและครอบครัวคอนขางมาก

จนถงึปจจบุนันีย้งัมรีายงานการศกึษาปฏสิมัพนัธระหวาง

งานและครอบครัวในกลุมพยาบาลวิชาชีพนอยมาก ใน

ประเทศไทยยังไมมีรายงานการศึกษาในประเด็นนี้เลย

สำหรับรายงานการศึกษาในตางประเทศก็ยังมีเพียง 2

รายงาน โดยในป 1999 มรีายงานการศกึษาจากประเทศ

แคนาดา ทำการศกึษากลมุพยาบาลวชิาชพีจำนวน 686

คน พบวากลุมตัวอยางมีความขัดแยงจากงานตอครอบ

ครวัมากกวาความขดัแยงจากครอบครวัตองานอยางมนียั

สำคญั การสนบัสนนุของคสูมรสไมมผีลตอความขดัแยง

จากงานตอครอบครวั แตชวยลดความขดัแยงจากครอบ

ครวัตองานได นอกจากนัน้ยงัพบวา ทัง้ความขดัแยงจาก

งานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวัตองานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานที่ลดลงและความ

เครยีดทางจติใจทีม่ากขึน้ (Burke & Greenglass, 1999)

รายงานการศกึษาอกีหนึง่รายงานทำในป 2004 ทำการ

ศกึษากลมุพยาบาลวชิาชพีในยโุรป 10 ประเทศ จำนวน

ตัวอยาง 27,603 คน พบวาพยาบาลวิชาชีพในยุโรปมี

ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัมากกวาความขดัแยง

จากครอบครวัตองานเชนกนั โดยสงผลใหมคีวามตองการ

ออกจากอาชพีพยาบาลในสดัสวนทีค่อนขางมาก (Simon

& Hasselhorn, 2004)

จะเหน็วารายงานการศกึษาปฏสิมัพนัธระหวางงาน

และครอบครวัในพยาบาลวชิาชพียงัมนีอยมาก และยงัไม

มีรายงานการศึกษาในประเทศไทยเลย โดยเฉพาะใน
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กรุงเทพมหานครที่มีจำนวนพยาบาลวิชาชีพมาก ประ

กอบกบัความเปนอยใูนกรงุเทพมหานครทีเ่ปนเขตเมอืง มี

สภาพแวดลอมความเปนอยูที่กระทบตอการทำงานและ

ชีวิตครอบครัวสูง จึงมีความจำเปนที่จะทำการศึกษาถึง

ปฏสิมัพนัธระหวางงานและครอบครวัในพยาบาลวชิาชพี

กรงุเทพมหานคร

วตัถปุระสงคของการวจิยั
1. เพื่อศึกษาระดับปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุของ

ทรัพยากรและอุปสงคของงานและครอบครัวที่มีผลตอ

ปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุของ

ปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัวที่มีผลตอความพึง

พอใจในการทำงานและความพึงพอใจในครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ

คำนยิามศพัท

1. ปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัว คือ

กระบวนการที่เกิดการปฏิสัมพันธระหวางกันจากการที่

บุคคลทำกิจกรรมในขอบขายหนึ่งถูกกระทบโดยภาระที่

เกดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่

2. การสนับสนุนระหวางงานกับครอบครัว หมาย

ถึงปฏิสัมพันธทางบวกระหวางงานและครอบครัว เปน

กระบวนการทีเ่กดิจากการทีบ่คุคลทำกจิกรรมในขอบขาย

หนึง่สงเสรมิสนบัสนนุการทำกจิกรรมในอกีขอบขายหนึง่

เปนการเสรมิพลงักนัระหวางบทบาท   จากการทีบ่ทบาท

หนึ่งสนับสนุนสงเสริมหรือมีสวนใหการทำกิจกรรมของ

อกีบทบาทหนึง่งายขึน้ (Voydanoff, 2004a, Voydanoff,

2005a) การสนบัสนนุระหวางงานกบัครอบครวัม ี 2 ทศิ

ทาง (Frone, Yardley & Markel, 1997) ไดแก การสนบั

สนนุของงานตอครอบครวั (work-to-family facilitation :

WFF) และการสนบัสนนุของครอบครวัตองาน (family-to-

work facilitation : FWF)

3. ความขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวัหมายถงึ

ปฏิสัมพันธทางลบระหวางงานและครอบครัว เปน

กระบวนการทีเ่กดิจากการทีบ่คุคลทำกจิกรรมในขอบขาย

หนึง่ถกูกระทบโดยกจิกรรมทีเ่กดิขึน้จากอกีขอบขายหนึง่

สงผลใหเกิดความขัดแยงระหวางบทบาท จากการที่อุป

สงคจากขอบขายหนึง่ไมสอดคลองกบัการทำบทบาทของ

อกีขอบขายหนึง่ (Greenhaus & Beutell, 1985) ความ

ขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวัเกดิขึน้ไดใน 2 ทศิทาง

(Frone, Russel & Cooper, 1992; Gutek, Searle &

Klepa, 1991) ไดแก ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

(work-to-family conflict : WFC) และ ความขดัแยงจาก

ครอบครวัตองาน (family-to-work conflict : FWC)

4. อุปสงคจากงาน หมายถึงสิ่งตางๆ ที่ขอบขาย

ดานงานตองการใหทำหรือตองใช ไดแก ชั่วโมงการ

ทำงานปกต ิ ชัว่โมงการทำงานนอกเวลางาน  ตารางการ

ทำงานพเิศษ ภาระงาน ความกดดนัดานเวลา  และความ

เครยีดของงาน (Voydanoff, P.,2005b)

5. อปุสงคจากครอบครวั หมายถงึสิง่ตางๆ ทีข่อบ

ขายดานครอบครวัตองการใหทำหรอืตองใช ไดแก เวลา

ที่ตองใชในการดูแลบุตรหลาน ผูสูงอายุ ผูปวยในครอบ

ครัว หรือภาระตอผูพึ่งพาอาศัย เวลาที่ตองใชในการ

ทำงานบาน ความกดดนัดานเวลา อปุสงคจากคสูมรส ลกู

ญาตพิีน่อง  และภาระงานบาน (Voydanoff, P.,2005b)

6. ทรพัยากรจากงาน หมายถงึสิง่ตางๆทีใ่ชสำหรบั

การทำกิจกรรมในงานไดแก การสนับสนุนจากองคการ

การสนับสนุนจากหัวหนางาน และการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงาน ความอิสระในการทำงาน (Voydanoff,

P.,2005b)

7. ทรพัยากรจากครอบครวั หมายถงึสิง่ตางๆทีใ่ช

สำหรบัการทำกจิกรรมในงาน ไดแก การสนบัสนนุจากคู

สมรสญาติพี่นอง บุตร หรือสมาชิกอื่นๆ ในครอบครัว

ความชวยเหลือเอื้ออาทรจากบิดามารดา การชวยเหลือ

สนบัสนนุจากเพือ่น (Voydanoff, P.,2005b)

กรอบแนวคิดการวิจัย
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาทรัพยากรใน

การทำงานไดแก การสนบัสนนุจากองคการ การสนบัสนนุ

จากหวัหนางาน และการสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน และ

ความอสิระในการทำงาน ทรพัยากรของครอบครวั ไดแก

การสนับสนุนจากคูสมรส การสนับสนุนจากเพื่อน สวน
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อปุสงคในการทำงานไดแก ชัว่โมงการทำงานปกต ิ ภาระ

งาน ความเครยีดของงาน และการมสีวนรวมในงาน อปุ

สงคของครอบครวัไดแก ไดแก เวลาทีต่องใชในการดแูล

บตุรหลาน ผสูงูอาย ุผปูวยในครอบครวั หรอืผพูึง่พาอาศยั

ภาระความรบัผดิชอบตอครอบครวั ภาระการทำงานบาน

และการมสีวนรวมในครอบครวั (Voydanoff, 2005b) โดย

จากการศกึษาทีผ่านมาพบวาทรพัยากรมกัเปนปจจยัดาน

ลบตอการสนับสนุนระหวางงานและครอบครัว แตเปน

ปจจัยดานบวกตอการสนับสนุนระหวางงานและครอบ

ครวั ในขณะทีอ่ปุสงคมกัมคีวามสมัพนัธทางบวกตอความ

ขดัแยงระหวางงานกบัครอบครวั (Parasuraman, Purohit

& Godshalk, 1996; Fu & Shaffer, 2001; Luk & Shaffer,

2005; Voydanoff, 2004a; Voydanoff, 2004b; Hill, Yang,

Hawkin & Ferris, 2004; Greenhaus & Beutell, 1985 ;

Carlson & Perrewe, 1999; Major,  Klein & Ehrhart,

2002; Carnicer, Sanchez, Perez & Jimenez 2004;

Beauregard, 2006; Boyar, Maertz, Pearson & Keough,

2003; Youngcourt & Huffman, 2005; Byron, 2005;

Grzywacz & Marks, 2000; Butler, Grzywacz, Bass &

Linney, 2005; Grzywacz & Butler, 2005; Mauno,

Kinnunen & Ruokolainen, 2006; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004; Wallace, 2005; Anderson, Coffey &

Byerly 2002; Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen,

2006; Wadsworth & Owens, 2007; Kirrane & Buckley,

2004; Burke, 2004)

ผลของปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวที่

สำคญัไดแกความพงึพอใจในการทำงาน (job satisfac-

tion) และความพงึพอใจในครอบครวั (Family satisfac-

tion) ซึง่จากรายงานการศกึษาทีผ่านมาพบวาปฏสิมัพนัธ

ระหวางงานกบัครอบครวัดานบวกมกัสงผลบวกตอความ

พงึพอใจในงานและครอบครวั ในทางตรงขาม ปฏสิมัพนัธ

ระหวางงานกับครอบครัวดานลบก็มักจะสงผลลบตอ

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัยปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ
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ความพึงพอใจในงานและครอบครัว (Adams, King &

King, 1996; Kossek & Ozeki, 1998; Burke &

Greenglass, 1999; Anderson, Coffey & Byerly, 2002;

Noor, 2002; Noor, 2003; Wayne, Musisca & Fleeson,

2004; Howard, Donofrio & Boles, 2004; Rijswijk &

Bekker, 2004; Grandey, Cordeiro & Crouter, 2005;

Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Mauno,

Kinnunen & Ruokolainen, 2006; Pasewark & Viator,

2006; Karatepe & Tekinkus, 2006; Kossek & Ozeki,

1998; Balmforth & Gardner, 2006; Carlson & Kacmar,

2000; Wayne, Musisca & Fleeson, 2004; Frye &

Breaugh, 2004) จากการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กีย่วของ

กับปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวขางตน จึงได

กรอบแนวคดิในการวจิยัดงัภาพที ่1

สมมตฐิานของการวจิยั
สมมตฐิาน 1:  อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน  2:  อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทาง

บวกกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 3:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัการสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 4:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางบวกกบัการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 5:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางลบกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 6:  ทรพัยากรจากงานมคีวามสมัพนัธ

ทางลบกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 7:  อุปสงคของครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมติฐาน 8:  อุปสงคของครอบครัวมีความ

สมัพันธทางบวกกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 9:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัการสนบัสนนุจากงานตอ

ครอบครัว

สมมติฐาน 10:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

สมมติฐาน 11:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางลบกบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

สมมตฐิาน 12:  ทรัพยากรจากครอบครัวมีความ

สมัพนัธทางลบกบัความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

สมมตฐิาน 13:  ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในการทำงาน

สมมตฐิาน 14:  ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในการทำงาน

สมมตฐิาน 15:  การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน

สมมตฐิาน 16:  การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในงาน

สมมตฐิาน 17:  ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 18:  ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางลบกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 19: การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวั

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในครอบครวั

สมมตฐิาน 20 : การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความพงึพอใจในครอบครวั

วิธีการศึกษา
ขอบเขตของการวิจัย

การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ ทำการศกึษาใน

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสำนัก

การแพทย กรุงเทพมหานคร โดยมีระยะเวลาการเก็บ

ขอมลูระหวางเดอืนตลุาคมถงึพฤศจกิายน 2551

ประชากรเปาหมายและกลุมตัวอยาง

ประชากรเปาหมาย ในการศึกษานี้คือพยาบาล

วิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดสำนัก

การแพทย กรงุเทพมหานคร ไดแก วทิยาลยัแพทยศาสตร

กรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล โรงพยาบาลเจรญิกรงุ

ประชารกัษ โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลตากสนิ โรง

พยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ชุตินฺธโรอุทิศ โรงพยาบาล

ลาดกระบังกรุงเทพมหานคร โรงพยาบาลสิรินธรโรง

พยาบาลราชพิพัฒน และโรงพยาบาลหนองจอก ซึ่งมี

จำนวนทัง้หมด 2,543 คน

กลุมตัวอยางและการสุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางไดแกพยาบาลวิชาชีพที่เลือกจาก

ประชากรเปาหมายโดยวธิสีมุแบบงาย (Simple random
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sampling) ทำการสุมเลือกตัวอยางจากรายชื่อพยาบาล

วิชาชีพทั้งหมดที่ปฏิบัติงานในแตละโรงพยาบาลโดยใช

ตารางเลขสมุใหไดจำนวนตวัอยางตามทีก่ำหนดไว

ขนาดตัวอยาง การศึกษานี้เปนการศึกษาเชิง

ปรมิาณทีท่ราบขนาดประชากร (N)  คอื จำนวนพยาบาล

วชิาชพีทัง้หมดทีป่ฏบิตังิานในแตละโรงพยาบาลทีส่งักดั

สำนักการแพทย กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยจะดำเนินการ

คำนวณขนาดตวัอยางจากสตูร

n =  NZ2 σ2 / NE2 + Z2 σ2

โดยที่

n = ขนาดตวัอยาง

N = ขนาดประชากร = 2,543 คน

Z = คาเบีย่งเบนมาตรฐานทีร่ะดบัความเชือ่มัน่ 95 %

E = คาคลาดเคลือ่น กำหนดใหไมเกนิ 10 %

σ = คาแปรปรวนของประชากร

    = 1.051 (กลัยา วานชิยบญัชา, 2548)

ดงันัน้   n =   2,543 (1.96)2 (1.051)2 / 2,543 (0.10)2

            + (1.96)2 (1.051)2  =  363.66

และเพื่อใหครอบคลุมแบบสอบถามที่ขาดความ

สมบรูณ หรอืสญูหายไป หรอืไมตอบกลบัมา ผวูจิยัจงึได

กำหนดการเก็บตัวอยางเพิ่มขึ้นจากขนาดตัวอยางที่

คำนวณไดอีกรอยละ 30 จึงคำนวณขนาดตัวอยางได

363.66 + (363.66 x 0.3) = 472.76 ดงันัน้ผวูจิยัจงึจะเกบ็

ตวัอยางในการศกึษานีอ้ยางนอยจำนวน 473 ตวัอยาง

เครือ่งมอืการวจิยั
การวจิยันีเ้ปนการวจิยัเชงิปรมิาณ ผวูจิยัจงึใชแบบ

สอบถามที่ดัดแปลงมาจากรายงานการศึกษาที่ผานมา

เปนเครือ่งมอืในการวจิยั เนือ้หาในแบบสอบถามจะครอบ

คลมุแนวคดิตางๆ ทีไ่ดจากการทบทวนวรรณกรรม โดย

ผูวิจัยไดกำหนดขอคำถามใหเปนคำถามลักษณะปลาย

ปดในการวัดความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง เปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั โดยมี

เกณฑการแสดงความคดิเหน็เปน 5 ระดบั ดงันี ้ "1" หมาย

ถงึไมเหน็ดวยอยางยิง่กบัขอความ "2" หมายถงึเหน็ดวย

เลก็นอยกบัขอความ "3" หมายถงึเหน็ดวยปานกลางกบั

ขอความ "4" หมายถงึเหน็ดวยมากกบัขอความ และ "5"

หมายถงึเหน็ดวยอยางยิง่กบัขอความ

การวเิคราะหขอมลู
ขอมลูทีไ่ดจากแบบสอบถามจะนำมาวเิคราะหดวย

โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS และโปรแกรมลิสเรล

(LISREL) ในการวเิคราะหโมเดลสมการโครงสราง ไดแก

วิ เคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และ

สมัประสทิธิก์ารกระจาย ตรวจสอบการแจกแจงของขอมลู

จากคาความเบ ความโดง วเิคราะหสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ

ระหวางตัวแปรสังเกตได ทดสอบความกลมกลืนของ

โมเดลโครงสราง ประเมินความสามารถของตัวแปร

สังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล รวมทั้งวิเคราะห

อทิธพิลรวม อทิธพิลทางตรงและอทิธพิลทางออม โดยถอื

วามนียัสำคญัทางสถติเิมือ่ (p-value<0.05)

ผลการศึกษา
ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏบิตังิานในโรงพยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพ

มหานครจำนวน 576 คน ประกอบดวยพยาบาลวชิาชพี

จากวิทยาลัยแพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิร

พยาบาลจำนวน 165 คน โรงพยาบาลเจรญิกรงุประชา

รกัษจำนวน 76 คน โรงพยาบาลกลางจำนวน 80 คน โรง

พยาบาลตากสนิจำนวน 76 คน โรงพยาบาลหลวงพอทวี

ศกัดิช์ตุนิธฺโรอทุศิจำนวน 38 คน  โรงพยาบาลลาดกระบงั

กรุงเทพมหานครจำนวน 26 คน โรงพยาบาล สิริน

ธรจำนวน 57 คน โรงพยาบาลราชพพิฒันจำนวน 29 คน

และโรงพยาบาลหนองจอกจำนวน 26 คน โดยกลุม

ตวัอยาง มอีายรุะหวาง 22 - 59 ป อายเุฉลีย่ 36.19 ± 9.25

ป และมอีายงุานระหวาง 1 - 37 ป อายงุานเฉลีย่ 13.42 ±

9.39 ป มสีถานภาพ ตำแหนงงาน และระดบัปฏสิมัพนัธ

ดงัตารางที ่1

จากตารางที่ 1 เมื่อวิเคราะหระดับปฏิสัมพันธ

ระหวางงานและครอบครัวเปรียบเทียบในดานตำแหนง

งานและสถานภาพสมรส จะเห็นวาตำแหนงงานและ

สถานภาพสมรสตางกันมีระดับปฏิสัมพันธระหวางงาน

และครอบครัวทั้ง 4 แบบไมแตกตางกัน เมื่อวิเคราะห

ระดบัปฏสิมัพนัธระหวางงานและครอบครวัของพยาบาล

วชิาชพีพบวาระดบัความขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงู

กวาความขัดแยงจากครอบครัวตองาน ระดับการสนับ

สนุนจากครอบครัวตองานสูงกวาการสนับสนุนจากงาน
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ตอครอบครวั และระดบัปฏสิมัพนัธดานบวกสงู (Facilita-

tion) กวาปฏสิมัพนัธดานลบ (Conflict)

ในการพฒันาโมเดลสมการโครงสราง ขัน้ตอนแรก

ผวูจิยัไดตรวจสอบขอตกลงเบือ้งตนวาการแจกแจงของตวั

แปร โดยเฉพาะตัวแปรตามควรมีการแจกแจงเปนโคง

ปกต ิดงันัน้ผวูจิยัจงึตรวจสอบโดยวเิคราะหสถติพิืน้ฐาน

ไดแก คาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และสมัประสทิธิ์

การกระจาย และตรวจสอบการแจกแจงของขอมลูจากคา

ความเบ ความโดง พบวา ขอมลูสวนใหญมกีารแจกแจง

ในลกัษณะเบซายหรอืคาความเบตดิลบ แสดงวา คะแนน

ของกลมุตวัอยางมคีาสงูกวาคาเฉลีย่ สวนคาความโดงนัน้

สวนใหญมีคาเปนบวกหรือสูงกวาคาความโดงของโคง

ปกติ คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การ

กระจายของขอมูล พบวา  มีการกระจายของขอมูลไม

มาก แสดงวาขอมลูทีไ่ดจากกลมุตวัอยางไมแตกตางกนั

ภายในกลมุ  เมือ่พจิารณาคาความเบและความโดงรวม

กนั พบวา มบีางสวนทีม่คีาสงูกวาหรอืต่ำกวาคาทีเ่ขาใกล

กบัโคงปกต ิ? .50 ซึง่ขอมลูทกุตวัแปรทีไ่มแจกแจงเปน

โคงปกต ิและเมือ่ทำการทดสอบไค-สแควร พบวาขอมลู

สวนใหญมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05    แสดงวามกีาร

กระจายตวับงชีไ้มเปนโคงปกต ิผวูจิยัจงึไดแปลงคะแนน

ของทุกตัวแปรใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐานกอนนำไป

ทดสอบความกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ

ผลการแปลงคะแนนใหอยูในรูปคะแนนมาตรฐาน และ

การทดสอบการแจกแจงเปนโคงปกติตัวแปรเดียว หลัง

จากทำการปรบัการกระจายใหเปนโคงปกต ิพบวา คาไค�

สแควร (χ2) ของทกุตวับงชีไ้มมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั

.05 (p-value > .05) แสดงวา การกระจายรายตวัแปรมี

ลกัษณะเปนโคงปกตทิกุตวั

การวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัว

แปรสงัเกตไดในโมเดลความสมัพนัธเชงิสาเหตทุรพัยากร

และอุปสงคของงานและครอบครัว ปฏิสัมพันธระหวาง

งานและครอบครัว ความพึงพอใจในการทำงาน และ

ความพึงพอใจในครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ  เพื่อ

ตรวจสอบความสมัพนัธระหวางตวัแปรทีศ่กึษา ซึง่ยนืยนั

วาตัวแปรที่ศึกษามีองคประกอบรวมกัน พบวา คา

สมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางตวัแปรสงัเกตไดเกอืบทัง้

หมดมนียัสำคญัทีร่ะดบั .05 และ .01 โดยภาพรวมแลว

คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธทัง้หมดจดัอยใูนระดบัปานกลาง

ถงึระดบัต่ำ ดงัตารางที ่2

การทดสอบความสอดคลองกลมกลืนกันระหวาง

ขอมูลที่ไดจากการสังเกตกับตัวแบบความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตางๆที่ผูวิจัยตั้งสมมติฐานไวจากการ

ทบทวนวรรณกรรม โดยการประเมินความพอเหมาะ

พอดขีองการเขาไดกบัขอมลู (Goodness - of - fit statis-

tics) ดวยดัชนีที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนหลายตัว

ตารางที ่1 สถานภาพ ตำแหนงงาน และระดบัปฏสิมัพนัธของพยาบาลวชิาชพี

                                           ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวั  (mean±S.D.)

     ตวัแปร ความขดัแยงจากงาน ความขัดแยงจาก การสนับสนุนจากงาน การสนับสนุนจาก

ตอครอบครัว ครอบครัวตองาน ตอครอบครัว ครอบครัวตองาน

ผบูรหิาร (n=65) 13.75±4.81 11.24±5.00 17.00±4.57 19.00±4.32

ผปูฏบิตังิาน (n=509) 14.88±4.44 12.34±4.71 16.52±4.60 18.53±5.32

   p-value 0.56 0.80 0.15 0.292

โสด (n=286) 14.83±4.46 12.16±4.52 16.61±4.44 18.02±3.78

ค ู(n=271) 14.66±4.47 12.17±4.83 16.72±4.74 18.45±3.75

หมาย/หยา (n=19) 14.52±5.39 13.63±6.72 16.36±5.47 17.42±4.71

   F 0.124 0.870 0.052 1.639

p-value 0.883 0.419 0.949 0.195

ระดับปฏิสัมพันธของ

พยาบาลวิชาชีพ 14.74±4.49 12.21±4.75 16.69±4.61 18.60±3.81
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ไดแก χ2/df, χ2, RMSEA, SRMR, GFI และ AGFI

ผลการวิเคราะหโมเดลที่ปรับแลวมีคาคาสถิติไค-สแควร

เทากบั 90.14 และไมมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั.05 (p

= 0.62 ) อตัราสวนระหวางคาสถติไิค-สแควรกบัจำนวน

องศาอสิระ (χ2/df) มคีา 1.269 GFI เทากบั 0.99  AGFI

เทากับ 0.98 สวนคามาตรฐานดัชนีรากกำลังสองเฉลี่ย

ของคาความแตกตางโดยประมาณ (RMSEA) เทากับ

0.016 กระจายอยางสมุอยรูะหวาง .00 ถงึ .025 ภายใต

ความเชือ่มัน่ 90% และการทดสอบ SRMR เทากบั 0.030

ดชันสีวนใหญอยใูนเกณฑทีก่ำหนด ดงัตารางที ่3

การประเมินความสามารถของตัวแปรสังเกตไดที่

ใชวัดตัวแปรแฝงในโมเดล โดยพิจารณาจากความมีนัย

สำคญัของน้ำหนกัองคประกอบ (Factor loading) ประเมนิ

คาความแปรปรวนทีส่กดัได ดงัตารางที ่ 4 จะเหน็วาตวั

แปรแฝงภายในอุปสงคของงาน ประกอบดวยตัวแปร

สงัเกตได 3 ตวัแปร คอื ภาระงาน (work load : WL) ชัว่โมง

การทำงาน (work hour : WH) และความเครยีดในงาน

(work stress : WS) โดยตวัแปรสงัเกตไดทีม่คีาน้ำหนกั

องคประกอบมากทีส่ดุ คอื ความเครยีดในงาน  ตวัแปร

แฝงภายในอุปสงคของครอบครัวประกอบดวยตัวแปร

สงัเกตได 3 ตวัแปร ไดแก เวลาทีใ่ชกบัครอบครวั (family

time commitment : FTC)  ความรบัผดิชอบหรอืภาระ

ตอครอบครวั (family load : FL) และงานบาน (house-

hold : HH) โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ำหนักองค

ประกอบ มากที่สุดคือ งานบาน  ตัวแปรแฝงภายใน

ทรพัยากรของงาน ประกอบดวยตวัแปรสงัเกตได 4 ตวั

แปร คือ ความอิสระในการทำงาน (work autonomy :

WA) การสนบัสนนุจากองคการ (organization support :

OG) การสนบัสนนุจากหวัหนางาน (supervisor support

: SUP)  และการสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน(co-worker

support : CW) โดยคาน้ำหนกัองคประกอบมากทีส่ดุ คอื

ความอิสระในการทำงาน ตัวแปรแฝงภายในทรัพยากร

ของครอบครวั ประกอบดวยตวัแปรสงัเกตได 2 ตวัแปร

คอื การสนบัสนนุจากคสูมรส (spouse support : SPO)

และการสนบัสนนุจากเพือ่น (non-worker friend support

: NW) โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ำหนักองคประกอบ

มาตรฐานมากทีส่ดุ  คอืการสนบัสนนุจากคสูมรส

การวเิคราะหอทิธพิลทางตรง ทางออม และอทิธพิล

รวมระหวางตัวแปรแฝงไดผลดังตารางที่ 5 และภาพ

ความสมัพนัธโมเดลสมการโครงสรางขางตน จะเหน็วาตวั

แปรแฝงความขดัแยงจากงานตอครอบครวัไดรบัอทิธพิล

ทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอกจากทัง้อปุสงคของครอบ

ครวั (family deman : FD) อปุสงคของงาน  (work deman

: WD) ทรพัยากรของงาน (work resource : WR) และ

ทรพัยากรของครอบครวั (family resource : FR)โดยได

รบัอทิธพิลสงูสดุมาจากอปุสงคของงาน เทากบั 0.69  โดย

สัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความขัดแยง

จากงานตอครอบครวั ทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตุ

ภายนอกไดรอยละ 40 ตวัแปรแฝงความขดัแยงจากครอบ

ครัวตองานไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรแฝงภาย

นอกจากทั้งอุปสงคของครอบครัว อุปสงคของงาน

ทรัพยากรของงาน และทรัพยากรของครอบครัวโดยได

รบัอทิธพิลสงูสดุมาจากอปุสงคของงานเทากบั 0.66 โดย

สัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรความขัดแยงจาก

ครอบครวัตองาน ทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุาย

นอกไดรอยละ 54  ตวัแปรแฝงการสนบัสนนุจากงานตอ

ตารางที่ 3 คาสถิติความสอดคลองของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษในภาพรวม

 
คาดชันี         เกณฑ

             กอนการปรบัโมเดล                        หลงัการปรบัโมเดล

คาสถิติ ผลการพจิารณา คาสถิติ ผลการพจิารณา

χ/df <3 1780.24/149 = 11.947 ไมผานเกณฑ 90.14/71 = 1.269 ผานเกณฑ

p value of χ2 >.05 0.00 ไมผานเกณฑ 0.062 ผานเกณฑ

RMSEA ≤.05 0.10 ไมผานเกณฑ 0.016 ผานเกณฑ

SRMR ≥.05 0.10 ไมผานเกณฑ 0.030 ผานเกณฑ

GFI >.90 0.86 ไมผานเกณฑ 0.99 ผานเกณฑ

AGFI >.90 0.80 ไมผานเกณฑ 0.98 ผานเกณฑ
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ตารางที ่4 การประเมนิคาน้ำหนกัองคประกอบของตวัแปรแฝง และความคลาดเคลือ่นจากการวดั

                      ตวัแปร                      คณุภาพตวัแปรสงัเกตได

  ตวัแปรแฝง สังเกตได คาน้ำหนัก t  value ความคลาดเคลื่อนจากการวัด

องคประกอบ (ε.δ )

Work WL 0.69 22.95 0.52

Demand WH 0.26 7.51 0.93

WS 0.85 27.17 0.28

Family FTC 0.39 12.53 0.85

Demand FL 0.80 28.61 0.36

HH 0.85 30.75 0.28

Work WA 0.46 13.64 0.56

Resource OG 0.37 11.35 0.79

SUP 0.30 9.56 0.86

CW 0.44 8.87 0.90

Family SPO 0.48 13.75 0.76

Resource NW 0.26 8.50 0.92

WL = ภาระงาน (work load)

WH = ชัว่โมงการทำงาน (work hour)

WS = ความเครยีดในงาน (work stress)

FTC = เวลาทีใ่ชกบัครอบครวั (family time commitment)

FL = ภาระครอบครวั (family load)

HH = งานบาน (household work)

WA = ความอสิระในการทำงาน (work autonomy)

OG = การสนบัสนนุจากองคการ (organization support)

SUP = การสนบัสนนุจากหวัหนางาน (supervisor support)

CW = การสนบัสนนุจากเพือ่นรวมงาน (co-worker support)

SPO = การสนบัสนนุจากคสูมรส (spouse support)

NW = การสนบัสนนุจากเพือ่น (non -worker friend support)

ครอบครวัไดรบัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายนอก

จากทรพัยากรของงาน และทรพัยากรของครอบครวัโดย

ไดรบัอทิธพิลสงูสดุมาจากทรพัยากรของงานเทากบั 0.67

โดยสัดสวนของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงการสนับ

สนุนจากงานตอครอบครัวที่อธิบายไดดวยตัวแปรเชิง

สาเหตภุายนอกไดรอยละ 96  ตวัแปรแฝงการสนบัสนนุ

จากครอบครัวตองานไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปร

แฝงภายนอกจากทรัพยากรของงานและทรัพยากรของ

ครอบครัวโดยไดรับอิทธิพลสูงสุดมาจากทรัพยากรของ

ครอบครวัเทากบั 0.91 โดยสดัสวนของความแปรปรวนใน

ตัวแปรแฝงการสนับสนุนจากครอบครัวตองานที่อธิบาย

ไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอยละ 56

สำหรบัตวัแปรแฝงความพงึพอใจในการทำงานได

รับอิทธิพลทางออมจากตัวแปรแฝงภายนอกจาก

ทรพัยากรของงานและทรพัยากรของครอบครวัโดยไดรบั

อทิธพิลสงูสดุมาจากทรพัยากรของงานเทากบั 0.50 และ

ไดรบัอทิธพิลทางตรงจากตวัแปรแฝงภายในความขดัแยง

จากงานตอครอบครวั ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน

การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว และการสนับสนุน

จากครอบครัวตองาน โดยไดรับอิทธิพลสูงสุดจากการ
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ตารางที ่ 5 อทิธพิลทางตรง (Direct effects: DE) อทิธพิลทางออม (Indirect effects: IE) และอทิธพิลรวม (Total

effects: TE) ระหวางตวัแปรแฝง

ตวัแปรผล       R2        อทิธพิล
                                  ตวัแปรเชงิสาเหตุ

WD FD WR FR WFC FWC WFF FWF

DE 0.69** 0.17** -0.12** -0.06** - - - -

WFC 0.402 IE - - - - - - - -

TE 0.69** 0.17** -0.12** -0.06** - - - -

DE -0.60** -0.18** -0.43** -0.28** - - - -

FWC 0.545 IE - - - - - - - -

TE -0.60** -0.18** -0.43** -0.28** - - - -

DE - - 0.67** 0.17** - - - -

WFF 0.967 IE - - - - - - - -

TE - - 0.67** 0.17** - - - -

DE - - 0.12** 0.91** - - - -

FWF 0.556 IE - - - - - - - -

TE - - 0.12** 0.91** - - - -

DE - - - - -0.27** -0.43** 1.09** 0.14**

JSAT 0.38 IE -0.07 -0.03 0.50** 0.20** - - - -

TE -0.07 -0.03 0.50** 0.20** -0.27** -0.43** 1.09** 0.14**

DE - - - - -0.08** -0.13** 0.17** 1.09**

FSAT 0.87 IE 0.02 0.01 0.08 0.92** - - - -

TE 0.02 0.01 0.08 0.92** -0.08** -0.13**  0.17**   1.09**

WD = อปุสงคของงาน (work deman)

FD = อปุสงคของครอบครวั (family deman)

WR = ทรพัยากรของงาน (work resource)

 FR = ทรพัยากรของครอบครวั (family resource)

WFC = ความขดัแยงจากงานตอครอบครวั (work family conflict)

FWC = ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน (family work conflict)

WFF = การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว (work

family facilitation)

FWF = การสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน (family work

facilitation)

สนบัสนนุจากครอบครวัตองานเทากบั 1.09 โดยสดัสวน

ของความแปรปรวนในตัวแปรแฝงความพึงพอในในการ

ทำงานทีอ่ธบิายไดดวยตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอย

ละ 38

ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในครอบครัวไดรับ

อทิธพิลทางออมจากตวัแปรแฝงภายนอกจากทรพัยากร

ของครอบครวัเทากบั 0.92 และไดรบัอทิธพิลทางตรงจาก

ตวัแปรแฝงภายในจากความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน การสนบัสนนุจากงาน

ตอครอบครัว และการสนับสนุนจากครอบครัวตองาน

โดยไดรับอิทธิพลสูงสุดจากการสนับสนุนจากครอบครัว

ตองาน มคีาเทากบั 1.09 โดยสดัสวนของความแปรปรวน

ในตวัแปรแฝงความพงึพอในในครอบครวัทีอ่ธบิายไดดวย

ตวัแปรเชงิสาเหตภุายนอกไดรอยละ 87
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วิจารณ
ระดับปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ

ผลการศึกษาปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบ

ครัวของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

สงักดัสำนกัการแพทย กรงุเทพมหานครพบวาพยาบาล

วชิาชพีมคีวามขดัแยงจากงานตอครอบครวัสงูกวาความ

ขดัแยงจากครอบครวัตองาน ซึง่สอดคลองกบัรายงานการ

ศึกษาที่ผานมา (Frone, Russel & Cooper, 1992;

Kinnunen & Mauno, 1998; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004) นอกจากนัน้ผลการศกึษานีย้งัพบวาการ

สนับสนุนจากครอบครัวตองานสูงกวาการสนับสนุนจาก

งานตอครอบครวั เชนเดยีวกบัรายงานการศกึษาทีผ่านมา

(Evangelia,  Geurts & Kompier , 2004; Grzywacz &

Marks, 2000)    ผลการศกึษาเชนนีบ้งชีว้าผลกระทบจาก

ครอบครัวมักจะสงผลบวกตอการทำงาน ในขณะที่

ผลกระทบจากงานมักจะสงผลลบตอครอบครัว

ผลการศกึษานีย้งัพบวาระดบัปฏสิมัพนัธดานบวก

(การสนับสนุนจากงานตอครอบครัว และการสนับสนุน

จากครอบครัวตองาน) สูงกวาระดับปฏิสัมพันธดานลบ

(ความขดัแยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจาก

ครอบครัวตองาน) ซึ่งแตกตางจากผลการศึกษาในตาง

ประเทศที่กลับพบวา ปฏิสัมพันธดานลบพบบอยกวา

ปฏสิมัพนัธดานบวก (Frone, Russel & Cooper, 1992;

Kinnunen & Mauno, 1998; Evangelia, Geurts &

Kompier, 2004) การทีป่ฏสิมัพนัธดานบวกพบบอยกวา
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0.69

0.39

0.80

0.66

0.46

0.37

0.30

0.48

0.26

0.17

-0.60

0.69

-0.43

-0.27

0.67

1.09

-0.08

0.17

-0.13

-0.18

-0.12

-0.43

-0.28

0.12

0.17

0.85

0.26

0.52

0.93

0.28

0.85

0.37

0.57

0.79

0.86

0.91

0.77

0.28

0.93

0.85

-0.06

0.14

1.09

0.91

0.50

0.20

0.92
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ของผูอาวุโสตามลำดับชั้น (สุพัตรา สุภาพ,2536, 23)

จงึสงผลใหงานและครอบครวัเกดิปฏสิมัพนัธดานบวกมาก

กวาดานลบ

โมเดลสมการโครงสรางปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพี

ผลการวเิคราะหทางสถติพิบวาโมเดลสมการโครง

สรางปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพีทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลสงักดัสำนกัการแพทย

กรงุเทพมหานครทีพ่ฒันาขึน้ถอืวาเปนโมเดลทีม่คีณุภาพ

สงู  เนือ่งจากมคีวามสอดคลองกลมกลนืของตวัแบบตาม

สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ และการประเมินความ

สามารถของตวัแปรสงัเกตไดทีใ่ชวดัตวัแปรแฝงทกุตวัใน

ตวัแบบมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 ทกุคา

ผลการประเมินอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุที่มี

ผลตอปฏิสัมพันธระหวางงานและครอบครัว ความพึง

พอใจในการทำงาน และความพงึพอใจในครอบครวัของ

พยาบาลวิชาชีพ พบวาขอมูลเชิงประจักษมีความสอด

คลองกับสมมติฐานที่กำหนดไวเกือบทั้งหมด ยกเวน

สมมตฐิานที ่2 'อปุสงคของงานมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั

ความขดัแยงจากครอบครวัตองาน'  และสมมตฐิานที ่ 8

'อปุสงคของครอบครวัมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัความขดั

แยงจากครอบครวัตองาน' แตผลการศกึษานีก้ลบัพบวา

อุปสงคของงานและอุปสงคของครอบครัวกลับสงผลตอ

ความขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั แตกตา

งจากรายงานการศึกษาที่ผานมาที่สวนใหญเปนการ

ศกึษาในยโุรปและอเมรกิา ซึง่มบีรบิทและวฒันธรรมแตก

ตางจากประเทศไทย คานิยมและทัศนคติที่แตกตางกัน

ระหวางแตละประเทศจึงอาจสงผลใหวัฒนธรรมการ

ทำงานและวฒันธรรมการใชชวีติแตกตางกนั (Hofstede,

1984) สงัคมไทยมวีถิชีวีติและครอบครวัทีเ่ปนเอกลกัษณ

แบบไทยๆ  คนไทยมีคานิยมในการทำงานที่มีลักษณะ

พิเศษแตกตางจากคานิยมในการทำงานของชาวตะวัน

ตกหลายประการ สิ่งที่สำคัญคือเสนแบงเขตขอบขาย

ระหวางงานกับครอบครัวของสังคมไทยไมแนนหนา

ชัดเจน มีการบูรณาการ (Integration) หรือผสมผสาน

(blending) กันระหวางบทบาทครอบครัวกับงานไดเปน

อยางด ีทำใหมกีารขามบทบาทระหวางกนัไดงาย คนไทย

จงึไมสามารถแยกงานออกจากชวีติครอบครวัไดอยางเดด็

ขาดเชนเดยีวกบัสงัคมตะวนัตก  (สพุตัรา สภุาพ, 2536,

23)  จงึสงผลใหพยาบาลวชิาชพีสามารถทำกจิกรรมของ

ครอบครวัโดยไมสงผลกระทบตอการทำงาน  ในทางกลบั

กนั การทีพ่ยาบาลวชิาชพีตองทำกจิกรรมทัง้บทบาทการ

ทำงานในฐานะพยาบาลวิชาชีพและบทบาทการทำงาน

บานในฐานะแมบาน อาจทำใหเกดิความขดัแยงระหวาง

บทบาทได สงผลใหเกดิความยากลำบากทีจ่ะทำบทบาท

แตละบทบาทใหประสบผลสำเรจ็ เนือ่งจากอาจมคีวามขดั

แยงจากสิ่งเรียกรองดานเวลา ขาดพลังในการทำทุก

บทบาทพรอมกัน หรือการแสดงพฤติกรรมระหวาง

บทบาทไมเหมาะสม (Greenhaus & Beutell, 1985)

ขอเสนอแนะ
1. ผลการศึกษาพบวาความขัดแยงจากงานตอ

ครอบครวัไดรบัอทิธพิลทางตรงสงูสดุจากอปุสงคของงาน

ดงันัน้การลดอปุสงคของงานจงึเปนปจจยัสำคญัทีจ่ะชวย

ลดความขัดแยงจากงานตอครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี โดยเฉพาะความเครยีดในงานซึง่เปนปจจยัหลกัที่

มนี้ำหนกัมากทีส่ดุ

2. ทรพัยากรจากงานเปนปจจยัสำคญัทีม่อีทิธพิล

โดยตรงตอความขัดแยงจากงานตอครอบครัวและความ

ขัดแยงจากครอบครัวตองานในทางผกผัน บงชี้วาการที่

โรงพยาบาลสนับสนุนทรัพยากรในการทำงานแก

พยาบาลวชิาชพี กจ็ะชวยลดทัง้ความขดัแยงจากงานตอ

ครอบครัวและความขัดแยงจากครอบครัวตองานแก

พยาบาลวชิาชพี โดยเฉพาะการสนบัสนนุจากหวัหนางาน

ซึง่เปนปจจยัทีม่ผีลมากทีส่ดุ ในดานของการสนบัสนนุจาก

งานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน

กไ็ดรบัอทิธพิลทางตรงจากทรพัยากรจากงานเชนกนั ดงั

นั้นหากโรงพยาบาลสนับสนุนทรัพยากรในการทำงาน

โดยเฉพาะการสนับสนุนจากหัวหนางาน  ก็จะสงผลให

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครวัตองานของพยาบาลวชิาชพีเพิม่ขึน้เชนกนั  ดงั

นั้นจะเห็นวาทรัพยากรจากงานเปนปจจัยสำคัญที่มี

อิทธิพลตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของ

พยาบาลวิชาชีพ ผูบริหารจึงควรใหความสำคัญตอการ

สนบัสนนุทรพัยากรจากงานแกพยาบาลวชิาชพี เชนการ

สนบัสนนุจากหวัหนางาน การสนบัสนนุจากองคการ และ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
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3. ในดานของครอบครวั  ทรพัยากรจากครอบครวั

(ซึง่ไดแกการสนบัสนนุจากคสูมรสหรอืเพือ่น) ถอืวาเปน

ปจจัยสำคัญที่มีอิทธิพลตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับ

ครอบครวัของพยาบาลวชิาชพีอยางมาก เพราะมอีทิธพิล

ทางตรงตอความขัดแยงจากงานตอครอบครัวและความ

ขดัแยงจากครอบครวัตองานในทางผกผนั นอกจากนัน้ยงั

มีอิทธิพลทางตรงตอการสนับสนุนจากงานตอครอบครัว

และการสนับสนุนจากครอบครัวตองาน  ดังนั้นหาก

พยาบาลวชิาชพีไดรบัการสนบัสนนุจากคสูมรสหรอืเพือ่น

ยิง่มาก กจ็ะยิง่ชวยใหความขดัแยงจากงานตอครอบครวั

และความขดัแยงจากครอบครวัตองานลดลง พรอมกบัมี

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตองานเพิ่มขึ้น ซึ่งจะสงผลดีตอทั้งงานและ

ครอบครวั คสูมรสและเพือ่นจงึถอืวาเปนบคุคลทีม่บีทบาท

สูงตอปฏิสัมพันธระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาล

วชิาชพี

4. สำหรบัการสรางความพงึพอใจในการทำงานแก

พยาบาลวิชาชีพ ผลการศึกษานี้พบวาความพึงพอใจใน

การทำงานของพยาบาลวิชาชีพจะเพิ่มขึ้นหากความขัด

แยงจากงานตอครอบครวัและความขดัแยงจากครอบครวั

ตองานต่ำ ซึง่ผบูรหิารโรงพยาบาลอาจทำไดโดยการลด

อุปสงคของงานและเพิ่มทรัพยากรการรทำงานแก

พยาบาลวิชาชีพ  จะสงผลใหความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวชิาชพีสงูขึน้ นอกจากนัน้ความพงึพอใจในการ

ทำงานของพยาบาลยงัเกดิจากการสนบัสนนุจากงานตอ

ครอบครวัและการสนบัสนนุจากครอบครวัตองาน  ซึง่เปน

ผลมาจากทรัพยากรจากงานและทรัพยากรจากครอบ

ครวั ดงันัน้ หากพยาบาลวชิาชพีไดรบัการสนบัสนนุจาก

หวัหนางาน องคการ เพือ่นรวมงาน คสูมรส และเพือ่น

มากก็จะสงผลใหความพึงพอใจในการทำงานของ

พยาบาลวชิาชพีสงูขึน้เชนกนั

5. การเสรมิสรางความพงึพอใจในครอบครวัทำได

โดยใชแนวทางเดียวกับการสรางความพึงพอใจในการ

ทำงาน คอืผบูรหิารควรมกีลยทุธในการลดความขดัแยง

จากงานตอครอบครัวและความขัดแยงจากครอบครัวตอ

งาน โดยการลดอุปสงคของงานและเพิ่มทรัพยากรการ

ทำงานแกพยาบาลวชิาชพี  ในขณะเดยีวกนักค็วรจะเพิม่

การสนบัสนนุจากงานตอครอบครวัและการสนบัสนนุจาก

ครอบครัวตองาน โดยการสนับสนุนทรัพยากรในการ

ทำงาน  ในดานของครอบครัว สมาชิกในครอบครัวมี

บทบาทสำคัญในการเสริมสรางความพึงพอใจในครอบ

ครวัแกพยาบาลวชิาชพีโดยการสนบัสนนุทรพัยากรดาน

ตางๆในการทำกิจกรรมครอบครัว

ขอเสนอแนะในการวิจัยตอไป
1. ควรทำการศึกษาพยาบาลวิชาชีพในทุกสังกัด

ไดแก โรงพยาบาลสงักดักระทรวงสาธารณสขุ สงักดักระ

ทรวงศกึษาธกิาร สงักดักระทรวงกลาโหม สงักดัสำนกังาน

ตำรวจแหงชาต ิและสงักดักรงุเทพมหานคร ซึง่จะครอบ

คลมุกลมุประชากรไดกวางขวางกวา ซึง่อาจทำการศกึษา

เปรยีบเทยีบในแตละสงักดั

2. ควรทำการศกึษาเปรยีบเทยีบกบักลมุประชากร

อื่นๆของบุคลากรทางการแพทยซึ่งมีภาระงานและ

ลักษณะการทำงานคลายคลึงกับกลุมพยาบาลวิชาชีพ

เชน แพทย ทนัตแพทย เภสชักร จะทำใหทราบวาตวัแบบ

ปฏสิมัพนัธระหวางงานกบัครอบครวัของบคุลากรทางการ

แพทยแตละประเภทแตกตางกันอยางไร

กิตติกรรมประกาศ
ผูวิจัยขอขอบพระคุณพยาบาลวิชาชีพในสังกัด
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แพทยศาสตรกรงุเทพมหานครและวชริพยาบาล และมลู

นิธิวชิรพยาบาลที่กรุณาใหการสนับสนุนจนวิจัยนี้สำเร็จ
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