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Abstract
The purposes of this study were to investigate relationships between personality traits and counterproductive

work behavior, and to examine the predictive power of each facet of personality traits on counterproductive
work behavior. The sample consisted of 1,933 persons working in government offices and private companies in
the upper north region of Thailand.  The research instruments were  a counterproductive work behavior scale,
the NEO Five-Factor Inventory (Form S), and  a demographic data sheet. The research found that all five facets
of personality traits were significantly related to counterproductive work behavior. That is, agreeableness,
conscientiousness, openness to experience, and extraversion were negatively related to counterproductive work
behavior, while neuroticism positively related to counterproductive work behavior. The three facets of personality
traits that jointly predicted counterproductive work behavior were agreeableness, conscientiousness, and openness
to experience.  That is, persons with high levels of agreeableness, conscientiousness, and openness to experience
showed a lower level of counterproductive work behavior than those with low levels of these traits.
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บทคดัยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค 2 ประการคอื เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางลกัษณะบคุลกิภาพกบัพฤตกิรรมตอตาน

การปฏบิตังิาน และเพือ่ศกึษาอำนาจการพยากรณของลกัษณะบคุลกิภาพทีม่ตีอพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของ
บคุคล  กลมุตวัอยางประกอบดวย ขาราชการและเจาหนาทีข่องหนวยงานราชการ และพนกังานบรษิทัเอกชนในเขต
จงัหวดัภาคเหนอืตอนบน จำนวน 1,933 คน  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัประกอบดวย แบบวดัพฤตกิรรมตอตานการ
ปฏบิตังิาน แบบทดสอบบคุลกิภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) และ แบบสอบถามลกัษณะทางประชากร
ผลการวจิยัพบวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หาดานมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคลอยางมี
นยัสำคญั กลาวคอื ลกัษณะบคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ ดานการเปดรบัประสบการณ
และดานการเปดเผยตนเอง มคีวามสมัพนัธทางลบกบัพฤตกิรรมตอตานการทำงาน ในขณะทีบ่คุลกิภาพดานความหวัน่
ไหวทางอารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมตอตานการทำงาน และลกัษณะบคุลกิภาพทีส่ามารถรวมกนั
พยากรณพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานมจีำนวนทัง้หมด 3 ดานคอื ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ
และดานการเปดรบัประสบการณ กลาวคอื ผทูีม่ลีกัษณะบคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่สงู มคีวามสำนกึผดิชอบสงู
และมีการเปดรับประสบการณสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ำกวาผูที่มีลักษณะ
บคุลกิภาพทัง้สามดานดงักลาวอยใูนระดบัต่ำ

คำสำคญั: พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน, ลกัษณะบคุลกิภาพ
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บทนำ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (counter

productive work behavior) หมายถงึ การกระทำโดย
ตั้งใจของสมาชิกองคการ ที่กอใหเกิดผลเสียหายตอ
ผลประโยชนอนัชอบธรรมขององคการหรอืสมาชกิ     อืน่
ๆ ขององคการ (Gruys & Sackett, 2003; Martinko,
Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett & DeVore, 2001)
พฤติกรรมเหลานี้มีลักษณะสำคัญคือการไมคำนึงถึง
กฎและคานิยมของสังคมและองคการ และสามารถ
จำแนกไดอยางนอย 11 ประเภท ดงัตอไปนี ้ 1) การขโมย
และพฤติกรรมที่เกี่ยวของ 2) การทำลายทรัพยสิน
3) การใชขอมลูอยางไมเหมาะสม 4) การใชเวลาและ
ทรพัยากรอยางไมเหมาะสม 5) พฤตกิรรมการทำงานที่
ไมปลอดภยั 6) การไมตัง้ใจปฏบิตังิาน 7) การทำงาน
อยางไมมีคุณภาพ 8) การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล
9) การใชสารเสพติด 10) การพูดจาที่ไมเหมาะสม
11) การใชกำลงัประทษุราย (Gruys & Sackett, 2003)

ความสญูเสยีขององคการอนัเนือ่งมาจากพฤตกิรรม
ตอตานการปฏิบัติงาน นับวันจะเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ
ในสหรฐัอเมรกิา ไดมกีารประมาณการวาพนกังานรอยละ
33 ถงึรอยละ 75 มพีฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน  เชน
การขโมย การฉอฉล การทำลายทรพัยสนิขององคการ
และการขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร (Harper, 1990)
และองคการตองสญูเสยีเงนิตัง้แต 60 จนถงึ 120 พนัลาน
เหรยีญตอปสำหรบัการขโมยทรพัยสนิ (Jacoby, 1999)
นอกจากนัน้ ยงัทำใหผบูรโิภคตองเสยีคาใชจายในการซือ้
สนิคาหรอืบรกิารเพิม่ขึน้อกีรอยละ 2 ถงึ 15 อนัเปนผลมา
จากการกระทำความผดิของพนกังานทีท่ำงานในสำนกังาน
(white-collar crime) (Touby, 1994) สำหรบัในประเทศ
ไทย รายงานการวิจัยของบริษัทไพรซวอเตอรเฮาส
คเูปอร จำกดั ซึง่ไดทำการสำรวจการทจุรติในองคการ
เอกชนทั่วโลก ไดพบวา ระหวางปพ.ศ. 2547-2548
รอยละ 51 ของ 101 บรษิทัในประเทศไทยไดประสบ
ปญหาการฉอโกงภายในองคการ และพบวา ผทูำการ
ทจุรติถงึรอยละ 80 สำเรจ็การศกึษาตัง้แตระดบัปรญิญา

ตรขีึน้ไป และผบูรหิารระดบัสงูของบรษิทัเปนผกูระทำ
การทจุรติสงูถงึรอยละ 17 ของยอดเงนิทจุรติทัง้หมด
(มสิเตอรพ,ี 2548) นอกจากความสญูเสยีทางเศรษฐกจิ
แลว องคการยงัตองสญูเสยีภาพลกัษณของตน ซึง่ทำให
สาธารณชนรวมทัง้คคูาขององคการขาดความเชือ่ถอืไว
วางใจในองคการ หากพบวาบคุลากรขององคการเปน
ผูกระทำพฤติกรรมอันไมเหมาะสมเหลานั้น ดังนั้น
การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานจงึมคีวามสำคญัอยางยิง่

จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิาน (เชน Martinko, Gundlach, &
Douglas, 2002; Robinson & Greenberg, 1998;
Spector & Fox, 2005) ปจจยัดานลกัษณะบคุลกิภาพมี
สวนเกีย่วของกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน  ของ
บุคคลเปนอยางมาก ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลิกภาพคือ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้ความเปน
ปจเจกบุคคล และเปนสิ่งที่กำหนดลักษณะการมี
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมหรือสถานการณของบุคคล
นัน้ ๆ  (Allport, 1961; Pervin, 1980)

ในวงการจติวทิยา นกัวชิาการไดใหความยอมรบั
ในทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบ (the five-factor
model of personality) วามีความเหมาะสมและ
ครอบคลมุมากทีส่ดุในการศกึษาพฤตกิรรมของบคุคล
ทำใหงานวิจัยโดยสวนใหญในชวงหลังไดนำทฤษฎี
บคุลกิภาพหาองคประกอบมาใชเปนกรอบแนวคดิในการ
ศกึษาอำนาจการพยากรณของบคุลกิภาพทีม่ตีอผล การ
ปฏิบัติงานของบุคคล บุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบ
ดังกลาวประกอบดวย 1) ความหวั่นไหวทางอารมณ
(neuroticism) 2) การเปดเผยตนเอง (extraversion)
3) การเปดรบัประสบการณ (openness to experience)
4) การเหน็ตามผอูืน่ (agreeableness) และ 5) ความ
สำนกึผดิชอบ (conscientiousness) (Costa & McCrae,
1992)  การวจิยัแบบเมตา (meta-analysis) ของ Mount
and Barrick (1995)  Salgado (1997) และ Hurtz and
Donovan (2000) ไดใหขอสรุปที่ชัดเจนวา ลักษณะ
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บคุลกิภาพสามารถทำนายผลการปฏบิตังิานของบคุคล
ได โดยเฉพาะอยางยิง่ ลกัษณะบคุลกิภาพดานความ
สำนึกผิดชอบมีความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตัิ
งานของบคุคลในทกุสาขาอาชพี นอกจากนัน้ ลกัษณะ
บคุลกิภาพดานอืน่ ๆ  กย็งัมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรม
การทำงานดานอืน่ ๆ  อกีดวย  เชน ลกัษณะบคุลกิภาพ
ดานการเปดเผยตนเองเปนตวัทำนายทีด่ ีสำหรบัอาชพี
ผจูดัการและพนกังานขายในทกุเกณฑ ลกัษณะบคุลกิภาพ
ดานการเปดรบัประสบการณและดานการเปดเผยตนเอง
สามารถทำนายผลการฝกอบรมไดในทกุกลมุอาชพี นอก
จากนัน้ นกัวชิาการหลายคน (Barling, 1996; Neuman
& Baron, 1998; Spector, 1997) ไดเสนอแนะ วาลกัษณะ
บคุลกิภาพมสีวนสำคญัในการแสดงพฤตกิรรม ตอตาน
สงัคมในทีท่ำงาน

อยางไรกต็าม ยงัไมพบวาในประเทศไทยมกีาร
ศกึษาเกีย่วกบัความสมัพนัธระหวางลกัษณะบคุลกิภาพ
และพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน ดงันัน้ การวจิยันีจ้งึ
มุงที่จะคนหาลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล โดยจะ
ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดของทฤษฎี
บุคลิกภาพหาองคประกอบ การศึกษาครั้งนี้ จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการทำความเขาใจลักษณะ
บุคลิกภาพ ที่มีสวนเกี่ยวของและมีอำนาจพยากรณ
การแสดงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล
และองคความรนูีถ้อืไดวาองคความรใูหมสำหรบัวงการ
จติวทิยาและพฤตกิรรมศาสตรในประเทศไทย

วตัถปุระสงคของการวจิยั
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

สัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพทั้งหาดาน กับ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน และเพือ่ศกึษาอำนาจ
การพยากรณของลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หาดาน ทีม่ตีอ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคล

นยิามศพัทเฉพาะ
1. พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (counter

productive work behavior) หมายถงึ การกระทำโดย
ตั้งใจของสมาชิกองคการที่สงผลเสียหายตอผล
ประโยชนอนัชอบธรรมขององคการ หรอืสมาชกิอืน่ ๆ
ขององคการ ประกอบดวยพฤติกรรม 11 ประเภท
ดังตอไปนี้ 1) การขโมยและพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
2) การทำลายทรัพยสิน 3) การใชขอมูลอยางไม
เหมาะสม  4) การใชเวลาและทรพัยากรอยางไมเหมาะสม
5) พฤตกิรรมการทำงานทีไ่มปลอดภยั 6) การไมตัง้ใจ
ปฏบิตังิาน 7) การทำงานอยางไมมคีณุภาพ 8) การดืม่
เครือ่งดืม่แอลกอฮอล 9) การใชสารเสพตดิ 10) การ
พดูจาทีไ่มเหมาะสม 11) การใชกำลงัประทษุราย

2. ลักษณะบุคลิกภาพ (personality traits)
หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้
ความเปนปจเจกบคุคล และเปนสิง่กำหนดลกัษณะการ
มีปฏสิมัพนัธกบัสิง่แวดลอมหรอืสถานการณของบคุคล
นัน้ สำหรบัการวจิยันี ้ลกัษณะบคุลกิภาพแบงเปน 5
องคประกอบไดแก ดานความหวั่นไหวทางอารมณ
ดานการเปดเผยตนเอง ดานการเปดรบัประสบการณ
ดานการเหน็ตามผอูืน่ และดานความสำนกึผดิชอบ

ขอบเขตของการวจิยั
การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะลักษณะบุคลิกภาพตาม

ทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบและพฤตกิรรมตอตาน
การปฏิบัติงานของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ
เอกชนและรฐับาล ในเขตภาคเหนอืตอนบนของประเทศ
ไทย

ทฤษฎแีละกรอบแนวคดิของการวจิยั
ความหมายและประเภทของพฤติกรรมตอ

ตานการปฏบิตังิาน
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน หมายถึง

การกระทำโดยตั้งใจของสมาชิกองคการที่กอใหเกิด
ผลเสียหายตอผลประโยชนอันชอบธรรมขององคการ
หรอืสมาชกิอืน่ ๆ  ขององคการ (Gruys & Sackett, 2003;
Martinko, Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett &
DeVore, 2001) พฤตกิรรมเหลานีม้ลีกัษณะสำคญั คอื
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การไมคำนงึถงึกฎและคานยิมของสงัคมและองคการ และ
ครอบคลมุตัง้แตพฤตกิรรมทีไ่มรายแรง (เชน ลกัเลก็ขโมย
นอย) จนถงึพฤตกิรรมทีร่ายแรง (เชน การกอเหตรุนุแรง)
(Collins & Griffin, 1998) ในอดตี นกัวชิาการได ศกึษา
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานจากหลากหลาย มมุมอง
และไดใชคำศพัทเรยีกขานแตกตางกนัไป ตวัอยาง เชน
ความกาวราว (aggression) (Neuman & Baron, 1998;
Spector, 1977) พฤติกรรมเบี่ยงเบน (deviance)
(Hollinger, 1986; Robinson & Bennett, 1995)
การตอบโต (retaliation) (Skarlicki & Folger, 1997) และ
การแกแคน (revenge) (Bies, Tripp, & Kramer, 1997)

Robinson and Bennett (1995) ไดจดัประเภท
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน โดยการใหกลมุตวัอยาง
ซึ่งเปนพนักงานบริษัทเสนอเหตุการณสำคัญตางๆ
จำนวนมากทีส่ะทอนถงึพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
จากนัน้ทัง้สองไดจดักลมุพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
โดยใชเกณฑ 2 มติคิอื มติแิรก พจิารณาวาเปนพฤตกิรรม
ทีก่ระทำตอองคการหรอืบคุคล (toward organization vs
toward other organization members) และมติทิีส่อง
พจิารณาวาเปนพฤตกิรรมทีร่นุแรงหรอืไมรนุแรง (serious
vs minor offenses)  จากการใชเกณฑดงักลาว สามารถ
จำแนกพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานไดเปน 4 ประเภท
ใหญคือ

1) พฤตกิรรมเบีย่งเบนดานทรพัยสนิ (property
deviance) หมายถงึ พฤตกิรรมทีส่งผลเสยีอยางรายแรง
ตอทรพัยสนิขององคการ (organizational serious) เชน
การขโมยทรพัยสนิขององคการ เปนตน

2) พฤตกิรรมเบีย่งเบนดานการทำงาน (production
deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยางไม
รายแรงตอการปฏบิตังิานของสวนรวม (organizational
minor) เชน การขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร เปนตน

3) พฤติกรรมกาวราวตอบุคคล (personal
aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยาง
รายแรงตอสมาชกิอืน่ ๆ ขององคการ (interpersonal
serious) เชน การทำรายรางกายเพือ่นรวมงาน เปนตน

4) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานการเมือง (political
deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยางไม
รายแรงตอสมาชกิอืน่ ๆ ขององคการ (interpersonal
minor) เชน การกลาวโทษผอูืน่ทัง้ทีเ่ปนความผดิของตน
เปนตน

Gruys (1999) ไดระบุวาพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานมจีำนวนถงึ 87 พฤตกิรรม และเมือ่ใช
กระบวนการคดัแยกและเทคนคิการวเิคราะหองคประกอบ
ทำใหสามารถจำแนกไดอยางนอย 11 ประเภท ดงัตอไปนี้

1) การขโมยและพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของ (theft and
related behavior) เชน การขโมยเงนิหรอืทรพัยสนิ
การใหสินคาหรือบริการโดยไมไดรับอนุญาต การใช
สวนลดของพนกังานอยางไมเหมาะสม เปนตน

2) การทำลายทรพัยสนิ (destruction of property)
เชน การทำใหมรีอยตำหนหิรอืการทำใหทรพัยสนิเสยีหาย
การบอนทำลายการผลติ เปนตน

3) การใชขอมูลอยางไมเหมาะสม (misuse of
information) เชน การเปดเผยขอมลูลบัขององคการ การ
ปลอมแปลงบนัทกึ เปนตน

4) การใชเวลาและทรัพยากรอยางไมเหมาะสม
(misuse of time and resources) เชน การฆาเวลา
การแกไขบัตรลงเวลาทำงาน การทำกิจธุระสวนตัว
ระหวางการทำงาน เปนตน

5) พฤตกิรรมการทำงานทีไ่มปลอดภยั (unsafe
behavior) เชน การไมปฏิบัติตามระเบียบการรักษา
ความปลอดภัย การไมเรียนรูระเบียบการรักษาความ
ปลอดภยั เปนตน

6) การไมตัง้ใจปฏบิตังิาน (poor attendance)
เชน การขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร การถวงเวลาทำงาน
การใชการลาปวยอยางไมเหมาะสม เปนตน

7) การทำงานอยางไมมคีณุภาพ (poor quality
work) เชน การทำงานอยางสกุเอาเผากนิ เปนตน

8) การดืม่เครือ่งดืม่แอลกอฮอล (alcohol use)
เชน การดืม่สรุาระหวางการทำงาน การมาทำงานโดยยงั
เมาคาง เปนตน
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9) การใชสารเสพตดิ (drug use) เชน การครอบครอง
ใช หรอืขายสารเสพตดิในทีท่ำงาน

10) การพูดจาที่ไมเหมาะสม (inappropriate
verbal actions) เชน การโตเถยีงกบัลกูคา การใชคำพดู
ลวงเกนิเพือ่นรวมงาน เปนตน

11) การใชกำลังประทุษราย (inappropriate
physical actions) เชน การทำรายรางกายเพือ่นรวมงาน
การลวนลามทางรางกายตอเพือ่นรวมงาน

การวจิยัของ Gruys and Sackett (2003) ได
ขอสรุปวาพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานสามารถ
จำแนกไดเปน 2 มติคิอื มติทิีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมตอ
บุคคลหรือองคการ (interpersonal organizational
dimension) และมติทิีเ่กีย่วของกบังาน (task relevance
dimension)  ซึ่งการวิจัยไดพบขอสรุปที่สนับสนุนวา
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานประกอบดวยมิติที่
กระทำตอบคุคล และมติทิีก่ระทำตอองคการ (Bennett
& Robinson, 2000) ในทางตรงกนัขาม มติอิืน่ ๆ เชน
มิติที่เกี่ยวของกับงาน หรือมิติที่เกี่ยวของกับความ
รนุแรง ยงัไมไดรบัความยอมรบัอยางกวางขวาง (Dalal,
2005)

แนวคดิเกีย่วกบับคุลกิภาพหาองคประกอบ
แนวคดิดงักลาวนีไ้ดรบัการพฒันาอยางตอเนือ่ง

และเปนทีย่อมรบักนัในนามของ “The Big Five” (Janda,
1998) ดวยเหตทุีโ่ครงสรางบคุลกิภาพหาองคประกอบ
นี้สามารถทำนายพฤติกรรมของบุคคลในองคการได
อยางเหมาะสม  จงึสงผลใหองคการตาง ๆ  ในปจจบุนันยิม
ใชแบบทดสอบเพื่อวัดองคประกอบบุคลิกภาพทั้งหา
ดานนีก้นัอยางกวางขวาง (Digman, 1990, McCrae &
Costa, 1992) อาจกลาวไดวาแนวคดิ และรปูแบบโครง
สรางบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้ มีความสำคัญและ
เปนประโยชนตอวงการจติวทิยาอตุสาหกรรมและองคการ
โดยเฉพาะการสรรหาบคุลากร การฝกอบรมและพฒันา
บคุลากร (Barrick & Mount,1991)

Costa and McCrae (1992) ไดกำหนดองค
ประกอบทัง้หาดานไว ดงันี้

องคประกอบที ่1 ความหวัน่ไหวทางอารมณ
(neuroticism) ประกอบดวยบคุลกิลกัษณะ 6 ประการ
ไดแก ความวติกกงัวล (anxiety) ความโกรธ (angry
hostility) ความซมึเศรา (depression) ความระมดัระวงัตวั
(self-consciousness) ความหนุหนัพลนัแลน (impul-
siveness) และความออนแอตอความเครยีด (vulnerability)
บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานความหวัน่ไหวทางอารมณสงู
จะมคีวามยากลำบากในการปรบัตวัใหเขากบัผอูืน่หรอื
สถานการณ ไมคอยมเีหตผุล ไมสามารถควบคมุอารมณ
ความตองการของจติใจได และมคีวามสามารถต่ำในการ
จดัการกบัความเครยีด ในทางกลบักนั บคุคลทีม่ีระดบั
คะแนนดานนีต้่ำจะสามารถจดัการกบัความตองการ และ
อารมณของตนเองไดด ีมคีวามสงบนิง่ ผอนคลาย และ
สามารถเผชญิหนากบัสภาวะทีม่คีวามตงึเครยีดไดเปน
อยางดี

องคประกอบที ่ 2 การเปดเผยตนเอง (extra
version) ประกอบดวยบุคลิกลักษณะ 6 ดานไดแก
ทาททีีอ่บอนุ (warmth) ชอบเขาสงัคม (gregariousness)
กลาแสดงออก (assertiveness) เต็มไปดวยพลังและ
ความรวดเร็ว (activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน
(excitement seeking) และอารมณแจมใส (positive
emotions) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงสำหรับดาน
การเปดเผยตวัเองสงู มกัจะชอบเขากลมุกบัคนหมมูาก
ชอบเขาสงัคม ชอบพดูคยุ กลาแสดงออก ตืน่ตวั ชอบ
ความสนกุตืน่เตน และมองโลกในแงด ีบคุคลทีม่รีะดบั
คะแนนต่ำในดานการเปดเผยตนเองเปนผมูบีคุลกิภาพ
แบบเกบ็ตวั (introversion) รกัสนัโดษ ชอบเปนตวัของ
ตวัเอง และไมชอบนำหรอืตามใคร

องคประกอบที่ 3 การเปดรับประสบการณ
(openness to experience) ประกอบดวยบุคลิก
ลกัษณะ 6 ประการไดแก การมจีนิตนาการ (fantasy) ความ
มสีนุทรยีภาพ (aesthetics) ไวตอความรสูกึของตนเอง
(feelings) ความเตม็ใจทีจ่ะลองทำสิง่แปลกใหม (actions)
การเปดกวางทางดานความคดิ (ideas) และการเปดกวาง
ดานคานยิม (values) บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานการเปด
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รบัประสบการณสงู มกัจะมคีวามสนใจใครรใูนเรือ่งตาง ๆ
ชอบหาประสบการณแปลก ๆ  ใหม ๆ  ใหตนเองอยเูสมอ
บคุลกิภาพดานนีม้คีวาม   เกีย่วของใกลชดิกบัเรือ่งของ
การศกึษาและสตปิญญา

องคประกอบที ่4 การเหน็ตามผอูืน่ (agreea
bleness) ประกอบดวยบคุลกิลกัษณะ 6 ประการ ไดแก
ความไววางใจผอูืน่ (trust) ความเตม็ใจชวยเหลอืผอูืน่
(altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป  ตรง
มา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน
(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness)
บคุคลทีม่รีะดบัของการเหน็ตามผอูืน่สงู จะมคีวามเหน็อก
เหน็ใจผอูืน่ เขาใจผอูืน่ และกระตอืรอืรนทีจ่ะชวยเหลอื
โดยทีจ่ะเชือ่วาผอูืน่จะชวยเหลอืตนเองเชนกนั บคุคล
ลกัษณะนีม้กัเปนทีช่ืน่ชอบของสงัคมมากกวาบคุคลทีม่ี
ลกัษณะตรงกนัขาม บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานการเหน็
ตามผอูืน่ต่ำ จะเปนผทูีย่ดึถอืความคดิและการตดัสนิใจ
ของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบแคลงสงสัยในการ
กระทำและความคดิของผอูืน่ ชอบการแขงขนัมากกวา
การรวมมอื

องคประกอบที่ 5 ความสำนึกผิดชอบ
(conscientiousness) ประกอบดวยลกัษณะ 6 ประการ
ไดแก ความมสีมรรถนะ (competence) ความมรีะบบระเบี
ยบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ
(dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline)
มงุความสำเรจ็ (achievement striving) และความสขุมุ
รอบคอบ (deliberation) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูง
ในดานความสำนึกผิดชอบ จะมีลักษณะที่เชื่อถือได
มจีดุหมายในชวีติ มคีวามตัง้ใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา
บุคลิกภาพดานนี้จะเกี่ยวของกับการศึกษาและความ
สำเรจ็ในหนาทีก่ารงาน ขอเสยีของบคุคลทีม่คีะแนนใน
ดานนีส้งูมาก ๆ คอื จะเปนคนทีจ่จูี ้ระเบยีบจดั และอาจ
เครยีดได หากงานทีท่ำอยไูมดพีอหรอืไมสำเรจ็ตามเปา
หมาย ในทางกลบักนั บคุคลทีม่คีะแนนดานความสำนกึ
ผดิชอบต่ำ มกัจะทำงานใหบรรลเุปาหมายไดยาก แต
ก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการ

ดำเนินชีวิต เพียงแตทำสิ่งใดไมคอยจะสำเร็จตาม
เปาหมายเทานัน้

สมมตฐิานของการวจิยั
1. ลกัษณะบคุลกิภาพดานตาง ๆ  มคีวามสมัพนัธ

กบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคล
2. ลกัษณะบคุลกิภาพดานตาง ๆ  มอีำนาจรวมกนั

ในการพยากรณพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของ
บคุคล

วธิกีารวจิยั
การวิจัยนี้มีลักษณะเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ

(correlational research) โดยมีรายละเอียดของการ
ดำเนนิการ ดงัตอไปนี้

1. กลมุตวัอยาง
การวิจัยนี้ไดทำการศึกษาจากกลุมตัวอยางใน

เขตจงัหวดัภาคเหนอืตอนบน จำนวนทัง้สิน้ 1,933 คน
ประกอบดวย 1) ขาราชการและเจาหนาทีข่องหนวยงาน
ราชการจำนวน 3 ประเภท ไดแก องคการปกครอง
สวนทองถิ่น โรงพยาบาลของรัฐ หนวยงานดานการ
กอสรางถนน และ 2) พนักงานบริษัทเอกชนจาก
องคการ 3 ประเภท ไดแก บรษิทัสงออกเสือ้ผา โรงงาน
อตุสาหกรรม และบรษิทัสือ่สารโทรคมนาคม

2. เครือ่งมอืของการวจิยั
2.1 แบบวดัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน

แบบวดันีผ้วูจิยัสรางขึน้เอง โดยการรวบรวมขอคำถาม
จากแบบวดัตาง ๆ  ทีเ่คยใชในการวจิยัของ Bennett and
Robinson (2000) Gruys and Sackett (2003) Kwok,
Au, and Ho (2005) Robinson and Bennett (1995)
Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh, and Kessler
(2006) โดยแบบวัดนี้ตองการวัดพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานใหครอบคลมุพฤตกิรรมทัง้ 11 ประเภทที่
เสนอโดย Gruys and Sackett (2003) แบบวดันีป้ระกอบ
ดวยขอคำถามจำนวน 22 ขอ และมลีกัษณะเปนมาตร
ประเมนิคา 5 ระดบั คอื 0 (ไมเคยทำ) จนถงึ 4 (ทำเสมอ
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ๆ)  เนือ่งจากขอคำถามของแบบวดันี ้สอบถามเกีย่วกบั
พฤติกรรมการทำงานเชิงลบ ผูวิจัยจึงไดเพิ่มเติม
ขอคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานเชิงบวก
อกีจำนวน 16 ขอ (แตมไิดนำมาใชการวเิคราะหขอมลู)
และมกีารสลบัขอคำถามระหวางขอคำถามดานบวกและ
ดานลบ ทัง้นี ้เพือ่กลมุตวัอยางตอบคำถามดวยความจรงิ
ใจมากทีส่ดุ คาความเทีย่งของแบบวดันี ้ซึง่ประเมนิจาก
การหาความสอดคลองภายใน (internal consistency) ที่
คำนวณจากกลมุตวัอยางของการวจิยันี ้จำนวน 1,933
คน เทากบั .93

2.2 แบบทดสอบบคุลกิภาพ NEO Five-Factor
Inventory (Form S) (NEO-FFI-S) ของ Costa and   McCrae
(1992) ซึ่งแปลเปนภาษาไทยโดย ชูชัย สมิทธิไกร
(2542) ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 60 ขอ และมี
ลกัษณะเปนมาตรประเมนิคา 5 ระดบั คอื 0 (ไมเหน็ดวย
อยางยิง่) จนถงึ 4 (เหน็ดวยอยางยิง่) หลงัจากตรวจให
คะแนนแลว คะแนนของกลมุตวัอยางแตละคนจะถกูนำ
มาคำนวณเพือ่หาคะแนนรวมของบคุลกิภาพแตละดาน
ตามวธิกีารที ่Costa and McCrae (1992) ไดกำหนดไว
แบบทดสอบนีม้คีาความเทีย่ง ซึง่ประเมนิดวยวธิกีารหา
ความสอดคลองภายใน เทากบั .86, .77, .73, .68 และ
.81 สำหรบับคุลกิภาพดาน N, E, O, A และ C ตามลำดบั
(Costa & McCrae, 1992) สำหรบัฉบบั ภาษาไทย มคีา
ความเทีย่งซึง่ประเมนิจากการหาความสอดคลองภายใน
ทีค่ำนวณจากกลมุตวัอยางของการวจิยัครัง้นี ้จำนวน
1,933 คน เทากบั .73, .73, .63, .67 และ .73 สำหรบั
บคุลกิภาพดาน N, E, O, A และ C ตามลำดบั

2.3 แบบสอบถามลักษณะทางประชากร
เปนแบบสอบถามที่ใหกลุมตัวอยางระบุขอมูลทาง
ประชากรดานตาง ๆ  เชน เพศ ระดบัการศกึษา และระดบั
เงนิเดอืนทีไ่ดรบัจากองคการในปจจบุนั เปนตน

3. ขัน้ตอนและวธิกีารในการเกบ็ขอมลู
การเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวยขั้นตอน

ตาง ๆ  ดงัตอไปนีค้อื

3.1 สรางแบบวดัและทดสอบคณุภาพดวยการ
หาคาความเทีย่ง (reliability) และความตรง (Validity) รวม
ทัง้การใชภาษา เพือ่ปรบัปรงุแกไขขอบกพรองตาง ๆ
กอนทีจ่ะนำไปใชจรงิ

3.2 เกบ็รวบรวมขอมลูจากกลมุตวัอยาง ทัง้ใน
หนวยงานราชการและบรษิทัเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหม
และจงัหวดัใกลเคยีง

3.3 รวบรวมแบบสำรวจและขอมูลที่สมบูรณ
สำหรบัการวเิคราะหขอมลูตอไป

4. วธิกีารวเิคราะหขอมลู
การวเิคราะหขอมลูใชโปรแกรมสำเรจ็รปูโดยใช

สถติดิงันี้
4.1 สถติบิรรยาย (descriptive statistics) เพือ่

คำนวณคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความถี ่และ
รอยละ เพื่อบรรยายลักษณะทางประชากรของกลุม
ตวัอยาง

4.2 สถติอินมุาน (inferential statistics) เพือ่
ทดสอบสมมตฐิาน โดยใชการวเิคราะหสหสมัพนัธ แบบ
เพียรสัน (pearson product moment correlation
analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานขอที ่1 และใชการ
วเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ (hierarchical
multiple regression analysis) ในการทดสอบสมมตฐิาน
ขอที ่2

ผลการวจิยั
1. ลกัษณะทางประชากรของกลมุตวัอยาง
กลมุตวัอยางทัง้หมดมจีำนวน 1,933 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิงมีจำนวนรอยละ 68.00 สวนเพศชายมี
จำนวนรอยละ 32.00 สวนใหญรอยละ 51.9 มีอายุ
ระหวาง 21 – 30 ป โดยมอีายเุฉลีย่เทากบั 32.21 ป
สำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรเีปนสวนใหญรอยละ
55.40 สวนใหญมอีายกุารทำงานนอยกวา 6 ป โดยมอีายุ
การทำงานเฉลีย่เทากบั 7.05 ป กลมุตวัอยางสวนใหญ
รอยละ 95.10 มตีำแหนงเปนเจาหนาทีร่ะดบัปฏบิตักิาร
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ทำงานอยใูนหนวยงานราชการรอยละ 55.10 และอยู
ในบรษิทัเอกชนรอยละ 44.90  สำหรบัประเภทของการ
ดำเนนิกจิการนัน้ รอยละ 17.50 สงักดัองคการปกครอง
สวนทองถิน่ รอยละ 21.80 สงักดัโรงพยาบาลของรฐั
รอยละ 15.80 หนวยงานดานการกอสรางถนน รอยละ
15.30 ทำงานในบริษัทสงออกเสื้อผา รอยละ 13.70
ทำงานในโรงงานอตุสาหกรรม และรอยละ 15.90 ทำงาน
ในบรษิทัสือ่สารโทรคมนาคม

2. คาสถติเิชงิบรรยายของพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิานของกลมุตวัอยาง

จากตาราง 1 จะเห็นไดวาพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานทีก่ลมุตวัอยางไดเคยกระทำมากทีส่ดุ 3
อนัดบัแรกไดแก การอานหนงัสอืพมิพ นติยสาร หรอื
หนงัสอือืน่  ๆทีไ่มเกีย่วของระหวางการทำงาน การโทรศพัท

เพือ่พดูคยุเรือ่งสวนตวัเกนิกวา 5 นาท ีระหวางการทำงาน
และใชเวลาพกัรบัประทานอาหารกลางวนัมากเกนิกวา
เวลาทีก่ำหนดไว โดยมจีำนวนรอยละ 49.87, 43.20 และ
40.09 ตามลำดบั พฤตกิรรมทัง้สามขอ ลวนแตจดัอยใูน
ประเภทของการใชเวลาและทรพัยากรอยางไมเหมาะสม
สวนพฤติกรรมที่กลุมตัวอยางไดเคยกระทำนอยที่สุด
ไดแก การเสพสารเสพตดิในทีท่ำงาน (รอยละ 6.47) และ
การเลนการพนนัในทีท่ำงาน (รอยละ 7.09) อยางไรกต็าม
เมือ่พจิารณาโดยภาพรวมแลว กลมุตวัอยางมพีฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานโดยรวมทีต่่ำมาก (M = .75, S.D.
= .54) และมีคารอยละโดยเฉลี่ย ของผูที่เคยกระทำ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานอยเูพยีงรอยละ 20.25
จึงอาจสรุปไดวาองคการที่ศึกษาครั้งนี้ ไมมีปญหาที่
รนุแรงเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตาน การปฏบิตังิาน

ตาราง 1 รอยละของผทูีเ่คยกระทำ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตัิ
งานของกลมุตวัอยาง

พฤติกรรม รอยละ M S.D. 
1. ใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกินกวาเวลาที่กําหนดไว  40.09 1.31 0.90 
2. นําสิ่งของวัสดุสํานักงาน (เชน กระดาษ ดินสอ เปนตน) ไปใชสวนตัว  25.50 0.95 0.91 
3. ทําความสกปรกหรือเสียหายแกสภาพแวดลอมของหนวยงาน  17.43 0.79 0.82 
4. อานหนังสือพิมพ นิตยสาร หรือหนังสืออื่น ๆ ที่ไมเก่ียวของระหวางการทํางาน  49.87 1.47 0.93 
5. โทรศัพทเพื่อพูดคุยเรื่องสวนตัวเกินกวา 5 นาทีระหวางการทํางาน  43.20 1.35 0.85 
6. ละทิ้งงานโดยไมไดขออนุญาต  14.95 0.64 0.84 
7. ทํางานอยางขาดความทุมเทความพยายาม  23.90 0.95 1.03 
8. ดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล (เชน สุรา หรือเบียร) ระหวางการทํางาน  9.67 0.34 0.75 
9. ทํากิจธุระสวนตัวระหวางเวลาการทํางาน  30.26 1.03 0.93 
10. พูดจาสองแงสองงามหรือเลาเรื่องตลกหยาบโลนทางเพศ  28.50 0.98 0.99 
11. ตําหนิหรือปดความผิดใหเพื่อนรวมงาน  10.86 0.56 0.81 
12. ฝาฝนระเบียบการรักษาความปลอดภัยของหนวยงาน 14.02 0.63 0.84 
13. ขาดงานโดยไมไดขออนุญาตผูบังคับบัญชา 12.00 0.47 0.81 
14. นําทรัพยสินของหนวยงานไปใชสวนตัวโดยไมไดรับอนุญาต 12.36 0.53 0.81 
15. ลอเลียนหยอกเยาใหเพื่อนรวมงานเกิดความอาย 19.45 0.76 0.89 
16. เปดเผยขอมูลของหนวยงานแกบุคคลภายนอกโดยไมไดรับอนุญาต 9.88 0.44 0.76 
17. แสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมตอเพื่อนรวมงาน 17.43 0.76 0.73 
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3. ผลการทดสอบสมมตฐิานของการวจิยั
ผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่1
สมมตฐิานขอที ่1 เสนอวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้

หาดานตามแนวคดิบคุลกิภาพหาองคประกอบมคีวาม
สมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน จากการ
วเิคราะหขอมลู พบวา สมมตฐิานขอนีไ้ดรบัการสนบัสนนุ
ดงัแสดงในตาราง 2 จะเหน็ไดวา พฤตกิรรมตอตานการ

ทำงานของกลมุตวัอยางทัง้หมด มคีวามสมัพนัธ ทางลบ
กบัลกัษณะบคุลกิภาพดานความสำนกึผดิชอบ ดานการ
เห็นตามผูอื่น ดานการเปดรับประสบการณ และดาน
การเปดเผยตนเอง (r = -.46, -.44, -.29, -.28 ตามลำดบั,
ps<.01) ในขณะที่บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวทาง
อารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมตอตานการ
ทำงาน (r = .23, p<.01)

ตาราง 2   คาสหสมัพนัธระหวางตวัแปรตาง ๆ ของกลมุตวัอยาง (N=1,951)

ตาราง 1 รอยละของผทูีเ่คยกระทำ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมตอตานการปฏบิติั
งานของกลมุตวัอยาง  (ตอ)

ตัวแปร 1 2 3 4 5 6 
1. N (0.73)      
2. E -0.37** (0.73)     
3. O -0.27** 0.39** (0.63)    
4. A -0.46** 0.36** 0.25** (0.67)   
5. C -0.28** 0.45** 0.36** 0.34** (0.73)  
6. CWB 0.23** -0.28** -0.29** -0.44** -0.46** (0.93) 

M 21.45 32.67 29.72 28.02 34.52 0.75 
S.D. 6.82 5.89 5.40 6.16 5.30 0.54 

หมายเหตุ  ** p<.01 N = ความหวั่นไหวทางอารมณ, E = การเปดเผยตนเอง, O = การเปดรับประสบการณ, A = การเห็น
ตามผูอ่ืน, C = ความสํานึกผิดชอบ, CWB = พฤติกรรมตอตานการทํางาน 

 คาความเที่ยงของแบบวัดแตละตัวแปรแสดงอยูในวงเล็บ 
 

พฤติกรรม รอยละ M S.D. 
18.  เลนการพนันในที่ทํางาน 7.09 0.25 0.68 
19.  ใชคําพูดที่ไมสุภาพกับเพื่อนรวมงาน  18.31 0.78 0.86 
20.  ขัดคําสั่งของผูบังคับบัญชา 15.11 0.65 0.82 
21.  เสพสารเสพติดในที่ทํางาน 6.47 0.20 0.64 
22.  ใชถอยคําที่ทําใหผูอื่นรูสึกเสียใจหรือโกรธ 19.09 0.79 0.85 

พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานโดยรวม 20.25 0.75 0.54 
 หมายเหตุ M = คาเฉลีย่ S.D. = สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน

คาเฉลีย่ตัง้แต 3.21 ขึน้ไป หมายถงึ กระทำดวยความถีส่งูทีส่ดุ
2.41 – 3.20 หมายถงึ กระทำดวยความถีส่งู
1.61 – 2.40 หมายถงึ กระทำดวยความถีป่านกลาง
0.81 – 1.60 หมายถงึ กระทำดวยความถีต่่ำ
ตัง้แต 0.80 ลงมา หมายถงึ กระทำดวยความถีต่่ำทีส่ดุ
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ผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่2
สมมติฐานขอที่ 2 ของการวิจัยนี้ไดเสนอวา

ลักษณะบุคลิกภาพทั้งหาดานตามแนวคิดบุคลิกภาพ
หาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
ตอตานการปฏิบัติงานของบุคลากร การทดสอบ
สมมตฐิานขอนีไ้ดกระทำโดยใชการวเิคราะหการถดถอย
พหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ โดยไดใหลกัษณะทางประชากร
ของกลมุตวัอยาง อนัไดแก ประเภทขององคการทีส่งักดั
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายกุารทำงาน และระดบั
ตำแหนงงานเปนตัวแปรควบคุม (control variables)
ตาราง 3 แสดงผลการวเิคราะหขอมลูจากกลมุตวัอยาง
ทั้งหมด จะเห็นไดวาในขั้นตอนที่หนึ่ง ลักษณะทาง
ประชากรสามารถอธบิายความผนัแปร (accounted for
variance) ไดรอยละ 7.0 (Adjusted R2 = .070, p<.001)
สำหรบัขัน้ตอนทีส่องของการวเิคราะห ไดเพิม่ลกัษณะ
บคุลกิภาพทัง้หาดานลงไปในการวเิคราะห ปรากฏวา
ตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายความผนัแปรไดรอยละ

34.4 (Adjusted R2 = .344, p<.001) โดยลักษณะ
บุคลิกภาพสามารถอธิบายความผันแปรไดเพิ่มขึ้นอีก
รอยละ 27.6 (rR2 = .276, p<.001) และมีลักษณะ
บคุลกิภาพ 3 ดานทีส่ามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิาน คอื การเหน็ตามผอูืน่ (b = -.322,
p<.001) ดานความสำนกึผดิชอบ (b = -.299, p<.001)
และการเปดรบัประสบการณ (b = -.105, p<.001) เมือ่
พจิารณาเครือ่งหมายของคา Standardized Beta (b)
สามารถแปลความหมายไดวา กลมุตวัอยางทีม่ลีกัษณะ
บคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่สงู มคีวามสำนกึผดิชอบ
สงู และมกีารเปดรบัประสบการณสงู มพีฤตกิรรม ตอตาน
การปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ำกวาผูที่มีลักษณะ
บคุลกิภาพทัง้สามดานดงักลาวอยใูนระดบัต่ำ

อภปิรายผลการวจิยั
ลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถพยากรณ

พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
µÒÃÒ§ 3 ¼Å¡ÒÃÇÔà¤ÃÒÐË•¡ÒÃ¶´¶ÍÂ¾ËØ¤Ù³áºº¨Ñ́ ÅÓ´ÑºªÑé¹¢Í§¡Å‹ØÁµÑÇÍÂ‹Ò§

ตัวแปร B SE β 

ขั้นที่ 1: ตัวแปรลักษณะประชากร    
ประเภทขององคการที่สังกัด -.149 .025 -.136*** 
เพศ -.213 .026 -.182*** 
อายุ .004 .002 .053 
ระดับการศึกษา .001 .017 .001 
อายุการทํางาน -.074 .019 -.126*** 
ระดับตําแหนงงาน .102 .060 .040 
R2 .073***   
Adjusted R2 .070***   

ขั้นที่ 2: ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพ    
ประเภทขององคการที่สังกัด -.075 .021 -.069*** 
เพศ -.152 .022 -.130*** 
อายุ .005 .002 .068 
ระดับการศึกษา .001 .014 .001 
อายุการทํางาน -.043 .016 -.073 
ระดับตําแหนงงาน .088 .050 .035 
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ตาราง  3 ผลการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ของกลมุตวัอยาง (ตอ)

การวจิยัครัง้นีไ้ดพบวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หา
ดานมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
กลาวคือ ลักษณะบุคลิกภาพดานความสำนึกผิดชอบ
ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานการเปดรบัประสบการณ และ
ดานการเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤตกิรรมตอตานการทำงาน ในขณะทีบ่คุลกิภาพดาน
ความหวัน่ไหวทางอารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั
พฤตกิรรมตอตานการทำงาน นอกจากนัน้ ผลการวเิคราะห
การถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ ไดพบวา ลกัษณะ
บคุลกิภาพทีส่ามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมตอตาน
การปฏิบัติงานของบุคลากร มีจำนวนทัง้หมด 3 ดาน
คอื ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึ ผดิชอบ และ
ดานการเปดรบัประสบการณ โดยลกัษณะการเหน็ตาม
ผูอื่นเปนลักษณะบุคลิกภาพที่มีอำนาจ การพยากรณ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ สวนลกัษณะ
บคุลกิภาพดานความสำนกึผดิชอบและดานการเปดรบั
ประสบการณ เปนลักษณะบุคลิกภาพที่มีอำนาจการ
พยากรณพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล
รองลงมาตามลำดบั ผลการวจิยัครัง้นีจ้งึมคีวามสอดคลอง
กบัการวจิยัในอดตีของ Cullen and Sackett (2003),
Dalal (2005), Lee et al. (2005), Mount, Johnson, Ilies,
& Barrick, (2002), Sackett and DeVore (2001) และ
Salgodo (2002)

การที่ลักษณะบุคลิกภาพดานการเห็นตามผูอื่น
เปนลกัษณะบคุลกิภาพทีม่อีำนาจการพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุนัน้ อาจเปนเพราะวาบคุคล
ทีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงู จะมคีวามเหน็อกเหน็ใจ
ผอูืน่ เขาใจผอูืน่ และกระตอืรอืรนทีจ่ะชวยเหลอื โดย
เชื่อวาผูอื่นจะชวยเหลือตนเองเชนกัน ดังนั้น บุคคล
ลกัษณะนีม้กัเปนทีช่ืน่ชอบของสงัคมมากกวาบคุคลทีม่ี
ลกัษณะตรงกนัขาม  สวนบคุคลทีม่ลีกัษณะการเหน็ตาม
ผอูืน่ต่ำ จะเปนผทูีย่ดึถอืความคดิและการตดัสนิใจของ
ตนเองเปนใหญ มกัจะเคลอืบแคลงสงสยัในการกระทำ
และความคดิของผอูืน่ ชอบการแขงขนัมากกวาการรวมมอื
การวจิยัไดพบวา ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงูมกั
มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน แตผูที่ลักษณะ
การเหน็ตามผอ่ืูนต่ำมกัมแีนวโนมทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม
เบีย่งเบน (Mount, Barrick, & Stewart 1998)

อาจกลาวไดวาการเห็นตามผูอื่นเปนลักษณะ
บคุลกิภาพทีม่คีวามสำคญัมากทีส่ดุ ในสถานการณที่
เกี่ยวของกับการมีปฏิสัมพันธหรือการรวมมือกับผูอื่น
(Barrick & Mount, 1991) การวจิยัของ Mount และคณะ
(1998) ไดพบวาการเห็นตามผูอื่นมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏบิตังิานของบคุคลในอาชพีทีต่องมกีารตดิตอ
สมัพนัธกบัผอูืน่ โดยเฉพาะในการทำงานเปนทมี ผทูีม่ี
ลกัษณะการเหน็ตามผอูืน่ต่ำจะไมคอยใหความรวมมอืกบั

หมายเหตุ*** p<.001, N=1,933

ตัวแปร B SE β 
ความหวั่นไหวทางอารมณ -.003 .002 -.040 
การเปดเผยตนเอง .000 .002 .005 
การเปดรับประสบการณ -.011 .002 -.105*** 
การเห็นตามผูอื่น -.028 .002 -.322*** 
ความสํานึกผิดชอบ -.031 .002 -.299*** 
R2 .348***   
Adjusted R2 .344***   

R2 .276***   
Overall Model F 93.299***   
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ผูอื่น และมีแนวโนมที่จะตอบสนองตอสถานการณ
ดวยความกาวราว นกัวชิาการไดพบวา ผทูีม่ลีกัษณะ
การเหน็ตามผอูืน่สงู เปนผทูีม่แีนวโนมทีจ่ะพยายามตอสู
เพือ่ใหตนเองเปนสวนหนึง่ของกลมุหรอืสงัคม (Wiggins,
1991) และพรอมทีจ่ะตอบสนองความตองการของกลมุ
(Graziano & Eisenberg, 1997) ดงันัน้ จงึเปนไปได
ที่วา เพื่อที่จะตอบสนองความตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลมุ ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงูจงึพยายาม
หลีกเลี่ยงการแสดงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน
ในทางตรงกนัขาม ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่ต่ำเปน
ผทูีย่ดึถอืตนเองเปนศนูยกลาง ไมคอยใหความรวมมอื
ไมคำนงึถงึจติใจของผอูืน่ ไมคอยปฏบิตัติามกฎเกณฑ
ชอบโตเถยีง มใีจพยาบาท และชอบชกัใยผอูืน่ (Goldberg,
1999) การวิจัยไดพบวา บุคคลที่มีลักษณะการเห็น
ตามผูอื่นต่ำ มักมีความขัดแยงและไมลงรอยกับผูอื่น
(Graziano, Jensen-Campbell, Hair, 1996; Jensen-
Campbell, Gleason, Adams, Malcolm, 2003;
Jensen-Campbell & Graziano, 2001) นอกจากนัน้
ใน การศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของ
พนกังานใหบรกิารลกูคา Mount และคณะ (2002) ไดพบวา
ลักษณะการเห็นตามผูอื่นเปนลักษณะบุคลิกภาพทีม่ี
ความสมัพนัธทางลบกบัผลการประเมนิของหวัหนางาน
เกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของพนกังาน

สำหรับผลการวิจัยที่พบวา ลักษณะบุคลิกภาพ
ดานความสำนกึผดิชอบมอีำนาจการพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล ในระดับที่ใกลเคียง
กบัลกัษณะการเหน็ตามผอูืน่นัน้ อาจกลาวไดวาเปนผล
การวิจัยที่ไมนาแปลกใจแตอยางใด ทั้งนี้ เนื่องจาก
คณุลกัษณะสำคญัสองประการ ทีม่กัจะใชในการบรรยาย
ผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานความสำนึกผิดชอบสูง
กค็อื ประการแรก การเปนผทูีพ่ึง่พาได (dependability)
ซึง่หมายถงึ การยดึมัน่ในหนาทีค่วามรบัผดิชอบ ความ
เชือ่ถอืได และการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ และประการทีส่อง
การเปนผทูีม่งุความสำเรจ็ (achievement orientation)
ซึง่หมายถงึ การมคีวามขยนัขนัแขง็ มงุมัน่ และทำงาน

อยางมจีดุมงุหมาย ดงันัน้ บคุคลทีม่ลีกัษณะดานความ
สำนกึผดิชอบสงู จะมลีกัษณะทีเ่ชือ่ถอืได มจีดุหมายใน
ชวีติ มคีวามตัง้ใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา

อาจกลาวไดวาคุณลักษณะทั้งสองประการนี้
มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เพราะความเชื่อถือไดเปนสิ่งที่สะทอน
ใหเห็นถึงแนวโนมที่บุคคลจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และบรรทดัฐานในการทำงานขององคการ เชน การไม
ขโมยสิง่ของการมาปฏบิตังิานตรงตามเวลา การใชเวลา
พกัรบัประทานอาหารไมเกนิกวาทีก่ำหนด เปนตน สวน
การมุงความสำเร็จ สะทอนถึงความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามใหแก  การทำงาน  การวจิยัแบบเมตาของ
Mount และ Barrick (1995) ไดพบวา องคประกอบดาน
ความใฝสำเร็จมี ความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ประเมินของหัวหนางานเกี่ยวกับการทุมเทและความ
อุตสาหะของพนักงานอาจกลาวไดวา ความอุตสาหะ
พยายามเปนองคประกอบที่จำเปนสำหรับการทำงาน
ทกุชนดิ เพราะการมคีวามอตุสาหะพยายามสงูจะนำไป
สผูลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ดวย (Judge & Ilies, 2002;
Kanfer, 1990) ผลการวจิยัครัง้นี ้จงึสะทอนใหเหน็วา
การทีพ่นกังานซึง่มคีวามสำนกึผดิชอบต่ำ มพีฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานในระดบัทีส่งูกวาผทูีม่คีวามสำนกึ
ผดิชอบสงูนัน้ อาจเปนเพราะวา พนกังานเหลานีเ้ปนผทูี่
ไมชอบปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมีความอุตสาหะ
พยายามต่ำ

สำหรบัลกัษณะบคุลกิภาพดานทีส่ามทีก่ารวจิยันี้
พบวา สามารถพยากรณพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ไดก็คือ การเปดรับประสบการณ ซึ่งหมายถึง การมี
จนิตนาการทีก่วางไกล ความมสีนุทรยีภาพ ไวตอความ
รูสึกของตนเอง ความเต็มใจที่จะลองทำสิ่งแปลกใหม
การเปดกวางทางดานความคดิและคานยิม บคุคลทีม่ี
ลกัษณะการเปดรบัประสบการณสงู  มกัจะมคีวามสนใจ
ใครรใูนเรือ่งตาง ๆ ชอบหาประสบการณแปลกๆ ใหมๆ
ใหตนเองอยูเสมอ สวนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพดาน
การเปดรับประสบการณอยูในระดับต่ำ มักจะเปนผูที่
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ยดึถอืประเพณ ีอนรุกัษนยิม ไมอดทนตอความคลมุเครอื
ใจแคบ ไมยืดหยุน ไมชอบการเปลี่ยนแปลงหรือสิ่งที่
เกิดขึ้นโดยไมคาดฝน (Goldberg, 1999) การที่ผูมี
ลกัษณะบคุลกิภาพดานการเปดรบัประสบการณอยใูน
ระดับต่ำ มีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง อาจอธิบายไดวา เนื่องจากบุคคลประเภทนี้
มคีวามใจแคบ และขาดความยดืหยนุ ดงันัน้ จงึอาจมี
ปญหาในการทำงานเปนทมีรวมกบัผอูืน่และกอใหเกดิ
ความขดัแยง ซึง่อาจกระตนุผลกัดนัใหบคุคลประเภทนี้
แสดงพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานออกมา นอกจากนัน้
เมือ่บคุคลทีม่กีารเปดรบัประสบการณต่ำตองเผชญิหนา
กับผูที่มีความแตกตางจากตนเอง หรือสถานการณที่
แปลกใหมในการทำงาน เชน นโยบายการทำงานใหม
หรอืเมือ่พวกเขาเชือ่วานโยบายขององคการไมมคีวาม
ยตุธิรรม กม็แีนวโนมสงูทีว่าความไมอดทนและความ
ตองการทีจ่ะรกัษาสถานภาพเดมิ จะกระตนุผลกัดนัให
บคุคลประเภทนีแ้สดงพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ออกมา ไมวาจะเปนการแสดงดูถูกเหยียดหยามทาง
เชือ้ชาต ิการลดความทมุเทในการทำงาน การใชเวลาพกั
เกนิกวาทีก่ำหนด หรอืพฤตกิรรมอืน่ ๆ  (Mount, Ilies, &
Johnson, 2006)

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต
การวจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน

ในประเทศไทย ยังนับวามีจำนวนจำกัดมาก ดังนั้น
ยังมีแงมุมอีกหลายประการที่สามารถจะทำการศึกษา
คนควาตอไปไดอกี กลาวคอื

1. นอกเหนอืจากลกัษณะบคุลกิภาพทีไ่ดศกึษา
ในการวจิยันี ้ควรมกีารวจิยัเพือ่คนหาปจจยัอืน่ ๆ เชน
ความพงึพอใจในงาน การรบัรคูวามยตุธิรรมในองคการ
เปนตน ซึง่เปนสาเหตขุองพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตัิ
งานของบคุคลอยางครบถวนและรอบดาน ซึง่จะทำให
ทราบถึงสาเหตุและที่มาของพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานอยางแทจรงิ

2. ควรมกีารศกึษาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ในกลมุตวัอยางอืน่ ๆ  ในภมูภิาคตาง ๆ  ทัว่ประเทศไทย
ซึง่มอีาชพีหรอืลกัษณะงานทีแ่ตกตางจากกลมุตวัอยาง
ของการวจิยัในครัง้นี ้เชน พนกังานระดบับรหิาร เปนตน
เพื่อที่จะสรุปภาพรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานของคนไทย

3. ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิานขามวฒันธรรมและสงัคม ระหวางคนไทย
กบัคนในแถบทวปีเอเชยี ทวปีอเมรกิาและทวปียโุรป

4. ควรมกีารศกึษาวาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ไดสงผลกระทบตอองคการในลกัษณะใดบาง และกอใหเกดิ
ความเสยีหายแกองคการมากนอยเพยีงไร

5. ควรมกีารวจิยัเพือ่ศกึษาถงึแนวทางและวธิกีาร
ทีส่ามารถจะนำไปใชในการลดหรอืจำกดัพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิาน

ขอเสนอแนะสำหรบัการประยกุตผลการวจิยั
1. หนวยงานตางๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน

ควรจะพิจารณานำเอาปจจัยดานลักษณะบุคลิกภาพ
ไปใชเปนสวนหนึ่งในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
กลาวคอื ควรจะมกีารทดสอบบคุลกิภาพของผสูมคัรงาน
เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่ลีกัษณะบคุลกิภาพทีพ่งึประสงค
และไมมีแนวโนมของการแสดงพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิาน โดยควรจะเปนผูที่ลักษณะบุคลิกภาพดาน
การเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ และดานการ
เปดรบัประสบการณอยใูนระดบัทีส่งู

2. หนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยขององคการ ควรทีจ่ะไดวางแผนการ
พฒันาหลกัสตูรการฝกอบรมตาง ๆ  เพือ่ใชในการพฒันา
ลกัษณะบคุลกิภาพของบคุลากรในองคการ โดยเฉพาะ
ลกัษณะบคุลกิภาพสามดานทีไ่ดกลาวมาแลว ทัง้นีเ้พือ่
ลดปญหาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานในองคการ

3. องคการทั้งในภาครัฐและเอกชนควรจะได
กำหนดมาตรการหรอืวธิกีารตาง ๆ เพือ่ลดพฤตกิรรม
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ตอตานการปฏบิตังิานของบคุลากรทีส่รางปญหาใหแก
องคการ เชน การใชมาตรการการใหรางวลัแกผปูฏบิตัิ
ตามกฎระเบียบ และมาตรการลงโทษแกผูฝาฝนกฎ
ระเบยีบ เปนตน
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