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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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บทคดัยอ
การวจิยันีม้วีตัถปุระสงค 2 ประการคอื เพือ่ศกึษาความสมัพนัธระหวางลกัษณะบคุลกิภาพกบัพฤตกิรรมตอตาน

การปฏบิตังิาน และเพือ่ศกึษาอำนาจการพยากรณของลกัษณะบคุลกิภาพทีม่ตีอพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของ
บคุคล  กลมุตวัอยางประกอบดวย ขาราชการและเจาหนาทีข่องหนวยงานราชการ และพนกังานบรษิทัเอกชนในเขต
จงัหวดัภาคเหนอืตอนบน จำนวน 1,933 คน  เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัประกอบดวย แบบวดัพฤตกิรรมตอตานการ
ปฏบิตังิาน แบบทดสอบบคุลกิภาพ NEO Five-Factor Inventory (Form S) และ แบบสอบถามลกัษณะทางประชากร
ผลการวจิยัพบวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หาดานมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคลอยางมี
นยัสำคญั กลาวคอื ลกัษณะบคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ ดานการเปดรบัประสบการณ
และดานการเปดเผยตนเอง มคีวามสมัพนัธทางลบกบัพฤตกิรรมตอตานการทำงาน ในขณะทีบ่คุลกิภาพดานความหวัน่
ไหวทางอารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมตอตานการทำงาน และลกัษณะบคุลกิภาพทีส่ามารถรวมกนั
พยากรณพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานมจีำนวนทัง้หมด 3 ดานคอื ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ
และดานการเปดรบัประสบการณ กลาวคอื ผทูีม่ลีกัษณะบคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่สงู มคีวามสำนกึผดิชอบสงู
และมีการเปดรับประสบการณสูง เปนผูที่มีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ำกวาผูที่มีลักษณะ
บคุลกิภาพทัง้สามดานดงักลาวอยใูนระดบัต่ำ

คำสำคญั: พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน, ลกัษณะบคุลกิภาพ
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บทนำ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (counter

productive work behavior) หมายถงึ การกระทำโดย
ตั้งใจของสมาชิกองคการ ที่กอใหเกิดผลเสียหายตอ
ผลประโยชนอนัชอบธรรมขององคการหรอืสมาชกิ     อืน่
ๆ ขององคการ (Gruys & Sackett, 2003; Martinko,
Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett & DeVore, 2001)
พฤติกรรมเหลานี้มีลักษณะสำคัญคือการไมคำนึงถึง
กฎและคานิยมของสังคมและองคการ และสามารถ
จำแนกไดอยางนอย 11 ประเภท ดงัตอไปนี ้ 1) การขโมย
และพฤติกรรมที่เกี่ยวของ 2) การทำลายทรัพยสิน
3) การใชขอมลูอยางไมเหมาะสม 4) การใชเวลาและ
ทรพัยากรอยางไมเหมาะสม 5) พฤตกิรรมการทำงานที่
ไมปลอดภยั 6) การไมตัง้ใจปฏบิตังิาน 7) การทำงาน
อยางไมมีคุณภาพ 8) การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล
9) การใชสารเสพติด 10) การพูดจาที่ไมเหมาะสม
11) การใชกำลงัประทษุราย (Gruys & Sackett, 2003)

ความสญูเสยีขององคการอนัเนือ่งมาจากพฤตกิรรม
ตอตานการปฏิบัติงาน นับวันจะเพิ่มมากขึ้นเรื่อย ๆ
ในสหรฐัอเมรกิา ไดมกีารประมาณการวาพนกังานรอยละ
33 ถงึรอยละ 75 มพีฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน  เชน
การขโมย การฉอฉล การทำลายทรพัยสนิขององคการ
และการขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร (Harper, 1990)
และองคการตองสญูเสยีเงนิตัง้แต 60 จนถงึ 120 พนัลาน
เหรยีญตอปสำหรบัการขโมยทรพัยสนิ (Jacoby, 1999)
นอกจากนัน้ ยงัทำใหผบูรโิภคตองเสยีคาใชจายในการซือ้
สนิคาหรอืบรกิารเพิม่ขึน้อกีรอยละ 2 ถงึ 15 อนัเปนผลมา
จากการกระทำความผดิของพนกังานทีท่ำงานในสำนกังาน
(white-collar crime) (Touby, 1994) สำหรบัในประเทศ
ไทย รายงานการวิจัยของบริษัทไพรซวอเตอรเฮาส
คเูปอร จำกดั ซึง่ไดทำการสำรวจการทจุรติในองคการ
เอกชนทั่วโลก ไดพบวา ระหวางปพ.ศ. 2547-2548
รอยละ 51 ของ 101 บรษิทัในประเทศไทยไดประสบ
ปญหาการฉอโกงภายในองคการ และพบวา ผทูำการ
ทจุรติถงึรอยละ 80 สำเรจ็การศกึษาตัง้แตระดบัปรญิญา

ตรขีึน้ไป และผบูรหิารระดบัสงูของบรษิทัเปนผกูระทำ
การทจุรติสงูถงึรอยละ 17 ของยอดเงนิทจุรติทัง้หมด
(มสิเตอรพ,ี 2548) นอกจากความสญูเสยีทางเศรษฐกจิ
แลว องคการยงัตองสญูเสยีภาพลกัษณของตน ซึง่ทำให
สาธารณชนรวมทัง้คคูาขององคการขาดความเชือ่ถอืไว
วางใจในองคการ หากพบวาบคุลากรขององคการเปน
ผูกระทำพฤติกรรมอันไมเหมาะสมเหลานั้น ดังนั้น
การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานจงึมคีวามสำคญัอยางยิง่

จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิาน (เชน Martinko, Gundlach, &
Douglas, 2002; Robinson & Greenberg, 1998;
Spector & Fox, 2005) ปจจยัดานลกัษณะบคุลกิภาพมี
สวนเกีย่วของกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน  ของ
บุคคลเปนอยางมาก ทั้งนี้ เนื่องจากบุคลิกภาพคือ
ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้ความเปน
ปจเจกบุคคล และเปนสิ่งที่กำหนดลักษณะการมี
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมหรือสถานการณของบุคคล
นัน้ ๆ  (Allport, 1961; Pervin, 1980)

ในวงการจติวทิยา นกัวชิาการไดใหความยอมรบั
ในทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบ (the five-factor
model of personality) วามีความเหมาะสมและ
ครอบคลมุมากทีส่ดุในการศกึษาพฤตกิรรมของบคุคล
ทำใหงานวิจัยโดยสวนใหญในชวงหลังไดนำทฤษฎี
บคุลกิภาพหาองคประกอบมาใชเปนกรอบแนวคดิในการ
ศกึษาอำนาจการพยากรณของบคุลกิภาพทีม่ตีอผล การ
ปฏิบัติงานของบุคคล บุคลิกภาพทั้งหาองคประกอบ
ดังกลาวประกอบดวย 1) ความหวั่นไหวทางอารมณ
(neuroticism) 2) การเปดเผยตนเอง (extraversion)
3) การเปดรบัประสบการณ (openness to experience)
4) การเหน็ตามผอูืน่ (agreeableness) และ 5) ความ
สำนกึผดิชอบ (conscientiousness) (Costa & McCrae,
1992)  การวจิยัแบบเมตา (meta-analysis) ของ Mount
and Barrick (1995)  Salgado (1997) และ Hurtz and
Donovan (2000) ไดใหขอสรุปที่ชัดเจนวา ลักษณะ
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บคุลกิภาพสามารถทำนายผลการปฏบิตังิานของบคุคล
ได โดยเฉพาะอยางยิง่ ลกัษณะบคุลกิภาพดานความ
สำนึกผิดชอบมีความสมัพนัธทางบวกกบัผลการปฏบิตัิ
งานของบคุคลในทกุสาขาอาชพี นอกจากนัน้ ลกัษณะ
บคุลกิภาพดานอืน่ ๆ  กย็งัมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรม
การทำงานดานอืน่ ๆ  อกีดวย  เชน ลกัษณะบคุลกิภาพ
ดานการเปดเผยตนเองเปนตวัทำนายทีด่ ีสำหรบัอาชพี
ผจูดัการและพนกังานขายในทกุเกณฑ ลกัษณะบคุลกิภาพ
ดานการเปดรบัประสบการณและดานการเปดเผยตนเอง
สามารถทำนายผลการฝกอบรมไดในทกุกลมุอาชพี นอก
จากนัน้ นกัวชิาการหลายคน (Barling, 1996; Neuman
& Baron, 1998; Spector, 1997) ไดเสนอแนะ วาลกัษณะ
บคุลกิภาพมสีวนสำคญัในการแสดงพฤตกิรรม ตอตาน
สงัคมในทีท่ำงาน

อยางไรกต็าม ยงัไมพบวาในประเทศไทยมกีาร
ศกึษาเกีย่วกบัความสมัพนัธระหวางลกัษณะบคุลกิภาพ
และพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน ดงันัน้ การวจิยันีจ้งึ
มุงที่จะคนหาลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถพยากรณ
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล โดยจะ
ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพตามแนวคิดของทฤษฎี
บุคลิกภาพหาองคประกอบ การศึกษาครั้งนี้ จะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการทำความเขาใจลักษณะ
บุคลิกภาพ ที่มีสวนเกี่ยวของและมีอำนาจพยากรณ
การแสดงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล
และองคความรนูีถ้อืไดวาองคความรใูหมสำหรบัวงการ
จติวทิยาและพฤตกิรรมศาสตรในประเทศไทย

วตัถปุระสงคของการวจิยั
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ

สัมพันธระหวางลักษณะบุคลิกภาพทั้งหาดาน กับ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน และเพือ่ศกึษาอำนาจ
การพยากรณของลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หาดาน ทีม่ตีอ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคล

นยิามศพัทเฉพาะ
1. พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน (counter

productive work behavior) หมายถงึ การกระทำโดย
ตั้งใจของสมาชิกองคการที่สงผลเสียหายตอผล
ประโยชนอนัชอบธรรมขององคการ หรอืสมาชกิอืน่ ๆ
ขององคการ ประกอบดวยพฤติกรรม 11 ประเภท
ดังตอไปนี้ 1) การขโมยและพฤติกรรมที่เกี่ยวของ
2) การทำลายทรัพยสิน 3) การใชขอมูลอยางไม
เหมาะสม  4) การใชเวลาและทรพัยากรอยางไมเหมาะสม
5) พฤตกิรรมการทำงานทีไ่มปลอดภยั 6) การไมตัง้ใจ
ปฏบิตังิาน 7) การทำงานอยางไมมคีณุภาพ 8) การดืม่
เครือ่งดืม่แอลกอฮอล 9) การใชสารเสพตดิ 10) การ
พดูจาทีไ่มเหมาะสม 11) การใชกำลงัประทษุราย

2. ลักษณะบุคลิกภาพ (personality traits)
หมายถึง ลักษณะเฉพาะของบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่บงชี้
ความเปนปจเจกบคุคล และเปนสิง่กำหนดลกัษณะการ
มีปฏสิมัพนัธกบัสิง่แวดลอมหรอืสถานการณของบคุคล
นัน้ สำหรบัการวจิยันี ้ลกัษณะบคุลกิภาพแบงเปน 5
องคประกอบไดแก ดานความหวั่นไหวทางอารมณ
ดานการเปดเผยตนเอง ดานการเปดรบัประสบการณ
ดานการเหน็ตามผอูืน่ และดานความสำนกึผดิชอบ

ขอบเขตของการวจิยั
การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะลักษณะบุคลิกภาพตาม

ทฤษฎบีคุลกิภาพหาองคประกอบและพฤตกิรรมตอตาน
การปฏิบัติงานของบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูในองคการ
เอกชนและรฐับาล ในเขตภาคเหนอืตอนบนของประเทศ
ไทย

ทฤษฎแีละกรอบแนวคดิของการวจิยั
ความหมายและประเภทของพฤติกรรมตอ

ตานการปฏบิตังิาน
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน หมายถึง

การกระทำโดยตั้งใจของสมาชิกองคการที่กอใหเกิด
ผลเสียหายตอผลประโยชนอันชอบธรรมขององคการ
หรอืสมาชกิอืน่ ๆ  ขององคการ (Gruys & Sackett, 2003;
Martinko, Gundlach, & Douglas, 2002; Sackett &
DeVore, 2001) พฤตกิรรมเหลานีม้ลีกัษณะสำคญั คอื
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การไมคำนงึถงึกฎและคานยิมของสงัคมและองคการ และ
ครอบคลมุตัง้แตพฤตกิรรมทีไ่มรายแรง (เชน ลกัเลก็ขโมย
นอย) จนถงึพฤตกิรรมทีร่ายแรง (เชน การกอเหตรุนุแรง)
(Collins & Griffin, 1998) ในอดตี นกัวชิาการได ศกึษา
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานจากหลากหลาย มมุมอง
และไดใชคำศพัทเรยีกขานแตกตางกนัไป ตวัอยาง เชน
ความกาวราว (aggression) (Neuman & Baron, 1998;
Spector, 1977) พฤติกรรมเบี่ยงเบน (deviance)
(Hollinger, 1986; Robinson & Bennett, 1995)
การตอบโต (retaliation) (Skarlicki & Folger, 1997) และ
การแกแคน (revenge) (Bies, Tripp, & Kramer, 1997)

Robinson and Bennett (1995) ไดจดัประเภท
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน โดยการใหกลมุตวัอยาง
ซึ่งเปนพนักงานบริษัทเสนอเหตุการณสำคัญตางๆ
จำนวนมากทีส่ะทอนถงึพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
จากนัน้ทัง้สองไดจดักลมุพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
โดยใชเกณฑ 2 มติคิอื มติแิรก พจิารณาวาเปนพฤตกิรรม
ทีก่ระทำตอองคการหรอืบคุคล (toward organization vs
toward other organization members) และมติทิีส่อง
พจิารณาวาเปนพฤตกิรรมทีร่นุแรงหรอืไมรนุแรง (serious
vs minor offenses)  จากการใชเกณฑดงักลาว สามารถ
จำแนกพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานไดเปน 4 ประเภท
ใหญคือ

1) พฤตกิรรมเบีย่งเบนดานทรพัยสนิ (property
deviance) หมายถงึ พฤตกิรรมทีส่งผลเสยีอยางรายแรง
ตอทรพัยสนิขององคการ (organizational serious) เชน
การขโมยทรพัยสนิขององคการ เปนตน

2) พฤตกิรรมเบีย่งเบนดานการทำงาน (production
deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยางไม
รายแรงตอการปฏบิตังิานของสวนรวม (organizational
minor) เชน การขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร เปนตน

3) พฤติกรรมกาวราวตอบุคคล (personal
aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยาง
รายแรงตอสมาชกิอืน่ ๆ ขององคการ (interpersonal
serious) เชน การทำรายรางกายเพือ่นรวมงาน เปนตน

4) พฤติกรรมเบี่ยงเบนดานการเมือง (political
deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่สงผลเสียอยางไม
รายแรงตอสมาชกิอืน่ ๆ ขององคการ (interpersonal
minor) เชน การกลาวโทษผอูืน่ทัง้ทีเ่ปนความผดิของตน
เปนตน

Gruys (1999) ไดระบุวาพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานมจีำนวนถงึ 87 พฤตกิรรม และเมือ่ใช
กระบวนการคดัแยกและเทคนคิการวเิคราะหองคประกอบ
ทำใหสามารถจำแนกไดอยางนอย 11 ประเภท ดงัตอไปนี้

1) การขโมยและพฤตกิรรมทีเ่กีย่วของ (theft and
related behavior) เชน การขโมยเงนิหรอืทรพัยสนิ
การใหสินคาหรือบริการโดยไมไดรับอนุญาต การใช
สวนลดของพนกังานอยางไมเหมาะสม เปนตน

2) การทำลายทรพัยสนิ (destruction of property)
เชน การทำใหมรีอยตำหนหิรอืการทำใหทรพัยสนิเสยีหาย
การบอนทำลายการผลติ เปนตน

3) การใชขอมูลอยางไมเหมาะสม (misuse of
information) เชน การเปดเผยขอมลูลบัขององคการ การ
ปลอมแปลงบนัทกึ เปนตน

4) การใชเวลาและทรัพยากรอยางไมเหมาะสม
(misuse of time and resources) เชน การฆาเวลา
การแกไขบัตรลงเวลาทำงาน การทำกิจธุระสวนตัว
ระหวางการทำงาน เปนตน

5) พฤตกิรรมการทำงานทีไ่มปลอดภยั (unsafe
behavior) เชน การไมปฏิบัติตามระเบียบการรักษา
ความปลอดภัย การไมเรียนรูระเบียบการรักษาความ
ปลอดภยั เปนตน

6) การไมตัง้ใจปฏบิตังิาน (poor attendance)
เชน การขาดงานโดยไมมเีหตสุมควร การถวงเวลาทำงาน
การใชการลาปวยอยางไมเหมาะสม เปนตน

7) การทำงานอยางไมมคีณุภาพ (poor quality
work) เชน การทำงานอยางสกุเอาเผากนิ เปนตน

8) การดืม่เครือ่งดืม่แอลกอฮอล (alcohol use)
เชน การดืม่สรุาระหวางการทำงาน การมาทำงานโดยยงั
เมาคาง เปนตน
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9) การใชสารเสพตดิ (drug use) เชน การครอบครอง
ใช หรอืขายสารเสพตดิในทีท่ำงาน

10) การพูดจาที่ไมเหมาะสม (inappropriate
verbal actions) เชน การโตเถยีงกบัลกูคา การใชคำพดู
ลวงเกนิเพือ่นรวมงาน เปนตน

11) การใชกำลังประทุษราย (inappropriate
physical actions) เชน การทำรายรางกายเพือ่นรวมงาน
การลวนลามทางรางกายตอเพือ่นรวมงาน

การวจิยัของ Gruys and Sackett (2003) ได
ขอสรุปวาพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานสามารถ
จำแนกไดเปน 2 มติคิอื มติทิีเ่กีย่วของกบัพฤตกิรรมตอ
บุคคลหรือองคการ (interpersonal organizational
dimension) และมติทิีเ่กีย่วของกบังาน (task relevance
dimension)  ซึ่งการวิจัยไดพบขอสรุปที่สนับสนุนวา
พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานประกอบดวยมิติที่
กระทำตอบคุคล และมติทิีก่ระทำตอองคการ (Bennett
& Robinson, 2000) ในทางตรงกนัขาม มติอิืน่ ๆ เชน
มิติที่เกี่ยวของกับงาน หรือมิติที่เกี่ยวของกับความ
รนุแรง ยงัไมไดรบัความยอมรบัอยางกวางขวาง (Dalal,
2005)

แนวคดิเกีย่วกบับคุลกิภาพหาองคประกอบ
แนวคดิดงักลาวนีไ้ดรบัการพฒันาอยางตอเนือ่ง

และเปนทีย่อมรบักนัในนามของ “The Big Five” (Janda,
1998) ดวยเหตทุีโ่ครงสรางบคุลกิภาพหาองคประกอบ
นี้สามารถทำนายพฤติกรรมของบุคคลในองคการได
อยางเหมาะสม  จงึสงผลใหองคการตาง ๆ  ในปจจบุนันยิม
ใชแบบทดสอบเพื่อวัดองคประกอบบุคลิกภาพทั้งหา
ดานนีก้นัอยางกวางขวาง (Digman, 1990, McCrae &
Costa, 1992) อาจกลาวไดวาแนวคดิ และรปูแบบโครง
สรางบุคลิกภาพหาองคประกอบนี้ มีความสำคัญและ
เปนประโยชนตอวงการจติวทิยาอตุสาหกรรมและองคการ
โดยเฉพาะการสรรหาบคุลากร การฝกอบรมและพฒันา
บคุลากร (Barrick & Mount,1991)

Costa and McCrae (1992) ไดกำหนดองค
ประกอบทัง้หาดานไว ดงันี้

องคประกอบที ่1 ความหวัน่ไหวทางอารมณ
(neuroticism) ประกอบดวยบคุลกิลกัษณะ 6 ประการ
ไดแก ความวติกกงัวล (anxiety) ความโกรธ (angry
hostility) ความซมึเศรา (depression) ความระมดัระวงัตวั
(self-consciousness) ความหนุหนัพลนัแลน (impul-
siveness) และความออนแอตอความเครยีด (vulnerability)
บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานความหวัน่ไหวทางอารมณสงู
จะมคีวามยากลำบากในการปรบัตวัใหเขากบัผอูืน่หรอื
สถานการณ ไมคอยมเีหตผุล ไมสามารถควบคมุอารมณ
ความตองการของจติใจได และมคีวามสามารถต่ำในการ
จดัการกบัความเครยีด ในทางกลบักนั บคุคลทีม่ีระดบั
คะแนนดานนีต้่ำจะสามารถจดัการกบัความตองการ และ
อารมณของตนเองไดด ีมคีวามสงบนิง่ ผอนคลาย และ
สามารถเผชญิหนากบัสภาวะทีม่คีวามตงึเครยีดไดเปน
อยางดี

องคประกอบที ่ 2 การเปดเผยตนเอง (extra
version) ประกอบดวยบุคลิกลักษณะ 6 ดานไดแก
ทาททีีอ่บอนุ (warmth) ชอบเขาสงัคม (gregariousness)
กลาแสดงออก (assertiveness) เต็มไปดวยพลังและ
ความรวดเร็ว (activity) ชอบแสวงหาความตื่นเตน
(excitement seeking) และอารมณแจมใส (positive
emotions) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูงสำหรับดาน
การเปดเผยตวัเองสงู มกัจะชอบเขากลมุกบัคนหมมูาก
ชอบเขาสงัคม ชอบพดูคยุ กลาแสดงออก ตืน่ตวั ชอบ
ความสนกุตืน่เตน และมองโลกในแงด ีบคุคลทีม่รีะดบั
คะแนนต่ำในดานการเปดเผยตนเองเปนผมูบีคุลกิภาพ
แบบเกบ็ตวั (introversion) รกัสนัโดษ ชอบเปนตวัของ
ตวัเอง และไมชอบนำหรอืตามใคร

องคประกอบที่ 3 การเปดรับประสบการณ
(openness to experience) ประกอบดวยบุคลิก
ลกัษณะ 6 ประการไดแก การมจีนิตนาการ (fantasy) ความ
มสีนุทรยีภาพ (aesthetics) ไวตอความรสูกึของตนเอง
(feelings) ความเตม็ใจทีจ่ะลองทำสิง่แปลกใหม (actions)
การเปดกวางทางดานความคดิ (ideas) และการเปดกวาง
ดานคานยิม (values) บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานการเปด
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รบัประสบการณสงู มกัจะมคีวามสนใจใครรใูนเรือ่งตาง ๆ
ชอบหาประสบการณแปลก ๆ  ใหม ๆ  ใหตนเองอยเูสมอ
บคุลกิภาพดานนีม้คีวาม   เกีย่วของใกลชดิกบัเรือ่งของ
การศกึษาและสตปิญญา

องคประกอบที ่4 การเหน็ตามผอูืน่ (agreea
bleness) ประกอบดวยบคุลกิลกัษณะ 6 ประการ ไดแก
ความไววางใจผอูืน่ (trust) ความเตม็ใจชวยเหลอืผอูืน่
(altruism) การยอมตาม (compliance) ความตรงไป  ตรง
มา (straightforwardness) ความออนนอมถอมตน
(modesty) และความออนโยน (tender-mindedness)
บคุคลทีม่รีะดบัของการเหน็ตามผอูืน่สงู จะมคีวามเหน็อก
เหน็ใจผอูืน่ เขาใจผอูืน่ และกระตอืรอืรนทีจ่ะชวยเหลอื
โดยทีจ่ะเชือ่วาผอูืน่จะชวยเหลอืตนเองเชนกนั บคุคล
ลกัษณะนีม้กัเปนทีช่ืน่ชอบของสงัคมมากกวาบคุคลทีม่ี
ลกัษณะตรงกนัขาม บคุคลทีม่รีะดบัคะแนนดานการเหน็
ตามผอูืน่ต่ำ จะเปนผทูีย่ดึถอืความคดิและการตดัสนิใจ
ของตนเองเปนใหญ มักจะเคลือบแคลงสงสัยในการ
กระทำและความคดิของผอูืน่ ชอบการแขงขนัมากกวา
การรวมมอื

องคประกอบที่ 5 ความสำนึกผิดชอบ
(conscientiousness) ประกอบดวยลกัษณะ 6 ประการ
ไดแก ความมสีมรรถนะ (competence) ความมรีะบบระเบี
ยบ (order) การยึดมั่นในหนาที่และความรับผิดชอบ
(dutifulness) การมีวินัยในตนเอง (self-discipline)
มงุความสำเรจ็ (achievement striving) และความสขุมุ
รอบคอบ (deliberation) บุคคลที่มีระดับคะแนนสูง
ในดานความสำนึกผิดชอบ จะมีลักษณะที่เชื่อถือได
มจีดุหมายในชวีติ มคีวามตัง้ใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา
บุคลิกภาพดานนี้จะเกี่ยวของกับการศึกษาและความ
สำเรจ็ในหนาทีก่ารงาน ขอเสยีของบคุคลทีม่คีะแนนใน
ดานนีส้งูมาก ๆ คอื จะเปนคนทีจ่จูี ้ระเบยีบจดั และอาจ
เครยีดได หากงานทีท่ำอยไูมดพีอหรอืไมสำเรจ็ตามเปา
หมาย ในทางกลบักนั บคุคลทีม่คีะแนนดานความสำนกึ
ผดิชอบต่ำ มกัจะทำงานใหบรรลเุปาหมายไดยาก แต
ก็ไมไดหมายความวาจะเปนคนไมมีหลักการในการ

ดำเนินชีวิต เพียงแตทำสิ่งใดไมคอยจะสำเร็จตาม
เปาหมายเทานัน้

สมมตฐิานของการวจิยั
1. ลกัษณะบคุลกิภาพดานตาง ๆ  มคีวามสมัพนัธ

กบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของบคุคล
2. ลกัษณะบคุลกิภาพดานตาง ๆ  มอีำนาจรวมกนั

ในการพยากรณพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของ
บคุคล

วธิกีารวจิยั
การวิจัยนี้มีลักษณะเปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ

(correlational research) โดยมีรายละเอียดของการ
ดำเนนิการ ดงัตอไปนี้

1. กลมุตวัอยาง
การวิจัยนี้ไดทำการศึกษาจากกลุมตัวอยางใน

เขตจงัหวดัภาคเหนอืตอนบน จำนวนทัง้สิน้ 1,933 คน
ประกอบดวย 1) ขาราชการและเจาหนาทีข่องหนวยงาน
ราชการจำนวน 3 ประเภท ไดแก องคการปกครอง
สวนทองถิ่น โรงพยาบาลของรัฐ หนวยงานดานการ
กอสรางถนน และ 2) พนักงานบริษัทเอกชนจาก
องคการ 3 ประเภท ไดแก บรษิทัสงออกเสือ้ผา โรงงาน
อตุสาหกรรม และบรษิทัสือ่สารโทรคมนาคม

2. เครือ่งมอืของการวจิยั
2.1 แบบวดัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน

แบบวดันีผ้วูจิยัสรางขึน้เอง โดยการรวบรวมขอคำถาม
จากแบบวดัตาง ๆ  ทีเ่คยใชในการวจิยัของ 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) โดยแบบวัดนี้ตองการวัดพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานใหครอบคลมุพฤตกิรรมทัง้ 11 ประเภทที่
เสนอโดย Gruys and Sackett (2003) แบบวดันีป้ระกอบ
ดวยขอคำถามจำนวน 22 ขอ และมลีกัษณะเปนมาตร
ประเมนิคา 5 ระดบั คอื 0 (ไมเคยทำ) จนถงึ 4 (ทำเสมอ
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ๆ)  เนือ่งจากขอคำถามของแบบวดันี ้สอบถามเกีย่วกบั
พฤติกรรมการทำงานเชิงลบ ผูวิจัยจึงไดเพิ่มเติม
ขอคำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานเชิงบวก
อกีจำนวน 16 ขอ (แตมไิดนำมาใชการวเิคราะหขอมลู)
และมกีารสลบัขอคำถามระหวางขอคำถามดานบวกและ
ดานลบ ทัง้นี ้เพือ่กลมุตวัอยางตอบคำถามดวยความจรงิ
ใจมากทีส่ดุ คาความเทีย่งของแบบวดันี ้ซึง่ประเมนิจาก
การหาความสอดคลองภายใน (internal consistency) ที่
คำนวณจากกลมุตวัอยางของการวจิยันี ้จำนวน 1,933
คน เทากบั .93

2.2 แบบทดสอบบคุลกิภาพ NEO Five-Factor
Inventory (Form S) (NEO-FFI-S) ของ Costa and   McCrae
(1992) ซึ่งแปลเปนภาษาไทยโดย ชูชัย สมิทธิไกร
(2542) ประกอบดวยขอคำถามจำนวน 60 ขอ และมี
ลกัษณะเปนมาตรประเมนิคา 5 ระดบั คอื 0 (ไมเหน็ดวย
อยางยิง่) จนถงึ 4 (เหน็ดวยอยางยิง่) หลงัจากตรวจให
คะแนนแลว คะแนนของกลมุตวัอยางแตละคนจะถกูนำ
มาคำนวณเพือ่หาคะแนนรวมของบคุลกิภาพแตละดาน
ตามวธิกีารที ่Costa and McCrae (1992) ไดกำหนดไว
แบบทดสอบนีม้คีาความเทีย่ง ซึง่ประเมนิดวยวธิกีารหา
ความสอดคลองภายใน เทากบั .86, .77, .73, .68 และ
.81 สำหรบับคุลกิภาพดาน N, E, O, A และ C ตามลำดบั
(Costa & McCrae, 1992) สำหรบัฉบบั ภาษาไทย มคีา
ความเทีย่งซึง่ประเมนิจากการหาความสอดคลองภายใน
ทีค่ำนวณจากกลมุตวัอยางของการวจิยัครัง้นี ้จำนวน
1,933 คน เทากบั .73, .73, .63, .67 และ .73 สำหรบั
บคุลกิภาพดาน N, E, O, A และ C ตามลำดบั

2.3 แบบสอบถามลักษณะทางประชากร
เปนแบบสอบถามที่ใหกลุมตัวอยางระบุขอมูลทาง
ประชากรดานตาง ๆ  เชน เพศ ระดบัการศกึษา และระดบั
เงนิเดอืนทีไ่ดรบัจากองคการในปจจบุนั เปนตน

3. ขัน้ตอนและวธิกีารในการเกบ็ขอมลู
การเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวยขั้นตอน

ตาง ๆ  ดงัตอไปนีค้อื

3.1 สรางแบบวดัและทดสอบคณุภาพดวยการ
หาคาความเทีย่ง (reliability) และความตรง (Validity) รวม
ทัง้การใชภาษา เพือ่ปรบัปรงุแกไขขอบกพรองตาง ๆ
กอนทีจ่ะนำไปใชจรงิ

3.2 เกบ็รวบรวมขอมลูจากกลมุตวัอยาง ทัง้ใน
หนวยงานราชการและบรษิทัเอกชนในจงัหวดัเชยีงใหม
และจงัหวดัใกลเคยีง

3.3 รวบรวมแบบสำรวจและขอมูลที่สมบูรณ
สำหรบัการวเิคราะหขอมลูตอไป

4. วธิกีารวเิคราะหขอมลู
การวเิคราะหขอมลูใชโปรแกรมสำเรจ็รปูโดยใช

สถติดิงันี้
4.1 สถติบิรรยาย (descriptive statistics) เพือ่

คำนวณคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความถี ่และ
รอยละ เพื่อบรรยายลักษณะทางประชากรของกลุม
ตวัอยาง

4.2 สถติอินมุาน (inferential statistics) เพือ่
ทดสอบสมมตฐิาน โดยใชการวเิคราะหสหสมัพนัธ แบบ
เพียรสัน (pearson product moment correlation
analysis) ในการทดสอบสมมตฐิานขอที ่1 และใชการ
วเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ (hierarchical
multiple regression analysis) ในการทดสอบสมมตฐิาน
ขอที ่2

ผลการวจิยั
1. ลกัษณะทางประชากรของกลมุตวัอยาง
กลมุตวัอยางทัง้หมดมจีำนวน 1,933 คน สวนใหญ

เปนเพศหญิงมีจำนวนรอยละ 68.00 สวนเพศชายมี
จำนวนรอยละ 32.00 สวนใหญรอยละ 51.9 มีอายุ
ระหวาง 21 – 30 ป โดยมอีายเุฉลีย่เทากบั 32.21 ป
สำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตรเีปนสวนใหญรอยละ
55.40 สวนใหญมอีายกุารทำงานนอยกวา 6 ป โดยมอีายุ
การทำงานเฉลีย่เทากบั 7.05 ป กลมุตวัอยางสวนใหญ
รอยละ 95.10 มตีำแหนงเปนเจาหนาทีร่ะดบัปฏบิตักิาร
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ทำงานอยใูนหนวยงานราชการรอยละ 55.10 และอยู
ในบรษิทัเอกชนรอยละ 44.90  สำหรบัประเภทของการ
ดำเนนิกจิการนัน้ รอยละ 17.50 สงักดัองคการปกครอง
สวนทองถิน่ รอยละ 21.80 สงักดัโรงพยาบาลของรฐั
รอยละ 15.80 หนวยงานดานการกอสรางถนน รอยละ
15.30 ทำงานในบริษัทสงออกเสื้อผา รอยละ 13.70
ทำงานในโรงงานอตุสาหกรรม และรอยละ 15.90 ทำงาน
ในบรษิทัสือ่สารโทรคมนาคม

2. คาสถติเิชงิบรรยายของพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิานของกลมุตวัอยาง

จากตาราง 1 จะเห็นไดวาพฤติกรรมตอตาน
การปฏบิตังิานทีก่ลมุตวัอยางไดเคยกระทำมากทีส่ดุ 3
อนัดบัแรกไดแก การอานหนงัสอืพมิพ นติยสาร หรอื
หนงัสอือืน่  ๆทีไ่มเกีย่วของระหวางการทำงาน การโทรศพัท

เพือ่พดูคยุเรือ่งสวนตวัเกนิกวา 5 นาท ีระหวางการทำงาน
และใชเวลาพกัรบัประทานอาหารกลางวนัมากเกนิกวา
เวลาทีก่ำหนดไว โดยมจีำนวนรอยละ 49.87, 43.20 และ
40.09 ตามลำดบั พฤตกิรรมทัง้สามขอ ลวนแตจดัอยใูน
ประเภทของการใชเวลาและทรพัยากรอยางไมเหมาะสม
สวนพฤติกรรมที่กลุมตัวอยางไดเคยกระทำนอยที่สุด
ไดแก การเสพสารเสพตดิในทีท่ำงาน (รอยละ 6.47) และ
การเลนการพนนัในทีท่ำงาน (รอยละ 7.09) อยางไรกต็าม
เมือ่พจิารณาโดยภาพรวมแลว กลมุตวัอยางมพีฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานโดยรวมทีต่่ำมาก (M = .75, S.D.
= .54) และมีคารอยละโดยเฉลี่ย ของผูที่เคยกระทำ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานอยเูพยีงรอยละ 20.25
จึงอาจสรุปไดวาองคการที่ศึกษาครั้งนี้ ไมมีปญหาที่
รนุแรงเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตาน การปฏบิตังิาน

ตาราง 1 รอยละของผทูีเ่คยกระทำ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตัิ
งานของกลมุตวัอยาง

พฤติกรรม รอยละ M S.D. 
1. ใชเวลาพักรับประทานอาหารกลางวันมากเกินกวาเวลาที่กําหนดไว  40.09 1.31 0.90 
2. นําสิ่งของวัสดุสํานักงาน (เชน กระดาษ ดินสอ เปนตน) ไปใชสวนตัว  25.50 0.95 0.91 
3. ทําความสกปรกหรือเสียหายแกสภาพแวดลอมของหนวยงาน  17.43 0.79 0.82 
4. อานหนังสือพิมพ นิตยสาร หรือหนังสืออื่น ๆ ที่ไมเก่ียวของระหวางการทํางาน  49.87 1.47 0.93 
5. โทรศัพทเพื่อพูดคุยเรื่องสวนตัวเกินกวา 5 นาทีระหวางการทํางาน  43.20 1.35 0.85 
6. ละทิ้งงานโดยไมไดขออนุญาต  14.95 0.64 0.84 
7. ทํางานอยางขาดความทุมเทความพยายาม  23.90 0.95 1.03 
8. ดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล (เชน สุรา หรือเบียร) ระหวางการทํางาน  9.67 0.34 0.75 
9. ทํากิจธุระสวนตัวระหวางเวลาการทํางาน  30.26 1.03 0.93 
10. พูดจาสองแงสองงามหรือเลาเรื่องตลกหยาบโลนทางเพศ  28.50 0.98 0.99 
11. ตําหนิหรือปดความผิดใหเพื่อนรวมงาน  10.86 0.56 0.81 
12. ฝาฝนระเบียบการรักษาความปลอดภัยของหนวยงาน 14.02 0.63 0.84 
13. ขาดงานโดยไมไดขออนุญาตผูบังคับบัญชา 12.00 0.47 0.81 
14. นําทรัพยสินของหนวยงานไปใชสวนตัวโดยไมไดรับอนุญาต 12.36 0.53 0.81 
15. ลอเลียนหยอกเยาใหเพื่อนรวมงานเกิดความอาย 19.45 0.76 0.89 
16. เปดเผยขอมูลของหนวยงานแกบุคคลภายนอกโดยไมไดรับอนุญาต 9.88 0.44 0.76 
17. แสดงพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมตอเพื่อนรวมงาน 17.43 0.76 0.73 
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3. ผลการทดสอบสมมตฐิานของการวจิยั
ผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่1
สมมตฐิานขอที ่1 เสนอวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้

หาดานตามแนวคดิบคุลกิภาพหาองคประกอบมคีวาม
สมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน จากการ
วเิคราะหขอมลู พบวา สมมตฐิานขอนีไ้ดรบัการสนบัสนนุ
ดงัแสดงในตาราง 2 จะเหน็ไดวา พฤตกิรรมตอตานการ

ทำงานของกลมุตวัอยางทัง้หมด มคีวามสมัพนัธ ทางลบ
กบัลกัษณะบคุลกิภาพดานความสำนกึผดิชอบ ดานการ
เห็นตามผูอื่น ดานการเปดรับประสบการณ และดาน
การเปดเผยตนเอง (r = -.46, -.44, -.29, -.28 ตามลำดบั,
ps<.01) ในขณะที่บุคลิกภาพดานความหวั่นไหวทาง
อารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบัพฤตกิรรมตอตานการ
ทำงาน (r = .23, p<.01)

ตาราง 2   คาสหสมัพนัธระหวางตวัแปรตาง ๆ ของกลมุตวัอยาง (N=1,951)

ตาราง 1 รอยละของผทูีเ่คยกระทำ คาเฉลีย่ และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของพฤตกิรรมตอตานการปฏบิติั
งานของกลมุตวัอยาง  (ตอ)

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 = การเปดเผยตนเอง, O = การเปดรับประสบการณ, A = การเห็น
ตามผูอ่ืน, C = ความสํานึกผิดชอบ, CWB = พฤติกรรมตอตานการทํางาน 

 คาความเที่ยงของแบบวัดแตละตัวแปรแสดงอยูในวงเล็บ 
 

พฤติกรรม รอยละ M S.D. 
18.  เลนการพนันในที่ทํางาน 7.09 0.25 0.68 
19.  ใชคําพูดที่ไมสุภาพกับเพื่อนรวมงาน  18.31 0.78 0.86 
20.  ขัดคําสั่งของผูบังคับบัญชา 15.11 0.65 0.82 
21.  เสพสารเสพติดในที่ทํางาน 6.47 0.20 0.64 
22.  ใชถอยคําที่ทําใหผูอื่นรูสึกเสียใจหรือโกรธ 19.09 0.79 0.85 

พฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานโดยรวม 20.25 0.75 0.54 
 หมายเหตุ M = คาเฉลีย่ S.D. = สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน

คาเฉลีย่ตัง้แต 3.21 ขึน้ไป หมายถงึ กระทำดวยความถีส่งูทีส่ดุ
2.41 – 3.20 หมายถงึ กระทำดวยความถีส่งู
1.61 – 2.40 หมายถงึ กระทำดวยความถีป่านกลาง
0.81 – 1.60 หมายถงึ กระทำดวยความถีต่่ำ
ตัง้แต 0.80 ลงมา หมายถงึ กระทำดวยความถีต่่ำทีส่ดุ
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ผลการทดสอบสมมตฐิานขอที ่2
สมมติฐานขอที่ 2 ของการวิจัยนี้ไดเสนอวา

ลักษณะบุคลิกภาพทั้งหาดานตามแนวคิดบุคลิกภาพ
หาองคประกอบ สามารถรวมกันพยากรณพฤติกรรม
ตอตานการปฏิบัติงานของบุคลากร การทดสอบ
สมมตฐิานขอนีไ้ดกระทำโดยใชการวเิคราะหการถดถอย
พหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ โดยไดใหลกัษณะทางประชากร
ของกลมุตวัอยาง อนัไดแก ประเภทขององคการทีส่งักดั
เพศ อาย ุระดบัการศกึษา อายกุารทำงาน และระดบั
ตำแหนงงานเปนตัวแปรควบคุม (control variables)
ตาราง 3 แสดงผลการวเิคราะหขอมลูจากกลมุตวัอยาง
ทั้งหมด จะเห็นไดวาในขั้นตอนที่หนึ่ง ลักษณะทาง
ประชากรสามารถอธบิายความผนัแปร (accounted for
variance) ไดรอยละ 7.0 (Adjusted R2 = .070, p<.001)
สำหรบัขัน้ตอนทีส่องของการวเิคราะห ไดเพิม่ลกัษณะ
บคุลกิภาพทัง้หาดานลงไปในการวเิคราะห ปรากฏวา
ตวัแปรทัง้หมดสามารถอธบิายความผนัแปรไดรอยละ

34.4 (Adjusted R2 = .344, p<.001) โดยลักษณะ
บุคลิกภาพสามารถอธิบายความผันแปรไดเพิ่มขึ้นอีก
รอยละ 27.6 (rR2 = .276, p<.001) และมีลักษณะ
บคุลกิภาพ 3 ดานทีส่ามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิาน คอื การเหน็ตามผอูืน่ (b = -.322,
p<.001) ดานความสำนกึผดิชอบ (b = -.299, p<.001)
และการเปดรบัประสบการณ (b = -.105, p<.001) เมือ่
พจิารณาเครือ่งหมายของคา Standardized Beta (b)
สามารถแปลความหมายไดวา กลมุตวัอยางทีม่ลีกัษณะ
บคุลกิภาพดานการเหน็ตามผอูืน่สงู มคีวามสำนกึผดิชอบ
สงู และมกีารเปดรบัประสบการณสงู มพีฤตกิรรม ตอตาน
การปฏิบัติงานอยูในระดับที่ต่ำกวาผูที่มีลักษณะ
บคุลกิภาพทัง้สามดานดงักลาวอยใูนระดบัต่ำ

อภปิรายผลการวจิยั
ลักษณะบุคลิกภาพที่สามารถพยากรณ

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

ตัวแปร B SE β 

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

ขั้นที่ 2: ตัวแปรลักษณะบุคลิกภาพ    
ประเภทขององคการที่สังกัด -.075 .021 -.069*** 
เพศ -.152 .022 -.130*** 
อายุ .005 .002 .068 
ระดับการศึกษา .001 .014 .001 
อายุการทํางาน -.043 .016 -.073 
ระดับตําแหนงงาน .088 .050 .035 
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ตาราง  3 ผลการวเิคราะหการถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ของกลมุตวัอยาง (ตอ)

การวจิยัครัง้นีไ้ดพบวา ลกัษณะบคุลกิภาพทัง้หา
ดานมคีวามสมัพนัธกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
กลาวคือ ลักษณะบุคลิกภาพดานความสำนึกผิดชอบ
ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานการเปดรบัประสบการณ และ
ดานการเปดเผยตนเองมีความสัมพันธทางลบกับ
พฤตกิรรมตอตานการทำงาน ในขณะทีบ่คุลกิภาพดาน
ความหวัน่ไหวทางอารมณมคีวามสมัพนัธทางบวกกบั
พฤตกิรรมตอตานการทำงาน นอกจากนัน้ ผลการวเิคราะห
การถดถอยพหคุณูแบบจดัลำดบัชัน้ ไดพบวา ลกัษณะ
บคุลกิภาพทีส่ามารถรวมกนัพยากรณพฤตกิรรมตอตาน
การปฏิบัติงานของบุคลากร มีจำนวนทัง้หมด 3 ดาน
คอื ดานการเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึ ผดิชอบ และ
ดานการเปดรบัประสบการณ โดยลกัษณะการเหน็ตาม
ผูอื่นเปนลักษณะบุคลิกภาพที่มีอำนาจ การพยากรณ
พฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุ สวนลกัษณะ
บคุลกิภาพดานความสำนกึผดิชอบและดานการเปดรบั
ประสบการณ เปนลักษณะบุคลิกภาพที่มีอำนาจการ
พยากรณพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล
รองลงมาตามลำดบั ผลการวจิยัครัง้นีจ้งึมคีวามสอดคลอง
กบัการวจิยัในอดตีของ Cullen and Sackett (2003),
Dalal (2005), Lee et al. (2005), Mount, Johnson, Ilies,
& Barrick, (2002), Sackett and DeVore (2001) และ
Salgodo (2002)

การที่ลักษณะบุคลิกภาพดานการเห็นตามผูอื่น
เปนลกัษณะบคุลกิภาพทีม่อีำนาจการพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานสงูทีส่ดุนัน้ อาจเปนเพราะวาบคุคล
ทีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงู จะมคีวามเหน็อกเหน็ใจ
ผอูืน่ เขาใจผอูืน่ และกระตอืรอืรนทีจ่ะชวยเหลอื โดย
เชื่อวาผูอื่นจะชวยเหลือตนเองเชนกัน ดังนั้น บุคคล
ลกัษณะนีม้กัเปนทีช่ืน่ชอบของสงัคมมากกวาบคุคลทีม่ี
ลกัษณะตรงกนัขาม  สวนบคุคลทีม่ลีกัษณะการเหน็ตาม
ผอูืน่ต่ำ จะเปนผทูีย่ดึถอืความคดิและการตดัสนิใจของ
ตนเองเปนใหญ มกัจะเคลอืบแคลงสงสยัในการกระทำ
และความคดิของผอูืน่ ชอบการแขงขนัมากกวาการรวมมอื
การวจิยัไดพบวา ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงูมกั
มีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน แตผูที่ลักษณะ
การเหน็ตามผอ่ืูนต่ำมกัมแีนวโนมทีจ่ะแสดงพฤตกิรรม
เบีย่งเบน (Mount, Barrick, & Stewart 1998)

อาจกลาวไดวาการเห็นตามผูอื่นเปนลักษณะ
บคุลกิภาพทีม่คีวามสำคญัมากทีส่ดุ ในสถานการณที่
เกี่ยวของกับการมีปฏิสัมพันธหรือการรวมมือกับผูอื่น
(Barrick & Mount, 1991) การวจิยัของ Mount และคณะ
(1998) ไดพบวาการเห็นตามผูอื่นมีความสัมพันธกับ
ผลการปฏบิตังิานของบคุคลในอาชพีทีต่องมกีารตดิตอ
สมัพนัธกบัผอูืน่ โดยเฉพาะในการทำงานเปนทมี ผทูีม่ี
ลกัษณะการเหน็ตามผอูืน่ต่ำจะไมคอยใหความรวมมอืกบั

หมายเหตุ*** p<.001, N=1,933

ตัวแปร B SE β 
ความหวั่นไหวทางอารมณ -.003 .002 -.040 
การเปดเผยตนเอง .000 .002 .005 
การเปดรับประสบการณ -.011 .002 -.105*** 
การเห็นตามผูอื่น -.028 .002 -.322*** 
ความสํานึกผิดชอบ -.031 .002 -.299*** 
R2 .348***   
Adjusted R2 .344***   

R2 .276***   
Overall Model F 93.299***   
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ผูอื่น และมีแนวโนมที่จะตอบสนองตอสถานการณ
ดวยความกาวราว นกัวชิาการไดพบวา ผทูีม่ลีกัษณะ
การเหน็ตามผอูืน่สงู เปนผทูีม่แีนวโนมทีจ่ะพยายามตอสู
เพือ่ใหตนเองเปนสวนหนึง่ของกลมุหรอืสงัคม (Wiggins,
1991) และพรอมทีจ่ะตอบสนองความตองการของกลมุ
(Graziano & Eisenberg, 1997) ดงันัน้ จงึเปนไปได
ที่วา เพื่อที่จะตอบสนองความตองการเปนสวนหนึ่ง
ของกลมุ ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่สงูจงึพยายาม
หลีกเลี่ยงการแสดงพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน
ในทางตรงกนัขาม ผทูีม่ลีกัษณะการเหน็ตามผอูืน่ต่ำเปน
ผทูีย่ดึถอืตนเองเปนศนูยกลาง ไมคอยใหความรวมมอื
ไมคำนงึถงึจติใจของผอูืน่ ไมคอยปฏบิตัติามกฎเกณฑ
ชอบโตเถยีง มใีจพยาบาท และชอบชกัใยผอูืน่ (Goldberg,
1999) การวิจัยไดพบวา บุคคลที่มีลักษณะการเห็น
ตามผูอื่นต่ำ มักมีความขัดแยงและไมลงรอยกับผูอื่น
(Graziano, Jensen-Campbell, Hair, 1996; Jensen-
Campbell, Gleason, Adams, Malcolm, 2003;
Jensen-Campbell & Graziano, 2001) นอกจากนัน้
ใน การศกึษาเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของ
พนกังานใหบรกิารลกูคา Mount และคณะ (2002) ไดพบวา
ลักษณะการเห็นตามผูอื่นเปนลักษณะบุคลิกภาพทีม่ี
ความสมัพนัธทางลบกบัผลการประเมนิของหวัหนางาน
เกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานของพนกังาน

สำหรับผลการวิจัยที่พบวา ลักษณะบุคลิกภาพ
ดานความสำนกึผดิชอบมอีำนาจการพยากรณพฤตกิรรม
ตอตานการปฏิบัติงานของบุคคล ในระดับที่ใกลเคียง
กบัลกัษณะการเหน็ตามผอูืน่นัน้ อาจกลาวไดวาเปนผล
การวิจัยที่ไมนาแปลกใจแตอยางใด ทั้งนี้ เนื่องจาก
คณุลกัษณะสำคญัสองประการ ทีม่กัจะใชในการบรรยาย
ผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพดานความสำนึกผิดชอบสูง
กค็อื ประการแรก การเปนผทูีพ่ึง่พาได (dependability)
ซึง่หมายถงึ การยดึมัน่ในหนาทีค่วามรบัผดิชอบ ความ
เชือ่ถอืได และการปฏบิตัติามกฎระเบยีบ และประการทีส่อง
การเปนผทูีม่งุความสำเรจ็ (achievement orientation)
ซึง่หมายถงึ การมคีวามขยนัขนัแขง็ มงุมัน่ และทำงาน

อยางมจีดุมงุหมาย ดงันัน้ บคุคลทีม่ลีกัษณะดานความ
สำนกึผดิชอบสงู จะมลีกัษณะทีเ่ชือ่ถอืได มจีดุหมายใน
ชวีติ มคีวามตัง้ใจแนวแน รอบคอบ ตรงเวลา

อาจกลาวไดวาคุณลักษณะทั้งสองประการนี้
มีความเกี่ยวของกับพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงาน
ของบุคคล เพราะความเชื่อถือไดเปนสิ่งที่สะทอน
ใหเห็นถึงแนวโนมที่บุคคลจะปฏิบัติตามกฎระเบียบ
และบรรทดัฐานในการทำงานขององคการ เชน การไม
ขโมยสิง่ของการมาปฏบิตังิานตรงตามเวลา การใชเวลา
พกัรบัประทานอาหารไมเกนิกวาทีก่ำหนด เปนตน สวน
การมุงความสำเร็จ สะทอนถึงความเต็มใจที่จะทุมเท
ความพยายามใหแก  การทำงาน  การวจิยัแบบเมตาของ
Mount และ Barrick (1995) ไดพบวา องคประกอบดาน
ความใฝสำเร็จมี ความสัมพันธทางบวกกับผลการ
ประเมินของหัวหนางานเกี่ยวกับการทุมเทและความ
อุตสาหะของพนักงานอาจกลาวไดวา ความอุตสาหะ
พยายามเปนองคประกอบที่จำเปนสำหรับการทำงาน
ทกุชนดิ เพราะการมคีวามอตุสาหะพยายามสงูจะนำไป
สผูลการปฏบิตังิานทีส่งูขึน้ดวย (Judge & Ilies, 2002;
Kanfer, 1990) ผลการวจิยัครัง้นี ้จงึสะทอนใหเหน็วา
การทีพ่นกังานซึง่มคีวามสำนกึผดิชอบต่ำ มพีฤตกิรรม
ตอตานการปฏบิตังิานในระดบัทีส่งูกวาผทูีม่คีวามสำนกึ
ผดิชอบสงูนัน้ อาจเปนเพราะวา พนกังานเหลานีเ้ปนผทูี่
ไมชอบปฏิบัติตามกฎระเบียบ และมีความอุตสาหะ
พยายามต่ำ

สำหรบัลกัษณะบคุลกิภาพดานทีส่ามทีก่ารวจิยันี้
พบวา สามารถพยากรณพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ไดก็คือ การเปดรับประสบการณ ซึ่งหมายถึง การมี
จนิตนาการทีก่วางไกล ความมสีนุทรยีภาพ ไวตอความ
รูสึกของตนเอง ความเต็มใจที่จะลองทำสิ่งแปลกใหม
การเปดกวางทางดานความคดิและคานยิม บคุคลทีม่ี
ลกัษณะการเปดรบัประสบการณสงู  มกัจะมคีวามสนใจ
ใครรใูนเรือ่งตาง ๆ ชอบหาประสบการณแปลกๆ ใหมๆ
ใหตนเองอยูเสมอ สวนผูที่มีลักษณะบุคลิกภาพดาน
การเปดรับประสบการณอยูในระดับต่ำ มักจะเปนผูที่
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ยดึถอืประเพณ ีอนรุกัษนยิม ไมอดทนตอความคลมุเครอื
ใจแคบ ไมยืดหยุน ไมชอบการเปลี่ยนแปลงหรือสิ่งที่
เกิดขึ้นโดยไมคาดฝน (Goldberg, 1999) การที่ผูมี
ลกัษณะบคุลกิภาพดานการเปดรบัประสบการณอยใูน
ระดับต่ำ มีพฤติกรรมตอตานการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูง อาจอธิบายไดวา เนื่องจากบุคคลประเภทนี้
มคีวามใจแคบ และขาดความยดืหยนุ ดงันัน้ จงึอาจมี
ปญหาในการทำงานเปนทมีรวมกบัผอูืน่และกอใหเกดิ
ความขดัแยง ซึง่อาจกระตนุผลกัดนัใหบคุคลประเภทนี้
แสดงพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานออกมา นอกจากนัน้
เมือ่บคุคลทีม่กีารเปดรบัประสบการณต่ำตองเผชญิหนา
กับผูที่มีความแตกตางจากตนเอง หรือสถานการณที่
แปลกใหมในการทำงาน เชน นโยบายการทำงานใหม
หรอืเมือ่พวกเขาเชือ่วานโยบายขององคการไมมคีวาม
ยตุธิรรม กม็แีนวโนมสงูทีว่าความไมอดทนและความ
ตองการทีจ่ะรกัษาสถานภาพเดมิ จะกระตนุผลกัดนัให
บคุคลประเภทนีแ้สดงพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ออกมา ไมวาจะเปนการแสดงดูถูกเหยียดหยามทาง
เชือ้ชาต ิการลดความทมุเทในการทำงาน การใชเวลาพกั
เกนิกวาทีก่ำหนด หรอืพฤตกิรรมอืน่ ๆ  (Mount, Ilies, &
Johnson, 2006)

ขอเสนอแนะสำหรบัการวจิยัในอนาคต
การวจิยัเกีย่วกบัพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน

ในประเทศไทย ยังนับวามีจำนวนจำกัดมาก ดังนั้น
ยังมีแงมุมอีกหลายประการที่สามารถจะทำการศึกษา
คนควาตอไปไดอกี กลาวคอื

1. นอกเหนอืจากลกัษณะบคุลกิภาพทีไ่ดศกึษา
ในการวจิยันี ้ควรมกีารวจิยัเพือ่คนหาปจจยัอืน่ ๆ เชน
ความพงึพอใจในงาน การรบัรคูวามยตุธิรรมในองคการ
เปนตน ซึง่เปนสาเหตขุองพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตัิ
งานของบคุคลอยางครบถวนและรอบดาน ซึง่จะทำให
ทราบถึงสาเหตุและที่มาของพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานอยางแทจรงิ

2. ควรมกีารศกึษาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ในกลมุตวัอยางอืน่ ๆ  ในภมูภิาคตาง ๆ  ทัว่ประเทศไทย
ซึง่มอีาชพีหรอืลกัษณะงานทีแ่ตกตางจากกลมุตวัอยาง
ของการวจิยัในครัง้นี ้เชน พนกังานระดบับรหิาร เปนตน
เพื่อที่จะสรุปภาพรวมเกี่ยวกับพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิานของคนไทย

3. ควรมกีารศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิานขามวฒันธรรมและสงัคม ระหวางคนไทย
กบัคนในแถบทวปีเอเชยี ทวปีอเมรกิาและทวปียโุรป

4. ควรมกีารศกึษาวาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิาน
ไดสงผลกระทบตอองคการในลกัษณะใดบาง และกอใหเกดิ
ความเสยีหายแกองคการมากนอยเพยีงไร

5. ควรมกีารวจิยัเพือ่ศกึษาถงึแนวทางและวธิกีาร
ทีส่ามารถจะนำไปใชในการลดหรอืจำกดัพฤตกิรรมตอตาน
การปฏบิตังิาน

ขอเสนอแนะสำหรบัการประยกุตผลการวจิยั
1. หนวยงานตางๆ ทั้งในภาครัฐและเอกชน

ควรจะพิจารณานำเอาปจจัยดานลักษณะบุคลิกภาพ
ไปใชเปนสวนหนึ่งในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
กลาวคอื ควรจะมกีารทดสอบบคุลกิภาพของผสูมคัรงาน
เพือ่ใหไดบคุลากรทีม่ลีกัษณะบคุลกิภาพทีพ่งึประสงค
และไมมีแนวโนมของการแสดงพฤติกรรมตอตานการ
ปฏบิตังิาน โดยควรจะเปนผูที่ลักษณะบุคลิกภาพดาน
การเหน็ตามผอูืน่ ดานความสำนกึผดิชอบ และดานการ
เปดรบัประสบการณอยใูนระดบัทีส่งู

2. หนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ทรพัยากรมนษุยขององคการ ควรทีจ่ะไดวางแผนการ
พฒันาหลกัสตูรการฝกอบรมตาง ๆ  เพือ่ใชในการพฒันา
ลกัษณะบคุลกิภาพของบคุลากรในองคการ โดยเฉพาะ
ลกัษณะบคุลกิภาพสามดานทีไ่ดกลาวมาแลว ทัง้นีเ้พือ่
ลดปญหาพฤตกิรรมตอตานการปฏบิตังิานในองคการ

3. องคการทั้งในภาครัฐและเอกชนควรจะได
กำหนดมาตรการหรอืวธิกีารตาง ๆ เพือ่ลดพฤตกิรรม
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ตอตานการปฏบิตังิานของบคุลากรทีส่รางปญหาใหแก
องคการ เชน การใชมาตรการการใหรางวลัแกผปูฏบิตัิ
ตามกฎระเบียบ และมาตรการลงโทษแกผูฝาฝนกฎ
ระเบยีบ เปนตน
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