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บทคัดย่อ

บทความนี้รายงานการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุง

ของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 150 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย  

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สันผลการวิจัยพบว่า  

(1) กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี เป็นลูกจ้างชั่วคราว ที่มีอายุงาน 1-10 ปี (2) จริยธรรม 

ในการท�ำงานกับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางลบในระดับปานกลาง (3) คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

กับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กัน (3) จริยธรรมในการท�ำงานเป็นเพียงตัวแปรเดียวที่สามารถ

ท�ำนายพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานได้

ค�ำส�ำคัญ: พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน, เจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุงของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง, จริยธรรมในการ 

	   ท�ำงาน, คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

Abstract

This paper reports the performance of the logistics department of a public hospital and aims to 

study factors affecting the in working behavior. The equation of factors that may affect the behavior 

is constructed. Questionnaire are used to collect data from sample group of 150 workers. Statistics 

techniques used to analysis data were percentage, mean, standard deviation and analysis of the correlation 
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ความน�ำ

โดยทั่วไปภายในหนึ่งองค์การ มักจะประกอบด้วย 

คนจ�ำนวนมากที่ เข ้ามาท�ำงานร ่วมกัน จึงท�ำให ้เกิด

พฤติกรรมในการท�ำงานขึ้น ซึ่งพฤติกรรมในการท�ำงาน

ที่ดีนั้น ต้องเป็นพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

เช่น การตรงต่อเวลา การใช้เวลาในการท�ำงานอย่างคุ้มค่า  

การแก้ไขปัญหาต่างๆ อย่างเตม็ความสามารถ และการใส่ใจ 

การประชุมอย่างจริงจัง ส่วนพฤติกรรมในการท�ำงานที่ไม่ดี  

จะเป็นพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสมในองค์การ เช่น การใช้

เวลาส่วนตัวในที่ท�ำงาน พูดคุยเสียงดังในเรื่องอ่ืนๆ ที่ไม่

เกี่ยวข้องกับงาน ขาดความรับผิดชอบในงานที่ท�ำ และ

ไม่รักษาเวลา คน หรือ มนุษย์ จึงเป็นองค์ประกอบที่

ขับเคลื่อนและมีบทบาทที่ส�ำคัญในการสร้าง ความเจริญ

เติบโตให้กับองค์การ ไม่ว่าจะเป็นองค์การทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน 

ดังน้ัน พฤติกรรมในการท�ำงานของคนในองค์การ

จึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างมาก เพราะพฤติกรรมเหล่านี้

สามารถบ่งชีไ้ด้ถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์การ 

ในขณะท่ีพฤติกรรมการท�ำงานของบุคคลในองค์การ 

ค่อนข้างที่จะท�ำนายยาก นักวิจัยจึงใช้การสังเกตอย่างมี

ระบบจากพฤติกรรมที่ปรากฏ เพราะสิ่งเหล่านั้น หมายถึง  

การแสดงออกอันเน่ืองมาจากสภาพภายในใจซ่ึงแตกต่าง

กันไปในแต่ละบุคคล (Davis, 1977, p. 3) เพราะเมื่อ

บุคคลเกิดพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น  

จะท�ำให้เกิดผลเสียต่อองค์การต่อไปได้

coefficient Pearson. Results showed that (1) A sample group were mostly female with age range 31-

40 years, and most workers are employed temporarily at least 1-10 years (2) ethical behavior in the 

workplace and job performance were negatively correlated at moderatelevel (3) quality of work life 

and behavioral performance did not correlate (3) work ethic is the only variable that can predict the 

behavior of workers.

Keywords: counter-productive work behaviors, personnel at the Department of Logistics of a public  

	     hospital, work ethics, quality of work life

พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน (counter- 

productive work behavior ) หมายถึง พฤติกรรม

ใดๆ ของบุคคลที่มีเป้าหมายตรงกันข้ามกับองค์การ  

ซึ่งพฤติกรรมเหล่านี้ อาจเกิดขึ้นได้โดยเจตนาหรือมิใช่ 

ด้วยเจตนาและส่งผลมาจากหลากหลายสาเหตุและแรงจงูใจ 

จนมีการเสนอให้มีการศึกษาปฏิสัมพันธ์คนกับสิ่งแวดล้อม 

ซึ่งสามารถน�ำไปใช้ในการอธิบายความหลากหลายของ

พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน เช่น พนักงานที่ขโมยของ

จากบรษิทั สามารถควบคุมได้เนือ่งจากระบบการก�ำกบัดแูล

ทีร่ดักมุมากขึน้ และพืน้ฐานจติใจ ในการร่วมมอืท�ำงานทีจ่ะ 

ส่งผลให้พฤติกรรมคัดค้านเปลี่ยนเป็นด�ำเนินการอย่าง

สร้างสรรค์ การให้รางวัลต่างๆ เป็นต้น (Wikipedia, 

2554) ในสหรฐัอเมรกิา มกีารรายงานว่าพนกังานร้อยละ 33  

ถึงร้อยละ 75 มีพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน เช่น  

การขโมย การฉ้อฉล การท�ำลายทรัพย์สินขององค์การ

และการขาดงานโดยไม่มีเหตุผลสมควร (Haper, 1990 

อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2551, หน้า 515) พฤติกรรม

คัดค้านการปฏิบัติงาน จัดเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ 

ไม่เหมาะสมคุกคามการอยู ่รอดของกระบวนการผลิต 

ตลอดจนการด�ำเนิน สู ่เป้าหมายตรงตามกลยุทธ์ของ

องค์การ

ในทางตรงกันข้าม พนักงานที่มีจริยธรรมในการ 

ท�ำงาน ถอืว่าเป็นพฤติกรรมเชิงบวกทีส่่งผลต่อประสิทธภิาพ 

ประสิทธิผล และภาพลักษณ์ขององค์การ จริยธรรมในการ

ท�ำงานที่ดี จึงเป็นหลักการและเหตุผลที่ดีที่พึงปฏิบัต ิ
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ในการท�ำงาน เช่น การท�ำงานด้วยความซื่อสัตย์สุจริต  

ไม่คดโกง ไม่น�ำความลับของทางบริษัทไปเผยแพร่ให้

บุคคลภายนอกรู้ ไม่ยักยอกเงินบริษัทไปเป็นของตนเอง 

การท�ำงานที่ไม่มีจริยธรรมจะก่อผลเสียต่อองค์การ เช่น 

การขายความลับให้บริษัทคู่แข่ง เพราะอาจจะท�ำให้บริษัท

ถึงกับล้มละลายและเกิดผลเสียต่อทุกฝ่ายและทุกคน 

อาจจะตกงานได้ จากรายงานการวิจัยของ บริษัท ไพร้ซ์ 

วอเตอร์เฮ้าส์ คูเปอร์ ร่วมกับมหาวิทยาลัยมาร์ติน ลูเธอร์  

ซึ่งได้ท�ำการส�ำรวจการกระท�ำทุจริตในองค์การเอกชน 

ทั่วโลกรวมทั้งประเทศไทย พบว่า ระหว่างปี พ.ศ. 2547-

2548 ร้อยละ 51 ของจ�ำนวน 101 บริษัทในประเทศไทย 

ได้ประสบปัญหาการทจุรติภายในองค์การ และพบว่า ผูท้�ำการ 

ทจุรติถงึ ร้อยละ 80 ส�ำเรจ็การศกึษาตัง้แต่ระดบัปรญิญาตร ี

ขึ้นไป และผู้บริหารระดับสูง ของบริษัทเป็นผู้กระท�ำการ

ทจุรติสงูถงึร้อยละ 17 ของยอดเงนิทจุรติทัง้หมด (มิสเตอร์พ,ี  

2548, หน้า 8) จริยธรรมถอืเป็นกฎเกณฑ์ทีใ่ช้ประเมนิและ

ตัดสินความ ถูก-ผิด ดี-ชั่ว เป็นข้อก�ำหนดหรือแนวทาง

ที่ชักจูงให้บุคคลในองค์การ ประพฤติปฏิบัติในการท�ำงาน

และในกิจการต่างๆอย่างถูกต้องเหมาะสมด้วยความเต็มใจ 

จริยธรรมในการท�ำงานจึงเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่ผู้วิจัยสนใจ

ศึกษาเพราะจริยธรรม คือ สิ่งส�ำคัญที่มีผลกระทบต่อ 

ทั้งตัวบุคคล องค์การและสังคม

ส่วนคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน (quality of work 

life) เป็นแนวคิดที่ให้ความส�ำคัญกับการตอบสนองความ

ต้องการ และความคาดหวงัของผูป้ฏบิตังิาน ทีจ่ะบ่งบอกว่า

เป็นผู้มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานที่ดีหรือไม่ดี และในช่วง 

เวลาการท�ำงานหากมนุษย์ได้อยู่กับสิ่งที่ตัวเองพอใจ ก็ช่วย 

ให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่ส่งเสริมให้เกิดสภาพในการ 

ท�ำงานที่ดี และส่งผลต่อชีวิตส่วนตัว ครอบครัวและสังคม

ของบุคคลนั้นให้เป็นสุข ซึ่งสอดคล้องกับค�ำกล่าวท่ีว่า 

คุณภาพชีวิตของบุคคลโดยรวมนั้นเป็นผลสืบเนื่องมาจาก

คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน

จากการทบทวนเอกสาร งานวิจัย รวมทั้งการเฝ้า

สังเกตโดยใช้แบบสังเกตพฤติกรรมกับกลุ่มตัวอย่าง พบว่า  

กลุ ่มตัวอย่างมีพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน ดังนี้  

ใช้เวลาและทรัพยากรอย่างไม่เหมาะสม ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน 

ท�ำงานอย่างไม่มีคุณภาพ และดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ 

ท�ำให้ผู ้วิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมคัดค้าน 

การปฏิบัติงานที่เป็นผลเสียต่อผลประโยชน์ขององค์การ 

เพื่อต้องการทราบว่าระหว่างปัจจัยด้านจริยธรรมในการ

ท�ำงาน และปัจจยัด้านคุณภาพชีวติในการท�ำงาน ปัจจยัอะไร 

ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน ของกลุ ่ม

ตัวอย่าง เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างเป็นผู้มีบทบาทที่ส�ำคัญ

ต่อการประสบความส�ำเร็จหรือล้มเหลวขององค์การได้  

ผลจากการศึกษาครั้งนี้จะท�ำให้ทราบถึงปัจจัยที่มีอิทธิพล

ส่งผลต่อพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน เพื่อน�ำเสนอผล

ที่ได้ต่อผู้บริหารองค์การ จะได้น�ำไปใช้เป็นแนวทางในการ

ปรับปรุง ส่งเสริม และพัฒนาปัจจัยที่เกี่ยวข้อง อันจะเป็น

ประโยชน์ต่อประสิทธิผลขององค์การต่อไป

วัตถุประสงค์การวิจัย

1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุงของ 

โรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง

2. เพื่อสร้างสมการพยากรณ์ปัจจัยที่ส่งผลต่อ

พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่แผนก 

ส่งก�ำลังบ�ำรุงของโรงพยาบาลรัฐแห่งหนึ่ง
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กรอบแนวความคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ

ตัวแปรตาม

จริยธรรมในการท�ำงาน

1. ความรับผิดชอบ

2. ความซื่อสัตย์

3. ความมีเหตุผล

4. ความกตัญญูกตเวที

5. การรักษาระเบียบวินัย

6. ความเสียสละ

7. ความสามัคคี

8. การประหยัด

9. ความยุติธรรม

10. ความอุตสาหะ

11. ความเมตตา กรุณา

คุณภาพชีวิตในการ

ท�ำงาน

1. เป้าหมายการท�ำงาน

   แบบดั้งเดิม

2. ได้รับการปฏิบัติอย่าง

   ยุติธรรม

3. การมีอิทธิพลในการ

   ตัดสินใจ

4. การท�ำงานท่ีท้าทาย

5. ชีวิตการท�ำงาน

พฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงาน

1. การใช้เวลาและ

   ทรัพยากรอย่าง

   ไม่เหมาะสม

2. การไม่ตั้งใจ

   ปฏิบัติงาน

3. การท�ำงานอย่าง

   ไม่มีคุณภาพ

4. การดื่มเครื่องดื่ม

   แอลกอฮอล์

สมมติฐานการวิจัย

สมมติฐานที่ 1 จริยธรรมในการท�ำงาน มีความ

สัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน

สมมติฐานที่ 2 คุณภาพชีวิตในการท�ำงาน มีความ

สัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน

สมมตฐิานที ่3 จรยิธรรมในการท�ำงาน และคุณภาพ

ชีวิตในการท�ำงานสามารถร่วมกันท�ำนายพฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงานได้

วิธีด�ำเนินการวิจัย

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

เป็นเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุง โรงพยาบาล

ของรัฐแห่งหนึ่ง จ�ำนวน 228 คน โดยใช้หลักการค�ำนวณ 

ของ Yamane (1973, p. 725) ในการก�ำหนดขนาดของ

กลุม่ตวัอย่าง และได้กลุม่ตวัอย่างจ�ำนวน 150 คน หลงัจาก

ค�ำนวณกลุ่มตัวอย่างแล้ว จึงท�ำการคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง

ตามต�ำแหน่งหน้าที่ โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 

(proportional stratified random sampling) หลังจาก

นัน้ท�ำการจบัฉลากจากเลขประจ�ำตัวของเจ้าหน้าที ่ในแต่ละ

ต�ำแหน่งงานตามสัดส่วนที่ค�ำนวณได้ ซึ่งเจ้าหน้าท่ีจาก

ต�ำแหน่งงานต่างๆ จ�ำนวน 4 ต�ำแหน่ง ดังนี้ ข้าราชการ 

ลูกจ้างประจ�ำ พนักงานราชการ ลูกจ้างชั่วคราว

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย

เป็นแบบสอบถาม ชนิดมาตราวัดทัศนคติตามวิธี

ของ ลิเคิร์ท เป็นแบบสอบถามแบบปลายปิด ซึ่งผู้วิจัย 

ได้สร้างขึน้ตามเกณฑ์ หรอืองค์ประกอบพืน้ฐานตามแนวคดิ 

ของนักทฤษฎี โดยท�ำการศึกษารวบรวมจากหนังสือ 

และเอกสารต่างๆ ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยแบ่ง

แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน คือ ส่วนทีห่นึง่แบบสอบถาม

ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ต�ำแหน่งงาน  

อายุงาน ส่วนที่สอง แบบสอบถามจริยธรรมในการท�ำงาน 

มีจ�ำนวน 38 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น 0.91 ส่วนที่สาม 

แบบสอบถามคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน มีจ�ำนวน 20 ข้อ 

มีค่าความเชื่อมั่น 0.90 ส่วนที่ส่ี แบบสอบถามพฤติกรรม

คัดค้านการปฏิบัติงาน มีจ�ำนวน 15 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น  

0.80

สถิติที่ใช้ในการวิจัย

การค�ำนวณหาค่าสถติิพืน้ฐาน ได้แก่ การค�ำนวณหา

ค่าร้อยละ (percentage) การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (mean)  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation)  

ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานนั้น ได้แก่ 

การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson  

product moment correlat ion coeff icient)  

การวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เชงิพห ุ(multiple  

correlations) และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ  

(multiple regression analysis) โดยใช้เทคนิค Forward 

Selection โดยก�ำหนดระดับนยัส�ำคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.05
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การวิเคราะห์ข้อมูล 

น�ำแบบสอบถามป ัจจัยส ่วนบุคคลมาหาค ่ า

แจกแจงความถี่ และหาค่าร้อยละ โดยแยกตามเพศ อายุ  

ต�ำแหน่งงาน อายุงาน ส่วนแบบสอบถามด้านจริยธรรม 

ในการท�ำงาน ด้านคณุภาพชวีติในการท�ำงาน และพฤติกรรม

คัดค้านการปฏิบัติงาน น�ำมาหาค่าเฉลี่ย (X) ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เพียร์สัน (r
xy
) การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์ 

สหสมัพนัธ์เชงิพห ุ(R) และการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ  

(multiple regression analysis) โดยใช้เทคนิค Forward  

Selection

ผลการวิจัย

ผลการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้  จากจ�ำนวน 

กลุ่มตัวอย่าง ทั้งหมด 150 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

จ�ำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 75.3 อายุอยู่ในช่วง  

31-40 ปี จ�ำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 34.0 ส่วนใหญ่

จะเป็นลูกจ้างชั่วคราว จ�ำนวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0 

และอายุงานอยู่ในช่วง 1-10 ปี จ�ำนวน 54 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 36 จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า จริยธรรม 

ในการท�ำงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงาน (r = -.0445) ในระดับปานกลางอย่าง 

มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน  

ส่วนคุณภาพชีวิตในการท�ำงานไม่มีความสัมพันธ ์กับ

พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานที่ระดับนัยส�ำคัญ .05  

ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน มีเพียงจริยธรรมในการท�ำงาน 

เพียงตัวเดียวเท่านั้นที่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงาน ได้อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

โดยมีค่าความแม่นย�ำในการท�ำนายค่าความเป็นไปได้ของ 

ตัวแปรจริยธรรมในการท�ำงานสามารถพยากรณ์พฤติกรรม

คัดค้านการปฏบิติังานได้ร้อยละ 19.80 สรปุได้ว่า จรยิธรรม 

ในการท�ำงาน สามารถท�ำนายพฤตกิรรมคดัค้านการปฏบิตังิาน  

ส่วนคณุภาพชวีติในการท�ำงาน ไม่สามารถท�ำนายพฤติกรรม 

คัดค้านการปฏิบัติงานได้ ซึ่งไม่สนับสนุนสมมติฐานที่ 3

การอภิปรายผล

ผลการวจิยั มปีระเดน็ทีน่่าสนใจน�ำมาอภปิราย ดงันี้ 

จากการทดสอบสมมติฐานพบว่า จริยธรรมในการท�ำงาน 

มีความสัมพันธ์ทางลบกับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติ 

ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ 1 กล่าวคือ เมื่อเจ้าหน้าท่ี

แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุงมีจริยธรรมในการท�ำงานอยู่ในระดับสูง 

จะมีพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 

หมายความว่า เจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุงมีจริยธรรม

ในการท�ำงาน คือความมุ่งมั่นต้ังใจที่จะปฏิบัติหน้าที่อย่าง

พากเพยีร ละเอียดรอบคอบ ประพฤติปฏบิติัอย่างเหมาะสม  

ตรงต่อความเป็นจรงิ ทัง้กาย วาจา ใจ ทัง้ต่อตนเองและผูอ้ืน่  

ใช้ปัญญาในการประพฤตปิฏบิตั ิรูบ้ญุคณุและการตอบแทน

ต่อผู ้อื่นที่มีบุญคุณ โดยประพฤติปฏิบัติให้ถูกต้องและ 

เหมาะสมกับจรรยาบรรณ มารยาท และข้อบังคับตาม

กฎหมายรวมถึงศีลธรรมด้วย และไม่เห็นแก่ตัว แบ่งปัน

กับคนที่ควรให้ด้วยก�ำลังกาย ก�ำลังทรัพย์ ก�ำลังปัญญา  

มีความพร้อมเพรียงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันโดยร่วมมือกัน

ในการกระท�ำกิจกรรมให้ส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี โดยมุ่งเน้น 

ประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตัว ใช้สิ่งของ 

ให้พอเหมาะและได้ประโยชน์มากทีส่ดุ การปฏบิติัด้วยความ 

เที่ยงตรงสอดคล้องกับความเป็นจริงและเหตุผล มีความ

พยายามเพื่อให้เกิดความส�ำเร็จในการท�ำงาน และมีความ

รักใคร่ ความปรารถนาให้ผู ้อื่นเป็นสุข หรือช่วยเหลือ 

ให้ผูอ้ืน่พ้นทกุข์ กจ็ะท�ำให้พฤตกิรรมคดัค้านการปฏบิตังิาน  

เช่น การเลิกงานก่อนก�ำหนด การแก้ไขบัตรลงเวลาท�ำงาน 

การท�ำกิจธุระส่วนตัวระหว่างการท�ำงาน การขาดงานโดย

ไม่มีเหตุผล การถ่วงเวลาท�ำงาน การใช้การลาป่วยอย่าง

ไม่เหมาะสม การท�ำงานอย่างสุกเอาเผากิน การผัดวัน

ประกันพรุ่ง คุณภาพการท�ำงานต�่ำ และการดื่มสุราระหว่าง

การท�ำงานในระดับปานกลาง 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนิรมล จันทร์สุวรรณ 

(2552, หน้า 105) ที่ศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมต่อต้าน 

การท�ำงานของข้าราชการคร:ู กรณศึีกษาส�ำนกังานเขตพืน้ที่ 

การศกึษาตรงัเขต 2 พบว่า ข้าราชการครสู่วนใหญ่มพีฤตกิรรม 

ต่อต้านการท�ำงานอยู่ในระดับต�่ำคิดเป็นร้อยละ 98.7 และ
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เม่ือพจิารณาแยกเป็นองค์ประกอบย่อย กพ็บว่า พฤตกิรรม

ต่อต้านการท�ำงานด้านการท�ำให้ผลงานไม่บรรลุตาม 

เป้าหมายคิดเป็นร้อยละ 89.1 พฤติกรรมต่อต้านการท�ำงาน

ด้านการก่อกวนคิดเป็นร้อยละ 92.2 พฤติกรรมการต่อต้าน 

การท�ำงานด้านการล่วงละเมิดทางร่างกายและจิตใจคิดเป็น 

ร้อยละ 96.5 และพฤติกรรมต่อต้านการท�ำงานด้าน 

การหลบหลีกการท�ำงานคิดเป็นร้อยละ 97.4 และงานวิจัย 

ของ Dalili Izna Binti Shafie (2009, pp. 84-86) 

ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาภาคส่วนของธนาคาร พบว่า  

ความส�ำนึกในคุณธรรมมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

ต่อต้านการปฏิบัติงาน (r=.762) และบรรยากาศจริยธรรม

ในการท�ำงานมีความสัมพันธ ์กับพฤติกรรมต ่อต ้าน 

การปฏิบัติงาน (r=.872) และบรรยากาศจริยธรรมในการ

ท�ำงานยังเป็นปัจจัยที่มีส่วนช่วยให้เกิดพฤติกรรมต่อต้าน

การปฏิบัติงานให้น้อยลงได้ (ß=.686) 

ส่วนคุณภาพชีวิตในการท�ำงานไม่มีความสัมพันธ์

กับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน ซึ่งเป็นไม่ไปตาม

สมมติฐานท่ี 2 กล่าวคือ เมื่อเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุง 

มีคุณภาพชีวิตในการท�ำงานอยู ่ในระดับปานกลางจะมี

พฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานอยู ่ในระดับปานกลาง 

หมายความว่า เจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุงมีเป้าหมาย

การท�ำงานแบบดั้งเดิม ได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม  

มีอิทธิพลในการตัดสินใจ มีการท�ำงานที่ท้าทาย ก็จะท�ำให้

ไม่เกิดพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับ 

ทฤษฎีของมาสโลว์ กล่าวว่า เป็นการเน้นย�้ำในเรื่องของ

ความต้องการของมนุษย์ มนุษย์ทุกคนนั้นมีความต้องการ

อยู่ตลอดเวลาอย่างไม่สิ้นสุด ดังนั้นจุดส�ำคัญในความคิด

ของมาสโลว์ คือ ความต้องการใดที่ได้รับการตอบสนอง

อันท�ำให้เกิดความพึงพอใจแล้ว ความต้องการนั้นก็จะ 

ไม่เป็นแรงกระตุ้นอีกต่อไป แต่ความต้องการในระดับ

ท่ีสูงกว่าจะกลายเป็นแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะ 

เป็นเหตุท�ำให้บุคคลต้องสร้างพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง

ความต้องการของตนน้ันต่อไป และวิภาวี ศรีเพียร (2537, 

หน้า 8) ได้ให้ความหมายว่าความต้องการของมนุษย์ที่ได้รับ 

การตอบสนองด้วยการท�ำงาน งานที่ท�ำมีความมั่นคง ได้รับ 

การส่งเสริมพัฒนา มีความเท่าเทียมกัน ซึ่งสามารถ 

ตอบสนองความต้องการของผู ้ที่ท�ำงานจนเกิดความ 

พึงพอใจในระดับหนึ่ง ส่วนจริยธรรมในการท�ำงานมีความ 

สัมพันธ์เชิงพหุกับพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานและ

สามารถท�ำนายพฤติกรรมคัดค้านการปฏิบัติงานและ 

เป็นเพียงตัวแปรเดียวที่สามารถท�ำนายพฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงานได้ ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ 3 การท่ี 

พบว่าจริยธรรมในการท�ำงานพยากรณ์พฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงานได้สอดคล้องกับการให้ความหมายจริยธรรม

ในการท�ำงานของ ดวงเดือน พนัธมุนาวนิ (2543, หน้า 117)  

ว่าเป็นระบบการท�ำความดีละเว้นช่ัว ในเรื่องซึ่งอยู ่ใน

ความรับผิดชอบ และเกี่ยวข้องกับผู้ปฏิบัติ เกี่ยวข้องกับ

สถานการณ์การท�ำงาน เกีย่วข้องกบักระบวนการท�ำงานและ

ผลงาน ตลอดจนเกี่ยวข้องกับผู้รับประโยชน์หรือโทษจาก

ผลงานนั้น และเป็นไปตามแนวคิดพื้นฐานของ Bandura 

(1977) (อ้างถึงใน ชัยพร วิชชาวุธ, ธีระพร อุวรรณโณ, 

และพรรณทิพย์ ศิริวรรณบุศย์, 2531, หน้า 34-47) ว่า 

การเรยีนรู้ การแสดงพฤติกรรม และการตัดสินความถูกผิด 

ของพฤติกรรมเกิดข้ึน โดยอาศัยกระบวนการที่มนุษย์

ใช้ในการเรียนรู้พฤติกรรมสังคม ดังนั้นเจ้าหน้าท่ีแผนก 

ส่งก�ำลังบ�ำรุงรู้จักระบบการท�ำความดีละเว้นความชั่ว ก็จะ 

สามารถตัดสินความถูกผิดของพฤติกรรมที่เกิดข้ึนได้  

โดยกระบวนการเรยีนรูพ้ฤติกรรมทางสังคม ในส่วนคณุภาพ

ชีวิตการท�ำงานที่ไม่สามารถพยากรณ์พฤติกรรมคัดค้าน

การปฏิบัติงานได้นั้น 

ข้อเสนอแนะ

องค์การควรส่งเสริมด้านจริยธรรมในการท�ำงาน

ให้กับเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุง และควรปรับเปลี่ยน

พฤติกรรมในการท�ำงานของเจ้าหน้าที่แผนกส่งก�ำลังบ�ำรุง 

โดยใช้จริยธรรมในการท�ำงานเป็นเป้าหมายที่ส�ำคัญในการ

เสริมสร้างพฤติกรรมที่ดีในการท�ำงาน
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