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Abstract 

The objective of this research was to study the influence of narcissistic 

personality, emotional intelligence, and perception of organizational justice on 

counterproductive work behaviors of production employees in a medical 

supplies company.  A questionnaire was used for collecting data from 253 

production employees in a medical supplies company in Nonthaburi Province. 

Statistics for the data analysis were percentage, mean, standard deviation and 

stepwise multiple regression analysis. The results of this research revealed that 

1) production employees in a medical supplies had emotional intelligence and 

perception of organizational justice in high level, narcissistic personality in low 

level and counterproductive work behaviors in very low level; and 2) self-

awareness, self-regulation, and self-motivation of emotional intelligence, 

authority of narcissistic personality, and perception of organizational 

interpersonal justice could jointly predict counterproductive work behaviors of 

production employees in a medical supplies company up to 28.4 percent at the 

.05 significant  level. The results from this study can shed the light on the 

development to decrease counterproductive work behaviors in production 

employees. 
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อิทธิพลของบคุลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้ความยตุิธรรมในองคก์ารต่อ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบตัิงานของพนกังานฝา่ยผลิตในบริษทัเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง1 

 
อิษยา ประเสริฐทรัพย2์  ถวัลย ์เนียมทรัพย3์ และ อภิญญา หริัญวงษ4์ 

 
บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทาง
อารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่มีต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี จ านวน 
253 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานฝ่ายผลิต
บริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งมีความฉลาดทางอารมณ์และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การอยู่ใน
ระดับสูง บุคลิกภาพแบบหลงตนเองอยู่ในระดับต่ า และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับต่ ามาก 2) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง ความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง  ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง 
บุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิง
ปฏิสัมพันธ์ สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิต
บริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งได้ร้อยละ 28.4 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยนี้
สามารถเป็นแนวทางในการพัฒนาเพื่อลดการเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายผลิต    
 
ค ำส ำคัญ: บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง   ความฉลาดทางอารมณ์   การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ   พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน   พนักงานฝ่ายผลิต 

 

 

                                                            
1 บทความวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งของปริญญานิพนธ์ระดับมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะสังคมศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
2 นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์  
   อีเมล:์ issaya.pr@ku.th 
3 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ประจ าภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์         
4 รองศาสตราจารย ์ประจ าภาควิชาสถิติ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์         



22 | ISSN 2228-9453 (Print) 2651-2319 (Online)  Journal of Behavioral Science for Development (JBSD) 

  Vol.12   No.1,  January 2020 

วารสารพฤติกรรมศาสตร์เพื่อการพัฒนา  ปีที่ 12  ฉบับที่ 1  มกราคม 2563  ลิขสิทธิ์โดย สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร์  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

ที่มาและความส าคัญของปัญหาวิจัย  
ยารักษาโรคนับเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่ที่มีความส าคัญต่อการด ารงชีวิตของมนุษย์อย่างมาก เนื่องมาจากความ

เจ็บป่วยเป็นสิ่งที่ไม่สามารถหลีกหนีได้ ไม่ว่าจะมาจากความเสื่อมของร่างกายที่มาพร้อมกับอายุที่มากขึ้น หรือ
โรคภัยที่มาจากพันธุกรรมก็ล้วนจะต้องพึ่งพาการรักษาจากยารักษาโรคชนิดต่างๆ รวมไปถึงการที่สังคมไทยก าลัง
เปลี่ยนผ่านเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในปัจจุบัน ท าให้ความต้องการใช้ยารักษาโรคนั้นเพิ่มขึ้น เมื่อความต้องการใช้ยามี
มาก จึงมีบริษัทเวชภัณฑ์จ านวนมากเกิดขึ้นในตลาดอุตสาหกรรมยา 

บริษัทเวชภัณฑ์แห่งหน่ึงที่ผู้วิจัยเลือกศึกษาเป็นบริษัทเอกชนที่ผลิตยาเองไม่ได้น าเข้าจากต่างประเทศ ทาง
บริษัทมีเป้าหมายหลักคือ ให้ผู้บริโภคได้รับยาที่มีคุณภาพและผลิตอย่างได้มาตรฐาน ทั้งนี้พนักงานที่มีส่วนส าคัญ
ต่อคุณภาพของยาอย่างมากก็คือ พนักงานฝ่ายผลิต ซึ่งมีหน้าที่ตั้งแต่ตรวจผงยา ผสมยา จนไปถึงขั้นตอนการบรรจุ 
หากขั้นตอนการผลิตไม่ได้มาตรฐานอาจท าให้เกิดอันตรายร้ายแรงต่อผู้บริโภคและท าให้บริษัทสูญเสียภาพลักษณ์
ได้ ดังเช่น เหตุการณ์ในปากีสถานที่พบว่ามีผู้เสียชีวิตมากกว่า 200 คนจากการได้รับยารักษาโรคหัวใจที่ปนเปื้อน
และไม่ได้มาตรฐาน โดยยาดังกล่าวถูกผลิตจากบริษัท Efroze ซึ่งเป็นบริษัทที่มีชื่อเสียงในปากีสถาน (World 
Health Organization, 2013) โดยเหตุการณ์เหล่านี้อาจเกิดขึ้นได้หากพนักงานฝ่ายผลิตไม่ต้ังใจปฏิบัติงาน ท างาน
ไม่มีคุณภาพ มีพฤติกรรมการท างานไม่ปลอดภัย ดื่มแอลกอฮอลล์ในเวลางานหรือที่เรียกว่าพฤติกรรมการต่อต้าน
ปฏิบัติงาน  

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระท าใด ๆ ของพนักงานที่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อ
องค์การ ผลประโยชน์ขององค์การหรือสมาชิกในองค์การไม่ว่าจะเป็นการท าลายทรัพย์สินขององค์การและเพื่อน
ร่วมงาน จงใจให้องค์การเสื่อมเสียชื่อเสียง ท าให้ผลผลิตล่าช้า เสียหายหรือไม่มีคุณภาพ ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน ไม่
ปฏิบัติตามกฎรักษาความปลอดภัย และล่วงละเมิดทางวาจา ร่างกายหรือจิตใจของเพื่อนร่วมงาน โดยปัจจัยส าคัญ
ปัจจัยหนึ่งในการท าให้บุคคลเกิดพฤติกรรมก็คือ บุคลิกภาพ โดยบุคลิกภาพที่ผู้วิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน คือ บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองจะประเมินตนเอง
สูงเกินจริง ขาดความเห็นอกเห็นใจแต่ขณะเดียวกันก็ต้องการการยอมรับชื่นชมจากผู้อื่น กลัวการถูกปฏิเสธและ
อ่อนไหวกับค าวิจารณ์อย่างมาก กล่าวคือ บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองสูงมีแนวโน้มที่จะกระท าพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานเมื่อมีข้อจ ากัดในองค์การเกิดขึ้นเนื่องมาจากบุคคลเหล่านี้จะรู้สึกว่าถูกคุกคามทางอัตตา 
(Penney & Spector, 2002)  

นอกเหนือจากบุคลิกภาพ อารมณ์ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล 
ผู้วิจัยจึงมีความสนใจจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
โดยความฉลาดทางอารมณ์นั้นหมายถึง ความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ของตนเอง มีสติรู้ตัวเสมอ ควบคุมและ
จัดการอารมณ์ของตนได้แม้ยามคับขัน สามารถกระตุ้นให้ตนเองเกิดแรงจูงใจ มองโลกในแง่ดี  ทั้งตระหนักรู้ เข้าใจ
และยอมรับอารมณ์ของผู้อื่นได้ ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์
กับบุคคลอื่น ๆ และสามารถจัดการความขัดแย้งในกลุ่มและจูงใจสมาชิกให้มีเป้าหมายร่วมกันไ ด้ จากการศึกษา
งานวิจัยของ Khan, Quratulain and Crawshaw (2013) ได้พบว่า อารมณ์โกรธมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
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พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าอารมณ์โกรธเป็นปัจจัยหนึ่งที่ท าให้เกิดพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน ทั้งนี้การที่บุคคลจะไม่สามารถควบคุมอารมณ์โกรธของตนจนท าให้เกิดผลทางลบก็เนื่องมาจากการขาด
ความฉลาดทางอารมณ์  

บุคลิกภาพและความฉลาดทางอารมณ์เป็นคุณสมบัติของบุคคลซึ่งอยู่นอกเหนือการควบคุมขององค์การ 
องค์การสามารถคัดเลือกบุคคลด้วยการใช้แบบทดสอบในการคัดสรรเพื่อให้องค์การได้บุคคลที่มีคุณสมบัติตามที่
ต้องการ แต่ยังมีปัจจัยภายนอกอื่น ๆ ที่องค์การสามารถจัดการได้ เพื่อที่จะหลีกเลี่ยงการเกิดพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน เช่น การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ ซึ่งเป็นการประเมินและการตัดสินของพนักงานต่อการให้
ผลตอบแทน กระบวนการก าหนดผลตอบแทนและการปฏิบัติระหว่างบุคคลในองค์การว่ามีความเป็นธรรม เท่า
เทียมหรือไม่ โดยเปรียบเทียบกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน ดังที่ผลการวิจัยของ Flaherty and Moss 
(2007) ได้พบว่า การรับรู้ความไม่ยุติธรรมในองค์การเป็นหนึ่งในปัจจัยที่กระตุ้นให้บุคคลมีปฏิกิริยาตอบสนองทาง
ลบด้วยการแสดงพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน  

จากแนวคิดที่กล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่า บุคลากรที่มีพฤติกรรมต่อต้ านการปฏิบัติงานเป็นสิ่งที่
ขัดขวางประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาว่าบุคลิกภาพแบบหลง
ตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การจะสามารถพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งได้หรือไม่ โดยในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้เลือกกลุ่มตัวอย่างเป็น
พนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง เนื่องจากบริษัทเวชภัณฑ์แห่งนี้เป็นบริษัทขนาดใหญ่ที่มีเป้าหมายจะ
ก้าวเข้าสู่ตลาดต่างประเทศ บริษัทจึงต้องรักษาคุณภาพของผลิตภัณฑ์และพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นต่อไป ซึ่งหน้าที่ของ
พนักงานฝ่ายผลิตมีผลต่อคุณภาพผลิตภัณฑ์ของบริษัทอย่างมาก อีกทั้งจ านวนพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์
แห่งนี้มีสัดส่วนถึงสองในสามของพนักงานทั้งหมด กล่าวได้ว่า หากพนักงานกลุ่มนี้มีพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานสูงจะส่งผลกระทบต่อผลิตภัณฑ์และภาพลักษณ์ของบริษัทอย่างรุนแรง ซึ่งจะขัดแย้งกับวิสัยทัศน์ของ
บริษัทที่กล่าวว่า พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพื่อการท างานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลิตภัณฑ์ โดย
ผู้วิจัยคาดว่าผลการวิจัยครั้งนี้จะสามารถน าไปใช้ประกอบการพิจารณาเพื่อใช้ประโยชน์ส าหรับบริษัทในการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย์ และลดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเพ่ือให้บริษัทบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมใน

องค์การต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง 
 

การประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี ้
แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง  บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง หมายถึง ลักษณะของ

บุคคลที่ประเมินตนเองสูงเกินจริง เห็นว่าตนเองมีอ านาจ ความสามารถ มีเสน่ห์ เหนือกว่าผู้อื่น คิดว่าตนเป็นคน
พิเศษ สมควรจะได้รับสิ่งต่างๆ มากกว่าที่มีอยู่ ทั้งยังมุ่งแสวงหาผลประโยชน์จากผู้อื่น ขาดความเห็นอกเห็นใจ 
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แต่ขณะเดียวกันก็ต้องการการยอมรับชื่นชมจากผู้อื่น กลัวการถูกปฏิเสธและอ่อนไหวกับค าวิจารณ์อย่างมาก โดย  
Maneesri and Isaranon (2011) ได้น าแนวคิดองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง 7 องค์ประกอบจาก
งานวิจัยของ Raskin and Terry (1988) มาปรับปรุงและได้เพิ่มองค์ประกอบที่ 8 ด้านการหวั่นไหวมากกว่าปกติ
ซึ่งมาจากงานวิจัยของ Hendin and Cheek (1997) เข้าไปและพบว่าช่วยให้อธิบายลักษณะบุคลิกภาพแบบหลง
ตนเองในบริบทของคนไทยที่ไม่ได้แสดงออกตรงไปตรงมาเท่ากับชาวตะวันตกได้ดีขึ้น โดยมีองค์ประกอบ ดังนี้   
1) อ านาจหน้าที่ (authority) หมายถึง ความต้องการมีอ านาจและมีอิทธิพลเหนือผู้อื่น เชื่อว่าตนสามารถเป็นผู้น า
ที่ดีได้ 2) ความเหนือกว่า (superiority) หมายถึง ความเชื่อว่าตนมีความสามารถหรือมีความส าคัญมากกว่าคนอื่น  
3) ความสามารถในการพึ่งตนเอง (self-sufficiency) หมายถึงความเชื่อว่าตนสามารถด ารงชีวิตหรือท าสิ่งต่าง ๆ 
ได้ด้วยตนเอง ไม่ต้องพึ่งพาใคร 4) การแสวงหาผลประโยชน์จากผู้อื่น (exploitativeness) หมายถึงการมุ่งหา
ประโยชน์ส่วนตนโดยไม่ค านึงถึงผู้อื่น 5) การสมควรได้มากกว่าที่เป็นอยู่ (entitlement) หมายถึง ความเชื่อว่าตน
ควรได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ มากกว่าที่ได้รับอยู่ เชื่อว่าตนดีพอที่จะได้รับโอกาสที่ดีมากกว่าใครๆ  6) การชอบ
แสดงออก (exhibitionism) หมายถึง การชอบเป็นจุดสนใจ เป็นที่รู้จักของผู้คน 7) ความทะนงตน (vanity) 
หมายถึง การลุ่มหลงในรูปลักษณ์และเสน่ห์ของตน เชื่อว่าตนมีคุณสมบัติพิเศษที่คนอื่นไม่มี 8) การหวั่นไหว
มากกว่าปกติ (hypersensitivity) หมายถึง การกลัวถูกปฏิเสธ อ่อนไหวกับค าวิพากษ์วิจารณ์ กังวลกับปฏิกิริยา
ของผู้คนรอบข้าง จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง พบว่า บุคลิกภาพแบบหลง
ตนเองสามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ เช่น ในงานวิจัยของ Szalkowska, Żemojtel-
Piotrowska, and Clinton (2015) ที่พบว่าบุคลิกภาพแบบหลงตนเองสามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานได้ร้อยละ 11.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .001 และงานวิจัยของ Penney and Spector (2002) ที่
พบว่าบุคลิกภาพแบบหลงตนเองสามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 26.0 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ .001         

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง ความสามารถในการ
เข้าใจอารมณ์ของตนเอง มีสติรู้ตัวเสมอ ทราบถึงข้อดีข้อด้อยของตน ควบคุมและจัดการอารมณ์ของตนได้แม้ยาม
คับขัน สามารถกระตุ้นให้ตนเองเกิดแรงจูงใจ มองโลกในแง่ดี  ทั้งตระหนักรู้ เข้าใจและยอมรับอารมณ์ของผู้อื่นได้ 
ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล มีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น ๆ และสามารถ
จัดการความขัดแย้งในกลุ่มและจูงใจสมาชิกให้มีเป้าหมายร่วมกันได้ โดย Goleman (1998) ได้แบ่งความฉลาดทาง
อารมณ์ออกเป็น 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง (self-awareness) คือ ความสามารถใน
การเข้าใจความรู้สึกและอารมณ์ของตนเองว่าเพราะเหตุใดจึงเกิดอารมณ์ดังกล่าว ทั้งทราบว่าเมื่อแสดงอารมณ์
ออกไปจะเกิดผลลัพธ์อย่างไร มีสติรู้ตัวตลอดเวลา ทราบถึงข้อดีและข้อบกพร่องของตน 2) การควบคุมอารมณ์ของ
ตนเอง (self-regulation) คือ ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ของตนได้เหมาะสม โดยไม่ปฏิเสธอารมณ์ที่มีอยู่ 
แต่เป็นการคิดอย่างมีสติว่าจะจัดการกับอารมณ์อย่างไรให้เหมาะสมกับสถานการณ์โดยไม่เดือดร้อนผู้อื่น 
โดยเฉพาะเมื่อตกอยู่ในสถานการณ์คับขันหรือตึงเครียดก็สามารถควบคุมตนเองได้ไม่ตื่นตระหนกหรือฉุ นเฉียว  
3) การจูงใจตนเอง (self-motivation) คือ ความสามารถในการกระตุ้นตนเองให้เกิดแรงจูงใจ เกิดความมุ่งมั่นและ
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ความพยายามไปสู่เป้าหมาย มองโลกในแง่ดี มีความเช่ือมั่นและความหวัง ไม่หวั่นไหวต่ออุปสรรค 4) การเอาใจเขา
มาใส่ใจเรา (empathy) คือ ความสามารถในการตระหนักรู้ เข้าใจและยอมรับความรู้สึกและอารมณ์บุคคลอื่นด้วย
การสังเกตจากน้ าเสียง การแสดงออกทางสีหน้าแววตา และภาษาท่าทาง ตั้งใจสังเกตเพื่อให้เข้าใจมุมมองของอีก
ฝ่ายอย่างแท้จริง พร้อมยอมรับและอดทนในความแตกต่างของบุคคลได้ 5) ทักษะทางสังคม (social skills) คือ 
ความสามารถในการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่น มีความช านาญและความคล่องแคล่วในการสร้างเครือข่ายทางสังคม
ทั้งยังสามารถจัดการความขัดแย้งและกระตุ้นจูงใจสมาชิกในกลุ่มให้สามัคคี ร่วมใจกันปฏิบัติงานอย่างมี
ประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายกลุ่ม จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความฉลาดทางอารมณ์ พบว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงลบและสามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ เช่น ในงานวิจัยของ 
Joe-Akunne Chiamaka, Oguegbe Tochukwu, and Okonkwo Kizito (2015) ที่พบว่าความฉลาดทางอารมณ์
สามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 19.0 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และงานวิจัยของ 
Ying and Ting (2013) ที่พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .001  

แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ คือ การ
ประเมินและการตัดสินของพนักงานต่อการให้ผลตอบแทน กระบวนการก าหนดผลตอบแทนและการปฏิบัติ
ระหว่างบุคคลในองค์การว่ามีความเป็นธรรม เท่าเทียมหรือไม่ โดยเปรียบเทียบกับบุคคลที่ปฏิบัติงานในลักษณะ
เดียวกัน โดย Greenberg and Colquitt (2005) ได้แบ่งองค์ประกอบของการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ
ออกเป็น 3 ด้าน ดังนี้ 1) การรับรู้ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ (distributive justice) หมายถึง การประเมินและการ
ตัดสินของบุคคลว่าผลตอบแทนจากการท างานที่ได้รับจากองค์การมีความเป็นธรรมหรือไม่ เมื่อเปรียบเทียบกับ
ผู้อื่นหรือจากผลงานที่ตนได้ปฏิบัติหรือลงทุนไป เช่น ความรู้ ประสบการณ์ ความมานะพยายาม และความเครียด
จากการท างาน 2) การรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ (procedural justice) หมายถึง การประเมินและการ
ตัดสินของบุคคลว่า กระบวนการที่น ามาซึ่งผลลัพธ์มีความเป็นธรรมหรือไม่ โดยพิจารณาจากกระบวนการการ
ตัดสินใจของผู้บังคับบัญชาว่าอยู่บนพื้นฐานหลักจริยธรรม ปราศจากความอคติหรือความล าเอียง ไม่ถูกครอบง า
จากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง มีความคงเส้นคงวา และข้อมูลข่าวสารที่ใช้ในการพิจารณาตัดสินนั้นต้องมีความถูกต้อง
และสามารถตรวจสอบได ้3) การรบัรู้ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ ์(interpersonal justice) หมายถึง การประเมิน
และการตัดสินของบุคคลว่าผู้บังคับบัญชาได้แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อผู้ใต้บังคับบัญชาหรือไม่ เช่น มีการ
แสดงออกอย่างให้เกียรติ ปราศจากการดูถูกหรือพฤติกรรมที่ไม่สุภาพ ให้การยอมรับในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา รวมถึง
การให้ข้อมูลข่าวสารที่ชัดเจนและถูกต้องเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา จากการทบทวน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงลบ
ต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เช่น ในงานวิจัยของ Boonchai (2007) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 และใน
งานวิจัยของ Devonish and Greenidge (2010) ที่พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การมีอิทธิพลเชิงลบต่อ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05      
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แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
กระท าใด ๆ ของพนักงานที่ก่อให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ ผลประโยชน์ขององค์การหรือสมาชิกในองค์การไม่
ว่าจะเป็นการท าลายทรัพย์สินขององค์การและเพื่อนร่วมงาน จงใจให้องค์การเสื่อมเสียชื่อเสียง ท าให้ผลผลิตล่าช้า 
เสียหายหรือไม่มีคุณภาพ ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน ไม่ปฏิบัติตามกฎรักษาความปลอดภัย และล่วงละเมิดทางวาจา 
ร่างกายหรือจิตใจของเพื่อนร่วมงาน โดย Gruys and Sackett (2003: 34-35) ได้จ าแนกองค์ประกอบของ
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานออกมา 11 ด้าน และผู้วิจัยได้ตัดบางองค์ประกอบออกเนื่องจากไม่สอดคล้องกับ
บริบทในการท างานของกลุ่มตัวอย่าง จึงเหลือองค์ประกอบ 8 ด้าน ดังนี้ 1) การท าลายทรัพย์สิน (destruction of 
property) คือ การท าให้ทรัพย์สินขององค์การเสียหาย ตั้งใจท าลายกระบวนการการผลิต 2) การใช้ข้อมูลอย่างไม่
เหมาะสม (misuse of information) คือ การต้ังใจท าให้ข้อมูลขององค์การผิดเพี้ยนไปจากเดิมหรือหายไป ตั้งใจที่
จะให้ข้อมูลที่ผิดพลาดต่อเพื่อนร่วมงาน การเปิดเผยข้อมูลลับขององค์การ การโกหกข้อมูลของตนเองเพื่อให้ได้เข้า
ท างานในองค์การ 3) การใช้เวลาและทรัพยากรอย่างไม่เหมาะสม (misuse of time and resources) คือ การใช้
เวลาไปกับธุระส่วนตัวที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน การแก้ไขบัตรลงเวลาท างาน การใช้อินเตอร์เน็ตโดยไม่เกี่ยวกับงาน 
การใช้ทรัพยากรขององค์การที่ตนไม่ได้รับอนุญาตให้ใช้หรือใช้อย่างสิ้นเปลือง  4) พฤติกรรมการท างานที่ไม่
ปลอดภัย (unsafe behavior) คือ การไม่เรียนรู้ระเบียบการรักษาความปลอดภัย การไม่ปฏิบัติตามระเบียบรักษา
ความปลอดภัยจนท าให้ตนเองหรือเพื่อนร่วมงานได้รับอันตราย 5) การไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน (poor attendance) 
คือ การขาดงานโดยไม่มีเหตุสมควร การตั้งใจมาท างานช้า เลิกงานเร็ว การใช้การลาป่วยอย่างไม่เหมาะสม  
6) การท างานอย่างไม่มีคุณภาพ (poor quality work) คือ การท างานอย่างสุกเอาเผากิน ตั้งใจท างานให้ช้าลง  
7) การพูดจาที่ไม่เหมาะสม (inappropriate verbal actions)  คือ การโต้เถียง การใช้ค าพูดล่วงเกินกับเพื่อน
ร่วมงานหรือหัวหน้างาน 8) การกระท าทางกายที่ไม่เหมาะสม (inappropriate physical actions) คือ การท าร้าย
ร่างกาย การลวนลามทางเพศเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้างาน 

 

กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎ ี
 

 

ภาพประกอบ 1 รูปแบบความสัมพันธ์ของภาวะหมดไฟ ความฉลาดทางอารมณ์ ความยุติธรรมในองค์การ
และพฤติกรรมไมเ่หมาะสมในงาน (Shkoler & Tziner, 2017) 

Burnout

Work misbehaviors
Organizational 

justice

 Emotional 
intelligence 

 Emotional 
intelligence 
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ภาพประกอบ 2 รูปแบบความสัมพันธ์ของบุคลิกภาพแบบแยกตัว บุคลกิภาพแบบหลงตนเอง บุคลิกภาพแบบ 
เจ้าเล่ห์ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (Baloch, Meng, Xu, Cepeda-Carrion, & Bari, 2017) 

 
สมมติฐานการวิจัย 

บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การสามารถร่วมกัน
พยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหน่ึงได้ 

จากแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิด
เพื่อการวิจัยครั้งนี้ ดังต่อไปนี้ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

Counterproductive 
work behaviors

Psychopathy

Narcissism

Machiavellianism

• การใชข้อ้มลูอยา่งไม่เหมาะสม 

• การใชเ้วลาและทรพัยากรอย่าง

ไม่เหมาะสม   

• พฤติกรรมการท างานที่ไม่

ปลอดภยั  

• การไม่ตัง้ใจปฏิบตัิงาน  

• การท างานอยา่งไม่มีคณุภาพ  

• การพดูจาที่ไม่เหมาะสม  

• การกระท าทางกายที่ไม่

เหมาะสม 

  

  

ความฉลาดทางอารมณ์                      

• การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง  

• การควบคุมอารมณ์ของตนเอง 

• การจูงใจตนเอง  

• การเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

• ทักษะทางสังคม  
(Goleman, 1998) 

  
  

การรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การ         

• การรับรู้ความยุติธรรมเชิง
ผลลัพธ์ 

• การรับรู้ความยุติธรรมเชิง
กระบวนการ  

• การรับรู้ความยุติธรรมเชิง
ปฏิสัมพันธ์ 

(Greenberg & Colquitt, 2005) 

บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง  

• อ านาจหน้าที่ 

• ความเหนือกว่า  

• ความสามารถในการพึ่งตนเอง  

• การแสวงหาผลประโยชน์จากผู้อื่น 

• การสมควรได้มากกว่าที่เป็นอยู่   

• การชอบแสดงออก  

• ความทะนงตน 

• การหวั่นไหวมากกว่าปกติ 
(Maneesri & Isaranon, 2011) 

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

 (Gruys & Sackett, 2003) 
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วิธีการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานฝ่ายผลิตของบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งในจังหวัดนนทบุรี

จ านวน 686 คน (ข้อมูล ณ วันที่ 9 ตุลาคม 2561) และค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Yamané 
(1973) ที่มีความคลาดเคลื่อนของการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 หรือที่ระดับความเชื่อมั่น ร้อยละ 95 เมื่อค านวณตาม
สูตร ได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 253 คน หลังจากนั้นได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิอย่างมีสัดส่วน (proportional 
stratified random sampling) โดยแบ่งพนักงานตามหน่วยงานประกอบด้วย ฝ่ายผลิต 1 และฝ่ายผลิต 2  ได้
กลุ่มตัวอย่างในฝ่ายผลิต 1 จ านวน 157 คน และกลุ่มตัวอย่างในฝ่ายผลิต 2 จ านวน 96 คน หลังจากนั้นผู้วิจัยได้
ท าการสุ่มแบบง่ายด้วยการจับสลากรายช่ือพนักงานแบบไม่ใส่คืน โดยท ารายช่ือพนักงานทั้งหมด และสุ่มจับมาตาม
จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนด 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัยครั้งนี้ประกอบด้วยแบบสอบถาม 5 ตอน ดังนี้ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ระดับการศึกษา  อายุงาน และรายได้ต่อเดือน เป็นแบบสอบถามแบบตรวจรายการและแบบเติมค า 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพแบบหลงตนเองที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ  Maneesri and 

Isaranon (2011) ลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประเมินค่า (rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ จริงที่สุด 
จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย โดยมีข้อค าถามครอบคลุมองค์ประกอบบุคลิกภาพแบบหลงตนเองทั้ง 8 ด้าน 
ได้แก่ ด้านอ านาจหน้าที่ ด้านความเหนือกว่า ด้านความสามารถในการพึ่งตนเอง ด้านการแสวงหาผลประโยชน์
จากผู้อื่น ด้านการสมควรได้มากกว่าที่เป็นอยู่ ด้านการชอบแสดงออก ด้านความทะนงตน และด้านการหวั่นไหว
มากกว่าปกติ มีจ านวน 26 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Goleman (1998)  
ลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประเมินค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ จริงที่สุด จริง ไม่แน่ใจ ไม่จริง และไม่จริงเลย 
โดยมีข้อค าถามครอบคลุมองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ทั้ง 5 ด้านได้แก่ ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง 
ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ด้านการจูงใจตนเอง ด้านการเอาใจเขามาใส่ใจเรา และด้านทักษะทางสังคม มี
จ านวน 23 ข้อ 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Greenberg 
and Colquitt (2005) ลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประเมินค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็น
ด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย และไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยมีข้อค าถามครอบคลุมองค์ประกอบการรับรู้ความยุติธรรมใน
องค์การทั้ง 3 ด้านได้แก่ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ และ
ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ์ มีจ านวน 17 ข้อ 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากแนวคิดของ Gruys and 
Sackett (2003) ลักษณะข้อค าถามเป็นมาตรส่วนประเมินค่า แบ่งเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เป็นประจ า  บ่อยครั้ง 
บางครั้ง นานๆครั้ง และไม่เคยเลย โดยมีข้อค าถามครอบคลุมองค์ประกอบพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานทั้ง 8 
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ด้านได้แก่ ด้านการท าลายทรัพย์สิน ด้านการใช้ข้อมูลอย่างไม่เหมาะสม ด้านการใช้เวลาและทรัพยากรอย่างไม่
เหมาะสม ด้านพฤติกรรมการท างานที่ไม่ปลอดภัย ด้านการไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน ด้านการท างานอย่างไม่มีคุณภาพ 
ด้านการพูดจาที่ไม่เหมาะสม และด้านการกระท าทางกายที่ไม่เหมาะสม มีจ านวน 29 ข้อ 

ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นจากการทบทวนวรรณกรรมและศึกษาแนวคิดทฤษฎีไปเสนอต่อ
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้ทรงคุณวุฒิอีกสองท่าน เพื่อตรวจสอบความความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(content validity) ว่าแบบสอบถามมีความครอบคลุมของเนื้อหาในสิ่งที่ต้องการจะวัดและความถูกต้องในการใช้
ภาษา หลังจากนั้นจึงน ามาปรับปรุงให้เหมาะสมตามข้อเสนอแนะของคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และ
ผู้ทรงคุณวุฒิ หลังจากนั้นผู้วิจัยทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้วยการน าไปทดลองกับพนักงานที่มีลักษณะ
ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการจะศึกษา ซึ่งในการวิจัยนี้ได้น าไปทดลองใช้กับพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์
แห่งหนึ่งที่ไม่ใช่บริษัทที่เก็บข้อมูลจ านวน 30 คน หลังจากนั้นน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนมาท าการวิเคราะห์ความ
เชื่อมั่นตามองค์ประกอบรายด้านและทั้งฉบับ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) และค่าอ านาจจ าแนกโดยใช้ค่า Corrected Item - Total Correlation ทั้งหมดค านวณโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยแบบสอบถามบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดแต่ละชุดเท่ากับ .75, .83, 
.90 และ .90 มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .31 - .73, .34 - .77, .40 - .83 และ .30 - .78 ตามล าดับ ในการ
พิจารณาระดับของทั้ง 4 ปัจจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าคะแนนจากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่างมาแจกแจงความถี่
และหาค่าเฉลี่ยเพื่อแบ่งช่วงระดับออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 1.00 – 1.80 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับต่ ามาก 
1.81 – 2.60 หมายถึงมีคะแนนเฉลี่ยในระดับต่ า 2.61 – 3.40 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับปานกลาง 3.41 – 
4.20 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง และ 4.21 – 5.00 หมายถึง มีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูงมาก 

สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล  
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลมี 3 ประเภทได้แก่ 1) สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเพื่อวิเคราะห์ลักษณะของกลุ่มตัวอย่าง และศึกษาระดับของบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง 
ความฉลาดทางอารมณ์ การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ผลิตของบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง  2) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สันเพื่อตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น 
(assumption) ของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณที่ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวจะต้องไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .80 
และ 3) การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณโดยใช้เทคนิควิธี Stepwise เพื่อหาอิทธิพลของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัว
แปรตาม 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า จากพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งจ านวน 253 คน เกือบสองใน

สามเป็นเพศหญิง จ านวน 159 คน (ร้อยละ 62.8) มากกว่าหนึ่งในสามมีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ านวน 98 คน 
(ร้อยละ 38.7) เกือบครึ่งสมรสแล้ว จ านวน 118 คน (ร้อยละ 46.6) กว่าหนึ่งในสามมีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ
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มัธยมศึกษาตอนต้นต้น จ านวน 90 คน ร้อยละ 35.6 เกือบครึ่งมีอายุงานมากกว่าหรือเท่ากับ 16 ปี จ านวน 122 
คน (ร้อยละ 48.2) มากกว่าครึ่งหนึ่งมีรายได้ระหว่าง 9,001-15,000 บาท จ านวน 148 คน (ร้อยละ 58.5) 

 
ตาราง 1  

ค่าเฉลี่ย (M) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของบุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ ์การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่ง 

ตัวแปร M S.D. ระดับ 

บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง 2.40 0.40 ต่ า 

ด้านอ านาจหน้าที่ 2.72 0.58 ปานกลาง 

ด้านความเหนือกว่า 2.19 0.58 ต่ า 

ด้านความสามารถในการพึ่งตนเอง 2.09 0.80 ต่ า 

ด้านการแสวงหาผลประโยชน์จากผู้อื่น 
ด้านการสมควรได้มากกว่าที่เป็นอยู ่

1.96 
2.67 

0.58 
0.67 

ต่ า 
ปานกลาง ด้านการชอบแสดงออก  2.41 0.73 ต่ า 

ด้านความทะนงตน 2.53 0.86 ต่ า 

ด้านการหวั่นไหวมากกว่าปกติ 2.64 0.72 ปานกลาง 

ความฉลาดทางอารมณ์ 3.57 0.35 สูง 

ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง 3.74 0.53 สูง 

ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง 3.45 0.50 สูง 

ด้านการจูงใจตนเอง 3.84 0.51 สูง 

ด้านการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 3.47 0.54 สูง 

ด้านทักษะทางสังคม 3.37 0.42 สูง 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ 
 

3.35 0.51 สูง 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์ 2.95 0.77 ปานกลาง 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงกระบวนการ 3.41 0.61 สูง 

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ์ 
 
 
 

3.67 
 

0.61 
 

สูง 
 พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 1.79 0.41 ต่ ามาก 

จากตาราง 1 พบว่าพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งมีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองโดยรวมอยู่ใน
ระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.40 และเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีบุคลิกภาพแบบหลง
ตนเองด้านอ านาจหน้าที่ ด้านการสมควรได้มากกว่าที่เป็นอยู่ และด้านการหวั่นไหวมากกว่าปกติอยู่ในระดับปาน
กลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.72, 2.67 และ 2.64 ตามล าดับ ส่วนบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านความเหนือกว่า ด้าน
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ความสามารถในการพึ่งตนเอง ด้านการแสวงหาผลประโยชน์จากผู้อื่น และด้านการชอบแสดงออก และด้านความ
ทะนงตนอยู่ในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.19, 2.09, 1.96, 2.41 และ 2.53 ตามล าดับ   

ในส่วนของความฉลาดทางอารมณ์พบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีความฉลาดทางอารมณ์โดยรวมอยู่ในระดับสูง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.57 และเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง ด้านการจูงใจตนเอง ด้านการเอาใจเขามาใส่ใจ
เราและด้านทักษะทางสังคมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74, 3.45, 3.84, 3.47 และ 3.37 ตามล าดับ  

ด้านการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การพบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การโดยรวม
อยู่ในระดับสูง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 และเมื่อแยกพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า พนักงานฝ่ายผลิตมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมเชิงกระบวนการและการรับรู้ความยุติธรรมเชิงปฏิสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.41 และ 3.67 
ตามล าดับ ส่วนการรับรู้ความยุติธรรมเชิงผลลัพธ์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.95 และพบว่าพนักงาน
ฝ่ายผลิตมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอยู่ในระดับต่ ามาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.7 

หลังจากนั้นผู้วิจัยได้ท าการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้น (assumption) ของการวิเคราะห์การถดถอย
พหุคูณที่ว่าตัวแปรอิสระทุกตัวจะต้องไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .80 โดยการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ ได้แก่ บุคลิกภาพแบบหลงตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เพื่อดูว่าตัว
แปรอิสระเหล่านั้นมีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .80 หรือไม่ เพราะถ้าตัวแปรอิสระต่าง ๆ ไม่เป็นอิสระต่อกันแล้วจะท า
ให้แยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอีกตัวแปรหนึ่งไม่ได้ (Prasithrathsin, 2005) ซึ่งหลังจากผู้วิจัยท าการ
วิเคราะห์พบว่าตัวแปรอิสระทุกตัวไม่มีความสัมพันธ์กันสูงเกิน .80 ท าให้ผู้วิจัยสามารถน าตัวแปรทั้งหมดมา
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (stepwise multiple regression analysis) ต่อไปได้ 
 

ตาราง 2  

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของตัวแปรพยากรณ์ที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหน่ึง  

ตัวพยากรณ ์ b SEb Beta t p 

บุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่               .14 .04 .20 3.69 .000 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง  -.18 .05 -.22 -3.44 .001 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง  -.16 .06 -.19 -2.81 .005 

ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง  -.11 .05 -.15 -2.48 .014 

การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์  -.14 .04 -.21 -3.70 .000 

ค่าคงที่ 3.57 .23  15.28 .000 

R = .55 R2 = .30 R2
adj = .28 Foverall = 20.85 Sig F= .000 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่าบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่ ความฉลาดทางอารมณ์ด้าน
การควบคุมอารมณ์ของตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการ
ตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง และการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์ สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเวชภัณฑ์ได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
สามารถร่วมกันพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวมได้ร้อยละ 28.4 (R2

adj = .28)   
 

อภิปรายผลการวิจัย 
จากผลการวิจัยพบว่า ตัวแปรที่มีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยในการพยากรณ์พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

โดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตได้ดีที่สุด คือ ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเอง รองมาคือ 
การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์ บุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่ ความฉลาดทาง
อารมณ์ด้านการจูงใจตนเอง และความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง ตามล าดับ ซึ่งสามารถ
อภิปรายผลได้ดังนี ้

1) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุมอารมณ์ของตนเองมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิต อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการควบคุม
อารมณ์ของตนเองสูงจะรับรู้ว่าตนเองรู้สึกเช่นไร และสามารถแสดงออกไปได้อย่างเหมาะสมกับสถ านการณ์ 
สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ รู้ว่าสิ่งใดควรหรือไม่ควรท า รู้ตัวว่าต้องปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท ส่งผลให้
มีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานน้อยลง สอดคล้องกับที่ Miao, Humphrey and Qian (2017) กล่าวว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์โดยเฉพาะด้านการควบคุมตนเองช่วยให้พนักงานจัดการกับอารมณ์ทางลบที่มักเกิดในการท างาน 
จึงช่วยลดโอกาสเกิดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานได้    

2) การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิต อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์สูงจะมี
ความสัมพันธ์ที่ดีกับหัวหน้างาน เพราะเห็นว่าหัวหน้าเปิดโอกาสและเต็มใจให้ค าปรึกษาเรื่องงาน เมื่อมีข้อสงสัยใน
งานก็กล้าที่จะสอบถาม ท าให้ด าเนินงานอย่างถูกหลักความปลอดภัย เมื่อมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนกันดีก็ส่งผลให้
พนักงานฝ่ายผลิตมีพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานน้อยลง สอดคล้องกับผลการวิจัยของ  Boonchai (2007) ที่
พบว่า การรับรู้ความยุติธรรมในองค์การด้านปฏิสัมพันธ์มีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน  

3) บุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อพฤติกรรมต่อต้ านการปฏิบัติงาน
โดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิต อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่สูงจะรู้สึก
ว่ามีอ านาจเหนือผู้อื่น สามารถควบคุมผู้อื่นได้ จึงคิดว่าตนเองท าสิ่งใดก็ได้และไม่มีใครสามารถมาลงโทษตนได้ อาจ
ท าให้พนักงานกลุ่มนี้กล้าที่จะละเมิดกฎข้อห้ามของบริษัท ท าตามใจของตนเอง ไม่เชื่อฟังหรือเคารพหัวหน้างาน 
รวมไปถึงการทะเลาะกับเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับที่ Kvedarauskiene and Gudaite (2016) กล่าวว่าบุคคลที่
มีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่จะไม่สนใจ ไม่รับรู้ความเหนือกว่าหรืออ านาจทั้งหมดของบุคคลอื่นๆ 
และจะรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจที่สุด   
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4) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเองมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยรวม
ของพนักงานฝ่ายผลิต อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเองต่ าจะขาดแรง
บันดาลใจในการท างาน เบื่อหน่ายงานและไม่เชื่อว่าจะประสบความส าเร็จ ส่งผลให้พนักงานกลุ่มนี้ปฏิบัติงานอย่าง
ไม่เต็มใจ ท าเพื่อให้ผ่านไปวัน ๆเท่านั้น ไม่ได้ต้ังใจท าส่งผลให้งานไม่มีคุณภาพ อปุกรณ์การผลิตอาจเสียหาย รวมไป
ถึงการลดเวลางานของตนด้วยการตั้งใจพักเกินเวลา เริ่มงานช้า น าเวลางานไปท าเรื่องส่วนตัวและขาดงานโดยไม่
จ าเป็น สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Emami (2014) ที่พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการจูงใจตนเองมี
อิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัตงิาน  

5) ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเองมีอิทธิพลเชิงลบต่อพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิต อาจเนื่องมาจากพนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์ด้านการตระหนักรู้
เกี่ยวกับตนเองสูงจะมีสติรู้ตัวตลอดเวลา รู้ตัวว่าก าลังปฏิบัติงานอยู่ งานที่ท ามีขั้นตอนอย่างไร ต้องระมัดระวัง
อะไรบ้าง ส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ด าเนินงานได้ถูกต้องตามระเบียบของบริษัท รวมทั้งรู้ว่าหากแสดงอารมณ์
เชิงลบออกไปจะเกิดผลอย่างไร และพฤติกรรมใดที่ท าแล้วตนจะเดือดร้อน สอดคล้องกับที่ Keskin, Akgün, Ayar, 
and Kayman (2016) กล่าวว่า พนักงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะตระหนักถึงอารมณ์ของตนและสามารถ
รับมือกับความเครียดและผลกระทบจากความเครียดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 
ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
1) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรน าเกณฑ์บุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่มาใช้ในการคัดเลือก 

โดยใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา และคัดเลือกผู้ที่มีบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่อยู่ในระดับต่ า เพื่อ
เป็นการควบคุมระดับบุคลิกภาพแบบหลงตนเองด้านอ านาจหน้าที่ของพนักงานไม่ให้สูงขึ้นและลดโอกาสการเกิด
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน รวมถึงควรใช้การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบ 360 องศาควบคู่ไปกับการ
ประเมินตนเอง เพื่อให้พนักงานได้รับรู้ข้อมูลจากเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างาน และสามารถน าผลการประเมินจาก
ผู้อื่นมาเปรียบเทียบกับผลการประเมินของตัวเอง ท าให้พนักงานได้เห็นว่าภาพลักษณ์ที่ตนรับรู้แตกต่างจากที่ผู้อื่น
รับรู้อย่างไร ทั้งในด้านผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมในการอยู่ร่วมกับสังคม เพื่อให้พนักงานสามารถน าไปพัฒนา
ตนเองและปรับตัวให้เข้ากับบริบทการท างานของบริษัท  

2) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลควรน าเกณฑ์ความฉลาดทางอารมณ์ในด้านการตระหนักรู้เกี่ยวกับตนเอง ด้านการ
ควบคุมอารมณ์ของตนเอง และด้านการจูงใจตนเองมาใช้ในการคัดเลือก โดยใช้แบบทดสอบทางจิตวิทยา และ
คัดเลือกผู้ที่มีความฉลาดทางอารมณ์ทั้งสามด้านอยู่ในระดับสูง รวมถึงควรมีการจัดการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมความ
ฉลาดทางอารมณ์ให้กับพนักงาน อาจน ามาพัฒนาเป็นหลักสูตรเพื่อใช้กับพนักงานของบริษัท เพื่อพัฒนาพนักงาน
ให้สามารถจัดการอารมณ์ของตนได้เหมาะสม มีทัศนคติที่ดี และมีแรงจูงใจในการท างานเพื่อลดพฤติกรรมต่อต้าน
การปฏิบัติงาน 
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3) จากผลการวิจัยพบว่าการรับรู้ความยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์สามารถพยากรณ์พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายผลิตในบริษัทเวชภัณฑ์แห่งหนึ่งได้ และพนักงานฝ่ายผลิตมีการรับรู้ความ
ยุติธรรมในองค์การเชิงปฏิสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง บริษัทจึงควรรักษาระดับการรับรู้นี้ไว้และพัฒนาให้สูงยิ่งขึ้นด้วย
การจัดกลุ่มพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการระหว่างหัวหน้างานและพนักงานฝ่ายผลิต เพื่อกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารสอง
ทาง ไม่ใช่การสื่อสารจากบนลงล่างเพียงอย่างเดียว เพื่อให้เข้าใจซึ่งกันและกันมากขึ้น รวมถึงการจัดกิจกรรม
กระชับความสัมพันธ์ เช่นการจัดการแข่งกีฬา การออกช่วยเหลือชุมชน เพื่อให้พนักงานมีความสามัคคีและสนิท
สนมกันยิ่งขึ้น     

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
1) ควรมีการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานในกลุ่มตัวอย่างที่มีต าแหน่งงาน และลักษณะงานอื่นๆ 

เช่น ศึกษาในระดับหัวหน้างาน หรือ ในกลุ่มพนักงานส านักงาน เพื่อเป็นการศึกษาเปรียบเทียบว่าผลที่ได้มีความ
สอดคล้องหรือแตกต่างกันอย่างไร 

2) ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามประเมินตนเองในการเก็บข้อมูล ซึ่งข้อมูลที่ได้มาจากมุมมองของ
ผู้ตอบเท่านั้นและอาจไม่สะท้อนความเป็นจริง ในการวิจัยครั้งต่อไปอาจใช้ร่วมกับการประเมินแบบอื่นๆ เช่น 
แบบสอบถามที่ให้เพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างานเป็นผู้ประเมินอาจได้ผลที่ใกล้เคียงความเป็นจริงมากขึ้น  

3) ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ที่อาจมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เช่น ความเบ่ือหน่าย
ในงาน ความเครียด ความโกรธ ความพึงพอใจในงาน คุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผู้น า เป็นต้น เพื่อจะได้
ทราบว่าปัจจัยใดมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน เพื่อที่องค์การจะสามารถหาแนวทางป้องกันการเกิด
พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานที่หลากหลายมากขึ้น 
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