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บทคัดย่อ

	 การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพ่ือศึกษาระดบับคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ 
บรรยากาศองค์การ และระดบัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารบรษิทัขนส่งแห่ง
หนึง่ และศึกษาอทิธพิลของบคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์การที่
มต่ีอพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารบรษิทัขนส่งแห่งหนึง่ กลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ใน
การวจิยั คือ พนกังานขับรถโดยสารบรษิทัขนส่งแห่งหนึง่ จ�ำนวน 291 คน เก็บข้อมลูโดยการใช้แบบสอบถาม 
สถิตทิีใ่ช้วเิคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน และการวเิคราะห์การถดถอย
พหคูุณแบบข้ันตอน ผลการวจิยัพบว่า 1) พนกังานขับรถโดยสารบรษิทัขนส่งแห่งหนึง่มบีคุลกิภาพแบบหวัน่
ไหวอยู่ในระดบัต�ำ่ บคุลกิภาพแบบแสดงออก แบบเปิดรบัประสบการณ์ แบบอ่อนน้อม และแบบมสีตอิยู่
ในระดบัปานกลาง 2) ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า 
ด้านการตระหนักรู้ตนเอง การควบคุมตนเอง การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และทักษะทางสังคมอยู่ในระดับ
ปานกลาง ในขณะที่การสร้างแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง 3) บรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับสงู 4) พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดับต�่ำมาก 5) บุคลกิภาพแบบ
หวัน่ไหว บคุลกิภาพแบบมสีต ิและบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งได้ร้อยละ 17.4 อย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ:	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ 
	 บรรยากาศองค์การ

Abstract

	 The objectives of this research were to study: the level of big five personality, emotional 
intelligence, organizational climate and the level of counterproductive work behavior of bus drivers 
in a transport company and study the influences of big five personality, emotional intelligence, 
and organizational climate on counterproductive work behavior of bus drivers in a transport 
company. The sample was 291 bus drivers from a transport company. Data were collected 
by questionnaires. Statistical used for data analysis were percentage, mean, standard deviation, and 
stepwise multiple regression analysis. The results were as follows; 1) Bus drivers in a transport 
company had neuroticism at low level, extraversion, openness to experience, agreeableness, 
and conscientiousness at moderate level 2) The overall emotional intelligence was at moderate 
level. When considering in each dimension, found that self-awareness, self-regulation, empathy, and 
social skill were at moderate level while motivation was at high level. 3) The overall organizational 
climate and every aspect of organizational climate were at high level. 4) The overall counterproductive 
work behavior and every aspect of counterproductive work behavior were at the lowest level. 
5) Neuroticism, conscientiousness, and organization climate in aspect of standards could jointly 
predict counterproductive work behavior of bus drivers in a transport company up to 17.4 percent 
at the .05 significance level.

Keywords:	Counterproductive Work Behavior, Big Five Personality, Emotional Intelligence, Organizational 
	 Climate
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บทน�ำ
	 การด�ำเนนิการขององค์การต่างๆ อาจพบปัญหาหรอือปุสรรคต่างๆ ทีเ่กิดข้ึนเนือ่งจากพฤตกิรรม
ของพนักงาน น�ำไปสู่การสูญเสียผลประโยชน์และทรัพยากร รวมทั้งประสิทธิผลที่ลดลงขององค์การ 
พฤตกิรรมหนึง่ทีพ่บว่าเป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ คือ พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน 
ซึง่เป็นการกระท�ำโดยเจตนาของพนกังานทีก่่อให้เกดิความเสยีหายต่อองค์การหรอืสมาชิกคนอ่ืนๆ ในองค์การ 
(Gruys & Sackett, 2003; Sackett, 2002; Spector & Fox, 2010) เช่น การล่วงละเมดิต่อผูอ้ืน่ การท�ำให้งานไม่
บรรลุตามเป้าหมาย การก่อกวน การลักขโมย และการหลบเลี่ยงการปฏิบัติงาน (Spector, Fox, Penney, 
Bruursema, Goh, & Kessler, 2006) โดยปัญหาดังกล่าวสามารถเกิดขึ้นในลักษณะที่แตกต่างกันในไป
แต่ละองค์การ ก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การในรูปแบบต่างๆ ซึ่งในสถานประกอบการบริการขนส่ง
ผูโ้ดยสารพบว่ามพีนกังานขับรถโดยสารทีม่พีฤตกิรรมเข้าข่ายพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน เช่น มกีาร
ลักลอบขายน�้ำมันส�ำหรับรถโดยสาร เป็นเหตุให้องค์การสูญเสียทรัพยากรมูลค่ารวมกว่า 50 ล้านบาท 
(ผูจ้ดัการออนไลน์, 2549) จากการวเิคราะห์ข้อมลูการเกดิอุบตัเิหตรุถโดยสารสาธารณะของกรมการขนส่ง
ทางบกเมือ่ พ.ศ. 2560 พบว่ามพีนกังานขับรถโดยสารทีไ่ม่เคารพกฎจราจร ไม่ตระหนกัถงึความปลอดภยั
ของผู้โดยสาร การขาดจิตส�ำนึกในความปลอดภัยต่อตนเองและสังคม เช่น ขับรถเร็วเกินกว่าที่กฎหมาย
ก�ำหนด ขับรถตดัหน้าในระยะกระช้ันชิดหรอืแซงในทีคั่บขัน พักผ่อนไม่เพียงพอท�ำให้ร่างกายอ่อนเพลยีหรอื
หลับใน ตลอดจนขาดความช�ำนาญในเส้นทาง เป็นสาเหตุของการเกิดอุบัติเหตุของรถโดยสารสาธารณะ 
โดยเฉพาะการขับรถเรว็เกินก�ำหนดทีเ่ป็นสาเหตหุลกัของอุบตัเิหต ุคิดเป็นร้อยละ 11.07 (ส�ำนกังานนโยบาย
และแผนการขนส่งและจราจร, 2561) นอกจากการสูญเสียทางเศรษฐกิจแล้ว องค์การยังเสียภาพลักษณ์ 
ท�ำให้สาธารณชนและคู่ค้าขาดความเช่ือถอืและไว้วางใจในองค์การอกีด้วย หากพบว่าพนกังานขององค์การ
มีส่วนร่วมในพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมเหล่านั้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2557) 
	 ด้วยเหตนุีใ้นการป้องกันไม่ให้พนกังานในองค์การมพีฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน การศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานจงึเป็นประเดน็หนึง่ทีค่วรให้ความส�ำคัญ จาก
การตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานพบว่าปัจจัยที่ส่งผลให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเป็นไปได้ทั้งปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม (Martinko, 
Gundlach, & Douglas, 2002; Spector & Fox, 2002) โดยลักษณะบุคลิกภาพพบว่ามีความเกี่ยวข้องกับ
พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานเป็นอย่างมาก ทัง้มผีลต่อพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานโดยตรงและมี
ผลต่อทศันคตใินการปฏบิตังิานของพนกังานทีน่�ำไปสูก่ารเกดิพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานได้ (Cullen & 
Sackett, 2003) มงีานวจิยัทีพ่บว่าบคุลกิภาพห้าองค์ประกอบมคีวามสมัพันธ์กบัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตัิ
งานและสามารถใช้ในการพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานได้ (ชูชัย สมทิธไิกร, 2551; 
Peng, 2012; Raman, Sambasivan, & Kumar, 2016; Salgado, 2002) อีกปัจจัยหนึ่งคือความฉลาดทาง
อารมณ์ ทีม่กีารวจิยัพบว่ามคีวามสมัพันธ์กับพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังาน (Jung & Yoon, 
2012; Keskin, Akgun, Ayar, & Kayman, 2016) เนื่องจากพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ต�่ำมีแนว
โน้มที่จะมีความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ในทางลบได้น้อย จึงก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่อ
ต้านการปฏิบัติงานได้มากกว่า (Kessler, Bruursema, Rodopman, & Spector, 2013; Keskin et al., 
2016; Spector and Fox, 2002) ในส่วนของปัจจยัด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน ได้แก่ บรรยากาศ
องค์การ มีงานวิจัยที่พบว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานด้วยเช่นกัน เนื่องจาก
บรรยากาศองค์การส่งผลต่อการพัฒนาทัศนคติเกี่ยวกับการปฏิบัติงานซึ่งน�ำไปสู่พฤติกรรมในการปฏิบัติ
งานของพนักงาน (Lussier, 2010; Stringer, 2002) หากพนักงานรับรู้บรรยากาศองค์การในทางบวกมีผล
ท�ำให้สามารถปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี และมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเกิดขึ้นน้อย (Chernyak-Hai 
& Tziner, 2014; Kanten & Ülker, 2013)
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	 จากที่ได้กล่าวไปข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาว่าบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาด
ทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถ
โดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งหรือไม่ เนื่องจากพนักงานขับรถโดยสารมีบทบาทหน้าที่ที่มีความส�ำคัญใน
องค์การด้านการบริการขนส่งผู้โดยสาร เกี่ยวข้องโดยตรงกับความปลอดภัยต่อชีวิตและทรัพย์สินของผู้
โดยสาร ตลอดจนผู้ใช้รถใช้ถนนคนอื่นๆ (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม, 2558) รวมทั้งส่งผลต่อภาพ
ลักษณ์และความเชื่อมั่นขององค์การอีกด้วย โดยหวังว่าองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การในการน�ำไปใช้ประกอบการวางแผนหรือแนวทางในการสรรหา คัดเลือก ฝึกอบรม และพัฒนา
เพื่อการป้องกันหรือลดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารได้

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1.	เพ่ือศึกษาระดบับคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศองค์การ และ
ระดับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง
	 2.	เพื่อศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศ
องค์การที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) หมายถึง การกระท�ำ
โดยเจตนาของพนกังานทีก่่อให้เกิดความเสียหายหรอือนัตรายต่อองค์การและสมาชิกคนอืน่ๆ ในองค์การ 
(Gruys & Sackett, 2003; Sackett, 2002; Spector & Fox, 2005; Spector et al., 2006) ในการวิจัย
ครั้งนี้ แบ่งพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเป็น 5 ด้าน ตามแนวคิดของ Spector et al. (2006) ได้แก่ 
1) การล่วงละเมดิต่อผูอ่ื้น (Abuse Against Others) เช่น การข่มขู่ การท�ำร้ายร่างกายเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น 
2) การท�ำให้งานไม่บรรลตุามเป้าหมาย (Production Deviance) เช่น การท�ำงานผดิไปจากค�ำส่ัง การท�ำงาน
เพียงแค่ให้ผ่าน เป็นต้น 3) การก่อกวน (Sabotage) เช่น การท�ำลายทรัพย์สิน เครื่องมือ อุปกรณ์ และ
ผลิตภัณฑ์ของนายจ้าง เป็นต้น 4) การลักขโมย (Theft) เช่น การน�ำทรัพยากรขององค์การไปใช้เพื่อการ
ส่วนตัวโดยไม่ได้รับอนุญาต เป็นต้น และ 5) การหลบเลี่ยงการปฏิบัติงาน (Withdrawal) เช่น การมาสาย 
การใช้เวลาพักมากเกินกว่าก�ำหนด เป็นต้น
	 บคุลกิภาพห้าองค์ประกอบตามแนวคิดของของ Costa & McCrae (1992 as cited in Howard & 
Howard, 1995) ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว (Neuroticism) แสดงถงึผู้
ทีม่ลีกัษณะวติกกังวล อารมณ์เปราะบาง ไม่มัน่คง ถกูกระตุน้โดยสิง่เร้าได้ง่าย รบัมอืกบัความเครยีดได้ไม่ด ี
2) บคุลกิภาพแบบแสดงออก (Extraversion) แสดงถึงผูท้ีม่ลีกัษณะชอบเข้าสงัคม มัน่ใจ ช่างพูด เป็นผูน้�ำ มี
ความคล่องแคล่ว ชอบความตืน่เต้น และมองโลกในแง่ด ี3) บคุลกิภาพแบบเปิดรบัประสบการณ์ (Openness 
to Experience) แสดงถงึผูท้ีช่อบจนิตนาการ ช่างฝัน ให้คุณค่ากบัศิลปะและความงาม มคีวามอยากรูอ้ยาก
เห็นเป็นมุมกว้าง ชอบทดลองท�ำสิ่งแปลกใหม่ และเปิดรับความคิดใหม่ๆ 4) บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม 
(Agreeableness) แสดงถงึผูท้ีม่ลีกัษณะอ่อนโยน เตม็ใจทีจ่ะช่วยเหลอืผูอ้ืน่ ประนปีระนอม ถ่อมตวั ยอมตาม
หรือคล้อยตามผู้อื่นได้ดี และ 5) บุคลิกภาพแบบมีสติ (Conscientiousness) แสดงถึงผู้ที่มีความพยายาม
เพื่อไปสู่ความส�ำเร็จ มีความละเอียด รับผิดชอบ รอบคอบ และมีวินัยในตนเอง
	 ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional Intelligence) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการรับรู้
ความรูสึ้กของตนเองและผูอ่ื้น สามารถจงูใจตนเองและจดัการอารมณ์ของตนเอง รวมถงึในการสร้างความ
สมัพันธ์ทีด่กัีบผูอ้ืน่ได้ (เทอดศักดิ ์เดชคง, 2545; รตัตกิรณ์ จงวศิาล, 2554; Goleman,1998; Moorhead & 
Griffin, 2010) แนวคิดของ Goleman (1998) ได้แบ่งความฉลาดทางอารมณ์เป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) การตระหนกั
รูต้นเอง (Self-awareness) เป็นความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ของตนเอง รูว่้าเกดิจากสาเหตอุะไรและมี
ผลต่อตนเองอย่างไร 2) การควบคุมตนเอง (Self-regulation) เป็นความสามารถในการจดัการความรูสึ้กของ
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ตนเอง มสีต ิสามารถปรบัตวัให้เข้ากับการเปลีย่นแปลงหรอืข้อมลูใหม่ได้ 3) การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) 
เป็นการสร้างความเช่ือมั่นให้กับตนเอง ให้เกิดความพยายามในการท�ำงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย 
4) การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) เป็นการรูแ้ละเข้าใจในอารมณ์หรอืความต้องการของผูอ่ื้น เกิดเป็น
เกิดความเห็นอกเห็นใจ 5) การมีทักษะทางสังคม (Social Skill) เป็นความสามารถในการสื่อสาร สามารถ
สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อื่น
	 บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) หมายถึง การรับรู้ของพนักงานเกี่ยวกับองค์การ
และสภาพแวดล้อมในการปฏบิตังิาน ซึง่มอีทิธพิลต่อทศันคตแิละพฤตกิรรมในการปฏบิตังิานของพนกังาน 
(Furnham & Goodstein, 1997; Robbins & Judge, 2017; Stringer, 2002) แนวคิดบรรยากาศของ Stringer 
(2002) แบ่งบรรยากาศองค์การออกเป็น 6 มิติ ได้แก่ 1) โครงสร้าง (Structure) สะท้อนถึงความชัดเจน
ในการจัดระเบียบขององค์การ การก�ำหนดบทบาท และความรับผิดชอบของพนักงาน 2) มาตรฐาน 
(Standards) สือ่ถงึการก�ำหนดระดบัเกณฑ์การปฏบิตังิานเพ่ือให้มผีลการปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปตามเป้าหมาย 
3) ความรบัผดิชอบ (Responsibility) สือ่ถงึความเป็นอสิระในการปฏบิตังิาน เสมอืนเป็นเจ้านายของตนเอง 
4) การยอมรบั (Recognition) สะท้อนถึงความสมดลุของรางวลัและการต�ำหนทิีพ่นกังานได้รบั 5) การสนบัสนนุ 
(Support) สะท้อนถึงความไว้วางใจและให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันภายในกลุ่มงาน 6) ความผูกพัน 
(Commitment) สื่อถึงความรู้สึกภาคภูมิใจของพนักงานที่ได้เป็นสมาชิกขององค์การ และมีความมุ่งมั่น
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ

กรอบแนวคิดในการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

สมมติฐานในการวิจัย
	 บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์การสามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารองค์การแห่งหนึ่งได้

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผู้วิจัยศึกษาระดับของบุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศองค์การ 
และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง และศึกษาอิทธิพล
ของบคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศองค์การทีม่ต่ีอพฤตกิรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง โดยมีวิธีการด�ำเนินการวิจัยดังนี้

บุคลิกภาพห้าองค์ประกอบ
แบบหวั่นไหว	 	 - แบบแสดงออก
แบบเปิดรับประสบการณ์
แบบอ่อนน้อม	 	 - แบบมีสติ

บรรยากาศองค์การ
โครงสร้าง	 	 - มาตรฐาน
ความรับผิดชอบ	 	 - การยอมรับ
การสนับสนุน	 	 - ความผูกพัน

พฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงาน

ความฉลาดทางอารมณ์
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	 ประชากรและกลุม่ตวัอย่าง ประชากรทีศึ่กษาในการวจิยัครัง้นี ้คือ พนกังานขับรถโดยสารบรษิทั
ขนส่งแห่งหนึง่ จ�ำนวนทัง้สิน้ 1,022 คน ก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่างโดยใช้ตารางก�ำหนดขนาดกลุม่ตวัอย่าง
ของ Krejcie & Morgan (1970 อ้างถึงใน วรรณี แกมเกตุ, 2551) ได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างเป็น 280 คน 
และเพ่ือให้ได้รบัข้อมลูทีส่มบรูณ์และเช่ือถอืได้มากข้ึน ผูว้จิยัจงึเก็บข้อมลูจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็น 310 คน 
(คิดเป็นร้อยละ 10) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามเส้นทางการ
เดินรถของพนักงานขับรถโดยสารซึ่งแบ่งเป็น 3 เส้นทาง จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบบังเอิญ (Accidental 
Sampling) และแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง ได้แบบสอบถามที่ครบถ้วนสมบูรณ์ทั้งสิ้น 291 ชุด 
คิดเป็นร้อยละ 93.87 ของจ�ำนวนแบบสอบถามทั้งหมดที่แจกไป
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยั ได้แก่ แบบสอบถามข้อมลูทัว่ไป จ�ำนวน 5 ข้อ มลัีกษณะเป็นแบบตรวจ
รายการ และค�ำถามปลายเปิด ประกอบด้วย อายุ ระดบัการศึกษาสูงสดุ เส้นทางการเดนิรถ อายุงาน และ
ระยะเวลาในการขับรถโดยสารต่อวนั แบบวดับคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ จ�ำนวน 83 ข้อ ทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนตาม
แนวคิดของ Costa & McCrae (1992 as cited in Howard & Howard, 1995) มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิ
ค่า 5 ระดับ (1 = จริงน้อยที่สุด ไปจนถึง 5 = จริงมากที่สุด) และมีค่าความเชื่อมั่นในแต่ละองค์ประกอบ 
ดงันี ้(1) บคุลกิภาพแบบหวัน่ไหว เท่ากบั .869 (2) บคุลิกภาพแบบแสดงออก เท่ากับ .933 (3) บคุลิกภาพ
แบบเปิดรบัประสบการณ์ เท่ากบั .947 (4) บคุลิกภาพแบบอ่อนน้อม เท่ากับ .945 และ (5) บคุลิกภาพแบบ
มสีต ิเท่ากบั .964 แบบวดัความฉลาดทางอารมณ์ จ�ำนวน 25 ข้อ ทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของ Goleman 
(1998) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า 5 ระดบั (1 = ตรงกบัตวัท่านน้อยทีส่ดุ ไปจนถงึ 5 = ตรงกบั
ตวัท่านมากทีสุ่ด) เป็นการประเมนิความฉลาดทางอารมณ์ 5 ด้าน คือ การตระหนกัรูใ้นตนเอง การควบคุม
ตนเอง การสร้างแรงจงูใจ การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และทกัษะทางสังคม มค่ีาความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั 
.962 และรายด้านอยู่ระหว่าง .863 - .924 แบบวดับรรยากาศองค์การ จ�ำนวน 24 ข้อ ทีผู่ว้จิยัสร้างข้ึนตาม
แนวคิดของ Stringer (2002) มลัีกษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) 5 ระดบั (1 = เหน็ด้วยน้อยทีส่ดุ 
ไปจนถงึ 5 = เห็นด้วยมากทีส่ดุ) มค่ีาความเช่ือมัน่ทัง้ฉบบัเท่ากบั .955 และรายด้านอยู่ระหว่าง .821 - .931 
แบบวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน จ�ำนวน 20 ข้อ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นตามแนวคิดของ Spector et al. 
(2006) มลีกัษณะเป็นมาตรวดัประเมนิค่า (Rating Scale) 5 ระดบั (1 = ไม่เคยท�ำเลย ไปจนถึง 5 = ท�ำเสมอ) 
เป็นการประเมินพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คือ การล่วงละเมิดต่อผู้อ่ืน การท�ำให้งาน
ไม่บรรลุตามเป้าหมาย การก่อกวน การลักขโมย และการหลบเลี่ยงการปฏิบัติงาน มีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ .925 และรายด้านอยู่ระหว่าง .662 - .881 นอกจากนี้ผู้วิจัยได้มีการใช้ข้อค�ำถามปลายเปิด
ในแบบสอบถาม โดยเป็นค�ำถามเกี่ยวกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เขียนข้อความแสดงความคิดเหน็ได้อย่างอิสระตามความสมคัรใจ และการสัมภาษณ์พนกังานขับรถโดยสาร 
จ�ำนวน 8 คน เพิ่มเติม ด้วยข้อค�ำถามอย่างกว้างๆ ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกที่อาจน�ำมาสนับสนุนและ
อธิบายในการเขียนข้อวิจารณ์ผลการวิจัย
	 การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้ิจยัน�ำข้อมูลที่เกบ็รวบรวมได้จากกลุม่ตวัอย่างมาวเิคราะห์ด้วยโปรแกรม
ส�ำเรจ็รปูทางสถติ ได้แก่ ค่าสถติพ้ืินฐาน (ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน) การวเิคราะห์ค่าสหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis)
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ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอออกเป็น 3 ส่วน คือ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของ
พนกังานขับรถโดยสาร ผลการวเิคราะห์ระดบับคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศ
องค์การ และระดบัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารบรษิทัขนส่งแห่งหนึง่ และ
ผลการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้
	 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพนักงานขับรถโดยสาร
	 กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีทั้งสิ้น 291 คน อายุ 41 – 50 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 49.8 
รองลงมาคืออายุมากกว่า 50 ปี และอายุน้อยกว่า 41 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.7 และ 17.5 ตามล�ำดับ 
มีการศึกษาสูงสุดระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 56.7 ปฏิบัติงานในเส้นทางการ
เดินรถภาคตะวันออกเฉียงเหนือและภาคตะวันออก ร้อยละ 40.6 ภาคเหนือ ร้อยละ 33.3 และภาคใต้ 
ร้อยละ 26.1 มีอายุงาน 6 – 15 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 50.5 รองลงมาคือ 16 – 25 ปี น้อยกว่า 
6 ปี และมากกว่า 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.5, 16.5 และ 5.5 ตามล�ำดับ และใช้ระยะเวลาในการขับรถ
โดยสารต่อวันอยู่ที่ 6 – 8 ชั่วโมงมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 62.2 รองลงมาคือ น้อยกว่า 6 ชั่วโมง และ 
มากกว่า 8 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 29.2 และ 8.6 ตามล�ำดับ
	 ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดบับคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ บรรยากาศ
องค์การ และระดับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่ง
	 ผลการวิจัยพบว่าพนักงานขับรถโดยสารบริษัทขนส่งแห่งหนึ่งมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยู่ใน
ระดับต�่ำ  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.38 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .703 อาจเนื่องมาจากลักษณะการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารที่ต้องปฏิบัติตามค�ำส่ังของผู้บังคับบัญชาและข้อปฏิบัติขององค์การ
อย่างเคร่งครัด ซึ่งก่อให้เกิดความกดดันและความเครียดข้ึนได้ พนักงานขับรถโดยสารจึงต้องเป็นผู้ที่
ใจเย็น อดทนต่อสิ่งที่มากระตุ้น และรับมือกับความเครียดจากสถานการณ์ที่ไม่คาดคิดหรือเหตุการณ์ที่
สามารถเผชญิได้ในระหว่างการปฏิบัตงิานไดด้ ีและเนื่องจากองค์การมกีารฝกึอบรมให้กบัพนกังานขบัรถ
โดยสารใหม้ีคณุสมบัติที่เหมาะสมกบัการปฏิบตัิหน้าที่พนักงานขับรถโดยสาร จึงอาจท�ำให้พนักงานขบัรถ
โดยสารมีบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวอยู่ในระดับต�่ำ ในส่วนของบุคลิกภาพแบบแสดงออก บุคลิกภาพแบบ
เปิดรับประสบการณ์ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อม และบุคลิกภาพแบบมีสติอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.00, 3.10, 3.27 และ 3.40 ตามล�ำดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .730, .758, .750 และ 
.833 ตามล�ำดับ อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของพนักงานขับรถโดยสารที่เป็นงานด้านการบริการอย่าง
หนึ่งจึงมีความเป็นมิตร สามารถเข้ากับคนหมู่มากได้ มีความยืดหยุ่น มีความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ เช่น กับผู้ใช้
รถใช้ถนนคนอื่นๆ แต่ทั้งนี้จะต้องอยู่ในระดับที่เหมาะสมและคงอยู่ในระเบียบแบบแผนหรือข้อปฏิบัติของ
องค์การ มีความละเอียดรอบคอบในการปฏิบัติงาน มีวินัยในตนเองและความรับผิดชอบในหน้าที่เพื่อให้
เกิดความปลอดภัยสูงสุดในการปฏิบัติงาน 
	 พนกังานขับรถโดยสารมคีวามฉลาดทางอารมณ์โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 
3.36 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .811 เมือ่พิจารณารายด้าน พบว่า มคีวามฉลาดทางอารมณ์ด้าน
ตะหนักรู้ตนเอง การควบคุมตนเอง การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และทักษะทางสังคมอยู่ในระดับปานกลาง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.28, 3.36, 3.36 และ 3.34 ตามล�ำดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .955, .898, 
.869 และ .865 ตามล�ำดับ ส่วนความฉลาดทางอารมณ์ด้านสร้างแรงจูงใจของพนักงานขับรถโดยสารอยู่
ในระดบัสงู มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.42 และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .893 อาจเนือ่งมาจากในการปฏบิตัิ
งานพนกังานขับรถโดยสารจะต้องสามารถควบคุมและจดัการอารมณ์ของตนเองและแสดงออกต่อผูอ้ืน่ได้
อย่างเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ ดังข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับจากการสัมภาษณ์พนักงานขับรถโดยสารเพิ่ม
เติม ซึ่งให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกันว่าพนักงานขับรถโดยสารจะต้องจัดการกับสภาพอารมณ์ของตนเอง
ให้เหมาะสม เพ่ือให้มคีวามพร้อมและสามารถปฏบิตังิานได้อย่างปกติ ซึง่เห็นได้ว่าพนกังานขับรถโดยสาร
มกีารตระหนกัรูถ้งึอารมณ์และความรูส้กึของตนเอง รูว่้าตนเองรูส้กึอย่างไรและมสีาเหตมุาจากอะไร รวม
ทั้งมีความเข้าใจว่าสภาพอารมณ์ของตนเองนั้นมีผลอย่างไรต่อการปฏิบัติงาน ส่งผลให้พนักงานขับรถ
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โดยสารสามารถจดัการและควบคุมอารมณ์ของตนเองและแสดงออกมาอย่างเหมาะสมต่อการปฏบิตังิาน 
อีกทั้งในการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นจะต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี เคารพ รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น เอาใจ
เขามาใส่ใจเราได้ดี เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมาย (กรมสุขภาพจิต, 2550) จึงท�ำให้มี
ความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางถึงสูง
	 พนกังานขับรถโดยสารมกีารรบัรูบ้รรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉลีย่
เท่ากับ 3.52 3.49, 3.57, 3.49, 3.51, 3.46 และ 3.60 ตามล�ำดับ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ .815, 
.983, .898, .910, .883, .909 และ .944 ตามล�ำดับ อาจเนื่องมาจากพนักงานรับรู้ว่าองค์การมีการมีการ
ระบงุาน บทบาท หน้าที ่หรอืความรบัผดิชอบของพนกังานขับรถโดยสารไว้อย่างชัดเจน ท�ำให้พนกังานขับ
รถโดยสารทราบถงึหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และปฏบิตัติามได้อย่างถูกต้องเป็นไปตามเป้าหมายขององค์การ 
ในการปฏิบัติงาน พนักงานขับรถโดยสารสามารถตัดสินใจและแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนด้วยตนเองจึง
ท�ำให้ระดับบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบสูงด้วยเช่นกัน รวมทั้งมีการให้รางวัลหรือลงโทษที่มี
ความสมดลุและเหมาะสม ได้รบัการสนบัสนนุในเรือ่งต่างๆ อย่างเหมาะสมจากกลุม่งานและองค์การ ท�ำให้
พนกังานขับรถโดยสารมคีวามรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ และมคีวามกระตอืรอืร้นต่อเป้าหมาย
ขององค์การ จึงท�ำให้บรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง
	 พนักงานขับรถโดยสารมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับต�่ำมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 1.47 1.59, 1.51, 1.39, 1.39 และ 1.47 ตามล�ำดบั ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั .512, .596, .659, 
.600, .587 และ .650 ตามล�ำดบั อาจเนือ่งมาจากองค์การมมีาตรการในการควบคุม ตรวจสอบ และตดิตาม
การปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารอย่างจรงิจงั อีกทัง้จากข้อมลูทีไ่ด้รบัจากข้อค�ำถามปลายเปิดและ
การสัมภาษณ์เพ่ิมเติมที่พบว่าพนักงานขับรถโดยสารรู้และเข้าใจเก่ียวกับการปฏิบัติงานของตนเองว่ามี
ผลต่อตนเอง องค์การ และผู้โดยสารอย่างไรบ้าง ท�ำให้พนักงานขับรถโดยสารเลี่ยงการกระท�ำต่างๆ ที่
เข้าข่ายพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน จงึเป็นผลให้พนกังานขับรถโดยสารมรีะดบัพฤตกิรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับต�่ำมาก
	 ส่วนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน
	 สมมตฐิานในการวจิยัครัง้นี ้คือ บคุลกิภาพห้าองค์ประกอบ ความฉลาดทางอารมณ์ และบรรยากาศ
องค์การสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารองค์การแห่ง
หนึง่ได้ ในการศึกษาความสัมพันธ์เชิงพยากรณ์ตวัแปรตามจากตวัแปรอิสระมากกว่าหนึง่ตวันีผู้ว้จิยัจงึใช้วธิี
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนทดสอบสมมติฐาน มีรายละเอียดดังนี้
	 1.	การตรวจสอบข้อก�ำหนดเบื้องต้น (Assumption) ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
	 ในการวเิคราะห์การถดถอยพหคูุณแบบข้ันตอน ตวัแปรทีใ่ช้ในการศึกษาควรเป็นข้อมลูเชิงปรมิาณ
ที่มีมาตรวัดแบบช่วง (Interval Scale) หรือแบบอัตราส่วน (Ratio Scale) ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามควร
มีความสัมพันธ์กันเชิงเส้นตรงอย่างมีนัยส�ำคัญ (อภิญญา หิรัญวงษ์, 2557) และตัวแปรอิสระทุกตัวต้อง
ไม่มคีวามสมัพันธ์กันหรอืมค่ีาความสมัพันธ์ระหว่างกันไม่เกนิ .80 (สชุาต ิประสิทธิร์ฐัสนิธุ,์ 2540) ผูว้จิยัจงึ
ท�ำการทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรอสิระ พบว่า ตวัแปรอสิระทีม่คีวามสัมพันธ์กนัมค่ีาสัมประสทิธิ์
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .116 - .845 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 เมื่อพิจารณารายคู่ 
พบตัวแปรอิสระที่มีค่าความสัมพันธ์กันสูงเกิน .80 คือ บุคลิกภาพแบบอ่อนน้อมกับบุคลิกภาพแบบมีสติ 
(r = .845) บรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างกบัด้านมาตรฐาน (r = .825) บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน
กับด้านความรับผิดชอบ (r = .813) และบรรยากาศองค์การด้านความรับผิดชอบกับด้านการยอมรับ 
(r = .811) ผู้วิจัยจึงเลือกบุคลิกภาพแบบมีสติและบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานไว้เป็นตัวแปรอิสระ 
เนื่องจากบุคลิกภาพแบบมีสติและบรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏบิตังิานซึง่เป็นตวัแปรตามมากกว่าตวัแปรอิสระในคู่เดยีวกัน และเมือ่ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่าง
ตวัแปรอสิระอกีครัง้ไม่พบตวัแปรอสิระคู่ใดทีม่ค่ีาความสัมพันธ์กนัเกนิ .08 จงึท�ำการวเิคราะห์การถดถอย
พหุคูณแบบขั้นตอนได้
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	 2.	การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อทดสอบสมมติฐาน
ตารางที่ 1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ

ตัวแปร b SE b Beta t p

บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน -.158 .034 -.278 -4.657 .000

บุคลิกภาพแบบหวั่นไหว .142 .039 .195 3.645 .000

บุคลิกภาพแบบมีสติ -.087 .037 -.142 -2.373 .018

ค่าคงที่ (a) = 1.991 

R = .428 R2 = .183 R2
adj
 = .174 F Overall = 21.403 p = .000

	
	 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีตัวแปรอิสระ 3 ตัว คือ บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐาน 
บคุลกิภาพแบบหวัน่ไหว และบคุลกิภาพแบบมสีตทิีส่ามารถร่วมกันพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน
ของพนักงานขับรถโดยสารได้ร้อยละ 17.4 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 (F = 21.403, p = .000) 
ดงัตารางที ่1 โดยทีบ่รรยากาศองค์การด้านมาตรฐานมอิีทธพิลต่อพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิติังานสูงสุด
และมีอิทธิพลในทางลบ (Beta = -.278) รองลงมา คือ บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวที่มีอิทธิพลในทางบวก 
(Beta = .195) และบุคลิกภาพแบบมีสติที่มีอิทธิพลในทางลบ (Beta = -.142) ตามล�ำดับ
	 จากผลการวจิยั พบว่า บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานสามารถร่วมพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้าน
การปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารได้ และมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานในทางลบ 
กล่าวคือเมื่อพนักงานขับรถโดยสารรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานสูงส่งผลให้มีพฤติกรรมต่อ
ต้านการปฏิบัติงานต�่ำ  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากองค์การมีการก�ำหนดเกณฑ์ในการปฏิบัติและประเมินผล
การปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารไว้อย่างชัดเจน สอดคล้องกับการปฏบิตังิานจรงิส่งผลให้พนกังาน
ขับรถโดยสารยอมรับ สามารถปฏิบัติตามได้ ดังข้อมูลที่ได้รับจากการสัมภาษณ์พนักงานขับรถโดยสาร
เพ่ิมเตมิว่าองค์การมกีฎระเบยีบในการปฏบิตังิานส�ำหรบัพนกังานขับรถโดยสารทีชั่ดเจนอยู่แล้ว พนกังาน
ขับรถโดยสารจงึทราบว่าควรปฏบิตังิานอย่างไร เมือ่ผลการปฏบิตังิานออกมาดแีละเป็นไปตามทีค่าดหวงั 
พนักงานขับรถโดยสารเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในผลการปฏิบัติงานนั้น จึงมีความพยายามที่รักษาระดับ
ผลการปฏิบัติงานให้ได้ตามเกณฑ์ที่องค์การก�ำหนดอยู่เสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ Stringer (2002) 
ที่กล่าวว่าการรับรู้บรรยากาศองค์การด้านมาตรฐานของพนักงานจะสูงเมื่อพนักงานรักษาระดับผลการ
ปฏบิตังิานได้ตามเกณฑ์และมองหาหนทางในการปรบัปรงุผลการปฏบิตังิานให้ดข้ึีนอยู่เสมอ ดงันัน้เพ่ือให้
สามารถรักษาระดับผลการปฏิบัติงานที่ดีไว้ได้ ท�ำให้พนักงานขับรถโดยสารไม่แสดงพฤติกรรมที่เข้าข่าย
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเนื่องจากพฤติกรรมเหล่านั้นจะส่งผลท�ำให้การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตาม
เป้าหมาย สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Kanten & Ülker (2013) ที่พบว่า บรรยากาศองค์การมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เมื่อพนักงานคิดว่ามาตรฐานขององค์การนั้นมีเพ่ือความเป็นอยู่ที่ดี
ของพนักงาน พนักงานจะหลีกเลี่ยงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานทั้งที่มีต่อเพื่อนร่วมงานและองค์การ 
กล่าวอีกนัยหนึ่งได้ว่าพนักงานที่รับรู้บรรยากาศองค์การในเชิงบวก คาดว่าจะแสดงพฤติกรรมในเชิงบวก
มากกว่าพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน	
	 บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวและบุคลิกภาพแบบมีสติสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสารได้ เนื่องจากลักษณะบุคลิกภาพเป็นปัจจัยหนึ่งก�ำหนดที่ทัศนคติใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน อีกทั้งยังเป็นตัวก�ำหนดตัวแปรการรับรู้ซึ่งรวมถึงความพึงพอใจในสถานที่
ท�ำงาน อารมณ์ ความเครียด และความไม่ยุติธรรมที่น�ำไปสู่การเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ 
(Cullen & Sackett, 2003) การทีบ่คุลกิภาพแบบหวัน่ไหวสามารถร่วมพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตัิ
งานของพนักงานขับรถโดยสารได้และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในทางบวกนั้น อาจ
เนื่องมาจากบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวแสดงถึงบุคคลที่มีความวิตกกังวล โกรธ ท้อแท้หมดก�ำลังใจได้ง่าย 
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และรบัมอืกบัความเครยีดได้ไม่ดนีกั (Howard & Howard, 1995) จากข้อมลูทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์พนกังาน
ขับรถโดยสารเพ่ิมเตมิพบว่าในการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารอาจรูส้กึเครยีดและกดดนัได้จาก
สภาพการจราจร ผู้ใช้รถใช้ถนนคนอื่นๆ ที่ต้องพบ ต้องปฏิบัติงานโดยค�ำนึงถึงความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรพัย์สินของผูโ้ดยสารเป็นส�ำคัญ รวมทัง้การปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารนัน้ส่งผลต่อภาพลกัษณ์
และช่ือเสยีงขององค์การโดยตรง จงึท�ำให้พนกังานขับรถโดยสารทีม่บีคุลกิภาพแบบหวัน่ไหวมคีวามไวต่อ
ความเครียดและเกิดอารมณ์เชิงลบขึ้นได้ง่าย จึงมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ 
(Martinko et al., 2002; Spector & Fox, 2002) สอดคล้องกับงานวิจัยส่วนหนึ่งของ Mount, Ilies, & 
Johnson (2006) และ Peng (2012) ที่พบว่าบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมต่อ
ต้านการปฏิบัติงานของพนักงานได้
	 ในส่วนของบุคลิกภาพแบบมีสติที่สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
พนกังานขับรถโดยสารได้และมอิีทธพิลต่อพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานในทางลบ หรอืกล่าวได้ว่าเมือ่
พนกังานขับรถโดยสารมบีคุลกิภาพแบบมสีตสิงูมแีนวโน้มทีจ่ะท�ำให้มพีฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานต�ำ่ 
อาจเนือ่งมาจากบคุลกิภาพแบบมสีตแิสดงถงึบคุคลทีม่รีะเบยีบวนิยัมจีติส�ำนกึรบัผดิชอบต่อหน้าทีคิ่ดหรอื
วางแผนอย่างรอบคอบและมคีวามพยายามทีจ่ะไปสู่ความส�ำเรจ็ตามเป้าหมาย (Howard & Howard, 1995) 
จึงท�ำให้พนักงานขับรถโดยสารที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติปฏิบัติงานตามกฎระเบียบขององค์การและ
กฎจราจรได้อย่างดแีละมปีระสทิธภิาพ มจีติส�ำนกึรบัผดิชอบต่องานทีไ่ด้รบัมอบหมายโดยปฏบิตังิานด้วยความ
รอบคอบ เนือ่งจากการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารจะต้องค�ำนงึถึงความปลอดภยัเป็นส�ำคัญ จงึต้อง
มกีารตรวจสอบความพร้อมของรถและตนเองทกุครัง้ก่อนปฏบิติังาน และมคีวามทุม่เทในการปฏบิตังิานเพ่ือ
ให้งานประสบความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ ท�ำให้พนักงานขบัรถโดยสารที่มีบุคลิกภาพแบบมีสติสูงมี
พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานต�ำ่ สอดคล้องกบัการวจิยัส่วนหนึง่ของชูชัย สมทิธไิกร (2551) และ Raman 
et al. (2016) ทีพ่บว่า บคุลกิภาพแบบมสีตสิามารถพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานได้ 
และมีผลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานในทางลบ 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	 จากผลการวิจัยที่พบว่าบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว บุคลิกภาพแบบมีสติ และบรรยากาศองค์การ
ด้านมาตรฐานสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารบรษัิท
ขนส่งแห่งหนึ่งได้ ผู้วิจัยขอน�ำเสนอข้อเสนอแนะจากผลการวิจัยดังกล่าว ซึ่งอาจเป็นประโยชน์ต่อองค์การ
และผู้ที่เกี่ยวข้องได้ ดังนี้
	 ในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกพนักงานขับรถโดยสาร ควรน�ำแบบสอบถามวัดบุคลิกภาพ
ให้ผูส้มคัรท�ำร่วมกับการทดสอบและการพิจารณาคุณสมบตัด้ิานอ่ืนๆ โดยมกีารก�ำหนดเกณฑ์และลักษณะ
บุคลิกภาพที่มีความสอดคล้องกับงานและหน้าที่ความรับผิดชอบ นั่นคือควรมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวอยู่ในระดับต�่ำและมีบุคลิกภาพแบบมีสติสูง นอกจากนี้ควรมีการฝึกอบรมส�ำหรับพนักงานขับรถ
โดยสาร ควรมีการวางแผนพัฒนาหลักสูตรต่างๆ ส�ำหรับใช้ในการพัฒนาบุคลิกภาพของพนักงานขับรถ
โดยสาร โดยเฉพาะอย่างย่ิงลกัษณะบคุลกิภาพแบบหวัน่ไหวและบคุลกิภาพแบบมสีต ิให้มคีวามเหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน 
	 ในส่วนของบรรยากาศองค์การ ควรมีการส่งเสริมการสื่อสารที่ชัดเจนเกี่ยวกับมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อให้พนักงานขับรถโดยสารทราบและเข้าใจเกี่ยวกับเกณฑ์ในการปฏิบัติและประเมินผลการ
ปฏบิตังิาน กฎระเบยีบข้อบงัคับต่างๆ ขององค์การได้อย่างถูกต้อง และมกีารช้ีแจงเพ่ือให้พนกังานตระหนกัรู้
ถงึความส�ำคัญและข้อดขีองการปฏบิตังิานทีเ่ป็นไปตามมาตรฐานขององค์การ เปิดโอกาสให้พนกังานขับรถ
โดยสารสามารถแสดงความคิดเหน็หรอืร่วมก�ำหนดเกณฑ์และเป้าหมายในการปฏบิตังิานของตนเองได้มาก
ข้ึน โดยเกณฑ์ในการประเมินการปฏิบัติงานและผู้ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานขับรถโดยสาร
ควรมคีวามยุตธิรรม สามารถตรวจสอบได้ และสามารถปฏบิตัไิด้จรงิ เพ่ือสร้างแรงจงูใจให้พนกังานขับรถ
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โดยสารในการปฏบิตัติามเกณฑ์ทีก่�ำหนด รูส้กึภมูใิจกบัผลการปฏบิตังิานทีไ่ด้ เป็นการกระตุน้ให้พนักงาน
ขับรถโดยสารปรับปรุงและพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดีและมีประสิทธิภาพมากย่ิงข้ึน มีการให้ค�ำแนะน�ำ
แนวทางในการปรบัปรงุมาตรฐานการปฏบิตังิานให้ดข้ึีน เช่น การให้ค�ำปรกึษาโดยหวัหน้างาน การสนบัสนนุ
ให้พนักงานขบัรถโดยสารเข้ารว่มโครงการอบรมพฒันาความรูแ้ละทักษะตา่งๆ ที่จ�ำเปน็ในการปฏิบัติงาน
ของพนกังานขับรถโดยสาร รวมทัง้ให้พนกังานขับรถโดยสารรบัทราบถงึผลตอบแทนทีจ่ะได้รบัเมือ่ปฏบิตังิาน
ได้ดหีรอืเป็นไปตามเกณฑ์หรอืมาตรฐานทีอ่งค์การก�ำหนด เช่น การช่ืนชม การปรบัเงินเดอืน การให้รางวลั
พิเศษ หรือโอกาสในการก้าวหน้าในสายงาน เป็นต้น เพื่อเป็นการกระตุ้นให้พนักงานขับรถโดยสารรักษา
และพัฒนามาตรฐานในการปฏิบัติงานของตนเองให้ดีอยู่เสมอ อีกทั้งยังเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงาน
ขับรถโดยสารคนอื่นๆ ได้อีกด้วย
	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยครั้งต่อไป
	 จากผลการวจิยัในครัง้นี ้พบว่า ตวัแปรอสิระทีใ่ช้ในการวจิยัสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤตกิรรม
ต่อต้านการปฏบิตังิานได้ไม่มากนกั จงึควรศึกษาตวัแปรอสิระตวัอ่ืนๆ ทีค่าดว่าจะสามารถร่วมกนัพยากรณ์
พฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานของพนกังานขับรถโดยสารได้ เช่น วฒันธรรมองค์การ การสนบัสนนุจาก
องค์การ การรบัรูค้วามยุตธิรรมในองค์การ แรงจงูใจในการท�ำงาน เป็นต้น อกีทัง้ควรมกีารศึกษากับกลุม่
ประชากรกลุ่มอื่นๆ ในองค์การ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่เป็นภาพรวมขององค์การมากขึ้น 
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