
วารสารวชิาการและวจิยัสังคมศาสตร์  
 Social Sciences Research and Academic Journal 25 

 

ปีที่ 17 ฉบับที่ 3 กนัยายน - ธันวาคม 2565 

การพฒันาและการตรวจสอบคุณภาพมาตรวดัการรับรู้การเปลีย่นแปลง 
ทีม่ากเกนิกว่าจะรับได้ส าหรับอาจารย์มหาวทิยาลยัในประเทศไทย 
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บทคดัย่อ 
 วตัถุประสงคข์องการศึกษาน้ี (1) เพื่อพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลง
ท่ีมากเกินกวา่จะรับไดส้ าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย และ (2) เพื่อศึกษาองคป์ระกอบของมาตรวดั
การรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได้ส าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย โดยมาตรวดัน้ี
พฒันาข้ึนจากแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง และผ่านการตรวจสอบคุณสมบติัทางการวดัต่าง ๆ ไดแ้ก่ ความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา ความเท่ียงตรงเชิงโครงสร้าง ความเท่ียงตรงตามเกณฑส์ัมพนัธ์  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่ง
คะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม และการตรวจสอบค่าความเช่ือมัน่ของการวดั รวมทั้งใชก้ารวเิคราะห์องคป์ระกอบ
เชิงส ารวจเพ่ือศึกษาองคป์ระกอบ โดยเก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามลกัษณะออนไลน์กบัอาจารยม์หาวิทยาลยัใน
ประเทศไทย จ านวน 234 คน  
 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ พบวา่ มาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกวา่จะรับได ้
ของอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทยซ่ึงประกอบดว้ย 12 ขอ้ค าถาม มี 2 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ความถ่ีของการ
เปล่ียนแปลงในองค์กร และผลกระทบทางลบจากการเปล่ียนแปลงในองคก์ร โดยทั้งสององคป์ระกอบร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนไดป้ระมาณร้อยละ 69 และมีความสัมพนัธ์อย่างมีนัยส าคญักบัคะแนนความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์ และการลดความเป็นบุคคล มีค่าความเช่ือมัน่ในการวดัต่างๆ อยูใ่นระดบัดี ดงันั้นมาตรวดัการรับรู้การ
เปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกวา่จะรับไดส้ าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทยท่ีพฒันาข้ึนมีคุณภาพในการวดัท่ี
เท่ียงตรง เช่ือถือได ้และสามารถน าไปใชไ้ดต้่อไป 
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Abstract 
 The purpose of this study aimed to ( 1)  develop and validate the perceived excessive change scale of 
Thai university lecturers, and (2) examine the excessive change’s factors of university lecturers in Thailand. The 
scale was constructed based on related theories. Psychometric tests were conducted to assure its reliability and 
validity properties. There was content validity, construct validity, criterion-related validity, item-total correlation, 
reliability and using exploratory factor analysis to extract its dimension. The data was collected from 234 university 
lecturers in Thailand by online questionnaire method.  
 Results of exploratory factor analysis indicated that the perceived excessive change scale of university 
lecturers in Thailand consisted of 12 items with 2 factors; change frequency and change impact. These 2 factors 
accounted for 69% of the total variance and there was a significantly relationship with emotional exhaustion and 
depersonalization. The reliability of measure shows satisfactory psychometric quality. Thus, the developed scale 
is valid, reliable and can be used for further study. 
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ความส าคัญและปัญหาการวิจยั 

 การเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีหลีกเล่ียงไม่ไดแ้ละถือเป็นความท้าทายในการบริหารงานของทุก
องค์การ เพราะการเปล่ียนแปลงมักจะเช่ือมโยงกับการพัฒนา ยิ่งองค์การสามารถรับมือกับการ
เปล่ียนแปลงไดม้ากเท่าไหร่ ยิ่งแสดงใหเ้ห็นถึงการพฒันาองค์การมากข้ึนเท่านั้น ซ่ึงมุมมองดงักล่าวเป็น
มุมมองท่ีมีต่อการเปล่ียนแปลงในด้านบวกและพร้อมท่ีจะรับมือกับการเปล่ียนแปลง แต่ในปัจจุบัน
รูปแบบการเปล่ียนแปลงนั้ นเต็มไปด้วยความผันผวน (Volatility) ความไม่แน่นอน (Uncertainty) 
สลบัซบัซอ้น (Complexity) และคลุมเครือไม่ชดัเจน (Ambiguity) หรือท่ีเรียกกนัวา่ VUCA World (สมาคม
การจดัการธุรกิจแห่งประเทศไทย, 2563) ลกัษณะดงักล่าวไดเ้พ่ิมความกดดนัให้กบัองค์การมากยิ่งข้ึน การ
เปล่ียนแปลงจึงกลายเป็นความยากล าบากมากกว่าจะถูกมองในแง่บวกอย่างท่ีผ่าน ๆ มา แมว้่าจะพยายาม
สร้างมุมมองดา้นบวกใหก้บัการเปล่ียนแปลงแค่ไหน แต่หากผูป้ฏิบติังานตอ้งเจอกบัการเปล่ียนแปลงมาก
ข้ึน ผลลพัธ์จากการเปล่ียนแปลงน้ีอาจท าให้ผูป้ฏิบติังานไดรั้บผลกระทบเชิงลบจากการเปล่ียนแปลงจน
เป็นการเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้จนน าไปสู่กลุ่มอาการของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนซ ้ า ๆ 
(Repetitive change syndrome) การใชค้วามคิดริเร่ิมท่ีเกินก าลงั (Initiative overload) เกิดภาวะหน่ายงาน 
(Cynicism) เช่น ขาดความรู้สึกสนุกในงาน ขาดแรงจูงใจในงานท่ีท า เป็นตน้ (กรมสุขภาพจิต, 2562) และ
เกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Burnout) (Abrahamson, 2004) 

การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได้ (Excessive change) เกิดข้ึนเม่ือบุคคลเจอกับการ
เปล่ียนแปลงซ ้ า ๆ หรือท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ือง จนถึงจุดท่ีไม่สามารถจัดการกับภาระงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทยนบัว่าเป็นอีกกลุ่มหน่ึงท่ีมีโอกาสไดรั้บผลกระทบ
จากการเปล่ียนแปลงน้ี เน่ืองจากมหาวิทยาลยัตอ้งเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงทั้งจากภายในและภายนอก
อยา่งรวดเร็ว (Rapid change) ไม่วา่จะเป็นการเปล่ียนแปลงจากภายในองคก์าร เช่น การเปล่ียนแปลงระบบ
การคัดเลือกบุคคลเขา้ศึกษา การเปล่ียนแปลงหน่วยงานต้นสังกดัซ่ึงมีผลต่อนโยบายและทิศทางของ
มหาวิทยาลยั การเปล่ียนแปลงหลกัเกณฑแ์ละวิธีการพิจารณาแต่งตั้งบุคคลใหด้ ารงต าแหน่งทางวิชาการ 
การเปล่ียนแปลงเกณฑ์การประกนัคุณภาพการศึกษา เป็นตน้ ซ่ึงการศึกษาของเจษฎา คูงามมาก และพา
ชิตชนัต ศิริพานิช (2557) พบว่าปัจจัยขององค์การท่ีมีผลต่อความเครียดในการท างานของอาจารย์
มหาวิทยาลยัรัฐ คือ งานดา้นการประกนัคุณภาพการศึกษา ค่าตอบแทน ภาระงานทางวิชาการ งานระบบ
บริหารและการจดัการภายในมหาวิทยาลยั และงานดา้นต าแหน่งวิชาการ ตามล าดบั นอกจากน้ียงัมีการ
เปล่ียนแปลงจากภายนอกองคก์ารท่ีมาจากสถานการณ์การระบาดของโรคติดเช้ือโคโรนาไวรัส (COVID-19) 
ท่ีท าให้อาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทยตอ้งเร่งปรับตวัและเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพ่ือรับมือกบัการ
เปล่ียนแปลงอย่างจ าเป็นเร่งด่วน รวมทั้ งการท่ีเด็กรุ่นใหม่เรียนปริญญาตรีน้อยลง เห็นได้จากสถิติ  
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Thai University Central Admission System (TCAS) ในปีการศึกษา 2563 พบว่า  จ านวนผู ้สมัครเข้า
มหาวิทยาลยัลดลง โดยมีผูส้มคัรเขา้มหาวิทยาลยัเพียงสองแสนกว่าคน จากเดิมปี 2562 มีจ านวนเด็กกว่า
สามแสนคน (กรุงเทพธุรกิจ, 2563) จากจ านวนและประเด็นการเปล่ียนแปลงท่ีกล่าวมาขา้งตน้ แสดงให้
เห็นวา่อาจารยม์หาวิทยาลยันั้นเป็นอีกวิชาชีพหน่ึงท่ีมีโอกาสไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะ
มากเกินกวา่จะรับไดเ้ช่นกนั  

การทราบสัญญาณว่าผูป้ฏิบติังานมีแนวโนม้ว่าก าลงัเผชิญกบัการเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะ
รับไดห้รือไม่นั้น เป็นวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถก าหนดแนวทางในการช่วยเหลือไดก่้อนท่ีจะเกิด
ภาวะหมดไฟในการท างานและกลุ่มอาการของการเปล่ียนแปลงซ ้ า ๆ อย่างไรก็ตามเคร่ืองมือท่ีจะน ามา
ประเมินในเร่ืองดงักล่าวนั้นยงัมีอยู่อย่างจ ากดั งานวิจยัน้ีจึงมุ่งเนน้พฒันามาตรวดั และศึกษาคุณสมบติั 
ในการวดั รวมทั้งศึกษาองค์ประกอบของการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดใ้นบริบทของ
อาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย เพ่ือใหเ้กิดองคค์วามรู้ท่ีน าไปประยุกตใ์ชใ้นการศึกษาส าหรับบริบท
งานดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ และมาตรวดัท่ีพฒันาข้ึนยงัเป็นประโยชน์ในเชิงนโยบาย  
โดยสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดข้องอาจารย์
มหาวิทยาลยัในประเทศไทย อนัจะน าไปสู่การหาแนวทางในการป้องกนั การออกแบบกิจกรรม หรือ
โปรแกรมหลกัสูตรการฝึกอบรมเพ่ือป้องกนัผลกระทบในทางลบท่ีเกิดจากการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมาก
เกินกวา่จะรับไดท่ี้สามารถพบไดม้ากข้ึนใน VUCA World  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจยั 

 1. เพ่ือพฒันาและตรวจสอบคุณภาพของมาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกวา่จะรับได้
ส าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย 
 2. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของมาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดส้ าหรับ
อาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย 
 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้อง 

 การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได้ (Excessive Change) เป็นภาวะท่ีบุคคลเจอกับการ
เปล่ียนแปลงซ ้ า ๆ หรือท่ีเกิดข้ึนอย่างต่อเน่ืองจนถึงจุดท่ีไม่สามารถจดัการได ้เน่ืองจากตอ้งใหเ้วลากบัการ
เปล่ียนแปลงใหม่ ๆ จนมีผลกระทบต่อช้ินงานท่ีท าอยู่ก่อนหน้าน้ี ซ่ึงถือเป็นผลกระทบเชิงลบจากการ
บริหารการเปล่ียนแปลงในองค์กร โดยการศึกษาเร่ืองน้ีในช่วงแรกนั้นจากงานวิจยัของ Abrahamson 
(2000) ท่ีกล่าวถึงการเปล่ียนแปลงองค์การในรูปแบบหน่ึง ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มกัเกิดข้ึนอย่างสอดคลอ้ง
ประสานงานกนั แต่การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดน้ี้ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมท่ีมากเกินไปและ
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สร้างความวุ่นวายใหก้บัองคก์ารจนเกิดการต่อตา้นจากกลุ่มคนท่ีไดรั้บผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงนั้น 
โดยพิจารณาจาก 3 องค์ประกอบ (Johnson, 2016) ได้แก่ (1) ความถ่ีของการเปล่ียนแปลง (Change 
frequency) เป็นความบ่อยของการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานปัจจุบนั ท าใหบุ้คคลตอ้งให้
เวลากบัการเปล่ียนแปลงใหม่ๆ ท่ีเขา้มา ซ่ึงอาจส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างานท่ีท าอยู่ก่อนหนา้น้ี 
จ านวนคร้ังของการเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินไปส่งผลกระทบโดยตรงต่อกระบวนการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน
ตามธรรมชาติ โดยส่วนมากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในองคก์าร ยิ่งจ านวนมากเท่าไหร่ยิ่งเปิดโอกาสให้
เกิดการทบัซ้อนกนัของการเปล่ียนแปลงนั้น ๆ ซ่ึงจะน าไปสู่การท างานท่ีมากเกินความจ าเป็น เกิดความ
ยุ่งยากวุ่นวาย และอาจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคลากรเกิดภาวะหมดไฟในการท างาน (Abrahamson, 
2004) (2) ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง (Change impact or transformational change) ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน บรรยากาศการท างาน รวมไปถึงชีวิตนอกเหนือจากการท างาน โดยผลกระทบจากการ
เปล่ียนแปลงน้ีวดัจากการรับรู้ถึงผลกระทบของบุคคลคนองค์การ (Herscovitch & Meyer, 2002) ซ่ึง 
Johnson (2016) เห็นว่า ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงมกัท าให้การรับรู้ถึงความแปลกใหม่ของการ
เปล่ียนแปลงชดัเจนมากยิ่งข้ึน อยา่งไรก็ตามกลบัท าใหบุ้คลากรรู้สึกว่ามนัเป็นภยัคุกคาม รวมถึงก่อใหเ้กิด
ผลลพัธ์ท่ีเป็นปัญหาต่อองค์การตามมามากข้ึนได้อีกด้วย และ (3) ขอบเขตหรือความส าคัญของการ
เปล่ียนแปลง (Change extent or significance) การเปล่ียนแปลงนั้นมีความส าคญัต่อกระบวนการ ขั้นตอน 
และงานประจ าวนัท่ีท าอยูม่ากนอ้ยเพียงใด Caldwell และคณะ (2004) อธิบายว่า ขอบเขตหรือความส าคญั
ของการเปล่ียนแปลงคือความสามารถในการไปถึงซ่ึงการเปล่ียนแปลง อนัมีความเก่ียวขอ้งกบัความ
สอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบัองคก์าร (Person-organization fit) หรือความสอดคลอ้งระหวา่งบุคคลกบังาน 
(Person-job fit)  การเปล่ียนแปลงขององค์การนั้นไม่ว่าจะเป็นการเปล่ียนแปลงจากภายในหรือภายนอก 
สามารถสร้างภาวะกดดนัใหก้บับุคลากร และท าใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกว่าไม่สามารถรับมือหรือจดัการ
กบัความเปล่ียนแปลงเหล่านั้นได ้ซ่ึงส่วนใหญ่การตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงน้ีมกัอยู่ในรูปแบบการ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลงและถือเป็นผลกระทบเชิงลบจากการบริหารการเปล่ียนแปลง เช่น ก่อให้เกิด
ปัญหาสุขภาพทั้งทางร่างกายและจิตใจ ส่งผลกระทบต่อกระบวนการท างาน ท าใหเ้กิดความรู้สึกไม่มัน่คง
ในงาน ขาดแรงจูงใจ และเกิดภาวะหมดไฟในการท างานในท่ีสุด 
 

ระเบียบวิธีวิจยั 

 ประเภทของงานวจิยั เป็นงานวิจยัเชิงบรรยาย (descriptive research) เพ่ือศึกษาคุณสมบติัทางการ
วดัของมาตรวดัท่ีพฒันาข้ึน  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งเป็นอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศไทย สามารถแบ่งได ้
2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 1) ส าหรับระยะทดลองใช ้จ านวน 33 คน และ 2) ส าหรับระยะเกบ็ขอ้มูลจริง จ านวน 234 คน 
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ซ่ึงเป็นขนาดตวัอย่างเหมาะสมในการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจตามค าแนะน าของ Hair และคณะ 
(2010) ท่ีควรมากว่า 100 คนข้ึนไป หรือ 10 เท่าของข้อค าถาม และเน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างมีลกัษณะท่ี
คลา้ยคลึงกนั (homogenous) ขอ้ค าถามท่ีพฒันามีจ านวนไม่มาก ดงันั้นขนาดท่ียอมรับไดคื้อ 100 – 200 คน 
(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2555 อา้งถึงใน Tabachnick & Fidell, 2001) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Comrey และ Lee 
(1992) ท่ีระบุวา่จ านวน 200 – 300 ถือวา่อยูใ่นระดบัปานกลางถึงดี   
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย  จ าแนกตามระยะการวิจยัไดด้งัน้ี ในระยะทดลองใช ้เป็นมาตรวดัการ
รับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดส้ าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัไทย ซ่ึงพฒันาขอ้ค าถามจาก
แนวคิดของการรับรู้ของบุคคลต่อการเปล่ียนแปลงในองค์การของ Johnson (2016) ซ่ึงประกอบด้วย  
3 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ ความถ่ี ผลกระทบ และขอบเขตของการเปล่ียนแปลงในองค์กร  และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ท าให้ไดข้อ้ค าถาม 15 ขอ้ เป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดบั ใช้วดัการรับรู้ถึงการเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดข้ึนในองคก์รของตนเองวา่มีมากนอ้ยเพียงใด ตั้งแต่ระดบันอ้ยท่ีสุด (1) จนถึงมากท่ีสุด (5) และในระยะ
เก็บขอ้มูลจริง แบ่งเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 1) แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปท่ีเป็นลกัษณะใหเ้ลือกตอบ และเติมค า 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ อายุงาน ต าแหน่งทางวิชาการ ระดบัการสูงสุด ประเภทมหาวิทยาลยั สาขาวิชาท่ีสอน และ
ท่ีตั้ งของมหาวิทยาลยั 2) มาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้โดยหลงัจากท่ีได้
ปรับปรุงและตัดข้อค าถามบางข้อท่ีไม่ผ่านเกณฑ์คุณภาพออกจากการวิเคราะห์ข้อค าถามในระยะ 
ทดลองใช้ ท าให้เหลือข้อค าถามจ านวน 12 ข้อ และ 3) แบบวดัภาวะหมดไฟของศูนย์สุขภาพจิตท่ี 7  
กรมสุขภาพจิต พฒันาโดยนันทาวดี วรวสุวสั และคณะ (2560) จ านวน 22 ขอ้ เป็นมาตรประมาณค่า  
7 ระดบั ใชว้ดัความถ่ีของความรู้สึกหมดไฟในการท างานตั้งแต่ไม่เคยมีความรู้สึกเช่นนั้นเลย (0) จนถึงมี
ความรู้สึกเช่นนั้นทุก ๆ วนั (7) 
 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูล  เก็บขอ้มูลหลงัจากผ่านการรับรองจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ (รหัส KUREC-SS64/145) ด้วย
แบบสอบถามผ่านส่ือสังคมออนไลน์แพลตฟอร์มต่าง ๆ เช่น Facebook เป็นต้น วิเคราะห์ข้อมูลด้วย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่  ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าพิสยั ค่าความเบ ้ค่าความโด่ง และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั ใชส้ถิติเชิงอนุมาน 
ไดแ้ก่ การทดสอบที (t-test) เพ่ือทดสอบการมีนัยส าคญัของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ 95% ส าหรับการตรวจสอบโครงสร้างและองค์ประกอบของการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกิน
กวา่จะรับได ้ใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงส ารวจ และหมุนแกนดว้ยวิธี Oblique 
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สรุปผลการวิจยั 

 1. ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลจ านวน 234 คน พบว่า ส่วนมากเป็นเพศหญิง 148 คน (ร้อยละ 63.2)  
อายุระหว่าง 41 ถึง 50 ปี จ านวน 107 คน (ร้อยละ 45.7)  (M = 42.18 ปี,  SD = 6.873, Max = 65 ปี,  
Min = 29 ปี)  อายุงานไม่เกิน 5 ปี มีจ านวน 70 คน (ร้อยละ 29.9) (M = 10.97 ปี, SD = 7.751, Max = 42 ปี, 
Min = 1 ปี) ส าเร็จการศึกษาปริญญาเอก 151 คน (ร้อยละ 64.5) ต าแหน่งทางวิชาการอาจารย ์140 คน  
(ร้อยละ 59.8) ประเภทของมหาวิทยาลยัเป็นมหาวิทยาลยัในก ากบัของรัฐ 107 คน (ร้อยละ 45.7) สาขาวิชา
ศึกษาศาสตร์ สังคมศาสตร์ และพฤติกรรมศาสตร์ 98 คน (ร้อยละ 37.7) และท่ีตั้งของมหาวิทยาลยัอยู่ใน
กรุงเทพฯ 138 คน (ร้อยละ 58.9) 

  2. ผลการวิเคราะห์ตวัแปร พบว่า คะแนนเฉล่ียของการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับ
ไดเ้ท่ากบั 38.65 คะแนน (SD = 9.99) โดยเม่ือแบ่งเป็น 3 ระดบั พบวา่ มีจ านวน 36 คน (ร้อยละ 15.4) มี 164 คน 
(ร้อยละ 70.1) และ 34 คน (ร้อยละ 14.5) ท่ีมีการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้อยูใ่นระดบัต ่า 
(T < 40) ปานกลาง (T 40 - 60) และสูง (T > 60) ตามล าดบั  
 3. ผลการพฒันามาตรวดัและตรวจสอบคุณสมบติัการวดัเบ้ืองตน้ พบว่า จากการตรวจสอบความ
ตรงเชิงเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญดา้นจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การและแบบวดัทางจิตวิทยา จ านวน  
5 ท่าน พบว่ามีค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.6 – 1.00 จากนั้นปรับปรุงตามค าแนะน า และทดลองใช้กับกลุ่ม
อาจารยม์หาวิทยาลยัไทยท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มเป้าหมาย จ านวน 33 คน พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาของครอนบาค มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบับ เท่ากับ .888  ค่าความสัมพนัธ์ระหว่างขอ้ค าถามกับ
คะแนนรวม (Corrected Item – Item Total Correlation) อยู่ระหว่าง -.125 ถึง .835 โดยบางขอ้มีค่าทางลบ 
และต ่า ไดแ้ก่ ขอ้ 6 (-.186), 11 (.340) และ 12 (-.125) เน่ืองจากมีความคลุมเครือ และผูต้อบสามารถตีความ
ไดห้ลากหลาย จึงตดัขอ้ค าถามออกโดยคงพิจารณาถึงความครอบคลุมเน้ือหาการวดั ท าใหไ้ดแ้บบวดัการ
รับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดส้ าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัไทย จ านวน 12 ขอ้ เพ่ือน าไปใช้
ในการเกบ็ขอ้มูลจริงต่อไป 
 4. ผลการศึกษาโครงสร้างและการวิเคราะห์องคป์ระกอบ จากการตรวจสอบความเหมาะสมของ
ขอ้มูล พบว่า คะแนนมีการกระจายเป็นโคง้ปกติ (Mean = 38.65, SD = 9.996, Max-Min = 60-12, Kurtosis 
= -0.274, Skewness = -0.218, Kolmogorov-Smirnov test of Normality D = 0.053, p = 0.200) ค่าความสัมพนัธ์
ระหว่างขอ้ค าถามอยู่ในช่วง 0.382 – 0.811 ซ่ึงเป็นไปตาม Tabachnick และ Fidell (2013) ท่ีแนะน าว่าควรมีค่า
มากกว่า 0.3  เม่ือตรวจสอบความเหมาะสมของขอ้มูลดว้ย Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) พบว่ามีค่าเท่ากบั 
0.919 ซ่ึงอยู่ในเกณฑท่ี์ดี (KMO ≥ .70) (Lloret et al., 2017) และพบนยัส าคญัทางสถิติของค่า Bartlett’s 
test of sphericity (χ2 (66) = 2108.847, p < .05) แสดงว่าแต่ละขอ้ค าถามมีความสัมพนัธ์กนัอยู่ (เมทริกซ์
ความแปรปรวนร่วมไม่ไดเ้ป็นเมทริกซ์เอกลกัษณ์) และค่าความร่วมกนั (communality) ทุกค่ามีค่าเกิน 0.3 
ซ่ึงยืนยนัวา่แต่ละขอ้ค าถามมีความแปรปรวนท่ีร่วมกนัอยู่ (common variance) จึงมีโอกาสรวมกนัเกิดเป็น
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องค์ประกอบได ้ จากการตรวจสอบดงักล่าวสะทอ้นใหเ้ห็นว่าขอ้มูลชุดน้ีมีความเหมาะสมท่ีจะวิเคราะห์
เพ่ือสกดัองคป์ระกอบต่อไป  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจโดยใช้วิธีการสกดัองค์ประกอบแบบ Principal Axis 
Factoring (PAF) พบว่า ค่าความร่วมกนัหลงัจากการสกดัองคป์ระกอบ (Communalities หรือ h2) ของแต่
ละขอ้ค าถามมีค่าอยูร่ะหวา่ง .469 ถึง .793 และพบวา่มี 2 องคป์ระกอบท่ีสกดัได ้โดยเม่ือพิจารณาค่าไอเกน 
พบว่า องค์ประกอบท่ี 1 มีค่าไอเกน เท่ากับ 7.227 อธิบายความแปรปรวนรวมได้ 60.227% และ
องค์ประกอบท่ี 2 มีค่าไอเกน เท่ากบั 1.131 อธิบายความแปรปรวนได ้9.422%  โดยทั้ง 2 องค์ประกอบ
ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนรวมท่ีเกิดข้ึนได ้69.649% พิจารณาร่วมกบั Scree plot ท่ีพบว่าจุดของแนว
เส้นเร่ิมเป็นแนวนอนตรงกบัองค์ประกอบท่ี 2 ส าหรับค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบหลงัจากท าการหมุนแกน
ดว้ยวิธี Oblique พบว่าองคป์ระกอบท่ี 1 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ี 4 – 12 ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง .602 ถึง .964 
และองค์ประกอบท่ี 2 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามท่ี 1 – 3 ซ่ึงมีค่าอยู่ระหว่าง .589 ถึง .929  เม่ือพิจารณาค่า
ความสัมพนัธ์แต่ละขอ้ค าถามกบัองค์ประกอบ พบว่าแต่ละค่าอยู่ในระดบัท่ีค่อนไปทางสูงโดยมีค่าอยู่
ระหวา่ง .457 ถึง .889  (ตาราง 1) และพบวา่ทั้ง 2 องคป์ระกอบท่ีสกดัได ้มีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = 0.68)   
 

ตารางท่ี 1 ค่าน ้ าหนกัองค์ประกอบ (factor loading) ค่าความสัมพนัธ์ (Correlation) และค่าความร่วมกนั  
    (Communalities (h2) (n = 234 คน)  

ข้อ ข้อค าถาม 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความสัมพนัธ์ h2 

F1 F2 F1 F2 Initial Extraction 

1. วธีิการท างาน... .024 .805 .571 .821 .626 .674 

2. องคก์รของฉนั... -.058 .929 .573 .889 .668 .793 

3. การเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนบ่อย... .211 .589 .612 .733 .548 .561 

4. ฉนัไดรั้บโปรเจคใหม่ๆ... .651 .158 .758 .600 .631 .588 

5. หลายคร้ังท่ีงานเก่าท่ีท าอยู.่.. .757 -.034 .734 .481 .574 .539 

6. การเปล่ียนแปลงท่ีเขา้มาท าให.้.. .847 -.022 .832 .554 .731 .693 

7. การเปล่ียนแปลงท่ีเขา้มา... .602 .220 .752 .629 .646 .591 

8. ฉนัรู้สึกกงัวลและเครียดมากข้ึน... .787 .062 .829 .597 .753 .690 

9. การเปล่ียนแปลงในองคก์ร... .964 -.116 .885 .540 .788 .791 

10. การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน... .855 -.015 .844 .566 .695 .713 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 

ข้อ ข้อค าถาม 

ค่าน า้หนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความสัมพนัธ์ h2 

F1 F2 F1 F2 Initial Extraction 

11. การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน... .739 .052 .774 .554 .633 .600 

12. การเปล่ียนแปลงท่ีเขา้มา... .695 -.016 .684 .457 .487 .469 

ค่าไอเกน 
ร้อยละของความแปรปรวน 

7.227 
60.227 

1.131 
9.422 

   
69.649 

หมายเหตุ F1 = องคป์ระกอบท่ี 1, F2 = องคป์ระกอบท่ี 2  
วิธีการสกดัปัจจยั: Principal Axis Factoring; วิธีการหมุนแกน: Oblimin with Kaiser Normalization 

 

5. ผลความตรงตามเกณฑ ์(Criterion-related validity) เม่ือน าคะแนนในแต่ละขอ้ค าถามของแบบ
วดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดไ้ปหาค่าสหสัมพนัธ์กบัคะแนนท่ีไดจ้ากแบบวดัภาวะ
หมดไฟ ซ่ึงแบ่งคะแนนเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ความอ่อนล้าทางอารมณ์  การลดความเป็นบุคคล และ
ความส าเร็จส่วนบุคคล พบว่า การรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได้มีความสัมพนัธ์อยู่ใน
ระดบัสูงกบัดา้นความอ่อนลา้ทางอารมณ์ (r = .635, p = .000) และในระดบัปานกลางกบัดา้นการลดความ
เป็นบุคคล (r = .474, p = .000) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะท่ีกับองค์ประกอบด้านความส าเร็จ 
ส่วนบุคคลไม่พบความสมัพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .085, p = .098)  เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม 
พบว่า มี 5 ขอ้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบความอ่อนลา้ทางอารมณ์ ในระดบัสูง (ค่า r มากกว่า 0.5 
ข้ึนไป) ไดแ้ก่ ขอ้ 9 ‘การเปลี่ยนแปลงในองค์กรท าให้ความสมดลุชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวหายไป’ 
(r = .62, p = .000) ขอ้ 10 ‘การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้มักจะเป็นเร่ืองใหญ่จนท าให้ขั้นตอนการท างานของ
ฉันยุ่งยากขึน้’ (r = .592, p = .000) ขอ้ 6 ‘การเปลี่ยนแปลงท่ีเข้ามาท าให้ฉันต้องทุ่มเทกับงานมากขึน้จน 
ไม่มีเวลาพักผ่อนอย่างเพียงพอ’ (r = .586, p = .000) ข้อ 8 ‘ฉันรู้สึกกังวลและเครียดมากขึ้นจากการ
เปลี่ยนแปลงในองค์การ’ (r = .56, p = .000) และขอ้ 11 ‘การเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ท าให้ฉันต้องเปลี่ยน
รูปแบบการท างานจากท่ีเคยท า’ (r = .513, p = .000) ในขณะท่ีมีจ านวน 10 ขอ้ มีความสัมพนัธ์ระดบัปาน
กลางกบัองค์ประกอบดา้นการลดความเป็นบุคคล โดยมีค่าอยู่ระหว่าง .313 ถึง .444  แต่กลบัพบว่าทุกขอ้
ค าถามมีความสัมพนัธ์ในระดับต ่าหรือแทบจะไม่มีความสัมพนัธ์กับภาวะหมดไฟเลยโดยเฉพาะใน
องคป์ระกอบความส าเร็จส่วนบุคคล  

6. ผลความเช่ือมัน่ในการวดั  ความเช่ือมัน่ในการวดั พิจารณาจากค่าความสอดคลอ้งภายในดว้ย
การค านวณค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค พบว่า มีค่าทั้งฉบบั เท่ากบั 0.94 (12 ขอ้) และรายดา้น
เท่ากบั 0.852 (จ านวน 3 ขอ้) และ 0.937 (จ านวน 9 ขอ้) ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งขอ้ค าถามกบัคะแนนรวม 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.633 – 0.817  มีสัมประสิทธ์ิพยากรณ์อยู่ระหว่าง 0.487– 0.788 และหลงัจากวิเคราะห์
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องค์ประกอบแลว้ไดท้ าการหาค่าความเช่ือมัน่ขององค์ประกอบ (composite reliability) มีค่า 0.825 และ 
0.929 ตามล าดบั และค านวณค่าเฉล่ียของความแปรปรวนท่ีสกดัได ้(Average Variance Extracted หรือ 
AVE) ของแต่ละองคป์ระกอบ พบวา่มีค่าเท่ากบั 0.619 และ 0.598 ตามล าดบั  
 

อภิปรายผลการวิจยั 
 มาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดส้ าหรับอาจารยม์หาวิทยาลยัในประเทศ
ไทยท่ีพฒันาข้ึนประกอบดว้ยขอ้ค าถาม 12 ขอ้ ซ่ึงไดม้าจากการพฒันาตามแนวความคิด Johnson (2016) 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผ่านการพิจารณาจากผูท้รงคุณวุฒิในดา้นเน้ือหาและความสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ทฤษฎี สะทอ้นเห็นวา่มาตรวดัท่ีพฒันาข้ึนมีความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) เม่ือพิจารณาคุณสมบติั
ทางการวัดอ่ืน ๆ พบว่า ความตรงตามเกณฑ์ (Criterion-related validity) ของแบบวัดการรับรู้การ
เปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้เม่ือหาความสัมพนัธ์กบัองคป์ระกอบของภาวะหมดไฟ โดยใชเ้กณฑ์
ขนาดอิทธิพลของ Cohen’s effect size (1988) พบว่ามีความสัมพนัธ์กนัสูงกบัองค์ประกอบความอ่อนลา้
ทางอารมณ์ และสัมพนัธ์ระดบัปานกลางกบัองคป์ระกอบการลดความเป็นบุคคล ในขณะท่ีแทบจะไม่พบ
ความสัมพนัธ์กบัองค์ประกอบความส าเร็จส่วนบุคคล นัน่หมายความว่าหากอาจารยม์หาวิทยาลยัไทยมี
ระดบัรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดท่ี้สูง ก็จะมีความอ่อนลา้ทางอารมณ์สูงตามไปดว้ย  
(หรือในทางกลบักนั) และมีแนวโนม้ท่ีจะลดความเป็นบุคคลท่ีสูงดว้ย  ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากการรับรู้การ
เปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดเ้กิดจากการท่ีบุคคลรับรู้และตีความว่าการเปล่ียนแปลงนั่นว่าเป็น 
ทางลบและไม่สามารถจดัการได ้จึงอาจเป็นสาเหตุหรือมีความสัมพนัธ์กบัสภาวะทุกขใ์จ (psychological 
distress) ท่ีจะเกิดข้ึนซ่ึงมกัแสดงออกไดห้ลายอาการ เช่น หวัน่วิตก นอนไม่หลบั รู้สึกเหน่ือยหน่าย เบ่ือ 
ทอ้ รู้สึกจดัการไม่ได ้เศร้า เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความอ่อนลา้ทางอารมณ์ในสภาวะหมดไฟ และจะมี
ผลท าให้เครียด พลงังานลดลง เบ่ือ หรืออาจเมินเฉยใส่ใจส่ิงแวดลอ้มลดลง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการลดความ
เป็นบุคคล (Johnson et al., 2016) ส าหรับความส าเร็จส่วนบุคคลอาจจะไม่ใช่เกณฑท่ี์ดีในการดูความสัมพนัธ์
กบัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้เน่ืองจากพบค่าความสัมพนัธ์ท่ีค่อนขา้งต ่าหรือแทบ 
ไม่มีความสัมพนัธ์ (r = 0.085) เน่ืองจากความส าเร็จส่วนบุคคลเป็นมิติท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัความอ่อนลา้ทาง
อารมณ์และการลดความเป็นบุคคล (López-Núñez et al., 2020)  ส าหรับคุณสมบติัในแง่ความเช่ือมัน่ 
(Reliability) พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ครอนบาคแอลฟ่าทั้งฉบบัมีค่าเท่ากบั 0.932 และรายดา้นอยู่
ระหวา่ง 0.708 – 0.806 รวมทั้งค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ (R2) ท่ีมีค่าระหวา่ง 0.70 – 0.85 และค่าความเช่ือมัน่
ในการวดัองคป์ระกอบ (Composite reliability) อยู่ระหว่าง 0.779 – 0.857 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑข์อง Hair 
และคณะ (2014) กอ็าจพอแสดงใหเ้ห็นวา่แบบวดัท่ีพฒันาข้ึนมีความเช่ือมัน่อยูใ่นระดบัดี 
 เม่ือศึกษาองค์ประกอบของมาตรวดัการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับไดส้ าหรับ
อาจารย์มหาวิทยาลัยในประเทศไทย โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ และใช้วิธีสกัด
องค์ประกอบแบบ Principal Axis Factoring (PAF) ซ่ึงเป็นวิธีการสกดัองค์ประกอบท่ีไดรั้บความนิยม
น ามาใชใ้นการศึกษา (Thompson, 2004; Henson & Roberts, 2006; Tabachnick & Fidell, 2013) โดยเฉพาะ
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เม่ือตอ้งการจะทราบว่ามีปัจจยั (latent variable) อะไรบา้งท่ีอธิบายความสัมพนัธ์ของขอ้ค าถามเหล่านั้น 
(Laura & Stephanie, 2011) ซ่ึงจากผลการสกดัองค์ประกอบโดยใชเ้กณฑ์ของจ านวนองค์ประกอบจาก
องค์ประกอบท่ีมีค่าไอเกนของ Kaiser มากกว่าหรือเท่ากบั 1 (Kaiser, 1960) และ Scree test ของ Cattell 
(1966) ท่ีจุดเปล่ียนของแนวเส้นกราฟท่ีเร่ิมเปล่ียนเป็นแนวนอน (Horizontal) (Cattell cited in Pallant, 
2016) ร่วมกบัร้อยละสะสมของความแปรปรวนท่ีถูกอธิบายซ่ึงควรมากกว่า 60% (Thompson & Daniel, 
1996; Hair et al., 2010) พบว่า สามารถสกดัและคงไวไ้ด ้2 องคป์ระกอบ ซ่ึงทั้งสององคป์ระกอบร่วมกนั
อธิบายความแปรปรวนได้ประมาณ 69% งานวิจัยน้ีเลือกใช้วิธีหมุนแกนด้วย oblique ซ่ึงยอมให้
องค์ประกอบท่ีสกดัออกมานั้นมีความสัมพนัธ์กนัได ้เน่ืองจากองค์ประกอบของตวัแปรในเชิงจิตวิทยา 
และพฤติกรรมศาสตร์มกัมีความสัมพนัธ์ระหว่างกนั ซ่ึงในงานวิจยัน้ี พบว่า องคป์ระกอบทั้งสองของตวั
แปรการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกวา่จะรับได ้มีความสมัพนัธ์กนัสูง (r = 0.68) 
 ส าหรับการก าหนดช่ือแต่ละองคป์ระกอบ เม่ือพิจารณาถึงความเหมาะสมในเชิงทฤษฎีและการ
พิจารณาถึงเน้ือหาของแต่ละขอ้ค าถาม พบว่า องคป์ระกอบท่ี 1 ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้ค าถามขอ้ท่ี 4 – 12 จะ
เก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ถึง ‘ผลกระทบทางลบ’ จากการเปล่ียนแปลงในองคก์ร ไดแ้ก่ ผลกระทบต่อเร่ืองงาน 
(ขอ้ 5, 10 และ 11) ผลกระทบต่อเร่ืองเวลา (ขอ้ 4, 6  และ 9) ผลกระทบต่อเร่ืองความรู้สึกจิตใจ (ขอ้ 8 และ 12) 
หรือ ผลกระทบต่อบรรยากาศท่ีท างาน (ขอ้ 7) และองค์ประกอบท่ี 2 ประกอบดว้ยขอ้ค าถามขอ้ท่ี 1 – 3  
ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้ถึง ‘ความถ่ี’ ของการเปล่ียนแปลงในองค์กร ซ่ึงจากองค์ประกอบท่ีสกดัไดจ้าก
งานวิจยัน้ี สอดคลอ้งกบั Johnson (2016) ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นว่า องค์ประกอบการรับรู้ถึง ‘ผลกระทบทาง
ลบ’ และ ‘ความถ่ี’ ของการเปล่ียนแปลงในองคก์รสามารถอธิบายการรับรู้การเปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่า
จะรับได ้(Excessive change) ไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎี  
 เม่ือพิจารณาค่าความร่วมกนั (Communalities หรือ h2) และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของแต่ละขอ้
ค าถาม พบว่า ค่าความร่วมกนัอยู่ในช่วง .469 ถึง .793 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑร์ะดบัปานกลางท่ียอมรับได้
ในทางสังคมศาสตร์และพฤติกรรมศาสตร์ท่ีมกัพบค่า h2 อยู่ระหว่างช่วง 0.4 และ 0.7 (Costello &  Jason, 
2005) นัน่หมายความว่า องค์ประกอบร่วมสามารถอธิบายความแปรปรวนของเหล่าขอ้ค าถามไดร้้อยละ 
46.9% ถึง 79.3% ซ่ึงพบว่า ข้อ 2 ‘องค์กรของฉันมีการเปลี่ยนแปลงบ่อยเกินไป ’ และข้อ 9 ‘การ
เปลี่ยนแปลงในองค์กรท าให้ความสมดุลชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตัวหายไป’ มีค่าความร่วมกนัสูงสุด 
2 ล าดบัแรก (h2 เท่ากบั .793 และ .791 ตามล าดบั) สอดคลอ้งกบัค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบท่ีพบว่า ทุกขอ้มี
ค่าผ่านเกณฑ์ขั้นต ่าท่ียอมรับได ้(0.3 – 0.4) (Hair et al., 2010) และส่วนใหญ่มีค่าเกิน 0.7  เม่ือพิจารณา 
ค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบ พบวา่ ขอ้ 9 ‘การเปลี่ยนแปลงในองค์กรท าให้ความสมดลุชีวิตการท างานและชีวิต
ส่วนตัวหายไป’ เป็นตวับ่งช้ีถึงการรับรู้ถึง ‘ผลกระทบทางลบ’ จากการเปล่ียนแปลงในองคก์รไดดี้ท่ีสุด 
จากการศึกษาของ Herscovitch และ Meyer (2002) พบว่าการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อชีวิตนอกเหนือจากการ
ท างาน (nonwork life) เป็นปัจจยัท่ีสามารถสะทอ้นภาพจากผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงไดดี้ สอดคลอ้ง
กบัการศึกษา Rafferty และ Griffin (2006) ท่ีระบุวา่ผลกระทบทางดา้นสุขภาวะ (well-being) คือผลกระทบ
ท่ีส าคญัท่ีสุดจากการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อบุคคล ดงันั้น ขอ้ค าถามในดา้นความสมดุลชีวิตการท างานและ
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ชีวิตจึงสะทอ้นผลกระทบของการเปล่ียนแปลงไดดี้ท่ีสุด ส าหรับขอ้ 2 ‘องค์กรของฉันมีการเปลี่ยนแปลง
บ่อยเกินไป’ เป็นตวับ่งช้ีถึงการรับรู้ ‘ความถ่ี’ ของการเปล่ียนแปลงในองคก์รไดดี้ท่ีสุด เน่ืองจากขอ้ค าถาม
สะทอ้นถึงนิยามของความถ่ีในการเปล่ียนแปลงขององค์การ ขอ้ค าถามมีความกระชบั เขา้ใจง่าย และ
สอดคลอ้งกบั Stensaker และคณะ (2002) และ Falkenberg และคณะ (2005) ท่ีอธิบายว่าการรับรู้ความถ่ี
ของการเปล่ียนแปลงเป็นผลจากการท่ีองคก์ารท าการเปล่ียนแปลงหลาย ๆ อยา่งในเวลาเดียวกนั โดยบุคคล
ตอ้งใหเ้วลากบัการเปล่ียนแปลงใหม่ ๆ ท่ีก่อใหเ้กิดผลกระทบต่อช้ินงานท่ีท าอยูก่่อนหนา้น้ี 
 

ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะทั่วไป 

จากผลการศึกษาท่ีพบวา่มาตรวดัท่ีพฒันาข้ึน มีคุณสมบติัในการวดัทั้งความตรงและความเช่ือมัน่
อยู่ในเกณฑท่ี์ยอมรับได ้จึงสามารถน าไปใชใ้นกลุ่มอาจารยม์หาวิทยาลยัไทย เพ่ือเป็นขอ้มูลเก่ียวกบัการ
จดัโครงการหรือหลกัสูตรการฝึกอบรมเพ่ือพฒันาอาจารยม์หาวิทยาลยัไทยได ้ทั้งน้ีตอ้งระวงัในการน า
มาตรวดัน้ีไปใชใ้นบริบทอ่ืนท่ีแตกต่างกนัออกไป เช่น ในกลุ่มท่ีไม่ใช่อาจารยม์หาวิทยาลยั หรือกลุ่มอ่ืนท่ี
มีสภาพสงัคมและวฒันธรรมท่ีต่างออกไป ซ่ึงอาจจ าเป็นตอ้งมีการตรวจสอบคุณสมบติัทางการวดัก่อน  
 ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
 1. พิจารณาใชก้ารวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัในการศึกษาต่อไป รวมทั้งวิเคราะห์ความไม่
แปรเปล่ียน (invariance analysis) เพ่ิมเติมว่ารูปแบบโมเดลการวดัท่ีพบมีความแปรเปล่ียนไปในกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะแตกต่างกนัหรือไม่ เช่น เพศ สาขาวิชา ประเภทมหาวิทยาลยั เป็นตน้   
 2. จากผลความสัมพนัธ์ท่ีสูงกบัสภาวะหมดไฟในการท างาน โดยเฉพาะองคป์ระกอบความอ่อน
ลา้ทางอารมณ์ ดังนั้นการศึกษาต่อไปอาจมีการสร้างสมการเพ่ือพยากรณ์โดยใช้ตัวแปรการรับรู้การ
เปล่ียนแปลงท่ีมากเกินกว่าจะรับได ้เป็นตวัท านาย (หรือพิจารณาเพ่ิมตวัแปรอ่ืน ๆ ดว้ย) ก็จะท าใหท้ราบ
ถึงความสัมพนัธ์ท่ีเป็นเหตุ-ผลไดช้ดัเจนยิ่งข้ึน เช่น การวิเคราะห์เส้นทางหรือการวิเคราะห์ถดถอยเชิงเส้น 
เป็นตน้ อนัจะน าไปสู่การไดอ้งคค์วามรู้เพ่ือป้องกนัปัญหาภาวะหมดไฟในกลุ่มอาจารยม์หาวิทยาลยัไทย 
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