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การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1)ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ อุปสรรคในการ

ท างาน และพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 2)อ านาจพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน จากตวัแปรการรับรู้
ความยติุธรรมขององคก์าร อนัประกอบดว้ย องคป์ระกอบดา้นผลตอบแทน องคป์ระกอบดา้นกระบวนการ และ
องคป์ระกอบดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตวัแปรอุปสรรคในการท างาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 7 ดา้น
ประกอบดว้ย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริการและ
การช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลาและดา้นส่ิงแวดลอ้ม กลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัเป็นพนกังานตรวจคน้ 
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ านวน 122 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน แบ่งเป็น 
 2 ส่วน คือ 1) แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การและอุปสรรคในการท างาน 
ก าหนดให้พนักงานตรวจค้นท่ี เ ป็นกลุ่มตัวอย่าง เ ป็นผู ้ตอบแบบสอบถามด้วยการประเ มินตนเอง  
2) แบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ก าหนดให้หัวหน้าชุดเป็นผูต้อบแบบสอบถามดว้ยการประเมิน
กลุ่มตวัอย่างเป็นรายบุคคล วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ก าหนด 
ค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานตรวจค้นมีพฤติกรรมต่อต้านการท างาน อยู่ในระดับปานกลาง  

มีการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร ทั้ง 3 องคป์ระกอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง และอุปสรรคในการท างานดา้น
ส่ิงแวดลอ้มอยู่ในระดบัสูง ส่วนอุปสรรคในการท างานอีก 6 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง 2) การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และอุปสรรคในการท างานด้านเวลา  
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 3) อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถสามารถพยากรณ์
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานได้ทุกด้าน กล่าวคือ สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการท างานโดยรวม 
ได้ร้อยละ 5.2 พยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจได้ร้อยละ 3.5 พยากรณ์
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการก่อกวนได้ร้อยละ 5.9  และพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
ดา้นหลบหนีการท างานไดร้้อยละ 4.0 4) การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนและอุปสรรคในการท างาน 
ดา้นเวลาสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย ไดร้้อยละ 8.5 
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The objective of  this research were to study 1) the level of perception of organizational 

justice, organizational constraints and counterproductive work behavior: CWB. 2) Predictors of 
CWB by factors of organizational justices (distributive, procedural and interpersonal) and 
organizational constraints (job-related information, supplies tools and equipment, budgetary 
support, required services and help form others, task preparation, time availability and work 
environment). Research subjects were 122 officers in baggage screening subdivision. The data 
collected as part of a personal data, perception of organizational justice, organizational 
constraints and CWB questionnaire. Using statistical package in data analysis and set the 
statistically significant at than .05 level 

                 
The results showed that: 1) screening officer perceived moderate level of perception of 

organization justice, organizational constraints and CWB but work environment constraints was 
high level. 2) distributive justice, procedural justice and time availability constraints 
significantly correlated with CWB. 3) time availability  constraints significantly predict overall 
CWB 5.2%, Abuse 3.5 %, Sabotage 5.9% and Withdrawa1 4.0% 4) distributive justice and time 
availability constraints could significantly predict Production Deviance at 8.5%  
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางที่ หน้า 
  
     9 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมี

อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมของพนกังานตรวจคน้  
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อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจของ
พนกังานตรวจคน้  
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66 

    12 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวนของเจา้หนา้ท่ี 
ตรวจคน้ 
 

 
 

68 

    13 ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบหนีการท างาน 
ของพนกังานตรวจคน้ 
 

 
 

69 

    14 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 70 
 
 
 



 

 

(5) 

5 

สารบัญตาราง (ต่อ) 
 
ตารางผนวกที่ หน้า 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 

ความส าคัญของปัญหา 
  
 การคมนาคมทางอากาศเป็นรูปแบบหน่ึงของการเดินทางท่ีนิยมของบุคคลทัว่ไปในปัจจุบนั 
เน่ืองจากเป็นการเดินทางท่ีสะดวก รวดเร็วและช่วยประหยดัเวลา ประกอบกบัมีสายการบินตน้ทุนต ่า 
ท่ีใหบ้ริการผูโ้ดยสารท่ีตอ้งการเดินทางทั้งภายในประเทศและเดินทางระหวา่งประเทศ จึงส่งผลให้อตัรา
การเติบโตของผูโ้ดยสารสูงข้ึน บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) เป็นองคก์ารท่ีมีหนา้ท่ี
รับผิดชอบโดยตรงต่อการให้บริการสนามบิน ด้านอาคารสถานท่ี ส่ิงอ านวยความสะดวก และ 
ด้านการรักษาความปลอดภัยสนามบินท่ีต้องรับผิดชอบต่อลูกค้าประเภทต่างๆ อันได้แก่ 
ผูป้ระกอบการภายในสนามบิน ผูม้าใช้บริการสนามบิน และหน่วยงานหน่ึงท่ีมีหน้าท่ีรับผิดชอบ
ดา้นการรักษาความปลอดภยัเก่ียวกบัชีวิตและทรัพยสิ์นของผูม้าใชบ้ริการสนามบินท่ีจะเดินทางไปกบั
อากาศยาน คือ ส่วนตรวจคน้  ฝ่ายรักษาความปลอดภยั บุคลากรท่ีปฏิบติังานเรียกวา่ เจา้หนา้ท่ีตรวจ
คน้ มีหนา้ท่ีปฏิบติัตามพระราชบญัญติัการเดินอากาศ พ.ศ. 2497 และมาตรการรักษาความปลอดภยั
อากาศยานขององค์การการบินพลเรือนระหว่างประเทศ เพื่อหาวตัถุอนัตราย วตัถุระเบิด และ 
วตัถุตอ้งห้ามต่างๆ ตามท่ีก าหนดให้ตอ้งมีการตรวจคน้สัมภาระก่อนท่ีผูโ้ดยสารจะเดินทางไปกบั
อากาศยาน ดงัจะเห็นไดว้่า เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความรอบคอบและความรับผิดชอบสูง เพราะหากมี
ความผดิพลาดเกิดข้ึน จะน ามาซ่ึงความเสียหายอยา่งใหญ่หลวงต่อชีวิตและทรัพยสิ์นของผูโ้ดยสาร 
และกระทบถึงความเช่ือมัน่ต่อความมัน่คงปลอดภยัของประเทศ ซ่ึงมิอาจจะประเมินค่าได ้ดงันั้น 
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในงานด้านการรักษาความปลอดภยั องค์การจึงตอ้งมีการปรับเปล่ียนมาตรการ
รักษาความปลอดภยัใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั เป็นสาเหตุให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างาน
ของเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ท่ีบางคร้ังอาจน ามาซ่ึงความไม่พอใจในการท างานและเกิดพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานรูปแบบต่างๆ เช่น การวิพากษ์วิจารณ์ การบิดเบือนความจริง การเพิกเฉยต่อค าสั่ง  
การไม่การปฏิบติัตามขั้นตอนการท างาน เป็นตน้ องค์การควรใช้การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในการ
ช้ีแจงถึงวตัถุประสงค์แห่งการเปล่ียนแปลงการท างานนั้ นอย่างชัดเจน เพราะการเปล่ียนแปลง 
การท างานถือได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีมีความจ าเป็นในการด าเนินธุรกิจ แต่หากบุคลากรหรือพนกังาน 
มีการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงจึงเป็นเสมือนส่ิงฉุดร้ังการด าเนินงานขององค์การ และถือเป็นปัจจยั
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ส าคญัท่ีบัน่ทอนประสิทธิภาพในการท างาน และเป็นอุปสรรคส าคญัในการบรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร (พิมพช์นก  ศนัสนีย,์ 2539) 
  
 อิทธิพลท่ีท าให้พนักงานเกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปสู่การต่อต้านการท างานนั้ น  
อาจเกิดไดใ้นหลายลกัษณะ อาทิเช่น การล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจต่อเพื่อนร่วมงาน (Abuse)  
การจงใจท าให้ผลงานไม่บรรลุตามเป้าหมาย (Production deviance) การก่อกวน (Sabotage) การลกั
ขโมยทรัพยสิ์นขององคก์าร (Theft) และการหลบหลีกการท างาน(Withdrawal) เป็นตน้ (Spector, 
2006) ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ดงักล่าวขา้งตน้ลว้นส่งผลกระทบทางลบต่อองคก์ารไม่ทางตรงก็ทางออ้ม  
ผลกระทบทางตรง เช่น การท าลายอุปการณ์เคร่ืองใช้ การลกัขโมยทรัพยสิ์นขององค์การ หรือท า
ให้ผลการด าเนินงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย ส่วนผลกระทบทางออ้ม เช่น บัน่ทอนก าลงัใจของ
พนกังานท่ีมีความมุ่งมัน่ตั้งใจ และอาจเป็นตวัอยา่งท่ีไม่เหมาะสมให้กบัพนกังานคนอ่ืนๆ นอกจาก
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานจะส่งผลกระทบต่อการด าเนินธุรกิจขององคก์ารและสร้างความสูญเสีย
ทางเศรษฐกิจแล้ว องค์การยงัสูญเสียภาพลักษณ์ท่ีดี ซ่ึงท าให้ลูกค้าขาดความเช่ือถือไวว้างใจ  
หากพบวา่บุคลากรขององคก์ารเป็นผูก้ระท าพฤติกรรมอนัไม่เหมาะสม (ชูชยั  สมิทธิไกร, 2550)  
 
 อยา่งไรก็ตาม พฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีเกิดข้ึนอนัมีปัจจยัทางดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานและส่งผลถึงคุณภาพชีวติในการท างานของพนกังาน โดยมีผลต่อความเครียด ความพึงพอใจ
และแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน การรับรู้ความไม่ยติุธรรมขององคก์ารเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท า
ให้พนกังานเกิดพฤติกรรมการต่อตา้นการท างานไดเ้ช่นกนั เน่ืองจากพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
มีพื้นฐานมาจากอารมณ์ท่ีตอบสนองต่อสภาวะเครียดในองค์การและการรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์าร (Chen and Spector, 1992; Fox and Spector, 1999, 1978; Stroms and Spector, 1987 cited 
Fox, Spector and Miles, 2001) โดยจะแปรผนัตรงกบัความยุติธรรมท่ีไดรั้บดว้ยการเปล่ียนแปลง
สถานการณ์ในการท างานเพื่อเรียกร้องความยุติธรรมท่ีแตกต่างกนัไปตามท่ีตนไดรั้บจากองค์การ 
การแสดงพฤติกรรมด้านลบของบุคคลท่ีเป็นผลมาจากความเครียดนั้น อาจเป็นการแสดงออก 
เพื่อระบายความเครียด เช่น การลดความตั้งใจในการท างาน การไม่ปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบั
ขององค์การ  การไม่ปฏิบติัตามหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย การขาดงาน การมาท างานสาย หรือ 
การลาออกจากองคก์าร (Adams, 1965) หรือเพื่อเป็นการขจดัสาเหตุท่ีท าให้เกิดความเครียดในการ
ท างานเหล่านั้น เช่น การปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาเพื่อพฒันาวิธีการท างาน (Fox, Spector and 
Miles, 2001; Penny and Spector, 2005) อุปสรรคในการท างาน เป็นลกัษณะทางส่ิงลอ้มในการท างาน 
อีกชนิดหน่ึงขององคก์าร ท่ีมีผลเก่ียวขอ้งกบัการเพิ่มหรือลดประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน 
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เพราะหากเกิดข้ึน จะเป็นการขดัขวางการท างานพนักงาน (Peter and O’Connor, 1980) ท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความเครียดอนัเป็นสาเหตุใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม ความเจ็บป่วยทาง
ร่างการหรือจิตใจและส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของผูป้ฏิบติังาน (Fox, Spector and Miles, 
2001) จนเป็นสาเหตุให้พนกังานไม่อยากท างาน ด้วยเหตุน้ีการศึกษาถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุให้เกิด
พฤติกรรมการต่อตา้นการท างานของพนักงานจึงถือเป็นส่ิงท่ีองค์การควรให้ความส าคญั แมว้่า
องคก์ารจะสามารถสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาร่วมงานกบัองคก์ารไดแ้ลว้ก็ตาม 
แต่หากพนักงานเหล่านั้นมีการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการต่อตา้นการท างาน ย่อมส่งผลร้ายต่อ
องคก์ารในท่ีสุด 
 
 จากแนวคิดและหลกัการต่างๆ ขา้งตน้ ท าใหผู้ว้จิยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาพฤติกรรมต่อตา้น
การท างาน การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การและอุปสรรคในการท างานของพนักงานตรวจค้น  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารในการป้องกนัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ท่ีจะเกิดข้ึน รวมถึงมีการบริหารจดัการเพื่อมอบความยติุธรรมขององคก์ารในดา้นต่างๆ และป้องกนั
มิใหเ้กิดอุปสรรคในการท างานของพนกังานตรวจคน้ อนัจะเป็นประโยชน์ต่อพนกังานและองคก์าร
ต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 
 การศึกษาปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน กรณีศึกษาพนกังานตรวจคน้ 
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ผูว้จิยัไดก้  าหนดวตัถุประสงคข์องการวจิยั ดงัน้ี 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ มีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่  
ดา้นผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ศึกษาระดบัอุปสรรค 
ในการท างาน ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่ ด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และ 
ด้านส่ิงแวดล้อม และระดับพฤติกรรมต่อต้านการท างานของพนักงานตรวจค้น ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ 
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 2.  เพื่อศึกษาอ านาจพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภู มิ  จากตัวแปร การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ  ทั้ ง  3 ด้านประกอบด้วย  
ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อุปสรรคในการท างาน 
ทั้ ง 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์  
ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  

 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 
 การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน: กรณีศึกษาพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ถึงแมว้า่จะเป็นการศึกษาพฤติกรรมการท างานของพนกังานในเชิงลบและอาจดูล่อแหลมต่อช่ือเสียง
และความน่าเช่ือถือขององค์การและการปฏิบัติหน้าท่ีในการรักษาความปลอดภัย แต่เจตนา 
ในการศึกษาของผู ้วิจยั มิได้ต้องการให้เกิดผลกระทบเชิงลบต่อความเช่ือถือในประสิทธิภาพ 
การท างานของกลุ่มตวัอยา่งแต่อยา่งใด เพียงแต่ตอ้งการสะทอ้นใหอ้งคก์ารและผูบ้ริหารไดรั้บทราบ
ถึงสาเหตุแห่งพฤติกรรมต่อต้านการท างานท่ีเกิดข้ึน โดยน าเสนอให้เห็นถึงพฤติกรรมต่อต้าน 
การท างานในรูปแบบต่างๆ ตลอดจนปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีมาจากการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
และอุปสรรคในการท างาน อีกทั้งยงัน าเสนอให้เห็นความสัมพนัธ์และผลการท านายระหว่างปัจจยั 
ท่ีส่งผลใหพ้นกังานตรวจคน้เกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
 
 ผลการวิจยัคร้ังน้ี จะท าให้องค์การและผูบ้ริหารไดน้ าขอ้มูลไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร
จดัการ เพื่อมอบความยติุธรรมใหก้บัพนกังานตรวจคน้ เช่น ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน ดา้นการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การเล่ือนต าแหน่ง โอกาสในการพฒันาตนเองเพื ่อความกา้วหนา้ 
ในอาชีพ และการสร้างความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนัระหวา่งพนกังานระดบัต่างๆ ในองค์การ เป็นตน้ 
รวมถึงการลดระดบัอุปสรรคในการท างานท่ีพนกังานตรวจคน้ตอ้งเผชิญในการท างาน อนัจะส่งผล
ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานและลดระดบัพฤติกรรมการต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจ
คน้ในท่ีสุด 
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ขอบเขตและข้อจ ากดัในการวิจัย 
 
 เน่ืองจากผูว้จิยัมีขอ้จ ากดัในการท าวจิยัจึงไดก้ าหนดขอบเขตของงานวจิยัไวด้งัน้ี 
  
 ตวัแปรตามท่ีผูว้จิยัศึกษา คือ พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
มีความเก่ียวข้องกบัปัจจยัต่างๆ เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล ความเครียด ความขดัแยง้ระหว่างบุคคล 
อุปสรรคในการท างาน ลักษณะบุคลิกภาพ ทัศนคติท่ีมีต่องาน ความพึงพอใจในการท างาน 
ความรู้สึกด้านลบ การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ เป็นตน้ แต่ด้วยข้อจ ากดัด้านเวลาในการ
ศึกษาวิจยั จึงท าให้ผูว้ิจยัก าหนดตวัแปรอิสระจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบว่า  
ตวัแปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรพฤติกรรมต่อตา้นการท างานในระดบัสูง ไดแ้ก่ การรับรู้
ความยุติธรรมขององค์การและอุปสรรคในการท างาน ท าให้ผูว้ิจยัเลือกตวัแปรอิสระเหล่าน้ีมาใช ้
ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี 
 
 การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ เพื่อให้
เกิดความเหมาะสมและสอดคลอ้งกบับริบทในการท างานของกลุ่มตวัอยา่ง จึงเลือกศึกษาพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานเพียง 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิด
ทางจิตใจ 2) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย 3) พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานด้านการก่อกวน 4) พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการหลบหนีการท างาน  
โดยไม่เลือกศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการลกัขโมย และศึกษาอุปสรรคในการท างาน 
โดยรวมอุปสรรคในการท างานดา้นเคร่ืองมือและส่ิงสนบัสนุนเขา้กบัอุปสรรคในการท างานดา้น
วสัดุและอุปกรณ์  แลว้เปล่ียนเป็นอุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
จึงท าอุปสรรคในการท างานมีองคป์ระกอบเพียง 7 ดา้นไดแ้ก่ 1) อุปสรรคในการท างานดา้นขอ้มูล
และข่าวสาร 2) อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 3) อุปสรรคในการ
ท างานดา้นงบประมาณ 4) อุปสรรคในการท างานการบริการและการช่วยเหลือ 5) อุปสรรคในการ
ท างานการเตรียมงาน 6) อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา 7) อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
  
 ประชากรท่ีน ามาศึกษาการวิจยัคร้ังน้ีใช้กลุ่มประชากรท่ีเป็นเจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยั
สังกดังานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ท่ีมีลกัษณะการท างานเฉพาะดา้นท าให้
สามารถน าผลการวิจยัท่ีได้ไประยุกต์ใช้ เฉพาะกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะการท างานท่ีใกลเ้คียงกบักลุ่ม
ประชากรเท่านั้น 
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นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
 
 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัก าหนดความหมายและค าจ ากดัความของค าศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งไว ้ดงัน้ี 
 
 พนักงานตรวจค้น  หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติัหน้าท่ีในสังกดังานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก  
ส่วนตรวจค้น ฝ่ายรักษาความปลอดภัย ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากัด 
(มหาชน) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการตรวจคน้สัมภาระของผูโ้ดยสาร เพื่อป้องกนัการน าวตัถุระเบิด 
วตัถุอนัตราย และวตัถุตอ้งหา้ม ไปกบัอากาศยาน  
 
 พฤติกรรมต่อต้านการท างาน หมายถึง พฤติกรรมของพนกังานตรวจคน้ ท่ีเจตนาหรือตั้งใจ
กระท าเพื่อตอบโตผู้บ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน โดยกระท าพฤติกรรมท่ีมีลกัษณะขดัต่อกฎระเบียบ 
มาตรฐานและแนวทางการท างานท่ีได้ก าหนดไว ้โดยก่อให้เกิดความเสียหายต่องานและความ
น่าเช่ือถือขององค์การ หรือส่งผลต่อผูร่้วมงาน ผูโ้ดยสาร รวมถึงบริษทัสายการบินต่างๆ ทั้งน้ี 
เพื่อให้เกิดความสอดคลอ้งกบับริบทของกลุ่มตวัอยา่ง ดงันั้นในการวิจยัจึงศึกษาพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานใน 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
 
 1.  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจ หมายถึง การกระท าของ
พนักงานตรวจค้น โดยมีความตั้ งใจท่ีจะใช้ค  าพูดท่ีรุนแรง หยาบคาย การแสดงความฉุนเฉียว  
การเพิกเฉยไม่ใส่ใจ โดยมีเจตนาร้ายส่งผลต่อความรู้สึกและเกิดผลร้ายกบัเพื่อนร่วมงาน  
 
 2.  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย หมายถึง การท างานของ
พนกังานตรวจคน้ท่ีจงใจละเวน้หนา้ท่ี จงใจท่ีจะไม่ปฏิบติัตามมาตรการหรือขั้นตอนการปฏิบติังาน
ท่ีไดก้ าหนดไวใ้นคู่มือการปฏิบติังาน ท างานไม่ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนดไว ้
 
 3.  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวน หมายถึง การกระท าของพนักงานตรวจคน้  
ท่ีมีเจตนารบกวนการท างานของเพื่อนร่วมงาน เพิ่มภาระงานใหเ้พื่อนร่วมงาน ท าความเสียหายหรือ
ซุกซ่อนวสัดุอุปกรณ์ท่ีต้องใช้ในการท างานหรือท าให้เกิดความเสียหายต่อทรัพย์สินส่วนรวม  
ส่งผลใหเ้พื่อร่วมงานไม่สามารถท างานไดห้รือท างานไดไ้ม่เตม็ศกัยภาพ 
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 4.  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการหลบหนีการท างาน หมายถึง การกระท าของ
พนักงานตรวจค้นท่ีจงใจใช้เวลาท างานไปท าภารกิจอ่ืนนอกเหนือจากหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
แสดงออกให้เห็นถึงการจงใจท างานให้น้อยกว่าเวลาท่ีก าหนด รวมถึงการใช้เวลางานไปท าภารกิจ
ส่วนตวั หรือการโกหกเพื่อหยุดงาน การมาท างานสาย การกลบับา้นก่อนเวลาเลิกงาน การใช้เวลา
ในช่วงพกันานเกินกวา่ท่ีก าหนด  
  
 การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ  หมายถึง การท่ีพนักงานตรวจค้นแต่ละคน 
ให้ความหมายว่าตนได้รับการปฏิบัติท่ี เป็นธรรมในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทนตามท่ีคาดหวัง  
โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะท่ีใช้ในการท างานเปรียบเทียบจากพนกังานตรวจคน้คนอ่ืน ท่ีมีหน้าท่ี
และความรับผดิชอบลกัษณะเดียวกนั การไดรั้บความเป็นธรรมในกระบวนการการท างานท่ีองคก์าร
ใช้ในการตัดสินมีความยุติธรรม ต้องมีการใช้ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณา 
ข้ึนเงินเดือนประจ าปี การพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนระดบัต าแหน่งให้กบัพนักงานตรวจคน้อย่าง 
เท่าเทียมทุกคน รวมถึงความเท่าเทียมท่ีผูบ้งัคบับญัชามีต่อพนกังาน การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร
สามารถแบ่งเป็น 3 องคป์ระกอบ มีรายละเอียดดงัน้ี 
  
 1.  การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นผลตอบแทน หมายถึง การท่ีพนกังานตรวจคน้
ให้ความหมายว่า ตนได้รับความเป็นธรรมในเร่ืองของการจัดสรรผลตอบแทนจากบริษัทท่ี
เหมาะสมกบัลกัษณะ ปริมาณ ความเส่ียงท่ีตอ้งเผชิญในการท างาน ความทุ่มเทท างานตามหนา้ที่ท่ี
ได้รับมอบหมาย โดยผลลัพธ์ท่ีได้อยู่ในรูปแบบของการจดัล าดับผลการปฏิบติังาน การได้รับ
สวสัดิการท่ีเหมาะสม การปรับข้ึนเงินเดือน การเล่ือนขั้นเล่ือนระดับต าแหน่ง การได้รับการ
ฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเล่ือนระดบัต าแหน่งในอนาคต พนกังานตรวจคน้ตอ้งไดรั้บ
ผลตอบแทนท่ีเท่าเทียม มีความเสมอภาค ไม่มีความล าเอียง ปราศจากอคติ และไดรั้บการปฏิบติั 
ท่ีเหมือนกนั 
 
 2.  การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นกระบวนการ หมายถึง การท่ีพนกังานตรวจคน้
ใหค้วามหมายเก่ียวกบัขั้นตอน หลกัเกณฑ์ วิธีการตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ของผูบ้งัคบับญัชา 
นอกจากนั้นพนกังานตรวจคน้ทุกคนสามารถมีส่วนร่วมในการตรวจสอบหลกัเกณฑ์และวิธีการ 
ที่ใช้ในการพิจารณาการให้ผลตอบแทน รวมถึงการตดัสินใจในสถานการณ์ต่างๆ ของผูบ้งัคบับญัชา 
ที่ปราศจากอคติและไม่ถูกควบคุมโดยผูใ้ดหรือกลุ่มคนใด มีขั้นตอนหลกัเกณฑ์ชัดเจนซ่ึงพนักงาน
ตรวจคน้สามารถมัน่ใจไดว้า่จะไดรั้บการปฏิบติัดว้ยวธีิและหลกัเกณฑเ์ดียวกนั  
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 3. การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การท่ี
พนกังานตรวจคน้ให้ความหมายเก่ียวกบัผูบ้งัคบับญัชาหรือผูมี้อ  านาจตดัสินในกระบวนการต่าง ๆ 
วา่มีความเป็นธรรม มีการใชอ้  านาจอยา่งถูกตอ้ง ไม่ล าเอียงหรือให้อภิสิทธ์กบัคนใดหรือกลุ่มใด ทุก
คนตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความสุภาพเป็นกนัเอง 
รวมถึงใหก้ารรับฟังต่อทุกขอ้คิดเห็นจากพนกังานตรวจคน้ทุกคน     
  
 อุปสรรคในการท างาน หมายถึง สภาวะท่ีขดัขวางการท างานของพนกังานตรวจคน้ท่ีเผชิญ
อยูข่ณะปฏิบติัหนา้ท่ี เม่ือเกิดข้ึนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ท าให้เกิดความรู้สึกไม่เต็มใจ
ไม่อยากท างานหรือหลบเล่ียงเก่ียงงาน อนัเป็นผลมาจากการก าหนดกฎระเบียบหรือการวางแนว
ทางการปฏิบัติงานท่ีไม่สอดคล้องกับสภาพการท างาน การมีสภาพแวดล้อมท่ีไม่เหมาะสม  
ขาดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน และเพื่อให้สอดคลอ้งกบับริบทในการท างานจึงศึกษา
อุปสรรคในการท างานอนัมาจากองคป์ระกอบ 7 ประการ ดงัน้ี 
  
 1. อุปสรรคในการท างานด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง การท่ีพนักงานตรวจค้นไม่ได้
รับทราบขอ้มูลข่าวสารค าสั่งอย่างถูกตอ้งและเป็นปัจจุบนัหรือไม่มีการถ่ายทอดค าสั่งการอย่างชดัเจน
จากผูบ้งัคบับญัชาในกรณีเปล่ียนแปลงค าสั่งการเก่ียวกบัการปฏิบติังาน ส่งผลให้เกิดความผิดพลาด
ในการท างาน  
 
 2.  อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ หมายถึง การท่ีองคก์าร
ไม่จดัให้มีอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพ และการส ารองวสัดุส้ินเปลืองท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในการ
ท างานอย่างเพียงพอ เพื่อใช้ในการท างานอย่างเพียงพอพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลา ส่งผลท าให ้
การท างานสะดุดหรือตอ้งละเวน้การปฏิบติัหนา้ท่ี  
 
 3.  อุปสรรคในการท างานดา้นงบประมาณ หมายถึง องคก์ารไม่จดัให้มีการสนบัสนุนดา้น
การเงินเพื่อใช้ในกรณีฉุกเฉินท่ีเก่ียวขอ้งในการท างาน เช่น งบประมาณการท างานล่วงเวลาในกรณี
เทศกาลส าคญัหรือเกิดสถานการณ์ไม่ปกติหรือเบิกซ้ืออุปกรณ์นอกเหนือจากงบประมาณประจ าปี 
ท่ีตั้งไว ้
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 4.  อุปสรรคในการท างานดา้นการบริการและการช่วยเหลือ หมายถึง การไม่ไดรั้บความ
ร่วมมือ ความไม่สุภาพ ความไม่สะดวก ในการติดต่อประสานงานจากผูร่้วมงานหรือหน่วยงาน
ขา้งเคียง ท าให้งานเกิดความล่าช้า หรือลดทอนประสิทธิภาพการท างานไม่ไดต้ามเป้าหมายและ
มาตรฐานท่ีตั้งไว ้ 
 
 5.  อุปสรรคในการท างานด้านการเตรียมงาน หมายถึง การไม่จดัให้พนกังานตรวจคน้เขา้
รับการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นกบัการท างานรวมถึงการไม่ให้ความรู้และฝึกฝนเก่ียวกบั
อุปกรณ์เคร่ืองมือใหม่ ๆ ก่อนการใชท้  างานจริง การฝึกอบรมในหลกัสูตรเพื่อความพร้อมของระดบั
ต าแหน่งในอนาคต 
 
 6.  อุปสรรคในการท างานด้านเวลา หมายถึง องค์การไม่มีการก าหนดตารางเวลา 
การท างานให้กับพนักงานตรวจคน้อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกับปริมาณงาน ส่งผลให้เกิด 
ภาระงานท่ีมากเกินไปหรือส่งผลต่อสุขภาพของพนกังานในระยะยาว 
   
 7.  อุปสรรคในการท างานด้านส่ิงแวดลอ้ม หมายถึง การท่ีเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ตอ้งท างาน
ท่ามกลางส่ิงแวดลอ้มท่ีไม่เอ้ืออ านวย ทั้งด้านเสียง อุณหภูมิ ความช้ืน มลภาวะทางอากาศ อนัจะ
ส่งผลถึงการท างานท่ีไม่มีประสิทธิภาพและท าลายสุขภาพของพนกังาน  
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บทที ่2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร 
อุปสรรคในการท างาน ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิดและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัขอบเขตการศึกษา โดยน าเสนอ
ตามล าดบัดงัน้ี  
 
 1.  ขอ้มูลส่วนงานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก 
 
 2.  แนวคิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
  
 3.  แนวคิดการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร 
 
 4.  แนวคิดอุปสรรคในการท างาน  
 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ข้อมูลงานตรวจค้นสัมภาระบรรทุก 
 

 งานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก เป็นหน่วยงานหน่ึงในส่วนตรวจคน้ ฝ่ายรักษาความปลอดภยั 
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) (ทอท.) มีหนา้ท่ียบัย ั้งมิให้มีการ
น าวตัถุอนัตราย วตัถุระเบิด ส่ิงของตอ้งห้ามน าข้ึนไปกับอากาศยาน โดยมีแนวทางการในการ
ท างานตามคู่มือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ผูป้ฏิบติัหนา้ท่ีดงักล่าวเรียกวา่ เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 
ส่วนงานตรวจคน้ มีหน่วยงานในความรับผิดชอบ 2 ส่วนงาน โดยลกัษณะการท างานของเจา้หนา้ท่ี
ตรวจคน้จะแยกไปตามความรับผดิชอบ คือ  
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 1.  งานตรวจค้นบุคคลและสัมภาระ (งตบ.) จะท าหน้าท่ีในการตรวจค้นตวัผูโ้ดยสาร 
และสัมภาระต่างๆ ท่ีผูโ้ดยสารจะน าติดตวัข้ึนไปบนอากาศยาน รวมถึงการตรวจคน้บุคคลท่ีมีส่วน
เก่ียวข้องทุกคนท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบในพื้นท่ีควบคุมบริเวณห้องโถงขาออกหลังด่านตรวจ
หนงัสือเดินทาง 
 
 2.  งานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก (งตส.) ท าหน้าท่ีตรวจคน้เพื่อยบัย ั้งการน าส่ิงท่ีจะเป็น
อนัตรายต่อผูโ้ดยสารและอากาศยานมิให้มีการน าไปกบัอากาศยาน เช่น วตัถุอนัตราย วตัถุตอ้งห้าม 
วตัถุระเบิด เป็นตน้ มีจุดตรวจคน้ท่ีแตกต่างกนัไปตามขั้นตอนและลกัษณะงาน ดงัน้ี 1) จุดตรวจคน้ 
On Screening Resolution Room : OSR 2) จุดตรวจคน้ Baggage Inspection Room : BIR ฝ่ังตะวนัออก 
3) จุดตรวจคน้ Baggage Inspection Room BIR ฝ่ังตะวนัตก 4) จุดตรวจคน้สัมภาระเกินขนาด Out 
Of Gauge : OOG (Y1-Y4) 5) จุดตรวจคน้สัมภาระเปล่ียนเคร่ือง Transfer Baggage ฝ่ังตะวนัออก
และฝ่ังตะวนัตก 6) จุดตรวจคน้สัมภาระเปล่ียนเคร่ือง Transfer Baggage Concourse C  7) จุดตรวจ
คน้สัมภาระเกินขนาด Out Of Gauge : OOG Z3 8) จุดตรวจคน้สัมภาระลูกเรือ บมจ.การบินไทย 
(Crew City) 9) จุดตรวจคน้สัมภาระเกินขนาด OOG Airport Rail Link หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ
ของพนักงานตรวจค้นโดยสังเขป มีดังน้ี เม่ือสัมภาระของผูโ้ดยสารได้ผ่านการตรวจรับบัตร
โดยสารท่ีเคาน์เตอร์เช็คอินแล้ว สัมภาระของผูโ้ดยสารท่ีจะน าข้ึนเคร่ืองบินจะแบ่งออกเป็น  
2 ประเภท คือ สัมภาระท่ีสามารถน าลงผา่นทางสายพานระบบล าเลียงไดแ้ละสัมภาระท่ีไม่สามารถ
ผา่นระบบสายพานล าเลียงได ้ 
 
 สัมภาระทีไ่ม่สามารถน าผ่านระบบสายพานล าเลยีงได้ เช่น สัมภาระท่ีมีขนาดใหญ่เกินปกติ 
สัมภาระท่ีแตกหักง่ายหรือสัมภาระท่ีมีน าหนกัเบามากๆ เจา้หน้าท่ีสายการบินจะตอ้งน าผูโ้ดยสาร
และสัมภาระมารับการตรวจคน้ตามมาตรการรักษาความปลอดภยั ท่ีจุดตรวจคน้สัมภาระเกินขนาด 
(Out Of Gauge : OOG Y1,Y2, Y3 และY4) บริเวณทา้ยแถวเคาน์เตอร์รับบตัรโดยสาร ท่ีจุดตรวจคน้
น้ี จะมีพนักงานตรวจค้นปฏิบติังานร่วมกับบริษทัจดัจ้างในการท าหน้าท่ีวิเคราะห์ภาพ X-Ray  
แบบ 2  มิติ  
 
 สัมภาระที่สามารถน าผ่านระบบสายพานล าเลียงได้  เม่ือสัมภาระผ่านเขา้ระบบสายพาน
ล าเลียงจากเคาน์เตอร์เช็คอินบริเวณห้องโถงขาออกชั้น 4 สัมภาระทุกช้ินจะผา่นการตรวจคน้ดว้ย
เคร่ืองวิเคราะห์ภาพแบบตดัขวาง (CTX X-Ray) ซ่ึงเคร่ืองจะประมวลผลใน 2 ลกัษณะ คือ  
1) สัมภาระนั้นไม่มีส่ิงของตอ้งสงสัยอยูภ่ายใน ระบบสายพานล าเลียงจะท าการส่งสัมภาระนั้นไปยงั
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ท่ีรอรับสัมภาระซ่ึงจะมีเจา้หนา้ท่ีของสายการบินในเท่ียวบินต่างๆ รอรับอยู ่2) สัมภาระนั้นมีส่ิงตอ้ง
สงสัย เคร่ืองจะส่งภาพท่ีประมวลผลไดไ้ปยงัห้องวิเคราะห์ภาพ (OSR) ในห้องน้ี จะมีพนักงาน
ตรวจค้น จ านวน 16 คน คอยผลัดเปล่ียนกันท าหน้าท่ีวิเคราะห์ภาพท่ีเคร่ือง X-Ray ส่งมา  
ซ่ึงเจ้าหน้าท่ีตรวจค้นมีเวลาในการตรวจสอบภาพสัมภาระในแต่ละภาพเป็นเวลา 20 วินาที  
เม่ือวิเคราะห์ภาพแลว้สามารถตดัสินใจได ้2 กรณี คือเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ตรวจสอบแลว้ไม่พบส่ิง
ตอ้งสงสัย จะท าการตดัสินใจส่งสัมภาระผ่านทางสายพานล าเลียงไปยงัท่ีรอรับสัมภาระซ่ึงจะมี
เจา้หนา้ท่ีของสายการบินในเท่ียวบินต่าง ๆ รอรับอยู่ แต่หากเจา้หน้าท่ีตรวจคน้วิเคราะห์ภาพแลว้
พบส่ิงตอ้งสงสัย จะท าการส่งสัมภาระผา่นทางสายพานล าเลียงไปยงัห้องตรวจสอบสัมภาระ (BIR) 
หรือภาพสัมภาระท่ีถูกส่งมานั้นไม่สมบูรณ์ เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ตดัสินใจส่งสัมภาระมาตรวจสอบจะ
ผา่นเขา้มาภายในห้องน้ี โดยมีพนกังานตรวจคน้อีกกลุ่มหน่ึงมีจ านวนเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ประมาณ  
4-5 คน คอยรับสัมภาระดังกล่าวไวต้รวจสอบ ซ่ึงมีขั้นตอนและอุปกรณ์ในการตรวจสอบ 
ความปลอดภัย ได้แก่ การวิเคราะห์ภาพสัมภาระท่ีส่งมาอีกคร้ังหน่ึงและถ้าหากพบว่าภาพนั้น 
ไม่สามารถวิเคราะห์ไดช้ดัเจนหรือภาพไม่มีความสมบูรณ์จะตอ้งน าสัมภาระนั้นเขา้ X-Ray จาก
เคร่ือง X-Ray แบบ 2 มิติ ท่ีมีอยู่ภายในห้อง และตอ้งท าการตรวจสอบสัมภาระช้ินนั้นด้วย
เคร่ืองตรวจไอระเบิด เพื่อความแน่ใจในความปลอดภัยว่าจะไม่มีวตัถุระเบิดซุกซ่อนภายใน  
เม่ือตรวจสอบแลว้ไม่พบส่ิงผดิปกติใดๆ จะท าการส่งคืนสัมภาระช้ินนั้นให้กบัเจา้หนา้ท่ีสายการบิน
ผ่านทางระบบสายพานล าเลียงต่อไป แต่หากตรวจสอบแล้วพบว่ามีวตัถุต้องสงสัยท่ีไม่ใช่ 
วตัถุระเบิด เช่น วตัถุไวไฟ ส่ิงเทียมอาวุธ หรือวตัถุตอ้งสงสัยต่างๆ จะตอ้งติดต่อเจา้หนา้ท่ีสายพาน
ล าเลียงเพื่อขอน าสัมภาระออกจากระบบสายพานล าเลียง ประสานเจา้หน้าท่ีสายการบินในการน า
ผูโ้ดยสารท่ีเป็นเจา้ของสัมภาระช้ินนั้นเพื่อขอเปิดพิสูจน์ทราบขา้งอากาศยาน และตอ้งประสาน
เจา้หน้าท่ีฝ่ายปฏิบติัการเขตการบินในการลงไปปฏิบติังานขา้งอากาศยานซ่ึงเป็นพื้นท่ีหวงห้าม  
เม่ือเปิดพิสูจน์สัมภาระต่อหนา้ผูโ้ดยสารและเจา้หนา้ท่ีสายการบินแลว้หากพบวา่เป็นวตัถุท่ีจะเป็น
อนัตรายจะตอ้งยบัย ั้งไม่ให้ผูโ้ดยสารน าไปกบัอากาศยานดว้ยการน าส่ิงตอ้งสงสัยออกจากสัมภาระ
นั้น แลว้ส่งมอบสัมภาระคืนใหเ้จา้หนา้ท่ีสายการบินน าไปข้ึนอากาศยานต่อไป 
 
 จุดตรวจคน้อ่ืนๆ เช่น จุดตรวจคน้สัมภาระเปล่ียนเคร่ือง Transfer Baggage ฝ่ังตะวนัออก
และฝ่ังตะวนัตก  จุดตรวจคน้สัมภาระเปล่ียนเคร่ือง Transfer Baggage Concourse C จุดตรวจคน้
สัมภาระเกินขนาด OOG Z3 ตรวจคน้สัมภาระเกินขนาด OOG Airport Rail Link จุดตรวจคน้
สัมภาระลูกเรือ บมจ.การบินไทย Crew City เป็นจุดตรวจคน้ท่ีสัมภาระถูกแยกออกโดยจะไม่ผา่น
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เขา้ระบบสายพานล าเลียงสัมภาระ ในจุดตรวจคน้เหล่าน้ี มีเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ปฏิบติังานร่วมกบั
บริษทัจดัจา้ง เพื่อตรวจหาวตัถุตอ้งอนัตราย วตัถุระเบิด เช่นกนั 
 
ตารางเวลาและการปฏิบัติงาน 
  
 การปฏิบัติงานของพนักงานตรวจค้นเป็นทีมงาน แบ่งออกเป็น 4 ผลัด แต่ละผลัด 
มีพนกังานตรวจคน้ประมาณ 42-43 คน มีล าดบัในการบงัคบับญัชา ดงัน้ี  
 
 1.  หัวหน้าชุด มีจ านวน 1 คน มีหน้าท่ีโดยสังเขปดังน้ี วางแผนการปฏิบัติงาน  
จดัระบบงาน ก าหนดขั้นตอนการท างานรายละเอียดของงานในงานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก จดัท า
ตารางการปฏิบติังาน ก ากบัดูแล ตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล บุคลากรหน่วยงานจดัจา้งภายนอก 
ก ากบัดูแลการท างานของรองหวัหนา้ชุด เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ทอท. และพนกังานจดัจา้งภายนอกให้
เป็นไปตามคู่มือขั้นตอนและระเบียบการปฏิบติังาน (SOP) ท่ีก าหนดไว ้และช่วยปฏิบติังานท่ีอยูใ่น
ความรับผดิชอบของทีมงานเป็นตน้ 
 
 2.  รองหัวหน้าชุด จ านวน 13 คน ปฏิบัติงานประจ าทุกจุดตรวจค้นสัมภาระบรรทุก  
มีหน้า ท่ี  ปฏิบัติงานเป็นผู ้ช่วยในทุกหน้า ท่ีของหัวหน้า ชุด  และช่วยปฏิบัติงานท่ีอยู่ ใน 
ความรับผดิชอบของทีมงาน ควบคุมการปฏิบติังานของลูกชุดและบริษทัจดัจา้งในทุกจุดตรวจคน้ 
 
 3.  ลูกชุด มีหนา้เป็นผูช่้วยหวัหนา้ชุดและรองหวัหนา้ชุด มีหนา้ท่ีหลกัในการวิเคราะห์ภาพ
วินิจฉยัภาพจากจอ Monitor ในระบบสายพานล าเลียงตรวจสอบสัมภาระดว้ยมือเม่ือพบวตัถุตอ้ง
สงสัยย ับย ั้ งว ัตถุอันตรายไม่ให้ไปกับอากาศยานตรวจสอบเคร่ืองมือและอุปกรณ์รักษา 
ความปลอดภยัท่ีเก่ียวข้องให้มีสภาพพร้อมใช้งานได้ตลอดเวลาหากขัดข้องหรือช ารุด ให้แจ้ง 
ส่วนงานท่ีรับผดิชอบด าเนินการแกไ้ขใหส้ามารถใชง้านไดโ้ดยไม่เสียภารกิจ เป็นตน้ 
 
 เวลาในการปฏิบติังานของพนกังานตรวจคน้ จะท างานในรูปแบบกะแบ่งเป็นกะเช้าและ 
กะเยน็ โดยกะเชา้เร่ิมปฏิบติังานในเวลา 08.00 น. – 17.00 น. และกะเยน็เร่ิมปฏิบติังานเวลา 17.00 น 
– 08.00 น. และหยุดอีก 2 วนั คือในวนัท่ีออกกะเช้าถัดไปอีก 1 วนั หมุนวนไปเช่นน้ี ไม่เวน้
วนัหยดุราชการและวนัหยดุนกัขตัฤกษ ์
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พฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
 
แนวความคิดพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
 
 การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน (Counterproductive  Work Behavior: CWB) เร่ิมจาก 
การพบว่ามีรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีเกิดในองค์การอนัประกอบไปด้วย ความก้าวร้าว ความเป็น
ปรปักษ ์การก่อกวน การลกัขโมย การใช้ความรุนแรงและการขดัขวางผลผลิตขององคก์าร โดยศึกษา
แบบแยกลกัษณะของแต่ละพฤติกรรมท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น การศึกษาของ Hollinger (1986); 
Robinson and  Bennett (1995) ไดศึ้กษาพฤติกรรมเบ่ียงเบน ส่วนNeuman and Baron (1997); Spector 
(1978) ศึกษาพฤติกรรมเก่ียวกบัความกา้วร้าว  การศึกษาเร่ืองการโตต้อบในแบบท่ีไดรั้บการกระท า 
นั้นศึกษาโดย Skarlicki and Folger (1997) และศึกษาเก่ียวกบัความพยาบาท โดย Bies, Tripp and 
Kramer ในค.ศ. 1997 (cited Spector, Fox and Theresa, 2005: 30) การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้น
สังคม ท่ีศึกษาโดย Giacalone and Greenberg (1997) พฤติกรรมเส่ือมเสียหรืออนัธพาล โดย Hogan 
and Hogan ศึกษาในค.ศ.1989 (cited Fox, Spector and Miles, 2001) ทั้งหมดของพื้นฐาน
แนวความคิดในการศึกษารูปแบบพฤติกรรมที่กล่าวมา ก็เพื่อศึกษาถึงพฤติกรรมที่กระท าโดย
พนกังานและส่งผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานหรือสร้างความเสียหายต่อองคก์าร หรืออาจส่งผลทั้ง
เพื่อนร่วมงานและองคก์ารพร้อมกนั แต่ในบางสภาวะรูปแบบท่ีหลากหลายของลกัษณะพฤติกรรม
ท่ีเกิดข้ึน เช่น พฤติกรรมการก่อกวน พฤติกรรมการลกัขโมย อาจมีเป้าหมายและวตัถุประสงคท่ี์จะท า
การแกแ้คน้หรือเป็นปรปักษ์ต่อนายจา้ง ซ่ึงอาจลงมือกระท าจริงหรือเป็นเพียงแผนการท่ีจะตอบโต้
ต่อความไม่เป็นธรรมท่ีเกิดข้ึน พฤติกรรมนั้นอาจเกิดไดจ้ากหลายเหตุผล เช่น พฤติกรรมการลกัขโมย
อาจเกิดไดจ้ากความตอ้งการหารายไดเ้พิ่ม เน่ืองจากการประสบปัญหาครอบครัวหรือมีการเจ็บป่วยของ
สมาชิกในครอบครัวหรือตอ้งการเรียกร้องความเป็นธรรมของพนกังานท่ีไม่ไดรั้บความยุติธรรมใน
การไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์าร  ดงันั้น แนวความคิดในการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
จึงเป็นประโยชน์เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแก้ไขและป้องกันความหลากหลายด้านพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานของพนกังานท่ีจะเกิดข้ึนในองคก์าร 
  
 พฤติกรรมต่อต้านการท างาน เป็นค าใหม่ท่ีเกิดข้ึนในยุคหลังของการศึกษาพฤติกรรม
ต่อตา้นท่ีเกิดข้ึนในท่ีท างาน ซ่ึงเป็นการศึกษาลกัษณะพฤติกรรมของพนักงานท่ีจะเป็นภยัคุกคามต่อ
องค์การหรือผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ รวมถึงการท าลายและการไม่ช่วยรักษาสมบติัของ
องค์การ การท างานผิดพลาดอย่างตั้ งใจ การไม่ปฏิบัติตามคู่มือการปฏิบัติงาน หรือไม่แจ้งให้
ผูบ้งัคบับญัชาทราบเม่ือพบปัญหาหรือขอ้พกพร่องจากการท างาน เช่น อุปกรณ์การท างานช ารุด 
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การโกหกด้วยการการโทรศพัท์ลาป่วยทั้ง ๆ ท่ีไม่ได้ป่วยจริง และการขดัขวางประสิทธิภาพการ
ท างานของเพื่อนร่วมงาน จากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ท าให้
ทราบถึงวิวฒันาการของการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน และในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดแ้บ่ง
วิวฒันาการของการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดงัน้ี  การศึกษาแนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานในยุคแรกจะถูกกล่าวถึงในทฤษฎีความเท่าเทียม (Equity Theory) ของ Adams 
(1965) เพื่อใช้ในการท านายถึงปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุอนัก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน เช่น 
ความไม่ยติุธรรมดา้นผลตอบแทน ความไม่ยุติธรรมดา้นกระบวนการ และความไม่ยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล รวมไปถึงสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีอาจมีผลต่อพฤติกรรมใน
การท างาน เช่น อุณหภูมิในท่ีท างานท่ีสูงไป การมีเสียงดงัรบกวนขณะท างาน (Penney and Spector, 
2002) ในยุคน้ีเร่ิมมีการศึกษาถึงรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีพนกังานกระท าแลว้ก่อให้เกิดผลเสียต่อ
องค์การ การศึกษาของนกัวิจยัของยุคน้ียงัไม่อาจเรียกได้ว่าเป็นทฤษฎี เพราะยงัไม่สามารถอธิบาย
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานได้ครบถ้วน โดยเป็นไปในลกัษณะเพื่อศึกษารูปแบบพฤติกรรมเด่ียวๆ  
ท่ีแบ่งออกเป็นแต่ละประเภท หรือการศึกษาพนกังานเป็นรายบุคคลมากกวา่ท่ีจะเป็นการวิจยัเพื่ออธิบาย
พฤติกรรมต่อต้านการท างานในภาพรวมโดยมีการใช้ค  าท่ีต่างกันออกไปในการศึกษา ซ่ึงแต่ละ
ลักษณะพฤติกรรมจะมีส่วนท่ีทบัซ้อนสัมพนัธ์กันและมีวตัถุประสงค์ท่ีคล้ายกัน คือ การศึกษา
รูปแบบพฤติกรรมท่ีเป็นภยัคุกคาม รวมถึงการศึกษาวิจยัเพื่ออธิบายถึงลกัษณะของพฤติกรรมต่อตา้น
การท างาน ตวัอยา่งรูปแบบพฤติกรรมต่อตา้นท่ีไดรั้บการศึกษา เช่น การรังแกผูอ่ื้น ท าการศึกษาโดย 
Hoel, Rayner and Cooper (1999) การมีโทสะ ศึกษาโดย Keashly (1998) และการรวมฝงูชนท่ีศึกษา
โดย Knorz and Kulla(1996; cited in Spector, Fox and Theresa, 2005: 30)   
  
 การพฒันาแนวคิดทฤษฎีดา้นพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน เร่ิมตน้ข้ึนในปีค.ศ. 1983  
เมื่อ Hollinger and Clark (Gruys and Sackett, 2003) ไดพ้ฒันาและจ าแนกพฤติกรรมต่างๆ ในการ
ต่อตา้นการท างานท่ีเคยศึกษากนัมาอยา่งแพร่หลายในอดีต เพื่อมาสรุปเป็นกรอบแนวคิดและทฤษฎีท่ี
สามารถอธิบายในภาพรวมทั้งองค์การได้ จากการศึกษากลุ่มตวัอย่างใน 3 กลุ่มอุตสาหกรรม พบว่า 
พฤติกรรมต่อต้านการท างานสามารถจ าแนกออกได้เป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คือ พฤติกรรมเบ่ียงเบน 
ในเร่ืองของการใชท้รัพยสิ์นขององค์การ (Property Deviance) เช่น การลกัขโมย การท าลายทรัพย์
สมบติัขององค์การ และกลุ่มท่ี 2 คือ พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการผลิต  (Production Deviance)  
การฝ่าฝืนบรรทดัฐานการท างานขององคก์ารเพื่อให้งานไม่สามารถบรรลุผลตามเป้าหมาย เช่น 
การขาดงาน การท างานอยา่งเฉ่ือยชา การใชเ้วลาพกัท่ียาวนาน รวมถึงการท าให้งานเส่ือมเสียเพราะ
การใชย้าเสพติด การด่ืมสุราในเวลางาน เป็นตน้  
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 Robinson and Bennett (1995 อา้งใน กมลรัตน์ โกมลจินดา, 2553) ไดท้  าการศึกษาต่อยอดจาก
งานของ Hollinger and Clark โดยกล่าววา่พฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ี Hollinger and Clark 
ท าการศึกษานั้นไม่ไดร้วมถึงพฤติกรรมบางดา้น โดยเฉพาะพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติัต่อกนั
ระหว่างบุคคลของพนกังาน (Interpersonal)  เช่น พฤติกรรมการคุกคามทางเพศ  ดงันั้น Robinson and 
Bennett ไดจึ้งไดท้  าการศึกษา โดยสัมภาษณ์พนกังานจ านวนมากเพื่อสอบถามพฤติกรรมท่ีพบเห็นในท่ี
ท างาน แลว้ใชว้ิธี Multidimensional Scaling โดยผลการศึกษาสามารถจ าแนกพฤติกรรมต่อตา้นการ
ท างานใหม่ออกเป็น 2 มิติ โดยมิติแรกเป็นการจ าแนกพฤติกรรมท่ีชดัเจนระหว่างผลท่ีเกิดโดยตรงต่อ
องค์การ และผลท่ีเกิดโดยตรงต่อพนกังานคนอ่ืนในองค์การ และมิติท่ีสอง คือระดบัความรุนแรง
ของผลจากพฤติกรรมดงักล่าว ในที่น้ีแบ่งออกเป็น 2 ระดบั คือ เกิดผลกระทบเล็กนอ้ย และ 
ผลกระทบรุนแรง จากนั้นเม่ือน ามิติทั้งสองมาพิจารณาร่วมกนัแลว้ สามารถจ าแนกพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานออกเป็น 4  กลุ่ม โดยสองกลุ่มแรกเหมือนกบังานศึกษาของ Hollinger and Clark  
กล่าวคือ พฤติกรรมเบ่ียงเบนในเร่ืองการใช้ทรัพย์สินขององค์การ (Property Deviance) และ
พฤติกรรมเบ่ียงเบนทางการผลิตหรือการท าใหผ้ลงานไม่บรรลุตามเป้าหมาย (Production Deviance) 
และน าเสนอพฤติกรรมอีก 2 กลุ่มเพิ่มเติมข้ึนมา คือ การคุกคามเพื่อนร่วมงาน (Personal 
Aggression) และพฤติกรรมเบ่ียงเบนทางสังคมในท่ีท างาน (Political Deviance) โดยมีรายละเอียด
ดงัภาพท่ี 1 
 

 Organization Interpersonal 

Serious 
Offense 

Property Deviance 
เช่น การลกัขโมย การท าลายทรัพย์
สมบติัขององคก์าร 

Personal Aggression 
เช่น การรบกวน สร้างความร าคาญใหแ้ก่
ผูอ่ื้น, การขโมยของเพื่อนร่วมงาน 

Minor 
Offense 

Production Deviance 
เช่น การขาดงาน ท างานเฉ่ือยชา ใช้
เวลาพกัยาวนาน ใชย้าเสพติด  
การด่ืมของมึนเมา 

Political Deviance 
เช่น การติฉิน นินทาเพื่อนร่วมงาน, ความ
ล าเอียง เล่นพรรคเล่นพวก 

 
ภาพที ่1  การจ าแนกกลุ่มพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของ Robinson and Bennett  
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Robinson and Bennett (1995) 
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 การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของ Spector  (Fox, Spector and Miles, 2001; Spector 
and Fox, 2002; Penney  and Spector, 2005; Spector, Fox, Penney, Bruursema, Goh and Kessler, 2006) 
มีพื้นฐานมาจากสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้เกิดความเครียดในการท างานและไดใ้ห้แนวความคิดเก่ียวกบั
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานไวว้า่  เป็นการแสดงออกของสมาชิกในองคก์ารท่ีจะท าอนัตรายหรือมี
เจตนาที่จะท าให้เกิดอนัตรายต่อองคก์าร พฤติกรรมที่วา่นั้นรวมถึงการแสดงออกทั้งต่อองคก์าร
หรือต่อบุคคลอ่ืนในองคก์าร ในเวลาต่อมา Spector et al.(2006) ไดท้  าการศึกษาทบทวนงานวิจยัใน
อดีตท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมต่อต้านการท างานจ านวนมาก เพื่อวิเคราะห์จดัหมวดหมู่ของรูปแบบ
พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน และได้ท าการรวบรวมหัวขอ้ต่างๆ ท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมต่อตา้นการ
ท างานท่ีปรากฏอยู่ในงานวิจยัท่ีผ่านมา โดยผลจากการรวบรวมหัวขอ้ต่างๆ จ านวน 45 หัวขอ้ 
ที่ไม่ซ ้ ากนัและน ามาวิเคราะห์จัดหมวดหมู่โดยอาศัยสถิติการวิเคราะห์ปัจจัยและการวิเคราะห์
สหสัมพนัธ์ ปรากฏว่าสามารถจ าแนกพฤติกรรมต่อต้านการท างานออกเป็น 5 มิติใหญ่ๆ ได้แก่  
การล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจ (Abuse) การท างานไม่บรรลุเป้าหมาย (Production deviance)  
การก่อกวน  (Sabotage) การลกัขโมย (Theft) และการหลบหนีการท างาน (Withdrawal) 
 
 การจดัรูปแบบพฤติกรรมของพนกังานมีทั้งพฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การและ
พฤติกรรมท่ีเป็นอนัตรายต่อองคก์าร ความสนใจของนกัจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารไดมุ้่งไปท่ี
การศึกษาว่าจะท าอย่างไรจึงจะท าให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมดา้นลบ 
ท่ีเกิดข้ึนจนเป็นเร่ืองปกติวิสัยของพนักงานอาจเป็นอนัตรายต่อองค์การ แต่ในทางกลบักนัส่ิงท่ี
ก่อให้เกิดผลเสียแก่องค์การอาจน ามาซ่ึงผลประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนต่อบุคคล ดงันั้นความสนใจ
ในช่วงท่ีผา่นมาจึงเป็นความพยายามศึกษาเพื่อให้เขา้ใจถึงรูปแบบของพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ท่ีเกิดข้ึน  
 
ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
 
 จากการทบทวนงานวจิยัเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีผา่นมา พบวา่มีผูใ้ห้ความหมาย
ของพฤติกรรมต่อตา้นการท างานและพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัรูปแบบพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ไวด้งัน้ี 
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 Robinson and Bennett (1995) ใหค้วามหมายวา่ เป็นพฤติกรรมของพนกังานท่ีตั้งใจกระท า
เพื่อล่วงละเมิดต่อบรรทดัฐานท่ีดีขององค์การ โดยพฤติกรรมนั้นท าให้เกิดผลร้ายและคุกคามต่อ 
ความผาสุกทั้งในแง่ของตวัองคก์าร สมาชิกในองคก์าร หรืออาจเกิดข้ึนไดท้ั้งสองกรณี  
 
 Fox, Spector and Miles (2001) กล่าวว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงานท่ีเจตนากระท า 
ความเสียหายต่อองคก์ารและสมาชิกขององคก์าร อาจเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกอยา่งเปิดเผย เช่น 
ความกา้วร้าว การลกัขโมย หรือพฤติกรรมท่ีไม่เปิดเผย เช่น การเมินเฉยต่อค าสั่งหรือตั้งใจท างาน
ใหผ้ดิพลาด  
 
 Fox and Spector (2002) กล่าวว่า พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน คือ ลกัษณะพฤติกรรม 
ท่ีพนักงานแสดงออก เช่น ความกา้วร้าวหรือการก่อวินาศกรรม โดยมีเจตนาท่ีจะท าอนัตรายต่อ
องค์การหรือสมาชิกในองค์การ โดยมีปัจจยัต่าง ๆ ทางลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้ม หรือลกัษณะ
บุคลิกภาพ เป็นตวักระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาทิ อุปสรรคในการท างาน ความเครียดในการท างาน 
การไม่ได้รับความยุติธรรม หรือการล่วงละเมิดเสรีภาพส่วนบุคคล ความวิตกกงัวล การมีนิสัย 
ข้ีโมโห การควบคุมตนเอง หรือการมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็นอนัธพาล  
 
 Gruys and Sackett (2003 cited in Mount et al., 2006) ไดอ้ธิบายวา่ พฤติกรรมต่อตา้น 
การท างาน คือ พฤติกรรมทุกพฤติกรรม ของสมาชิกท่ีขดัต่อกฎระเบียบท่ีองคก์ารไดก้ าหนดข้ึน 
 
 Fox and Spector (2005) ไดใ้หค้  าจดัความของพฤติกรรมต่อตา้นการท างานวา่ เป็นลกัษณะ
พฤติกรรมฝ่าฝืนต่อกฎระเบียบ เป็นอนัตรายหรือมีแนวโนม้ท่ีจะเป็นอนัตรายต่อองคก์าร หรือผูท่ี้มี
ส่วนไดส่้วนเสียกบัองคก์าร เช่น ผูท้  างาน ลูกคา้ ผูบ้งัคบับญัชา  
 
 Mount, Ilies and Johnson (2006) กล่าวถึงพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน วา่เป็นพฤติกรรม 
ท่ีกระท าดว้ยความสมคัรใจของสมาชิกในองค์การ โดยพฤติกรรมนั้นจะล่วงละเมิดต่อบรรทดัฐาน
ขององคก์ารซ่ึงจะขดัขวางต่อผลประโยชน์และการบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 
 จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ผูว้จิยัจึงขอสรุปความหมาย
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานในการวิจยัคร้ังน้ี ไวด้งัน้ี พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน คือ พฤติกรรม 
ท่ีพนักงานเจตนาหรือตั้ งใจกระท าเพื่อตอบโต้องค์การหรือเพื่อนร่วมงาน เน่ืองจากไม่ได้รับ 
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ความยุติธรรม  อนัเป็นการกระท าท่ีมีลกัษณะขดัต่อกฎระเบียบ มาตรฐานและแนวทางการท างาน 
ท่ีองค์การไดก้ าหนดไว ้โดยก่อให้เกิดความเสียหายต่องาน ความน่าเช่ือถือขององค์การ และส่งผล
ต่อเพื่อนร่วมงาน  
 
มิติของพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
  
 การศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ท าให้ทราบวา่พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
เป็นพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะเป็นภยัคุกคามต่อองคก์ารและสมาชิกขององคก์ารนั้น มีงานวิจยั 
ท่ีสนบัสนุนความสัมพนัธ์ดงักล่าวเป็นจ านวนมาก ในบางงานวิจยัไดมุ้่งเนน้ไปท่ีการศึกษาลกัษณะ
พฤติกรรมเพียงพฤติกรรมเดียวหรืออธิบายลักษณะพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในขอบเขตแคบๆ เช่น  
การขาดงาน (Dalton and Mesch, 1991) การกระท าท่ีไม่สุภาพต่อลูกคา้ (Perlow and Latham, 1993) 
หรือการลกัขโมย (Greenberg, 1990) แต่ในงานวิจยัอ่ืนๆ ก็อาจรวมลกัษณะของพฤติกรรมท่ีมี 
ความหลากหลายเขา้ไวด้ว้ยกนั นกัวจิยัจ  านวนมากไดท้  าการจดัหมวดหมู่ลกัษณะพฤติกรรมต่อตา้น
การท างาน เขา้ไวเ้ป็นหมวดหมู่เดียวกนัหรืออาจใชค้  าเรียกท่ีแตกต่างกนัออกไป จากการศึกษาวิจยั
ของ Spector et al. (2006) ไดท้  าการศึกษาทบทวนงานศึกษาวิจยัในอดีตท่ีเก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานและสามารถจ าแนกพฤติกรรต่อตา้นการท างานออกเป็น 5 มิติ ดงัมีรายละเอียด
ดงัน้ี คือ  
  
 1.  การล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจ  (Abuse) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมคุกคามต่อ
เพื่อนร่วมงาน ทั้งทางร่างกายและจิตใจ เช่น การข่มขู่ การต่อวา่ดว้ยค าหยาบคาย การเพิกเฉยไม่ใส่
ใจผูอ่ื้น เป็นสาเหตุให้เพื่อนร่วมงานท างานดอ้ยประสิทธิภาพ เป็นตน้ ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ เหล่าน้ี
แสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมการคุกคามผูอ่ื้นในสถานท่ีท างาน โดยมีเป้าหมายให้เกิดผลกระทบ 
ทางจิตใจของผู ้ถูกกระท า ผู ้กระท ามีเจตนาสร้างความเจ็บปวดทางจิตใจ ท าให้เสียเกียรติ  
บางงานวิจยัแสดงให้เห็นว่าพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจ ส่งผลต่อพฤติกรรม
ความกา้วร้าว และส่ิงแวดลอ้ม เช่น บรรทดัฐานทางสังคม วฒันธรรมองค์การ สภาวะการท างาน 
เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสนบัสนุนพฤติกรรมการล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจ   
    
 2.  การงานไม่บรรลุเป้าหมาย (Production deviance) เป็นพฤติกรรมท่ีจงใจท างานให้เกิด
ความผิดพลาด และประสงค์ให้องค์การเกิดความเสียหาย เช่น เจตนาท างานช้า หรือไม่ท าตาม
ค าแนะน าในการท างาน อย่างไรก็ดีแม้ว่าพฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการท างานไม่บรรลุ 
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เป้าหมาย จะเป็นส่ิงท่ีเกิดให้เห็นไดอ้ย่างชัดเจนและมีผลกระทบต่อองค์การมากกว่า แต่พฤติกรรม 
การท าให้ผลงานไม่บรรลุตามเป้าหมาย ท าให้เกิดความเสียหายน้อยกวา่พฤติกรรมการล่วงละเมิด
ทางร่างกายและจิตใจ เพราะเป็นพฤติกรรมท่ีปรับปรุงยากกวา่ 
    
 3.  การก่อกวน (Sabotage) หมายถึง พฤติกรรมท่ีมุ่งท าลาย หรือท าให้เกิดความเสียหายต่อ
ทรัพยสิ์นขององคก์าร ท าใหเ้พื่อนร่วมงานไม่สามารถท างานได ้ซ่ึงบางคร้ังเป็นพฤติกรรมท่ีกระท า
ข้ึนเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม เป็นการเรียกร้องความสนใจหรือให้สามารถแข่งขนักบัคนอ่ืนได ้ 
เช่น เจตนาใชท้รัพยากรของบริษทัอยา่งส้ินเปลือง ท าลายส่ิงของหรือทรัพยสิ์นของบริษทั เป็นตน้ 
สาเหตุของการพฤติกรรมน้ีอาจเน่ืองมาจากการท่ีรู้สึกว่าตนมีความคับข้องใจในการท างาน  
ขาดการสนับสนุนในหน้าท่ีการงาน ไม่มีอ านาจในการตัดสินใจในการท างานด้วยตนเอง  
เหน่ือยหน่ายกบัการท างาน หรือเป็นเพียงแค่ความคึกคะนองเพียงชัว่คร้ังชัว่คราว  
  
 4.  การลกัขโมย (Theft) เป็นการลกัขโมยของของผูอ่ื้นในท่ีท างาน เช่น ขโมยของบริษทั
ไปใช้ส่วนตัว หรือเป็นพฤติกรรมท่ีแสดงออกเพื่อเป็นการตอบโต้การท่ีไม่ได้รับความยุติธรรม 
จากองค์การดว้ยน าอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือในการท างานกลบับา้นโดยไม่ไดรั้บอนุญาต พฤติกรรม
การลกัขโมยมีสาเหตุหลกั 3 ประการ คือ ความตอ้งการทางการเงิน ความไม่พึงพอใจในงาน  
และการไม่ไดรั้บความยติุธรรม  
 
 5.  การหลบหลีกการท างาน (Withdrawal) หมายถึง พฤติกรรมการจงใจท างานให้นอ้ยกวา่
เวลาท่ีองคก์ารก าหนด เช่น การขาดงาน การมาท างานสาย การกลบับา้นก่อนเวลาเลิกงาน การใช้
เวลาในช่วงพกันาน เป็นตน้ พฤติกรรมการหลบเล่ียงการท างานตรงกนัขา้มกบัรูปแบบของพฤติกรรม
อ่ืนๆ เน่ืองจากเป็นความพยายามท่ีจะท าให้เกิดการหลีกเล่ียงหรือหลีกหนีสถานการณ์ท่ีท าให ้
เกิดอนัตราย Tapia (2006 อา้งใน นิรมล  จนัทร์สุวรรณ, 2552) กล่าววา่ การด่ืมเหลา้และการใชส้ารเสพ
ติดในท่ีท างานเป็นตวัอย่างหน่ึงของพฤติกรรมการหลบหลีกการท างานด้วย ในขณะเดียวกัน 
Hollinger and Clark (1983 อา้งใน ชูชยั  สมิทธิไกร, 2550) ยงักล่าวว่า การไม่มาปฏิบติังาน 
ตามก าหนด ไม่ว่าจะเป็นการขาดงาน การมาสาย การใช้เวลาพกัเกินก าหนด เป็นพฤติกรรมท่ีส่อ 
ถึงการปฏิบติังานอยา่งไม่ทุ่มเททั้งส้ิน 
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 การวิจยัเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท าให้เกิดความเขา้ใจถึงรูปแบบพฤติกรรมท่ีมา
จากการกระท าของพนักงานมีผลกระทบต่อเพื่อนร่วมงานและส่งผลต่อองค์การโดยตรง  
ซ่ึงการศึกษาแรกเร่ิมนั้นจะมุ่งศึกษาเพียงลกัษณะพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเพียงลกัษณะพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหน่ึงเท่านั้น ภายหลงัเม่ือพฤติกรรมการท างานของมนุษยเ์ป็นท่ีสนใจมากข้ึน นกัจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองค์การ 2 กลุ่ม ท่ีได้รวบรวมลกัษณะพฤติกรรมท่ีพบในการท างานออกเป็น
หมวดหมู่ กลุ่มแรก คือ Robinson และ Bennett ไดท้  าการศึกษาต่อยอดจากงานวิจยัดว้ยการรวบรวม
ลกัษณะพฤติกรรมท่ีพบในการท างานและศึกษาในขอบเขตความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และ 
กลุ่มของ Spector มีการศึกษาเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวบรวมลกัษณะพฤติกรรมท่ีพบ
ในท่ีท างานและน ามาจดัหมวดหมู่และศึกษาในขอบเขตท่ีพฤติกรรมนั้นเป็นผลมาจากส่ิงแวดลอ้ม
ในการท างาน ซ่ึงการวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะท าการศึกษารูปแบบของพฤติกรรมต่อตา้นการท างานทั้ง 
5 รูปแบบตามแนวความคิดของ Spector และคณะ เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งส่ิงแวดลอ้ม 
ในการท างาน ท่ีผูว้จิยัสนใจศึกษาและมีความสัมพนัธ์กบัตวัแปรตน้ท่ีผูว้ิจยัสนใจศึกษา คือ การรับรู้
ความยติุธรรมขององคก์าร และอุปสรรคในการท างาน ดงัมีรายละเอียดดงัน้ี  
 

การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 
 การทบทวนงานวจิยัเก่ียวกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานพบวา่ ความยุติธรรมขององคก์าร
ส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน (Greenberg, 1990; Skarlicki and Folger, 1997; 
Skarlicki, Folger and Tesluk, 1999 ; Cohen-Charash and Spector, 2001; Fox, Spector, and Miles, 
2001)  
 
แนวคิดการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 
 การศึกษาการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร เป็นการศึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติัขององคก์าร
ท่ีมีต่อสมาชิกในองค์การอยา่งยุติธรรม ดงันั้นองค์การจึงตอ้งพฒันาวิธีต่างๆ เพื่อสร้างความยุติธรรม
ให้เกิดข้ึน และท าให้ทราบวา่การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารนั้นมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัหลาย
ประการในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ เช่น แรงจูงใจในการท างาน การรู้คิด 
อารมณ์ความรู้สึก การลาออก พฤติกรรมของบุคคล ผลการปฏิบติังาน ความไวว้างใจ การขาดงาน 
ความพึงพอในการท างาน พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน (Fox, Spector and Miles, 2001; Penney 
and Spector, 2005) ในส่วนของการศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การท่ีส่งผลให้เกิด
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พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน Greenberg (1990); Skarlicki and Folger (1997) มีความเห็นว่า
พฤติกรรมต่อต้านการท างาน เป็นการตอบสนองขั้นพื้นฐานของการรับรู้ท่ีมีต่อประสบการณ์ 
ท่ีไม่ไดรั้บความยุติธรรม ซ่ึงงานวิจยัของ Spector ในปี ค.ศ. 1978 (cited in Fox, Spector and Miles, 
2001) ได้ใช้แนวคิดทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) เป็นแนวทางในการศึกษาการรับรู้ 
ความยติุธรรมขององคก์ารท่ีมีต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
  
 การศึกษาเก่ียวกบัความยุติธรรมขององคก์ารเร่ิมจากการศึกษาความยุติธรรมดา้นการแบ่ง
ผลตอบแทนท่ีไดจ้ากการท างาน เน้นศึกษาเร่ืองผลตอบแทนท่ีได้รับจากองค์การ เน่ืองจากบุคคล 
จะท าการเปรียบเทียบระหวา่งผลตอบแทนของตนเองกบัผูอ่ื้น หลงัจากท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของ 
Adams ไม่สามารถอธิบายความไม่ยติุธรรมในองคก์ารไดอ้ยา่งสมบูรณ์  จึงมีการศึกษาเร่ืองการรับรู้
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การ ซ่ึงเป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมของ
องคก์ารดา้นกระบวนการท่ีใชใ้นการตดัสินใจเพื่อแบ่งปันผลตอบแทนใหแ้ก่บุคคล จากการขยายผล
การศึกษาเก่ียวกบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทนขององค์การและการรับรู้ความ
ยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร พบวา่ในบางกรณีการจดัสรรผลตอบแทนขององคก์ารและ
กระบวนการท่ีองค์การใช้ในการตดัสินใจเพื่อแบ่งปันหรือจดัสรรผลตอบแทนให้แก่บุคคลนั้น 
ไม่ใช่ประเด็นท่ีมีความส าคญัต่อการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารของบุคคลเพียงดา้นใดดา้นหน่ึง
เท่านั้น ดงันั้น จึงไดมี้การศึกษาวิจยัในเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
กบัองคก์าร โดยมุ่งศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างวิธีการปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อบุคคล โดยเฉพาะ
อย่างยิ่ง วิธีท่ีองค์การใช้เพื่อการมีปฏิสัมพนัธ์และติดต่อส่ือสารกบับุคคลในองค์การ (Cohen-
Charash and Spector, 2001) ซ่ึงรายละเอียดของแนวคิดทฤษฎีความยติุธรรมขององคก์าร มีดงัน้ี 
  
 การศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมในศาสตร์สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ  
เร่ิมจากการศึกษาของ Adams (1965) ท าใหเ้กิดทฤษฎีความเป็นธรรม (Equity Theory) โดยเนน้เร่ือง
การรับรู้ของบุคคลในเร่ืองความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร เป็นแนวคิด
เก่ียวกบัการแลกเปล่ียนทางสังคมท่ีเนน้เร่ืองความยุติธรรมกบัผลตอบแทน หลกัของทฤษฎีกล่าวไว้
วา่ “บุคคลจะประเมินวา่ตนไดรั้บความยุติธรรม หากส่ิงตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นคุม้ค่าเม่ือเปรียบเทียบ
กบัส่ิงท่ีลงทุนไป หรือผลตอบแทนท่ีผูอ่ื้นไดรั้บ”  เน่ืองจากบุคคลจะท าการเปรียบเทียบระหว่าง 
ส่ิงท่ีได้ลงทุนไปในการท างาน (Input) เช่น ประสบการณ์ในการท างานท่ีผ่านมา การศึกษา  
ความมานะพยายาม และการฝึกอบรม เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลตอบแทนท่ีควรไดรั้บ (Output) เช่น ค่าจา้ง
ค่าตอบแทน สวสัดิการ การควบคุมบงัคบับญัชา การมอบหมายงาน เป็นตน้ พนกังานจะท าการ
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เปรียบเทียบสัดส่วนของผลตอบแทนกบัส่ิงท่ีลงทุน (Output/Input) ของตนเองกบัของผูอ่ื้น ดงัสมการ
ต่อไปน้ี 
 

O

O

P

P

Input

Output

Input

Output
  

  
 โดยท่ี   output p    คือ  ผลตอบแทนจากการลงทุนของตนเอง  
   inputp       คือ  ส่ิงลงทุนของตนเอง    
  outputo      คือ  ผลตอบแทนจากการลงทุนของผูอ่ื้น   
   inputo      คือ  ส่ิงลงทุนของผูอ่ื้น 
  
 โดยท่ีการรับรู้ความไม่ยุติธรรมจะเกิดข้ึนเม่ือการเปรียบเทียบสัดส่วนดงักล่าวเกิดความไม่
สมดุลกนั ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้ง 2 กรณี คือ กรณีท่ีตนเองไดรั้บผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีลงทุนไป
มากกวา่ผูอ่ื้น หรือตนเองไดรั้บผลตอบแทนเม่ือเทียบกบัส่ิงท่ีลงทุนไปนอ้ยกวา่ผูอ่ื้น  
 

O

O

P

P

Input

Output

Input

Output
            หรือ      

O

O

P

P

Input

Output

Input

Output
        

 
 เม่ือบุคคลรับรู้ถึงความไม่ยุติธรรมแลว้ จะท าให้เกิดความตึงเครียด และระดบัความตึงเครียด
จะเป็นสัดส่วนโดยตรงกบัขนาดของความยุติธรรมท่ีไดรั้บ  ดงันั้นผลจากความตึงเครียดน้ีเองจะท า
ให้บุคคลพยายามลดความตึงเครียดโดยแสดงพฤติกรรมหรือเปล่ียนแปลงสถานการณ์เพื่อให้
เรียกร้องความยติุธรรม ซ่ึง Adams (1965) ไดอ้ธิบายถึงทางออกไว ้6 ประการคือ  
 
 1.  เปล่ียนแปลงส่ิงท่ีลงทุนของตนเอง โดยอาจลดหรือเพิ่มให้สอดคลอ้งกบัผลตอบแทนท่ี
ไดรั้บจากองคก์าร 
  
 2.  เปล่ียนแปลงผลตอบแทนของตนเอง โดยมากมกัเรียกร้องค่าตอบแทนใหม้ากข้ึน 
 
 3.  พยายามบิดเบือนการรับรู้ต่อส่ิงลงทุนหรือผลตอบแทน หรือพยายามท าใจให้ยอมรับได้
วา่สัดส่วนดงักล่าวนั้นยติุธรรมแลว้ 
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 4.  หลบหนีจากความไม่ยติุธรรมดงักล่าวทั้งแบบชัว่คราวคือ การขาดงาน การมาสาย หรือ
การลางานบ่อยๆ ไปจนถึงการหลบหนีแบบถาวร คือ การลาออกจากองคก์าร 
 
 5.  หาทางเปล่ียนแปลงส่ิงท่ีลงทุน หรือผลตอบแทนของผูท่ี้ถูกน ามาเปรียบเทียบ เช่น  
ชกัจูงเพื่อนร่วมงานให้ท างานน้อยลง หรือบงัคบัให้ผูอ่ื้นท างานมากข้ึน หรืออาจหาทางท าให้ผูอ่ื้น
ไดผ้ลตอบแทนนอ้ยลง 
  
 6.  เปล่ียนบุคคลท่ีน ามาเปรียบเทียบเพื่อใหต้นเองสบายใจข้ึน 
 
 การท่ีบุคคลท าการเปรียบเทียบผลตอบแทนระหว่างตนเองกบัผูอ่ื้น เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทน (Distributive Justice) ซ่ึงถือเป็นแนวคิดท่ีเกิดข้ึน
ในระยะแรกๆ ของการศึกษาเร่ืองการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ และมุ่งเนน้ไปท่ีการศึกษาถึง
ความยุติธรรมในการจดัสรรผลตอบแทนจากการลงทุนลงแรงของพนกังาน ในรูปแบบต่างๆ เช่น 
ความรู้ ประสบการณ์ ความมานะพยายาม ความเครียดจากการท างาน ตอ้งเพียงพอและสมดุลกบั 
ท่ีตนได้รับผลตอบแทนจากองค์การอย่างเหมาะสม โดยพิจารณาในบริบทของตนเอง รวมทั้ ง
เปรียบเทียบกบัผูอ่ื้น  
  
 หลงัจากท่ีทฤษฎีความเป็นธรรมของ Adams (1965) ไม่สามารถอธิบายการแสดงพฤติกรรม
ของบุคคลอันเป็นผลมาจากการรับรู้ความไม่ยุติธรรมในองค์การได้อย่างสมบูรณ์ เน่ืองจาก 
การตดัสินเก่ียวกบัความยุติธรรมโดยพิจารณาแต่เพียงปัจจยัดา้นเดียวคือ ดา้นการแบ่งผลตอบแทน
เพียงล าพังนั้ น ยงัก่อให้เกิดข้อโต้แย ้งและยงัพบเหตุการณ์ความไม่ยุติธรรมในการจัดสรร
ผลตอบแทนใหเ้ห็นในสังคมอยา่งต่อเน่ือง นัน่เป็นเพราะยงัมีปัจจยัภายนอกท่ีผูต้ดัสินใจไม่สามารถ
ควบคุมได้ ได้แก่ การมีขอ้มูลจ ากดัในการประเมิน การแข่งขนัเพื่อความอยู่รอดหรือก าไรมากกว่า 
จะค านึงถึงความยุติธรรม และการท่ีบุคคลอาจไม่ได้รับความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทน 
ก็ไม่จ  าเป็นต้องสรุปว่าเขาไม่ได้รับความยุติธรรมด้านอ่ืนๆ ดังนั้ นจึงมีผูเ้สนอแนวคิดเก่ียวกับ 
ความยุติธรรมด้านอ่ืนๆ ข้ึนมาเพื่ออธิบายปรากฏการณ์ในสังคม นั่นคือ ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการ ซ่ึงหมายถึง การรับรู้ของพนกังานถึงวิธีการ หรือกระบวนการตดัสินใจเพื่อก าหนด
ผลตอบแทนภายในองค์การว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ กล่าวคือ พนักงานมีโอกาสแสดง 
ความคิดเห็น การประเมินไม่ถูกครอบง าโดยบุคคลใดบุคคลหน่ึงและสามารถตรวจสอบ
กระบวนการตดัสินใจได ้นอกจากน้ีขอ้มูลท่ีใชใ้นการตดัสินใจตอ้งถูกตอ้งแม่นย  า 
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 ต่อมา Thibaut and Walkers (1978 อา้งใน กมลรัตน์ โกมลจินดา, 2553) ไดน้ าเสนอแนวคิดใหม่
ของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ โดยเน้นความส าคัญของการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
กระบวนการในการก าหนดผลตอบแทน (Procedural Justice) ซ่ึงแนวคิดที่ส าคญัของทฤษฎีน้ีคือ 
บุคคลจะเกิดความรู้สึกพึงพอใจหากได้มีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสิน และมีแนวโน้มท่ีจะ
ยอมรับผลการตดัสินว่ามีความยุติธรรมมากกว่าการท่ีมิไดมี้ส่วนร่วมในกระบวนการตดัสิน เป็น
แนวคิดท่ีเน้นให้ความส าคญักบักระบวนการ โดยให้ผูถู้กประเมินเขา้มามีส่วนร่วมในกระบวนการ
ตั้งแต่ตน้ มิใช่รอรับผลการประเมินเพียงอยา่งเดียวดงัเช่นแนวคิดในอดีต 
 
 Skarlicki and Folger (1997 อา้งใน กมลรัตน์ โกมลจินดา, 2553) กล่าววา่ควรจ าแนกความ
ยุติธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกจากแนวคิด
ความยุติธรรมแบบดั้ งเดิมทั้ งสอง ซ่ึงก็คือ ความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทนและด้าน
กระบวนการให้ชดัเจน งานวิจยัมุ่งเนน้ศึกษาถึงวิธีการท่ีผูบ้งัคบับญัชาปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของ
ตน รวมถึงการพิจารณาตดัสินใจในเร่ืองต่างๆ  โดยมีแนวคิดในการออกระเบียบกฎเกณฑ์ วิธีการ
ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างไร รวมถึงแนวทางการปฏิบติัของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาควรมีปฏิกิริยา
ตอบสนองอยา่งไร ดงันั้นเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชา ไม่มีความยุติธรรม ก็มกัจะคิด
รวมไปว่าองค์การไม่มีความยุติธรรมไปด้วย ความยุติธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ต่อกันระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นไปดว้ยความยุติธรรมในระดบัสูง ก็จะท าให้ความยุติธรรม
ด้านการแบ่งผลตอบแทน และความยุติธรรมด้านกระบวนการมีอิทธิพลลดลง กล่าวคือ หาก
ผูบ้งัคบับญัชาแสดงให้เห็นถึงความห่วงใย และใส่ใจต่อพนกังาน ให้เกียรติและเคารพในสิทธิของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ พนกังานก็จะสามารถอดทนต่อความไม่ยุติธรรมในการก าหนดผลตอบแทน 
และความไม่ยติุธรรมในกระบวนกาประเมินไดใ้นระดบัหน่ึง 
 
ความหมายของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 
 การศึกษาความยติุธรรมขององคก์ารเร่ิมมีนกัวิชาการต่างประเทศศึกษาในช่วงปี 1990 โดย 
Kanfer ไดก้ล่าววา่ ความยุติธรรมขององคก์าร หมายถึง การรับรู้ของบุคคลในการแบ่งผลตอบแทน
ท่ีบุคคลควรไดต้ามสัดส่วนซ่ึงข้ึนอยูก่บัคุณลกัษณะการท างาน และในปีเดียวกนั Greenberge ไดใ้ห้
ความหมายของความยุติธรรมขององคก์ารวา่ หมายถึง ความคาดหวงัของบุคคลเก่ียวกบัผลตอบแทนท่ี
ควรไดรั้บจากการจา้งงานและการไดรั้บจากองคก์าร ต่อมาการศึกษาร่วมระหวา่ง Greenberge and 
Baron ไดใ้ห้ความหมายวา่ ความยุติธรรมขององคก์าร หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อกระบวนการ
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ในการตดัสินใจเก่ียวกบัการจ่ายค่าตอบแทนและการรับรู้ถึงความเป็นธรรมในการไดรั้บผลตอบแทน 
(Cohen-Charash and Spector,2001) ถดัมาในปี ค.ศ.1997 Cropanzano and Greenberge  กล่าววา่ 
ความยุติธรรมขององค์การ คือ การรับรู้ของพนกังาน่ีมีต่อความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทน
หรือกระบวนการท่ีไดรั้บจากองคก์าร  
  
 Fox, Spector and Miles (2001) กล่าววา่ ความยุติธรรมขององคก์ารเก่ียวขอ้งกบัการรับรู้
ของสมาชิกในองคก์ารท่ีมีต่อความยติุธรรมหรือการไดรั้บการปฏิบติัในงานท่ีมีความยติุธรรม  
 
 สรุปความหมายความยุติธรรมขององคก์ารไดด้งัน้ี ความยุติธรรมขององคก์าร หมายถึง การท่ี
พนกังานแต่ละคนให้ความหมายวา่ตนไดรั้บการปฏิบติัท่ีเป็นธรรมในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทนตามท่ี
คาดหวงั โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะท่ีใชใ้นการท างานเปรียบเทียบจากพนกังานคนอ่ืนท่ีมีหนา้ท่ี
และความรับผิดชอบลกัษณะเดียวกนั การไดรั้บความเป็นธรรมในกระบวนการการท างานท่ีบริษทั
ใช้ในการตัดสินมีความยุติธรรม โดยบริษัทจะต้องมีการใช้ระบบท่ีมีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน การพิจารณาข้ึนเงินเดือนประจ าปี การพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนระดบั
ต าแหน่งใหก้บัพนกังานอยา่งเท่าเทียมทุกคน รวมถึงความเท่าเทียมในการปฏิบติัของผูบ้งัคบับญัชา
ท่ีมีต่อพนกังานทุกคน 
 
ความสัมพนัธ์ของความยุติธรรมขององค์การ: อทิธิพลของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 
 Cohen-Charash and Spector (2001 อา้งใน นิรมล จนัทร์สุวรรณ, 2552) ไดก้ารศึกษาเร่ือง
บทบาทความยุติธรรมขององค์การ ด้วยการรวบรวมแนวความคิดของนักวิชาการท่ีมีต่อความ
ยุติธรรมท่ีผา่นมา เช่น Crosby, 1976; Deutsch, 1975; Folger,1984; Cropanzano and Randall, 1993; 
Lind and Tyler,1988; Bies and Moag,1986 เป็นตน้  จากการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความยุติของ
องค์การเป็นอิทธิพลท่ีท าให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการท างาน โดยการรับรู้ความยุติธรรมจะถูก
พิจารณาจากอิทธิพลของ 1) ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากองคก์าร 2) การปฏิบติัขององคก์าร ดา้นกระบวนการ 
ท่ีองค์การใช้ตดัสินและคุณภาพในความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และ 3) คุณลักษณะของผูรั้บรู้  
ซ่ึงอิทธิพลทั้ง 3 สามารถแสดงความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี  
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ภาพที ่2  ความสัมพนัธ์ของความยติุธรรมท่ีมีอิทธิพลมาจากการรับรู้ความยติุธรรมองคก์าร 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Cohen-Charash and Spector (2001: 283) 
 
ผลตอบแทนทีไ่ด้รับจากองค์การ 
  
 การรับรู้ความยติุธรรม มีพื้นฐานมาจากความเช่ือมัน่ท่ีมีต่อแนวทางการปฏิบติัท่ีองคก์ารใช้
เพื่อให้ไดม้าซ่ึงผลตอบแทนนั้น ซ่ึงหลกัเกณฑ์ท่ีใชใ้นการพิจารณาความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน 
ได้แก่ ความยุติธรรม ความเท่าเทียม และความตอ้งการ ดงันั้น หากการรับรู้ความยุติธรรมด้าน
ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัต ่า หมายถึง การรับรู้ดา้นลบหรือการมีอคติต่อความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน
ขององคก์าร (Diekmann, Samuels, Ross and Bazerman, 1997; Greenberg, 1994; Messick and 
Sentis, 1979 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001) 
 

แนวทางการปฏิบตัทิี่
องค์การใช้เพือ่พจิารณา

ผลตอบแทน 
- การยดึมัน่ในกฎ 
-  คุณภาพในการ     
รักษาการส่ือสารกบั
พนกังาน 

ผลตอบแทนทีไ่ด้รับ 
จากองค์การ 

ทศันคต ิ 
และอารมณ์ 

พฤตกิรรมต่อต้าน 
การท างาน 

บทบาททีเ่หนือ 
ความคาดหมาย 

ผลการปฏบิัตงิาน 

 
การรับรู้ความยุตธิรรม 
- การแบ่งสนัปันส่วน 
- กระบวนการ 
- ความสมัพนัธ์ระหวา่ง      
   บุคคล 

คุณลกัษณะของ 
ผู้ได้รับผลตอบแทน 
-  ประชากร 
-  บุคลิกภาพ 
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แนวทางการปฏิบัติทีอ่งค์การใช้เพือ่พิจารณาผลตอบแทน 
  
 การรับรู้ความยุติธรรมข้ึนอยูก่บักระบวนการความยุติธรรมขององคก์าร เช่น กระบวนการ
ซ่ึงสมาชิกมีสิทธ์ิท่ีจะพิจารณาในกระบวนการยุติธรรม ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลถูกรับรู้บนพื้นฐานของความเสมอภาคในการปฏิบติัจากคนในองค์การ เม่ือคนในองค์การ
ได้รับการปฏิบัติอย่างให้เกียรติและได้รับความเคารพ ผูบ้ ังคับบัญชาและองค์การก็จะได้รับ 
การปฏิบติัอยา่งใหเ้กียรติและดว้ยความเคารพเช่นกนั (Cohen-Charash and Spector, 2001) 
 
คุณลกัษณะของผู้ได้รับผลตอบแทน 
 
 การรับรู้ความยติุธรรมอาจมีอิทธิพลมาจากคุณลกัษณะของผูไ้ดรั้บผลตอบแทน ซ่ึงมีลกัษณะ
ทางประชากร เช่น อายุ เพศ เช้ือชาติ สถานภาพ และลกัษณะทางบุคลิกภาพ เช่น ลกัษณะอารมณ์
ทางลบ การเห็นคุณค่าในตนเอง ความสนใจของบุคคลและการมีอคติส่วนตวั มีอิทธิพลต่อการรับรู้
ความยติุธรรม (Truxillo and Bauer, 1999 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001) 
  
 จากการศึกษาของ Leventhal amd Lane (1970 ) พบวา่ ผูช้ายและผูห้ญิงมีความแตกต่างใน
การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ โดยผูช้ายจะให้ความส าคญักับความยุติธรรมด้านการแบ่ง
ผลตอบแทนมากกวา่ผูห้ญิง นอกจากน้ี การศึกษาของ Brockner and Adsit (1986) พบวา่ปัจจยัส่วน
บุคคลในตวัแปรเพศ ท าให้เกิดความแตกต่างกนัของการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทน 
กล่าวคือ ผูช้ายไดมี้การโตต้อบต่อการไดรั้บผลตอบแทนท่ีไม่ยุติธรรมมากกว่าผูห้ญิง และ Kulik 
(1996) ไดพ้บว่า เพศหญิงมีความไวต่อการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
(Cohen-Charash and Spector, 2001)  
 
 ทั้งน้ีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานและพฤติกรรมหลบเล่ียงการท างานมีความสัมพนัธ์กบั 
ทั้ง 3 รูปแบบของการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร กล่าวคือ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่ง
ผลตอบแทน การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล พฤติกรรมต่อตา้นการท างานและพฤติกรรมหลบเล่ียงการท างานเป็นผลกระทบจาก
การรับรู้ความไม่ยุติธรรม (Greenberg and Scott, 1996 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001)  
ดังนั้ น เม่ือคนในองค์การเกิดการรับรู้ว่าตนไม่ได้รับความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทน  
จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการท างานตามมา โดยการท าให้ผลการปฏิบัติงานลดลง 
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นอกจากน้ีการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทนถูกพบวา่มีความสัมพนัธ์กบัความตั้งใจท่ี
จะลาออกของบุคคลซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบเล่ียงการท างาน 
(Hendrix, 1999 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001) 
   
 การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารเป็นการรับรู้เก่ียวกบัองคก์ารในแง่ลบ ดงันั้นเม่ือบุคคล
รับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บความยุติธรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการท างานซ่ึงส่งผลกระทบท่ี
เป็นอนัตรายต่อองคก์าร (Organ and Moorman, 1993 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001) 
 
 การศึกษาของ Cohen-Charash and Spector (2001) พบว่าความยุติธรรมดา้นการแบ่ง
ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน เช่น พฤติกรรมหลบเล่ียงการท างาน 
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการมีความสัมพนัธ์ต่อพฤติกรรมต่อตา้นทางสังคม และการรับรู้ความ
ยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อพฤติกรรมต่อตา้นในระดบัพื้นฐาน เช่น ความ
ขดัแยง้กบัหัวหน้า อย่างไรก็ตาม การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทน การรับรู้ความ
ยุติธรรมด้านกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลจะท าให้
ทราบถึงการตอบสนองต่อความไม่ยุติธรรมท่ีเกิดข้ึนโดยผ่านทางการแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการ
ท างาน  
 
องค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
  
 การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร สามารถจ าแนกประเภทของการรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์าร ไดเ้ป็น การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทนขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรม
ด้านกระบวนการขององค์การ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกับ
องคก์าร โดยแต่ละองคป์ระกอบมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 
 1.  การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทนขององค์การ หมายถึง ความคิดของ
บุคคลเก่ียวกับความยุติธรรมในการจัดสรรหรือแบ่งปันผลตอบแทน ผลลัพธ์หรือรางวลัของ
องคก์าร ซ่ึงมีลกัษณะเหมือนกบัรูปแบบอ่ืน ๆ ของการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร คือ สามารถ
ใชเ้ป็นตวัพยากรณ์ในดา้นค่านิยมขององคก์ารท่ีมีความน่าเช่ือถือ ค่านิยมดงักล่าว ไดแ้ก่ กฎระเบียบ 
หรือหลกัเกณฑ์ท่ีใชเ้ป็นมาตรฐานในการตดัสินความยุติธรรม โดยหลกัเกณฑ์ท่ีใชเ้ป็นพื้นฐานของ
การรับรู้ความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทนขององค์การได้แก่ 1) ความเป็นธรรม (Equity)  
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2) ความเสมอภาค (Equality) 3) ความตอ้งการ (Need) แต่ละหลกัเกณฑ์สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
(Muchinsky, 2003: 315-317) 
 
     1.1   หลกัเกณฑค์วามเป็นธรรม เก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลไดรั้บผลตอบแทนหรือรางวลั
ท่ีเหมาะสมกบัส่ิงท่ีตนเองไดส้ร้างสรรคห์รือทุ่มเทให้กบัองคก์าร ไดรั้บส่ิงท่ีตนเองไดทุ้่มเทให้กบั
องค์การในแง่ของความสามารถ ความพยายามและศกัยภาพของพนักงานท่ีสามารถกา้วสู่ระดบั
ต าแหน่งในระดบัสูงขององคก์าร 
 
     1.2   หลกัเกณฑ์ความเสมอภาค เก่ียวขอ้งกบัการท่ีบุคคลมีโอกาสเท่าเทียมกนัในการ
ได้รับผลตอบแทนหรือรางวลัโดยไม่ค  านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล เช่น ความสามารถ  
เช้ือชาติ รูปร่างหนา้ตา  
   
     1.3  หลกัเกณฑ์ความตอ้งการ เก่ียวขอ้งกบัการท่ีผลตอบแทนหรือรางวลันั้นจะตอ้ง
จดัสรรและแบ่งปันโดยพิจารณาจากพื้นฐานความต้องการของแต่ละบุคคล องค์การจะตอ้งให้
ความส าคญัเป็นพิเศษกับความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน ให้บุคคลได้รับในส่ิงท่ีเขาตอ้งการ 
เพื่อก่อใหเ้กิดความรับรู้ความยติุธรรม 
  
 2.  การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององค์การ หมายถึง ความคิดของบุคคลท่ีมี
ต่อความยุติธรรมในด้านวิธีการหรือกระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสินเพื่อให้ได้มา 
ซ่ึงผลลัพธ์หรือผลตอบแทน โดยเก่ียวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในด้านนโยบายและ
กระบวนการท่ีใช้ในการตัดสินใน ความแตกต่างท่ีส าคัญระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมด้าน 
การแบ่งผลตอบแทนขององค์การกับการรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการขององค์การ คือ  
ความแตกต่างระหวา่งเน้ือหาหลกักบักระบวนการ ซ่ึงเป็นพื้นฐานในเร่ืองมุมมองดา้นปรัชญาต่างๆ 
ท่ีมีต่อการศึกษาในเร่ืองความยติุธรรม  
 
  Folger and Greenberg (1985 cited in Muchinsky, 2003: 318) ไดจ้  าแนกการรับรู้ 
ความยุติธรรมขององค์การด้านกระบวนการ ออกเป็น 2 มิติ ได้แก่ 1) การให้ความส าคญักบับทบาท 
ในการแสดงความคิดเห็นของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในกระบวนการ โดยบุคคลจะรับรู้ว่ากระบวนการ 
ท่ีน ามาใชมี้ความยติุธรรมก็ต่อเม่ือบุคคลไดมี้โอกาสในการเสนอความคิดเห็น ขอ้มูล หรือมีอิทธิพล
ในกระบวนการตดัสินใจ Schminke, Ambrose and Cropanzano (2000 cited in Muchinsky, 2003: 
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318) พบว่า ระดบัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจโดยบุคคลมีความเก่ียวขอ้งกบัระดบัของ 
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการในองคก์ารของบุคคล 2) การให้ความส าคญักบัโครงสร้าง
องคป์ระกอบของกระบวนการ โดยพิจารณาวา่ การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร
เป็นหน้าท่ีท่ีเพิ่มเข้ามา ซ่ึงหลักเกณฑ์ท่ีน ามาใช้ในกระบวนการและการตัดสินใจด้านต่างๆ  
ควรกระท าอย่างเป็นขั้นเป็นตอน มีความสม ่าเสมอ ปราศจากอคติส่วนบุคคล ประกอบดว้ยขอ้มูล 
ท่ีถูกตอ้งเท่าท่ีจะสามารถหามาได ้ ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ะตอ้งสามารถปรับปรุงและเปล่ียนแปลงไดต้าม
ความเหมาะสม 
 
  Leventhal (1980 cited in Muchinsky, 2003: 318) ไดใ้ห้ความหมายของความยุติธรรม
ของกระบวนการว่า หมายถึง การรับรู้ขั้นตอนในการก าหนดผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนโดยกระบวนการ
จะตอ้งมีรูปแบบท่ีแน่นอนและเป็นท่ียอมรับ โดยเสนอหลกัการท่ีจะท าให้กระบวนการท่ีใช้นั้น 
มีความยุติธรรม 6 ประการ ไดแ้ก่ 1) มีความเสมอภาค  2) ปราศจากอคติ  3) มีความถูกตอ้งแม่นย  า  
4) สามารถแกไ้ขไดใ้นกรณีท่ีมีความผิดพลาดเกิดข้ึน 5) มีความครอบคลุมในประเด็นท่ีเก่ียวขอ้ง   
6) ตั้งอยูบ่นมาตรฐานทางจริยธรรมท่ีเป็นท่ียอมรับกนัทัว่ไป  
 
 3.  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นการศึกษาท่ีขยายผลมาจาก
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการท่ีเก่ียวเน่ืองกบัแนวทางการปฏิบติัดา้นการส่ือสารระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนักงาน เช่น ความสุภาพ ความจริงใจ และความเคารพให้เกียรติ (Bies and 
Moag,1986; Tyler and Bies, 1990 cited in Cohen-Charash and Spector, 2001) ความยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลเป็นผลจากความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความคิด อารมณ์ความรู้สึกและส่งผล
ถึงการแสดงพฤติกรรมต่อผูบ้งัคบับญัชาหรือการไดม้าซ่ึงความยุติธรรม (Bies and Moag, 1986; 
Cropanzano and Prehar, 1999; Masterson, Lewis-McClear, Goldman and Taylor, 2000 cited in 
Cohen-Charash and Spector, 2001) ดงันั้น หากพนักงานไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่ยุติธรรมจาก
ผูบ้งัคบับญัชา พวกเขาจะรับรู้วา่ไม่ไดรั้บยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและเกิดทศันคติ
ทางลบกบัผูบ้งัคบับญัชามากกวา่ท่ีจะไม่พึงพอใจองคก์าร จนสามารถพฒันาไปสู่ทศันคติทางลบท่ีมี
ต่อผูบ้งัคบับญัชา (Cropanzano and Prehar, 1999; Masterson et al., 2000 cited in Cohen-Charash 
and Spector, 2001) 
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  Greenberge (1993) ไดศึ้กษาความยุติธรรมขององค์การดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล โดยกล่าววา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นผลมาจากความคิด
ของบุคคลเก่ียวกบัความยติุธรรม ซ่ึงประกอบดว้ย 2 องคป์ระกอบ คือ 1) การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร (Interpersonal Justice) และ 2) การรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร (Informational Justice) มีรายละเอียดดงัน้ี คือ 
 
     3.1  การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ หมายถึง 
ความคิดของบุคคลเก่ียวกบัความยุติธรรมในการแสดงออกขององค์การด้วยการให้ความส าคญั  
การให้เกียรติ และการให้ความเคารพต่อบุคคล ในฐานะท่ีบุคคลนั้นเป็นผูท่ี้มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี  
การปฏิบติัของผูท่ี้มีอ านาจหนา้ท่ีในองคก์ารท่ีแสดงออกดว้ยความสุภาพและให้ความเคารพต่อสิทธิ
ของบุคคล จะส่งเสริมให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารมากข้ึน ในท านองเดียวกนั หากมี
ข้อผิดพลาดเกิดข้ึน การขออภยัก็เป็นการส่งเสริมให้การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์ารเพิ่มมากข้ึน เน่ืองจากการขออภยัเป็นการแสดงความเสียใจในส่ิงท่ีเกิดข้ึน
และเป็นการหลีกเล่ียงผลกระทบในทางลบท่ีเกิดจากการปฏิบติัขององคก์ารท่ีมีต่อบุคคล 
    
     3.2   การรับรู้ความยติุธรรมดา้นขอ้มูลข่าวสารในองคก์าร หมายถึง ความคิดของบุคคล
เก่ียวกบัความยุติธรรมในการน าเสนอขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้เก่ียวกบักระบวนการขององคก์าร 
ท่ีบุคคลใหค้วามสนใจหรือตอ้งการทราบ บุคคลควรจะไดรั้บขอ้มูล ค าช้ีแจง เหตุผล และค าอธิบาย
เก่ียวกับกระบวนการขององค์การท่ีใช้ในการตดัสินในเร่ืองผลตอบแทนของบุคคล โดยขอ้มูล
ข่าวสารท่ีก่อให้เกิดการรับรู้ความยุติธรรมนั้ น จะต้องเป็นข้อมูลข่าวสารท่ีมีเจตนาท่ีชัดเจน 
ปราศจากการปิดบงัซ่อนเร้น มีความถูกตอ้งและอยูบ่นพื้นฐานของเหตุผล  
 
  ดังท่ีกล่าวไปแล้วเก่ียวกับพฤติกรรมต่อต้านการท างานท่ีเป็นผลมาจากส่ิงแวดล้อม  
การไดรั้บความยุติธรรมจากองคก์ารเป็นส่ิงหน่ึงท่ีตอ้งน ามาพิจารณา เน่ืองจากการท่ีพนกังานไม่ได้
รับความยุติธรรมในการท างานเป็นสาเหตุส าคญัประการหน่ึงท่ีท าให้พนักงานเกิดความเครียด 
ในการท างาน เพราะการท่ีพนักงานให้ความหมายแล้วว่า การท่ีตนได้รับการปฏิบติัท่ียุติธรรม 
จากองค์การในเร่ืองการจ่ายผลตอบแทนตามท่ีตวัเองคาดหวงั โดยพวกเขาจะพิจารณาจากลกัษณะ
การท างานของตนท่ีเท่าเทียมกบัการท างานของเพื่อนร่วมงานคนอ่ืน ดว้ยการไดรั้บความเป็นธรรม
จากกระบวนการท่ีใชเ้พื่อตดัสินการประเมินผลการท างานระหว่างพนกังาน รวมถึงความเท่าเทียม
ในการปฏิบติัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพนกังานทุกคน ซ่ึงหากไม่เป็นไปตามท่ีพวกเขาคาดหวงั
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ก็จะส่งผลถึงขวญัก าลงัใจของพนกังาน ดว้ยการลดแรงจูงใจในการท างานอาจน าไปสู่การขาดงาน  
การมาท างานสาย รวมถึงการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในการท างาน เช่น การคุกคามเพื่อน
ร่วมงานท่ีได้รับผลตอบแทนจากองค์การท่ีดีกว่าตนเอง  ดงันั้นการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัจึงใช้แนวคิด 
การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร ท่ีประกอบดว้ย การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทน
ขององคก์าร การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการขององคก์าร และการรับรู้ความยุติธรรมดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ตามแนวคิดของ Cohen-Charash and Spector (2001) ในการศึกษา 
การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การผ่านการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การทั้ง 3 ด้าน คือ การรู้ 
ความยุติธรรมด้านการแบ่งผลตอบแทน การรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และการรู้ความ
ยติุธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เป็นตวัแปรตน้ในการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ของพนักงาน และจากการทบทวนงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องยงัพบว่า ตวัแปรอุปสรรคในการท างาน  
มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานเช่นกนั (Spector and Jex, 1998; Fox, Spector and 
Miles, 2001; Penny and Spector, 2005; Spector et al., 2006)  

 
อุปสรรคในการท างาน 

 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มมีความเก่ียวขอ้งกบัการท างาน
และคุณภาพชีวิตของพนักงาน โดยตรง อุปสรรคในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีตอ้งให้การดูแล 
และเอาใจใส่อยา่งเหมาะสม ไม่เช่นนั้นก็จะส่งผลเสียกบัผูป้ฏิบติังานและองคก์าร  
 
แนวความคิดเกีย่วกบัอุปสรรคในการท างาน 
  
 การทบทวนงานวิจยัเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีผ่านมาพบว่า การศึกษาตวัแปร
อุปสรรคในการท างานนั้น นักจิตวิทยาอุสาหกรรมและองค์การได้ใช้อุปสรรคในการท างาน 
เพื่อศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีเป็นผลมาจากความเครียด ความพึงพอใจและแรงจูงใจ 
ในการท างาน แมก้ารศึกษาตวัแปรอุปสรรคในการท างานจะมีให้เห็นแต่ก็ไม่ไดรั้บความสนใจอยา่ง
จริงจงัจนกระทัง่ ผลงานวิจยัของ Peters and O’Connor ในปี 1980 เร่ือง Situational Constraints  
and Work Outcomes: The Influences of a Frequently Overlooked Construct รายงานวา่ ปัจจยัดา้น
อุปสรรคในการท างานมีผลกระทบโดยตรงต่อผลการท างานของพนักงาน เพราะจะไปขดัขวาง 
การท างานของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจัยช้ินน้ีได้กลายเป็นต้นแบบของนักวิจัยท่ีสนใจศึกษา
ส่ิงแวดลอ้มการท างานดา้นอุปสรรคในการท างาน โดยกล่าวถึงสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนและส่งผลถึง
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การปฏิบติังานของบุคคล เช่น การมีเวลาไม่เพียงพอ การขาดแคลนทรัพยากร หรือการไม่ไดรั้บ 
การช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน (Spector and Jex, 1998 cited in Penney and Spector, 2005: 780) 
ลกัษณะของอุปสรรคในการท างานอาจเกิดจากปัจจยัในดา้นกฎระเบียบ กระบวนการขององคก์าร 
การให้ใช้ทรัพยากรเท่าท่ีจ  าเป็น ปัญหาจากผูร่้วมงาน การถูกขดัขวางและขาดการส่งเสริมการ
ฝึกอบรมในงานท่ีเพียงพอ (Peters and O’Connor,1980) การจ ากดัการกระท าและการตดัสินใจของ
พนักงาน (Lang et al., 2001) อนัจะส่งผลถึงปัจจยัท่ีเก่ียวข้องต่องาน เช่น ความไม่พึงพอใจ 
ในการท างาน ความหงุดหงิดคบัขอ้งใจ ความผูกพนัในองค์การ ซ่ึงผลลพัธ์จากประสบการณ์หรือ
เร่ืองราวขององค์การ จะส่งผลโดยการขดัขวางการพฒันาในด้านต่างๆ องค์การในปัจจุบนัและ
ต่อไปในอนาคต (Bacharach and Bamberger, 1995)  
 
ความหมายของอุปสรรคในการท างาน 
 
 Lang, Masoner and Nicolaou (2001) กล่าววา่ อุปสรรคในการท างาน คือ ลกัษณะของ
องคก์ารท่ีมีการจ ากดัการกระท าและการตดัสินใจของพนกังาน 
  
 Peters and O’Connor (1980) ให้ความหมายวา่ เป็นลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มในการท างาน 
ท่ีแสดงออกถึงอุปสรรคในการท างาน โดยขดัขวางพนกังานไม่ให้พวกเขาไดใ้ชค้วามสามารถและ
ลดแรงจูงใจในการท างาน 
 
 Fox, Spector and Miles (2001) กล่าววา่ อุปสรรคในการท างานเป็นปัจจยัแวดลอ้มชนิดหน่ึง
ขององค์การ เม่ือเกิดข้ึนในการท างานจะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเครียด อนัเป็นสาเหตุให้เกิด 
การเปล่ียนแปลงดา้นพฤติกรรม ความเจ็บป่วยทางร่างกายหรือจิตใจ และส่งผลลบต่อแรงจูงใจใน
การท างานของผูป้ฏิบติังาน 
 
องค์ประกอบที่ท าให้เกดิอุปสรรคในการท างาน 
  
 จากการศึกษาของ Peters and O’Connor (1980) พบวา่ อุปสรรคในการท างานมีผลเก่ียวขอ้ง
กบัการเพิ่มหรือลดประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน กล่าวคือ หากองคก์ารขาดการสนบัสนุน
ในองค์ประกอบเหล่านั้ นจะท าให้การท างานมีอุปสรรค ขัดขวางประสิทธิภาพการท างาน  
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แต่ถา้ไดรั้บการสนบัสนุนในองคป์ระกอบเหล่านั้น จะเป็นการส่งเสริมใหมี้ประสิทธิภาพการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 8 ประการ มีรายละเอียดดงัน้ี 
 
  1.  ดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน หมายถึง การไดรั้บขอ้มูล ข่าวสารท่ีจ าเป็น
และส่งผลต่อการปฏิบติังานตามท่ีได้รับมอบหมายของพนักงาน ซ่ึงจะได้รับจากผูบ้งัคบับญัชา
ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ลูกคา้ กฎระเบียบ นโยบายและกระบวนการต่างๆ ขององคก์าร 
 
 2.  ดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีใชเ้พื่อการปฏิบติังาน หมายถึง การมีอุปกรณ์เคร่ืองมือ หรือ
เคร่ืองจกัร เฉพาะดา้นท่ีตอ้งใชใ้นการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 3.  ด้านว ัสดุและส่ิงสนับสนุน หมายถึง การมีว ัสดุและส่ิงสนับสนุนท่ีต้องใช้เพื่อ 
การปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย 
 
 4.  การสนับสนุนด้านงบประมาณ หมายถึง การมีแหล่งด้านเงินทุนและงบประมาณ
สนบัสนุนในการท างานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย คือ ความตอ้งการดา้นเงินทุน ท่ีจะท าให้การท างาน
สามารถลุล่วงไปได้ และยงัรวมถึงส่ิงสนับสนุนอ่ืน ๆ ซ่ึงไม่ได้หมายถึงการให้เงินประจ าระดบั
ต าแหน่ง แต่เป็นงบประมาณสนับสนุนด้านการเงินเพื่อการท างาน เช่น การจดังบประมาณเพื่อ 
การพกัผอ่น การวา่จา้งใหม่และการบ ารุงรักษาพนกังาน 
 
 5.  ดา้นความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการบริการและการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น หมายถึง การไดรั้บ
การอ านวยความสะดวกและการช่วยเหลือจากผูอ่ื้นเพื่อการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
   
 6.  ดา้นการเตรียมงาน หมายถึง  การเตรียมพนกังาน อาจพิจารณาจากการศึกษาท่ีผ่านมา 
การได้รับการฝึกอบรมอย่างเป็นทางการจากองค์การและการได้รับประสบการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
งานในการปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย  
 
 7.  ด้านเวลา หมายถึง การมีเวลาอย่างเพียงพอท่ีจะงานตามท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ
ลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงพิจารณาได้จาก การมีเวลาท่ีจ ากดัและการถูกขดัจงัหวะในการ
ท างาน 
  



 

 

36 

36 

 8.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีตอ้งการในการปฏิบติังานตามไดรั้บมอบหมาย คือ ลกัษณะท่ีเอ้ืออ านวยการท างานมากกวา่
ลกัษณะท่ีขดัขวางการท างานท่ีไดรั้บมอบหมาย ลกัษณะท่ีเอ้ืออ านวย เช่น การจดัสถานท่ีท างานตอ้ง
ไม่ มี เสียงรบกวน อุณหภูมิต้องไม่สูงหรือต ่ า เ กินไป มีแสงสว่างเพียงพอซ่ึงจะท าให้เ กิด 
ความปลอดภยัในการท างานและการเดินหนา้ของงาน 
  
 สรุปความหมายได้ว่า อุปสรรคในการท างาน หมายถึง สภาวะท่ีขดัขวางการท างานของ
พนักงานท่ีเผชิญอยู่ขณะปฏิบัติหน้าท่ี ซ่ึงเม่ือเกิดข้ึนจะส่งผลถึงการปฏิบัติงาน โดยเป็นไป 
ในลกัษณะขดัขวางท าให้เกิดอุปสรรคในท างาน จนเป็นสาเหตุให้พนกังานเกิดความรู้สึกไม่เต็มใจ
หรือไม่อยากท างาน โดยเป็นผลมาจากการก าหนดกฎระเบียบหรือการวางแนวทางการปฏิบติั  
ท่ีไม่สอดคลอ้งกบัสภาพการท างาน การมีสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เหมาะสม  
  

งานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน มีรูปแบบพฤติกรรมท่ีหลากหลายแตกต่างกนัไปในแต่ละหวัขอ้
การวิจยั แต่ส่ิงส าคญัหรือหัวใจของการศึกษานั้นก็เพื่อศึกษาพฤติกรรมท่ีเป็นไปในลกัษณะท่ีสร้าง
ความเสียหายให้เกิดกบัองค์การและสมาชิกหรือผูร่้วมงาน จากการคน้ควา้และทบทวนงานวิจยั 
ท่ีผ่านมานั้น ผูว้ิจยัยงัไม่พบการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีเป็นผลโดยตรงจากการรับรู้
ความยุติธรรมขององค์การและอุปสรรคในการท างาน  แต่จะเป็นงานศึกษาพฤติกรรมต่อต้าน 
การท างานท่ีผ่านตวัแปรกลาง เช่น อารมณ์ดา้นลบ  เป็นตน้ ดงันั้นในส่วนของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
จาก ผูว้จิยัจึงเสนอผลการวิจยัเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัตวัแปรการรับรู้
ความยติุธรรมขององคก์ารและอุปสรรคในการท างาน ดว้ยงานวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 
 Fox, Spector and Milles (2001) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความเครียดในการท างาน 
อุปสรรคในการท างาน การรับรู้ความยุติธรรม อารมณ์ทางลบเน่ืองจากการท างาน พฤติกรรต่อตา้น
การท างาน แบบ 2  มิติ คือ พฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีส่งผลต่อบุคคล และพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานท่ีส่งผลต่อองค์การ การควบคุมตนเอง และลกัษณะนิสัยท่ีมีประสิทธิภาพ ศึกษาจาก 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 292 คน ผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 214 คนหรือร้อยละ 73 เป็นนักศึกษา 
ในมหาวทิยาลยั และ 78 คน หรือร้อยละ 27 เป็นผูท่ี้ท  างานแลว้ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูห้ญิงจ านวน 183 
คนหรือร้อยละ 63 เป็นผูช้ายจ านวน 109 คน หรือร้อยละ 37 แบ่งกลุ่มตวัอย่างออกเป็น 2 กลุ่ม  
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โดยให้ประเมินตวัเอง ในการวิจยัใช้แบบสอบถามเพื่อวดัปัจจยัต่างๆ คือ แบบสอบถาม Organozational 
Constraints Scale (OCS), Conflict at Work Scale (ICAWS), Factual Autonomy Scale  (FAS), 
Distributive Justic Index, Proceduarl Justice Scale, Interactive Justice Scales, Job-Related Affective 
Well-Being Scale (JAWS), State-Trait Personality Inventory และ Counterproductive Work Behavior 
Checklist : CWB_C) ใชส้ถิติ Z-test ในการเปรียบเทียบผลการศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งทั้งสองกลุ่ม 
ในการทดสอบสมมติฐานท่ี1  พบว่า ความขดัแยง้มีความสัมพนัธ์กบัอารมณ์ดา้นลบ (r = .49) 
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบัองคก์ารและบุคคล(r =.32, r = .40) ความยุติธรรมดา้นการแบ่ง
ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัอารมณ์ทางลบ (r = -.38) และพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ระดบัองคก์าร(r = -.17) ความยุติธรรมดา้นการกระบวนการมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัอารมณ์ทาง
ลบ (r = -.44) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบัองคก์ารและบุคคล (r = -.26, r =  -.15) การทดสอบ
สมติฐานท่ี 2 พบว่า อารมณ์ทางลบมีความสัมพนัธ์กบัทั้ง พฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบั
องคก์ารและบุคคล(r = .45) (r = .30) การทดสอบสมมติฐานท่ี 3 พบวา่ อารมณ์ทางลบมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบับุคคลและองค์การ 3) อารมณ์ทางลบเป็นตวัแปรกลาง
ระหวา่งความเครียดในการท างานและพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 4) การรับรู้การควบคุมในงาน 
ลกัษณะบุคลิกภาพวิตกกงัวล และนิสัยข้ีโมโห เป็นตวัแปรกลางระหวา่งความเครียดในการท างาน
และพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
 
 Penny and Spector (2005) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่าง ความเครียดในการท างาน  
ความไม่สุภาพ และใช้ตวัแปรความรู้สึกดา้นลบเป็นตวัแปรกลาง ในการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้น
การท างาน ศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 307 คน ท่ีเป็นนักศึกษาภาคค ่าในหลายๆ คณะ 
จากมหาวิทยาลัยของรัฐ ทางภาคตะวนัออกเฉียงใต้ของสหรัฐอเมริกา โดยกลุ่มตวัอย่าง มีอายุ
ระหวา่ง  18 -53 ปี อายุเฉล่ีย 23.3 ปี  เป็นเพศหญิง ร้อยละ 77  เพศชาย ร้อยละ 23 กลุ่มท่ีมีชัว่โมง
ท างานนอ้ยกวา่ง 30 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ มีจ  านวนร้อยละ 47  และร้อยละ 53  มีชัว่โมงท างานระหวา่ง 
25-29 ชัว่โมงต่อสัปดาห์ อายุงานโดยเฉล่ีย 2 ปี มีผูต้อบและส่งคืนแบบสอบถามจ านวน 299 ชุด 
โดยแบ่งขอ้ค าถามออกเป็น 2 ชุด ชุดท่ี 1 แบบสอบถามเพื่อประเมินตนเองของกลุ่มตวัอยา่ง ชุดท่ี 2 
เป็นแบบสอบถามท่ีให้เพื่อนร่วมงานเป็นผูป้ระเมินการท างานร่วมกบักลุ่มตวัอยา่ง  แบบสอบถาม
ชุดท่ี 2 ให้เพื่อนร่วมงานส่งกลบัแบบสอบถามท่ีตอบแลว้ทางไปรษณียแ์ละมีผูต้อบกลบัร้อยละ 52  
เก็บขอ้มูลจากแบบสอบถามของกลุ่มตวัอย่างแต่ละคนท่ีจ านวนชุดแบบสอบถามครบคู่ได ้155 คู่
แบบสอบถาม ใช้สถิติ t-test ในการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งผลจากแบบสอบถามสองฉบบั 
และไม่พบว่ามีความแตกต่างทางนยัส าคญักบัแบบสอบถามท่ีไดคื้นไม่ครบคู่ แบบสอบถามท่ีใน
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การวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถาม Workplace Incivility Scale (WIS), Leymann Inventory of 
Psychological Terror (LIPT),Workplace Agression Research Questionnaire (WAR-Q), Organozational 
Constraints Scale (OCS), Conflict at Work Scale (ICAWS),Positive and Negative Affect 
Schedule (PANAS), The Hopkins Symptom Checklist (HSCL), The Beck Depression Inventory 
(BDI), The State-Trait Anxiety Inventory State Anxiety Scale (A-State), Counterproductive Work 
Behavior Checklist  (CWBC), Michigan Organizational Assessment Scale การทดสอบสมมติฐาน 
พบวา่ 1) ปัจจยัท่ีท าให้เกิดความเครียดในการท างาน ไดแ้ก่ ความไม่สุภาพจากการประเมินตนเอง (r’s = 
-0.27) และประเมินเพื่อนร่วมงาน (r= -0.36) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความพึงพอใจในการท างาน
และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัอุปสรรคในการท างาน (r = -.036) 2) อุปสรรคในการท างานมีความ 
สัมพนัธ์ทางบวกกบัการประเมินตนเองดา้นพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน (r= 0.35) 3) การไดรั้บ
ประสบการณ์เก่ียวกบัความไม่สุภาพในท่ีท างาน ความขดัแยง้ระหวา่งบุคลมีอ านาจในการท านายการเกิด 
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบับุคคลไดม้ากกว่าการเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานระดบั
องค์การ 4) ความรู้สึกทางด้านลบมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
(r’s =0.30, r =0.19) 5) ความรู้สึกดา้นลบเป็นตวัแปรกลางในการท านายความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ความเครียดในการท างาน และพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
  
 Spector et al. (2006) ไดร้วบรวมรูปแบบพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ท่ีแฝงอยู่ใน
แบบสอบถาม Counterproductive Work Behavior Checklist : CWB-C จ านวน 45 ขอ้ ในการศึกษา
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานแบบ 5 มิติและเปรียบเทียบพฤติกรรมต่อตา้นการท างานแบบ 2 ระดบั 
คือ พฤติกรรมต่อต้านการท างานระดับองค์การและพฤติกรรมต่อต้านการท างานระดับเพื่อน
ร่วมงาน  กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาและพนกังานในมหาวิทยาลยั จ  านวน 292 คน เก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถาม OCS, ICAWS, Michigan Organizational Assessment Scale, JAWS และการรับรู้
ความยุติธรรมวดัโดยแบบสอบถามท่ีคิดข้ึนโดย Moorman (1991) ผลการศึกษาแบบ 5 มิติของ
พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน พบวา่ 1) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการข่มเหงเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัอุปสรรคในการท างาน (r = 0.32 ,p<.05) มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการ
รับรู้ความยุติธรรมขององค์การดา้นการแบ่งผลตอบแทนและด้านกระบวนการ (r =-0.14 และ  
-0.31, p<.05) 2) พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการจงใจท างานไม่บรรลุตามเป้าหมาย 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัอุปสรรคในการท างาน (r = 0.23, p<.05) และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบั
การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นการแบ่งผลตอบแทนและดา้นกระบวนการ (r =-0.13 และ 
-0.21, p<.05) 3) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นก่อกวนเพื่อนร่วมงาน พบว่ามีความสัมพนัธ์
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ทางบวกกบัอุปสรรคในการท างาน (r = 0.19, p<.05) และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้ 
ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นกระบวนการ (r = -0.19, p<.05) แต่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน 4) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการลกัขโมย มีความสัมพนัธ์
กบัอุปสรรคในการท างาน (r  = 0.15,p<.05) ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ(r = -0.16, p<.05)  
5) พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นหลีกหนีการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัอุปสรรคในการ
ท างาน (r = 0.18, p<.05) มีความสัมพนัธ์ทางลบการรับรู้ความยุติธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทน  
(r = -0.12, p<.05) และมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ (r= -0.19, 
p<.05) 
 
 Cohen-Charash and Mueller (2007 อา้งใน กมลรัตน์ โกมลจินดา, 2553) ไดศึ้กษาว่า 
การรับรู้ความไม่ยุติธรรมมีส่วนท าให้พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นปฏิสัมพนัธ์ เพิ่มข้ึนหรือ
ลดลง โดยตั้งอยูบ่นพื้นฐานทฤษฎีความเท่าเทียมกนั ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 188 คน 
โดยใช้แบบสอบถามและขอ้ค าถามปลายเปิด กบัตวัวดัต่างๆ ไดแ้ก่ ความริษยา พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การรับรู้ความไม่ยุติธรรม ความปรารถนาทางสังคม 
และแนวโนม้การเกิดพฤติกรรมริษยา ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัความริษยาและการรับรู้ความไม่ยุติธรรม
ในระดบัสูงมีผลท าให้เกิดระดบัของพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ท่ีสูงดว้ย โดยเฉพาะอยา่งยิง่หากคนนั้นมีลกัษณะนบัถือตวัเอง (Self esteem) สูง 
 
 ชูชยั  สมิทธิไกร (2551) ศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพท่ีพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน 
ในกลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นขา้ราชการ เจา้หน้าท่ีของหน่วยงานราชการ และพนักงานในบริษทัเอกชน 
ในเขตจงัหวดัภาคเหนือตอนบน จ านวน 1,933 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัประกอบดว้ย แบบวดั
พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน แบบทดสอบบุคลิกภาพ NEO Five-Factor Inventory  (Form S) 
และแบบสอบถามลกัษณะประชากร ผลการวิจยัพบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพทั้ง 5 องคป์ระกอบ คือ 
1) ความหวัน่ไหวทางอารมณ์ (Neuroticism) 2) การเปิดเผยตนเอง (Extraversion) 3) การเปิดรับ
ประสบการณ์ (Openness to experience) 4) การเห็นตามผูอ่ื้น (Agreeableness) 5) ความส านึกผิดชอบ 
(Conscientiousness) มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคคลอย่าง 
มีนัยส าคญั กล่าคือ  ลกัษณะบุคลิกภาพด้านการเห็นตามผูอ่ื้น ด้านความส านึกผิดชอบ ด้านการ
เปิดรับประสบการณ์ และด้านการเปิดเผลตนเอง มีความสัมพนัธ์ทางลบกับพฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบติังาน (r = -.46, -.44, -.29, -.28 ตามล าดบั p< .01) ขณะท่ีบุคลิกภาพดา้นความหวัน่ไหว
ทางอารมณ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัพฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังาน (r = .23, p< .01) และ
ลกัษณะบุคลิกภาพท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการปฏิบติังานมีจ านวนทั้งหมด  
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3 ด้าน คือ ด้านการเห็นตามผูอ่ื้น ด้านการส านึกผิดชอบและด้านการเปิดรับประสบการณ์  
(b = -.322, -.299, -.105 ตามล าดบั p< .001) กล่าวคือ ผูท่ี้มีบุคลิกภาพดา้นการเห็นตามผูอ่ื้นสูง  
มีความส านึกผิดชอบสูงและด้านการปิดรับประสบการณ์สูง เ ป็นผู ้มีพฤติกรรมต่อต้าน 
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่ากวา่ผูท่ี้มีลกัษณะบุคลิกภาพทั้งสามดา้นดงักล่าวอยูใ่นระดบัต ่า 
 
 นิรมล จนัทร์สุวรรณ (2552) ศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของขา้ราชการครูกรณีศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาตรังเขต 2 มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแลความสัมพนัธ์ระหว่าง
อารมณ์ทางลบ การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร ความเครียดในการท างาน และพฤติกรรมต่อตา้น
การท างาน และความสัมพนัธ์ระหว่างอารมณ์ทางลบกับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ
ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การกับความเครียดในการท างานและ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งอารมณ์ทางลบกบัความเครียดในการท างาน ศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งขา้ราชการ
ครูท่ีสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาตรังเขต 2 จ านวน 230 คน จากการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการ
ครูส่วนใหญ่มีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานและอารมณ์ทางลบระดบัต ่า มีการรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การและความเครียดในการท างานระดับปานกลาง อารมณ์ทางลบมีความสัมพนัธ์กับ
พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ และความเครียดในการท างาน 
ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการและดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์
กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
 
 กมลรัตน์ โกมลจินดา (2553) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมต่อต้านการท างาน  กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา 
คือ พนักงานระดบัปฏิบติัการในบริษทัน าเข้าและจ าหน่ายเคร่ืองใช้ส านักงานแห่งหน่ึง จ านวน  
253 คน ผลการศึกษาวิจัยพบว่า 1) พนักงานมีการรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผล 
การปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัต ่า  
2) พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั เช่น อายุ อายุงาน และหน่วยงานท่ีสังกดั มีการรับรู้
ความยติุธรรม ในการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนลกัษณะ
ส่วนบุคคลด้าน เพศ การศึกษา ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 3) พนักงานท่ีมี
ลกัษณะส่วนบุคคล คือ อายุงานแตกต่างกนั มีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานท่ีแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ ส่วนลกัษณะส่วนบุคคลดา้น อายุ เพศ การศึกษา และหน่วยงานท่ีสังกดั ไม่พบ
ความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  4) การรับรู้ความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน
มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน    
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 จากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัตามตวัแปรท่ีผูว้ิจยัศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ไดด้งัน้ี  
  
 เม่ือบุคคลรับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บความยุติธรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
ซ่ึงส่งผลกระทบท่ีเป็นอนัตรายต่อองคก์าร (Organ and Moorman, 1993 cited in Cohen-Charash 
and Spector, 2001) โดยเฉพาะการท่ีไม่ได้รับความยุติธรรมจากองค์การในเร่ืองผลตอบแทน  
ความเป็นธรรมจากกระบวนการท่ีใชเ้พื่อตดัสินการประเมินผลการท างานระหวา่งพนกังาน รวมถึง
ความเท่าเทียมในการปฏิบติัระหว่างผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีต่อพนักงานทุกคน จะส่งผลถึงขวญัและ
ก าลังใจในการท างานของพนักงาน โดยจะลดแรงจูงใจของพนักงานในการท างานน าไปสู่
พฤติกรรมการขาดงาน  การมาท างานสาย รวมถึงการเกิดพฤติกรรมท่ีไม่เหมาะสมในการท างาน 
เช่น การคุกคามเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บผลตอบแทนจากองคก์ารท่ีดีกวา่ตนเอง (Cohen-Charash and 
Spector, 2001) รวมถึงพฤติกรรมต่อต้านการท างานและพฤติกรรมหลบเล่ียงการท างานเป็น
ผลกระทบจากการรับรู้ความไม่ยุติธรรม (Greenberg and Scott, 1996 cited in Cohen-Charash and 
Spector, 2001)  ดงันั้น เม่ือคนในองค์การเกิดการรับรู้ว่าตนไม่ไดรั้บความยุติธรรมดา้นการแบ่ง
ผลตอบแทน จะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานตามมา โดยการท าให้ผลการปฏิบติังาน
ลดลง นอกจากน้ีการรับรู้ความยติุธรรมดา้นการแบ่งผลตอบแทนถูกพบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกของบุคคลซ่ึงเป็นการแสดงพฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการหลบเล่ียง 
การท างาน การศึกษาของ Fox, Spector and Milles (2001) พบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นการ
แบ่งผลตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางกายและ
จิตใจ ดา้นการจงใจท างานไม่บรรลุเป้าหมายและดา้นการหลบเล่ียงการท างาน ส่วนอุปสรรคในการ
ท างาน การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ และการรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานทั้ง 5 ดา้น  คือพฤติกรรมต่อตา้น 
การท างานด้านการล่วงละเมิดทางกายและจิตใจ ด้านการจงใจท างานไม่บรรลุเป้าหมาย  
ดา้นการก่อกวน ดา้นการลกัขโมย และดา้นการหลบเล่ียงการท างาน ซ่ึงต่อมา Spector , Fox et al. 
(2006) ก็ได้ศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการท างาน และพบว่าอุปสรรคในการท างาน การรับรู้ 
ความยุติธรรมขององค์การมีความสัมพนัธ์อย่างมากกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ทั้ง 5 ด้าน  
โดยพฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการลกัขโมยมีความสัมพนัธ์มากท่ีสุดกบัอุปสรรคในการ
ท างานและการรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน 
มีความสัมพนัธ์อยา่งมากกบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นหลีกหนีการท างาน ส่วนการมีระดบั
ความริษยาและการรับรู้ความไม่ยุติธรรมในระดบัสูงมีผลท าให้เกิดระดบัของพฤติกรรมต่อตา้น 
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การท างานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีสูงด้วย (Cohen-Charash and  Mueller, 2007) 
การศึกษาของ นิรมล จนัทร์สุวรรณ (2552) พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการและ 
ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
และการศึกษาของ กมลรัตน์ โกมลจินดา (2553) พบวา่ พนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล คือ อายุงาน
แตกต่างกัน จะมีพฤติกรรมต่อต้านการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่วนการรับรู้ความยุติธรรม 
ในการประเมินผลการปฏิบัติงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกับพฤติกรรมต่อต้านการท างานของ
พนกังาน    
 
 จากกเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดศึ้กษามา ผูว้ิจยัจึงไดน้ ามา
ก าหนดกรอบแนวคิดและสมมติฐานในการวจิยัไดด้งัน้ี 

 
กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

 
 

พฤติกรรมการต่อต้านการท างาน 

- การล่วงละเมิดทางจิตใจ 

- การท างานไม่บรรลุ
เป้าหมาย 

- การก่อกวน 

- หลบเล่ียงการท างาน 

การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 

- ดา้นผลตอบแทน 

- ดา้นกระบวนการ 

- ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

อุปสรรคในการท างาน 

- ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 

- ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือ 
และอุปกรณ์ 

- ดา้นงบประมาณ 

- ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ 

- ดา้นการเตรียมงาน 

- ดา้นเวลา 

- ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
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สมมติฐานการวจัิย 
 
 ผูว้จิยัไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยัคร้ังน้ี คือ 
 
 การรับรู้ความยุ ติธรรมขององค์การ ทั้ ง  3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านผลตอบแทน  
ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ด้าน 
ประกอบดว้ย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นการ
บริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และด้านส่ิงแวดล้อม สามารถพยากรณ์
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ได ้
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บทที ่3 
 

วธิีการวจิัย 
 

 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัวเิคราะห์อ านาจการพยากรณ์ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามจาก
การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และ
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อุปสรรคในการท างาน ทั้ง7 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร 
ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์  ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ  
ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน โดยมีขั้นตอน
การด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ประชากร 
  
 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานท่ีสังกดัส่วนงานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก 
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ านวน 176 คน 
 
กลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตวัอย่างได้จากการสุ่มประชากรท่ีเป็นพนักงานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  
โดยด าเนินการตามขั้นตอนดงัน้ี 
 
 ขั้นตอนท่ี 1 การวิจยัคร้ังน้ีใช้จ  านวนประชากร จ านวน 176 คน ซ่ึงมีประชากรขนาดเล็ก  
จึงก าหนดวิธีการหาขนาดกลุ่มตวัอย่างดว้ยการเปิดตารางขนาดตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan 
(1970) ผลการเปิดตารางพบวา่ ขนาดตวัอยา่งท่ีใช ้เท่ากบัจ านวน 122 คน 
  
 ขั้นตอนท่ี 2  การเลือกตวัอย่างตามความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ใชว้ิธีการเลือก
ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling) โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
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   ni = n
N
Ni
   

 
 เม่ือ  ni = จ  านวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่ม  
        n  = จ  านวนตวัอยา่งทั้งหมด 
   N =  จ  านวนประชากรทั้งหมด 
         Ni =  จ  านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม   

                                                                
ตารางที ่1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามระดบัต าแหน่ง                           

(คน) 

ระดับต าแหน่ง   จ านวนประชากรทั้งหมด                         จ านวนกลุ่มตัวอย่าง  

ระดบั 2     28     19  
ระดบั 3     59     41  
ระดบั 4     46     32  
ระดบั 5                 18     13  
ระดบั 6                  25     17  

รวมทั้งส้ิน               176                  122   

หมายเหตุ: ปรับปรุงขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2553 
 
 ขั้นตอนท่ี 3 ท าการสุ่มตวัอย่าง ด้วยวิธีการจบัฉลากจากบญัชีรายช่ือแบบใส่คืน และ
แจกจ่ายแบบสอบถามตามรายช่ือท่ีสุ่มได ้ตามจ านวนตวัอยา่งแต่ละกลุ่มท่ีก าหนดไว ้
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึน 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นการศึกษาจ าแนกออกเป็น 2 ฉบบั โดย แบบสอบถามฉบบัท่ี 1 ให้กลุ่มตวัอยา่ง
เป็นผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบด้วยแบบสอบถามจ านวน 3 ส่วน ได้แก่ แบบสอบถามขอ้มูล
ปัจจัยส่วนบุคคล แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ทั้ ง 3 ด้าน ประกอบด้วย  
ดา้นการแบ่งผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล แบบสอบถาม
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อุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์ ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลาและ 
ด้านส่ิงแวดล้อม แบบสอบถามฉบบัท่ี 2 คือ แบบสอบถามพฤติกรรมการต่อตา้นในการท างาน  
เก็บขอ้มูลโดยใหห้วัหนา้ชุดเป็นผูป้ระเมินกลุ่มตวัอยา่งเป็นรายบุคคล  
 
แบบสอบถามฉบับที ่1  
 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล  
 
 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลมีขอ้ถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์การท างาน ระดบัต าแหน่ง เงินเดือน มีลกัษณะค าถามแบบเลือกตอบ
และค าถามปลายเปิด 
 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร 
 
 การศึกษาการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การคร้ังน้ีใช้แนวความคิด ของ Cohen-Charsh 
และ Spector (2001) ในการสร้างแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนเอง โดยสร้างขอ้ค าถามจากการ
ทบทวนเอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งและการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ใชม้าตราวดั Likert  Scale 
5 ระดบั คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ  เห็นดว้ย และเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ในการศึกษา
การรับรู้ความยุติธรรมทั้ง 3 ด้าน ใช้แบบสอบถามจ านวน 22 ขอ้ แบ่งได ้ดงัน้ี ขอ้ค าถามด้าน
ผลตอบแทน จ านวน 7 ขอ้ (ขอ้ท่ี 1 – 7) Alpha = .820 ดา้นกระบวนการ จ านวน 8 ขอ้ (ขอ้ท่ี 8  – 15) 
Alpha = .700 และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล จ านวน 7 ขอ้ (ขอ้ท่ี 16 – 22) Alpha = .754 เป็น
ขอ้ค าถามเชิงลบในขอ้ท่ี 2, 5, 7, 8, 9, 12, 15 และ 21 
 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม อุปสรรคในการท างาน   
 
 การศึกษาอุปสรรคในการท างาน ผูว้ิจยัไดใ้ช้แนวคิดของ Peter and O’Connor (1980)  
เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนเองโดยสร้างขอ้ค าถามจากการทบทวนเอกสารงานวิจยัและ 
การสัมภาษณ์เจา้หน้าท่ีตรวจคน้ ใชม้าตราวดั Likert  Scale 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง  
ไม่เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ เห็นดว้ย และ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง ในการศึกษาอุปสรรคในการท างาน 7 ดา้น  
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ใชข้อ้ค าถามจ านวน 40 ขอ้ แบ่งเป็นถามดา้นขอ้มูลข่าวสารจ านวน 6 ขอ้(ขอ้ท่ี 1-6) Alpha = .736 
ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ท่ี 7-11) Alpha = .662 ดา้นงบประมาณ
จ านวน 5 ขอ้ (ขอ้ท่ี 12-16) Alpha = .662 ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ท่ี 17-
22) Alpha = .689 ดา้นการเตรียมงาน จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ท่ี 23-28) Alpha = .715  ดา้นเวลา จ านวน  
6 ขอ้ (ขอ้ท่ี 29-34) Alpha = .698 และดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน จ านวน 6 ขอ้ (ขอ้ท่ี 35-40) 
Alpha = .790 เป็นขอ้ค าถามเชิงลบขอ้ท่ี 2, 3, 5, 8, 10, 11, 13, 14, 16, 17, 19, 22, 23, 24, 25, 28, 29, 
31, 34, 35, 36 และ 40 
 
แบบสอบถามฉบับที ่2 
 
 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นในการท างาน  
 
 การศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นในการท างาน ผูว้ิจยัใช้แนวคิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ของ Spector (2006) โดยสร้างขอ้ค าถามจากการทบทวนเอกสารงานวจิยัและการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ี
ตรวจคน้ ใช้มาตราวดั Likert 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่เคยเลย นานๆ คร้ัง บ่อย บ่อยมาก และบ่อยท่ีสุด  
ใชข้อ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ ในการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 4 ดา้น แบ่งเป็นค าถามดา้น
การล่วงละเมิดทางจิตใจ มีขอ้ค าถามจ านวน 5 ขอ้ (5, 10, 13, 16, 21) Alpha = .916 ดา้นการก่อกวน
จ านวน 7 ขอ้(1, 6, 8, 11, 19, 22, 25) Alpha = .899 ดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย จ านวน 6 ขอ้
(2, 4 ,9 ,15, 18, 20) Alpha = .928 และดา้นการหลบหนีงาน จ านวน 7 ขอ้(3, 7, 12, 14, 17, 23, 24) 
Alpha = .931 

 
การตรวจให้คะแนนและเกณฑ์การจ าแนกค่าตัวแปร 

 
 การตรวจใหค้ะแนนแบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน มีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

 บ่อยท่ีสุด   5   คะแนน 
 บ่อยมาก   4   คะแนน 
 บ่อย    3  คะแนน 
 นาน ๆ คร้ัง   2  คะแนน 
 ไม่เคยเลย   1  คะแนน 
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เกณฑก์ารจ าแนกค่าตวัแปรพฤติกรรมต่อตา้นการท างานแบ่งเป็น 3 ระดบั โดยค านวณจาก
สูตร ดงัน้ี 

 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  
     

    = 
3
15  

     
    =  1.33 
 
สามารถแบ่งระดบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ไดด้งัน้ี 
 

 คะแนน 1.00 – 2.33 หมายถึง  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานในระดบัต ่า 
 คะแนน 2.34 – 3.66 หมายถึง  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานในระดบัปานกลาง 
 คะแนน 3.67 – 5.00 หมายถึง   พฤติกรรมต่อตา้นการท างานในระดบัสูง 
 
 การตรวจให้คะแนนแบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารทั้ง 3 ดา้นประกอบดว้ย 
ดา้นการแบ่งผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อุปสรรคในการ
ท างาน ทั้ ง 7 ด้านประกอบด้วย ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์  
ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม ซ่ึงมีทั้งขอ้ค าถามเชิงบวกและขอ้ค าถามเชิงลบ ใหค้ะแนนดงัน้ี 
 
 ค  าถามเชิงบวก 
 

 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   5   คะแนน 
 เห็นดว้ย    4  คะแนน 
 ไม่แน่ใจ   3  คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   2  คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  1  คะแนน 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 
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ค  าถามเชิงลบ 
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่   1   คะแนน 
 เห็นดว้ย    2  คะแนน 
 ไม่แน่ใจ   3  คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ย   4  คะแนน 
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  5  คะแนน 
 
เกณฑ์การจ าแนกค่าตวัแปรการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารและอุปสรรคในการท างาน

แบ่งเป็น 3 ระดบั โดยค านวณจากสูตร ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  
     

    = 
3
15  

     
    =  1.33 
 
สามารถแบ่งระดบัการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร ไดด้งัน้ี 
 

คะแนน 1.00 – 2.33  หมายถึง   การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารระดบัต ่า 
คะแนน 2.34 – 3.66  หมายถึง   การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารในระดบั 
                    ปานกลาง 
คะแนน 3.67 – 5.00  หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารในระดบัสูง 

 
สามารถแบ่งระดบัอุปสรรคในการท างาน ไดด้งัน้ี 
 

คะแนน 1.00 – 2.33  หมายถึง   อุปสรรคในการท างานระดบัต ่า 
คะแนน 2.34 – 3.66  หมายถึง  อุปสรรคในการท างานระดบัปานกลาง 
คะแนน 3.67 – 5.00  หมายถึง   อุปสรรคในการท างานระดบัสูง 

 
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
จ านวนชั้น 
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การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 
 เม่ือสร้างเคร่ืองมือครบทั้ง 4 ส่วนแล้ว ผูว้ิจยัได้ท าการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
โดยผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ไปทดสอบความเท่ียงตรง และ
ความเช่ือถือได ้ตามขั้นตอนดงัน้ี 
  
 1.  ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนทั้ง 4 ส่วน ปรับภาษาเพื่อให้เหมาะสมกบักลุ่มประชากร ตรวจสอบความถูกตอ้ง ครอบคลุมเน้ือหา
ท่ีจะใช้วดัตวัแปร และน าเสนอต่อกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์และผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน 
เพื่อท าการตรวจสอบเพื่อใหไ้ดค้วามเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  

 
 2.  ตรวจสอบความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) ส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัน า
เคร่ืองมือท่ีพฒันาและปรับปรุงแลว้ และผ่านขั้นตอนการหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา ไปท าการ
ทดลองใช้ (Try Out) กบัพนกังาน ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างจ านวน 45 คน แลว้น า
แบบสอบถามมาหาค่าความเท่ียงรายด้านและทั้งฉบบัแล้ว มาตรวจให้คะแนนตามวิธีการและ
หลกัเกณฑ์การให้คะแนนและน าผลท่ีได้จากการทดลองมาใช้วิเคราะห์โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient) ดว้ยโปรแกรม 
ทางสถิติ และหาค่า Item-Total Correlation ของขอ้ค าถามรายขอ้ และเลือกใช้ขอ้ค าถามท่ี ค่า r  
ไม่นอ้ยกวา่ .288 (ดูภาคผนวก ค) ซ่ึงพิจารณาตามหลกัเกณฑ์ท่ียอมรับไดจ้ากตาราง Critical value 
of r (ดูภาคผนวก จ) และวิเคราะห์ความเช่ือมัน่โดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าครอนบาค (Cronbach 
Alpha Coefficient) 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  ผู ้วิจ ัยได้ขอความร่วมมือจากส่วนงานตรวจค้น ในการแจก
แบบสอบถามโดยมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 
 
 1.  ท าหนงัสือขออนุญาตเพื่อเก็บขอ้มูลจากหัวหน้าภาควิชาจิตวิทยาเพื่อน าไปขออนุญาต
จากผูอ้  านวยการฝ่ายรักษาความปลอดภยั ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ในหนงัสือขออนุญาตไดช้ี้แจง
ถึงวตัถุประสงค ์และรายละเอียดในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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 2.  ภายหลงัไดรั้บการอนุมติัจากผูอ้  านวยการฝ่ายรักษาความปลอดภยัแลว้ ผูว้ิจยัท าการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลดว้ยตวัเอง โดยเขา้พบกลุ่มตวัอย่างเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์ รายละเอียดและแนะน า
วิธีการตอบแบบสอบถามก่อนให้กลุ่มตวัอยา่งท าแบบสอบถามโดยไม่จ  ากดัเวลา เม่ือกลุ่มตวัอยา่ง
ตอบแบบสอบถามแลว้เสร็จจึงเก็บแบบสอบถามทนัที กลุ่มตอบแบบสอบถามทั้งสองกลุ่มจะไม่ทราบ
ขอ้ความในแบบสอบถามของอีกฝ่ายหน่ึง  
 
 3.  แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี จะท าการเก็บแบบสอบถามใน 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
 
     3.1  แบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ให้หวัหนา้ชุดใน
แต่ละผลดัการท างาน เป็นผูป้ระเมินกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายช่ือลูกชุดของตนเอง  
   
     3.2  แบบสอบถาม ปัจจยัส่วนบุคคล แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร 
และแบบสอบถามอุปสรรคในการท างาน จะใหลู้กชุดเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 4.  เม่ือได้รับแบบสอบถามกลบัคืนและตรวจสอบความเรียบร้อยสมบูรณ์ของการตอบ  
จึงน าไปใชว้เิคราะห์ขอ้มูลในขั้นต่อไปทุกฉบบั 

 
สถิติทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
หลังจากผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตวัอย่างมาท าการตรวจสอบ 

ความสมบูรณ์ถูกตอ้งแล้วและน าไปลงรหัสและท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป  
เพื่อตอบวตัถุประสงค์และพิสูจน์สมมติฐานท่ีตั้ งไวแ้ละน าเสนอโดยใช้สถิติ ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ี
ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และใชส้ถิติเพื่อการวจิยัดงัน้ี 

 
 1.  การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง เงินเดือน  
  
 2.  ค่าเฉล่ีย(Mean) และ ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) ใชว้ิเคราะห์ระดบัการ
รับรู้ความยุติธรรม ทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการแบ่งผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ตวัแปรอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย ด้านขอ้มูล
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ข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์  ด้านงบประมาณ  ด้านการบริการและ 
การช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม และพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
  
 3.  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน(Pearson Product Moment Correlation) ใชท้ดสอบ
สมมติฐานเพื่อวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีท าการศึกษา ไดแ้ก่ การรับรู้ความยุติธรรม
ขององค์การ ทั้ ง  3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการแบ่งผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และ 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และตวัแปรอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ด้าน ประกอบด้วย  
ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและ 
การช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
 
 4.  การวิเคราะห์สมการถดถอย (Multiple Regression Analysis)ใช้เทคนิคขั้นตอน (Stepwise) 
เพื่อทดสอบสมมติฐานตวัแปรท่ีสามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน จากตวัแปร 
การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารทั้ง 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นการแบ่งผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และ
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และตวัแปรอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูล
ข่าวสาร ด้านเคร่ืองมือและอุปกรณ์  ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ด้านการบริการ 
และการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
 
 4.  ก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจัิย 

 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลผลและความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูลได้ตรงกนั 
ผูว้จิยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ ดงัต่อไปน้ี 
 
 *   หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **   หมายถึง  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 SEX   หมายถึง  เพศ  
 AGE   หมายถึง  อาย ุ
 EXP   หมายถึง  ประสบการณ์การท างาน 
 INCO   หมายถึง  เงินเดือน 
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 EDU   หมายถึง  ระดบัการศึกษา 
 POSI   หมายถึง  ระดบัต าแหน่ง 
 DIS   หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทน 
 PRO   หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมดา้นกระบวนการ
 REL   หมายถึง  การรับรู้ความยติุธรรมดา้น  
      ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 NEWS   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นขอ้มูลข่าวสาร 
 EQUI   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน  
      เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
 BUD   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นงบประมาณ 
 HELP   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นการบริการและ 
      การช่วยเหลือ 
 PREP   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นการเตรียมงาน 
 TIME   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา 
 ENVI   หมายถึง  อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 t   หมายถึง  ค่าสถิติท่ีใชใ้นการพิจารณา t-test 
 Sig   หมายถึง  ระดบัความมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 R   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
 R2   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 
 R2

adj   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 
 Beta   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป
      คะแนนมาตรฐาน 
 F Overall  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ F-test ของสมการพยากรณ์ 
 b     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป
      คะแนนดิบ 
 a   หมายถึง  ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ 
 SE.b   หมายถึง  ค่าคลาดเคล่ือนของ b  
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บทที ่4 
 

ผลวจิัยและข้อวจิารณ์ 
 

 ผลการวจัิย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลและเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ซ่ึงประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง เงินเดือน 
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร อุปสรรคในการท างาน
และพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ ระหว่างการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ อุปสรรคในการท างานและพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อศึกษาอ านาจพยากรณ์
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จากการรับรู้ความ
ยติุธรรมขององคก์าร 3 ดา้น คือ ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล และอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือ
และอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลาและ
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
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ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของเจ้าหน้าทีต่รวจค้น ประกอบด้วย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดับต าแหน่ง  และเงินเดือน 
 
ตารางที ่2  จ านวน ร้อยละ จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบั
     ต าแหน่ง  และเงินเดือนของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

               (n=122) 
      ปัจจัยส่วนบุคคล                     จ านวน (คน)             ร้อยละ 
 
เพศ  
 ชาย      30   24.6 
 หญิง      92   75.4 
  ￣ 

อาย ุ
 นอ้ยกวา่ 30 ปี     25   20.5 
 30 - 40  ปี     68   55.7 
 มากกวา่ 40 ปี     29     23.8  
 X = 36.14 ปี  Min = 25 ปี  Max = 56 ปี 
 X = 2.03  Median = 2.00     
 
ระดบัการศึกษา 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี      17   13.9 
 ปริญญาตรีข้ึนไป    105    86.1 
     
ประสบการณ์ในการท างาน 
 ต ่ากวา่ 10 ปี     64   52.5 
 10 – 20 ปี     54   44.3 
 มากกวา่ 20 ปี       4     3.2 
 X = 12.8 ปี  Min = 4 ปี  Max = 32 ปี 
 X = 1.51  Median = 1.00     
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ตารางที่ 2  (ต่อ)                                                                                                         
(n=122) 

 ลกัษณะส่วนบุคคล   จ านวน (คน)   ร้อยละ 
ระดบัต าแหน่ง 
 ระดบั 2             19                   15.6 
 ระดบั 3             41       33.6 
 ระดบั 4             32       26.2 
 ระดบั 5             13       10.7 
 ระดบั 6               17       13.9 
     
เงินเดือน 
 ต ่ากวา่ 20,000   บาท 63 51.6 
 20,000-40,000  บาท 55 45.1 
 มากกวา่ 40,000 บาท 44   3.3 
 X = 23,267.95 บ.         Min = 8,260 บ.    Max = 83,000 บ. 
 X = 1.51  Median = 1.00       
  
 ตารางท่ี 2  พบว่าเจา้หน้าท่ีตรวจคน้ส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.4 มีอายุ
ระหวา่ง 30-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.7  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 86.1  
มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.5  มีระดบัต าแหน่งระดบั 3 คิดเป็นร้อยละ 
33.6  และมีรายไดต้  ่ากวา่ 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.6  
 



 

 

57 

57 

ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ อุปสรรคในการท างานและ
พฤติกรรมต่อต้านการท างานของพนักงานตรวจค้น ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  
 
ตารางที ่3  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดบัการรับรู้ความยติุธรรมของ   
     องคก์ารของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

(n=122) 
  ตัวแปร    X   S.D.  ระดับ 
การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร (รวม)  2.79  .34          ปานกลาง 
  ดา้นผลตอบแทน    2.68  .44  ปานกลาง 
  ดา้นกระบวนการ   3.04        .43  ปานกลาง 
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  3.04  .43  ปานกลาง 
  
 ตารางท่ี 3 พบวา่ พนกังานตรวจคน้ส่วนมากมีการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การระดบั 
ปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.79 มีการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารดา้นผลตอบแทนระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
2.68 และมีการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การท่ีเท่ากนัในด้านกระบวนการและความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.04 
 
ตารางที่ 4  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดบัอุปสรรคในการท างานของเจา้หนา้ท่ี
     ตรวจคน้สัมภาระบรรทุก ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

(n=122) 
 ตัวแปร    X   S.D.     ระดับ  
อุปสรรคในการท างาน (รวม)  2.80  .23   ปานกลาง 
 ดา้นขอ้มูลข่าวสาร  2.90  .43   ปานกลาง 
 ดา้นส่ิงสนบัสนุน   2.41  .56   ปานกลาง 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
 ดา้นงบประมาณ   2.40  .67   ปานกลาง
 ดา้นการบริการ   2.55  .44     ปานกลาง 
และความช่วยเหลือ 
 ดา้นการเตรียมงาน  2.45  .53   ปานกลาง 
 ดา้นเวลา   3.27  .36   ปานกลาง 
 ดา้นส่ิงแวดลอ้ม   3.71  .54   สูง 
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 ตารางท่ี 4 พบว่า เจา้หน้าท่ีตรวจคน้รับรู้อุปสรรคในการท างานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย 2.80 โดยรับรู้อุปสรรคในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย
3.71 ส่วนในดา้นอ่ืนๆ มีระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียดงัน้ี ดา้นขอ้มูลและข่าวสาร 2.90 ดา้นส่ิงสนบัสนุน 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือ 2.41 ดา้นงบประมาณ 2.40 ดา้นการช่วยเหลือและการบริการ 2.55 ดา้นการ
เตรียมงาน 2.45 และดา้นเวลา 3.27 
  
ตารางที ่5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนกตามระดบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของ  
     พนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 (n=122) 
 ตัวแปร       X   S.D.  ระดับ  
พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน (รวม)  2.53  .73  ปานกลาง 
 ดา้นล่วงละเมิดทางจิตใจ   2.33  .75  ต ่า 
 ดา้นท างานไม่บรรลุเป้าหมาย  2.53  .76  ปานกลาง 
 ดา้นการก่อกวน    2.45  .75  ปานกลาง 
 ดา้นหลบหนีการท างาน   2.76  .91  ปานกลาง 
 
 ตารางท่ี 5 พบว่า พนักงานตรวจค้น มีพฤติกรรมต่อต้านการท างาน ในระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ีย 2.52 เม่ือแยกพิจารณาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานรายดา้น พบวา่ ดา้นการล่วงละเมิดทาง
จิตใจ มีระดบัต ่า ค่าเฉล่ีย 2.33 ดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย มีระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.53  
ดา้นการก่อกวน มีระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.45 และดา้นหลบหนีการท างาน มีระดบัปานกลาง  
มีค่าเฉล่ีย 2.76    
 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจยั โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ ระหว่างตัวแปรการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ อุปสรรคในการท างานและ
พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อศึกษาอ านาจ
พยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จากตวัแปรการ
รับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 3 ด้าน คือ ด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และตวัแปรอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ด้าน ได้แก่ ด้านข้อมูล
ข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการ
ช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลาและดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
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 สมมติฐานที ่1 การรับรู้ความยติุธรรม ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ 
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังาน
ตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
ตารางที ่6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารกบัพฤติกรรม

ต่อตา้นการท างาน 
(n=122) 

การรับรู้ความยุติธรรม 

พฤติกรรมต่อต้านการท างาน 

โดยรวม 
การล่วง
ละเมิดทาง
จิตใจ 

การท างาน
ไม่บรรลุ
เป้าหมาย 

การก่อกวน 
การหลบหนี
การท างาน 

ดา้นผลตอบแทน -.113 .048 -.233** .041 .152 
ดา้นกระบวนการ -.111 .026 -.179* .081 .107 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

.044 -.052 -.106 .014 .067 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 

 
 ตารางท่ี 6 พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้านผลตอบแทนและการรับรู้ 
ความยุติธรรมขององคก์าร ดา้นกระบวนการ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้น
การท างานไม่บรรลุเป้าหมาย (r = -.233 และ  r = -.179 ตามล าดบั) แต่การรับรู้ความยุติธรรมของ
องคก์ารทั้ง 3 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวม รวมถึงพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจ พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวน และพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นหลบเล่ียงการท างาน หมายความวา่ เม่ือเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้มีการรับรู้ความยุติธรรม
ขององคก์ารในเร่ืองกระบวนการและการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นผลตอบแทนลดลง จะ
มีการแสดงพฤติกรรมต่อตา้นการท างานในลกัษณะท่ีท าใหง้านไม่บรรลุเป้าหมายสูงข้ึน 
  
 สมมติฐานที่ 2 อุปสรรคในการท างาน 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านส่ิง
สนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียม
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งาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังาน
ตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
ตารางที ่7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งอุปสรรคในการท างานกบัพฤติกรรมต่อตา้น 

การท างาน 
(n=122) 

อุปสรรคในการท างาน 

พฤติกรรมต่อต้านการท างาน 

โดยรวม 
การล่วง
ละเมิดทาง
จิตใจ 

การท างาน 
ไม่บรรลุ
เป้าหมาย 

การ
ก่อกวน 

การ
หลบหนี
การท างาน 

ดา้นขอ้มูลข่าวสาร .173 .131 .220* .137 .149 
ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือ  
และอุปกรณ์ 

.139 .063 .195* .094 .144 

ดา้นงบประมาณ .145 .106 .184* .080 .153 
ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ .114 .026 .167 .036 .160 
ดา้นการเตรียมงาน .025 -.044 .036 -.064 .018 
ดา้นเวลา .299* .187* .202* .244** .200* 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม .091 -.080 .031 .121 -.091 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05 
** มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  .01 
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 ตารางท่ี 7 พบว่า พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัอุปสรรคในการ
ท างานด้านเวลาอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r = .229) หมายความว่า พนักงานตรวจค้น  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ รับรูปอุปสรรคในการท างานด้านเวลาสูงข้ึน จะมีพฤติกรรมต่อต้าน 
การท างานโดยรวมสูงข้ึน แต่พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมไม่มีความสัมพนัธ์กบัอุปสรรค
ในการท างานดา้นข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นบริการ
และการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน และดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
 
 เม่ือพิจารณาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานในแต่ละดา้นกบัอุปสรรคในการท างาน จะพบวา่ 
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจมีความสัมพนัธ์กบัอุปสรรคในการท างาน
ดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .187) หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณ
ภูมิรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสูงข้ึน จะมีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิด
ทางจิตใจสูงข้ึน แต่พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจไม่มีความสัมพนัธ์กบั
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ กบัอุปสรรคในการท างานดา้นข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและ
อุปกรณ์  ด้ านงบประมาณ ด้ านบ ริการและกา ร ช่วย เห ลื อ  ด้ านการ เต รียมงาน  และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม  
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมายมีความสัมพนัธ์กบัอุปสรรค
ในกา รท า ง าน  ด้ านข้อมู ล ข่ า วส าร  ด้ าน ส่ิ งสนับส นุน  เ ค ร่ื อ ง มื อและ อุปกรณ์  แล ะ 
ดา้นงบประมาณ และดา้นเวลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .220, r = .195, r = .184, r = .202 และ 
ตามล าดบั) หมายความวา่ เม่ือเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้รับรู้อุปสรรคในการท างานในเร่ืองเก่ียวกบัข่าวสาร 
ส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ งบประมาณ และดา้นเวลาในการท างานระดบัสูงข้ึน จะส่งผล
ให้เจ้าหน้าท่ีตรวจค้นเกิดพฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมายสูงข้ึน  
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบหนีการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัอุปสรรคใน
การท างานดา้นเวลาอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = .200) หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภู มิ รับ รู้ อุปสรรคในการท า ง านด้ าน เวลา สู ง ข้ึน  จะ มีพฤ ติกรรม ต่อต้าน 
การท างานด้านการหลบหนีการท างานสูงข้ึน แต่พฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการหลบหนี 
การท างานไม่มีความสัมพนัธ์กับอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ กับอุปสรรคในการท างานโดยรวม 
รวมถึง อุปสรรคในการท างานด้านข่ าวสาร ด้าน ส่ิงสนับสนุน เค ร่ืองมือและ อุปกรณ์  
ดา้นงบประมาณ ดา้นบริการและการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน และดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
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 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 3 ด้าน ประกอบด้วย ด้านการแบ่ง
ผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และอุปสรรคในการท างาน  
7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ด้านการ
สนบัสนุนดา้นงบประมาณ ดา้นการไดรั้บบริการและการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา 
และดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน สามารถร่วมพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังาน
ตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิได ้
 
 ในการศึกษาเพื่อให้ทราบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร ทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย 
ดา้นผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และอุปสรรคในการ
ท างาน ทั้ง 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์  
ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และด้าน
ส่ิงแวดลอ้ม สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ได ้ผูว้ิจยัจึงไดใ้ช้
วิธีการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเ้ทคนิคแบบขั้นตอน 
(Stepwise) เพื่อวเิคราะห์หาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ 
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ก าหนดค่านยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  
  ก่อนท าการวเิคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ เพื่อหาความสามารถในการร่วมกนัพยากรณ์ของ
ตวัแปรอิสระ ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระทุกตวั ซ่ึงจะต้องไม่มีความสัมพนัธ์
กันสูง แต่หากตวัแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กันจะต้องมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ไม่เกิน .80  
เพราะหากตวัแปรอิสระต่าง ๆ ไม่เป็นอิสระต่อกนัแลว้ จะไม่สามารถแยกอิทธิพลของตวัแปรหน่ึง
ออกจากอีกตวัแปรหน่ึงได ้และเกิดปัญหาท่ีเรียกวา่ Multicallinearity (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์ุ,  2540) 
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ตารางที ่8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารและอุปสรรคในการท างาน  
(n = 122) 

 DIS PRO REL NEWS EQUI BUD HELP PREP TIME ENVI 
DIS ---------- .393** .264** .322** .172 .388** .303** .370** .123 .321** 
PRO  ---------- .277** .483** .165 .215** .335** .188* .049 .255** 
REL   ---------- .201* .252** .166 .135 .163 .206 .109* 

NEWS    ---------- .365** .321** .306** .409** .195* .297** 
EQUI     ---------- .446** .437** .453** .096 .353** 
BUD      ---------- .375** .461** .190* .589** 
HELP       ---------- .230* .031 .201* 
PREP        ---------- .113 .347** 
TIME         ---------- .022 
ENVI          ---------- 
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 ตารางท่ี 8 พบว่า ตวัแปรอิสระทุกตวั ได้แก่ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน  
การรับรู้ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
อุปสรรคในการท างานดา้นขอ้มูลข่าวสาร อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน อุปกรณ์และ
เคร่ืองมือ อุปสรรคในการท างานด้านงบประมาณ อุปสรรคในการท างานด้านการบริการและ 
การช่วยเหลือ อุปสรรคในการท างานด้านการเตรียมงาน อุปสรรคในการท างานด้านเวลา และ
อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงแวดลอ้ม มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระไม่เกิน 
.80 จึงสามารถท าการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณต่อไปได ้ 
 
ตารางที ่9  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ     

พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมของพนกังานตรวจคน้  
(n=122) 

ตัวแปร
พยากรณ์ 

B SE.b Beta t P 

อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา 

1.912 .742 .229 2.575 .011 

a =  100.797 R = .229 R2 = .052 R2
adj = .044 F = 6.631 p = .011 

 
 ตารางท่ี 9 พบว่า  อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้น 
การท างานโดยรวมของพนักงานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานโดยรวมไดร้้อยละ 5.2 (R2

 = .052) 
และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั .229 เม่ือน าตวัแปรมาจดัเป็นสมการ จะได้
สมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบไดด้งัน้ี 
  
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวม  =      100.797 + 1.912 (อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 

 
จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบวา่เม่ือพนกังานตรวจคน้ รับรู้

อุปสรรคในการท างานด้านเวลาเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวม
เพิ่มข้ึน 1.520 เท่า 
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 น าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวม ของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้
มาเขียนเป็นสมการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานท่ีใช้ในการเปรียบเทียบน ้ าหนกัของตวัแปร
อิสระแต่ละตวัดงัน้ี 
  

 Zพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวม  = 100.797+.229(อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 
 
 การพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณ
ภูมิ พบว่า อุปสรรคในการท างานด้านเวลา  สามารถอธิบายพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมได ้
หมายความว่า พนกังานตรวจคน้รับรู้ถึงอุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสูงข้ึนจะเกิดพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานสูงข้ึน  
 
ตารางที ่10  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ   

  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจของพนกังานตรวจคน้  
(n = 122) 

ตัวแปร
พยากรณ์ 

B SE.b Beta t p 

อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา 

.320 .154 .187 2.085 .039 

   a =17.939 R = .187 R2 = .035 R2
adj = .027 F = 4.346 p = .039 

  
 ตารางที่ 10 พบว่า อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจของพนกังานตรวจคน้ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 โดยสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจ ได้ร้อยละ 3.5  
(R2

 = .035) และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั  .187 เม่ือน าตวัแปรมาจดัเป็น
สมการ จะไดส้มการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
  
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจ  
     = 17.939 + .320(อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 
 



 

 

66 

66 

 จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบวา่เม่ือเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้รับรู้
อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสูงข้ึน 1 หน่วย จะเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วง
ละเมิดทางจิตใจสูงข้ึน .320 เท่า 
 
 น าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจ 
ของพนกังานตรวจคน้ มาเขียนเป็นสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบ
น ้าหนกัของตวัแปรอิสระแต่ละตวัดงัน้ี 
 

 Zพฤติกรรมต่อตา้นการท างานการล่วงละเมิดทางจิตใจ  

     = 7.437 + 18.7(อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 
  
 จากการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจของพนกังานตรวจ
คน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิพบว่า พบว่าอุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถอธิบายพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจได ้หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้รับรู้อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลาสูงข้ึนจะเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจสูงข้ึน  
 
ตารางที ่11  ผลการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ  

  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมายของพนกังานตรวจคน้ 
   (n = 122) 

ตัวแปรพยากรณ์ B SE.b Beta t p 
การรับรู้ 

ความยติุธรรม 
ดา้นผลตอบแทน 

-.316 -.132 -.211 -2.92 .018 

อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา 

.369 .185 .176 1.990 .049 

a = 16.512 R = .291 R2 = .085 R2
adj = .069 F = 5.511 p = .005 

 
 ตารางท่ี 11 พบวา่ การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารดา้นผลตอบแทนและอุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา สามารถร่วมกนัท านายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นดา้นการท างานไม่
บรรลุเป้าหมายของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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.01 โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย ไดร้้อยละ  
8.5 (R2 = .085) และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั  .291 เม่ือน าตวัแปรมาจดัเป็น
สมการ จะไดส้มการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูป คะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย  
    = 16.512-.316 (การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน)+
     .369 (อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา)  
 

จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบว่า เม่ือพนักงานตรวจคน้ 
มีการรับรู้ความยติุธรรมดา้นผลตอบแทนลดลง 1 หน่วย จะเกิดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานเพิ่มข้ึน 
.316 เท่า และเม่ือพนกังานตรวจคน้รับรู้อุปสรรคในการท างานสูงข้ึน 1 หน่วย จะเกิดพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมายสูงข้ึน .369 เท่า  
  
 น าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นท างานไม่บรรลุเป้าหมาย 
ของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้มาเขียนเป็นสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบ
น ้าหนกัของตวัแปรอิสระแต่ละตวัดงัน้ี 
 

 Zพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย    
      = 16.512 - .235(การรับรู้ความยุติธรรมดา้นผลตอบแทน) 
                   + .209 (อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา)  
     

จากการพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมายของ
พนักงานตรวจค้น ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้าน
ผลตอบแทนและอุปสรรคในการท างานดา้นเวลาของพนักงานตรวจคน้ สามารถร่วมกนัอธิบาย
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมายได ้หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้
ท่ีมีการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นผลตอบแทนต ่า จะมีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานสูงข้ึน
และเม่ือพนกังานตรวจคน้มีการรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสูงข้ึนจะมีพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานลดลง โดยตวัแปรท่ีมีค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมายไดดี้ท่ีสุด คือ การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์ารดา้นผลตอบแทน
และอุปสรรคในการท างานดา้นเวลาของพนกังานตรวจคน้ ตามล าดบั 
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ตารางที ่12  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบขั้นตอน ของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ   
  พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวนของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้  

  (n=122) 
ตัวแปรพยากรณ์ B SE.b Beta t p 
อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา 

.584 .212 .244 2.754 .007 

a = 28.582 R = .244 R2 = .059 R2
adj = .052 F = 7.586 p = .007 

 
 จากตารางท่ี 12 พบวา่ อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นการก่อกวนของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อการท างานด้านการก่อกวนได้ร้อยละ 5.9 
(R2 = .059) และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั .244 เม่ือน าตวัแปรมาจดัเป็น
สมการ จะไดส้มการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี 
 
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวน  
    =    28.582 + .584 (อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 
 

จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบวา่เม่ือเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้รับรู้
อุปสรรคในการท างานด้านเวลาเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะเกิดพฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการ
ก่อกวนสูงข้ึน .584 เท่า   
 
 น าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจ 
ของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้มาเขียนเป็นสมการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานท่ีใชใ้นการเปรียบเทียบ
น ้าหนกัของตวัแปรอิสระแต่ละตวัดงัน้ี 
  

 Zพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวน     
    = 5.747 + .244(อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา)  
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จากการพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการก่อกวนของพนักงานตรวจค้น  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา่อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถอธิบายพฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นการก่อกวนไดดี้ท่ีสุด หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้ รับรู้อุปสรรคในการท างาน
ดา้นเวลาสูงข้ึน จะมีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวนสูงข้ึนดว้ย  
 
ตารางที ่13  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตวัแปรพยากรณ์ท่ีมีอิทธิพลต่อ   
        พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบหนีการท างานของพนกังานตรวจคน้ 

 (n = 122) 
ตัวแปรพยากรณ์ B SE.b Beta t p 
อุปสรรคในการ
ท างานดา้นเวลา 

.584 .262 .200 2.231 .028 

a = 30.763 R = .200 R2 = .040 R2
adj = .032 F = 4.977 p = .028 

  
 จากตารางท่ี 13 พบวา่ อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานด้านหลบนหนีการท างานของพนักงานตรวจคน้ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดับ .05 โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานด้านการหลบหนีการท างานได ้
ร้อย 4.0 (R2 = .040 และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั .329 เม่ือน าตวัแปรมา
จดัเป็นสมการ จะไดส้มการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ ไดด้งัน้ี  
  
พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นหลบหนีการท างาน        
     = 30.763 + .584(อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 

 
จากสมการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ พบว่าเม่ือเจา้หน้าท่ีตรวจคน้  

รับ รู้ อุปสรรคในการท างานเพิ่ม ข้ึน  1 หน่วย  จะมีพฤติกรรมต่อต้านการท างานสูง ข้ึน 
.584 เท่า  

 
 น าตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบหนีการท างานของ
เจา้หน้าท่ีตรวจคน้มาเขียนเป็นสมการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณมาตรฐานท่ีใช้ในการเปรียบเทียบ
น ้าหนกัของตวัแปรอิสระดงัน้ี 
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 Zพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นหลบหนีการท างาน  
     = 30.763 + .200 (อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา) 
  
 จากการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการหลบหนีการท างานของพนักงาน
ตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ พบวา่ การรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถอธิบาย
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการหลบหนีการท างานของพนักงานตรวจค้นได้ดีท่ีสุด 
หมายความวา่ พนกังานตรวจคน้มรการรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสูงข้ึน จะเกิดพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานสูงข้ึน  
  
ตารางที ่14  สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวจิยั 
 

สมมติฐานการวจัิย 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1. การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ 

  

2. อุปสรรคในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการ
ท างานของพนกังานตรวจคน้  

 

3. ปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้ความยติุธรรมขององคก์าร และอุปสรรค
ในการท างาน สามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้สัมภาระได ้ 

 

 

 
 ข้อวจิารณ์ 

 
 การวจิยัเร่ือง พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
ใช้ตัวอย่างในการศึกษา จ านวน 122 คน เม่ือจ าแนกปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า พนักงานตรวจค้น  
ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ส่วนมากเป็นผูห้ญิง ร้อยละ 75.4  มีอายุอยู่ระหว่าง 30-40 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 55.7 มีผูท่ี้จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีและสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 86.1 มีประสบการณ์ 
ในการท างานต ่ากวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.5  มีต าแหน่งระดบั 3  ร้อยละ 33.6 และมีเงินเดือนต ่า
กวา่ 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.6 
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ระดับพฤติกรรมต่อต้านการท างานของเจ้าหน้าทีต่รวจค้น ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 จากการศึกษาระดบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน พบว่า พนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีพฤติกรรมต่อตา้นการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =  2.53, S.D. = .73) 
เม่ือแยกพิจารณาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานเป็นรายดา้น จะพบวา่พนกังานตรวจคน้ มีพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานดา้นล่วงละเมิดทางจิตใจอยูใ่นระดบัต ่า ( X =  2.33, S.D. = .75) และมีพฤติกรรม
ต่อต้านการท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย ด้านการก่อกวนและด้านการหลบหนีงาน  
อยูใ่นระดบัปานกลาง( X =  2.53, S.D. = .76, X  =  2.45, S.D. = .75 และ X =  2.76, S.D. = .91  
ตามล าดบั)  
  
 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานตรวจคน้นั้น ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี
ข้ึนไป อายตุั้งแต่ 30 – 40 ซ่ึงมีวุฒิภาวะแลว้ และโดยท่ีเป็นเพศหญิงเป็นส่วนมากพฤติกรรมต่อตา้น
ย่อมแสดงออกมาในลักษณะท่ีประนีประนอมไม่รุนแรง แต่องค์กรก็ควรท่ีจะควบคุมระดับ
พฤติกรรมต่อตา้นน้ีให้อยู่ระดบัท่ีต ่าหรือให้เกิดข้ึนน้อยท่ีสุด เพราะพฤติกรรมน้ีย่อมส่งผลต่อการ
ท างานของพนกังานโดยตรง ส าหรับพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นล่วงละเมิดทางจิตใจท่ีมีอยูใ่น
ระดบัต ่านั้นองค์กรจะตอ้งควบคุมและรักษาไวไ้ม่ให้สูงข้ึนกว่าน้ี โดยให้ความส าคญักบัเร่ืองของ
การส่ือสารโดยเฉพาะในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน องค์กร
จะตอ้งจดัท าแบบประเมินผลท่ีสามารถช้ีวดัได้จริง รวมทั้งตอ้งส่ือสารให้พนักงานทราบด้วยว่า
องคก์รตอ้งการวดัพนกังานในเร่ืองใดบา้งเพื่อให้พนกังานทราบก่อน รวมทั้งการให้แจง้ผลประเมิน
กลับ (Feed Back) นั้นผูป้ระเมินจะต้องมีความรู้ และมีทกัษะในการอธิบายความถึงผลลัพธ์ 
ท่ีประเมินออกมาดว้ย เพื่อเป็นรักษาสัมพนัธ์ภาพระหวา่งองคก์รกบัพนกังาน องคก์รควรเนน้การจดั
กิจกรรมท่ีส่งเสริมการท างานเป็นทีมเพื่อให้พนกังานเกิดความสามคัคี กลมเกลียวและให้พนกังาน
สามารถส่ือสารกนัได้โดยสะดวกหากเกิดความคบัขอ้งใจเพราะส่ิงเหล่าน้ีเป็นปัจจยัหลกัในการ
รักษาพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นล่วงละเมิดทางจิตใจ 
  
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย มีระดบัปานกลางจากการ
วเิคราะห์ขอ้ค าถามรายขอ้ (ดูภาคผนวก ง) ท าให้ทราบวา่มีสาเหตุมาจากพนกังานตรวจคน้ส่วนมาก 
มกัละเลยไม่ปฏิบติัตามมาตรการการรักษาความปลอดภยัท่ีระบุถึงหน้าท่ีและความรับผิดชอบ
รวมถึงขั้นตอนการท างานท่ีไดก้ าหนดไวใ้นคู่มือมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีก าหนดมาและพนกังาน
ตรวจค้นทุกคนต้องทราบและปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัด เช่น การไม่ตรวจสอบสัมภาระด้วย
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เค ร่ืองตรวจไอระเบิดเน่ืองจากความไม่ เ ช่ือมั่นในประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ และก่อน 
การปฏิบติังานทุกเวรกะเยน็ จะมีการประชุมยอ่ยท่ีในบางคร้ังอาจมีค าสั่งการใหม่ๆ เก่ียวกบัการเพิ่ม
มาตรการรักษาความปลอดภัยท่ีจะสอดคล้องกับสถานการณ์บ้านเมืองในขณะนั้ น แต่การท่ี
เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ไม่เขา้รับฟังการประชุม และไม่ติดตามอ่านบนัทึกการประชุมจะส่งผลให้ไม่ได้
รับทราบค าสั่งการใหม่ ๆ เช่น การเพิ่มหรือลดระดบัความเขม้งวดในการรักษาความปลอดภยั เป็นตน้ 
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการก่อกวน มีระดบัปานกลาง จากการวิเคราะห์ขอ้ค าถาม
รายขอ้ (ดูภาคผนวก ง) ท าให้ทราบว่า ลกัษณะงานของพนักงานตรวจคน้เป็นงานด้านการรักษา
ความปอดภยั มีการท างานร่วมกันและงานมีหลายขั้นตอน หากระหว่างขั้นตอนมีข้อบกพร่อง 
จะส่งผลต่อการท างานในขั้นตอนอ่ืนๆ ดว้ย ทั้งการเบ่ียงเบนค าสั่งการท่ีตอ้งส่งต่อเก่ียวกบัการเพิ่ม
มาตรการรักษาความปลอดภยั แมแ้ต่การพบว่าเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นตอ้งใช้ในงานดา้น 
การรักษาความปลอดภยัช ารุดแต่ก็ไม่มีการประสานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งมาด าเนินการแกไ้ข ท าให้
เพื่อนร่วมงานท่ีมารับหน้าท่ีต่อไม่สามารถใช้งานอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเหล่านั้นได้ และในห้อง
ท างานท่ีตอ้งการสมาธิในการวิเคราะห์ภาพ พนักงานตรวจคน้ มกัจะรบกวนเพื่อนร่วมงานด้วย 
การส่งเสียงดงัทั้งการพดูคุยและเปิดเพลงฟังเสียงดงัโดยไม่สนใจวา่เพื่อนก าลงัท างานอยู ่
 
 พฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นหลบหนีการท างาน มีระดบัปานกลาง จาการวิเคราะห์ 
ขอ้ค าถามจากแบบสอบถาม (ดูภาคผนวก ง) ท าใหท้ราบวา่ เน่ืองจากลกัษณะการท างานภายในผลดั
ท่ีแบ่งเป็นกลุ่มย่อย มีสมาชิกภายในกลุ่มประมาณ 4-5 คน ซ่ึงแต่ละกลุ่มจะท างานในจุดตรวจคน้ 
ต่างๆ ท่ีทุกคนต้องท างานร่วมกัน เม่ือมีสมาชิกท่ีมาท างานสายหรือต้องการไปท าธุระส่วนตวั 
ในเวลางานหรือตอ้งการกลบับา้นก่อนเวลา ก็จะส่งผลให้สมาชิกท่ีเหลือภายในกลุ่มตอ้งรับภาระ 
ในการปฏิบติังานแทนดว้ยความจ าเป็น 
  
 ส าหรับพฤติกรรมต่อต้านการท างานท่ีอยู่ในระดับปานกลางนั้ นองค์กรจะต้องเร่ง
ด าเนินการเพื่อใหพ้ฤติกรรมต่อตา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย ดา้นการก่อกวน ดา้นการหลบหนี
การท างานลดลง ซ่ึงควรให้ความส าคญัในเร่ืองต่างๆ คือ การส่งเสริมบรรยากาศในการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม โดยมีการก าหนดวิธีการท างานและการมีส่วนร่วมในแก้ปัญหาท่ีเกิดข้ึนจาก 
การท างาน ระหวา่งผูป้ฏิบติังานท่ีหนา้งาน (Front line) และผูบ้ริหารหรือหน่วยงานท่ีเป็นผูก้  าหนด
มาตรการรักษาความปลอดภยัเพื่อหาขอ้สรุปในแนวทางการปฏิบติัหนา้ท่ีท่ีจะก่อให้เกิดประโยชน์ 
ทั้ งในแง่ของผู ้ปฏิบัติงานท่ีจะได้รับความพึงพอใจท่ีได้มีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรการ 
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ในการท างานท่ีสอดคลอ้งกบัเน้ืองานจริงท่ีตนตอ้งเผชิญอยู่ และในแง่ของผูบ้ริหารหรือผูก้  าหนด
มาตรการรักษาความปลอดภยัจะได้รับทราบถึงบรรยากาศหรือปัญหาท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งพบเจอ 
ในการท างาน  ร่วมกนั เช่น ปัจจยัทางส่ิงแวดลอ้มในเร่ืองของเสียงท่ีเป็นส่ิงท่ีก่อใหเ้กิดความขบัขอ้ง
ใจของพนกังาน องคก์รก็ควรก าหนดวธีิการใหช้ดัเจนกล่าวคือหากเสียงท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการท างาน
โดยเฉพาะเสียงเพลงก็ก าหนดให้มีจุดควบคุมเสียงท่ีจุดเดียวและก าหนดระบบการจดัการเร่ืองเสียง
รบกวนในหอ้งท างานใหมี้ระดบัท่ีเป็นมาตรฐาน อาจน าระบบรายงานการซ่อมบ ารุงรักษามาใชโ้ดย
ก าหนดเป็นตารางการซ่อมบ ารุงประจ าสัปดาห์ ประจ าเดือน หรือทุก 3 เดือน เป็นตน้ และก าหนด
เป็นหนา้ท่ีของพนกังานทุกคนท่ีพบเห็นอุปกรณ์ท่ีช ารุดตอ้งแจง้รายงานผูบ้งัคบับญัชาทนัทีหากฝ่า
ฝืนก็จะถูกลงโทษ หรือน าเร่ืองดังกล่าวมาผูกไว้กับการประเมินผลการปฏิบัติงานประจ าปี 
นอกจากน้ีแลว้ควรน ากิจกรรมส่งเสริมเร่ืองวินยัในการท างานมาใชอ้ยา่งจริงจงั เช่น กิจกรรม 5 ส.  
การสร้างจิตส านึกต่องาน ส าหรับผูบ้งัคบับญัชาก็ฝึกอบรมในเร่ืองทกัษะมอบหมายงานและติดตาม
งานมาใช ้แต่ทั้งน้ีฝ่ายบริหารจะตอ้งสร้างข้ึนมาใหเ้ป็นวฒันธรรมองคก์ารใหไ้ด ้
  
ระดับการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
  
 ผลการศึกษาระดบัการรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร พบวา่ พนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยาน
สุวรรณภูมิ มีการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การในระดบัปานกลาง ( X =  2.79, S.D. = .34)  
เม่ือแยกพิจารณาการรับรู้ความยุติธรรมเป็นรายด้าน จะพบว่าเจา้หน้าท่ีตรวจคน้มีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในด้านผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ในระดับ 
ปานกลาง ทั้งสามดา้น ( X = 2.68, S.D = .44, X  = 3.04, S.D. = .43 และ X  = 3.04, S.D = .43 
ตามล าดบั) 
 
 ทั้งน้ี อาจเป็นเพราะ บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั(มหาชน) มีลกัษณะการบริหารจดัการ
องค์การโดยยงัอิงอยู่กับระบบราชการแบบดั้ งเดิม ซ่ึงมีการควบคุมอตัราก าลังอย่างเคร่งครัด  
การวางแผนเส้นทางการเติบโตของพนกังาน (Career Path) ไม่สามารถปฏิบติัไดจ้ริงเพราะไม่มี
ต าแหน่งรองรับ การวดัและการประเมินผลการปฏิบติังานไม่สามารถสะทอ้นถึงผลการท างานได้
อย่างแทจ้ริง พนักงานส่วนใหญ่อายุงานไม่มากและไม่เคยท างานในระบบราชการมาก่อน และ 
มีความคาดหวงัวา่ปฏิบติัอยูก่บับริษทัมหาชนท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์ซ่ึงส่งผลให้พนกังาน
มีระดบัการรับรู้ความยติุธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงองคก์รจะตอ้งเร่งด าเนินการกระตุน้
และส่งเสริมให้พนักงานมีระดับการรับรู้ความยุติธรรมองค์กรให้อยู่ในระดับสูงข้ึน โดยผ่าน
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แผนงานโครงการต่าง ๆ เช่น การน าระบบบริหารงานบุคคลสมยัใหม่เขา้มาใช ้ออกแบบโครงสร้าง
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูลท่ีดีซ่ึงค่าตอบแทนนั้นต้องเป็นทั้งท่ีเป็นตวัเงิน (Financial 
Reward) และท่ีไม่เป็นตวัเงิน  (Non Financial Rewords) น าระบบการบริหารผลงานพนกังาน
(PMS: Performance Management System) มาใชโ้ดยผา่นเคร่ืองมือคือ Competency & KPIs (Key 
Performance Indicators) รวมทั้งวธีิการประเมินผลแบบ 360 องศา เป็นตน้ 
  
ระดับอุปสรรคในการท างาน  
  
 ผลการศึกษาระดบัอุปสรรคในการท างาน พบวา่ เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ท่าอากาศยาน สุวรรณภูมิ 
มีอุปสรรคในการท างานโดยรวม ระดบัปานกลาง ( X =  2.80, S.D. = .23) เม่ือแยกพิจารณา
อุปสรรคในการท างาน เป็นรายด้าน จะพบว่าเจา้หน้าท่ีตรวจคน้มีอุปสรรคในการท างาน ในด้าน
ข้อมูลข่าวสาร ด้านส่ิงสนับสนุน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ ด้านงบประมาณ ด้านการบริการและ 
การช่วยเหลือ  ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา อยูใ่นระดบัปานกลาง( X = 2.90, S.D = .43, X = 2.41, 
S.D. = .56, X = 2.40, S.D = .67, X = 2.55, S.D =.44, X = 2.45, S.D =.53 X  = 3.27, S.D = .36
ตามล าดบั) และดา้นส่ิงแวดลม้ อยูใ่นในระดบัสูง  ( X =  3.71, S.D. = .54)  
 
 การรับรู้อุปสรรคในการท างานด้านส่ิงแวดล้อม มีระดบัสูง  อาจเป็นเพราะส่ิงแวดล้อม 
ในการท างานท่ีพนักงานตรวจค้นท่ีเผชิญอยู่และเป็นปัญหามากท่ีสุด คือ ปัญหาเร่ืองมลภาวะ 
ทางเสียงท่ีดังอยู่ตลอดเวลาในการท างาน เน่ืองจากการออกแบบระบบสายพานล าเลียงท่ีจะน า
สัมภาระบรรทุกของผูโ้ดยสารเขา้มายงัห้องท างาน ประกอบกบัอุปกรณ์ของระบบสายพานล าเลียง
ได้ใช้มาเป็นเวลานานและไม่ได้รับการบ ารุงรักษาเท่าท่ีควร เป็นเหตุให้เกิดเสียงดงัภายในห้อง
ท างานตลอดเวลา รวมถึงลกัษณะอากาศแบบปิดจึงท าให้การถ่ายเทอากาศภายในห้องท างานไม่ดี
พอและระบบสายพานล าเลียงยงัเป็นตัวน าฝุ่ นผงต่างๆ เข้ามาภายในห้องท างาน จึงส่งผลให้
พนักงานตรวจคน้เกิดปัญหาสุขภาพและไม่อยากท างานในห้องท างานน้ี ดงันั้นองค์กรควรจะ
ปรับปรุงสภาพการท างานโดยซ่อมบ า รุงหรือปรับเปล่ียนเค ร่ืองจักรและตรวจวัดเสียง 
สภาพแวดล้อมในการท างานให้เป็นไปตามมาตรฐานความปลอดภยั และจดักิจกรรมส่งเสริม 
ความปลอดภัยในการท างาน องค์การควรจัดหาและรณณรงค์ให้พนักงานสวมใส่อุปกรณ์ 
ความปลอดภยัเช่น ครอบหู และหนา้กากป้องกนัฝุ่ น ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างาน 
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 การรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นขอ้มูลข่าวสาร มีระดบัปานกลาง เน่ืองจากขอ้มูลและ
ข่าวสารต่างๆ ท่ีไดรั้บในการท างานไม่มีความชดัเจน มีความสับสน และบางคร้ังการออกค าสั่งการ
ในการท างานท่ีไม่สอดคลอ้งกบัสภาวะการท างานท่ีพนกังานตรวจคน้เผชิญในการปฏิบติังานจริง
น ามาซ่ึงความคบัขอ้งใจในการท างาน ดงันั้นองคก์รจึงควรจดัระบบสาระสนเทศของขอ้มูลข่าวสาร
ใหช้ดัเจนและใหง่้ายต่อการสืบคน้ของพนกังานเช่นระบบ Intranet องคก์ร เป็นตน้ ในขณะเดียวกนั
ในช่วงเวลาของการเปล่ียนกะของพนกังานก็ควรมีการทบทวนขอ้มูลข่าวสารประจ าวนัดว้ยเช่นอาจ
จดัเป็นการประชุมก่อนเร่ิมงานโดยหัวหน้าชุด ซ่ึงทุกคร้ังของการประชุมควรเน้นย  ้าให้พนักงาน
ปฏิบติังานภายในคู่มือการท างานอยา่งเคร่งครัด ส าหรับค าสั่งใหม่ๆ ท่ีออกมาควรมีการทบทวนเป็น
ระยะก่อนออกเป็นระเบียบปฏิบติัต่อไป 
 

การรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นเคร่ืองมือ อุปกรณ์และส่ิงสนบัสนุน มีระดบัปานกลาง 
อาจมีสาเหตุมาจาก การเปล่ียนสถานท่ีท างานรวมถึงลกัษณะการท างาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน
ด้านการตรวจค้นสัมภาระบรรทุกท่ีเปล่ียนไปจากสนามบินดอนเมืองสู่สนามบินสุวรรณภูมิ  
มีลกัษณะการท างานท่ีแตกต่างกนัจึงท าให้เกิดการเปรียบเทียบได ้  พบวา่ พนกังานตรวจคน้ส่วน
ใหญ่เห็นว่า เคร่ืองมือท่ีใช้ในปัจจุบนัจะช่วยลดปริมาณการท างานของตนได้ เน่ืองจาก ในขั้น 
ตน้เคร่ือง CTX X-Ray จะช่วยท าการตรวจสอบสัมภาระก่อน หากพบสัมภาระท่ีตอ้งสงสัยเคร่ืองจึง
ส่งภาพมาใหเ้จา้หนา้ท่ีตรวจคน้สัมภาระตรวจสอบอีกทีหน่ึง เป็นการช่วยลดปริมาณสัมภาระท่ีตอ้ง
ตรวจสอบไดม้าก แต่หากถามถึงความน่าเช่ือถือของอุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใช้ในการท างานดา้น
การรักษาความปลอดภยัสัมภาระบรรทุก เจา้หน้าท่ีตรวจคน้ยงัไม่มีความมัน่ใจในประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร เพราะบ่อยคร้ังท่ีพบวา่ ประสิทธิภาพของอุปกรณ์ดา้นการรักษาความปลอดภยัท่ีจดัมาให้
ไม่ไดมี้ประสิทธิภาพอยา่งท่ีควรจะเป็น เน่ืองจากอุปกรณ์เหล่าตอ้งไดรั้บการดูแลรักษาอยา่งต่อเน่ือง
จากผูเ้ช่ียวชาญ  ดงันั้นองค์กรจึงควรส่ือสารท าความเขา้ใจกบัพนกังานถึงประสิทธิภาพในท างาน
ของอุปกรณ์ต่างๆ เพื่อสร้างความมั่นใจให้แก่พนักงาน รวมทั้ งจัดระบบบ ารุงรักษาอุปกรณ์ 
ให้เป็นไปตามขอ้ก าหนดตามท่ีคู่มือก าหนดไว ้ ก าหนดให้การสอนงาน (OJT) เพื่อช้ีแจง้ขั้นตอน
การปฏิบติัให้ชดัเจน รวมทั้งท าความเขา้ใจในหนา้ท่ีของพนกังานให้ชดัเจน และท าการติดตามผล
หลงัการอบรม 
 
 การรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นงบประมาณ มีระดบัปานกลาง  พบว่า พนกังานตรวจ
ค้น มีความเห็นว่าการก าหนดงบประมาณขององค์การได้ถูกก าหนดไวก่้อนล่วงหน้า เม่ือเกิด
เหตุการณ์ฉุกเฉินหรือแมแ้ต่การขาดแคลนก าลงัพลในการท างาน ทางส่วนงานตรวจคน้สัมภาระ
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บรรทุกจึงไม่สามารถอนุมติัให้มีการท างานล่วงเวลาได้ ดงันั้นองค์กรควรมีการก าหนดวิธีการ
งบประมาณไวเ้พิ่มเติมโดยให้งบประมาณสามารถทบทวนไดทุ้กๆ ไตรมาส แต่จะตอ้งมีการอบรม
การจัดท างบประมาณให้แก่ผูบ้ริหารด้วยเพื่อให้งบประมาณนั้นมีความแม่นย  าตามแผนงาน 
ท่ีก าหนดไว ้และทุกหน่วยงานจะตอ้งมีการจดัท าแผนงานฉุกเฉินเพื่อรองรับกรณีจ าเป็นเร่งด่วนซ่ึง
ทุกแผนงานจะมีงบประมาณรองรับอยูด่ว้ย 
 
 การรับรู้อุปสรรคในการท างานด้านการบริการและการช่วยเหลือ ระดับปานกลาง 
เน่ืองมาจาก ลักษณะการท างานของพนักงานตรวจค้นท่ีต้องมีการประสานงานกับหน่วยงาน
ข้างเคียง เช่น การพบปัญหาจากอุปกรณ์ท างานด้านการรักษาความปลอดภัย ท่ีมีหน่วยงาน
รับผิดชอบ ซ่ึงเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ไม่ไดรั้บความสะดวกและรวดเร็วในการซ่อมบ ารุง จึงเป็นสาเหตุ
ให้ตอ้งละเวน้การปฏิบติังานในหน้าท่ีนั้นๆ  และส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ความไม่เช่ือมัน่ใน
ประสิทธิภาพการท างานของบริษทัจดัจา้งท่ีองค์การจ้างมาให้ท างานร่วมกบัพนักงานตรวจค้น 
เพราะหากบริษทัจดัจา้งท างานผิดพลาด ก็จะส่งผลถึงบริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ ดงันั้นองคก์รจึงท่ีจะตอ้งจดัให้มีการประชุมทบทวนกบัหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง
เช่นการประชุมประจ าเดือนเพื่อโดยใหต้วัแทนของผูป้ฏิบติังานไดป้ระชุมร่วมกนัและสรุปถึงปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในการท างานเพื่อไดแ้นวทางแกไ้ขต่อไป ส าหรับหน่วยงาน Outsourcing นั้นก็ตอ้งมีการ
ติดตามและประเมินผลอยา่งเคร่งครัดเพื่อใหไ้ดบุ้คคลากรท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 
 การรับรู้อุปสรรคในการท างานดา้นการเตรียมงาน มีระดบัปานกลาง ดว้ยปริมาณงานท่ีมาก
และลกัษณะงานท่ีตอ้งใช้พนักงานตรวจคน้ท่ีมีความช านาญในการปฏิบติังานในทุกจุดตรวจคน้
สัมภาระบรรทุก แต่ในการท างานจริงกลบัพบปัญหาขาดแคลนก าลงัพลในการท างาน ทั้งจากการ
เกษียณอายุราชการ รวมถึงการโยกยา้ยไปปฏิบติังานในหน่วยงานอ่ืนและไม่มีการทดแทนอตัรา
พนกังานตรวจคน้ท่ีขาดหายไป ส่วนการน าอุปกรณ์ในการท างานดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุก
มาให้ใช้ในการท างาน โดยไม่มีการจดัอบรมก่อนการใช้งานและไม่มีการวางแนวทางปฏิบติังาน
เก่ียวกบัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างาน รวมถึงไม่มีการอบรมในหลกัสูตรใหม่ ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การท างานดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุกอีกดว้ย  ดงันั้นฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคล
จะตอ้งจดัท าแผนสรรหาและคดัเลือกบุคคลากรให้ทนัต่ออตัราก าลงัท่ีขาดหายไปรวมทั้งการจดัท า
แผนฝึกอบรมประจ าปีในแต่ละต าแหน่ง (Training Road Map) ดว้ย และปฏิบติัตามอยา่งเคร่งครัด 
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 การรับรู้อุปสรรคในการท างานด้านเวลา มีระดบัปานกลาง เน่ืองจากส่วนมากเจา้หน้าท่ี
ตรวจค้นตอ้งท างานเป็นกะ ดังนั้น องค์กรควรท่ีจะให้ความส าคญักับพนักงานในเร่ืองสุภาพของ
พนกังานดว้ยและจดัเวลาพกัในแต่ละกะให้มีความเหมาะสม จดักิจกรรมท่ีเป็นขวญัและก าลงัใจให้แก่
ครอบครัวของพนกังานดว้ย รวมถึงองคก์ารควรจดัให้มีสถานท่ีเล้ียงเด็กในท่ีท างานเพื่อให้พนกังาน
สามารถน าบุตรมาเล้ียงได้ ซ่ึงจะเป็นการช่วยลดความกงัวลระหว่างงานและเร่ืองส่วนตวัในการ
ท างานของพนกังานได ้ 
 
 เม่ือพิจารณาผลการวจิยัเพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีตั้งไวป้รากฏผลดงัน้ี 
 
 สมมติฐานที ่1 การรับรู้ความยติุธรรม ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ 
และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 

 
 ผลการวิจยัพบว่า การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

ต่อต้านการท างานของพนักงานตรวจค้น แต่เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การรับรู้ 
ความยุติธรรมขององค์การด้านผลตอบแทนและดา้นกระบวนการ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย  

 
ทั้งน้ีเน่ืองจาก พนกังานตรวจคน้จะให้ความส าคญักบักระบวนการท่ีไดม้าซ่ึงผลตอบแทน 

ทั้ งในเร่ืองของการข้ึนเงินเดือน การเล่ือนต าแหน่ง การได้รับการฝึกอบรมในหลักสูตรท่ีมี 
ความเก่ียวขอ้งกบังานด้านการตรวจคน้สัมภาระบรรทุกท่ีปฏิบติัอยู่ เม่ือไม่ได้รับความยุติธรรม  
จึงท าให้เจา้หน้าท่ีตรวจคน้แสดงพฤติกรรมต่อตา้นการท างานออกมา ดงันั้น องค์กรจะตอ้งจดัท า
แบบประเมินผลท่ีสามารถช้ีวดัไดจ้ริง และสอดรับกบัระบบการข้ึนเงินเดือนประจ าปีรวมทั้งตอ้ง
ส่ือสารใหพ้นกังานทราบส าหรับระบบการพฒันาบุคคลากรองคก์รตอ้งจดัท าแผนฝึกอบรมประจ าปี
ในแต่ละต าแหน่ง(Training Road Map) ดว้ย 

 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Spector et al. (2006) ท่ีพบวา่ การรับรู้ความยุติธรรมของ

องค์การด้านผลตอบแทนและด้านกระบวนการมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมต่อต้าน 
การท างานดา้นการท างาบรรลุไม่เป้าหมายและสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Greenberg (1990) และ 
Skarlicki and Folger (1997) ท่ีกล่าววา่ พฤติกรรมต่อตา้นการท างานเป็นการตอบสนองขั้นพื้นฐาน
ของการรับรู้ท่ีมีต่อประสบการณ์ท่ีไม่ไดรั้บความยุติธรรมจากองค์การ อนัเป็นสาเหตุให้พนกังาน
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ขาดขวญัและก าลังใจในการท างานซ่ึงจะส่งผลต่อความตั้ งใจและแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ซ่ึงจะน าไปสู่พฤติกรรมทางลบในรูปแบบต่าง ๆ เช่น การขาดงาน การมาท างานสาย เป็น
ตน้ และท าใหป้ระสิทธิผลในการท างานลดลง  

 
 สมมติฐานที่ 2 อุปสรรคในการท างาน 7 ด้าน ประกอบด้วย ด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านส่ิง
สนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นงบประมาณ ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ ดา้นการเตรียม
งาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้ม มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
 

ผลการวิจยัพบว่า  เม่ือแยกพิจารณาอุปสรรคในการท างานเป็นดา้นแลว้พบว่า อุปสรรค 
ในการท างานด้านเวลามีความสัมพนัธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการท างานในทุกๆ ด้าน ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองจาก การท่ีองคก์ารจดัเวลาการท างานแบบกะมีจ านวนชัว่โมงการท างานท่ียาวนาน เป็นสาเหตุ
ให้เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้เกิดความเหน่ือยลา้จากการท างานซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดปัญหาสุขภาพ ซ่ึง
องค์กรควรพิจารณาทวนชั่วโมงการท างานของพนักงานให้ลดลงหรือเพิ่มรอบกะเป็น  
3 รอบ เพื่อประสิทธิภาพในการท างานและในด้านสุขภาพพนักงานอาจมีก าหนดให้มีการตรวจ
สุขภาพ โดยเนน้ท่ีการตรวจเฉพาะปัจจยัเส่ียงอนัเน่ืองมาจากการท างานเป็นกะ 

 
ส่วนพฤติกรรมต่อตา้นการท างานดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย มีความสัมพนัธ์กบั

อุปสรรคในการท างานดา้นต่างๆ ไดแ้ก่ ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน เคร่ืองมือและอุปกรณ์ 
ด้านงบประมาณ และด้าน เวลา  ทั้ ง น้ี เ น่ืองจาก  ส่ิ ง ท่ีท า ให้ เ จ้าหน้ า ท่ีตรวจค้นท า งาน 
ไม่บรรลุเป้าหมาย เป็นผลมาจากค าสั่งการต่างๆ ท่ีไม่มีความชดัเจนและขดักบัความเป็นจริงในการ
ปฏิบติังาน แมแ้ต่เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ท่ีหน่วยงานจดัมาให้ใช้ในการท างาน เม่ือน ามาใช้ท างาน
จริงก็ไม่ไดเ้ป็นอยา่งท่ีบอกไว ้จึงท าให้ไม่มีความเช่ือมัน่ในประสิทธิภาพ ปัญหาจากการขาดแคลน
บุคลากรในการท างานส่งผลให้เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้เกิดภาระงานมากข้ึน จึงมีการเรียกร้องให้มีการ
ท างานล่วงเวลาในช่วงท่ีมีจ  านวนผูโ้ดยสารมากข้ึนกว่าปกติ จะไดรั้บการสนบัสนุนล่าช้าเน่ืองจาก
ตอ้งมีการจดัการงบประมาณโดยการจดัสรรงบประมาณดา้นอ่ืนมาใช ้จึงเป็นสาเหตุให้เกิดภาระงาน
มาก ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคญัต่อข้อมูลข่าวสารค าสั่งท่ีต้องจดัเป็นระบบสารสนเทศ 
รวมทั้งโครงสร้างการแบ่งองค์การ (Organization Chart) การจดัท าและระบบประเมินผลการใช้
งบประมาณ  ระบบบ ารุงรักษาเคร่ืองจกัร การจดัซ้ืออุปกรณ์ทดแทนต่าง ๆ การก าหนดระยะเวลาใน
การจดัซ้ือจดัจา้งตอ้งเป็นไปตามก าหนดท่ีจดัท าไว ้ รวมทั้งตอ้งให้ความสัมพนัธ์ในเร่ืองของมิติดา้น
เวลาเพราะส่งผลทางลบกับพฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย 
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ซ่ึงสอดคล้องกบัค ากล่าวของ Fox and Spector (2002) กล่าวว่า พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน  
คือ ลกัษณะพฤติกรรมท่ีพนกังานแสดงออก เช่น ความกา้วร้าวหรือการก่อวินาศกรรม โดยมีเจตนา
ท่ีจะท าอันตรายต่อองค์การหรือสมาชิกในองค์การ โดยมีปัจจัย ต่างๆ ทางลักษณะงาน 
สภาพแวดล้อม หรือลักษณะบุคลิกภาพ เป็นตวักระตุ้นให้เกิดพฤติกรรม อาทิ อุปสรรคในการ
ท างาน ความเครียดในการท างาน การไม่ได้รับความยุติธรรม หรือการล่วงละเมิดเสรีภาพส่วน
บุคคล ความวิตกกงัวล การมีนิสัยข้ีโมโห การควบคุมตนเอง หรือการมีลกัษณะพฤติกรรมท่ีเป็น
อนัธพาล 
  
 สมมติฐานที่ 3 การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ  
ทั้ง 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการแบ่งผลตอบแทน ดา้นกระบวนการ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล และอุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นส่ิงสนบัสนุน 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ ดา้นการสนบัสนุนดา้นงบประมาณ ดา้นการไดรั้บบริการและการช่วยเหลือ 
ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานของพนกังานตรวจคน้ได ้ 
 
 เม่ือวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน เพื่อคดัเลือกตวัแปรท่ีมีอ านาจพยากรณ์ พบวา่ 
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน และอุปสรรคในการท างานด้านเวลา สามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ได ้ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี พฤติกรรม
ต่อตา้นการท างานเป็นผลมาจากการแสดงออกขั้นพื้นฐานของพนกังานเพื่อเป็นการตอบโตต่้อความ
ไม่ยติุธรรมท่ีไดรั้บจากองคก์าร (Greenberg, 1990; Skarlicki and Folger, 1997; Cohen-Charash and 
Spector, 2001) และการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อกระบวนการในการตดัสินใจเก่ียวกบัการจ่าย
ผลตอบแทนซ่ึงจะรับรู้ถึงความเป็นธรรมในการไดผ้ลตอบแทนดว้ย (Cohen-Charash and Spector, 
2001) เน่ืองจากระดับต าแหน่งงาน ของเจ้าหน้าท่ีตรวจค้น เป็นการจัดสรรผลตอบแทน 
เพื่อตอบสนองต่อแรงจูงใจให้แก่พนักงานรูปแบบหน่ึงท่ีองค์กรมีการก าหนดหลกัเกณฑ์ต่างๆ  
ไวแ้ล้วในการปฏิบติัต่อพนักงาน และท าให้ทราบว่าพนักงานตรวจค้นส่วนมากมีความเห็นว่า
ประสบการณ์ในการท างานกบัระดบัต าแหน่งท่ีไดรั้บจากองคก์ารไม่สอดคลอ้งกนั จากลกัษณะงาน
ของพนกังานตรวจคน้เป็นงานในสายปฏิบติัการ ซ่ึงมีการก าหนดระดบัต าแหน่งสูงสุดของผูท่ี้เขา้
งานกะไว ้คือ เจา้หนา้ท่ีอาวโุส 6 แต่หากตอ้งการไดรั้บต าแหน่งท่ีสูงกวา่จะตอ้งเปล่ียนสายงานไปสู่
สายงานบริหาร แต่ด้วยขอ้จ ากัดของปริมาณงานท่ีมากซ่ึงมีปัญหาเร่ืองการขาดก าลงัพลอยู่แล้ว 
หน่วยงานจึงไม่เปิดโอกาสให้มีการโยกยา้ยสายงาน จึงท าให้เจา้หน้าท่ีตรวจคนส่วนมาก ประสบ
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ปัญหาการไม่ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเน่ืองจากติดกรอบโครงสร้างเร่ืองต าแหน่งท่ีองค์การก าหนดไว ้
อีกทั้ง พนกังานตรวจคน้ยงัมีความไม่แน่ใจเก่ียวกบัความยุติธรรมในการจดัฝึกอบรมในหลกัสูตร 
ท่ีเก่ียวขอ้งการเล่ือนระดบัต าแหน่ง จากการสัมภาษณ์เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ท่ีมีต าแหน่งหวัหนา้ชุดและ
รองหวัหนา้ชุด พบวา่ การพิจารณาเพื่อคดัเลือกพนกังานท่ีจะไดรั้บสิทธ์ิในการเขา้สอบในหลกัสูตร
นักบริหาร เน่ืองจากจ านวนของผูมี้ต  าแหน่งท่ีสามารถไปสู่ต าแหน่งนักบริหารได้มีจ  านวนมาก 
หน่วยงานจึงใช้หลกัพิจารณาจากปี พ.ศ. ท่ีพนกังานไดเ้ขา้รับการบรรจุเป็นพนกังานขององค์การ  
จึงท าให้เจา้หน้าท่ีตรวจคน้ท่ีมีระดบัต าแหน่งเดียวกนัแต่ต่างปีบรรจุเป็นพนกังานไดรั้บการปฏิบติั 
ท่ีไม่เหมือนกนั สาเหตุท่ีคน้พบเหล่าน้ีจะสร้างความคบัขอ้งใจให้กบัพนกังานท่ีมีต่อความยุติธรรม
ขององค์การ เน่ืองจากเป็นการขาดการสนับสนุนและส่งเสริมในหน้าท่ีการงานให้กบัพนักงาน 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Cohen-Charash and Spector (2001) ท่ีพบวา่ ความยุติธรรมขององคก์าร
ในเร่ืองผลตอบแทนและกระบวนการท่ีองคก์ารใชพ้ิจาณามอบผลตอบแทนให้กบัพนกังาน หากไม่
มีความยุติธรรม จะส่งผลถึงขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยจะท าให้ลดแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานอนัจะน าไปสู่พฤติกรรมดา้นลบต่าง ๆ เช่น การคุกคามเพื่อนร่วมงานท่ีไดผ้ลตอบแทน
ดีกวา่ตน เป็นตน้  
 
 ส่วนอุปสรรคในการท างานดา้นเวลา เน่ืองจากลกัษณะแบบกะ จึงท าให้เกิดความเหน่ือยลา้
ท าใหพ้นกังานมีปัญหาดา้นสุขภาพ  ส่วนมากมีความเห็นวา่ จ  านวนชัว่โมงการท างานในกะเยน็ ท าให้
เกิดความเหน่ือยล้าจากการท างาน และปัญหาสุขภาพของของเจา้หน้าท่ีตรวจคน้เป็นผลมาจากการ
ท างานแบบ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นพ.อดุลย ์บณัฑกุล แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญดา้นอาชีวเวชศาสตร์ 
ศูนยอ์าชีวเวชศาสตร์และเวชศาสตร์ส่ิงแวดลอ้ม โรงพยาบาลนพรัตน์ราชธานี ท่ีพบวา่ การท างานเป็น
กะในช่วง กลางคืนจะท าให้เวลานอนของผูป้ระกอบอาชีพเปล่ียนแปลงไป ก่อให้เกิดผลต่อสุขภาพ
ตามมาไดห้ลายอย่าง เช่น อ่อนเพลียเร้ือรัง น ้ าหนกัข้ึน นอนไม่หลบั โรคกระเพาะอาหารอกัเสบ  
ไม่นบัรวมโรคมะเร็ง ทั้งน้ีเน่ืองจากมนัเขา้ไปขดัจงัหวะการท างานของนาฬิกาชีวภาพในร่างกาย 
และฮอร์โมนเมลาโทนิน ซ่ึงผลิตในเวลากลางคืน มีคุณสมบติักดการเติบโตของกอ้นเน้ือ และ 
การนอนไม่พอจะท าให้ระบบภูมิคุม้โรคอ่อนแอถูกจู่โจมไดง่้ายและสามารถ ต่อสู้ กบัเซลล์มะเร็ง 
ไดน้อ้ยลง และยงัพบอตัราการเป็นมะเร็ง ทรวงอก และมะเร็งต่อมลูกหมากมากข้ึนในหมู่ชายหญิง 
ท่ีท างานตอนกลางคืน รวมถึงโอกาสท่ีเป็นโรคหวัใจและหลอดเลือดหวัใจ เพราะความดนัโลหิตสูง
กว่าผูท่ี้ท  างานกะกลางวนั ส่วนอุปสรรคในการท างานดา้นการบริการและการช่วยเหลือ เพราะ
ลักษณะการท างานของพนักงานตรวจค้นท่ีต้องมีการประสานงานกับหน่วยงานข้างเคียง เช่น  
เม่ือพบปัญหาขดัขอ้งท่ีเกิดกบัอุปกรณ์ท่ีใชใ้นท างานดา้นการรักษาความปลอดภยั ยงัคงตอ้งขอรับ



 

 

81 

81 

การสนบัสนุนจากหน่วยงานรับผดิชอบการซ่อมบ ารุง แต่ไดรั้บการด าเนินการท่ีล่าชา้ จึงเป็นสาเหตุ
ให้ตอ้งละเวน้การปฏิบติังานในหน้าท่ีนั้นๆ และส่ิงส าคญัอีกประการหน่ึงคือ ความไม่เช่ือมัน่ใน
ประสิทธิภาพการท างานของบริษทัจดัจา้งท่ีองค์การจา้งมาให้ท างานร่วมกบัพนกังานตรวจคน้ใน
บางจุดตรวจคน้สัมภาระบรรทุก  
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บทที ่5 
 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 

 สรุปผลการวจัิย 

 
 การวจิยัเร่ืองพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ มี
วตัถุประสงคด์งัน้ี 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ ประกอบด้วย 3 ด้าน ได้แก่ ด้าน 
การแบ่งผลตอบแทน ด้านกระบวนการ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล อุปสรรคใน 
การท างาน ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่  ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านเค ร่ืองมือและอุปกรณ์  
ด้านงบประมาณ ด้านการได้รับบริการและการช่วยเหลือ ด้านการเตรียมงาน ด้านเวลา และ 
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน และพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ท่าอากาศ
ยานสุวรรณภูมิ 
 
 2.  เพื่อศึกษาอ านาจพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ จากตวัแปร 
อายุ ประสบการณ์การท างาน ระดบัต าแหน่ง เงินเดือน  การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร ทั้ง 3 ดา้น
ประกอบ ด้านการแบ่งผลตอบแทน ด้านกระบวนการ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และ
อุปสรรคในการท างาน ทั้ง 7 ดา้น ประกอบด้วย ดา้นขอ้มูลข่าวสาร ดา้นเคร่ืองมือและอุปกรณ์  
ด้านว ัสดุและส่ิงสนับสนุน ด้านการสนับสนุนด้านงบประมาณ ด้านการได้รับบริการและ 
การช่วยเหลือ ดา้นการเตรียมงาน ดา้นเวลา และดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน   
 
กลุ่มตัวอย่าง  
 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ  านวน 
122 คน การเลือกตวัอยา่งตามความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ใชว้ิธีการเลือกตวัอยา่งแบบ
แบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling) สุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการจบัฉลากจากบญัชี
รายช่ือแบบใส่คืน 

 



 

 

83 

83 

เคร่ืองมือในการวจัิย  
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ส่วน คือ 
 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีใหก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นผูต้อบดว้ยการประเมินตนเอง มี 3 ส่วน ดงัน้ี 
  
 1. แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคลของตัวอย่างได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัต าแหน่ง  เงินเดือน เป็นค าถามแบบเลือกตอบและปลายเปิด 
 
 2.  แบบสอบถามการับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 3 ด้าน จ านวน 22 ข้อ แบ่งเป็น  
ดา้นผลตอบแทน จ านวน7 ขอ้ ดา้นกระบวนการ จ านวน 8 ขอ้ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
จ านวน 7 ขอ้ ใหผู้ต้อบประเมินตวัเอง มีสเกลประเมินค่า 5 ระดบั 
 
 3.  แบบสอบถามอุปสรรคในการท างาน 7 ดา้น จ านวน 40 ขอ้ แบ่งเป็นดา้นขอ้มูลข่าวสาร 
จ านวน 5 ขอ้ ดา้นส่ิงสนบัสนุน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ จ านวน 5 ขอ้ ดา้นงบประมาณ จ านวน 5 ขอ้ 
ดา้นการบริการและการช่วยเหลือ จ านวน 6 ขอ้  ดา้นการเตรียมงาน จ านวน 6 ขอ้ ดา้นเวลา จ านวน 
6 ขอ้ ดา้นส่ิงแวดลม้ จ านวน 6 ขอ้ 
 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ให้หัวหน้าชุดเป็นผูป้ระเมินกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีเป็นลูกชุดของตนเอง มีขอ้ค าถามจ านวน 25 ขอ้ ท่ีถามถึงพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
ทั้ง 4 ดา้น คือ ดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจ จ านวน 5 ขอ้ ดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย จ านวน 
6 ขอ้ ดา้นการก่อกวน จ านวน 7 ขอ้ และดา้นการหลบหนีการท างาน จ านวน 7 ขอ้ 
 
 แบบสอบถามทั้ง 4 ส่วนไดถู้กตรวจสอบความเท่ียงตรง ความถูกตอ้งความครอบคลุมของ
เน้ือหา จากอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ เพื่อปรับปรุง แกไ้ข และท าการทดสอบแบบสอบถาม
กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะเหมือนกบักลุ่มตวัอยา่งจริง ท าการวิเคราะห์ขอ้ค าถามหาค่า Item-Total 
Correlation   แลว้จึงท าการตดัขอ้ค าถามท่ีค่า r ต ่ากวา่ .288 ออก แลว้จึงน าขอ้ค าถามท่ีไดไ้ปท าการ
เก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริง โดยแบ่งขอ้ค าถามออกเป็น 2 ส่วนแลว้ให้กลุ่มตวัอยา่งท าแบบสอบ
ค าถามในส่วนท่ีถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล การรับรู้ความยุติธรรมขององคก์าร อุปสรรคในการ
ท างาน และให้หัวหน้าชุดท าแบบสอบถามในส่วนท่ีประเมินพฤติกรรมต่อตา้นการท างานของ



 

 

84 

84 

เจา้หน้าท่ีตรวจคน้ ซ่ึงการเก็บขอ้มูลทั้งสองกลุ่ม ผูว้ิจยัท าการเก็บแบบสอบถามด้วยตวัเอง เพื่อ
สัมภาษณ์และสังเกตพฤติกรรมของเจา้หนา้ท่ี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเผชิญในองคก์ารและการ
ท างาน  จากนั้นจึงท าการแปรผลการวิจยัดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป โดยค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคาระห์ 
ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และการ
วเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
ผลการวจัิย  
 
 1.  พนกังานตรวจคน้ส่วนมาก เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 75.4 มีอายุระหวา่ง 30-40 ปี คิด
เป็นร้อยละ 55.7  มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 86.1  มีประสบการณ์ใน
การท างานต ่ากวา่ 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 52.5  มีระดบัต าแหน่งระดบั 3 คิดเป็นร้อยละ 33.6  มีรายได้
ต ่ากวา่ 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.6 
  
 2.  พนักงานตรวจค้นส่วนมาก มีการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การระดับปานกลาง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.79 มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การดา้นผลตอบแทนระดบัปานกลางเฉล่ีย 2.68 
และมีการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การท่ีเท่ากนัในดา้นกระบวนการและความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล ในระดบัปานกลาง เฉล่ียเท่ากบั 3.04 
 
 3.  เจา้หน้าท่ีตรวจคน้รับรู้อุปสรรคในการท างานโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
2.80 โดยเกิดอุปสรรคในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างานระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.71 ในดา้น
อ่ืนๆ มีระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียดงัน้ี ดา้นขอ้มูลและข่าวสาร 2.90 ดา้นส่ิงสนบัสนุน อุปกรณ์
และเคร่ืองมือ 2.41 ดา้นงบประมาณ 2.40 ดา้นความช่วยเหลือและบริการ 2.55 ดา้นการเตรียมงาน 
2.45 และดา้นเวลา 3.27 
 
 4.  พนักงานตรวจคน้ มีพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.52 
โดยแสดงพฤติกรรมท่ีส่งผลในดา้นต่างๆ ดงัน้ี ดา้นการล่วงละเมิดทางจิตใจ แสดงออกในระดบัต ่า 
ค่าเฉล่ีย ดา้นการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย แสดงออกในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.53 ดา้นการ
ก่อกวนในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 2.45 และดา้นหลบหนีการท างาน มีระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 
2.76    
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 5.  ผลการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานการพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานของ
เจ้าหน้าท่ีตรวจค้น จากตวัแปรอิสระ ได้แก่  การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน การรับรู้ 
ความยุติธรรมดา้นกระบวนการ การรับรู้ความยุติธรรมดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อุปสรรค
ในการท างานดา้นขอ้มูลข่าวสาร อุปสรรคในการท างานดา้นส่ิงสนบัสนุน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ 
อุปสรรคในการท างานดา้นงบประมาณ อุปสรรคในการท างานดา้นการบริการและการช่วยเหลือ 
อุปสรรคในการท างานด้านการเตรียมงาน อุปสรรคในการท างานด้านเวลา และอุปสรรคในการ
ท างานดา้นส่ิงแวดลอ้ม 
 
     5.1  พบว่า อุปสรรคในการท างานด้านเวลาสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้าน 
การท างานโดยรวมของพนักงานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานโดยรวมไดร้้อยละ 5.2(R2

 = .052) 
 
     5.2  อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างาน
ด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจของพนักงานตรวจค้นได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
โดยสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจ ได้ร้อยละ3.5  
(R2

 = .035) 
  
     5.3  พบว่า  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้านผลตอบแทนและอุปสรรค 
ในการท างานด้านเวลา สามารถร่วมกันท านายปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านด้าน 
การท างานไม่บรรลุเป้าหมายของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ ไดอ้ย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานด้านการท างานไม่บรรลุ
เป้าหมาย ไดร้้อยละ  8.5 (R2 = .085) 
   
     5.4 พบว่า อุปสรรคในการท างานด้านเวลาสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการ
ท างานดา้นการก่อกวนของพนกังานตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .01 โดยสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อการท างานดา้นการก่อกวนไดร้้อยละ 5.9(R2 = .059)
   
     5.5  พบวา่ อุปสรรคในการท างานดา้นเวลาสามารถร่วมกนัพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้น
การท างานดา้นหลบนหนีการท างานของพนกังานตรวจคน้ไดอ้ย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
โดยสามารถพยากรณ์ของพฤติกรรมต่อการท างานด้านการหลบหนีการท างานได้ร้อย 4.0  
(R2 = .040) 
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ข้อเสนอแนะ 
 

ข้อเสนอแนะจากการวจัิย  
  
 1.  อุปสรรคในการท างานดา้นเวลา สามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อตา้นการท างานไดทุ้กดา้น 
เน่ืองจากการท างานท่ีมีลกัษณะการเขา้กะ จึงเกิดปัญหาสุขภาพ ดงันั้น ทางองค์การและผูบ้ริหาร 
จึงควรให้ความสนใจเก่ียวกบัสุขภาพของพนกังาน ดว้ยการจดัให้มีมุมพกัผ่อนและจดัเวลาในการ
พกัผ่อนเพิ่มมากข้ึน รวมถึงกิจกรรมท่ีส่งเสริมการเสริมสร้างสุขภาพ เช่น การจดัให้มีสถานท่ี 
ออกก าลงักายให้กบัพนกังานอย่างเพียงพอและสะดวกในการไปใช้บริการ รวมถึงการประสาน 
ขอความร่วมมือไปยงัส านกัแพทยข์ององค์การ ในกรณีท่ีมีการเจ็บป่วยของเจา้หน้าท่ีตรวจคน้หรือ
กรณีท่ีมีโรคระบาด รวมถึงการจดัโปรแกรมตรวจสุขภาพประจ าปีท่ีเหมาะสมกบัผูท่ี้ตอ้งปฏิบติั
หน้าท่ีแบบกะ เป็นตน้ ควรเอาใจใส่ด้านส่ิงแวดล้อมในการท างานเน่ืองจากพนักงานต้องปฏิบติั
หน้าท่ีเป็นเวลานานติดต่อกนัในแต่ละกะการท างาน ดว้ยการจดัห้องท างานให้มีอุณหภูมิท่ีเหมาะสม 
ไม่ร้อน ไม่เย็นจนเกินไป ดูแลในเร่ืองแสงสว่างทั้งในเร่ืองปริมาณของแสงและลกัษณะสีของแสง 
เพราะมีความส าคญัต่อการท างานโดยเฉพาะการปฏิบติังานกะเยน็ และมีการจดัการกบัปัญหาเร่ืองเสียง
ท่ีมาจากระบบสายพานล าเลียงท่ีมีเสียงดังตลอดเวลา องค์กรควรจะปรับปรุงสภาพการท างาน 
โดยซ่อมบ ารุงหรือปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรและตรวจวดัเสียง สภาพแวดลอ้มในการท างานให้เป็นไป
ตามมาตรฐานความปลอดภยั และส่งเสริมให้พนักงานตรวจคน้มีส่วนร่วมในกิจกรรมส่งเสริม 
ความปลอดภยัในการท างานท่ีองค์การจดัข้ึน รวมถึงรณณรงค์ให้พนักงานสวมใส่อุปกรณ์ความ
ปลอดภยั เช่น ครอบหู และหน้ากากป้องกนัฝุ่ น เป็นตน้ ส าหรับพนกังานตรวจคน้ท่ีมีอายุมากหรือ 
ผูท่ี้มีปัญหาสุขภาพท่ีเวลาในการเข้ากะเย็นจะเป็นตัวกระตุ้นให้โรคประจ าตัวก าเริบ ควรมีการ
ปรับเปล่ียนหนา้ท่ีหรือจดัตารางเวลาการปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งเขา้เวรกะเยน็ และควรสรรหาบุคลากร
เขา้มาทดแทนในต าแหน่งงานท่ีขาดหายไปทั้งจากกรณีการเกษียณอายุราชการและพนกังานตรวจคน้ 
ท่ีโยกย้ายไปปฏิบัติงานในหน่วยงานอ่ืน และควรสรรหาบุคลากรท่ีสามารถท างานแบบกะได ้
เพื่อป้องกนัความไม่พึงพอใจในการท างานและส่งผลถึงการโยกยา้ยหน่วยงานของพนักงานในภาย 
ภาคหนา้  
  
 2.  การรับรู้ความยุติธรรมขององค์การด้านผลตอบแทน สามารถท านายพฤติกรรมต่อตา้น 
การท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย ผูบ้ริหารระดับสูงหรือผูท่ี้มีส่วนเก่ียวข้องกับการ 
ให้ผลตอบแทนเร่ืองการข้ึนเงินเดือน การให้บ าเหน็จรางวลั การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง จึงควรน า
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หลกัเกณฑ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาผลตอบแทนมาใชแ้ละควรน าผลการประเมินผลการปฏิบติังาน
จากหัวหน้าชุดมาใช้ในการพิจารณาผลตอบแทน เพราะจะท าให้ไดรั้บทราบขอ้มูลในการปฏิบติังาน
จริง และควรมีการพิจารณาจดัการโครงสร้างของต าแหน่งและเงินเดือนให้สอดคลอ้งกบัประสบการณ์
และจ านวนบุคลากรในองค์การ ซ่ึงจะสามารถมอบความเป็นธรรมให้กับพนักงานตรวจค้นท่ีมี 
ความตั้งใจในการท างาน โดยไม่ตอ้งค านึงถึงฐานเงินเดือนของพนกังานว่าจะมากหรือน้อยเหมือน 
ท่ีเป็นอยู ่รวมถึงการสนบัสนุนให้พนกังานตรวจคน้ไดแ้สดงความสามารถในการท างานของตนอยา่ง
เตม็ท่ี ก็ยอ่มเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานและส่งผลถึงความพึงพอใจในการท างานเพิ่มข้ึนให้กบั
พนกังานตรวจคน้ 
 
ข้อแสนอแนะในการท าวจัิยคร้ังต่อไป  
 
 1.  ควรมีการศึกษาปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีน่าจะมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน เช่น
ทศันคติต่อการท างาน คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL: Quality Work Of Life) การรับรู้
บรรยากาศองคก์าร  ความเครียด  ลกัษณะบุคลิกภาพ  ความพึงพอใจในการท างานเป็นตน้ 
 
 2.  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อตา้นการท างานกบักลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีต าแหน่งงานอ่ืน ๆ เพื่อน าผลมาเปรียบเทียบวา่ สอดคลอ้งหรือแตกต่างกนัอยา่งไร เพื่อน ามาเป็น
แนวทางลดพฤติกรรมต่อตา้นการท างานและให้องคก์รสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานได้
ต่อไป 
 
 3.  ในการศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีผูว้ิจยัเลือกมาท าการศึกษาคือ พนกังานตรวจ
คน้ในส่วนตรวจคน้ของฝ่ายรักษาความปลอดภยั ท่ีตอ้งอยู่ภายใตแ้นวการท างานด้านการรักษา 
ความปลอดภัยและกรอบโครงสร้างด้านความยุติธรรมต่างๆ เช่นเดียวกับจ้าหน้าท่ี รักษา 
ความปลอดภยัในส่วนงานอ่ืน ๆ ของฝ่ายรักษาความปลอดภยั ดังนั้นการศึกษาในอนาคตควร
ท าการศึกษาครอบคลุมถึง เจา้หน้าท่ีรักษาความปลอดภยัในส่วนงานอ่ืนๆ ท่ีมีหน้าท่ีในการรักษา
ความปลอดภยัเช่นเดียวกบัพนกังานตรวจคน้ เพื่อศึกษาว่ามีความแตกต่างกนัหรือไม่ในพฤติกรรม
การต่อตา้นการท างาน รวมถึงการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์ารและอุปสรรคในการท างาน  
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ 
ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญทีป่รึกษาวทิยานิพนธ์ 
ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 
 1.  ดร.ประคอง  ช่ืนวฒันา  ท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ร่วม 
                            
          2.  นางสาวสัญชุลี  แพง่นคร                เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้อาวุโส 6  
                                                                          งานตรวจคน้สัมภาระบรรทุก ส่วนตรวจคน้ 
      ฝ่ายรักษาความปลอดภยั    
      ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
      บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
                            
 3.  นายมนตรี  โตวเจียว          เจา้หนา้ท่ีรักษาความปลอดภยัอาวโุส 5 
      งานตรวจสอบและก าหนดมาตรฐานการ 
           รักษาความปลอดภยั  
      ส่วนเทคนิคและระบบการรักษาความ 
      ปลอดภยั ฝ่ายรักษาความปลอดภยั 
      ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

                      บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั (มหาชน) 
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ภาคผนวก ข  
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ภาควชิาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
50 ถนนพหลโยธิน จตุจกัร 
กรุงเทพ 10900 

 
เร่ือง ขออนุญาตเก็บแบบสอบถามเพื่อการวจิยั 
  
เรียน ผูอ้  านวยการฝ่ายรักษาความปลอดภยั ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 
 
 ด้วยข้าพเจา้ นางสาวปิยะธิดา ศิลปช านาญ ก าลงัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ขณะน้ีอยูร่ะหวา่งท าการวจิยัประกอบวิทยานิพนธ์เก่ียวกบั
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการท างาน : กรณีศึกษาเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ 

 
เพื่อให้การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จและมีความสมบูรณ์ จึงใคร่ขอความกรุณาจากบริษทั 

อนุญาตให้เก็บแบบสอบถามกบัพนักงานกลุ่มตวัอย่างท่ีมาจากการสุ่มตามวิธีวิจยั การน าเสนอ
ผลการวิจัยคร้ังน้ีจะอยู่ในขอบเขตและเป็นไปตามหลักวิชาการเท่านั้ น ค าตอบของพนักงาน
รายบุคคลจะถือเป็นความลับ และจะไม่มีผลกระทบกระเทือนหรือก่อให้เกิดความเสียหายต่อ
พนกังานแต่ประการใด ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณบริษทัฯ ท่ีกรุณาให้อนุญาตเก็บแบบสอบถามคร้ังน้ี
เป็นอยา่งยิง่ 
 

ขอแสดงความนบัถือ 
       นางสาวปิยะธิดา  ศิลปช านาญ 

              นิสิตปริญญาโท จิตวทิยาอุตสาหกรรม 
                      คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์
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                                                                                                  ภาควชิาจิตวทิยา คณะสังคสศาสตร์ 
                                                                                                     มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์                                   
 
เร่ือง  ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน  ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 เน่ืองดว้ยดิฉนั นางสาวปิยะธิดา  ศิลปช านาญ ก าลงัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาจิตวทิยา
อุตสาหกรรม คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ขณะน้ีอยูร่ะหวา่งการท าวจิยัประกอบ
วทิยานิพนธ์ ในหวัขอ้เร่ือง พฤติกรรมการท างานของเจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 
 
 เพื่อใหก้ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ีส าเร็จและมีความสมบูรณ์ จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านในการ
ตอบแบบสอบถามท่ีแนบทา้ยมาน้ี ดว้ยความจริงและตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด และตอบ
ค าถามใหค้รบทุกขอ้ ซ่ึงการเสนอผลการวจิยัคร้ังน้ีจะอยูใ่นขอบเขตตามหลกัวชิาการเท่านั้น ค าตอบ
ของท่านจะถือเป็นความลบั ไม่มีการเปิดเผยท่ีใด ๆ เป็นรายบุคคลและจะไม่กระทบกระเทือนหรือ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อตวัท่านแต่ประการใด 
 

           ขอขอบคุณในความร่วมมือ 
                  นางสาวปิยะธิดา  ศิลปช านาญ 

          นิสิตปริญญาโท จิตวทิยาอุตสากรรม 
                                                                       คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
 

ค าช้ีแจง โปรดเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง หรือท าเคร่ืองหมาย √ ลงในวงเล็บหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบั
ขอ้มูลของท่านเพียงขอ้เดียว 
 
 1. เพศ ( ) ชาย  ( ) หญิง 
 
 2. อาย ุ.............................. ปี  
 
 3. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
  ( ) ต ่ากวา่ ปริญญาตรี   ( ) ปริญญาตรี 
  ( ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 
 4. ระยะเวลาท่ีท างานในส่วนตรวจคน้ ................................... ปี  
 
 5. ระดบัต าแหน่ง 
  ( ) เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 2   ( ) เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 3 
  ( ) เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 4   ( ) เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้อาวโุส 5 
  ( ) เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้อาวโุส 6 
 
 6. เงินเดือน …………………………. บาท  
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แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
 

ค าช้ีแจง ใหใ้ส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัพฤติกรรมของพนกังานมากท่ีสุด 
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1 แมจ้ะอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานช ารุด  
แต่พนกังานก็มกัจะไม่แจง้ให้หน่วยงานท่ี
รับผดิชอบทราบเพื่อด าเนินการแกไ้ข 

     

2 พนกังานเจตนาละเวน้หนา้ท่ีในขั้นตอนการตรวจ 
ไอระเบิดจากสัมภาระบรรทุกของผูโ้ดยสารทั้งๆ  
ท่ีเป็นหวัใจส าคญัของงาน 

     

3 เม่ือตอ้งต่ืนมาปฏิบติังานหลงัจากหมดเวลาพกัผอ่น
ในเวลากะกลางคืน พนกังานจะนัง่หลบัต่อขณะ
ปฏิบติังาน โดยไม่สนใจวา่เพื่อนร่วมงานจะตอ้ง
ท างานเพิ่มข้ึน 

     

4 พนกังานเจตนาไม่ส่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายตาม
ก าหนด ทั้งๆ ท่ีไม่ตอ้งท างานเร่งด่วนอยา่งอ่ืน 

     

5 พนกังานเจตนาตอกย  ้าถึงความผดิพลาดในการ
ท างานท่ีผา่นมา ของเพื่อนร่วมงาน 

     

6 เม่ือไดรั้บค าสั่งใหเ้พิ่มความเขม้งวดในการท างาน 
ดา้นรักษาความปลอดภยั พนกังานมกัจะยยุงให้
เพื่อนร่วมงานไม่ปฏิบติัตามค าสั่ง 

     

7 พนกังานมกัมาท างานสายเม่ือตอ้งท างานร่วมกบั
ผูอ่ื้น 

     

8 แมจ้ะมีการขอความร่วมมือจากพนกังาน กรณีหา้ม 
ส่งเสียงดงัในเวลารับ-ส่งเวร เน่ืองจากตอ้งการสมาธิ
ในการท างาน แต่พนกังานก็ไม่ปฏิบติัตามค าขอร้อง
นั้น 
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9 กรณีเป็นงานฝากจากหน่วยงานขา้งเคียง เช่น  
การตรวจพบสัตวต่์างๆ หรือพบสารเสพติด 
พนกังานจะท าเป็นไม่สนใจเพื่อจะไดไ้ม่ตอ้ง
รับผดิชอบ 

     

10 พนกังานมกัจะใชว้าจาประชดประชนักบั 
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดเห็นไม่ลงรอยกนั 
ในเวลาท างาน 

     

11 พนกังานมีเจตนาพูดยแุยงหรือส่งเสริมใหเ้พื่อน
ร่วมงานขาดความสามคัคีในการท างาน 

     

12 พนกังานใชเ้วลางานไปท าธุระส่วนตวั  ทั้งๆ  
ท่ีธุระนั้นสามารถท าในวนัหยดุได ้

     

13 เม่ือเพื่อนไม่ช่วยท างาน พนกังานมกัจะวา่กล่าว 
เพื่อนร่วมงานดว้ยถอ้ยค าท่ีรุนแรง  

     

14 แมจ้ะมีค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา หา้มพนกังานกลบั
บา้นก่อนเวลาเลิกงาน แต่พนกังานก็ยงัผา่ฝืนค าสั่ง
นั้นโดยไม่มีเหตุจ าเป็น 

     

15 พนกังานเจตนาละเลยไม่ปฏิบติัตามคู่มือการ
ปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ 

     

16 เม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บมอบหมายงานหรือหนา้ท่ี 
ท่ีพนกังานคิดวา่ส าคญักวา่ จะมีการพดูจาประชด
ประชนัเพื่อนร่วมงานผูน้ั้น 

     

17 พนกังานมกัจะมาท างานสายโดยไม่มีเหตุผลอนั
สมควร 

     

18 พนกังานไม่ทราบค าสั่งการใหม่ๆ เน่ืองจากไม่เขา้
ร่วมประชุมก่อนการปฏิบติังานและไม่ติดตาม
ขอ้มูลข่าวสาร  
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19 เม่ือมีการอบรมหรือการสอนงาน พนกังานมีเจตนา
พดูแทรกหรือขดัจงัหวะเพื่อใหห้มดเวลา 

     

20 ระหวา่งรอวิเคราะห์ภาพท่ีจะปรากฏท่ีจอภาพ 
พนกังานมกัจะอ่านหนงัสือระหวา่งรอไปดว้ย 
ท าใหข้าดสมาธิในการท างาน 

     

21 เม่ือพนกังานไม่พอใจในผลประเมินการปฏิบติังาน 
พนกังานจะมีการจบักลุ่มพดูจาใหร้้ายเพื่อนร่วมงาน
ท่ีไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ตน 

     

22 พนกังานเปิดเพลงฟังเสียงดงัรบกวนเพื่อน 
ขณะปฏิบติังาน 

     

23 พนกังานเจตนาใชเ้วลาพกัรับประทานอาหาร 
เกินก าหนด ท าให้เพื่อนร่วมงานตอ้งท างาน 
มากข้ึน 

     

24 พนกังานมีการลาป่วยเป็นประจ าทั้งท่ีไม่มี 
โรคประจ าตวั 

     
25 เม่ือพนกังานตรวจสอบพบวา่เคร่ืองมือหรือ 

อุปกรณ์ในการท างานช ารุดเสียหาย พนกังาน 
กลบัรายงานวา่ปกติ 

     

 
ขอ้เสนอแนะ 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 
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แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมขององค์การ 
 

ค าช้ีแจง ใหใ้ส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 
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1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีตอ้ง
รับผดิชอบ 

     

2 ระดบัต าแหน่งท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัระยะเวลา 
ในการท างานของท่าน  

     

3 การข้ึนเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เป็นไปตามการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน เช่น ดีเลิศ ดีมาก ดี  
โดยไม่ค  านึงถึงฐานเงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั  

     

4 องคก์ารมีการจดัสวสัดิการต่างๆ ท่ีมีความเหมาะสม
กบัความเส่ียงในการท างาน เช่น การจดัอุปกรณ์
ป้องกนัเสียงใหก้บัพนกังานทุกคน  

     
5 ท่านเห็นวา่ประสบการณ์ในการท างานกบัระดบั

ต าแหน่งท่ีไดรั้บจากองคก์าร ไม่สอดคลอ้งกนั  

     

6 ท่านไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีจ าเป็น 
ต่อการเล่ือนระดบัต าแหน่ง เช่น หลกัสูตร 
นกับริหารตน้ กลาง สูง 

     

7 ท่านมกัไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร 
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานตรวจคน้สัมภาระ 

     

8 การพิจารณาข้ึนเงินเดือนให้กบัพนกังาน 
ไม่มีความโปร่งใส  

     

9 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาไม่โปร่งใส  
 

     

10 ท่านยอมรับในหลกัเกณฑท่ี์ใชพ้ิจารณาในการเล่ือน
ระดบัต าแหน่งของพนกังานจากหน่วยงาน  
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11 การท างานดว้ยความขยนั มีน ้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน  
มาท างานสม ่าเสมอโดยไม่มีการลากิจ ลาป่วย  
แทนเวรหรือมาท างานสาย จะไดรั้บการประเมินผล
การปฏิบติังานดีเลิศ  

     

12 พนกังานไม่ทราบกระบวนการท่ีหน่วยงาน 
ใชใ้นการพิจารณาผลการปฏิบติังาน  

     

13 เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ผลการประเมินการท างาน 
ท่ีตนไดรั้บนั้น ขดักบัประวติัการท างาน ก็จะสามารถ
เรียกร้องใหมี้การทบทวนการประเมินผล 
การปฏิบติังานนั้นใหม่  

     

14 เม่ือพนกังานฝ่าฝืนกฎระเบียบ จะไดรั้บการปฏิบติั 
และการลงโทษท่ีเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน  

     

15 บทลงโทษท่ีก าหนดไว ้ไม่สามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง       
16 ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกท างานท่ีนอกเหนือ 

จากหนา้ท่ีความรับผดิชอบประจ าระดบัต าแหน่ง  

     

17 งานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหท้่านรับผดิชอบ 
มีลกัษณะงานท่ีเหมือนๆกบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ  

     

18 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นในการท างาน 
ของพนกังานทุกคน  

     

19 เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในหมู่พนกังาน 
ผูบ้งัคบับญัชา มกัมีความล าเอียงในการท าหนา้ 
ท่ีไกล่เกล่ีย  

     

20 ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามส าคญักบัพนกังานทุกคน
เหมือนกนั 
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21 เม่ือมีความผิดพลาดในการท างานเกิดข้ึน 
ผูบ้งัคบับญัชาจะมีการแสดงออกในภาพรวม 
ต่อท่ีประชุม เช่น การพูดใหข้อ้คิดเห็นหรือเสนอแนะ
วธีิการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งใหก้บัพนกังานทุกคน  

     

22 ไม่มีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงัระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา  
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แบบสอบถามอุปสรรคในการท างาน 
 

ค าช้ีแจง ใหใ้ส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 
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1 หวัหนา้ชุดสามารถถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆ 
ไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

     

2 การออกค าสั่งการมกัขดักบัการปฏิบติังานท่ีท่านท าอยู ่      
3 การออกค าสั่งใหม่และการยกเลิกค าสั่งเก่าไม่มีความชดัเจน      
4 มีการส่งต่อผลดัเก่ียวกบัข่าวสารใหม่ๆ       
5 ไดรั้บค าแนะน าในการท างานแบบผดิๆ      
6 มีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งชดัเจนในคู่มือการ

ปฏิบติังาน  
     

7 เม่ือเปรียบเทียบกบัเคร่ืองX-Ray แบบเดิม จะพบวา่เคร่ือง  
X-Ray แบบภาพตดัขวางรุ่นใหม่ช่วยลดปริมาณสัมภาระ 
ท่ีท่านตอ้งตรวจสอบได ้ 

     

8 เม่ือเคร่ืองตรวจไอระเบิดช ารุดจะไม่มีเคร่ืองส ารอง 
ใหพ้นกังานใชใ้นการท างาน 

     

9 เม่ืออุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานช ารุดองคก์าร 
สามารถหาอุปกรณ์ทดแทนใหพ้นกังานไดใ้ชท้นัที  

     

10 บ่อยคร้ังท่ีเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ ไม่สามารถใชง้าน 
ไดเ้ตม็ประสิทธิภาพอยา่งท่ีบอกไว ้

     

11 ท่านไม่เช่ือมัน่ในอุปกรณ์ท่ีองคก์ารจดัใชใ้นการท างาน 
ดา้นการรักษาความปลอดภยั เช่น เคร่ืองตรวจไอระเบิด  

     

12 หน่วยงานสามารถอนุมติัให้พนกังานท างานล่วงเวลา 
ไดห้ากตอ้งการพนกังานท างานเพิ่มในกรณีฉุกเฉิน  

     

13 หน่วยงานไม่สามารถจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือใดๆ 
เพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีไดก้ าหนดไวแ้ลว้ 
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14 งบประมาณประจ าปีถูกก าหนดไวก่้อนล่วงหนา้ ดงันั้น 
เม่ือเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินจึงไม่มีงบประมาณมาสนบัสนุน 

     

15 หน่วยงานมีความพยายามท่ีจะจดัหางบประมาณเพิ่มเติม 
ในการซ้ือเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นมาใหพ้นกังาน 
ใชท้  างานทุกคร้ังท่ีมีการร้องขอ 

     

16 ปัญหาจากการขาดแคลนพนกังานในปัจจุบนั ผูป้ฏิบติังาน 
จึงเรียกร้องใหมี้การท างานล่วงเวลาเพิ่ม ก็จะถูกปฏิเสธ 
จากหน่วยงานวา่ไม่มีงบประมาณ 

     

17 ท่านมกัไม่ไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน  
จากเพื่อนพนกังานคนท่ีท่านมีปัญหาส่วนตวัดว้ย 

     

18 หน่วยงานขา้งเคียงเตม็ใจท่ีจะใหค้วามสะดวกในการติดต่อ 
กบัเร่ืองงาน 

     

19 ท่านมกัจะไม่ไดรั้บความร่วมมือในการประสานงานและ
อ านวยความสะดวกเท่าท่ีควรจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง 
เช่น บริษทัสายการบิน ในการน ากระเป๋าไปเปิดตรวจพิสูจน์
วตัถุอนัตรายขา้งอากาศยาน  

     

20 เม่ือเกิดความเสียหายกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน 
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบสามารถแกไ้ขใหใ้ชง้านไดท้นัเวลา 

     

21 ท่านเช่ือมัน่ในการท างานของพนกังานบริษทัจดัจา้ง (Loxley) 
ท่ีองคก์ารก าหนดมาใหท้ างานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ร่วมกบัท่าน 

     

22 ในจุดตรวจคน้ท่ีองคก์าร มอบหมายใหพ้นกังานบริษทัจดัจา้ง
เป็นผูป้ฏิบติังาน มกัจะเกิดความผดิพลาดเน่ืองจากการไม่
ปฏิบติัตามมาตรการท่ีไดก้ าหนดไว ้
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23 หน่วยงานมกัจะน าอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานใหม่ๆ 
มาใหท้่านใชก่้อน โดยไม่มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัอุปกรณ์ 
หรือเคร่ืองมือเหล่านั้น  

     

24 ไม่มีการวางแนวทางการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างานในอนาคต 

     

25 ไม่มีการอบรมในหลกัสูตรในหลกัสูตรใหม่ๆ ท่ีจ  าเป็น 
ต่อการท างานดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุก 

     

26 มีการทบทวนประจ าปีเก่ียวกบัความรู้ท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน
ดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุกอยา่งสม ่าเสมอ 

     

27 มีการ update ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการตรวจคน้ 
อยา่งต่อเน่ือง 

     

28 ไม่มีการเพิ่มอตัราทดแทนพนกังานท่ีขาดหายไป      

29 จ  านวนชัว่โมงการท างานเวลากะเยน็ ท าใหท้่าน 
เกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน 

     
30 ตารางเวลาในการท างานท่ีแน่นอนท าใหท้่านก าหนดเวลา 

ในการท าภารกิจอ่ืนนอกเหนือจากงานได ้

     

31 ปัญหาดา้นสุขภาพของท่านเป็นผลมาจากจ านวนชัว่โมง 
ตารางการท างานกะ(กะเชา้ 8 ชม. กะเยน็ 16 ชม.)  
ท่ียาวนานเกินไป 

     

32 การก าหนดเวลาในการวิเคราะห์ภาพ (20 วนิาที)  
จากหนา้จอภาพมีความเหมาะสม 

     

33 เพื่อไม่ใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน ท่านเห็นวา่ 
สมควรเปล่ียนตารางการท างานกะแบบเดิม (ท า 2 หยดุ2) 

     

34 การก าหนดเวลาผลดัเปล่ียนการท าหนา้ท่ีวิเคราะห์ภาพ  
(20 นาที) ไม่เหมาะสม 

     

35 หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีเสียงดงัมากเกินไป      
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36 ลกัษณะอากาศปิดภายในหอ้งตรวจสอบสัมภาระ ท าใหท้่านไม่
อยากท างานในหอ้งน้ี 

     

37 หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีการจดัวางอุปกรณ์ท างาน 
อยา่งเหมาะสม 

     

38 มีการจดัมุมพกัผอ่นใหพ้นกังานเม่ือเหน่ือยลา้จาก 
การท างาน 

     

39 หอ้งวเิคราะห์ภาพมีการจดัวางอุปกรณ์การท างาน 
อยา่งเหมาะสม 

     

40 เน่ืองจากการใชง้านท่ียาวนานของระบบสายพานล าเลียง  
จึงท าใหเ้กิดเสียงดงัรบกวนการท างาน 
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ภาคผนวก ค  
ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั
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ตารางผนวกที่ 1  แสดงค่า Item-total Correlation  ของแบบสอบถามพฤติกรรมต่อตา้นการท างาน 
 

  ข้อค าถาม             ค่า Item-total correlation (r) 

   
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการล่วงละเมิดทางจิตใจ 
 

พนกังานเจตนาตอกย  ้าถึงความผดิพลาดในการท างาน .835 
ท่ีผา่นมาของเพื่อนร่วมงาน 
 
พนกังานมกัจะใชว้าจาประชดประชนักบัเพื่อนร่วมงาน .829 
ท่ีมีความคิดเห็นไม่ลงรอยกนัในเวลาท างาน 
 
เม่ือเพื่อนไม่ช่วยท างาน พนกังานมกัจะวา่กล่าวเพื่อนร่วมงาน .715 
ดว้ยถอ้ยค าท่ีรุนแรง   
 
เม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บมอบหมายงานหรือหนา้ท่ีท่ีพนกังาน .806 
คิดวา่ส าคญักวา่จะมีการพูดจาประชดประชนัเพื่อนร่วมงาน 
ผูน้ั้น 
 
เม่ือพนกังานไม่พอใจในผลประเมินการปฏิบติังาน  .800 
จะมีการจบักลุ่มพดูจาใหร้้ายเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บ 
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ตน 
 
 Alpha .916 
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ตารางผนวกที่ 1  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม             ค่า Item-total correlation (r) 

   
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการท างานไม่บรรลุเป้าหมาย 
 

พนกังานเจตนาละเวน้หนา้ท่ีในขั้นตอนการตรวจไอระเบิด  .863 
จากสัมภาระบรรทุกของผูโ้ดยสารทั้งๆ ท่ีเป็นหวัใจส าคญั 
ของงาน 
 
พนกังานเจตนาไม่ส่งงานท่ีไดรั้บมอบหมายตามก าหนด .713 
ทั้งๆ ท่ีไม่ตอ้งท างานเร่งด่วนอยา่งอ่ืน 
 
กรณีเป็นงานฝากจากหน่วยงานขา้งเคียง เช่น การตรวจพบ .503 
สัตวต่์างๆ หรือพบสารเสพติด พนกังานจะท าเป็นไม่สนใจ 
เพื่อจะไดไ้ม่ตอ้งรับผดิชอบ 
 
พนกังานเจตนาละเลยไม่ปฏิบติัตามคู่มือการปฏิบติังาน .816 
ท่ีก าหนดไว ้  
 
พนกังานไม่ทราบค าสั่งการใหม่ๆ เน่ืองจากไม่เขา้ร่วมประชุม .860 
ก่อนการปฏิบติังานและไม่ติดตามขอ้มูลข่าวสาร 
 
ระหวา่งรอวิเคราะห์ภาพท่ีจะปรากฏท่ีจอภาพ พนกังาน .735 
มกัจะอ่านหนงัสือไปดว้ย ท าใหข้าดสมาธิในการท างาน 
 
 Alpha .899 
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ตารางผนวกที่ 1  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม             ค่า Item-total correlation (r) 

   
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการก่อกวน 
 

แมจ้ะอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานช ารุด แต่พนกังาน .766 
ก็มกัจะไม่แจง้ใหห้น่วยงานท่ีรับผดิชอบทราบเพื่อด าเนินการแกไ้ข 
 
เม่ือไดรั้บค าสั่งใหเ้พิ่มความเขม้งวดในการท างานดา้นรักษา .880 
ความปลอดภยั  พนกังานมกัจะยยุงให้เพื่อนร่วมงาน 
ไม่ปฏิบติัตามค าสั่ง 
 
แมจ้ะมีการขอความร่วมมือจากพนกังาน กรณีหา้มส่งเสียงดงั .862 
ในเวลารับ-ส่งเวร เน่ืองจากตอ้งการสมาธิในการท างาน  
แต่พนกังานก็ไม่สนใจค าขอร้องนั้น 
 
พนกังานมีเจตนาพดูยแุยงหรือส่งเสริมใหเ้พื่อนร่วมงาน .709 
ขาดความสามคัคีในการท างาน  
 
เม่ือมีอบรมหรือการสอนงาน พนกังานมีเจตนาพดูแทรก .765 
หรือขดัจงัหวะเพื่อให้หมดเวลา  
 
พนกังานเปิดเพลงฟังเสียงดงัรบกวนเพื่อนขณะปฏิบติังาน .598 
 
เม่ือตรวจสอบพบวา่เคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ในการท างาน .817 
ช ารุดเสียหาย พนกังานกลบัรายงานวา่ปกติ 
 

 Alpha   .928 
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ตารางผนวกที่ 1  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม             ค่า Item-total correlation (r) 

   
พฤติกรรมต่อต้านการท างานด้านการหลบหนีงาน 
 

เม่ือตอ้งต่ืนมาปฏิบติังานหลงัจากหมดเวลาพกัผอ่น .841 
ในเวลากะกลางคืน พนกังานจะนัง่หลบัต่อขณะปฏิบติังาน  
โดยไม่สนใจวา่เพื่อนร่วมงานตอ้งท างานเพิ่มข้ึน 
 
พนกังานมกัจะมาท างานสายโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร .838 
 
พนกังานใชเ้วลางานไปท าธุระส่วนตวั  ทั้งๆ ท่ีธุระนั้นสามารถ .901 
ท าในวนัหยดุได ้   
 
แมจ้ะมีค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา หา้มพนกังานกลบับา้น .901 
ก่อนเวลาเลิกงาน แต่พนกังานก็ยงัผา่ฝืนค าสั่งนั้น 
โดยไม่มีเหตุจ าเป็น 
 
พนกังานมกัมาท างานสายเม่ือตอ้งท างานร่วมกบัผูอ่ื้น .819 
 
พนกังานเจตนาใชเ้วลาพกัรับประทานอาหารเกินก าหนด  .787 
ท าใหเ้พื่อนร่วมงานตอ้งท างานมากข้ึน 
 
พนกังานมีการลาป่วยเป็นประจ าทั้งท่ีไม่มีโรคประจ าตวั .423 
 

 Alpha   .931 
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ตารางผนวกที่ 2  แสดงค่า Item-total Correlation  ของแบบสอบถามการรับรู้ความยติุธรรม  
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
การรับรู้ความยุติธรรมด้านผลตอบแทน 
 

เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เหมาะสมกบัหนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผดิชอบ .510 
 
องคก์ารมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความเหมาะสม .339 
กบัความเส่ียงในการท างาน เช่น การจดัอุปกรณ์ป้องกนั 
เสียงใหก้บัพนกังานทุกคน 
 
ท่านจะไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีจ าเป็นเพื่อการเล่ือน .817 
ระดบัต าแหน่ง เช่น หลกัสูตรนกับริหารระดบัตน้ กลาง สูง 
 
ระดบัต าแหน่งท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัระยะเวลา .549 
ในการท างานของท่าน    
 
ท่านเห็นวา่ประสบการณ์ในการท างานกบัระดบัต าแหน่ง .513 
ท่ีไดรั้บจากองคก์ารไม่สอดคลอ้งกนั 
 
การข้ึนเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เป็นไปตามการประเมินผล .427 
การปฏิบติังาน  เช่น  ดีเลิศ  ดีมาก  ดี  โดยไม่ค  านึงถึง 
เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัวา่มากหรือนอ้ย 
 
ท่านมกัไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตรท่ีไม่เก่ียวขอ้ง .817 
กบังานตรวจคน้สัมภาระ   
 

 Alpha   .820 
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ตารางผนวกที่ 2  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
การรับรู้ความยุติธรรมด้านกระบวนการ 
 

การพิจารณาข้ึนเงินเดือนให้กบัพนกังานไม่มีความโปร่งใส .364 
   
การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมาไม่โปร่งใส .327 
   
ท่านยอมรับในหลกัเกณฑท่ี์ใชพ้ิจารณาในการเล่ือนระดบั 
ต าแหน่งของพนกังานจากหน่วยงาน .386 
 
การท างานดว้ยความขยนั มีน ้ าใจต่อเพื่อนร่วมงาน มาท างาน .355 
สม ่าเสมอโดยไม่มีการลากิจ ลาป่วย แทนเวรหรือมาท างานสาย  
จะไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานดีเลิศ 
 
พนกังานไม่ทราบกระบวนการท่ีหน่วยงานใชใ้นการพิจารณา .473 
ผลการปฏิบติังาน   
 
เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ผลการประเมินการท างานท่ีตนไดรั้บนั้น  .389 
ขดักบัประวติัการท างาน ก็จะสามารถเรียกร้องใหมี้การทบทวน 
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นใหม่ 
   
เม่ือพนกังานฝ่าฝืนกฎระเบียบ จะไดรั้บการปฏิบติัและการลงโทษ  .364 
ท่ีเหมือนกบัเพื่อนร่วมงานทุกคน  
 
บทลงโทษท่ีก าหนดไว ้ไม่สามารถน ามาใชไ้ดจ้ริง .302 

 

 Alpha .700 
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ตารางผนวกที่ 2  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
การรับรู้ความยุติธรรมด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 

ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกท างานท่ีนอกเหนือจากหนา้ท่ี .531 
ความรับผดิชอบประจ าระดบัต าแหน่ง 
 
งานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหท้่านรับผดิชอบมีลกัษณะงาน .364 
ท่ีเหมือนๆ กบัเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 
 
ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นในการท างานของพนกังานทุกคน      .572 
 
เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในหมู่พนกังาน ผูบ้งัคบับญัชา .323 
มกัมีความล าเอียงในการท าหนา้ท่ีไกล่เกล่ีย 
 
ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามส าคญักบัพนกังานทุกคนเหมือนกนั .554 
 
เม่ือมีความผิดพลาดในการท างานเกิดข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาจะมี .514 
การแสดงออกในภาพรวมต่อท่ีประชุม เช่น การพูดใหข้อ้คิดเห็น 
หรือเสนอแนะวธีิการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งใหก้บัพนกังานทุกคน 
 
ไม่มีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงัระหวา่งพนกังานกบัผูบ้งัคบับญัชา .480 
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ตารางผนวกที่ 3  แสดงค่า Item-total Correlation  ของแบบสอบถามอุปสรรคในการท างาน 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านข้อมูลข่าวสาร 
   

หวัหนา้ชุดสามารถถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารใหม่ๆไดอ้ยา่งถูกตอ้ง .567 
 
การออกค าสั่งการมกัขดักบัการปฏิบติังานท่ีท่านท าอยู ่ .430 
 
การออกค าสั่งใหม่และการยกเลิกค าสั่งเก่าไม่มีความชดัเจน              .295 
 
มีการส่งต่อผลดัเก่ียวกบัข่าวสารใหม่ๆ .576 
 
ไดรั้บค าแนะน าในการท างานแบบผดิๆ .669 
 
มีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่งชดัเจนในคู่มือการปฏิบติังาน .309 
 

 Alpha .736 
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ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านส่ิงสนับสนุน อุปกรณ์และเคร่ืองมือ 

 
เม่ือเปรียบเทียบกบัเคร่ือง X-Ray แบบเดิม จะพบวา่เคร่ือง X-Ray  .305 
แบบภาพตดัขวางรุ่นใหม่ช่วยลดปริมาณสัมภาระท่ีท่าน 
ตอ้งตรวจสอบได ้
 
เม่ือเคร่ืองตรวจไอระเบิดช ารุดจะไม่มีเคร่ืองส ารองใหพ้นกังาน .601 
ใชใ้นการท างาน   
 
เม่ืออุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานช ารุดองคก์ารสามารถ .478 
หาอุปกรณ์ทดแทนใหพ้นกังานไดใ้ชท้นัที 
 
บ่อยคร้ังท่ีเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ ไม่สามารถใชง้านได ้ .394 
เตม็ประสิทธิภาพอยา่งท่ีบอกไว ้  
 
ท่านไม่เช่ือมัน่ในอุปกรณ์ท่ีองคก์ารจดัใชใ้นการท างาน .365 
ดา้นการรักษาความปลอดภยั   
 

Alpha  .671 
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ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรในการท างานด้านงบประมาณ 

 
หน่วยงานสามารถอนุมติัให้พนกังานท างานล่วงเวลาได ้ .306 
 
หากตอ้งการพนกังานท างานเพิ่มในกรณีฉุกเฉิน .349 
 
หน่วยงานไม่สามารถจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือใด ๆ   .464 
เพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีไดก้ าหนดไวแ้ลว้ 
 
งบประมาณประจ าปีถูกก าหนดไวก่้อนล่วงหนา้  .349 
ดงันั้นเม่ือเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉินจึงไม่มีงบประมาณมาสนบัสนุน 
 
หน่วยงานมีความพยายามท่ีจะจดัหางบประมาณเพิ่มเติม .348 
ในการซ้ือเคร่ืองมือและอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นมาใหพ้นกังาน 
ใชท้  างานทุกคร้ังท่ีมีการร้องขอ 
 
ปัญหาจากการขาดแคลนพนกังานในปัจจุบนั ผูป้ฏิบติังาน .638 
จึงเรียกร้องใหมี้การท างานล่วงเวลาเพิ่ม ก็จะถูกปฏิเสธ 
จากหน่วยงานวา่ไม่มีงบประมาณ 
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ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านการช่วยเหลอื 

 
ท่านมกัไม่ไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน .505 
จากเพื่อนพนกังานคนท่ีท่านมีปัญหาส่วนตวัดว้ย 
 
หน่วยงานขา้งเคียงเตม็ใจท่ีจะใหค้วามสะดวก .309  
ในการติดต่อกบัเร่ืองงาน  
 
ท่านมกัจะไม่ไดรั้บความร่วมมือในการประสานงานและอ านวย .430 
ความสะดวกเท่าท่ีควรจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเช่น บริษทัสายการบิน 
ในการน ากระเป๋าไปเปิดตรวจพิสูจน์วตัถุอนัตรายขา้งอากาศยาน 
 
เม่ือเกิดความเสียหายกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน               .354 
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบสามารถแกไ้ขใหใ้ชง้านไดท้นัเวลา 
 
ท่านเช่ือมัน่ในการท างานของพนกังานบริษทัจดัจา้ง (Loxley)  .576 
ท่ีองคก์ารก าหนดมาใหท้ างานดา้นการรักษาความปลอดภยั 
ร่วมกบัท่าน 
 
ในจุดตรวจคน้ท่ีองคก์าร มอบหมายใหพ้นกังานบริษทัจดัจา้ง .621 
เป็นผูป้ฏิบติังาน มกัจะเกิดความผดิพลาดเน่ืองจากการไม่ปฏิบติัตาม 
มาตรการท่ีไดก้ าหนดไว ้
 

 Alpha .689 
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ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านการเตรียมงาน 

 
หน่วยงานมกัจะน าอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานใหม่ๆ  .370 
มาใหท้่านใชก่้อน โดยไม่มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัอุปกรณ์ 
หรือเคร่ืองมือเหล่านั้น 
 
ไม่มีการวางแนวทางการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหา .515 
ท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างานในอนาคต 
 
ไม่มีการอบรมในหลกัสูตรในหลกัสูตรใหม่ๆ ท่ีจ  าเป็นต่อการท างาน .672 
ดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุก 
 
มีการทบทวนประจ าปีเก่ียวกบัความรู้ท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน .399 
ดา้นการตรวจคน้สัมภาระบรรทุกอยา่งสม ่าเสมอ 
 
มีการ update ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้นการตรวจคน้อยา่งต่อเน่ือง .328 
 
ไม่มีการเพิ่มอตัราทดแทนพนกังานท่ีขาดหายไป             .413 
 

 Alpha .715 

 



 

 

123 

123 

ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านเวลา 

 
จ  านวนชัว่โมงการท างานเวลากะเยน็ ท าใหท้่านเกิดความเหน่ือยลา้ .335 
ในการท างาน 
 
ตารางเวลาในการท างานท่ีแน่นอนท าใหท้่านก าหนดเวลา .361 
ในการท าภารกิจอ่ืนนอกเหนือจากงานได ้
 
ปัญหาดา้นสุขภาพของท่านเป็นผลมาจากจ านวนชัว่โมง .609 
ตารารงการท างานกะ (กะเชา้ 8 ชม. กะเยน็ 16 ชม.) ท่ียาวนานเกินไป 
 
การก าหนดเวลาในการวิเคราะห์ภาพ (20 วนิาที) จากหนา้จอภาพ .515 
มีความเหมาะสม 
 
เพื่อไมใ่หเ้กิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน ท่านเห็นวา่สมควรเปล่ียน .305 
ตารางการท างานกะแบบเดิม (ท า 2 หยดุ2) 
 
การก าหนดเวลาผลดัเปล่ียนการท าหนา้ท่ีวิเคราะห์ภาพ (20 นาที) .462 
ไม่เหมาะสม 
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ตารางผนวกที่ 3  (ต่อ) 
 

  ข้อค าถาม            ค่า Item-total correlation (r) 

  
อุปสรรคในการท างานด้านส่ิงแวดล้อม 

 
หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีเสียงดงัมากเกินไป .564 
 
ลกัษณะอากาศปิดภายในหอ้งตรวจสอบสัมภาระ  .613 
ท าใหท้่านไม่อยากท างานในหอ้งน้ี 
 
หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีการจดัวางอุปกรณ์ท างานอยา่งเหมาะสม .564 
 
มีการจดัมุมพกัผอ่นใหพ้นกังานเม่ือเหน่ือยลา้จากการท างาน .413 
 
หอ้งวเิคราะห์ภาพมีการจดัวางอุปกรณ์การท างานอยา่งเหมาะสม .548 
 
เน่ืองจากการใชง้านท่ียาวนานของระบบสายพานล าเลียง .548 
จึงท าใหเ้กิดเสียงดงัรบกวนการท างาน 
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ภาคผนวก ง  
ความถ่ีในการตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการท างาน 
 

ค าช้ีแจง ใหใ้ส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัพฤติกรรมของพนกังานมากท่ีสุด 

 ข้อ ค าถาม 

ไม่
เค
ยเล

ย 

นา
นๆ

ครั้
ง 

บ่อ
ย 

บ่อ
ยม

าก
 

บ่อ
ยท

ีสุ่ด
 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

1 แมจ้ะอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ
ท างานช ารุด แต่พนกังานก็มกัจะไม่แจง้ให้
หน่วยงานท่ีรับผดิชอบทราบเพื่อด าเนินการ
แกไ้ข 

7 
(5.7) 

52 
(42.6) 

48 
(39.3) 

10 
(8.2) 

5 
(4.1) 

2.62 

2 พนกังานเจตนาละเวน้หนา้ท่ีในขั้นตอน 
การตรวจไอระเบิดจากสัมภาระบรรทุกของ
ผูโ้ดยสารทั้งๆ ท่ีเป็นหวัใจส าคญัของงาน 

23 
(18.9) 

31 
(25.4) 

59 
(48.4) 

9 
(7.4) 

- 2.44 

3 เม่ือตอ้งต่ืนมาปฏิบติังานหลงัจากหมดเวลา
พกัผอ่นในเวลากะกลางคืน พนกังานจะนัง่
หลบัต่อขณะปฏิบติังาน โดยไม่สนใจวา่ 
เพื่อนร่วมงานจะตอ้งท างานเพิ่มข้ึน 

5 
(4.1) 

43 
(35.2) 

33 
(27.0) 

29 
(23.8) 

12 
(9.8) 

3.00 

4 พนกังานเจตนาไม่ส่งงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ตามก าหนด ทั้งๆ ท่ีไม่ตอ้งท างานเร่งด่วน
อยา่งอ่ืน 

8 
(6.6) 

65 
(53.3) 

24 
(19.7) 

17 
(13.9) 

8 
(6.6) 

2.61 

5 พนกังานเจตนาตอกย  ้าถึงความผดิพลาด 
ในการท างานท่ีผา่นมา ของเพื่อนร่วมงาน 

19 
(15.6) 

64 
(52.5) 

25 
(20.5) 

9 
(7.4) 

5 
(4.1) 

2.32 

6 เม่ือไดรั้บค าสั่งใหเ้พิ่มความเขม้งวดในการ
ท างานดา้นรักษาความปลอดภยั พนกังาน
มกัจะยยุงใหเ้พื่อนร่วมงานไม่ปฏิบติัตาม
ค าสั่ง 

22 
(18.0) 

51 
(41.8) 

36 
(29.5) 

12 
(9.8) 

1 
(.8) 

2.34 

7 พนกังานมกัมาท างานสายเม่ือตอ้งท างาน
ร่วมกบัผูอ่ื้น 
 

5 
(4.1) 

17 
(13.9) 

45 
(36.9) 

43 
(35.2) 

12 
(9.8) 

2.67 
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 ข้อ ค าถาม 

ไม่
เค
ยเล

ย 

นา
นๆ

ครั้
ง 

บ่อ
ย 

บ่อ
ยม

าก
 

บ่อ
ยท

ีสุ่ด
 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

8 แมจ้ะมีการขอความร่วมมือจากพนกังาน 
กรณีหา้มส่งเสียงดงัในเวลารับ-ส่งเวร 
เน่ืองจากตอ้งการสมาธิในการท างาน แต่
พนกังานก็ไม่ปฏิบติัตามค าขอร้องนั้น 

10 
 (2.5) 

44 
(23.0) 

37 
(30.3) 

28 
(36.1) 

3 
(8.2) 

2.75 

9 กรณีเป็นงานฝากจากหน่วยงานขา้งเคียง เช่น 
การตรวจพบสัตวต่์างๆ หรือพบสารเสพติด 
พนกังานจะท าเป็นไม่สนใจเพื่อจะไดไ้ม่ตอ้ง
รับผดิชอบ 

51 
(41.8) 

52 
(42.6) 

16 
(13.1) 

1 
(.8) 

2 
(1.6) 

1.78 

10 พนกังานมกัจะใชว้าจาประชดประชนักบั
เพื่อนร่วมงานท่ีมีความคิดเห็นไม่ลงรอยกนั
ในเวลาท างาน 

13 
(10.7) 

55 
(45.1) 

36 
(29.5) 

16 
(13.1) 

2 
(1.6) 

2.50 

11 พนกังานมีเจตนาพดูยแุยงหรือส่งเสริมให้
เพือ่นร่วมงานขาดความสามคัคีในการท างาน 

25 
(20.5) 

55 
(45.1) 

31 
(25.4) 

11 
(9.0) 

- 2.23 

12 พนกังานใชเ้วลางานไปท าธุระส่วนตวั   
ทั้งๆ ท่ีธุระนั้นสามารถท าในวนัหยดุได ้

12 
(9.8) 

44 
(36.1) 

27 
(22.1) 

26 
(21.3) 

13 
(10.7) 

2.87 

13 เม่ือเพื่อนไม่ช่วยท างาน พนกังานมกัจะวา่
กล่าวเพื่อนร่วมงานดว้ยถอ้ยค ารุนแรง 

22 
(18.0) 

69 
(56.6) 

27 
(22.1) 

2 
(1.6) 

2 
(1.6) 

2.12 

14 แมจ้ะมีค าสั่งจากผูบ้งัคบับญัชา หา้มพนกังาน
กลบับา้นก่อนเวลาเลิกงาน แต่พนกังานก็ยงั
ผา่ฝืนค าสั่งนั้นโดยไม่มีเหตุจ าเป็น 

6 
(4.9) 

51 
(41.8) 

32 
(26.2) 

23 
(18.9) 

10 
(8.2) 

2.84 

15 พนกังานเจตนาละเลยไม่ปฏิบติัตามคู่มือ 
การปฏิบติังานท่ีก าหนดไว ้ 

19 
(15.6) 

35 
(28.7) 

59 
(48.4) 

8 
(6.6) 

1 
(.8) 

2.48 

16 เม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บมอบหมายงาน 
หรือหนา้ท่ีท่ีพนกังานคิดวา่ส าคญักวา่  
จะมีการพดูจาประชดประชนัเพื่อนร่วมงาน 
ผูน้ั้น 

27 
(22.1) 

61 
(50.0) 

29 
(23.8) 

3 
(2.5) 

2 
(1.6) 

2.11 
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17 พนกังานมกัจะมาท างานสายโดยไม่มีเหตุผล
อนัสมควร 

17 
(13.9) 

44 
(36.1) 

33 
(27.0) 

20 
(16.4) 

8 
(6.6) 

2.66 

18 พนกังานไม่ทราบค าสั่งการใหม่ๆ เน่ืองจาก
ไม่เขา้ร่วมประชุมก่อนการปฏิบติังานและ 
ไม่ติดตามขอ้มูลข่าวสาร  

6 
(4.9) 

44 
(36.1) 

34 
(27.9) 

28 
(23.0) 

10 
(8.2) 

2.93 

19 เม่ือมีการอบรมหรือการสอนงาน พนกังาน 
มีเจตนาพดูแทรกหรือขดัจงัหวะเพื่อใหห้มด
เวลา 

37 
(30.3) 

50 
(41.0) 

26 
(21.3) 

2 
(1.6) 

7 
(5.7) 

2.11 

20 ระหวา่งรอวิเคราะห์ภาพท่ีจะปรากฏท่ีจอภาพ 
พนกังานมกัจะอ่านหนงัสือระหวา่งรอไปดว้ย
ท าใหข้าดสมาธิในการท างาน 

8 
(6.6) 

43 
(35.2) 

28 
(23.0) 

33 
(27.0) 

10 
(8.2) 

2.95 

21 เม่ือพนกังานไม่พอใจในผลประเมิน 
การปฏิบติังาน พนกังานจะมีการจบักลุ่ม
พดูจาใหร้้ายเพื่อนร่วมงานท่ีไดรั้บการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีดีกวา่ตน 

9 
(7.4) 

58 
(47.5) 

35 
(28.7) 

13 
(10.7) 

7 
(5.7) 

2.60 

22 พนกังานเปิดเพลงฟังเสียงดงัรบกวนเพื่อน 
ขณะปฏิบติังาน 

14 
(11.5) 

51 
(41.8) 

38 
(31.1) 

17 
(13.9) 

2 
(1.6) 

2.52 

23 พนกังานเจตนาใชเ้วลาพกัรับประทาน 
อาหารเกินก าหนด ท าใหเ้พื่อนร่วมงาน 
ตอ้งท างานมากข้ึน 

7 
(5.7) 

61 
(50.0) 

30 
(24.6) 

13 
(10.7) 

11 
(9.0) 

2.67 

24 พนกังานมีการลาป่วยเป็นประจ าทั้งท่ีไม่มี
โรคประจ าตวั 

16 
(13.1) 

58 
(47.5) 

17 
(13.9) 

22 
(18.0) 

9 
(7.4) 

2.59 

25 เม่ือพนกังานตรวจสอบพบวา่เคร่ืองมือหรือ
อุปกรณ์ในการท างานช ารุดเสียหาย พนกังาน
กลบัรายงานวา่ปกติ 

9 
(7.4) 

56 
(45.9) 

40 
(32.8) 

16 
(13.1) 

1 
(.8) 

2.54 
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1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี 
ท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

18 
(14.8) 

38 
(31.1) 

23 
(18.9) 

36 
(29.5) 

7 
(5.7) 

3.20 

2 ระดบัต าแหน่งท่ีท่านไดรั้บไม่เหมาะสมกบั
ระยะเวลา 
ในการท างานของท่าน 

12 
(9.8) 

37 
(30.3) 

24 
(19.7) 

38 
(31.1) 

11 
(9.0) 

2.99 

3 การข้ึนเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บ เป็นไปตาม 
การประเมินผลการปฏิบติังาน เช่น ดีเลิศ ดีมาก 
ดี โดยไม่ค  านึงถึงฐานเงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่น
ปัจจุบนั  

3 
(2.5) 

24 
(19.7) 

28 
(23.0) 

40 
(32.8) 

27 
(22.1) 

2.48 

4 องคก์ารมีการจดัสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีมีความ
เหมาะสมกบัความเส่ียงในการท างาน เช่น  
การจดัอุปกรณ์ป้องกนัเสียงใหก้บัพนกังาน 
ทุกคน  

5 
(4.1) 

29 
(23.8) 

25 
(20.5) 

45 
(36.9) 

18 
(14.8) 

2.66 

5 ท่านเห็นวา่ประสบการณ์ในการท างานกบั
ระดบัต าแหน่งท่ีไดรั้บจากองคก์าร  
ไม่สอดคลอ้งกนั  

16 
(13.1) 

59 
(48.4) 

23 
(18.9) 

21 
(17.2) 

3 
(2.5) 

2.48 

6 ท่านไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร 
ท่ีจ  าเป็นต่อการเล่ือนระดบัต าแหน่ง เช่น 
หลกัสูตรนกับริหารตน้ กลาง สูง 

4 
(3.3) 

22 
(18.0) 

16 
(13.1) 

55 
(45.1) 

25 
(20.5) 

2.39 

7 ท่านมกัไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมในหลกัสูตร 
ท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานตรวจคน้สัมภาระ 

11 
(9.0) 

60 
(49.2) 

21 
(17.2) 

29 
(23.8) 

1 
(.8) 

2.58 



 

 

130 

130 

ข้อ ค าถาม 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

8 การพิจารณาข้ึนเงินเดือนให้กบัพนกังาน 
ไม่มีความโปร่งใส  

37 
(30.3) 

56 
(45.9) 

25 
(20.5) 

3 
(2.5) 

1 
(.8) 

1.98 

9 การประเมินผลการปฏิบติังานท่ีผา่นมา 
ไม่โปร่งใส  

31 
(25.4) 

50 
(41.0) 

31 
(25.4) 

9 
(7.4) 

1 
(.8) 

2.17 

10 ท่านยอมรับในหลกัเกณฑข์องหน่วยงาน 
ท่ีใชใ้นการพิจารณาการเล่ือนระดบัต าแหน่ง
ของพนกังาน 

5 
(4.1) 

25 
(20.5) 

26 
(21.3) 

46 
(37.7) 

20 
(16.4) 

2.58 

11 การท างานดว้ยความขยนั มีน ้ าใจต่อเพื่อน
ร่วมงาน มาท างานสม ่าเสมอโดยไม่มีการลากิจ 
ลาป่วย แทนเวรหรือมาท างานสาย จะไดรั้บ
การประเมินผลการปฏิบติังานดีเลิศ  

31 
(25.4) 

35 
(28.7) 

31 
(25.4) 

14 
(11.5) 

11 
(9.0) 

3.50 

12 พนกังานไม่ทราบกระบวนการท่ีหน่วยงาน 
ใชใ้นการพิจารณาผลการปฏิบติังาน  

7 
(5.7) 

62 
(50.8) 

37 
(30.3) 

11 
(9.0) 

5 
(4.1) 

2.55 

13 เม่ือพนกังานรู้สึกวา่ผลการประเมินการท างาน
ท่ีตนไดรั้บนั้น ขดักบัประวติัการท างาน  
ก็จะสามารถเรียกร้องใหมี้การทบทวน 
การประเมินผลการปฏิบติังานนั้นใหม่  

18 
(14.8) 

40 
(32.8) 

29 
(23.8) 

23 
(18.9) 

12 
(9.8) 

3.24 

14 เม่ือพนกังานฝ่าฝืนกฎระเบียบ จะไดรั้บ 
การปฏิบติัและการลงโทษท่ีเหมือนกบัเพื่อน
ร่วมงานทุกคน  

13 
(10.7) 

47 
(38.5) 

28 
(23.0) 

23 
(18.9) 

11 
(9.0) 

3.23 

15 บทลงโทษท่ีก าหนดไว ้ไม่สามารถน ามา 
ใชไ้ดจ้ริง  

31 
(25.4) 

57 
(46.7) 

23 
(18.9) 

7 
(5.7) 

4 
(3.3) 

2.15 

16 ท่านไดรั้บโอกาสในการฝึกท างานท่ี
นอกเหนือจากหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ประจ าระดบัต าแหน่ง  

8 
(6.6) 

42 
(34.4) 

25 
(20.5) 

44 
(36.1) 

3 
(2.5) 

3.07 
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17 งานท่ีผูบ้งัคบับญัชามอบหมายใหท้่าน
รับผดิชอบมีลกัษณะงานท่ีเหมือนๆ กบั 
เพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ  

8 
(6.6) 

81 
(66.4) 

20 
(16.4) 

12 
(9.8) 

1 
(.8) 

3.68 

18 ผูบ้งัคบับญัชารับฟังขอ้คิดเห็นในการท างาน
ของพนกังานทุกคน  

11 
(9.0) 

22 
(18.0) 

54 
(44.3) 

28 
(23.0) 

7 
(5.7) 

3.02 

19 เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในหมู่พนกังาน 
ผูบ้งัคบับญัชา มกัมีความล าเอียงในการท า
หนา้ท่ีไกล่เกล่ีย  

21 
(17.2) 

 

44 
(36.1) 

38 
(31.1) 

17 
(13.9) 

2 
(1.6) 

3.53 

20 ผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามส าคญักบัพนกังาน
ทุกคนเหมือนกนั 

10 
(8.2) 

16 
(13.1) 

40 
(32.8) 

40 
(32.8) 

16 
(13.1) 

2.70 

21 เม่ือมีความผิดพลาดในการท างานเกิดข้ึน 
ผูบ้งัคบับญัชาจะมีการแสดงออกในภาพรวม
ต่อท่ีประชุม เช่น การพูดใหข้อ้คิดเห็นหรือ
เสนอแนะวธีิการปฏิบติัท่ีถูกตอ้งใหก้บั
พนกังานทุกคน  

13 
(10.7) 

56 
(45.9) 

32 
(26.2) 

17 
(13.9) 

4 
(3.3) 

2.53 

22 ไม่มีการเลือกท่ีรักมกัท่ีชงัระหวา่งพนกังานกบั
ผูบ้งัคบับญัชา  

9 
(7.4) 

23 
(18.9) 

44 
(36.1) 

24 
(19.7) 

22 
(18.0) 

2.78 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

132 

132 

แบบสอบถามอุปสรรคในการท างาน 
 

ค าช้ีแจง ใหใ้ส่เคร่ืองหมาย√ลงในช่องท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 

ข้อ ค าถาม 

เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

เห็
นด้

วย
 

ไม่
แน่

ใจ
 

ไม่
เห็
นด้

วย
 

ไม่
เห็
นด้

วย
อย่

าง
ยิง่

 

ค่า
เฉ
ลีย่

 

1 หวัหนา้ชุดสามารถถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสาร
ใหม่ๆไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

15 
(12.3) 

54 
(44.3) 

39 
(32.0) 

14 
(11.5) 

- 3.57 

2 การออกค าสั่งการมกัขดักบัการปฏิบติังาน 
ท่ีท่านท าอยู ่

31 
(25.4) 

64 
(52.5) 

24 
(19.7) 

2 
(1.6) 

1 
(.8) 

2.00 

3 การออกค าสั่งใหม่และการยกเลิกค าสั่งเก่า 
ไม่มีความชดัเจน 

62 
(50.8) 

47 
(38.5) 

8 
(6.6) 

4 
(3.3) 

1 
(.8) 

1.65 

4 มีการส่งต่อผลดัเก่ียวกบัข่าวสารใหม่ๆ  16 
(6.9) 

69 
(56.6) 

24 
(19.7) 

8 
(6.6) 

5 
(4.1) 

3.68 

5 ไดรั้บค าแนะน าในการท างานแบบผดิๆ 3 
(2.5) 

42 
(34.4) 

41 
(33.6) 

33 
(27.0) 

3 
(2.5) 

2.93 

6 มีการก าหนดขั้นตอนการท างานไวอ้ยา่ง
ชดัเจนในคู่มือการปฏิบติังาน  

16 
(13.1) 

57 
(46.7) 

29 
(23.8) 

19 
(15.6) 

1 
(.8) 

3.56 

7 เม่ือเปรียบเทียบกบัเคร่ืองX-Ray แบบเดิม  
จะพบวา่เคร่ือง X-Ray แบบภาพตดัขวาง 
รุ่นใหม่ช่วยลดปริมาณสัมภาระท่ีท่านตอ้ง
ตรวจสอบได ้ 

11 
(9.0) 

48 
(39.3) 

34 
(27.9) 

18 
(14.8) 

11 
(9.0) 

3.25 

8 เม่ือเคร่ืองตรวจไอระเบิดช ารุดจะไม่มี 
เคร่ืองส ารองใหพ้นกังานใชใ้นการท างาน 

37 
(30.3) 

49 
(40.2) 

13 
(10.7) 

20 
(16.4) 

3 
(2.5) 

2.20 

9 เม่ืออุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างาน 
ช ารุดองคก์ารสามารถหาอุปกรณ์ทดแทน 
ใหพ้นกังานไดใ้ชท้นัที  

8 
(6.6) 

18 
(14.8) 

21 
(17.2) 

40 
(32.8) 

35 
(28.7) 

2.38 

10 บ่อยคร้ังท่ีเคร่ืองมือหรืออุปกรณ์ ไม่สามารถ
ใชง้านไดเ้ตม็ประสิทธิภาพอยา่งท่ีบอกไว ้

50 
(41.0) 

44 
(36.1) 

18 
(14.8) 

1 
(8) 

9 
(7.4) 

4.02 
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11 
 

ท่านไม่เช่ือมัน่ในอุปกรณ์ท่ีองคก์ารจดัใช ้
ในการท างานดา้นการรักษาความปลอดภยั 
เช่น เคร่ืองตรวจไอระเบิด  

24 
(19.7) 

55 
(45.1) 

31 
(25.4) 

11 
(9.0) 

1 
(.8) 

2.26 

12 หน่วยงานสามารถอนุมติัให้พนกังานท างาน
ล่วงเวลาไดห้ากตอ้งการพนกังานท างานเพิ่ม
ในกรณีฉุกเฉิน  

10 
(8.2) 

45 
(36.9) 

17 
(13.9) 

28 
(23.0) 

22 
(18.0) 

2.94 

13 หน่วยงานไม่สามารถจดัซ้ือวสัดุอุปกรณ์
เคร่ืองมือใดๆเพิ่มเติมนอกเหนือจากท่ีได้
ก าหนดไวแ้ลว้ 

22 
(18.0) 

50 
(41.0) 

34 
(27.9) 

12 
(9.8) 

4 
(3.3) 

2.39 

14 งบประมาณประจ าปีถูกก าหนดไวก่้อน
ล่วงหนา้ ดงันั้นเม่ือเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน 
จึงไม่มีงบประมาณมาสนบัสนุน 

42 
(34.4) 

41 
(33.6) 

32 
(26.2) 

4 
(3.3) 

3 
(2.5) 

2.06 

15 หน่วยงานมีความพยายามท่ีจะจดัหา
งบประมาณเพิ่มเติมในการซ้ือเคร่ืองมือ 
และอุปกรณ์ท่ีจ าเป็นมาใหพ้นกังาน 
ใชท้  างานทุกคร้ังท่ีมีการร้องขอ 

4 
(3.3) 

24 
(19.7) 

51 
(41.8) 

35 
(28.7) 

8 
(6.6) 

2.84 

16 ปัญหาจากการขาดแคลนพนกังานในปัจจุบนั 
ผูป้ฏิบติังานจึงเรียกร้องใหมี้การท างาน
ล่วงเวลาเพิ่ม ก็จะถูกปฏิเสธจากหน่วยงาน 
วา่ไม่มีงบประมาณ 

55 
(45.1) 

55 
(45.1) 

6 
(4.9) 

1 
(.8) 

5 
(4.1) 

1.74 

17 ท่านมกัไม่ไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน 
จากเพื่อนพนกังานคนท่ีท่านมีปัญหาส่วนตวั
ดว้ย 

21 
(17.2) 

30 
(24.6) 

52 
(42.6) 

18 
(14.8) 

1 
(.8) 

2.75 

18 หน่วยงานขา้งเคียงเตม็ใจท่ีจะใหค้วามสะดวก
ในการติดต่อกบัเร่ืองงาน 
 

3 
(2.5) 

31 
(25.4) 

57 
(46.7) 

21 
(17.2) 

10 
(8.2) 

2.97 
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19 ท่านมกัจะไม่ไดรั้บความร่วมมือในการ
ประสานงานและอ านวยความสะดวก
เท่าท่ีควรจากหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเช่น  
บริษทัสายการบิน ในการน ากระเป๋าไปเปิด
ตรวจพิสูจน์วตัถุอนัตรายขา้งอากาศยาน  

8 
(6.6) 

 

53 
(43.4) 

21 
(17.2) 

37 
(30.3) 

3 
(2.5) 

2.79 

20 เม่ือเกิดความเสียหายกบัอุปกรณ์เคร่ืองมือ 
ท่ีใชใ้นการท างาน หน่วยงานท่ีรับผดิชอบ
สามารถแกไ้ขใหใ้ชง้านไดท้นัเวลา 

3 
(2.5) 

20 
(16.4) 

27 
(22.1) 

62 
(50.8) 

10 
(8.2) 

2.54 

21 ท่านเช่ือมัน่ในการท างานของพนกังาน 
บริษทัจดัจา้ง (Loxley) ท่ีองคก์ารก าหนด 
มาใหท้ างานดา้นการรักษาความปลอดภยั
ร่วมกบัท่าน 

4 
(3.3) 

5 
(4.1) 

35 
(28.7) 

49 
(40.2) 

29 
(23.8) 

2.23 

22 ในจุดตรวจคน้ท่ีองคก์าร มอบหมายให้
พนกังานบริษทัจดัจา้งเป็นผูป้ฏิบติังาน  
มกัจะเกิดความผดิพลาดเน่ืองจากการ 
ไม่ปฏิบติัตามมาตรการท่ีไดก้ าหนดไว ้

22 
(18.0) 

67 
(54.9) 

21 
(17.2) 

8 
(6.6) 

4 
(3.3) 

2.22 

23 หน่วยงานมกัจะน าอุปกรณ์เคร่ืองมือท่ีใช ้
ในการท างานใหม่ๆ มาใหท้่านใชก่้อน  
โดยไม่มีการฝึกอบรมเก่ียวกบัอุปกรณ์ 
หรือเคร่ืองมือเหล่านั้น  

22 
(18.0) 

73 
(59.8) 

12 
(9.8) 

15 
(12.3) 

- 2.16 

24 ไม่มีการวางแนวทางการปฏิบติังานท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนจากการท างานในอนาคต 

25 
(20.5) 

68 
(55.7) 

23 
(18.9) 

3 
(2.5) 

3 
(2.5) 

2.11 

25 ไม่มีการอบรมในหลกัสูตรในหลกัสูตรใหม่ๆ 
ท่ีจ  าเป็นต่อการท างานดา้นการตรวจคน้
สัมภาระบรรทุก 
 

23 
(18.9) 

67 
(54.9) 

23 
(18.9) 

8 
(6.6) 

1 
(.8) 

2.16 
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26 มีการทบทวนประจ าปีเก่ียวกบัความรู้ท่ีตอ้ง 
ใชใ้นการท างานดา้นการตรวจคน้สัมภาระ
บรรทุกอยา่งสม ่าเสมอ 

15 
(12.3) 

64 
(52.5) 

29 
(23.8) 

14 
(11.5) 

- 3.66 

27 มีการ update ความรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน 
ดา้นการตรวจคน้สัมภาระอยา่งต่อเน่ือง 

2 
(1.6) 

46 
(37.7) 

42 
(34.4) 

26 
(21.3) 

6 
(4.9) 

3.10 

28 ไม่มีการเพิ่มอตัราทดแทนพนกังานท่ีขาด
หายไป 

58 
(47.5) 

51 
(41.8) 

3 
(2.5) 

3 
(2.5) 

7 
(5.7) 

1.77 

29 จ านวนชัว่โมงการท างานเวลากะเยน็ ท าให้
ท่านเกิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน 

27 
(22.1) 

53 
(43.4) 

19 
(15.6) 

20 
(16.4) 

3 
(2.5) 

2.34 

30 ตารางเวลาในการท างานท่ีแน่นอน 
ท าใหท้่านก าหนดเวลาในการท าภารกิจอ่ืน
นอกเหนือจากงานได ้

52 
(42.6) 

66 
(54.1) 

4 
(3.3) 

- - 4.39 

31 ปัญหาดา้นสุขภาพของท่านเป็นผลมาจาก
จ านวนชัว่โมงตารารงการท างานกะ (กะเชา้  
8 ชม. กะเยน็ 16 ชม.) ท่ียาวนานเกินไป 

24 
(19.7) 

43 
(35.2) 

24 
(19.7) 

28 
(23.0) 

3 
(2.5) 

2.53 

32 การก าหนดเวลาในการวิเคราะห์ภาพ  
(20 วนิาที) จากหนา้จอภาพมีความเหมาะสม 

24 
(23.0) 

83 
(68.0) 

7 
(5.7) 

4 
(3.3) 

- 4.11 

33 เพื่อไม่ใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ในการท างาน 
ท่านเห็นวา่สมควรเปล่ียนตารางการท างานกะ
แบบเดิม (ท า 2 หยดุ2) 

15 
(12.3) 

 

19 
(15.6) 

21 
(17.2) 

45 
(36.9) 

22 
(18.0) 

2.67 

34 การก าหนดเวลาผลดัเปล่ียนการท าหนา้ท่ี
วเิคราะห์ภาพ (20 นาที) ไม่เหมาะสม 

5 
(4.1) 

13 
(10.7) 

22 
(18.0) 

69 
(56.6) 

13 
(10.7) 

3.59 

35 หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีเสียงดงัมากเกินไป 90 
(73.8) 

28 
(28.0) 

3 
(2.5) 

- 1 
(.8) 

1.31 

36 ลกัษณะอากาศปิดภายในหอ้งตรวจสอบ
สัมภาระ ท าใหท้่านไม่อยากท างานในหอ้งน้ี 

56 
(45.9) 

42 
(34.4) 

18 
(14.8) 

4 
(3.3) 

2 
(1.6) 

1.80 
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37 หอ้งตรวจสอบสัมภาระมีการจดัวางอุปกรณ์
ท างานอยา่งเหมาะสม 

4 
(3.3) 

16 
(13.1) 

33 
(27.0) 

44 
(36.1) 

25 
(20.5) 

2.43 

38 มีการจดัมุมพกัผอ่นใหพ้นกังานเม่ือเหน่ือยลา้
จากการท างาน 

14 
(11.5) 

43 
(35.2) 

21 
(17.2) 

26 
(21.3) 

18 
(14.8) 

3.07 

39 หอ้งวเิคราะห์ภาพมีการจดัวางอุปกรณ์การ
ท างานอยา่งเหมาะสม 

5 
(4.1) 

81 
(66.4) 

18 
(14.8) 

13 
(10.7) 

5 
(4.1) 

3.56 

40 เน่ืองจากการใชง้านท่ียาวนานของระบบ
สายพานล าเลียง จึงท าใหเ้กิดเสียงดงัรบกวน
การท างาน 

81 
(66.4) 

28 
(23.0) 

6 
(4.9) 

2 
(1.6) 

5 
(4.1) 

1.54 
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ภาคผนวก จ  
ตารางค่าวกิฤต 
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Singnificant Values of r  
 

df 
(N-2) 

ระดับนัยส าคัญกรณสีองหาง df 
(N-2) 

ระดับนัยส าคัญกรณสีองหาง 

.05 .01 .05 .01 

1 .997 1.000 24 .388 .496 
2 .950 .990 25 .381 .487. 
3 .878 .959 26 .374 .478 
4 .811 .917 27 .367 .470 
5 .754 .874 28 .361 .463 
6 .707 .834 29 .355 .456 
7 .666 .798 30 .349 .449 
8 .632 .765 35 .325 .418 
9 .602 .735 40 .304 .393 

10 .576 .708 45 .288 .372 
11 .553 .684 50 .273 .354 
12 .532 .661 60 .250 .325 
13 .514 .641 70 .323 .302 
14 .497 .623 80 .217 .283 
15 .482 .606 90 .205 .267 
16 .468 .590 100 .195 .254 
17 .456 .575 125 .174 .228 
18 .444 .561 150 .159 .208 
19 .433 .549 200 .138 .181 
20 .423 .537 300 .113 .148 
21 .413 .526 400 .098 .128 
22 .404 .515 500 .088 .115 
23 .396 .505 1000 .062 .081 

ดดัแปลงจาก: จรัญ  จนัทลกัขณา (2549 อา้งถึง Reproduced from G.W. Snedecor, Statistical Methods, 
4th ed, The Iowa State College Press Ames, Iowa, 1946, with permission of the author and publisher.) 
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ภาคผนวก ฉ  
ขนาดตวัอยา่งของ Krejcie and Morgan 
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ตารางขนาดตัวอย่างของ Krejcie and Morgan (1970) 
 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

10 10 170 118 600 650 
15 14 180 123 700 248 
20 19 190 127 750 254 
25 24 200 132 800 260 
30 28 210 136 850 265 
35 32 220 140 900 269 
40 36 230 144 950 274 
45 40 240 148 1,000 278 
50 44 250 152 1,100 285 
55 48 260 155 1,200 291 
60 52 270 159 1,300 297 
65 56 280 162 1,400 302 
70 59 290 165 1,500 306 
75 63 300 169 1,600 310 
80 66 320 175 1,700 313 
85 70 340 181 1,800 317 
90 73 360 186 1,900 320 
95 76 380 191 2,000 322 

100 80 400 196 2,200 327 
110 86 420 201 2,400 331 
120 92 440 205 2,600 335 
130 97 460 210 2,800 338 
140 103 480 214 3,000 341 
150 108 500 217 3,500 346 
160 113 550 226 4,000 351   
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จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

จ านวน
ประชากร 

จ านวน
ตัวอย่าง 

4,500 354 9,000 368 40,000 380 
5,000 357 10,000 370 50,000 381 
6,000 361 15,000 375 75,000 382 
7,000 364 20,000 377 1,000,000 384 
8,000 357 30,000 379   

 
ท่ีมา: ดดัแปลงจาก Krejcie and Morgan (1970) 
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ประวตัิการศึกษาและการท างาน 

 
ช่ือ –นามสกุล      นางสาวปิยะธิดา  ศิลปช านาญ 
วนั เดือน ปี ทีเ่กดิ      2 มีนาคม 2520 
สถานทีเ่กดิ       กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา      ศิลปศาสตรบณัฑิต (วทิยาการจดัการ) 

     สถาบนัราชภฏัพระนคร 
ระดับต าแหน่งปัจจุบัน      เจา้หนา้ท่ีตรวจคน้ 4 
สถานทีท่ างานปัจจุบัน      บริษทั ท่าอากาศยานไทย จ ากดั(มหาชน) 

 

 




