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Abstract 
  This research aims 1) to find variants of reducing conflicts measurements pluralism to 
enhance the well-being of the organization, a diverse range of working age, And 2) to study the 
development models for reducing conflict measurements pluralism to strengthen. A welfare 
organization with a diverse range of working age. The population of this research is the lecturer 
in Rajamangala university of technology. Using stratified random sampling. The sample of 1,380 
people from the analysis of data by confirmatory factor analysis (CFA) data was collected from 
questionnaires that determine the validity (Construct Validity) variant of the six variables  by 
means of confirmatory factor analysis. The first object to find that the six variables  was 

mailto:phitak@ms.su.ac.th


Dusit Thani College Journal Vol. 11 No. 3 September - December 2017 

The Development Model Reducing Conflict with Multi-group Measurement for Policy from Enhancing Wellbeing  
 of Personal in Multi-complex Organizations of Working Age 

268 

transformational leaderships, Communication efficacy, organization Justice, team efficacy, 
reducing conflict and wellbeing. The second object to find that the development models for 
reducing conflict measurements pluralism to strengthen all variables consistent. This was 
consistent with empirical data. Harmonized index remained all variables. The observed that 
chi-square No statistically significant for all models. There were the comparative fit index (CFI) 
=.98, the relative fit index: RFI) =.98, the standard root mean square residual  (SRMR) =.06,  the 
root mean square error of approximation (RMSEA) = .06,  the probability (p-Value) was lesser  
.01,  the goodness of fit index (GFI) =.94, the adjust goodness of fit index (AGFI) = .93 and 
observed variables significant at all levels total .01 
 

Keyword:  Model, Reducing of Conflict, The Wellbeing of the Organization  
 

บทคัดย่อ 
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค ์1) เพ่ือค้นหาตัวแปรของการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุก
ขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน และ 2) เพ่ือศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่
วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน กลุ่มประชากรที่ใช้วิจัย
ครั้งนี้ คือ อาจารย์สายวิชาการมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล และผู้วิจัยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ เพ่ือ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 1,380 คน จากการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม ปรากฏว่า ตามวัตถุประสงค์ข้อ 1) เพ่ือค้นหาตัวแปรของการ
ลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน ได้
ตัวแปร 6 ตัวแปร ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ การลดความขัดแย้ง และความผาสุกขององค์การ ตาม
วัตถุประสงค์ข้อ 2) เพ่ือศึกษาการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกของ
องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน ซึ่งตัวแบบที่ได้มีความสอดคล้องกันทุกตัวแปร จากการ
ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรทั้ง 6 ตัวแปร ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มี
ความตรงสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดัชนีวัดความกลมกลืนอยู่ในเกณฑ์ดีทุกตัวแปร โดยสังเกตได้จาก
ค่าไค-สแควร์ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติทุกโมเดล โดยมีค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบอยู่ระหว่าง .98  มีค่า
ดัชนีความสัมพันธ์มีค่าเท่ากับ .98 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานมีค่าเท่ากับ 
.06 ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ มีค่าเท่ากับ .06  มีค่าความน่าจะเป็นน้อย
กว่า .01  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนมีค่าเท่ากับ .94  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้วมี ค่าเท่ากับ 
.93 และตัวแปรสังเกตได้ทุกตัวมีนัยส าคัญที่ระดับ.01 ทั้งหมด 
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บทน า 
 ในปัจจุบันสังคมไทยเป็นช่วงของการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากร และการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้
ได้ส่งผลกระทบในด้านจ านวนประชากรจนท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน เพราะแรงงานส่วนใหญ่ที่ยังคงอยู่ 
คือ กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หรือกลุ่มที่เกิดในระหว่างปี พ.ศ. 2523 - 2543 มีประมาณ 18 ล้านคน 
หรือร้อยละ 27 ของประชากรไทย (Office of the National Economic and Social Development Board 
Directions of the National Economic and Social Development, 2015) จึงท าให้หลายองค์การมีการ
ขยายระยะเวลาเกษียณอายุการท างานให้มากขึ้น หรือจ้างผู้สูงอายุที่มีประสบการณ์กลับเข้ามาท างานมากขึ้น 
จนท าให้องค์การในอนาคตหรือหลายองค์การเริ่มเป็นแหล่งรวมความหลากหลายของช่วงวัยท างาน 
(Multigenerational) (Wisdom, W., 2012) ที่มีพนักงานหลายรุ่นในองค์การเดียวกันทั้งรุ่นเริ่มต้นท างาน รุ่น
ท างานมาระยะหนึ่ง และรุ่นผู้สูงอายุ และความหลากหลายนี้อาจน าไปสู่การสร้างความขัดแย้งที่อาจจะเป็น
อันตรายต่อองค์การได้ จึงจ าเป็นต้องมีการปรับวิธีการบริหารจัดการองค์การที่มีความเหมาะสมบนความ
หลากหลายของช่วงวัยท างานให้มีประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การอยู่
ตลอดเวลา (Rappan, W., 2013) 
 การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การที่มีความหลากหลาย (Phromsi, C., 2008) มีสิ่งหนึ่งที่
องค์การต้องเผชิญ คือ ความแตกต่างทางความคิด ทัศนคติ ค่านิยม มุมมอง และรูปแบบการด าเนินชีวิตของ
ผู้คนในแต่ละรุ่นนั้น ๆ มีความแตกต่างกันออกไป (Bangkaew, P., 2011) ตามสภาพแวดล้อม ความเป็นอยู่ 
การปลูกฝังความคิดความเชื่อ และค่านิยม ซึ่งสะท้อนออกมาเป็นพฤติกรรมในรูปแบบหนึ่ง จนก่อให้เกิดความ
แตกต่างทางความคิดของคนแต่ละช่วงวัยท างาน (Generation Gap) (Lukudtarawong, K., 2012)  ซึ่งส่งผล
ท าให้คนแต่ละรุ่นมีคุณลักษณะที่แตกต่างออกไปจากคนอีกรุ่นหนึ่งอย่างชัดเจน (Sirithorn, C., 2012) และใน
ความแตกต่างและหลากหลายนี้ก่อให้เกิดความขัดแย้งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้แม้ในการบริหารจัดการ
องค์การทางการศึกษา (Robert Wickham et. al., 2016) ทั้งยังอาจส่งผลต่อการขาดการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพได้ (Yepitak, P., and Chantuet, T., 2016)  
 แม้แต่องค์การทางการศึกษาในปัจจุบันก็พบว่า มีความหลากหลายของช่วงวัยท างาน โดยเฉพาะองค์การที่
ก่อตั้งมานานหลายปี ซึ่งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลก็เป็นหนึ่งในองค์การทางการศึกษาที่มีความหลากหลาย
ของช่วงวัยท างาน เนื่องจากเป็นมหาวิทยาที่มีการก่อตั้งมานานหลายปี โดยเริ่มพัฒนามาจากการเป็นวิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศึกษาหลายแห่งที่ก่อตั้งขึ้นตั้งแต่ปี พ.ศ. 2518 แล้วพัฒนาขึ้นเป็นสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคลในปี พ.ศ. 2531 ต่อมามีการปฏิรูปทางการศึกษาพัฒนาขึ้นในปี พ.ศ. 2542 จึงเป็นมหาวิทยาลัยเกิด
ใหม่ทั้งหมด 9 แห่ง ทั่วประเทศ มีบุคลากรรวมจ านวนประมาณ 14,161 คน ซึ่งถือได้ว่าเป็นองค์การขนาดใหญ่ 
มีจ านวนบุคลากรเป็นจ านวนมาก และมีการผสมผสานระหว่างบุคลากรเดิมจากวิทยาลัยเทคโนโลยีและ
อาชีวศึกษาท่ีก่อตั้งขึ้นในปี 2518 ซึ่งปัจจุบันบุคลากรดังกล่าวจะอยู่ในช่วงใกล้เกษียณอายุราชการหรือกลุ่ม
เจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) หรือเรียกกันว่ากลุ่มเบบี้บูม (Baby Boomer) ซึ่งมีลักษณะในการท างาน 
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คือ ชอบท างานจนกว่าจะประสบความส าเร็จ และให้ความส าคัญกับคุณภาพของงานเป็นส าคัญ มีความอดทน
สูง ชอบท างานเป็นทีม ท าให้ไม่มีความสมดุลระหว่างการท างานและชีวิตครอบครัวเพราะมีแรงจูงใจในการ
ท างาน คือ ค่าตอบแทนเป็นเงิน และต้องการเป็นที่ยอมรับและมีคุณค่าจนเป็นที่ต้องการขององค์การ (พิมล
พรรณ เชื้อบางแก้ว, 2554) ไปจนถึงกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) ที่มีลักษณะในการท างาน คือ 
ชอบท างานตามหน้าที่ หรือตามค าสั่ง และมีความเชื่อมั่นในตนเอง รักอิสระจึงท าให้ชอบท างานคนเดียว มี
แรงจูงใจเป็นความอิสระ และการสภาพแวดล้อมการท างานที่ยืดหยุ่น โดยให้ความส าคัญกับการมีความสมดุล
ในการใช้ชีวิตส่วนตัวและการท างาน (Zimmerman et al., 2011)  
  จนต่อมาเกิดการรวมตัวเป็นมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลในปัจจุบัน พบว่ามีบุคลากรเข้าใหม่อย่าง
ต่อเนื่องซึ่งมีทั้งกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) ซึ่งเป็นกลุ่ม
คนที่พ่ึงเริ่มเข้าสู่ระบบการท างานใหม่ ซึ่งมีลักษณะในการท างาน คือ  มีความอยากรู้อยากเห็น ความอดทน
น้อยลง ชอบท างานหลายอย่างในเวลาเดียวกัน ชอบท างานเป็นทีม และชอบให้สอนงานมากกว่าการสั่งงาน 
ทั้งยังมีความต้องการข้อมูลข่าวสารตลอดเวลาโดยผ่านเทคโนโลยีต่าง ๆ และชื่นชอบการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ
มากกว่าการพูดคุยกันแบบตัวต่อตัวหรือผ่านการพูดคุยทางโทรศัพท์มือถือ จึงท าให้มีลักษณะความเป็นวัตถุ
นิยม (Materialism) เพราะเป็นกลุ่มคนที่เติบโตมาพร้อมกับพัฒนาการทางเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ต 
(Herbison and Boseman, 2009) โดยมีแรงจูงใจเป็นรางวัลหรือค าชมเชยจนได้รับการยอมรับจากสังคม เป็นต้น 
ซึ่งสามารถแสดงให้เห็นถึงความหลากหลายในช่วงวัยท างานที่เกิดขึ้นในองค์การทางการศึกษาแห่งนี้ จึง
จ าเป็นต้องมีวิธีการบริหารจัดการองค์การที่มีความเหมาะสมบนความหลากหลายของช่วงวัยท างานให้มี
ประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันขององค์การอยู่ตลอดเวลา (Rappan, W., 2013)  
  จากปรากฏการณ์ดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นได้ว่า การบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลมีบทบาทส าคัญใน
การขับเคลื่อนองค์การให้เกิดประสิทธิภาพ แม้ต้องเผชิญกับความแตกต่างของกลุ่มคนในแต่ละช่วงวัย ความ
ขัดแย้งจากความหลากหลายในช่วงวัยท างาน เพ่ือน าไปสร้างความผาสุกในองค์การที่มีความหลากหลายช่วงวัย
ท างานในองค์การ ทั้งนี้ เพ่ือหาจุดเชื่อมโยงระหว่างความแตกต่างให้เกิดเป็นความผาสุกในองค์การต่อไป ผู้วิจัย
จึงสนใจศึกษา เรื่อง การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือจัดท านโยบายเสริมสร้างความผาสุก
ขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research 
Methodology) เพ่ือน าไปพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือจัดท านโยบายเสริมสร้างความ
ผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานต่อไป 
 

วัตถุประสงค์ 
  1. เพ่ือค้นหาตัวแปรการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความ
หลากหลายในช่วงวัยท างาน 
 2. เพ่ือศึกษาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความ
หลากหลายในช่วงวัยท างาน 
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ขอบเขตการวิจัย 
   จากกรอบแนวคิด เรื่อง การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกของ
องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน เป็นการหาตัวแปรเพ่ือน าไปพัฒนาเป็นตัวแบบการลดความ
ขัดแย้งเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน โดยศึกษาจากการสังเคราะห์
ตัวแปรที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพที่มีอิทธิพลต่อการลดความขัดแย้งในองค์การ และน าไปสู่การ
สร้างความผาสุก ผู้วิจัยศึกษาจากประชากรกลุ่มตัวอย่าง คือ อาจารย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลที่มีช่วงวัยท างานอยู่ในระหว่างกลุ่มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) คือ กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 50ปี 
ขึ้นไป กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) คือ กลุ่มที่มีอายุระหว่าง 37 - 51 ปี และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ที่มีอายุระหว่าง 20 - 36 ปี  จ านวน 9 แห่ง ทั่วประเทศ  
 

กรอบแนวคิด 
  ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรม แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัด
เชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานแล้ว จึงน าไปสร้างกรอบ
แนวคิดในการวิจัย ได้ดังนี้ 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 แผนผังกรอบแนวคิดการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกของ 
            องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 

การวิจัยเชิงเอกสารอย่างมีระบบ
แบบมีโครงสร้าง (Systematic 
Documentary Research) 

สังเคราะห์องค์ประกอบตัวแปรของการพัฒนาตัวแบบการ
ลดความขดัแย้งท่ีวัดเชิงพหุเพื่อเสริมสร้างความผาสุกของ

องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 

ตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือจากผู้เชี่ยวชาญ  
(Item-Objective Congruence : IOC) 

จ านวน 3 คน 

ใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า ของครอนบาค  
(Cronbrach’s Alpha Coefficient) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (confirmatory factor 
analysis) และตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลความสมัพันธ์
เชิงสาเหตุกับข้อมลูเชิงประจักษ์ มา
วิเคราะหส์มการโครงสรา้ง (SEM) ตัวแบบการลดความขดัแย้งเพื่อเสริมสร้างความผาสุกของ

องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 

แบบสอบถาม 
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นิยามศัพท์ 
1. ตัวแบบ หมายถึง รูปแบบโมเดลการลดความขัดแย้งเชิงพหุเพ่ือจัดท านโยบายเสริมสร้างความผาสุก

ขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้น 
2. ความขัดแย้ง หมายถึง ความคิดเห็นในกระบวนการท างานที่มีความแตกต่างกันภายในองค์การ 

หากแต่มีวัตถุประสงค์ในการท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์การร่วมกัน 
3. การวิเคราะห์เชิงพหุ (Multiple - group Analysis) หมายถึง การศึกษาจากค่าพารามิเตอร์

ของตัวแบบ โดยการเปรียบเทียบและวิเคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทุกกลุ่มพร้อมกัน 
 4.  ความแตกต่างช่วงวัยท างาน (Multigenerational) หมายถึง อาจารย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชมงคลที่มีความแตกต่างกันของช่วงวัยท างาน ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ทั้ง 9 แห่ง โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  
  4.1  กลุ่มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) หรือเรียกว่ากลุ่มเบบี้บูม (Baby Boomer) หมายถึง 
อาจารย์สายวิชาการมหาวิทยาลัยราชมงคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2489 - 2507 อายุ 50 ปีขึ้นไป 
 4.2  กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) หมายถึง อาจารย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชมงคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ .2508 - 2522  อายุ 37-51 ปี  
 4.3  กลุ่มเจเนอเรชั่นวาย (Generation Y) หมายถึง อาจารย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัย
ราชมงคลที่เกิดในช่วงปี พ.ศ. 2523 - 2539 อายุ 20-36 ปี  
 

การทบทวนวรรณกรรม 
    ในองค์การที่จัดตั้งขึ้นมานาน ได้แก่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลซึ่งเป็นมหาวิทยาลัยที่เกิดจากวิทยาลัย
เทคโนโลยีและอาชีวศึกษาหลายแห่งที่ก่อตั้งขึ้นตั้งแต่ปี พ.ศ. 2518 มาพัฒนาขึ้นเป็นสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคลในปี พ.ศ. 2531 ต่อมามีการปฏิรูปทางการศึกษาพัฒนาขึ้นในปี พ.ศ. 2542 จึงเป็นมหาวิทยาลัย
เกิดใหม่ทั้งหมด 9 แห่งทั่วประเทศ จึงเป็นองค์การหนึ่งที่มีบุคลากรหลายช่วงวัยท างาน ซึ่งจะพบคนแต่ละวัย
จะมีแนวคิดและมุมมองที่แตกต่างกันออกไป (Lukudtarawong, K., 2012: 132 - 143) ส าหรับการบริหาร
จัดการความหลากหลายนี้ให้มีประสิทธิภาพ ผู้น าองค์การจึงมีบทบาทมากในการก าหนดบทบาทวิธีการและ
รูปแบบในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่จะมีโอกาสน าไปสู่การลดความขัดแย้งในองค์การได้ ท าให้นักวิชาการ
หลายคนสนใจศึกษารูปแบบภาวะผู้น าแบบการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) (Bass, B., 
and Avolio, B., 1995) ที่ส่งผลต่อการลดความขัดแย้งภายในองค์การ โดยผ่านกระบวนการสื่อสารทางการ
บริหารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งประกอบด้วย การถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยน ข้อมูลที่ชัดเจน เข้าใจง่าย ผ่านช่องทาง
ที่สะดวกต่อการรับรู้ (Worawongsri, N., (2014) เพ่ือให้บุคคลในองค์การที่รับข้อมูลข่าวสารมีปฏิกิริยา
ตอบสนองตามวัตถุประสงค์ที่คาดหวัง (Phoothit, A., 2008) และสร้างความเข้าใจที่ตรงกันระหว่างผู้น าและ
คนในองค์การ (WisitSilpakarn, P.,2014) เพ่ือสร้างกระบวนการรับรู้การปฏิบัติขององค์การอย่างยุติธรรมที่มี
ต่อบุคคลที่มีจ านวนมากและมีความหลากหลายในช่วงวัยท างานขององค์การ (Johnson, D., and Johnson, F., 
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2006) หากรับรู้ได้ว่าไม่ได้รับความยุติธรรมจะก่อให้เกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การ (Robert Wickham et al, 
2016) ซึ่งอาจส่งผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้ (Yepitak, P., and Chantuet, T.,2016) และมี
ผลต่อการลดความขัดแย้งภายในองค์การ ดังนั้น จึงต้องมีรูปแบบการลดความขัดแย้งที่เหมาะสมตามแนวคิด
ของโธมัส (Kenneth, T.,1974) ที่และยังสอดคล้องกับแนวคิดของมารอน (Tschannen-M., 2001)  ที่มองว่า
องค์การต้องมีกลวิธีในการลดความขัดแย้งที่ถูกต้อง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การที่เน้นการท างานระหว่าง
บุคคลหรือการท างานเป็นทีมจึงจะน าไปสู่การสร้างความผาสุกให้องค์การได้ (Paul, S., 2015) 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Methodology) เพ่ือศึกษาตัวแบบการลด
ความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน โดยใช้
วิธีการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย 1) อาจารย์สายวิชาการที่มีอายุระหว่าง 50ปี ขึ้นไป 
อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) จ านวน 460 คน ตามแนวคิดของ Hair Joseph et al., (Hair 
Joseph et al., 2010) 2) อาจารย์สายวิชาการที่มีอายุระหว่าง 37 - 51 ปี อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ 
(Generation X) จ านวน 460 คน  และ 3) อาจารย์สายวิชาการที่มีอายุระหว่าง 20 - 36 ปี อยู่ในกลุ่มเจเนอเรชั่น
วาย (Generation Y) จ านวน 460 คน ซึ่งก าหนดช่วงอายุของกลุ่มตัวอย่างตามแนวคิดของ Lancaster and 
Stillman (Lancaster and Stillman, 2002) ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จ านวน 9 แห่ง รวม
จ านวน 1,380 คน โดยการสุ่มแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามจ านวนอาจารย์สายวิชาการ
ของแต่ละมหาวิทยาลัย หากมหาวิทยาลัยใดมีจ านวนอาจารย์สายวิชาการมากควรได้รับการสุ่มตัวอย่างเป็น
ตัวแทนที่มากกว่าจ านวนอาจารย์สายวิชาการน้อย (Sutatham, A., 2014) และตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือโดยการประเมินค่าความเที่ยงตรงกับเนื้อหาที่ศึกษา (Kanjanasai, S., 2001) จากผู้เชี่ยวชาญ (Item-
Objective Congruence: IOC) จ านวน 3 คน และตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ (บุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2534) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbrach’s Alpha Coefficient) 
โดยรวมมีค่าเท่ากับ0.872 ซึ่งมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาคไม่ต่ ากว่า 0.07 จึงสามารถน ามา
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เพ่ือน าไปสร้างตัวแบบสมการ
โครงสร้างตัวแบบการลดความขัดแย้งเพ่ือสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 
 

ผลการวิจัย 
1. จากการศึกษาสามารถสรุปตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุ

เพ่ือจัดท านโยบายเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน จากอาจารย์
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล 9 แห่ง จ านวน 1,380 คน ซึ่งแต่ละกลุ่มมีจ านวน 460 คน โดยแบ่งเป็น 3 กลุ่ม 
คือ กลุ่มเจเนอเรชั่นบีบี (Generation BB) กลุ่มเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ (Generation X) และกลุ่มเจเนอเรชั่นวาย 
(Generation Y) ปรากฏว่ามีตัวแปร ทั้งหมด 6 ตัวแปร และมี 23 องค์ประกอบที่น ามาศึกษาวิเคราะห์และ
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น ามาพัฒนาเป็นตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความ
หลากหลายในช่วงวัยท างาน พบว่า 
  ด้านเพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 870 คน คิดเป็นร้อยละ 63 และเป็นเพศชาย
จ านวน 510 คน คิดเป็นร้อยละ 37  
 ด้านอายุ กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์เจเนอเรชั่นบีบี จ านวน 460 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นอาจารย์เจเนอเรชั่นเอ็กซ์ จ านวน 460 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 กลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์
เจเนอเรชั่นวาย จ านวน 460 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3  
  ด้านอายุการปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างมีอายุการปฏิบัติงานตั้งแต่ 15 ปี ขึ้นไป มีจ านวน 464 คน คิด
เป็นร้อยละ 33.6 รองลงมามีอายุการปฏิบัติงาน 5 - 10 ปี จ านวน 420 คิดเป็นร้อยละ 30.4 มีอายุการ
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี จ านวน 330 คิดเป็นร้อยละ 23.9 และมีอายุการปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 166 คิด
เป็นร้อยละ 12 

ด้านสถานภาพ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 899 คน คิดเป็นร้อยละ 65.1 
รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 385 จ านวนเป็นร้อยละ 27.9 และสถานภาพหย่าร้างจ านวน 96 คิดเป็น
ร้อยละ 7.0 

ด้านการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 1,097 คน คิดเป็นร้อยละ 
79.5 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาเอก จ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 และการศึกษาหลังปริญญา
เอก จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 1 

ด้านต าแหน่งทางวิชาการ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งทางวิชาการ คือ อาจารย์ จ านวน 1,089 คน 
คิดเป็นร้อยละ 78.9 รองลงมาคือ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ จ านวน 260 คน คิดเป็นร้อยละ 18.8 และเป็น
รองศาสตราจารย์จ านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 

ด้านประเภทบุคลากร กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นพนักงานมหาวิทยาลัยจ านวน 803 คน คิดเป็นร้อยละ 
58.2 รองลงมาเป็นข้าราชการ จ านวน 281 คน คิดเป็นร้อยละ 20.4 และเป็นสัญญาจ้าง พนักงานข้าราชการ 
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราวตามล าดับ (ร้อยละ 16.5, 2.0, 1.9 และ 1.0) 

ด้านมหาวิทยาลัยที่ปฏิบัติงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ปฏิบัติงานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
อีสาน จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 15.4 รองลงมาคือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา จ านวน 
205 คน คิดเป็นร้อยละ14.9 และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 
11.8 ล าดับต่อมาคือ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลรัตนโกสินทร์ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลภาคตะวันออกตามล าดับ (ร้อยละ 11.0, 10.4, 
10.4, 9.8, 8.9 และ7.5)  
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ด้านรายได้ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้รวมต่อเดือน 35,001 - 40,000 บาท จ านวน 431 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.2 รองลงมามีรายได้รวมต่อเดือน 30,001 - 35,000 บาท จ านวน 344 คน คิดเป็นร้อยละ 24.9 
และมีรายได้รวมต่อเดือน 45,001 - 50,000 บาท  25,001 - 30,000 บาท 40,001 - 45,000 บาท และ 50,001 ขึ้น
ไป ตามล าดับ (ร้อยละ 15.7, 13.6, 12.3 และ 2.2) 

ด้านภูมิล าเนา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด จ านวน 1,162 คน คิดเป็นร้อยละ 
84.2 และมีภูมิล าเนาอยู่กรุงเทพมหานคร หรือปริมณฑล จ านวน 218 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 
   ส าหรับการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องและความตรงเชิง
โครงสร้างของโมเดลตัวแบบการลดความขัดแย้งขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานโดยการวัด
ตัวแปรแต่ละตัว มีความตรงเชิงโครงสร้างโดยพิจารณาจากค่าสถิติท่ีใช้ตรวจสอบความตรงของโมเดล ปรากฏว่า  
ตารางที่ 1 ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด คะแนนเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของตัวแปรในการพัฒนาตัวแบบ 

การลดความขัดแย้งขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน (n-1,380) 
ตัวแปร ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1 5 4.27 .536 

2. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ 1 5 4.05 .506 

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 1 5 3.85 .627 

4. การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 1 5 4.13 .543 

5. การลดความขัดแย้งในองค์การ 1 5 3.68 .722 

6. การสร้างความผาสุกในองค์การ 1 5 3.84 .700 
 

จากตาราที่ 1 พบว่าการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัย
ท างาน โดยภาพรวม คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (M = 4.27) รองลงมาคือ การท างานเป็น
ทีมที่มีประสิทธิภาพ (M = 4.13) และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (M = 4.05) ตามล าดับ 
ตารางท่ี 2 เมทริกซ์สัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง 

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 

1. ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง 1.00      

2. การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ .742 1.00     

3. การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ .586 .747 1.00    

4. การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ .731 .766 .700 1.00   

5. การลดความขัดแย้งในองค์การ .353 .528 .587 .522 1.00  

6. การสร้างความผาสุกในองค์การ .354 .542 .654 .577 .719 1.00   

จากตารางที่ 2 เมื่อพิจารณาเมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงจากตารางที่ 2  พบว่า ตัวแปรแฝง
ที่มีความสัมพันธ์กันสูงสุด คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (r =.742) และการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ (r =.747) จากผลการวิเคราะห์จึงสามารถสรุปได้
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ว่า ข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน าไปใช้ในการวิเคราะห์โมเดลสมการเชิงโครงสร้าง ซึ่งอาศัยหลักการ
วิเคราะห์องค์ประกอบที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน 
ตารางท่ี 3 ค่าสถิติประเมินความกลมกลืนของตัวแปรสังเกตได้ (n-1,380)  

ตัวแปร น้ าหนักองค์ประกอบ SE T R2 

ภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลง .68 .02 34.18 .58 

การสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ .75 .02 34.16 .61 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ .88 .04 25.85 .45 

การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ .65 .03 32.14 .56 

การลดความขัดแย้งในองค์การ .65 .04 20.62 .63 

การสร้างความผาสุกขององค์การ .73 .04 25.67 .47    

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสังเกตได้ ปรากฏว่า ตัวแปรสังเกต
ได้มีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งพบว่า มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบระหว่าง .65 - .88 
และทุกองค์ประกอบมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงว่าองค์ประกอบที่ส าคัญของตัวแปรสังเกตได้ที่
ส าคัญตามล าดับ คือ การลดความขัดแย้งในองค์การ  การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ การสร้างความผาสุกขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรม
ในองค์การ โดยการลดความขัดแย้งในองค์การร้อยละ 63 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพร้อยละ 61 ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงร้อยละ 58 การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพร้อยละ 56 การสร้างความผาสุกของ
องค์การร้อยละ 47 และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การร้อยละ 45 ซึ่งแสดงให้เห็นว่าตัวแปรเหล่านี้ต่าง
เป็นตัวแปรที่ส าคัญต่อโมเดลตัวแบบการลดความขัดแย้งขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 

2.  ผู้วิจัยสามารถพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การ
ที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน ได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 2 การพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลาย
ในช่วงวัยท างาน 
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 จากภาพที่ 2 พบว่า ตัวแบบการลดความขัดแย้งขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 
ปรากฏว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในเกณฑ์ที่ยอมรับได้ ดังจะเห็นได้จากผลทดสอบ
ค่าไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 2.03 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative 
Fit Index: CFI) มีค่าเท่ากับ .98  มีค่าดัชนีความสัมพันธ์ (Relative Fit Index: RFI) มีค่าเท่ากับ .98  ค่าราก
ของค่าเฉลี่ยก าลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standard Root Mean Square Residual: 
SRMR) มีค่าเท่ากับ .06 และค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) มีค่าเท่ากับ .06 และค่าความน่าจะเป็น (p-Value) น้อยกว่า .01 
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) มีค่าเท่ากับ .94 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) มีค่าเท่ากับ .93 จากผลการพิจารณาดัชนีเข้าเกณฑ์การ
วัดทุกเกณฑ์แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

อภิปรายผล 
  จากการศึกษาตัวแปรการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลาก 
หลายในช่วงวัยท างานปรากฏว่า ตัวแปรส าคัญและมีความเชื่อมโยงกับการลดความขัดแย้งและเสริมสร้างความ
ผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน พบว่า ในองค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทักษะที่ส าคัญของผู้น าในการบริหารจัดการองค์การ โดยมีกระบวนการสื่อสาร
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญส าหรับท าความเข้าใจซึ่งกันและกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Linjuan, R., (2014) และ
แนวคิด Sigit, A,. et al., (2013) ที่พบว่า ทุกเจเนอเรชั่นมีความต้องการให้ผู้น ามีลักษณะเป็นภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง เพราะภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผลต่อความสัมพันธ์กับการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับอาจารย์
ในทุกกลุ่มเจเนอเรชั่น ซึ่งสามารถแสดงออกได้ด้วยการปฏิบัติตนให้เป็นที่ยอมรับและนับถือ เช่น มีความ
รับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือกับเพ่ือนร่วมงาน และมีการสื่อสารที่เป็นกันเอง โดยผู้น าต้องใช้
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นเครื่องมือส าคัญในการสื่อสารกับคนในองค์การจึงจะเกิดความพอใจในการท างาน 
  ส าหรับการลดความขัดแย้งในองค์การจะพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเป็นกุญแจส าคัญที่จะ
น าไปสู่ความผาสุกในองค์การ เพราะทุกคนมีคาดหวังในการรับรู้ความยุติธรรมอย่างเท่าเทียมกันทั้ง ด้าน
ผลตอบแทน กระบวนการ และการปฏิสัมพันธ์ ล้วนมีความส าคัญ เพราะการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ส่งผลต่อขวัญและก าลังใจในการท างาน เพราะหากการรับรู้มีความคลาดเคลื่อนไปจากสิ่งที่คาดหวังหรือไม่เท่า
เทียมกันจะท าให้เกิดความขัดแย้งขึ้นในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด Gopinath, C., (2000), Phillips M. 
J et al,. (2001), Sigit, A,. et al (2013),  Gergana, M,. et al (2014) และ Gupta, V,. (2015) ที่พบว่า การ
รับรู้ความยุติธรรมมีผลต่อการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังจะเห็นได้จากการรับรู้ถึงกระบวนการท างาน
ทีช่ัดเจนและเมื่อรับรู้ได้ว่าจะได้รับผลตอบแทนที่เป็นธรรม ตลอดจนได้รับการปฏิบัติจากองค์การอย่างยุติธรรม 
ทุกคนก็พร้อมที่จะทุ่มเทศักยภาพของตนเพ่ือท างานให้กับองค์การ โดยสังเกตได้จาก ทัศนคติในการท างาน 
รูปแบบการปฏิบัติงาน และการประเมินผล เป็นต้น ทั้งนี้ การรับรู้ความยุติธรรมสามารถลดความขัดแย้ง
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ภายในองค์การได้ตามแนวคิดของ Dave, B., (2013) ที่พบว่า เมื่อคนในองค์การรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมใน
องค์การจะท าให้ทุกคนเข้าใจและยอมรับในเงื่อนไขต่าง ๆ ได้ โดยไม่มีข้อโต้แย้งใด นอกจากนี้การรับรู้ความ
ยุติธรรมมีผลต่อสร้างความผาสุกในองค์การได้ตามแนวคิดของYvonne, B,.et al., (2013) และ Vicente, 
Martinez-Tur et al., 2014) พบว่า เมื่อรับรู้ได้ถึงความยุติธรรมในองค์การ จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
และสามารถท างานด้วยความผาสุก 
  ส าหรับการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เป็นสิ่งทุกทุกเจเนอเรชั่นเห็นว่าเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็นอย่าง
มากส าหรับการบริหารจัดการองค์การที่มีความหลากหลายของช่วงวัยท างาน เพราะต้องปฏิบัติงานภายใต้
ความแตกต่างทางความคิดของแต่ละช่วงวัย ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ ล้วนมีผลต่อความขัดแย้ง
ในองค์การได้ทั้งสิ้น ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Albrecht, S,. (2012), Nielsen et al., (2012), Donna 
Margaret, M., (2015) และ Lin C. J., (2016) ที่พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพได้ต้องรู้บทบาท
หน้าที่ของตนเอง และมีเป้าหมาย ความรับผิดชอบ การตัดสินใจร่วมกันภายใต้ความแตกต่างของแต่ละช่วงวัย 
จึงจะเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้ ดังนั้น การสร้างความผาสุกขององค์การ ผู้วิจัยจึงได้พัฒนาตัวแบบการ
ลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกขององค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน 
ปรากฏว่า ทุกตัวแปรในการพัฒนาตัวแบบการลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกของ
องค์การที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.747 
 

ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพื่อน าผลวิจัยไปใช้ 
การพัฒนาตัวแบบลดความขัดแย้งที่วัดเชิงพหุเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกที่มีความหลากหลายในช่วงวัย

ท างานสามารถน าไปพัฒนาเป็นกรอบในการบริหารจัดการองค์การและการบริหารงานบุคคลของกลุ่ม
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล จากตัวแบบที่ได้ หากองค์กรนี้ต้องการลดความขัดแย้งควรมีนโยบายการ
ลดความขัดแย้งเพ่ือเสริมสร้างความผาสุกที่มีความหลากหลายในช่วงวัยท างาน เพ่ือน าไปใช้ในการบริหาร
จัดการองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรที่เกิดขึ้นในสังคมไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  ข้อเสนอแนะเพื่อการน าผลวิจัยครั้งต่อไป 
 ส าหรับการศึกษานี้ศึกษากับอาจารย์สายวิชาการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลที่มีช่วงวัยท างานที่
แตกต่างกันเท่านั้น ซึ่งไม่รวมถึงรูปแบบขององค์การภาครัฐ หรือภาคเอกชน ดังนั้น ในการวิจัยครั้งต่อไปควร
ศึกษาเปรียบเทียบกับองค์การอ่ืนๆ เช่น องค์การภาครัฐ รัฐวิสาหกิจ และองค์การภาคเอกชน เป็นต้น  
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