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Abstract 

The study’s purpose was to develop and investigate the validity of causal relationship 

model of personnel’s counterproductive work behavior with empirical study. The 

samples of this study were 558 government officials and employees in 16 government 

offices from economic ministries. In this study, questionnaires were used to collect 

data about five variables as follows: work locus of control, adversity quotient, trust, 

job stress, and counterproductive work behavior. Structural equation modeling (SEM) 

was used to analyze data. Results indicated that the structural model was consistent 

with empirical data as demonstrated by the following indices: chi-square (2) = 43.879, 

degrees of freedom (df) = 40, p-value = 0.311, root mean square error of approximation 

(RMSEA) = 0.013, comparative fit index (CFI) = 0.999, relative fit index (RFI) = 

0.985, and standardized RMR = 0.025. 28.2% of the variance in associated with 

counterproductive work behavior was explained by four predictors. Specifically, job 

stress had the strongest direct effect on counterproductive work behavior. This finding 

added to the debate regarding job stress as a mediator between adversity quotient and 

counterproductive work behavior. 
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บทคัดย่อ 
การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลความสัมพันธ์

เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ตัวอย่างคือ
ข้าราชการและพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง 16 ส่วนราชการจากกลุ่ม
กระทรวงด้านเศรษฐกิจ จ านวน 558 คน เครื่องมือคือแบบสอบถาม ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 5 
ตัวแปร ได้แก่ ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
ความไว้วางใจ ความเครียดในงาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยใช้การวิเคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้าง ผลการศึกษาพบว่า โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาจากไค-สแควร์ (2) มี
ค่าเท่ากับ 43.879 ที่องศาอิสระ 40 ระดับนัยส าคัญ .311 ค่ารากก าลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่าง
โดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.013 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) เท่ากับ 0.999 
ค่า Relative Fit Index (RFI) เท่ากับ 0.985 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ
มาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.025 ทั้งนี้ตัวแปรในโมเดลทั้ง 4 ตัว อธิบายความแปรปรวนในตัวแปร
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ร ้อยละ 28.2 โดยความเครียดงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมากที่สุด นอกจากนี้ความเครียดในงานยังมีบทบาทเป็นตัวแปร
ส่งผ่านระหว่างอิทธิพลของความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน  
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บทน า 
 โดยทั่วไปแล้วพฤติกรรมการปฏิบัติงานภายในองค์การสามารถจ าแนกได้เป็น 3 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
พฤติกรรมในบทบาทหน้าที่  (Task Behavior) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organization 
Citizenship Behavior) และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior) (Sackett, 
2002) เมื่อไม่นานมานี้ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานกลายมาเป็นพฤติกรรมที่ได้รับความสนใจในการศึกษาเพ่ิม
มากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด โดยส่วนใหญ่จะมุ่งศึกษาถึงสาเหตุของพฤติกรรมเพื่อให้องค์การสามารถหลีกเลี่ยง
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่จะเกิดขึ้น (Fox, Spector & Miles, 2001) อันเนื่องมาจากผลกระทบของ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานนั้นเป็นปัญหาที่แพร่หลายท าให้องค์การสูญเสียต้นทุนและค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น
จ านวนมหาศาล รวมไปถึงส่งผลกระทบทางลบต่อการด าเนินการขององค์การอีกด้วย ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรม
ก้าวร้าว การลักขโมย การทุจริต การสร้างความเสียหาย หรือการขาดวินัยในการท างาน ซึ่งผลจากการประเมินใน
ต่างประเทศระบุว่ามีบุคลากรมากถึงร้อยละ 33 ถึงร้อยละ 75 ได้เคยเข้าไปมีส่วนร่วมกับพฤติกรรมเหล่านี้  
(Bennett & Robinson, 2000) นอกจากความเสียหายทางเศรษฐกิจแล้ว องค์การยังต้องสูญเสียภาพลักษณ์ของ
ตนอีกด้วย ซึ่งจะท าให้สาธารณชน รวมไปถึงคู่ค้าขององค์การขาดความเชื่อถือไว้วางใจ หากพบว่าบุคลากรของ
องค์การเป็นผู้ที่กระท าพฤติกรรมอันไม่เหมาะสมเหล่านั้น (ชูชัย สมิทธิไกร, 2551) ทั้งนี้หากบุคลากรในองค์การมี
พฤติกรรมอันไม่เหมาะสมจ านวนมาก ย่อมท าให้องค์การเหล่านั้นมีแนวโน้มที่จะประสบความล้มเหลวอีกด้วย 
ดังนั้นการศึกษาถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจึงมีความส าคัญอย่างยิ่ง  ซึ่งจากการ
ประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องผู้วิจัยได้พบปัจจัยที่มีความส าคัญและเป็นสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ความเชื่ออ านาจการควบคุม (Wei & Si, 2013; Iliescu et al., 2015) ความไว้วางใจ (Demir, 2011;   
Thau et al., 2007) แ ละคว าม เ ค รี ย ด ใน ง าน  (Swimberghe, Jones & Darrat, 2014; Smithikrai, 2014) 
นอกจากนี้ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคน่าจะเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน เนื่องจากเป็นความสามารถของบุคคลในการตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับปัญหา 
(Stoltz, 1997) โดยหากบุคลากรมีความสามารถในการตอบสนองต่อปัญหาและอุปสรรคที่ไม่ดี ก็อาจก่อให้เกิดการ
กระท าพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมออกมาได ้
 ทั้งนี้ บุคลากรภาครัฐเป็นกลุ่มที่มีความน่าสนใจในการศึกษา เนื่องจากการบริหารงานภาครัฐเพื่อให้การ
บริการแก่ประชาชนนั้น มีความมุ่งหวังให้บุคลากรได้ปฏิบัติหน้าที่อย่างมีคุณธรรมและจริยธรรม โดยมีหลักธรรมา 
ภิบาลเป็นกรอบส าคัญของการปฏิบัติหน้าที่ให้ตระหนักถึงความโปร่งใสโดยปราศจากการทุจริตคอรัปชั่นในการ
ปฏิบัติงาน (ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 2552) และปัจจุบันประเทศไทยได้มียุทธศาสตร์ประเทศ (Country Strategy) 
พ.ศ. 2556-2561 ในประเด็นยุทธศาสตร์ที่ 4 ซึ่งมีเป้าหมายที่จะสร้างสมดุลและปรับระบบบริหารจัดการภายใน
ภาครัฐให้เกิดประสิทธิภาพ ความคุ้มค่า และผลสัมฤทธิ์ต่อภารกิจภาครัฐ โดยระบุแนวทางการด าเนินงานที่ส าคัญ
ด้านการพัฒนาและบริหารก าลังคนภาครัฐ เพื่อมุ่งหวังให้บุคลากรภาครัฐมีคุณลักษณะที่พึงประสงค์ คือ 1) มีความ
เป็นมืออาชีพ 2) มีความเป็นนานาชาติ 3) มีความเป็นผู้สนับสนุน และ 4) เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลง ในการก้าวสู่
การเป็นส่วนหนึ่งของประชาคมอาเซียน (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2557) จะเห็นได้ว่าหาก
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บุคลากรภาครัฐในองค์การภาครัฐใดๆ มีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจ านวนมากก็จะส่งผลเสียต่อการ
ด าเนินงานขององค์การนั้นๆ อีกทั้งยังอาจน าไปสู่ความล้มเหลวของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ประเทศอีกด้วย 
 จากความส าคัญที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานนั้นเป็นพฤติกรรมการ
ท างานของบุคลากรที่ส่งผลเสียต่อองค์การภาครัฐทั้งทางตรงและทางอ้อม ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
และสามารถน าผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการศึกษาและพัฒนาเพื่อที่จะเสริมสร้างนโยบายหรือกลยุทธ์ต่างๆ ใน
การบริหารทรัพยากรบุคคล และก าหนดมาตรการป้องกันพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรส าหรับ
องค์การภาครัฐ อีกทั้งยังสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานส าหรับผู้ที่สนใจ
อีกด้วย 

การประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบตัิงาน 
 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Counterproductive Work Behavior: CWB) เป็นการกระท าโดย
เจตนาของผู้ปฏิบัติงานที่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อผลประโยชน์อันชอบธรรมขององค์การ และสมาชิกอื่นๆ ของ
องค์การ โดยพฤติกรรมเหล่านี้มีลักษณะที่ส าคัญ คือ การไม่ค านึงถึงกฎและค่านิยมของสังคมและองค์การ และ
ครอบคลุมตั้งแต่พฤติกรรมที่ร้ายแรงน้อย เช่น การเข้างานสาย การหลบเลี่ยงงาน การพูดจาไม่สุภาพ ไปจนถึง
พฤติกรรมที่ร้ายแรงมาก เช่น การขโมย การฉ้อโกง ก่อให้เกิดเหตุความรุนแรง (Robinson & Bennett, 1995; 
Collins & Griffin, 1998; Sackett & DeVore, 2001) ทั้งนี้พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานสามารถจ าแนกออกเป็น 
2 มิติใหญ่ ได้แก่ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ (CWB Directed against Organizations: CWB-
O) และพฤติกรรมต่อต้ านการปฏิบัติ ง านที่ มี ต่ อบุคคล  (CWB Directed against People: CWB-P) โดย
ประกอบด้วย 5 มิติย่อย คือ การสร้างความเสียหาย (Sabotage) การหลีกหนีงาน (Withdrawal) การเบี่ยงเบนใน
การปฏิบัติงาน (Production Deviance) การลักขโมย (Theft) และการล่วงละเมิดต่อบุคคลอื่น (Abuse toward 
Others) (Spector et al., 2006) 
 ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ความเชื่ออ านาจการควบคุม (Locus of Control) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการควบคุมสิ่ง
ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในชีวิต หากบุคคลรับรู้ว่าสิ่งต่างๆ เป็นผลมาจากโชค วาสนา หรือบุคคลอื่นๆ ที่ตนเองไม่สามารถ
ควบคุมได้ คือ ความเชื่ออ านาจการควบคุมภายนอก (External Locus of Control) แต่หากบุคคลรับรู้ว่าสิ่งต่างๆ 
เป็นผลมาจากการกระท าของตนเอง ซึ่งสามารถควบคุมได้ จะเรียกว่าความเชื่ออ านาจการควบคุมภายใน 
(Internal Locus of Control) (Rotter, 1966) และความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน  (Work Locus of 
Control) นั้นก็คือความเชื่ออ านาจการควบคุม โดยมุ่งเน้นไปที่สิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างาน ไม่ว่าจะเป็นใน
เรื่องของการขึ้นหรือลดเงินเดือน การปรับเปลี่ยนต าแหน่งงาน เป็นต้น (Spector, 1988) ซึ่งมีงานวิจัยที่พบ
ความสัมพันธ์ทางบวกระหว่างความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น
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งานวิจัยของ Rahim & Nasurdin (2008) และ Sprung & Jex (2012) และพบว่าความเชื่ออ านาจการควบคุม   
ในงานมีอิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ได้แก่ Wei & Si (2013) และ Iliescu et al. (2015) 
เป็นต้น 
 ความไว้วางใจกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ความไว้วางใจ (Trust) คือ ความเชื่อมั่นของบุคคลว่าจะได้รับในสิ่งที่คาดหวังไว้ โดยสิ่งที่บ่งบอกถึงความ
ไว้วางใจระหว่างสมาชิกในกลุ่มงาน ได้แก่ 1) การเปิดกว้าง (Openness) เป็นความเต็มใจของสมาชิกที่จะเปิด
รับเข้าหากัน 2) ความเคารพนับถือ (Respect) เป็นการยอมรับในความสามารถและความคิดเห็นของกันและกัน 
และ 3) ความร่วมมือ (Alignment) เป็นการประสานร่วมมือกันภายในกลุ่ม (Shaw, 1997) ทั้งนี้ หากบุคลากรให้
ความไว้วางใจในองค์การ (Demir, 2011; Thau et al., 2007) ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน (Thau et al., 2007) 
และเพื่อนร่วมงาน (Dar, 2010) ในระดับสูง ก็จะมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในทิศทางตรงข้ามกันด้วย 
 ความเครียดในงานกับพฤตกิรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 ความเครียดในงาน (Job Stress) เป็นการตอบสนองทางลบของบุคคลทั้งทางร่างกายและจิตใจที่เป็นผล
มาจากสิ่งกระตุ้นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของความสามารถในการท างาน ทรัพยากรในการ
ท างาน หรือความต้องการของตนเอง เป็นต้น (Sauter et al., 1999 cited in Andre, 2008) ซึ่งมีงานวิจัยจ านวน
มากที่บ่งบอกถึงอิทธิพลของความเครียดในงานที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นงานวิจัยที่พบว่า
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้รับอิทธิพลทางบวกมาจากปัจจัยที่ก่อให้เกิดความเครียด (Stressors) ในการ
ท างาน ได้แก่ ความขัดแย้งระหว่างบุคคล (Interpersonal Conflict) และความจ ากัดในองค์การ (Organizational 
Constraints) (Spector & Zhou, 2014; Bowling & Burns, 2015) และได้รับอิทธิพลทางบวกมาจากความเครียด
ในงาน (Job Stress) ตัวอย่างเช่นงานวิจัยของ Swimberghe, Jones & Darrat (2014) และ Smithikrai (2014) 
 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคกับความเครียดในงาน 
 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค (Adversity Quotient: AQ) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Stoltz, 1997) โดยประกอบ
ไปด้วยมิติ 4 ด้าน ได้แก่ 1) การควบคุม (Control) เป็นการรับรู้ว่าสามารถจัดการกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้      2) 
ความเป็นเจ้าของ (Ownership) เป็นความรับผิดชอบต่อผลของปัญหาที่เกิดขึ้น 3) ผลกระทบ (Reach) เป็นการ
จ ากัดขอบเขตของผลกระทบที่เกิดขึ้นจากปัญหา และ 4) ความอดทน (Endurance) เป็นการรับรู้ว่าปัญหานั้นจะ
ไม่คงอยู่อย่างยาวนาน (Stoltz, 2000) ทั้งนี้ หากบุคลากรมีความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคน้อย ก็
จะมีความเครียดในงานมากอีกด้วย (Shen, 2014)  
 ความเครียดในงานเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยงัพฤติกรรมตอ่ต้านการปฏิบัติงาน 
 มีการศึกษาที่ให้การสนับสนุนความเครียดในงานในบทบาทของการเป็นตัวแปรส่งผ่านไปยังพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน ตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ Smithikrai (2014) ที่พบว่าค่านิยมเชิงวัฒนธรรม ทั้งค่านิยมแบบ
ปัจเจกนิยมและรวมหมู่นิยมที่มีอิทธิพลทางอ้อมไปยังพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยส่งอิทธิพลผ่าน
ความเครียดในงาน นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่พบว่าความเครียดในงานได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากความเชื่อ
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อ านาจการควบคุมในงาน (Tong & Wong, 2012) และได้รับอิทธิพลทางตรงเชิงลบจากความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรค (Shen, 2014) และความไว้วางใจ (Guinot, Chiva, & Roca-Puig, 2014) ดังนั้นการศึกษานี้ 
จึงมีความเชื่อว่าความเครียดในงานมีบทบาทของการเป็นตัวแปรส่งผ่าน ในอิทธิพลของความเชื่ออ านาจการ
ควบคุมในงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความไว้วางใจ  ที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน 

 กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องสามารถก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยดังภาพประกอบ 1 และ
พบว่าสมมติฐานการวิจัยมีดังต่อไปน้ี 

 สมมติฐานที่ 1 ความเครียดในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 
 สมมติฐานที่ 2 ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
  ของบุคลากรภาครัฐ 
 สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 
 สมมติฐานที่ 4 ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
  ของบุคลากรภาครัฐ โดยผ่านความเครียดในงาน 
 สมมติฐานที่ 5 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการ
  ปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ โดยผ่านความเครียดในงาน 
 สมมติฐานที่ 6 ความไว้วางใจมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ 
  โดยผ่านความเครียดในงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต ุ WLOC = ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน; AQ = ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค; TRUST = ความ
ไว้วางใจ; JS = ความเครียดในงาน; CWB = พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
วิธีการวิจัย 
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AQ 
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 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร คือ ข้าราชการและพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง  16 ส่วน
ราชการจากกลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจที่ประกอบด้วย 10 กระทรวง ตามการจัดโครงสร้างส่วนราชการในระดับ
กระทรวง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2552) จ านวน 9,605 คน (ข้อมูล ณ มีนาคม 2559) 
ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 15 เท่าของจ านวนพารามิเตอร์ที่ต้องการประมาณค่า (35 พารามิเตอร์) ดังนั้น 
ในการศึกษาครั้งนี้จะต้องใช้ตัวอย่างไม่น้อยกว่า 525 คน จึงเพิ่มจ านวนตัวอย่างอีกร้อยละ 20 เพื่อป้องกันการสูญ
หายของข้อมูล เป็นจ านวน 640 คน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตาม
สัดส่วนของจ านวนข้าราชการและพนักงานราชการในแต่ละส่วนราชการ โดยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วง
เดือนพฤษภาคมถึงมิถุนายน 2559 กับข้าราชการและพนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในสังกัดราชการบริหาร
ส่วนกลาง 16 ส่วนราชการจากกลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจ จ านวน 640 คน ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบ
ประเมินตนเอง (Self-report Survey) ทั้งนี้สามารถน าข้อมูลที่ได้มาใช้ในการวิเคราะห์ จ านวน 558 คน  

 วิธีการวัด 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 5 ตัวแปร ได้แก่            
1) ตัวแปรแฝงภายนอก คือ ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และความ
ไว้วางใจ และ 2) ตัวแปรแฝงภายใน คือ ความเครียดในงาน และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน  โดยมี
รายละเอียดดังนี ้
 แบบสอบถามความเช่ืออ านาจการควบคุมในงาน พัฒนามาจากแนวคิดของ Rotter (1966) และ Spector 
(1988) เป็นการสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้ของบุคลากรถึงสาเหตุของสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเอง     
ในการท างาน ประกอบด้วย 6 ข้อค าถาม จ าแนกเป็นความเชื่ออ านาจการควบคุมภายใน จ านวน 3 ข้อ และความ
เชื่ออ านาจการควบคุมภายนอก จ านวน 3 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดับ คือ ไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยน้อย เห็นด้วยน้อย เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง (1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง  
6 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยคะแนนที่สูงจะแสดงถึงความเช่ืออ านาจการควบคุมภายนอก 
 แบบสอบถามความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค พัฒนามาจากแนวคิดของ Stoltz (2000) 
เป็นการสอบถามเกี่ยวกับการตอบสนองของบุคลากรต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น ประกอบด้วย 
21 ข้อค าถาม จ าแนกเป็นการควบคุม จ านวน 6 ข้อ ความเป็นเจ้าของ จ านวน 4 ข้อ ผลกระทบ จ านวน 5 ข้อ และความ
อดทน จ านวน 6 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบก าหนดสถานการณ์ ใช้มาตรวัดการจ าแนกความหมายของค า 5 
ระดับ (1 = เห็นด้วยกับข้อความทางซ้ายมืออย่างมาก ถึง 5 = เห็นด้วยกับข้อความทางขวามืออย่างมาก) โดย
คะแนนที่สูงจะแสดงถึงความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคในระดับสูง 
 แบบสอบถามความไว้วางใจ พัฒนามาจากแนวคิดของ Shaw (1997) เป็นการสอบถามความคิดเห็น
เกี่ยวกับความเชื่อมั่นของบุคลากรว่าสมาชิกในองค์การมีความไว้วางใจต่อกัน ประกอบด้วย 13 ข้อค าถาม จ าแนก
เป็นการเปิดกว้าง จ านวน 5 ข้อ ความเคารพนับถือ จ านวน 4 ข้อ และความร่วมมือ จ านวน 4 ข้อ แบบสอบถาม      
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มีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ไม่เห็นด้วย ไม่แน่ใจ เห็นด้วย และเห็นด้วยอย่างยิ่ง    
(1 = ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึง 5 = เห็นด้วยอย่างยิ่ง) โดยคะแนนที่สูงจะแสดงถึงความไว้วางใจในระดับสูง 
 แบบสอบถามความเครียดในงาน พัฒนาโดยใช้การรวบรวมอาการและความรู้สึกที่เป็นผลมาจาก
ความเครียดจากแบบวัดความเครียดสวนปรุง ชุด 20 ข้อ (Suanprung Stress Test - 20, SPST - 20) (สุวัฒน์ 
และคณะ, 2540 อ้างถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2545) และแบบประเมินและวิเคราะห์ความเครียดด้วยตนเองส าหรับ
ประชาชนไทยด้วยคอมพิวเตอร์ (ชุดที่ได้จากผลการวิจัย) (สมชาย จักรพันธุ์ และคณะ, 2542) โดยอาศัยแนวคิด
ของ Sauter et al. (1999 cited in Andre, 2008) เป็นหลัก เป็นการสอบถามความถี่ของอาการและความรู้สึกที่
บุคลากรเกิดอันเนื่องมาจากงานและสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างานในช่วง 4 สัปดาห์ที่ผ่านมา ประกอบด้วย 20 
ข้อค าถาม จ าแนกเป็นการตอบสนองทางร่างกาย จ านวน 7 ข้อ และการตอบสนองทางจิตใจ จ านวน 13 ข้อ 
แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คือ ไม่มี แทบไม่มี เป็นบางครั้ง บ่อยครั้ง และเป็นประจ า 
(1 = ไม่มี ถึง 5 = เป็นประจ า) โดยคะแนนที่สูงจะแสดงถึงความเครียดในงานในระดับสูง 
 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พัฒนาโดยใช้การรวบรวมพฤติกรรมจากแบบทดสอบที่เคย
ถูกใช้ในการวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจากอดีตที่ผ่านมา ได้แก่ Robinson & Bennett (1995), Bennett 
& Robinson (2000), Gruys & Sackett (2003) และ Spector et al. (2006) โดยอาศัยแนวคิดของ Spector et 
al. (2006) เป็นหลัก เป็นการสอบถามความถี่ของพฤติกรรมที่บุคลากรกระท า ประกอบด้วย 35 ข้อค าถาม จ าแนก
เป็นพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ จ านวน 24 ข้อ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่มีต่อ
บุคคล จ านวน 11 ข้อ แบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 ระดับ คือ ไม่เคย แทบไม่เคย เป็นบางครั้ง 
บ่อยครั้ง และเป็นประจ า (1 = ไม่เคย ถึง 5 = เป็นประจ า) โดยคะแนนที่สูงจะแสดงถึงพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง 
 ทั้งนี้แบบสอบถามทั้ง 5 ตัวแปร ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อพัฒนาแบบสอบถาม โดยใช้กลุ่ม
ตัวอย่างที่มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ส าหรับวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ คือ ข้าราชการและ
พนักงานราชการที่ปฏิบัติงานในสังกัดราชการบริหารส่วนกลาง 2 ส่วนราชการจากกลุ่มกระทรวงด้านเศรษฐกิจ 
จ านวน 220 คน และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วนของจ านวน
ข้าราชการและพนักงานราชการในแต่ละส่วนราชการ ซึ่งด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในช่วงเดือนกุมภาพันธ์ถึง
มีนาคม 2559 ใช้การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบประเมินตนเอง (Self-report Survey) ทั้งนี้สามารถน าข้อมูลที่ได้มา
ใช้ในการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามในแต่ละตัวแปรจ านวนตามรายละเอียดในตาราง 1 
และด าเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม คือ 1) ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยใช้
ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับนิยามปฏิบัติการ (Index of Item-objective Congruence: IOC) จาก
การพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 6 ท่าน 2) ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) โดยใช้การ
วิเคราะห์เพื่อหาอ านาจจ าแนกเป็นรายข้อด้วย t-test (ค่า t) และค่า Corrected Item-total Correlation (ค่า r) 
และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และ 3) ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟาของ     
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha) ตามรายละเอียดในตาราง 1 
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ตาราง 1 จ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม (n), ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (ค่า t และ 

ค่า r), ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (α-Coefficient) และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ตัวแปร n พิสัยค่า t พิสัยค่า r 
ค่าความ 
เชื่อมั่น 

(α) 

การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) 

พิสัยค่า 

β***  
2 df 

p 
value 

RMSEA 
(≤0.05) 

NFI 
(≥0.90) 

CFI 
(≥0.90) 

RFI 
(≥0.90) 

SRMR 
(≤0.05) 

ความเชื่ออ านาจการควบคุม
ในงาน* 

199 
4.090 ถึง 
12.498 

0.233 ถึง 
0.607 

0.636 
0.220 ถึง 

0.856 
8.027 6 0.236 0.041 0.960 0.989 0.901 0.045 

ความสามารถในการเผชิญและ
ฟันฝ่าอุปสรรค** 

192 
3.669 ถึง 
11.018 

0.271 ถึง 
0.633 

0.860 
0.274 ถึง 

0.707 
102.777 151 0.999 0 0.960 1.000 0.944 0.047 

ความไว้วางใจ** 197 
8.765 ถึง 
17.385 

0.484 ถึง 
0.819 

0.951 
0.567 ถึง 

0.895 
36.887 44 0.768 0 0.994 1.000 0.989 0.027 

ความเครยีดในงาน** 190 
7.126 ถึง 
14.238 

0.473 ถึง 
0.708 

0.935 
0.473 ถึง 

0.807 
105.018 133 0.965 0 0.985 1.000 0.978 0.039 

พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน** 

192 
2.918 ถึง 
11.314 

0.248 ถึง 
0.641 

0.930 
0.292 ถึง 

0.669 
358.918 451 0.999 0 0.970 1.000 0.961 0.054 

หมายเหต ุ * วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับหนึ่ง; ** วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับสอง; *** ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ

มาตรฐาน (β) ทุกข้อค าถามมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.01); เกณฑ์การพิจารณาคัดเลือกข้อค าถาม คือ ค่า t มีนัยส าคัญทางสถิติ 

(p < 0.05) โดยทุกค่ามีนัยส าคัญทางสถิติ, ค่า r ≥ 0.20 และค่า β มีนัยส าคัญทางสถิติ (p < 0.05); CFA ใช้เกณฑ์ผ่าน 4 ดัชนี จาก 
5 ดัชนีขึ้นไป 

ผลการศึกษา 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษานี้ใช้การวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation 
Modeling: SEM) เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยพิจารณาความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูล          

เชิงประจักษ์ตามเกณฑ์ของ Hair et al. (2010) คือ ค่าไค-สแควร์ (2) ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (p > 0.05) ค่าราก
ก าลังสองเฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) น้อยกว่า 0.07 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง
เปรียบเทียบ (CFI) มากกว่า 0.97 และค่า Relative Fit Index (RFI) มากกว่าหรือเท่ากับ 0.95 หากจ านวน
ตัวอย่างมากกว่าหรือเท่ากับ 250 คน และตัวแปรสังเกตได้น้อยกว่าหรือเท่ากับ 12 ตัวแปร ทั้งนี้ได้มีการตรวจสอบ
ข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ คือ 1) การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย (Missing Data) 2) การตรวจสอบค่าสุดโต่ง 
(Outliers) และ 3) การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ ได้แก่ (1) การแจกแจงแบบปกติ (Normal 
Distribution) (2) ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อนมีค่าคงที่ (Homoscedasticity) (3) ความสัมพันธ์แบบ
เส้ นตรงระหว่ า งตั วแปร  (Linearity) และ  (4) ตั วแปรมี ความสั มพั น ธ์ กั น ไม่ ม าก เกิ น ไป  (r > 0.90) 
(Multicollinearity) โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้จ านวน 12 ตัว ทั้งหมด 66 คู่ มีค่าอยู่
ระหว่าง -0.243 ถึง 0.894 ส่วนใหญ่มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (ตาราง 2) จากการ
ตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น พบว่า ข้อมูลเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้นแทบทั้งหมด ยกเว้นการแจกแจงแบบปกติ
ของตัวแปรทั้งแบบตัวแปรเดียว (Univariate Normal Distribution) และหลายตัวแปร (Multivariate Normal 
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Distribution) จึงใช้วิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์แบบ Robust Maximum Likelihood (RML) ที่มีความแกร่ง
ต่อการละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงแบบปกต ิ

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ 
ตัวแปร Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 

1. WLOC 3.010 0.681            

2. CONTROL 3.921 0.594 -.243**           

3. OWNERSHIP 3.771 0.567 -.175** .638**          

4. REACH 3.729 0.587 -.212** .667** .616**         

5. ENDURANCE 3.797 0.591 -.181** .725** .641** .749**        

6. OPENNESS 4.000 0.528 -.239** .240** .264** .290** .244**       

7. RESPECT 4.030 0.527 -.216** .243** .263** .287** .254** .894**      

8. ALIGNMENT 4.009 0.554 -.226** .276** .289** .303** .271** .878** .893**     

9. PHYSYM 2.441 0.805 .076 -.077 -.023 -.022 -.084* -.178** -.137** -.141**    

10. PSYSYM 2.097 0.630 .156** -.215** -.130** -.151** -.229** -.217** -.190** -.208** .725**   

11. CWB-O 1.392 0.291 .197** -.219** -.113** -.148** -.185** -.165** -.157** -.145** .223** .344**  

12. CWB-P 1.294 0.281 .161** -.141** -.096* -.130** -.141** -.173** -.167** -.165** .183** .279** .715** 

หมายเหต ุ n = 558; * p < .05; ** p < .01; WLOC = ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน (คะแนนสูงบ่งบอกถึงความเชื่ออ านาจ
การควบคุมภายนอก); CONTROL = การควบคุม; OWNERSHIP = ความเป็นเจ้าของ; REACH = ผลกระทบ  ENDURANCE = ความ
อดทน; OPENNESS = การเปิดกว้าง; RESPECT = ความเคารพนับถือ; ALIGNMENT = ความร่วมมือ; PHYSYM = การตอบสนองทาง
ร่างกาย; PSYSYM = การตอบสนองทางจิตใจ; CWB-O = พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่มีต่อองค์การ; CWB-P = พฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงานที่มีต่อบุคคล 

 ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร พบว่า ไค-สแควร์ (2) มีค่าเท่ากับ 43.879 ที่องศาอิสระ 40 ระดับนัยส าคัญ .311 ค่ารากก าลังสอง
เฉลี่ยของค่าความแตกต่างโดยประมาณ (RMSEA) เท่ากับ 0.013 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (CFI) 
เท่ากับ 0.999 ค่า Relative Fit Index (RFI) เท่ากับ 0.985 และค่าดัชนีรากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ
มาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.025 แสดงว่าโมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ตัวแปรความ
เชื่ออ านาจการควบคุมในงาน (WLOC) ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค (AQ) ความไว้วางใจ 
(TRUST) และความเครียดในงาน (JS) ในโมเดลทั้ง 4 ตัว อธิบายความแปรปรวนในตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน (CWB) ได้ร้อยละ 28.2 ส่วนตัวแปรความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน (WLOC) ความสามารถในการเผชิญ
และฟันฝ่าอุปสรรค (AQ) และความไว้วางใจ (TRUST) สามารถอธิบายความแปรปรวนในตัวแปรความเครียดในงาน 
(JS) ได้ร้อยละ 17.9 ตามรายละเอียดในตาราง 3 และภาพประกอบ 2 
 เมื่อพิจารณาค่ามาตรฐานของผลรวมอิทธิพลของตัวแปรแฝงแต่ละตัวในตาราง 3 พบว่า ผลรวมอิทธิพล
ของตัวแปรแฝงแต่ละตัวแบ่งออกเป็นอิทธิพลทางตรงกับอิทธิพลทางอ้อม สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 อิทธิพลจากตัวแปรความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานไปยังตัวแปรความเครียดในงานมีค่าอิทธิพลทางตรง
เท่ากับ 0.130 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) และมีค่าอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการ
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ปฏิบัติงานเท่ากับ 0.089 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนอิทธิพลจากตัวแปรความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน
ไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.064 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดย
ส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรความเครียดในงาน  

ตาราง 3 ผลการวิเคราะหอ์ิทธิพลโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตขุองพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ตัวแปรผล  

ตัวแปรเหต ุ 
JS CWB 

TE IE DE TE IE DE 

WLOC 0.130* - 0.130* 0.153** 0.064 0.089 
AQ -0.259** - -0.259** -0.128* -0.128* - 
TRUST -0.185** - -0.185** -0.113* -0.092 -0.021 
JS - - - 0.495* - 0.495* 

ค่าสถิติ   2 = 43.879  df = 40  p = 0.311  RMSEA = 0.013  CFI = 0.999  RFI = 0.985  SRMR = 0.025  

สมการโครงสร้าง JS           CWB 
R2             0.179 0.282 

หมายเหต ุ * p < .05; ** p < .01; TE = ผลรวมอิทธิพลในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Total Effect); IE = อิทธิพลทางอ้อม
ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Indirect Effect); DE = อิทธิพลทางตรงในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Direct Effect) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหต ุ * p < .05; ** p < .01 

ภาพประกอบ 2 โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานขององค์การ 

 อิทธิพลจากตัวแปรความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคไปยังตัวแปรความเครียดในงานมีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.259 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .01) ส่วนอิทธิพลจากตัวแปรความสามารถในการ
เผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -0.128 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิต ิ(p < .05) โดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรความเครยีดในงาน 
 อิทธิพลจากตัวแปรความไว้วางใจไปยังตัวแปรความเครียดในงานมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.185 อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติ (p<.01) และมีค่าอิทธิพลทางตรงไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเท่ากับ -0.021 

0.50* 

WLOC 

AQ 

TRUST 

JS CWB 
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0.93 

0.69 0.40** 

-0.02 

0.09 
0.13* 

-0.19** 

-0.26** 
REACH 



132 | ISSN 2228-9453  Journal of Behavioral Science for Development (JBSD) 

  Vol.9   No.1, January 2017 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการพัฒนา ปีที่ 9 ฉบับที่ 1 มกราคม 2560   ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนอิทธิพลจากตัวแปรความไว้วางใจไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมี
ค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -0.092 อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ โดยส่งอิทธิพลผ่านตัวแปรความเครียดในงาน 
 อิทธิพลจากตัวแปรความเครียดในงาน (JS) ไปยังตัวแปรพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (CWB) มีค่า
อิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.495 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 

อภิปรายและสรุปผลการวิจยั 
 เมื่อพิจารณาตามสมมติฐานการวิจัย พบว่า ผลการศึกษามีทั้งที่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยและไม่
เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัย สามารถอภิปรายได้ดังนี้  
 ความเครียดในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ ซึ่ง
เป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 แสดงว่า บุคลากรที่มีความเครียดในงานสูงจะตอบสนองทางลบต่อสิ่งกระตุ้นต่างๆ ที่มี
จากการท างาน เป็นผลท าให้เกิดภาวะเครียด จึงก่อให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานตามมา สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Spector & Fox (2002) ที่กล่าวว่า สภาวะอารมณ์ทางลบของบุคคลนั้นเกิดจากการแปลความหมาย
ของสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ต่างๆ และมีแนวโน้มที่จะก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน และ
งานวิจัยของ Smithikrai (2014) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมเชิงวัฒนธรรมกับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในประเทศไทยโดยมีความเครียดในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า  ความเครียดในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ หากบุคคลากรมีความเครียดในงาน
สูงจะมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานสูงตามไปด้วย  
 ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคมีอิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรภาครัฐโดยผ่านความเครียดในงาน ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 5 แสดงว่า บุคลากรที่มีความสามารถใน
การเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคต่ าจะตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับปัญหาและความยากล าบากในการ
ท างานได้อย่างไม่มีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดการตอบสนองทางลบทั้งทางร่างกายและจิตใจ น าไปสู่การกระท า
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในท้ายที่สุด สอดคล้องกับแนวคิดของ Stoltz (1997) ที่กล่าวว่า เมื่อบุคคลต้องประสบ
กับความเครียด คนที่ตอบสนองต่อสถานการณ์ที่ต้องเผชิญกับอุปสรรคได้ดี จะกลายเป็นคนที่มีความยืดหยุ่นและ
สามารถฟื้นตัวกลับสู่สภาพเดิมได้อย่างรวดเร็ว ส่วนคนที่ตอบสนองต่ออุปสรรคได้ไม่ดี มักจะต้องพ่ายแพ้ต่อ
ความเครียด โดยบางคนอาจฟื้นตัวได้ช้าหรือไม่สามารถฟื้นตัวได้เลย และแนวคิดของ Robbins & Judge (2009) 
ที่กล่าวว่า ความเครียดในงานเป็นการตอบสนองทางลบต่อสิ่งที่มากระตุ้น ได้แก่ เป็นปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม 
ปัจจัยด้านองค์การ หรือปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งความสามารถในการอดทนต่อความเครียดเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพล
ต่อความเครียด โดยบางคนสามารถอดทนกับความเครียดได้ดี ส่วนบางคนก็จะเครียดง่าย และหากต้องประสบกับ
ความเครียดแล้วก็อาจท าให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ตามมา ไม่ว่าจะเป็นการขาดงานหรือการลาออกจากงาน เป็นต้น  
 ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานไม่มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรภาครัฐโดยผ่านความเครียดในงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 2 และ 4 ตามล าดับ แสดงว่า บุคลากร
ที่มีความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานสูงจะรับรู้ว่าสิ่งต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างาน เป็นผลมาจากโชค วาสนา 
บุคคลอื่นๆ หรือสภาพแวดล้อมภายนอกที่ตนเองไม่สามารถควบคุมได ้โดยไม่ท าให้เกิดความเครียดที่เป็นผลมาจาก
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การท างาน จึงไม่ก่อให้เกิดการแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานตามมา ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Wei & Si 
(2013) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก ากับดูแลที่ไม่เหมาะสมกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในประเทศจีนโดยมีความเชื่ออ านาจการควบคุมเป็นตัวแปรก ากับ พบว่า ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อการหลีกหนีงาน และงานวิจัยของ Iliescu et al. (2015) ที่ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพที่มีต่อ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานในประเทศโรมาเนีย พบว่า ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานมี
อิทธิพลทางบวกต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน การที่เป็นเช่นนี้อาจเนื่องมาจากความเชื่อเรื่องโชคชะตาและ
ดวงนั้นอยู่คู่กับบริบทของคนไทยมาตั้งแต่สมัยโบราณ ดังนั้นการที่ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานจะไม่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐทั้งทางตรงและทางอ้อมจึงมีความเป็นไปได้ตาม
บริบทของคนไทยนั่นเอง ดังที่ เนื่องน้อย บุณยเนตร (2537ก) ได้กล่าวว่า “ตราบใดที่เราไม่สามารถควบคุมสถานการณ์
รอบข้างในอนาคตของเราได้ ตราบใดที่วิทยาศาสตร์ยังมิอาจให้ค าท านายทุกแง่มุมของชีวิตเราได้ ตราบนั้นก็ยังมีที่
ส าหรับโลกทัศน์เรื่องโชคชะตาในแง่การท านายอนาคตในโลกทัศน์ของคนไทยอยู่เสมอ” และ เนื่องน้อย บุณยเนตร 
(2537ข) ได้กล่าวว่า ความคิดเรื่องดวงชะตาซึ่งเป็นการผสมผสานระหว่างมโนทัศน์แบบโหราศาสตร์และมโนทัศน์
บางส่วนของพุทธศาสนามีอิทธิพลต่อการมองชีวิตของคนไทยมาตั้งแต่สมัยโบราณ ซึ่งมีแนวโน้มว่าในอนาคตกรอบ
การมองชีวิตของคนไทยในเรื่องดวงในความหมายที่อิงโหราศาสตร์ และพุทธศาสนาจะลดความส าคัญลง แต่จะถูก
ใช้ในความหมายของความบังเอิญทางสถานการณ์เพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้การที่ความเชื่ออ านาจการควบคุมในงาน
ไม่มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐยังอาจเนื่องมาจาก
แบบสอบถาม กล่าวคือแบบสอบถามความเชื่ออ านาจการควบคุมในงานนั้นมีจ านวนข้อค าถามเพียง 6 ข้อ จึงอาจ
ยังไม่สามารถอธิบายความเช่ืออ านาจการควบคุมในงานได้ครอบคลุมเพียงพอ 
 ความไว้วางใจไม่มีทั้งอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐ
โดยผ่านความเครียดในงาน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานการวิจัยที่ 3 และ 6 ตามล าดับ แสดงว่า บุคลากรที่มีความ
ไว้วางใจต่ าจะเชื่อมั่นว่าสมาชิกคนอื่นๆ ในองค์การ ไม่มีความไว้เนื้อเชื่อใจและให้ความไว้วางใจแก่กัน แต่ไม่ท าให้
บุคลากรคนนั้นเกิดความเครยีดในงาน และไม่น าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอีกด้วย             ไม่
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Thau et al. (2007) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจกับพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงาน พบว่า ความไว้วางใจในองค์การ ผู้บริหารระดับสูง หัวหน้างาน มีอิทธิพลทางลบต่อพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน และงานวิจัยของ Demir (2011) ที่ศึกษาอิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ ความไว้วางใจ 
และความผูกพันที่มีต่อพฤติกรรมที่เบี่ยงเบนของพนักงานในประเทศตุรกี พบว่า ความไว้วางในองค์การมีอิทธิพล
ทางตรงเชิงลบต่อพฤติกรรมที่เบี่ยงเบน 

ข้อเสนอแนะ 
 อาจกล่าวได้ว่าข้อค้นพบที่ส าคัญที่สุดของการศึกษานี้คือ ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคมี
อิทธิพลทางอ้อมเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยผ่านความเครียดในงาน กล่าวคือ นอกจาก
ความเครียดในงานจะมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงา นแล้ว ยังส่งผ่านอิทธิพลของ
ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรคไปสู่พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอีกด้วย ดังนั้นองค์การภาครัฐจึง
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ควรให้ความส าคัญกับความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค โดยส่งเสริมหรือสนับสนุนบุคลากรในการ
พัฒนาเพื่อเสริมสร้างความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค เพื่อให้สามารถเผชิญกับปัญหาและความ
ยากล าบากได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้บุคลากรมีความเครียดจากการท างานลดน้อยลง ซึ่งจะน าไปสู่การกระท า
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่ลดน้อยลงอีกด้วย ตัวอย่างเช่น การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ ทัศนคติเชิงบวก 
การคิดอยา่งเป็นระบบ การสื่อสารเชิงบวกภายในตนเอง และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นต้น  
 อย่างไรก็ตาม เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมแล้วจะเห็นได้ว่าตัวแปรทั้ง 4 ตัว ได้แก่ ความเชื่ออ านาจการ
ควบคุมในงาน ความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค ความไว้วางใจ และความเครียดในงาน สามารถ
อธิบายความแปรปรวนในพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของบุคลากรภาครัฐเพียงร้อยละ 28.2 แสดงว่ายังไม่
สามารถอธิบายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ครอบคลุมเพียงพอ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานนั้นมีปัจจัยอื่นๆ ที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรม จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเกี่ยวกับปัจจัยหรือตัวแปรอื่นๆ     
ที่เป็นสาเหตุของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานทั้งที่เป็นปัจจัยระดับบุคคล ตัวอย่างเช่น ทุนทางจิตวิทยา  
เชิงบวก (Positive Psychological Capital) ปัจจัยระดับกลุ่ม ตัวอย่างเช่น การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 
(Coworker Support) หรือปัจจัยระดับองค์การ ตัวอย่างเช่น วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) 
เพื่อให้สามารถอธิบายพฤติกรรมได้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
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