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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั้งนี้ การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัว
แปรก ากับ กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารในส านักงานใหญ่ ในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
เครื่องมือในการศึกษาคือ (1) แบบสอบถามวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (2) 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (3) แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน และ (4) แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติ
เชิงพรรณา การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณเชิงขั้น และสรุปได้ดังนี ้

1.ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

2.ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
ค าส าคัญ: ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ, พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ, 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน, ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก
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                                       ABSTRACT 
 
This research is to study relations between readiness for change, 

organizational citizenship behavior, counterproductive work behavior and positive 
psychological capital as a moderator. Sample consists of 400 employees. Research 
instruments are: (1) readiness for change test (2) organizational citizenship behavior 
test (3) counterproductive work behavior test and (4) positive psychological capital 
test. Statistical analysis is Pearson’s product moment correlation coefficient, 
regression analysis The results of the study are as follows: 

There are no effect of moderation of positive psychological capital on 
the relationship between readiness for change and organizational citizenship 
behavior and also no effect of moderation of positive psychological capital on the 
relationship between readiness for change and counterproductive work behavior. 

 
Keywords: Readiness for change, Organizational Citizenship Behavior, 

Counterproductive Work Behavior and Positive Psychological Capital 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส า เร็จลุล่วงได้ด้วยจากความกรุณาเป็นอย่างสู งของ รอง
ศาสตราจารย์ ดร.สิทธิโชค วรานุสันติกูล กรรมการและอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่ได้ให้
ค าปรึกษาและค าแนะน าอันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิทยานิพนธ์ จนกระทั่งวิทยานิพนธ์เล่มนี้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ศาสตราจารย์ รัตนา ศิริพานิช ที่กรุณารับเป็นประธานกรรมการวิทยานิพนธ์ 
ให้ค าปรึกษาทางด้านสถิติที่ใช้ในการวิจัย และกระบวนการด าเนินการวิจัย อาจารย์ ดร. รัชนีวรรณ 
วนิชย์ถนอม ที่กรุณารับเป็นกรรมการวิทยานิพนธ์ ให้ค าปรึกษาในด้านแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
ตลอดจนช่วยแนะน าและติดต่อผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ และอาจารย์ทุกท่าน ที่
ได้ถ่ายทอดความรู้อันเป็นประโยชน์ในด้านการเรียนและการท างาน 

ขอขอบพระคุณ อาจารย์พัฒนกิจ ชอบท ากิจ และอาจารย์บุรชัย อัศวทวีบุญ ที่จัดอบรม
เพ่ือให้นักศึกษาเข้าใจกระบวนการท าวิทยานิพนธ์และสามารถน าปฏิบัติได้จริง และคอยให้ปรึกษา
ด้วยดีตลอดมา อาจารย์วรวัชร์ ตั้งจิตรเจริญ ที่ช่วยตรวจดูสถิติ อาจารย์พัฒนกิจ ชอบท ากิจ ช่วยใน
การอภิปรายผล จนสามารถท าวิทยาพนธ์นี้ส าเร็จได้ด้วยดี ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิที่กรุณาให้
ค าปรึกษาและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ขอขอบคุณ ผู้เข้าร่วมวิจัยทุกท่านที่ให้ความ
ร่วมมือในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์ในการท าวิจัยเป็นอย่างดี 

ขอขอบคุณ พ่ีน้อย พ่ีณัฏฐิณี เพ่ือนพลอย แบงค์ ส้ม น้องตาล ที่ช่วยในการเก็บข้อมูล
และประสานงาน ท าให้สามารถเก็บข้อมูลได้อย่างครบถ้วน ขอขอบคุณเพ่ือนตั้ว โบ๊ท บุ๋ม ที่ช่วยให้
ค าปรึกษาให้ก าลังใจซึ่งกันและกันตลอดมา และค าแนะน ามากมายในระหว่างการท าวิทยานิพนธ์ 
ขอขอบคุณ น้องตอง ที่ช่วยแนะน าเรื่องการจัดรูปเล่มวิทยานิพนธ์ ขอขอบคุณ เพ่ือนๆ MIOP รุ่น 23 
และพ่ีๆ MIOP ที่คอยให้ก าลังใจในการท าวิทยานิพนธ์และสอบถามความคืบหน้าอยู่เสมอ 

ท้ายที่สุด ขอกราบขอบพระคุณ แรงบันดาลใจและก าลังใจที่ส าคัญจากป๊า ม๊า และแจ้ 
ที่ให้การดูแลเอาใจใส่ และคอยช่วยเหลือด้านต่างๆ จนท าให้งานวิจัยชิ้นนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี และ
ขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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บทท่ี 1 
 

1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัฒน์ ในปัจจุบัน 

ส่งผลให้สภาพแวดล้อมในการท างานเปลี่ยนไป มีความซับซ้อนในธุรกิจการแข่งขันมากขึ้น ความไม่
มั่นคง ไม่แน่นอนในการด าเนินธุรกิจจึงเกิดขึ้นได้ตลอดเวลา การติดต่อสื่อสารที่กว้างไกลขึ้น 
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี กฎระเบียบข้อบังคับของรัฐบาลที่เปลี่ยนแปลง สถาณการณ์ทางการเมือง 
และรูปแบบของก าลังคนที่เปลี่ยนไป จ านวนประชากรที่เพ่ิมขึ้นลดลง มีผลต่อการด าเนินธุรกิจทุก
ประเภท รวมทั้งธุรกิจการให้บริการธุรกรรมทางการเงิน หรือ ธนาคาร จากจ านวนประชากรตั้งแต่ปี 
2550 - 2553 (ดังตารางที่ 1) เมื่อเปรียบเทียบกับจ านวนสาขา และเครื่องเอทีเอ็ม ทั่วประเทศ พบว่า 
มีจ านวนเพ่ิมขึ้นตามประชากรในแต่ละปี กล่าวคือ จากปี2550 จ านวนประชากรอยู่ที่ 63,038,247 
เมื่อถึงปี 2553 มีจ านวนประชากรอยู่ที่ 63,878,267 คนซึ่งเพ่ิมข้ึนมา 840,020 คน จ านวนสาขา เพ่ิม
ขึ้นมา 201 สาขา และเครื่องเอทีเอ็ม เพ่ิมขึ้นมา 3,674 เครื่อง การเพ่ิมขึ้นของจ านวนประชากรจึง
เป็นอีกปัจจัยหนึ่งในการขยายตัวและเปลี่ยนแปลงขององค์การ ให้ตอบสนองกับความต้องการของ
ประชากรที่เพ่ิมข้ึน 

 
ตารางที่ 1.1 
 
จ านวนประชากร เปรียบเทียบกับ จ านวนสาขา และ เครื่องเอทีเอ็ม (ทั่วประเทศ) ในช่วงปี 2550 - 
2553 

ปี พ.ศ 2550 2551 2552 2553 

จ านวน
ประชากร1 63,038,247 63,389,730 63,525,062 63,878,267 

จ านวนสาขา2 604 662 782 805 

จ านวนเครื่อง 
เอทีเอ็ม 

3,797 5,102 6,955 7,471 

หมายเหตุ. 1จาก ประกาศสถิติประชากรประจ าปี โดยกรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย,  
2 จาก พนักงานและเครือข่ายบริการ โดยธนาคารกสิกรไทย 

จากสภาพการเมืองที่วุ่นวายในช่วงหลายปีที่ผ่านมา ในช่วงครึ่งแรกของปี 2557 
เศรษฐกิจไทยชะลอตัวลงต่อเนื่องมาจากปลายปี 2556 ถึงแม้สภาพเศรษฐกิจแนวโน้มของตลาด



2 
การเงินโลกจะปรับตัวดีขึ้น ตามภาวะเศรษฐกิจสหรัฐที่ดีขึ้นและแนวโน้มนโยบายการเงินในสหรัฐ ที่
ลดการผ่อนคลายลง ส่วนนโยบายการเงินของไทยคาดว่าจะปรับอัตราดอกเบี้ยช้ากว่าสหรัฐฯ 
ประมาณ 1-2 ไตรมาส เพราะเศรษฐกิจไทยยังอยู่ในช่วงเริ่มฟ้ืนตัวจากปัญหาในครึ่งแรกของปี 2557 
(เศรษฐกิจไทยโดยนิด้าโมเดล, 2557) จากเศรษฐกิจที่ชะลอตัวลง ส่งผลให้ธนาคารพาณิชย์ที่มีการ
ขยายตัวได้ชะลอลง ซึ่งเป็นผลจากปริมาณสินเชื่อของระบบธนาคารพาณิชย์ที่ชะลอลง ถึงแม้การให้
เช่าที่อยู่อาศัย และบริการด้านอสังหาริมทรัพย์ จะปรับตัวดีขึ้น จากไตรมาสที่แล้ว ความต้องการที่อยู่
อาศัยเริ่มฟ้ืนตัว แต่สถาบันทางการเงินยังคงระมัดระวังในการให้สินเชื่อ (ส านักงานคณะกรรมการ
พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2557) 

ด้วยความที่เป็นธนาคารเป็นธุรกิจบริการทางธุรกรรม ต้องมีการปรับตัวสูง เพ่ือความอยู่
รอดทางธุรกิจ ซึ่งจะเห็นได้ว่า ธนาคารมีการปรับตัวให้ทันต่อปัจจัยภายนอกตลอดเวลา จากการออก
ผลิตภัณฑ์ใหม่ๆในแต่ละปี เช่น ในปี 2555 ธนาคารพานิชย์แห่งหนึ่งเริ่มให้บริการโอนเงินส าหรับ
แรงงานไปยังสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมา หรือการเริ่มให้บริการ Escrow Agent ซึ่งเป็นบริการ
การเป็นคนกลางดูแลผลประโยชน์คู่สัญญาซื้อขายบ้าน การเริ่มบริการโมบาย เวอริฟาย บาย วีซ่า 
เพ่ือสร้างระบบรักษาความปลอดภัยเพ่ือรองรับธุรกรรมการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อน การสร้างบริการที่
มุ่งให้บริการแก่ลูกค้าตลอดทั้งวงจรธุรกิจ (Chain) การขยายเวลาท าการและเวลาให้บริการซื้อขาย
เงินตราต่างประเทศ  

ซึ่งจะเห็นได้ว่านวัตกรรมใหม่ๆที่สร้างขึ้นมาในแต่ละปี เป็นผลจากปัจจัยภายนอกที่ต้อง
แข่งขัน และปรับธุรกิจให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม ดอปนี  (Dobni, 2006) ได้ระบุถึงปัจจัย
สิ่งแวดล้อมท่ีส่งผลต่อการด าเนินธุรกิจและองค์การที่ประกอบธุรกิจด้านการเงิน ไว้ 4 ประการคือ  

1. ลูกค้า ได้แก่ ความหวังและความต้องการของลูกค้า การเสื่อมความนิยมในตัว
บริษัท เช่น การขยายช่วงเวลาปิดท าการในการให้บริการ การให้ปรึกษาทางธุรกิจแบบครบวงจร 

2. การแข่งขันของธุรกิจ เช่น คู่แข่งรายใหม่ การสร้างพันธมิตรธุรกิจ เช่นการสร้าง
ความร่วมมือกับบริษัทไปรษณีย์ไทย เพ่ือให้ต่อการด าเนินการทางธุรกรรม 

3. โครงสร้างพื้นฐานในการด าเนินการ เช่น การเกิดขึ้นของเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ช่วย
ลดต้นทุนด าเนินการ ช่องทางทางการตลาดใหม่ เช่นการด าเนินทางธุรกรรมทางอินเตอร์เนต  

4. กฎหมาย ระเบียบข้อบังคับต่างๆ เช่นการผ่อนปรนหรือลดกฎเกณฑ์นการ
ด าเนิน เช่นการออกบริการการโอนเงินไปทางประเทศพม่า ซึ่งเป็นบริการสอดคล้องกับนโยบายในการ
เข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
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ตารางที่ 1.2 
 
แสดงจ านวนพนักงานและจ านวนสาขาในแต่ละปี 

ข้อมูล ณ จ านวนพนักงาน จ านวนสาขา 

2556 19,303 965 
2555 17,389 865 

2554 16,580 816 

หมายเหตุ. จาก พนักงานและเครือข่ายบริการ โดยธนาคารกสิกรไทย 
จากตารางที่ 1.2 จ านวนพนักงานและสาขาที่เพ่ิมมากขึ้น แสดงให้เห็นถึงการ

เปลี่ยนแปลงและการขยายตัวขององค์การที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี คอตเลอร์ และ ชเลซิงเจอร์ (Kotter 
and Schlesinger, 1978 cited in Saruhan, 2013) กล่าวว่า บริษัทส่วนใหญ่ต้องพบการ
เปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ 4-5 ครั้งต่อปี แต่ในกลุ่มธนาคารที่ธุรกิจมีความเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การ
เปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นสิ่งธรรมดาส าหรับองค์การ แต่จากการศึกษา กระบวนการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ใหญ่ ในองค์การทั่วไป อัตราการล้มเหลวในช่วงกระบวนการการเปลี่ยนแปลงอยู่ในช่วง 40% และสูง
ถึง 70% ซึ่งอัตราความล้มเหลวที่สูง ท าให้นักวิชาการและนักปฎิบัติให้ความส าคัญกับการสาเหตุที่ท า
ให้องค์การประสบความล้มเหลวในการเปลี่ยนแปลง ในด้านของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีผล
ต่อการท างานของพนักงาน ซึ่งถ้าการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ จะเป็นการแสดงความพยายาม
ในการเปลี่ยนแปลง การพยายามสื่อสารข้อมูลผ่านทางช่องทางต่างๆ ผ่านทาง ผู้มีอิทธิพลในการ
เปลี่ยนแปลง เพ่ือนร่วมงาน รวมถึงการรับรู้ความจ าเป็น และความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลง และ
องค์ประกอบอื่นๆที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  

เบียร์ ไอเซนแทท และสเปคเตอร์ (Beer, Eisenstat and Spector, 1990) ได้อธิบาย
ถึงกระบวนการการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ประสบความส าเร็จ หรือประสบกับสถานการณ์ที่แย่ลง ซึ่งจาก
งานที่ศึกษาพบว่า เกิดจากความล้มเหลวในการริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงที่ 58% และเกิดจาก
ผลประโยชน์ที่ได้รับต่ ากว่าที่คาดหวังที่ 20% ขณะที่คอตเลอร์ยืนยันว่าเมื่อองค์การล้มเหลวจากการ
พยายามเปลี่ยนแปลง องค์การต้องเสียเวลา เงินทอง และทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งหลายงานวิจัยพบว่า
เหตุผลจากการเปลี่ยนแปลงที่ไม่ประสบความส าเร็จ มาจากการขาดเทคโนโลยีที่เหมาะสม ขาดเงินทุน 
และที่ส าคัญคือปัญหาด้านการขาดทรัพยากรมนุษย์ บุคคลากรเป็นกุญแจส าคัญในการท าให้องค์การ
ประสบความส าเร็จ บริดเจส (Bridges, 1991, อ้างใน กฤตกร, 2553) พบว่าองค์การต้องจัดท า
แผนการเปลี่ยนแปลงใหม่ ถ้าพนักงานไม่สนับสนุนกับแผนเดิมที่ท าอยู่ ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์จึงเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญอย่างหนึ่ง ในขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง 
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คาร์ท และ โรเซนวิง (Kast and Rosenzwing, 1972, อ้างใน กฤตกร, 2553) กล่าวว่า 

องค์การที่มีลักษณะเปิด จะมีความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอกอย่างเปิดกว้าง มีความไม่แน่นอน 
และความไม่ชัดเจนสูง ซึ่งการคาดการณ์ และ การท านายจะไม่สามารถชี้ชัดได้ ดังนั้นองค์การที่อยู่ใน
ระบบเปิดจะสร้างเป้าหมายในการสร้างความเจริญเติบโตให้กับองค์การ และสามารถนวัตกรรม
องค์การ และมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิผล  

 
1.1.1 แนวคิดการเปลี่ยนแปลง 

แนวคิดการเปลี่ยนแปลงจะมุ่งเน้นวิธีการท าให้ประสบความส าเร็จในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ ซึ่งทฤษฎีของการเปลี่ยนแปลง คือกรอบรูปแบบที่อธิบายถึงกิจกรรมที่ใช้ในการ
เปลี่ยนแปลง (Cummings and Worley, 2007)ซึ่งมีท้ังหมด 3 ทฤษฎีดังนี้ 

1.1.1.1. โมเดลการเปลี่ยนแปลงของ เลวิน (Lewin, 1951 cited in 
Cummings and Worley, 2007) ได้กล่าวถึงข้ันตอนการเปลี่ยนแปลง ดังนี้ 

(1) ขั้นตอนการละลายพฤติกรรม (Unfreezing) เป็นการแสดงความแตกต่าง
ระหว่าง พฤติกรรมของพนักงาน กับ พฤติกรรมในปัจจุบัน ซ่ึงพนักงานสามารถสร้างแรงจูงใจใน
กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงได้ 

(2) ขั้นตอนเปลี่ยนสู่พฤติกรรมใหม่ (Moving) การเปลี่ยนพฤติกรรมใน
องค์การ แผนก และส่วนบุคคล เข้าสู่พฤติกรรมใหม่ รวมทั้งการปรับระบบ ให้พัฒนาเข้าสู่ระบบ 
พฤติกรรม ทัศนคติแบบใหม่ ในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและกระบวนการในองค์การ 

(3) ขั้นตอนรักษาพฤติกรรมให้คงอยู่ (Refreezing) ภายหลังจากการปรับใช้
ระบบหรือพฤติกรรมใหม่แล้ว การส่งเสริม และแสดงพฤติกรรมใหม่ให้องงค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง
อย่างมั่นคง 

1.1.1.2. การวิจัยเชิงปฎิบัติการ (Action Research Model) เป็นโมเดลที่
เน้นการเป็นระบบการเป็นวงจร ซึ่งมีท้ังหมด 8 ขั้นตอน ดังนี้ 

(1) การค้นหาปัญหา (Problem Identification ) 
(2) ปรึกษาผู้เชี่ยวชาญ (Consultation Expert ) 
(3) การเก็บรวบรวมข้อมูลและวินิจฉัยปัญหาเบื้องต้น (Data Gathering and 

Preliminary Diagnosis) 
(4) ส่งข้อมูลกลับไปยังผู้มีส่วนร่วมส าคัญ (Feedback to Key Client) 
(5) พนักงานร่วมกันวินิจฉัยปัญหาที่ค้นหามาได้ (Joint Diagnosis of the 

Problem) 
(6) พนักงานร่วมกันวางแผนด าเนินตาม (Joint Action Planning) 
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(7) ด าเนินงานตามแผน (Action) 
(8) การรวบรวมข้อมูลหลังจากปฎิบัติตามแผน (Data gathering after 

action) 
1.1.1.3. โมเดลด้านบวก (Positive Model) ซึ่งภายหลังได้มีการปรับให้เข้ากับการ

พัฒนาองค์การ เรียกว่า Appreciative Inquiry (AI) ซึง AI จะช่วยเพ่ิมบุคคลให้เข้าร่วมในการ
เปลี่ยนแปลงและ เกิดพฤติกรรมทางบวกในการแสดงความคิดเห็นที่เกี่ยวกับศักยภาพขององค์การ 
เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมีท้ังหมด 5 ขั้นตอน 

(1) การตั้งปัญหา ขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนแรกเริ่มของการเปลี่ยนแปลง การ
เน้นย้ าถึงพนักงานที่ต้องเข้าร่วมเพ่ือระบุประเด็นปัญหาขององค์การ เช่นการร่วมมือกันท างาน
ระหว่างพนักงานหญิงและชาย ให้ประสบความส าเร็จมากกว่าการกีดกันทางเพศ การสร้างความพึง
พอใจให้ กับลูกค้า การท างานเป็นทีม กระบวนการพัฒนาสินค้า เช่นการน าแนวคิดใหม่เข้าสู่ตลาด 
การมุ่งเน้นประเด็นที่มีประโยชน์ต่อองค์การ  

(2) การแสวงหาองค์ความรู้ที่ดีที่สุด รวมทั้งการรวบรวมข้อมูลของสิ่งที่ดี
ที่สุดในองค์การ เช่น ด้านการพัฒนา นวัตกรรมขององค์การ พนักงานช่วยกันเก็บข้อมูลและสร้าง
แนวความคิดใหม่ที่เป็นประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งการสัมภาษณ์จะจัดท าขึ้นโดยบุคคลากรใน
องค์การ และแต่ละคนจะได้มีส่วนรวมในการให้ข้อมูล ซึ่งข้อมูลทั้งหมดจะใช้เป็นฐานข้อมูลในการ
พัฒนานวัตกรรมใหม่ๆในองค์การ 

(3) ค้นหาสาระส าคัญในการด าเนินการ สมาชิกควรจะรวบรวมผลที่ได้จาก
การสัมภาษณ์ทั้งหมด ทั้งระดับภาคใหญ่และระดับเล็ก และระบุประเด็นให้ชัดเจนตามประสบการณ์
ของแต่ละคน เช่น ผู้จัดการควรจัดการพนักงานอย่างไรให้มีอิสระในการคิดริเริ่มนวัตกรรมใหม่ๆ ซึ่งสิ่ง
ส าคัญในขั้นตอนนี้ คือ ประเด็นที่ตั้งขึ้นจะต้องแสดงถึงสิ่งที่องค์การเป็นน าไปสู่สิ่งที่องค์การอยากจะ
เป็น 

(4) อนาคต พนักงานต้องช่วยกันระบุประเด็น ที่มีความท้าทายต่อสถานะ
คงที่ และอธิบายสถานการณ์ในอนาคตได้ โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความส าเร็จในอดีต พนักงานต้อง
สะสมวิสัยทัศน์ในอนาคตและพัฒนาให้เกิดความเป็นไปได้ ซึ่งจะเป็นจุดเชื่อมต่อให้กับแนวทางปฎิบัติ
ที่ดีที่สุดในปัจจุบันให้เป็นไปตามที่องค์การคาดหวังในอนาคต ซึ่งวิสัยทัศน์จะเป็นสิ่งที่แสดงถึงสิ่งที่ควร
จะเป็น 

(5) ออกแบบและจัดส่ง ส่วนสุดท้ายของกระบวนการ รวมถึงการออกแบบ
และแผนการที่น าไปสู่การริเริ่มอนาคต มีกิจกรรมและแผนงานที่เป็นไปตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดขึ้น ซึ่ง
กระบวนการภาคปฎิบัติ การประเมินผล การวิจัยเชิงปฎิบัติการ พนักงานจะท าการเปลี่ยนแปลง 
ประเมิน และปรับเปลี่ยนตามความจ าเป็น ที่จะท าให้องค์การเดินไปยังทิศทางที่ก าหนดไว้อย่างยั่งยืน 
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ภาพที่ 1.1 การเปรียบเทียบ โมเดลการเปลี่ยนแปลง ของทั้ง 3 โมเดล 
โดย Cummings and Worley, 2007, Thomson, Australia. 

 
เมื่อเปรียบเทียบโมเดลทั้งสามแบบตามภาพที่ 1.1 ขั้นตอนแรกและขั้นตอนสุดท้ายของ

แต่ละโมเดลจะมีความเลื่อมล้ ากัน กล่าวคือ ทั้งสามโมเดลจะเน้นการระบุปัญหาก่อนเป็นขั้นตอนแรก 
ส่วนขั้นตอนสุดท้าย คือ การประเมินผล และ พยายามคงพฤติกรรมใหม่ให้คงอยู่ภายหลังจากการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลง ต้องเริ่มจากความพร้อมของพนักงานในการ
เปลี่ยนแปลง  

โพรชาสกา และคณะ (Prochaska et al., cited in Cunningham et al., 2002) ซึ่ง
ได้แบ่งกระบวนการนี้แบ่งเป็น 5 ช่วง 

1. ขั้นก่อนการไตร่ตรอง (Precontemplative) พนักงานยังไม่พร้อมยอมรับ ความ
จ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง 

2. ขั้นไตร่ตรอง (Contemplative) พนักงานยอมรับเหตุในการเปลี่ยนแปลง แต่ยัง
ไม่ได้ด าเนินการใดๆในการเปลี่ยนแปลง 

3. ขั้นเตรียมการ (Preparatory) พนักงานมีการเตรียมวางแผนในการด าเนินการ
เปลี่ยนแปลง 
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4. ขั้นกระท า (Action) พนักงานเข้าสู่การเปลี่ยนแปลงตามแผนที่วางไว้ 
5. ขั้นด ารงรักษา (Maintenance) พนักงานพยายามรักษาการเปลี่ยนแปลงให้คง

อยู่หลังจากกระบวนการเปลี่ยนแปลงจบสิ้นกระบวนการ 
นอกจากนี้ยังพบงานของคอตเลอร์ (Kotter, 2007) ซึ่งได้แบ่งได้แบ่งขั้นตอนการ

เปลี่ยนแปลง ดังภาพที่ 1.2 
 

 
 

 
ภาพที่ 1.2  ขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง ของคอตเลอร์ 
หมายเหตุ จาก Kotter, 2007, Harvard Business Review 

คัมมิงส์และวอเลย์ (Cummings and Worley, 2007) ได้สรุปขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง
อย่างมีประสิทธิภาพของ ที่มาจากแนวทางการปฎิบัติที่หลากหลาย ได้ 5 ขั้นตอน(ภาพที่1.3) ดังนี้  
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1. การสร้างแรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลง (Motivating Change) เป็นขั้นตอนแรกคือ

การสร้างจูงใจในการท างาน และรวมทั้งการสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระหว่างพนักงานใน
องค์การ และการสร้างแรงจูงใจถือเป็นขั้นตอนที่ส าคัญ จากงานวิจัยที่ผ่านมา พนักงานมักจะสร้าง
เกราะป้องกันจากการเปลี่ยนแปลง ป้องกันสถานะในปัจจุบันของตนเอง และ จะเปลี่ยนแปลง
เฉพาะที่คิดว่าเป็นประโยชน์ต่อตนเอง 

2. การสร้างวิสัยทัศน์ (Creating a Vision) การอธิบายถึงเหตุผลและสาเหตุในการ
เปลี่ยนแปลง และ ท าความเข้าใจถึงอนาคตหลังการเปลี่ยนแปลง 

3. การพัฒนาการสนับสนุนจากกลุ่มผู้บริหาร (Developing Political Support) การ
สนับสนุนจากกลุ่มบุคคลที่มีอ านาจในการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง 

4. การจัดการการเปลี่ยนผ่าน (Managing the Transition) การสร้างแผนกิจกรรมการ
เปลี่ยนแปลงและการวางแผนโครงสร้างการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการจัดการองค์การในระหว่างการ
เปลี่ยนแปลง 

5. การจัดการอย่างยั่งยืน (Sustaining Momentum) การสร้างกิจกรรม หรือ 
เครื่องมือที่จะคงสถานะของระบบหรือพฤติกรรมแบบใหม่ หลังการเปลี่ยนแปลงให้อยู่ตลอดเวลา 

 
ภาพที่ 1.3  กระบวนการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพของ คัมมิงส์และวอเลย์ โดย Cummings 
and Worley, 2007, Thomson, Australia. 
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1.1.2 ปัจจัยท่ีเป็นอุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง  

  คอตเลอร์ (Kotter, 1998 cited in Kotter, 2008) ได้กล่าวถึงอุปสรรคของการ
เปลี่ยนแปลง ที่ท าให้องค์การประสบความล้มเหลว มี 8 ประการ ดังต่อไปนี้ 

1. บุคคลปราศจากความรู้สึกของความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง (Not 
Establishing a Great Enough Sense of Urgency) ซึ่งครึ่งหนี่งของบริษ ทที่ท าการเปลี่ยนแปลง
ประสบความล้มเหลวในครึ่งแรกของแผนการเปลี่ยนแปลง โดยเหตุผลหนึ่งมาจากการที่ผู้บริหารการ
ประเมินความเป็นไปได้ของในการเปลี่ยนแปลงต่ ากว่าความเป็นจริง และการมองข้ามความจ าเป็น
พ้ืนฐานในการสร้างความต้องการในการเปลี่ยนแปลง 

2. ขาดการสร้างพลังในการเปลี่ยนแปลง(Not Creating a Powerful 
Enough Guiding Coalition) กลุ่มผู้บริหารไม่ได้ให้ความส าคัญเพียงพอในการเปลี่ยนแปลง 

3. ขาดวิสัยทัศน ์(Lacking a Vision) วิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจน หรือ มีมากเกินไป
ท าให้พนักงานไมเ่ข้าใจในสิ่งที่องค์การพยายามจะเปลี่ยนแปลง  

4. ขาดวิสัยทัศน์การสื่อสาร(Undercommunicating the Vision by a 
Factor of Ten) ถึงแม้การสื่อสารในปัจจุบันจะมีหลายช่องทางในการแจ้งข่าวให้กับพนักงาน แต่
พนักงานเลือกที่จะเพิกเฉย หรือไม่สนใจต่อสิ่งที่องค์การพยายามจะสื่อสาร เช่นการลบทิ้งอีเมลล์แจ้ง
ข่าวประจ าองค์การทิ้ง ดังนั้น การสร้างวิสัยทัศน์ในการสื่อสาร คือการสื่อสารวิสัยทัศน์ขององค์การใน
รูปแบบใหม่ที่มีชีวิตชีวา น่าสนใจมากขึ้น เปลี่ยนการฝึกอบรมที่มีแบบแผน เป็นการอบรมที่สนับสนุน
การเปลี่ยนแปลง 

5. ขาดการขจัดปัญหาออกจากวิสัยทัศน์ใหม่ (Not Removing Obstacles 
to the New Vision) เช่นโครงสร้างองค์การที่เป็นปัญหาต่อการเปลี่ยนแปลง 

6. ขาดการวางแผนอย่างเป็นระบบ( และขาดการสร้างชัยชนะในช่วงเวลา
สั้นๆ (Not Systematically Planning for and Creating Short-Term Wins) การประสบ
ความส าเร็จในช่วงเวลาสั้นๆในแต่ละเป้าหมายย่อย จะช่วยท าให้พนักงานเข้าร่วมโครงการ
เปลี่ยนแปลงได้ยาวนานกว่า นอกจากนี้ ความส าเร็จย่อยๆจะช่วยลดการต่อต้านจากพนักงานได้
มากกว่า 

7. ประกาศผลส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงเร็วเกินไป(Declaring Victory Too 
Soon) การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส าเร็จอย่างแท้จริง จะต้องใช้ระยะเวลานานหลายปี  

8. ไม่ยึดติดกับการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของ บริษัท (Not Anchoring 
Changes in the Corporation’s Culture) พฤติกรรมการใหม่ๆที่เกิดขึ้นจากการเปลี่ยนแปลง อาจ
ถูกปฎิเสธได้ ถ้ายังยึดติดในวัฒนธรรมอยู่ สิ่งส าคัญคือต้องแสดงให้พนักงานเห็นว่า แนวทาง 
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พฤติกรรมและทัศนคติใหม่ๆ สามารถช่วยในการพัฒนาผลการปฎิบัติงานได้ และกลุ่มผู้บริหารรุ่นใหม่
จะต้องมีพฤติกรรมแบบใหม่ 

ซึ่งแสดงให้เห็นว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงของแต่ละกระบวนการ รวมทั้งอุปสรรคใน
การเปลี่ยนแปลง ให้ความส าคัญกับความพร้อมของพนักงานในการรับรู้ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง 
โดยเฉพาะในธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่นกลุ่มธนาคาร ปัจจุบันการใช้บริการทาง
ธุรกรรมทางการเงินมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น พนักงานธนาคารจึงมีบทบาทส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจ 
เช่น ในกลุ่มพนักงานสินเชื่อ ความต้องการในสินค้าฟุ่มเฟือย การขึ้นราคาน้ ามัน ค่าครองชีพที่สูงขึ้น 
การใช้จ่ายของประชากรมีมากขึ้น ท าให้การใช้สินเชื่อส่วนบุคคลมีความนิยมมากขึ้น ดังนั้น ธนาคาร 
และพนักงานสินเชื่อที่เสนอบริการทางด้านสินเชื่อ ต้องมีความเชี่ยวชาญในการวิเคราะห์ความ
น่าเชื่อถือของลูกค้า และความสามารถในการจ่าย ซึ่งการให้สินเชื่อต้องพิจารณาความเสี่ยงในหนี้สูญ 
หากนโยบายมีการผ่อนปรนมากเกินไป แต่ถ้าเข้มงวดมากเกินไป หนี้สูญอาจเกิดน้อยหรือไม่มีเลย แต่
ก็อาจท าให้เสียโอกาสในการได้ลูกค้า และเสียลูกค้าให้กับธนาคารคู่แข่ง 

เนื่องจากพนักงานสินเชื่อ มีหน้าที่ในการพิจารณาปล่อยสินเชื่อ ตรวจสอบเครดิต และ
ติดตามหนี้กับลูกค้าที่มาใช้บริการ พนักงานฝ่ายสินเชื่อจึงต้องมีประสิทธิภาพในการพิจารณาการให้
สินเชื่อแก่ลูกค้า มีความละเอียดรอบคอบ มีความถูกต้อง มีความซื่อสัตย์ในหน้าที่ มีมนุษย์สัมพันธ์ มี
ความรอบคอบในการท างาน พนักงานสินเชื่อจึงมีส่วนส าคัญในการสร้างและขับเคลื่ององค์การให้
เป็นไปตามยุทธศาสตร์และแผนงานที่วางไว้ ซึ่งถ้าพนักงานฝ่ายสินเชื่อแสดงพฤติกรรมตามบทบาทใน
หน้าการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
ซึ่งเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทในหน้าที่การงาน ที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน พนักงานก็
จะสามารถสนับสนุนองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม แต่ในทางกลับกัน ถ้าพนักงานแสดง
พฤติกรรมต่อต้านองค์การ เช่นการขาดงานโดยไม่มีเหตุผลอันควร อาจท าให้งานที่ ต้องติดต่อลูกค้า
ขาดหายไป เป็นผลให้ท าให้เสียลูกค้าได้  

ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 
ย่อมส่งผลต่อธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงสูง และรวดเร็ว และในทุกๆโมเดลของการวางแผน
เปลี่ยนแปลง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงถือเป็นขั้นตอนแรกที่จะเริ่มการเปลี่ยนแปลง ให้ กับ
พนักงาน ในงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาถึงทุนทางจิตวิทยาที่เป็นตัวแปรที่สามารถวัดและพัฒนาได้ เป็น
ตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านองค์การ  กับ
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง เพ่ือท าความเข้าใจรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว เพ่ือ
น าผลการศึกษาที่ได้มาใช้ในการพัฒนาพนักงานเพ่ือการเตรียมพร้อมความสู่การเปลี่ยนแปลง ให้เกิด
การท างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 
1.2.1. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านการ

ปฎิบัติงาน ทุนทางจิตวิทยา และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
1.2.2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ทุนทางจิตวิทยา กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
1.2.3. เพ่ือศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านการ

ปฎิบัติงาน ที่สัมพันธ์กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีทุนทางจิตวิทยา เป็นตัวแปรก ากับ 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
 
การวิจัยครั้งนี้เป็นกรณีศึกษาโดยประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานธนาคาร 

ส านักงานใหญ่ โดยท าการศึกษาในปัจจัยซึ่งเป็นตัวแปรต่างๆดังต่อไปนี้ 
 
1.3.1. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ศึกษาตามแนวคิด Holt และคณะ (Holt et 

al.,2007) แบ่งได้เป็น 4 องค์ประกอบ 
1.3.1.1 ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง   
1.3.1.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ 
1.3.1.3 ความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง 
1.3.1.4 การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล 

 
1.3.2. พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ตามแนวคิดของสมิท, ออร์แกน และ เนียร์ 

(Smith, Organ and Near, 1983) ได้แบ่งองค์ประกอบการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี เป็นรูปแบบ
พฤติกรรม 2 ด้านดังนี้ 

1.3.2.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล 
1.3.2.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ 

1.3.3. พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของ (Bennett and 
Robinson,2000) 

1.3.4. ทุนทางจิตวิทยา ศึกษาตามแนวคิดของลูธานส์ โยเซฟและอโวลิโอ (Luthan, 
Youssef & Avolio, 2007) ซึ่งประกอบไปด้วย  

1.3.4.1 ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
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1.3.4.2 ความหวังในการท างาน 
1.3.4.3 การมองโลกในแง่ดี 
1.3.4.4 ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 

 
1.4 สมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี  (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาทางบวกมี
ระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับต่ า) 

สมมติฐานที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม
ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน  จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับสูง 
และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับต่ า) 

 
1.5 ประโยชน์คาดว่าจะได้รับ 

 
1.5.1. ท าให้ทราบระดับของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ประกอบไปด้วย ความเชื่อมั่นใน

สามารถของตนเอง ความหวังในการท างาน การมองโลกในแง่ดี และความยืดหยุ่นทางอารมณ์ รวมทั้ง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน และระดับความพร้อมต่อการ
เปลี่ยนแปลง 

1.5.2. ท าให้ทราบความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีทุนทางจิตวิทยา เป็นตัว
แปรก ากับ 

1.5.3. เพ่ือน าผลที่ได้มาใช้เป็นข้อมูลให้กับผู้บริหารขององค์การในการก าหนดนโยบาย
รับมือกับการเปลี่ยนแปลง 

1.5.4. เพ่ือน าผลที่ได้มาใช้เป็นส่วนหนึ่งของเครื่องมือในการฝึกอบรมให้กับพนักงานใน
การพัฒนาระดับทุนทางจิตวิทยาด้านบวกให้กับพนักงาน 
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1.6 ค านิยามค าศัพท์ท่ีใช้ในการวิจัย 

 
1.6.1. พนักงาน  

พนักงาน คือ บุคคลที่ได้รับการจ้างงานเป็นลูกจ้างของธนาคารพาณิชย์ โดยเป็น
พนักงานที่ปฎิบัติงานอยู่ในสังกัดส านักงานใหญ่ 

 
1.6.2. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง  

หมายถึงความสามารถและกระบวนการทางปัญญาที่ท าให้พนักงานเกิดความ
เชื่อและความตั้งใจ ในการท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และเป็นการรับรู้ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ทั้งรายบุคคลและองค์การเพ่ือให้เกิดศักยภาพในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง แบ่งได้เป็น 4 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.6.2.1 ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (appropriateness) คือ พนักงาน
รับรู้และมีพฤติกรรมที่แสดงออกว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเหมาะสมต่อองค์การ  

1.6.2.2. การสนับสนุนของฝ่ายบริหารในองค์การ (management support) 
คือ การที่พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากหัวหน้างาน 

1.6.2.3. ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง (change efficacy) คือ 
พนักงานรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถและทักษะที่จะสามารถก้าวผ่านความยากล าบากในการ
เปลี่ยนแปลงได้ 

1.6.2.4. การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล (personally beneficial) 
พนักงานเชื่อว่าตนเองได้ผลประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

 
1.6.3. พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ หมายถึง พฤติกรรมพนักงานที่แสดงออก
ด้วยความสมัครใจ ในการสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยที่พฤติกรรมดังกล่าวอยู่
นอกเหนือจากท่ีก าหนดไว้ 

 
1.6.4. พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน หมายถึง พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ ว่า
เป็นพฤติกรรมพนักงานที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ ในการต่อต้านกิจกรรม ที่ก่อให้เกิดผลเสียหาย
ต่อองค์การ 
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1.6.5. ทุนทางจิตวิทยา 

ทุนทางจิตวิทยา ซึ่งประกอบไปด้วย  
1.6.5.1. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง (Self-efficacy) หมายถึง 

การมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และพยายามที่จะฝ่าฝันอุปสรรคให้ส าเร็จ 
1.6.5.2. ความหวัง (Hope) หมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้มุ่งไปยังเป้าหมายที่

วางไว้ และสามารถหาแนวทางการแก้ปัญหาได้ แม้อยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก 
1.6.5.3. การมองโลกในแง่ดี (Optimism) หมายถึง การให้เหตุผลกับ

สถานการณ์ท่ียากล าบาก ในแง่ บวกท้ังที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและอนาคต 
1.6.5.4. ความยืดหยุ่นในอารมณ์ (Resilience) หมายถึง ความสามารถที่จะ

ปรับอารมณ์ให้อยู่ในสภาวะปรกตแม้อยู่ในสภาวะที่ยากล าบาก และสามารถคิดหาแนวทางในการ
แก้ปัญหาได้ส าเร็จ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



15 

บทท่ี2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
จากการศึกษาค้นคว้า รวบรวมข้อมูลเอกสารและ งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความพร้อมใน

การเปลี่ยนแปลงขององค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ผู้วิจัยขอน าเสนอรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

 
2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
2.5. สมมติฐานการวิจัย 
2.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
 

การศึกษาแนวคิดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร ปรากฎครั้งแรกใน
งานวิจัยจิตวิทยาทางสุขภาพและงานวิจัยด้านการแพทย์ ซึ่งเป็นงานวิจัยที่เน้นในเรื่องพฤติกรรมเสี่ยง
ในการท าลายสุขภาพ เช่นการสูบบุหรี่ การติดสารเสพติด และเริ่มเปลี่ยนพฤติกรรมไปเพ่ือรักษา
สุขภาพ เช่น การออกก าลังกาย การควบคุมน้ าหนัก และการทานอาหารเพ่ือสุขภาพ ความพร้อมใน
บริบทนี้จึงเกี่ยวข้องกับขอบเขตที่แต่ละคนเชื่อว่าการเปลี่ยนแปลงในระดับบุคคลเป็นสิ่งจ าเป็นและไม่
ว่าจะมีความสามารถระดับไหน  

จากรากฐานงานวิจัยทางจิตวิทยาทางสุขภาพ ได้ขยายขอบเขตไปทางด้านการ
ตั้งเป้าหมายขององค์การ ซึ่งในระยะต่อมาความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้กล่าวถึงไป
ในด้านของความเชื่อของพนักงานที่มีต่อผลประโยชน์ในการเปลี่ยนแปลงหรือในกระบวนการท างาน 
ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงนั้นมีแนวโน้มที่จะประสบความส าเร็จ 

 
2.1.1 ความหมายของความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
        อาร์เมนาคิส ฮาร์ริส และฟิลด์ (1993) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า เป็นสิ่งที่แสดงถึง

ความสามารถทางสติปัญญาในการแสดงออกถึงพฤติกรรมต่อต้านและพฤติกรรมสนับสนุนความ
พยายามในการเปลี่ยนแปลง โดยอาร์เมนาคิสและคณะ เรียกว่า การรับรู้ความพร้อมในการ
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เปลี่ยนแปลงส่วนบุคคล ซึ่งมีลักษณะคล้ายกับ โมเดลของ เลวิน (Lewin, 1951) ในขั้นตอนการ
ละลายพฤติกรรม (unfreezing) ที่อธิบายถึงความเชื่อและทัศนคติของพนักงานในองค์การที่เป็น
ประโยชน์ ต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น ซึ่งการรับรู้ของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง จะเป็นสิ่งที่
แสดงให้เห็นถึงศักยภาพขององค์การว่ามีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนหรือไม่  

ไวน์เนอร์ (Weiner, 2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการที่สมาชิกในองค์การได้
ร่วมกันเสนอวิธีแก้ปัญหาในการปรับใช้ในการเปลี่ยนแปลง และมีความเชื่อร่วมกันที่จะท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง  

แมคเนป และ เซปิค (1995) ได้สรุปความหมายว่า เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง
ของพฤติกรรมและการปฎิสัมพันธ์ของบุคคลที่จะย้ายจากสถานะเดิมไปยังสถานะใหม่ โดยการพัฒนา
และการปรับใช้ยังคงต้องด าเนินการต่อไปตราบที่สถานะเดิมยังคงอยู่กับพนักงาน ซึ่งพบว่าบ่อยครั้งที่
ผลของการเปลี่ยนแปลงท าให้เกิดความเครียดและความไม่พึงพอใจขึ้นในหมู่พนักงาน โดยพบว่าเมื่อ
ความกังวลมากขึ้น ผลการปฎิบัติงานและความพึงพอใจในงานจะต่ าลง พนักงานจะต่อต้านการ
เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะถ้ามีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนโดยฉับพลัน และเกิดขึ้นบ่อยครั้ง  

ในช่วงการเปลี่ยนแปลงองค์การจะไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ถ้าปราศจาก
การเปลี่ยนแปลงระดับบุคคลของพนักงาน ถ้าขาดการเตรียมตัวแล้ว ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
และการเปลี่ยนแปลงของพนักงานจะไม่เกิดขึ้น และจะไม่สามารถเผชิญหน้ากับปัญหา และรวมถึง
การละเลยการปรับใช้แผนงาน จนเกิดความรู้สึกกังวลในกลุ่มพนักงาน และเกิดพฤติกรรมการต่อต้าน
ในเวลาต่อมา ในทางกลับกัน ถ้ามีการเตรียมความพร้อม จนพนักงานมีระดับความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงเพ่ิมข้ึน ซึ่งเป็นการแสดงถึงการเปลี่ยนแปลงในองค์การได้ริเริ่มขึ้นแล้ว  

แบคเกอร์ (1995) ได้กล่าวถึงไว้ว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นความ
เชื่อของพนักงานและความตั้งใจในการให้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง โดยการสร้างการรับรู้ความพร้อม
ในการเปลี่ยนแปลงทั้งรายบุคคลและองค์การเพ่ือให้เกิดศักยภาพในการด าเนินการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
แบคเกอร์ระบุไว้ว่า ความพร้อมเป็นสถานะทางจิตใจ และเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดพฤติกรรมทั้งในด้านการ
ต่อต้านและสนับสนุน ความพร้อมเป็นสิ่งที่ไม่สามารถระบุองค์ประกอบได้แน่นอน ทั้งในส่วนบุคคล
และระบบ  และอาจมีการเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ที่ได้ตลอดทั้งภายในและภายนอก  หรือ
คุณลักษณะของผู้สนับสนุนและผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจมีการปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ ดังนั้น 
เครื่องมือที่ใช้ในการเปลี่ยนแปลงอาจเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ โดยเฉพาะสถานกาณ์ที่มีระดับความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงที่ต่ า ในงานวิจัยทางพฤติกรรมชี้ว่า เมื่อความพร้อมมีระดับต่ าลง มีความ
เป็นไปได้ที่จะส าเร็จจะลดลงซึ่งส่งผลให้แรงจูงใจในการเปลี่ยนแปลงต่ าลง จนเกิดการต่อต้านของ
พนักงาน 
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โฮลท์ (2009) กล่าวถึงการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า การเปลี่ยนแปลงในองค์การจะ

เป็นไปตามกระบวนการตามขั้นตอนจากสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน ขั้นตอนแรกคือ ความพร้อม ซึ่ง
หมายถึงช่วงเวลาที่พนักงานในองค์การที่มีความพร้อมในการยอมรับข้อเสนอทางการเปลี่ยนแปลงที่
จะเกิดขึ้น ขั้นตอนที่สองคือการน ามาใช้ เมื่อพนักงานในองค์การยอมรับการเปลี่ยนแปลง โดย
ปราศจากอคติ ขั้นตอนสุดท้าย คือ เมื่อการเปลี่ยนแปลงบรรลุเป้าหมายและสามารถคงอยู่ได้อย่าง
ถาวร 

กฤตกร กัลยารักษ์ (2553) ได้ให้ความหมาย 2 ประเภท คือ  
1. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล เป็นความเชื่อของพนักงานที่เห็นว่า

การเปลี่ยนแปลงนั้นเป็นสิ่งจ าเป็นและเห็นคุณค่าต่อการเปลี่ยนแปลงนั้น 
2. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในระดับองค์การ หมายถึง ความสามารถของ

องค์การทั้งในเชิงสังคม เทคโนโลยี หรือความคิดเชิงระบบในความพยายามน าเอาสิ่งใหม่ๆ เข้ามาใน
องค์การและเพ่ือเปลี่ยนแปลงองค์การในรูปแบบต่างๆ 

เทรฮันท์ และ เบริ์ค (1996) ระบุถึงความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสามารถ
พิจารณาแบ่งได้เป็น 2 ระดับ 

1. ความพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงปฎิรูป (Transformation) คือการ
จัดเตรียมองค์การ การวางกลยุทธองค์การ การสร้างวิสัยทัศน์ขององค์การ สร้างวัฒนธรรมให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลง 

2. ความพร้อมรับมือต่อการเปลี่ยนแปลงในเชิงแลกเปลี่ยน (Transaction) 
เกี่ยวข้องกับกับการสร้างหรือออกแบบระบบงาน เพ่ือรับรองหรือสนับสนุนต่อความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง 

ณัฐพร มั่นเหมือนป้อม(2555) ได้ให้ความหมายไว้ว่าเป็นกระบวนการทางปัญญาที่
ประกอบด้วยความเชื่อหรือเจตคติทางบวกต่อการเปลี่ยนแปลงที่ท าให้บุคคลพร้อมจะสนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นขององค์การให้บรรลุผล พร้อมกับส่งผลในเชิงบวกต่อการแสดงออกทาง
พฤติกรรมเพื่อสนับสนุนให้การเปลี่ยนแปลงขององค์การนั้นประสบความส าเร็จ 

จากความหมายของนักวิชาการต่างๆที่กล่าวไว้ข้างต้น ผู้วิจัยเห็นว่ามีความ
คล้ายคลึงในการให้ความหมายของ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยขอ
สรุปความหมายของ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถและกระบวนการทาง
ปัญญาที่ท าให้พนักงานเกิดความเชื่อและความตั้งใจร่วมกัน และส่งผลให้พนักงานมีการแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่สนับสนุนองค์การในการด าเนินการเปลี่ยนแปลง  
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2.1.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
        อาร์เมนาคิส และคณะ (1993) อธิบายถึงปัจจัยที่ท าให้การสร้างความพร้อมใน

การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองค์การได้ โดยมี 2 ปัจจัยดังนี้  
1. การติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน สถานะปัจจุบันกับความคาดหวังในอนาคต พนักงาน

ที่พร้อมในการเปลี่ยนแปลงจะต้องเข้าใจถึงสาเหตุและความส าคัญในการเปลี่ยนแปลงรวมทั้งความ
แตกต่าง 

2. การสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานว่าพนักงานเป็นบุคคลากรที่มีความรู้ ทักษะ 
ความสามารถที่ส าคัญเพียงพอที่จะก้าวข้ามผ่านอุปสรรค ปัญหา และความขัดแย้งในการเปลี่ยนแปลง
ได้โดย การอบรม และ พัฒนาทักษะและความสามารถของพนักงานให้เหมาะสมกับตามความต้องการ
ของบทบาทหน้าที่ใหม่ จะท าให้พนักงานมีความเชื่อมั่นและสนับสนุนในการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น 
นอกจากนี้ กลยุทธ์ทางการสื่อสารจะช่วยขจัดความกลัวของพนักงานในการเปลี่ยนแปลง ลด
ผลกระทบจากการต่อต้านในการเปลี่ยนแปลงขององค์การหรืองานที่เกี่ยวข้อง และการให้ความรู้กับ
พนักงานด้านประโยชน์ของการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับการให้ค าปรึกษา การพัฒนาเครื่องมือ และ 
การเสริมสร้างการอบรมให้พนักงานมีความเชื่อม่ันในการท างานในบทบาทหน้าที่ใหม่ 

ต่อมา อาร์เมนาคิส และคณะ (2002) ได้เสนอองค์ประกอบ 5 ประการที่สร้างให้
เกิดความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ 

1. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) หมายถึง ความมั่นใจของ
ปัจเจกบุคคลรวมถึงความสามารถของกลุ่มที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จ 

2. การสนับสนุนของผู้บริหาร (principal support) หมายถึง ผู้น าหลักของ
องค์การให้สนับสนุนต่อการเปลี่ยนแปลง 

3. ความไม่สอดคล้อง (discrepancy) หมายถึง ช่องว่างระหว่างสภาพ
สถานะปัจจุบันขององค์การกับสภาพขององค์การในอุดมคติที่ไม่สอดคล้อง 

4. ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (appropriateness) หมายถึง การ
ตอบสนองที่ถูกต้องเพ่ือแก้ไขช่องว่างหรือลดช่องว่างของความแตกต่างขององค์การ 

5. ความพอใจในผลลัพธ์ส่วนบุคคล (personal valence) หมายถึง การท าให้ผล
ประโยชน์ที่ได้จากการเปลี่ยนแปลงทั้งภายในและภายนอกของบุคคลชัดเจน 

 
 
 
 
 



19 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 2.1 โครงสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของโฮลท์, อาร์เมนาคิส, ฟิลด์ และ ฮาร์ริส 
(2007) โดย โฮลท์, อาร์เมนาคิส, ฟิลด์ และ ฮาร์ริส, 2007, Journal of Applied Behavioral 
Science 

จากแผนภาพที่ 2.1 โฮลท์ และ คณะ (2007 ) ได้อธิบายถึงโครงสร้างความพร้อม
ในการเปลี่ยนแปลงเป็น 4 ด้านดังนี้ 

1. เนื้อหาของการเปลี่ยนแปลง (Content) หมายถึง สิ่งที่จะต้องการเปลี่ยนแปลง 
รวมทั้งกระบวนการต่างๆ เครื่องมือ การใช้เทคโนโลยี  

2. กระบวนการเปลี่ยนแปลง (Process) หลังจากเริ่มต้นการเปลี่ยนแปลง 
กระบวนการมอีย่างส่วนรวม โดยให้พนักงานมีส่วนในการเปลี่ยนแปลง 

3. บริบทของการเปลี่ยนแปลง (Context) เงื่อนไข และ สภาพแวดล้อมของ
องค์การ หรือ สถานการณ์ที่ท าให้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 

4. ลักษณะเฉพาะของบุคคล (Individual attribute) ความแตกต่างตามลักษณะ
ระดับบุคคลในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลง 

การสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง เป็นการสร้างความรู้สึกที่ต้องการการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งกระบวนการนี้เป็นการสร้างความรู้สึกของความไม่พอใจในสถานะที่เป็นอยู่ ซึ่งในทาง
งานด้านการแพทย์ การสร้างสถานะความไม่พอใจจะเกิดขึ้นได้ยากกับบุคคลที่ต้องลดน้ าหนัก หยุดสูบ
บุหรี่ หรือปรับเปลี่ยนพฤติกรรม โดยปรกติแล้วบุคคลและองค์การจะต้องประสบกับสถานการณ์ที่
ยากล าบากก่อนที่จะเข้าสู่โปรแกรมการเปลี่ยนแปลง 3 ขั้นตอนในการสร้างความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง (Cummings & Worley, 2008) ดังนี้ 

1. ความอ่อนไหวขององค์การจากการกดดันให้เกิดการเปลี่ยนแปลง(Sensitize 
organization to pressures for change) ความกดดันทั้งจากปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
องคก์ารยุคใหม่ต้องเผชิญปัญหากับความเปลี่ยนแปลงและความกดดันของสภาพแวดล้อมที่ไม่แน่นอน 
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ทั้งการแข่งขันของตลาดต่างประเทศ แรงกดดันจากการเปลี่ยนผู้น า คุณภาพของผลิตภัณฑ์ต่ าลง 
ราคาสินค้าที่สูงขึ้น และจ านวนการขาด ลา และลาออกของพนักงานเพ่ิมมากข้ึน องค์การต้องสามารถ
รับรู้และจัดการปัญหาดังกล่าวได้ก่อนที่จะเกิดปัญหา เช่น ในกลุ่มผู้จัดการจะต้องมีการรับรู้ถึงปัญหา 
และมีการวางแผนรับมือ หรือในบริษัทขนาดใหญ่ กลุ่มผู้บริหารต้องมีการรับรู้ปัญหาที่รวดเร็วและ
วางแผนขึ้นเพื่อรับมือ ก่อนที่จะปัญหาดังกล่าวจะเกิดข้ึนจริงกับองค์การ  

องค์การสามารถสร้างการรับรู้ปัจจัยดังกล่าวได้นั้นต้อง ผ่านการสนับสนุนจากกลุ่ม
ผู้บริหารในองค์การในการแลกเปลี่ยนทัศนคติกัน หรือผ่านการรับรู้จากมุมมองอ่ืนภายนอกองค์การ 
เช่นการเยี่ยมชมองค์กร เพ่ือค้นหาแนวคิดใหม่ๆ หรือการใช้มาตราฐานในการท างานของภายนอก
องค์การ เช่นกระบวนการท างานของคู่แข่ง หรอืการเปรียบเทียบข้อมูลกับคู่แข่ง เป็นต้น 

2. การระบุถึงสถานะของปัจจุบัน กับอนาคตที่ควรจะเป็น (Reveal 
discrepancies between current and desired states) คือการประเมินสถานะในปัจจุบัน กับ
ความคาดหวังในอนาคต เพ่ือจะได้ระบุถึงแนวทางการเปลี่ยนแปลงได้อย่างถูกต้อง เป้าหมายหลักใน
การวิเคราะห์สถานการณ์ คือ การสร้างข้อมูลย้อนกลับให้กับพนักงาน โดยระบุถึงสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน และน าข้อมูลมาเปรียบเทียบกับเป้าหมาย เพ่ือตัดสินใจถึงความน่าจะเป็นในสถานการณ์ใน
อนาคต การสร้างข้อมูลย้อนกลับดังกล่าวจะช่วยสร้างความแรงกระตุ้นให้กับพนักงานในการร่วมการ
พัฒนาองค์การได้ 

3. ความคาดหวังในเชิงบวกที่น่าเชื่อถือในการเปลี่ยนแปลง (Convey credible 
positive expectations for change) ความคาดหวังมีบทบาทส าคัญในการเปลี่ยนแปลง สามารถท า
ให้พนักงานยินดีที่จะร่วมมือ และเกิดความคาดหวังในความส าเร็จ จากนั้นพนักงานก็จะเกิดการ
พัฒนาความผูกพันต่อกระบวนการเปลี่ยนแปลง และเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เป็นไปตามที่
วางแผนไว้ กุญแจส าคัญของความส าเร็จด้านบวก คือการติดต่อสื่อสารให้ชัดเจน ในสิ่งที่เป็นประโยชน์
ให้กับพนักงานและท าให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการเปลี่ยนแปลง 

ซาโวไลเนน (2008) กล่าวถึง องค์ประกอบ 6 ประการของความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงพบว่าข้อมูลพ้ืนฐานที่มีความเกี่ยวข้องในการสร้างแรงจูงใจในพนักงาน การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลง และ ความมั่นคง องค์ประกอบที่สามารถใช้ในการเปลี่ยนแปลงมีดังต่อไปนี้  

1. แผนการและตารางการท างาน  
2. บทบาทและความรับผิดชอบ  
3. การสื่อสาร  
4. ทรัพยากรบุคคล  
5. ความผูกพัน  
6. ความเป็นผู้น า  
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โดยองค์ประกอบทั้งหมดมีความเกี่ยวข้องกับความเชื่อ แรงจูงใจและการมีส่วนรวม

ในข้อมูลและการสื่อสารซึ่งเป็นสิ่งส าคัญในกระบวนการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งก้าวข้ามผ่านการต่อต้าน
การเปลี่ยนแปลง ช่วยให้บุคคลสามารถเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ และ
ปฎิบัติงานให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงตามบทบาทหน้าที่ที่รับผิดชอบได้ 

ในงานวิจัยของ โฮลท์ และคณะ (2002) มีโดยมีการแบ่ง องค์ประกอบเป็น 4 ด้าน
คือ 

1. ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (appropriateness) คือ พนักงานรับรู้และ
มีพฤติกรรมที่แสดงออกว่าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีความเหมาะสมต่อองค์การ  

2. การสนับสนุนของฝ่ายบริหารในองค์การ (management support) คือ การที่
พนักงานรับรู้ถึงการสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงจากหัวหน้างาน 

3. ความสามารถของบุคคลในการเปลี่ยนแปลง (change efficacy) คือ พนักงาน
รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถและทักษะที่จะสามารถก้าวผ่านความยากล าบากในการเปลี่ยนแปลงได้ 

4. การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล  (personally beneficial) พนักงานเชื่อ
ว่าตนเองได้ผลประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ 

ในปัจจุบันมุมมองของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงได้ถูกน าเสนอในหลายๆ
โครงสร้างและหลากหลายมิติ (Kali McKay, J. R. C. K. and Katharina Naswall., 2013) จาก
การศึกษาแนวคิดที่ได้กล่าวมา ผู้วิจัยได้ใช้ แนวคิดของ Holt และคณะ ในงานวิจัย เนื่องจากมีความ
เหมาะสมและครอบคลุมเนื้อหาในความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในงานวิจัยครั้งนี้ 

 
2.1.2.1 การวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

เมอเร่อ (2001)ได้เสนอเครื่องมือในการวัดความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
ขององค์การ ซึ่งมีท้ังหมด 6 ประเด็น ดังนี้ 

1. การตรวจสอบที่มาของความเปลี่ยนแปลง พิจารณาว่าแต่ละการ
เปลี่ยนแปลงมีสาเหตุมาจากอะไร 

2. การชี้น า คือ การที่องค์การสร้างความเข้าใจต่อสมาชิกขององค์การและท า
ให้พนักงานในองค์การยอมรับต่อการตัดสินในการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

3. การสร้างความร่วมมือและความเชื่อใจในกลุ่มพนักงาน องค์การต้อง
พิจารณาถึงข้อมูลต่างๆที่จะส่งผ่านและผยแพร่ในองค์การ พร้อมกับการสร้างบรรยากาศความเชื่อใจ
ในองค์การ 

4. การสร้างวัฒนธรรมองค์การ โดยเฉพาะวัฒนธรรมที่ส่งเสริมพฤติกรรมการ
กล้าเผชิญหน้าต่อความเสี่ยง 
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5. การสร้างความยืดหยุ่นในการด าเนินงานเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลง 
6. การใช้รางวัล และวิธีการต่างๆเพ่ือจูงใจในการให้เกิดการยอมรับความ

เปลี่ยนแปลง 

 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2  โมเดลความพร้อมของอาร์เมนาคิส และ แฮร์ริส 
หมายเหตุ จาก Armenakis and Harris, 2002, Journal of Organizational Change 
Management 
 

จากโมเดลตามแผนภาพที่ 2.2 แสดงให้เห็นองค์ประกอบหลักของความพร้อม ซึ่ง
องค์ประกอบ ดังกล่าวถูกออกแบบมาให้อยู่ในโปรแกรมการสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง โดย
โมเดลมีจุดมุ่งหมายที่จะสื่อว่าการสร้างความพร้อมควรจะเป็นกระบวนการที่มีการวางแผนที่ดีและ
เตรียมการในการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่จะเปลี่ยนผู้รับ ที่เรียกว่า กระบวนการเปลี่ยนข้อความ (The 
Change message) ถูกจัดให้เป็นสื่อกลางในการสร้างความพร้อม โดยผ่านทางกลยุทธ์ ไปยังผู้ที่รับ
ความเปลี่ยนแปลง โดยองค์ประกอบส าคัญคือปัจจัย 5  ด้านของกระบวนการเปลี่ยนข้อความ  ดังนี้ 
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1. ระบุถึงความต้องการในการเปลี่ยนแปลง (Discrepancy) 
2. ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง (Appropriateness) 
3. ความเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Efficacy) 
4. การสนับสนุนจากบุคคลที่ ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ( Principal 

Support) 
5. การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคคล (Personal Valence) 
 
อาร์เมนาคิส และ คณะ (1999) ได้ปรับปรุงโมเดล ที่เรียกว่า โมเดลสถาบัน 

(Institutional model) ที่ เป็นโมเดลที่มีองค์ประกอบส าหรับผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้รับการ
เปลี่ยนแปลง และข้อความ เช่นเดียวกับโมเดลความพร้อม แต่ความแตกต่างระหว่าง 2 โมเดล อยู่
ตรงที่โมเดลตัวแบบสถาบันเป็นโมเดลส าหรับการปรับใช้แผนและแนะน าแนวทางการเปลี่ยนแปลง 
ในขณะที่  โมเดลความพร้อม เป็นการสร้ างกลยุทธ์เ พ่ือส่งเสริมความพร้อมให้กับผู้ตามการ
เปลี่ยนแปลง 

 
2.1.2.2 ปัจจัยท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จ 

สุรัตนา (2004) ได้สรุปปัจจัยในการแปลี่ยนแปลงให้ประสบความส าเร็จ ไว้ 8 
ประการ ดังนี้ 

1. ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) พนักงานต้องมี
ความรู้เกี่ยวกับสถานะขององค์การ มีความรู้เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ รู้จักลูกค้า และความต้องการของ
ลูกค้า และมีความรู้ในสถานะทางการตลาดขององค์การ 

2. ภาวะผู้น า (Leadership) บุคคลที่จะเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลงจ าต้อง
สนับสนุนกิจกรรมที่ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในองค์การ และต้องมีความสามารถในการสื่อสารใน
องค์การ เพ่ือสร้างสภาวะความไว้วางใจซึ่งกันและกันในองค์การ โดยเฉพาะในกลุ่มคนที่ได้รับ
ผลกระทบต่อการเปลี่ยนแปลงโดยตรง 

3. วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) วัฒนธรรมที่เน้นการให้
อ านาจพนักงานในการปฎิบัติงาน (Empowerment) จะมีความพร้อมในการรับมือต่อความ
เปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานมีความกล้าเสี่ยงและพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

4. แนวปฎิบัติในการบริหารจัดการ (Management Practices) ความพร้อม
ในการบริหารจัดการเพ่ือรับมือกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการบริการจัดการให้
พนักงานในองค์การมีพฤติกรรมในการกล้าแสดงออก กล้าตัดสินใจ และมีความจริงใจ  
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5. การสื่อสารภายในองค์การ (Communication) คือ การสร้างช่องทางใน

การแลกเปลี่ยนข่าวสารข้อมูลระหว่างพนักงานในองค์การ และเปิดกว้างต่อความคิดสร้างสรรค์ใหม่ 
นอกจากนี้ การสื่อสารยังจัดเป็นเครื่องมือในการประเมินความพร้อมขององค์การ 

6. ทักษะและความเหมาะสมของงาน (Skill and Job Matching) ผู้น า
องค์การต้องมีความรู้และทักษะที่เหมาะสม ในเรื่องการประสานประโยชน์ของพนักงานเพ่ือการ
เปลี่ยนแปลงที่สอดคล้องกัน 

7. การให้รางวัลและการชื่นชม (Rewarding and Recognition) คือการโน้ม
น้าวใจพนักงานในองค์การ ให้เชื่อว่าพนักงานจะได้รับผลประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ และ
ให้รางวัลแก่บุคคลที่แสดงไปในทางการสนับสนุนองค์การ 

8. โครงสร้างองค์การ (Organization Structure) โครงสร้างองค์การต้อง
เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง ต้องสนับสนุนการช่วยเหลือพนักงานในการสร้างการเปลี่ยนแปลง ต้อง
มีการตรวจสอบกลยุทธ์ นโยบาย เครื่องมือ และเทคโนโลยีต่างๆให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดข้ึน 

 
2.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
       งานวิจัยที่เกี่ยวข้องระหว่างพฤติกรรมกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงโดยตรง 

ยังมีจ านวนจ ากัด  ซึ่งงานวิจัยส่วนใหญ่จะศึกษาถึงปัจจัยที่ท าให้เกิดความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงที ่
จะช่วยให้องค์การสามารถพัฒนาและช่วยให้การปรับใช้ได้ผลประสิทธิภาพมากขึ้นจากการศึกษา
งานวิจัย ยังพบความเชื่อมโยงระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรม เพราะ การ
เปลี่ยนแปลงในองค์การจะส าเร็จตามเป้าหมายได้นั้น จะต้องอาศัยบุคคลากรในองค์การ ในการ
ผลักดัน และแสดงพฤติกรรมให้เป็นไปตามที่องค์การวางแผนไว้ ถ้าบุคคลากรแสดงพฤติกรรมที่ไม่
เป็นไปตามที่คาดหวังไว้ การเปลี่ยนแปลงย่อมพบกับความล้มเหลว ซึ่งพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในองค์การ 
จะมีทั้งหมด 3 แบบ คือ พฤติกรรมบทบาทในหน้าที่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน นอกเหนือจากพฤติกรรมบทบาทในหน้าที่แล้ว พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ถือเป็นสิ่งอีกหนึ่งปัจจัยที่สนับสนุนการ
เปลี่ยนแปลงให้ส าเร็จหรือล้มเหลวได้ 

ตามกรอบการศึกษาของ อาร์เมคิส แฮร์ริส และ มอสโชวเดอร์ (Armenakis, 
Harris และ Mossholder, 1993, cited in Lawrence B. et al, 2002) ได้ระบุถึงปัจจัยที่ส าคัญใน
การพัฒนาโปรแกรมการเปลี่ยนแปลง ซึ่งประกอบด้วยอิทธิพลของความเชื่อ ทัศนคติ ความตั้งใจและ
พฤติกรรมที่จะส่งผลท าให้การปรับใช้แผนการเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จด้วยดี ดังนั้นพฤติกรรม
จึงเป็นสิ่งส าคัญในการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้องระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเป็น

สมาชิกท่ีดีต่อองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ยังพบไม่มากส่วนใหญ่จะศึกษาในรูปแบบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์กร กับ ความผูกพัน บรรยากาศองค์การ
และสภาพแวดล้อมในองค์การ ที่มีผลต่อความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 

คาลี (2013) ได้ศึกษางานวิจัยหัวข้อ ผลกระทบจากความผูกพันทางจิตใจ การ
สื่อสาร และการมีส่วนรวม ในการต่อต้านความเปลี่ยนแปลง: บทบาทความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
จากการเก็บข้อมูลพนักงานจ านวน 102 คน ที่อยู่ในช่วงการเปลี่ยนแปลงในประเทศนิวซีแลนด์และ
ออสเตรเลีย กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง ปัจจัยต้นเหตุ ความพร้อม และการต่อต้าน ในการ
เปลี่ยนแปลง พบว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรสื่อระหว่างความสัมพันธ์ของปัจจัย
ต้นเหตุ และความตั้งใจต่อต้านการเปลี่ยนแปลง  

สินนาพัน (2013) ศึกษางานวิจัยเรื่อง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
ความเป็นผู้น า ความผูกพันในงานการเปลี่ยนแปลง และ บทบาทการเป็นสื่อกลางของความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง  ในบริบทของประเทศในแถบเอเชีย พบว่าความเป็นผู้น ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

อันจนี และ ธานะพัน (P.K. Anjani and D.Dhanapal, 2012) ศึกษางานวิจัย
เรื่อง ผลกระทบของความผูกพันของพนักงานในองค์การ การเปลี่ยนแปลงในองค์การในกลุ่มธนาคาร
เขต Slaem จากการศึกษาพนักงานจ านวน 350 คน ในส่วนงานบริการทั้งส่วนตัวและสาธารณะ จาก
แบบสอบถาม พบว่าในกลุ่มธนาคารต้องควบคุมโปรแกรมการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความผูกพันระหว่าง
พนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่มธนาคารรัฐบาลเพื่อให้เกิดความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 

ลอเรนส์ และ คณะ (Lawrence et al., 2002) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทของ
สภาพแวดล้อมที่วุ่นวาย ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และการเรียนรู้ของพนักงานขายในการ
ประสบความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงแผนกการขาย ซึ่งพบว่าวัฒนธรรมองค์การ บรรยากาศองค์การ 
และนโยบายเป็นปัจจัยส าคัญในความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์การ 

เปโดร (Pedro Nevas, 2009) ศึกษาเรื่องความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์การ: 
การมีส่วนรวมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงานในระดับบุคคล และความตั้งใจในการลาออก โดยเก็บ
ข้อมูลจากพนักงานมหาวิทยาลัยแห่งหนึ่งที่พ่ึงปรับใช้ระบบการประเมินผลแบบใหม่ จ านวน 145 คน 
ซึ่งพบว่า ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับความรู้สึกที่จะเปลี่ยนแปลง ความ
เหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการเปลี่ยนแปลงระดับบุคคล โดยมีความรู้สึก
ที่จะเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรสื่อ ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
ตั้งใจในการลาออก โดยมีความรู้สึกที่จะเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรสื่อ 
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แอ๊บบี้ และคณะ (Eby et al., 2000) ได้ศึกษาเรื่อง การรับรู้ความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ: ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับปฎิกิริยาของพนักงานในการด าเนินการของทีมขาย ได้
พบว่า การท างานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ในความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
(r=.20)  การรับรู้การสนับสนุนในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ในความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง (r=.31) ความเชื่อมั่นในเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ในความพร้อม
ในการเปลี่ยนแปลง (r=.24) การมีส่วนรวมในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ในความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง(r=.28) กระบวนการการและนโยบายที่ยืดหยุ่น มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้
ในความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง(r=.22) 

แมดสัน, มิลเลอร์ และจอห์น (Madsen, Miller and John, 2005) ความพร้อม
ในการเปลี่ยนแปลงองค์การ: ความผูกพันในองค์การและความสัมพันธ์ทางสังคมในที่ท างานมีความ
แตกต่างกันหรือไม่ ซึ่งพบว่าความผูกพันในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงขององค์การ (r=.45, p=.001)องค์ประกอบของความผูกพันในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (บุคคล (r=.39, 
p=.001)การมีส่วนรวม (r=.51, p=.001)และความภักดี (r= 28, p=.001)) การรับรู้ความสัมพันธ์ที่ดี
หรือทางบวกในสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการรับรู้ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ
(r=.18, p=.001) 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกอาจจะสามารถพัฒนาและจัดการให้เกิดผลการท างาน 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และประสบผลส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 

ในงานวิจัยด้านความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ในประเทศไทย ส่วนใหญ่เป็น
การศึกษาความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ ดังนี้ 

กฤตกร กัลยารัตน์ (2553) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบเชิงประจักษ์ของสถานการณ์การ
แข่งขัน การจัดการความรู้ บรรยากาศการเรียนรู้ ความพร้อมในการปรับตัวให้ทันการเปลี่ ยนแปลง 
และนวัตกรรมที่มีผลต่อการด าเนินงานสาขาของธนาคารไทยพาณิชย์ จ ากัด (มหาชน) พบว่า ทั้งใน
กลุ่มสาขาทีมีผลประกอบการสูงและต่ า มีการจัดการความรู้ที่มีอิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงาน 
โดยมีนวัตกรรม และความพร้อมในการปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรคั่นกลาง 

นลิน เตชะสกุลสิน (2554) ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับองค์การ 
ความไว้วางใจในผู้บริหาร กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่าความผูกพันกับองค์การโดยรวมมี
สหสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ นอกจากนี้ความไว้วางใจผู้บริหาร
สามารถท านายความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส่วนความ
ผูกพันกับองค์การโดยรวมไม่สามารถท านายความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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ณัฐพร มั่นเหมือนป้อม(2555) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความเชื่อมั่นใน

ความสามารถของตนในการท างาน ความผูกพันกับองค์การ กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดย
เก็บข้อมูลกับพนักงานเอกชนในองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลง จ านวน 105 คน พบว่า ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง(r=.62, p<.001) ความ
ผูกพันกับองค์การมีสหสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง(r=.52, p<.001)  
นอกจากนี้ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนในการท างานและความผูกพันกับองค์การสามารถ
ร่วมกันท านายความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

ณัฎฐ์ธิดา สิทธิเวทยานนท์ (2556) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้การ
สนับสนุนจากองค์การ การพัฒนาความงอกงามแห่งตน กับความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนจากองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพร้อมรับการ
เปลี่ยนแปลงขององค์การ (r=.38, p<.01) การพัฒนาความงอกงามแห่งตนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (r=.60, p<.01) การรับรู้การสนับสนุนองค์การ และการ
พัฒนาความงอกงามแห่งตนร่วมกันท านายความพร้อมรับการเปลี่ยนแปลงขององค์การได้ 

 
ผลจากความพร้อมเปลี่ยนแปลงต่อองค์การ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงพบว่า 
ในบริบทของการเปลี่ยนแปลง มีตัวแปรส าคัญจ านวนมากที่มีผลต่อการเปลี่ยนแปลง เช่น วัฒนธรรม
องค์การ บรรยากาศองค์การ ภาวะผู้น า และในส่วนความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงองค์การถือเป็น
ปัจจัยอันดับแรก ที่จะวัดผลว่าองค์การมีความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงมากน้อยแค่ไหน  

จากโมเดลของเลวินในขั้นตอนการละลายพฤติกรรม โมเดล Action 
Research ในขั้นตอนการค้นหาปัญหา และโมเดล Positive ในขั้นตอนการตั้งปัญหา รวมทั้ง โมเดล
ความพร้อมของอาร์เมนาคิส และแฮร์ริส จะเห็นได้ว่าได้ระบุถึงความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเป็น
ขั้นตอนเริ่มแรก ในกระบวนการเปลี่ยนแปลง ซึ่งในการเปลี่ยนแปลงแต่ละครั้งในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น
การเปลี่ยนแปลงขนาดใหญ่ เช่น การเปลี่ยนโครงสร้างองค์การ การเปลี่ยนระบบปฎิบัติงาน เปลี่ยน
ระบบเทคโนโลยี หรือการเปลี่ยนแปลงขนาดย่อย  เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การเปลี่ยนหัวหน้างาน 
การย้ายแผนก ย่อมกระทบต่อพนักงานซึ่งเป็นทรัพยากรส าคัญในองค์การ ซึ่งถ้าพนักงานมีความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงต่ า จะส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงนั้นประสบความล้มเหลว จนท าให้มี
ผลกระทบตามมา เช่น การลาออกสูง ผลการปฎิบัติงานและยอดขายต่ าลง จนกระทั่งส่งผลต่อ
องค์การในภาพใหญ่ คือ ความล้มเหลวในการปรับองค์การให้ทันกับสถานการณ์การแข่งขัน  

พนักงานในองค์การถือเป็นฟันเฟืองส าคัญที่ท าให้ความก้าวหน้าขององค์การ
ขับเคลื่อนไปได้ ถ้าพนักงานไม่มีความพร้อมหรือปรับตัวไม่ทัน แม้องค์การจะมีกลยุทธ์ เครื่องมือ และ
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นโยบายที่พร้อมแค่ไหน ก็ไม่สามารถท าให้องค์การเปลี่ยนแปลงไปได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ พนักงาน
จึงจ าเป็นต้องรับรู้ถึงความส าคัญในการเปลี่ยนแปลง หรือเกิดความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลง เพ่ือให้
เกิดพฤติกรรมที่สนับสนุนต่อการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นปัจจัยแรก
ในการเปลี่ยนแปลง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงจะช่วยให้พนักงานสามารถสร้างแนวคิด การ
ยอมรับและการจัดการความเปลี่ยนแปลงได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนค้นหาแรงจูงใจในการ
เปลี่ยนแปลง และยอมรับกับสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้น และสร้างความคาดหวังในกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง  ซึ่งการคาดหวังจะเป็นตัวสร้างการรับรู้ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของพนักงาน 
โดยตามปรกติบุคคลมักจะกังวลเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง และเกิดการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ดังนั้น
การต่อต้านการเปลี่ยนแปลงจึงเป็นเรื่องธรรมดาที่เกิดได้ทุกองค์การ การเตรียมความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงของพนักงานจึงเป็นกระบวนการส าคัญในการเปลี่ยนแปลง 

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 

 
2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 

  แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เริ่มแรกเกิดมาจากแนวคิด
ของเชสเตอร์บาร์นาด (Chester Barnard) ในเรื่อง ระบบความร่วมมือ (Willing to corporate) 
(Barnard, 1938, cited in Podsakoff, MacKenzie, Paine, & Bachrach, 2000) โดยให้
ความส าคัญกับการเข้าร่วมกิจกรรมอย่างเต็มใจ ปราศจากเงื่อนไขและเชื่อฟังผู้มีอ านาจตามสายงาน  

แดเนี่ยล คาทซ์ (Daniel Katz, cited in Podsakoff et al., 2000) ได้สรุปถึง
แนวคิดเรื่องการแบ่งแยกบทบาทตามหน้าที่การงานและพฤติกรรมการริเริ่มและสร้างสรรค์ด้วยตนเอง
(Innovative and spontaneous behaviors) ในช่วงระยะหลัง แนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์การ ได้ขยายของเขตไปยังส่วน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ฝ่ายการตลาด โรงพยาบาลและการ
บริหารสุขภาพ จิตวิทยาสังคม กฎหมายอุตสาหกรรมและแรงงาน การจัดการกลยุทธ์ การจัดกา ร
ระดับต่างชาติ จิตวิทยาทางการทหาร เศรษฐกิจ ศักยภาพผู้น า เป็นต้น 

บอร์แมนและโมโทวิดโล (Borman and Motowidlo, cited in Podsakoff et 
al., 2000) ผลการปฎิบัติงานในเชิงบริบท (contextual performance) ซึ่งมีความหมายซึ่งใกล้เคียง
กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยหมายถึง ผลการปฎิบัติงานในเชิงบริบท ซึ่งมี
ความหมายรวมถึง การเป็นอาสาสมัครในกิจกรรมต่างๆ การช่วยเหลือผู้อ่ืน ส่งเสริมการใช้กฎระเบียบ
ในที่ท างาน โดยไม่ค านึกถึงความสบายส่วนตัว  

บรีฟ และ โมโทวิดโล (Brief and Motowidlo ,1986 cited in Podsakoff, 
2000) พฤติกรรมสนับสนุนสังคม (Prosocial Organizational Behavior) ของ ได้ใช้แนวคิด
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พฤติกรรมสนับสนุนสังคม (POB) ในการตั้งจุดประสงค์ขององค์การที่ต้องการพัฒนาสวัสดิการให้กับ
พนักงานที่มีพฤติกรรมที่ตรงกับความต้องการขององค์การมากที่สุด โดยพฤติกรรมดังกล่าวไม่ได้มีผล
โดยตรงกับองค์การ หรือเก่ียวข้องกับองค์การโดยตรง รวมถึงพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานใน
เรื่องส่วนตัว เช่น การเสนอความช่วยเหลือในการดูแลเด็ก หรือการให้ส่วนลด เพ่ือประหยัดเงิน
ในขณะซื้อของ แต่อย่างไรก็ตาม พฤติกรรมเหล่านี้อาจเป็นหนึ่งในการสนับสนุนจุดประสงค์ของ
องค์การ หรือในค าบรรยายลักษณะงาน เช่นพนักงานธุรการฝ่ายขายจัดการส่งของไปให้ลูกค้าได้
ทันเวลา เป็นต้น 

นอกจากนี้ แวนดายน์, คัมมิ่งส์ และแมคลีน-ปาร์ค (Van Dyne, Cummings and 
McLean-Parks, 1995) ได้กล่าวถึง แนวคิดพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Extra Role Behavior) 
จาก ที่ได้สร้างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้ในกรอบของพฤติกรรมนอกเหนือจาก
หน้าที่ (Extra-role behavior) และให้ความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ที่
ใกล้เคียงไว้ว่า เป็นพฤติกรรมที่พยายามให้องค์การได้รับผลประโยชน์ นอกเหนือจากการคาดหวังตาม
บทบาทหน้าที่การงาน 

บรีฟ และ จอร์จ (Brief and George, 1992 cited in Podsakoff, 2000) ได้
พัฒนาทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมที่ปฎิบัติด้วยความสมัครใจ (Organizational spontaneity) ซึ่ง
ในช่วงเวลานั้นจะใช้งานของ คาทซ์ (Katz, 1964) เรื่อง การคิดริเริ่มสร้างสรรค์และความเป็น
ธรรมชาติ (innovative and Spontaneous) ในการอภิปรายเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งเป็นพฤติกรรมที่ช่วย
ให้องค์การมีประสิทธิภาพในการบริหารมากขึ้น ซึ่งในทางปฎิบัติ  นอกจากจะใช้ในการจัดประเภท
ของคาทซ์แล้ว ยังรวมถึงพฤติกรรมการให้ความร่วมมือกับผู้ อ่ืน การปกป้ององค์การ การเป็น
อาสาสมัคร และการสร้างสรรค์ ความคิด การพัฒนาตนเอง และการสร้างมุมมองที่ดีขององค์การ
ให้กับบุคคลภายนอก  

คาทซ์ (Katz,1964) ได้ระบุประเภทของพฤติกรรมที่จ าเป็นต่อการท างานของ
องค์การ  

1. บุคคลต้องได้รับการชักจูงให้เข้าร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของระบบองค์การ 
2. สมาชิกสามารถแสดงออกตามหน้าที่การงาน ด้วยความรู้สึกท่ีแท้จริง และมีผล

การปฎิบัติงานที่สูงกว่าเกณฑ์ 
3. บุคคลต้องมีพฤติกรรมที่สร้างสรรค์นวัตกรรมด้วยตนเอง ซึ่งเป็นกิจกรรมที่

นอกเหนือจากความต้องการของงาน 
จากประเภทพฤติกรรมที่ได้กล่าวมาข้างต้น คาทซ์ได้กล่าวไว้ว่า องค์การที่มี

พฤติกรรมที่มีแบบแผนเพียงอย่างเดียวนั้นจะมีความเปราะบางทางด้านสังคมสูง  ในทุกองค์การ 
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พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ การแนะน า และการช่วยเหลือ จะปรากฎขึ้นอยู่เสมอ ซึ่งเราเรียก
พฤติการนี้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ออร์แกน (Organ, 1988,cited in Organ,1997) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นตามความ
สมัครใจ โดยปราศจากการบังคับ จากหน้าที่หรือค าบรรยายลักษณะงาน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวแม้จะ
มีการละเลย ไม่ปฎิบัติ ก็ไม่เกิดการลงโทษใดๆ 

มูนชินสกี้  (2000) ในงานวิจัยทึ่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การองค์การที่ได้มีการค้นพบสิ่งที่น่าสนใจเกี่ยวกับพนักงานอย่างหนึ่งคือ พนักงานบางคนจะแสดง
ถึงประสิทธิผลในการท างานกับองค์การ โดยการปฎิบัติหน้าที่ให้เหนือความคาดหมายที่องค์การ
คาดหวังไว้ ซี่งเราเรียกปรากฎการณ์นี้ว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งหมายถึง 
พฤติกรรมตามความต้องการของสังคมภายในองค์การ และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท 

นิสสรณ์ ชัยวิจิตมลากูล (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นพฤติกรรมของพนักงาน
ซึ่งสนับสนุนให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การโดยพฤติกรรมนี้เกิดจากความสมัครใจของพนักงานเอง ไม่ได้
ถูกก าหนดไว้ในหน้าที่ ที่ต้องปฎิบัติ 

จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมายจากนักวิชาการที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น พบความ
คล้ายคลึงในความหมายของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดีที่นักวิชาการ โดยพบประเด็นที่
คล้ายคลึงกันดังนี้ 

1. เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นโดยสมัครใจ  
2. เป็นพฤติกรรมที่สร้างสรรค์ประโยชน์ต่อองค์การ 
3. เป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากค าบรรยายลักษณะงาน หรือ ความคาดหวังของ

องค์การ 
จากการที่ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่

ดีพบว่าถ้าพนักงานแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การก็จะสนับสนุนองค์การในการ
เปลี่ยนแปลง เป็นการแสดงถึงความพร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงตามเป้าหมายที่องค์การวางไว้ ดังนั้นใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของการเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การไว้
ว่า เป็นพฤติกรรมพนักงานที่แสดงออกด้วยความสมัครใจ ในการสนับสนุนกิจกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การ โดยที่พฤติกรรมดังกล่าวอยู่นอกเหนือจากท่ีก าหนดไว้ 

 
2.2.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี 

  สมิท, ออร์แกน และ เนียร์ (Smith, Organ & Near, 1983, cited in 
Podsakoff, 2000) ได้แบ่งแนวคิดดังต่อไปนี้ 
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1. การให้ความช่วยเหลือผู้อ่ืน (Altruism) พฤติกรรมที่แสดงถึงความช่วยเหลือ

บุคคลในสถานการณ์ที่ต้องเผชิญความล าบาก เช่น การช่วยเหลือพนักงานใหม่ท่ีต้องท างานหนัก 
2. การให้ความร่วมมือ (Generalized Compliance) เป็นการช่วยเหลือผู้อ่ืน

ทางอ้อมในเรื่องเกี่ยวกับระบบการท างานในองค์การ เช่น การตรงต่อเวลา การไม่ใช้เวลาท างาน
ส่วนตัว  หรือแสดงพฤติกรรมที่ไม่เป็นประโยชน์ในบางเรื่องมีความคล้ายคลึงกับการให้ความร่วมมือ 
หรือการยอมรับพฤติกรรมที่ถูกก าหนดให้เป็นบรรทัดฐานว่า เป็นพนักงานที่ดี 

กราแฮม (Graham, 1989, Moorman&Blakely , 1995, cited in Podsakoff, 
2000) ได้แบ่งประเภท ดังต่อไปนี้ 

1. การให้ความช่วยเหลือส่วนบุคคล (Interpersonal Helping) มุ่งเน้นไปยังการ
ให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน ตามความต้องการของเพ่ือนร่วมงาน 

2. ความภักดี (Loyalty Boosterism)  การสนับสนุนให้ภาพลักษณ์ขององค์การ
ปรากฎในทางท่ีดีต่อบุคคลภายนอก 

3. ความส านึกในหน้าที่ (Personal Industry) เป็นพฤติกรรมการปฎิบัติงานที่
นอกเหนือจากงานท าตามหน้าที่ 

4. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (Individual Initiative) เป็นการติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืน
ในสถานที่ท างาน เพ่ือพัฒนาผลการปฎิบัติงานในระดับบุคคลและระดับหน่วยงาน 

กราแฮม (Graham, 1991, cited in Podsakoff, 2000) ได้แบ่งประเภท
ดังต่อไปนี้ 

1. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Organizational Loyalty) เป็นการระบุถึงความ
จงรักภักดีต่อผู้น าองค์การและองค์การ และมีผลการปฎิบัติงานที่ดีทั้งงานส่วนตัว งานกลุ่มและแผนก 
รวมทั้งการมีพฤติกรรมปกป้องบริษัทต่อการประทุษร้าย และการท าให้เสื่อมเสียชื่อเสียง  

2. การให้ความร่วมมือ (Organizational Obedience) เป็นการให้ความส าคัญต่อ
โครงสร้างองค์การ ค าบรรยายลักษณะงาน และนโยบายบุคคลากร ที่เป็นข้อปฎิบัติเชิงโครงสร้างอย่าง
มีเหตุผล และอยู่ภายใต้กฎเกณฑ์ หมายถึงการเคารพกฎ ข้อควรปฎิบัติ การท างานให้เสร็จลุล่วงทัน
ตามเวลา และการดูแลรักษาทรัพยากรขององค์การ 

3. การมีส่วนรวม (Organizational Participation) เป็นการให้ความสนใจใน
เหตุการณ์ขององค์การ โดยมีมาตรฐานทางพฤติกรรมที่ถูกต้อง จากการเก็บข้อมูลและมีส่วนรวมใน
การรับผิดชอบในนโยบายการก ากับดูแลองค์การที่ดี รวมทั้งการเก็บข้อมูลจากการแสดงความคิดเห็น 
ในการประชุมทีไ่ม่เป็นทางการ จากแนวคิดใหม่ๆ ทั้งในแง่บวกและแง่ลบ ทั้งด้านที่สนับสนุนและด้าน
ที่ไม่สนับสนุนเพื่อใช้ในการแย้งในการแสดงความคิดเห็น 
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จอร์จ และ บรีฟ (George & Brief, 1992, George & Jones, 1997 , cited in 

Podsakoff, 2000) ได้แยกประเภทไว้ ดังนี้ 
1. การให้ความช่วยเหลือ (Helping coworkers) เป็นรูปแบบการเป็นอาสาสมัคร

ให้ความช่วยเหลือแก่สมาชิกในองค์การแต่ละคน เพ่ือสร้างความสะดวกสบายในการท างานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมาย รวมทั้งการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานที่มีภาระงานมากเกินขนาด การแบ่งปันทรัพยากร 
การเสนอให้ค าแนะน าการใช้เทคโนโลยีใหม่ โดยไม่จ าเป็นต้องร้องขอ 

2. ความภักดีต่อองค์การ (Spreading Goodwill) พฤติกรรมที่พนักงาน
อาสาสมัครที่จะเข้าร่วม น าเสนอองค์การต่อชุมชนภายนอก โดยการน าเสนอสินค้าและบริการของ
องค์การ ว่ามีคุณภาพสูงและตอบสนองความต้องการของลูกค้า และขยายความร่วมมือกับทางชุมชน
ภายนอก เพ่ือท าให้องค์การมีประสิทธิภาพ โดยรับรองว่าองค์การจะได้รับทรัพยากรที่เป็นประโยชน์ 
จากกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในหลายๆกลุ่ม 

3. การให้ค าแนะน า (Making Constructive Suggestion) พฤติกรรมการเป็น
อาสาสมัครในทางสร้างสรรค์และนวัตกรรมในองค์การ เพ่ือใช้ในการเปลี่ยนแปลงองค์การและบริการ
ลูกค้าได้ดียิ่งขึ้น พนักงานที่มีความผูกพันกับองค์การ จะตอบสนองตามความต้องการกับองค์การ และ
พัฒนาตัวเอง หน่วยงาน และองค์การให้ดียิ่งขึ้น 

4. การปกป้ององค์การ (Protecting the Organization) พฤติกรรมอาสาสมัคร 
พนักงานที่ผูกพันในองค์การจะปกป้อง รักษาชีวิตและทรัพย์สิน จะรายงานความเสี่ยงในการเกิดไฟ
ไหม้  หรือรายงานกิจกรรมในที่น่าสงสัยหรืออันตราย คิดริเริ่มในการหยุดกระบวนการการผลิตเมื่อมี
พนักงานเกิดการบาดเจ็บ 

5. การพัฒนาเปลี่ยนแปลงตัวเองให้ดีขึ้น (Developing Oneself) 
บอร์แมน และ โมโทวิตโล (Borman & Motowidlo, 1993, 1997 , cited in 

Podsakoff, 2000) ได้แยกประเภทไว้ ดังนี้ 
1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Helping and cooperating with others) 

เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานและลูกค้า ด้วยความสมัครใจ 
2. พฤติกรรมการสนับสนุนและปกป้ององค์การ (Endorsing, Supporting, and 

Defending Organizational Objectives) เป็นความจงรักภักดีต่อองค์การที่เกี่ยวข้องกับ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน ท างานอยู่กับองค์การในช่วงเวลาที่ยากล าบาก และน าเสนอสิ่งที่น่าชื่นชม
ขององค์การต่อบุคคลภายนอก 

3. พฤติกรรมการปฏิบัติตามขั้นตอนและกฎระเบียบขององค์การ (Following 
Organizational Rules and Procedures) เป็นพฤติกรรมที่ปฏิบัติตามค าสั่ง และกฎเกณฑ์   ให้
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ความเคารพต่อผู้มีอ านาจ ปฏิบัติตามค่านิยมและนโยบายขององค์การ การมีจิตส านึก และสามารถ
เข้าประชุมได้ตามเวลาที่ก าหนด 

4. พฤติกรรมความกระตือรือร้น (Persisting with enthusiasm and extra 
effort) เป็นพฤติกรรมการกระตือรือร้นและพยายามที่มากกว่าปกติในการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
รวมทั้งมีความขยันหมั่นเพียรอย่างสูงในการท างาน 

5. พฤติกรรมการอาสาสมัครในการปฎิบัติหน้าที่ (Volunteering to carry out 
ask activities) เป็นการอาสาสมัครที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ไม่ได้อยู่ในความรับผิดชอบ ซึ่งรวมถึงการ
แนะน าการพัฒนาองค์การ และความริเริ่มที่ท่ีจะรับผิดชอบในงานที่สูงขึ้น 

แวน สก็อตเตอร์ และ โมโทวิตโล (Van Scotter & Motowidlo, 1996, cited in 
Podsakoff, 2000) ได้แยกประเภทไว้ ได้แก่ 

1. พฤติกรรมการอ านวยความสะดวก (Interpersonal Facilitation) เป็น
พฤติกรรมระหว่างบุคคลที่ให้ความสะดวกระหว่างกันในการท างาน กระตุ้น ให้เกิดความร่วมมือ 
พัฒนาศีลธรรม ขจัดอุปสรรคในการท างาน หรือช่วยเหลือเพ่ือร่วมงานในการท างานตามหน้าที่ ซึ่ง
พฤติกรรมดังกล่าวมีผลน ามาซึ่งความส าเร็จในเป้าหมายในองค์การ ดังนั้น การอ านวยความสะดวกจึง
รวมถึงการช่วยเหลือในระดับบุคคล และระดับของสังคม ตามความต้องการ เพ่ือที่จะสนับสนุนให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพตามเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

2. พฤติกรรมความมีวินัยในตนเอง (Job Dedication) เป็นการสร้างวินัยในตนเอง
ที่จะปฎิบัติให้เป็นไปตามกฎ เช่นการท างานหนัก การคิดริเริ่มในการแก้ปัญหา ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว
เป็นพื้นฐานของแรงจูงใจในการสร้างให้คนมีพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ 

พอดซาคอฟ, แมคเคนซี่, พาย และ บาคราช (2000, Podsakoff, MacKenzie, 
Paine, and Bachrach) แบ่งเป็น  7 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (helping)  
2. ความอดทนอดกลั้น (sportsmanship) 
3. ความจงรักภักดีต่อองค์การ (organization loyalty) 
4. การยินยอมปฎิบัติตามแนวทางขององค์การ (organizational compliance) 
5. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส่วนบุคคล (individual initiative) 
6. การให้ความร่วมมือ (civic virtue) 
7. การพัฒนาตนเอง (self-development) 
ออร์แกน (Organ, 1991) ได้แบ่งองค์ประกอบการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี เป็น

รูปแบบพฤติกรรม 5 ด้านดังนี้ 
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1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ หมายถึง พฤติกรรมการช่วยเหลือผู้อ่ืนที่มี

ปัญหาการท างาน เช่น แนะน าพนักงานใหม่เกี่ยวกับอุปกรณ์ในการท างาน การใช้เครื่องมือ ช่วย
พนักงานที่ท างานไม่ทัน ช่วยเหลือพนักงานที่ไม่สามารถท างานเพียงคนเดียว 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน หมายถึง การค านึงถึงผู้อ่ืน เ พ่ือป้องกันปัญหาที่
อาจจะเกิดขึ้นกระทบกับผู้อ่ืน คอยให้ความช่วยเหลือกับพนักงานที่ต้องการความช่วยเหลือ โดยไม่
ต้องร้องขอ 

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น หมายถึง ความอดทนอดกลั้น ต่อพฤติกรรมที่ไม่
พึงประสงค์ โดยปราศจากการต่อว่า หรือ การคัดเคืองใจ เช่น พนักงานคอมพิวเตอร์วางแผนลาพัก
ร้อน แต่เกิดเหตุคอมพิวเตอร์ขัดข้อง แต่ก็สามารถมาซ่อมคอมพิวเตอร์ได้ด้วยความเต็มใจ 

4. พฤติกรรมให้ความร่วมมือ หมายถึง การมีความรับผิดชอบ มีส่วนรวม และให้
ความร่วมมือกับองค์การในการท ากิจกรรมต่างๆ 

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ หมายถึง การปฎิบัติตามหน้าที่ กฎเกณฑ์และ
สนองนโยบายขององค์การที่ก าหนดไว้ ไม่ใช้เวลาในการท างานในเรื่องส่วนตัว 

ถึงแม้งานวิจัยเรื่อง พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะปรากฎเป็นจ านวน
มาก แต่แนวคิดที่เป็นที่นิยมน าไปใช้มากที่สุด คือแนวคิดของ วิลเลี่ยม และ แอนเดอร์สัน (Williams 
and Anderson) และ แนวคิดของ ออร์แกน (Orgab, cited in Podsakoff et al, 2009)  

วิลเลี่ยม และ แอนเดอร์สัน (Williams and Anderson, 1991, cited in 
Podsakoff et al., 2009) ได้ศึกษาแนวคิดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การโดยมุ่งเน้นถึงผลลัพธ์
ของพฤติกรรมเป็นหลัก โดยแบ่งองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่มุ่งกระท าต่อองค์การ (Organizational 
Citizenship Behaviors directed toward the Organization - OCBO) คือพฤติกรรมที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์การ เช่น การให้ค าแนะน าแก่เพ่ือนร่วมงาน เมื่อเพ่ือนร่วมงานไม่สามารถท างานได้ 
การปฎิบัติตามกฎ อย่างไม่เป็นทางการ ซึ่ง OCBO อยู่ในมิติเดียวกับ ด้านการให้ความร่วมมือ 
(General Compliance) 

2. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การที่มุ่งกระท าต่อบุคคล (Organizational 
Citizenship Behaviors directed toward Individuals - OCBI) คือพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
ทั้งระดับบุคคลและระดับองค์การ เช่น การช่วยเหลืองานเมื่อมีพนักงานลา การให้ความสนใจกับ
พนักงาน OCBI อยู่ในมิติเดียวกับ ด้านการให้ความช่วยเหลือผู้อื่น (Altruism) 

จากการศึกษาองค์ประกอบพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า 
องค์ประกอบของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การของออร์แกน ที่แบ่งองค์ประกอบเป็น 2 
ด้าน ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ครบถ้วนและเหมาะกับงานวิจัยในครั้งนี้ 
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2.2.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
   งานวิจัยที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยังพบได้น้อย แต่มีการศึกษาที่ใกล้เคียงกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ คือ พฤติกรรมให้ความร่วมมือ (Cooperative Behavior) ในการศึกษา
ของ ไวน์เนอร์(Weiner, 2009) ที่กล่าวถึง ทฤษฎีของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง โดยได้กล่าวโดย
สรุปไว้ว่า ถ้าพนักงานมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานในองค์การก็จะริเริ่มในการ
เปลี่ยนแปลงองค์การ เพ่ิมความพยายาม และสร้างพฤติกรรมให้ความร่วมมือต่อองค์การในการ
เปลี่ยนแปลงมากขึ้น เมื่อความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานจะสร้างพฤติกรรมการสนับสนุน
สังคม (Pro-social  behavior) และพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวจะ
อยู่นอกเหนือจากหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ งานวิจัยของ เฮอร์สโควิช และเมเยอร์ (Herscovitch 
and Meyer, cited in Weiner, 2009)แสดงให้เห็นถึงพนักงานที่มีความต้องการในการเปลี่ยนแปลง 
จะมีความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง มากกว่าพนักงานที่ต้องการเปลี่ยนแปลงเพราะความจ าเป็น 
นอกจากนี้ความรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงของพนักงาน จะท าให้พนักงานแสดงพฤติกรรมที่สนับสนุน
องค์การ และ เป็นต้นแบบของพฤติกรรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง  

จากงานวิจัยที่กล่าวมา ผู้วิจัยจึงสรุปได้ว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง มี
ความสัมพันธ์ กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามกรอบแนวคิด ตามดังภาพท่ี 2.3 
 

 
 
ภาพที่ 2.3 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ 
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2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน          
         

2.3.1 ความหมายของพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
        จากการศึกษางานวิจัย มีผู้ ให้ความหมายเกี่ยวกับพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฎิบัติงาน(Counterproductive Work Behavior) ดังต่อไปนี้ 
กรุยส์ (2003) พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ คือ พฤติกรรมที่พนักงานตั้งใจท า

และเป็นมุมมองของพนักงานต่อองค์การ ซึ่งขัดแย้งกับกฎเกณฑ์ที่องค์การตั้งไว้ ซึ่งจะเน้นที่พฤติกรรม
มากกว่าผลของพฤติกรรม พฤติกรรมที่เกิดขึ้นในสถานการณ์อุบัติเหตุจะไม่ถูกนับว่าเป็นพฤติกรรม
ต่อต้านองค์การ 

คอลลินส์ และ กริฟฟิน (Collins and Griffin, 1998, cited in Martinko, 2002) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่ต่อต้านกฎของสังคมและองค์การ ซึ่งมีพฤติกรรม
การท าผิดตั้งแต่การต่อต้านที่ไม่เสียหายมาก เช่นการขโมยของเล็กน้อย จนกระทั่งการต่อต้านที่
เสียหายร้ายแรง เช่นการคุกคาม  

โฮแกน และ โฮแกน (Hogan and Hogan, 1989, cited in Martinko, 2002) ได้
ให้ความหมายไว้ว่าพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ ว่าเป็นรูปแบบโครงสร้างที่ครอบคลุมถึงพฤติกรรม
การขาดงานจนถึงการท าร้ายร่างกาย 

กรีนส์เบริ์ก และ สก็อต (Greenburg and Scott, 1996, cited in Bennett, 
2000) พฤติกรรมระหว่างพนักงานที่มีพฤติกรรมเป็นขโมยโดยตรงกับพนักงานอ่ืนๆ เช่นการขโมย
กระเป๋าเงินเพื่อนร่วมงาน และโดยตรงกับองค์การ เช่นการขโมยเงินจากเครื่องเก็บเงิน 

แคปลัน (Kaplan, 1975, cited in Bennett, 1995) ได้ให้ความหมายว่า เป็น
พนักงานกลุ่มท่ีขาดแรงจูงใจในการท าตามกฎเกณฑ์ของสังคมและมีแนวโน้มที่จะฝ่าฝืนกฎเหล่านั้น 

โรบินสัน และ รีเบคคา (Robinson and Rebecca, 1975, cited in Bennett, 
1995) ได้ให้ความหมายว่าเป็นพฤติกรรมที่สมัครใจของพนักงานซึ่งพฤติกรรมเหล่านั้นขัดต่อกฎของ
องค์การ 

สเปคเตอร์ (Spector, 1997, cited in Amy E, Michael and James, 2004) 
เสนอว่าพฤติกรรมการต่อต้านสังคมบ่อยครั้ง เป็นปฎิกิริยาจากความไม่พอใจที่กล่าวได้ว่าเป็น
สถานการณ์ หรือ เหตุการณ์ที่ท างานที่เข้าไปเกี่ยวข้องกับเป้าหมายของพนักงาน เช่น การท างานโดย
ปราศจากข้อมูลหรือการสนับสนุนที่เพียงพอในการท างาน สภาพสิ่งแวดล้อมย่ าแย่ มีความขัดแย้งในที่
ท างาน ซึ่ง สเปคเตอร์ ได้เน้นย้ าถึงความส าคัญของตัวแปรในการรับรู้ของพนักงานในตัวสถานการณ์
นั้นๆ ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดสถานการณ์ความไม่พอใจในที่ท างานได้ 
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ลี และ อัลแลน (Lee and Allen, 2002) เน้นถึงความส าคัญของความรู้คิดของ

พนักงานในการเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในสถานการณ์ และพฤติกรรมการต่อต้านในที่
ท างาน หรือ การตัดสินใจพิจารณาจากองค์ประกอบของสถานการณ์ท างาน 

ชูชัย สมิทธิไกร (2551) ให้ความหมายว่า การกระท าโดยตั้งใจของสมาชิกใน
องค์การ ที่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อผลประโยชน์อันชอบธรรมขององค์การหรือสมาชิกอ่ืนๆของ
องค์การ 

นอกจากนี้ยังพบทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง โดยสามารถสรุปได้ตามตารางที่ 2.1  
ตารางที ่2.1  
 
ทฤษฎีและลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

ทฤษฎี ลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

Popcorn metaphor for employee 
aggression (Folger and Skarlicki, 1998) 

พฤติกรรมการตอบโต้องค์กร เช่น การโจรกรรม 
การก่อวินาศกรรม การใช้ความก้าวร้าว 

ทฤษฎีการแก้แค้นในองค์การ (Theory of 
revenge in organizations )(Bies and Tripp, 
1996; Murray, 1999) 

การตอบสนองโดยการแก้แค้น การระบาย
ความเครียดด้วยความรุนแรง 
 

การสร้างภาพเสื่อมเสียให้องค์การ 
(Dysfunctional Impression management) 
(Gardner and Martinko, 1998)  

การกล่าวขอโทษ การหลีกเลี่ยงการให้ข้อมูล
ย้อนกลับ, หลีกเลี่ยงท างาน 
 

การติดยาเสพติดและแอลกอฮอร(์Alcohol and 
drug abuse ) (Harris and Greising,1998) 

การค่าจ้าง, การมีส่วนรวมในโครงการ 
ช่วยเหลือพนักงาน (EAP) การลาออก อัตรา
การเกิดอุบัติเหตุ 

การขาดงาน (Workplace absence) (Dalton 
and Mesch, 1991; Dalton and Wimbush, 
1998) 

การขาด ลาป่วย 
 

ความเข้าใจในพฤติกรรมการเป็นขโมยของ
พนักงาน (Understanding employee theft 
)(Greenberg,1990, 1993) 

ขโมย พฤติกรรมที่ท าให้องค์การเสียค่าใช้จ่าย
เพ่ิม 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
 
ทฤษฎีและลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

ทฤษฎี ลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

ความซื่อสัตย์สุจริตและผล การปฏิบัติในที่ท างาน 
(integrity and workplace performance) 
(Ones, Viswesvaran, 
and Schmidt, 1993; Ones and 
Viswesvaran, 1998) 

ยาเสพติดและแอลกอฮอล์, การท างานมี
ประสิทธิภาพแย่ลง, ความรุนแรง การขาดงาน 
การลักขโมย 

จิตวิทยา การต่อต้านการปฎิบัติงาน  
(Psychology of counterproductive job 
performance) (Collins and Griffin, 1998) 

การล่าช้า, การคุกคามความขัดแย้งระหว่าง
บุคคล,  อ้างว่าพนักงานคนอ่ืนโกงลูกค้า, ใช้
ส่วนตัวของทรัพย์สินของบริษัท 

กรอบของความวุ่นวายและก้าวร้าวในงาน 
(Model of work frustration-
aggression)(Fox and Spector,1999) 

การกระท าส่วนบุคคลและ  การละเมิดต่อ
องค์กร เช่นการละเมิดทางวาจา, การก่อ
วินาศกรรม ฯลฯ 

การร่วมมือในองค์การในการลดความร่วมมือ 
(Organizationally induced helplessness) 
(Martinko and Gardner, 1982) 

ผลผลิตต่ า, การขาดอัตราการหมุนเวียนของ
ภาวะซึมเศร้า 
 

ความเครียดและการป้องกันความรุนแรงใน
สถานที่ท างาน (Stress and preventing 
workplace violence) (Mack, 
Shannon, Quick, and Quick, 1998)  

การความทุกข์ของแต่ละบุคคลและองค์กร, 
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์และยาเสพติด ,การฆ่าตัว
ตาย ขโมย การกล่าววาจา ารล่วงละเมิดและ 
ภัยคุกคาม การก่อวินาศกรรม 

ปฎิกิริยาความก้าวร้าว (Aggressive reactions) 
(Greenberg and Alge, 1998) 

ท่าทางที่เป็นมิตรวาจาหรือสัญลักษณ์ขัดขวาง
องค์กร  ผลผลิตการรุกรานทางกายภาพ 

การตีความสถานการณ์รายบุคคลในความ
ก้าวร้าวในที่ท างาน (Cognitive appraisal 
perspective on workplace aggression) 
(Martinko and Zellars, 1998)  

การรุกรานสถานที่ท างานและความรุนแรงเช่น
การละเมิดทางวาจาหรือทางกายภาพ 
 

การรับรู้ความปราศจากอ านาจ 
(Perceivedpowerlessness)(Bennet, 1998)  

การขาดการแพร่กระจายข่าวลือขโมยเชื่องช้า, 
การท างานช้า 
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ตารางที ่2.1 (ต่อ) 
 
ทฤษฎีและลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

ทฤษฎี ลักษณะพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

ความพยายามท าพฤติกรรมอันตรายหรือท าลาย
องค์การ (Organization motivated 
aggression) (O'Leary-Kelly, 
Griffin, and Glew, 1996)  

การรุกรานสถานที่ท างานและความรุนแรงเช่น
การละเมิดทางวาจาหรือทางกายภาพ 
 

ความรุนแรงในที่ท างานและความก้าวร้าว 
(Workplace violence and aggression) 
(Baron and Neuman, 1996; Baron and 
Richardson, 1994; Neuman, 1998; 
Neuman and Baron, 1997) 

การความเป็นปรปักษ์ระหว่างบุคคล, การก่อ
วินาศกรรม, การชะลอตัวของการท างาน  การ
นัดหยุดงาน, ขโมย, ถอนตัวพนักงาน การ
กระท าของความรุนแรงและความก้าวร้าว
ซึมเศร้า 

Attributional explanation of Attribution 
Style resistance to information 
technology in the workplace (Martinko, 
Henry, and Zmud, 1996)  

ความต้านทานต่อเทคโนโลยีที่ท างาน  เป็นศัตรู 
ความโกรธ  ความวิตกกังวล  การไร้อ านาจ 
 

ส ารวจบทบาทของความแตกต่างของแต่ละ
บุคคลในการคาดการณ์ของการรุกรานสถานที่
ท างาน (Exploring the role of individual 
differences in the prediction of 
workplace aggression) (Douglas and 
Martinko, 2001) 

การเหตุการณ์ต่างๆของการรุกรานสถานที่
ท างาน 
 

ปัจจัยโครงสร้างและบุคคลของการตกเป็นเหยื่อ
ในสถานที่ท างาน (Structural and individual 
determinants of workplace victimization) 
(Aquino, 2000; Aquino Grover, Bradfield, 
and Allen, 1999) 

การการรับรู้การตกเป็นเหยื่อของความทุกข์
ความวิตกกังวล 
 

หมายเหตุ จาก Organizational citizenship behavior : its nature, antecedents, and 
consequences โดย Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie. 
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ทฤษฎีตามที่กล่าวมาด้านบน เป็นทฤษฎีที่รู้จักกันดีในรูปแบบของตัวแปร ทั้งทางด้าน

สิ่งแวดล้อมและส่วนบุคคล กระบวนการข้อมูล และองค์ประกอบของผลลัพธ์ การสนับสนุน เครื่องมือ 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่า พฤติกรรมการต่อต้านองค์การเป็นผลมาจากความซับซ้อนที่สลับซับซ้อนระหว่าง
บุคคลและสิ่งแวดล้อม ซ่ึงแต่ละคนมีเหตุผลส่วนตัวในการแสดงพฤติกรรมและคาดหวังผลลัพธ์ท่ีแสดง
ออกมาเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคล (Martinko, 2002) 

จากความหมายที่หลากหลายของค าว่าพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ ดังกล่าวที่กล่าว
มาข้างต้น ผู้วิจัยสรุปความหมายของ พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ ว่าเป็นพฤติกรรมพนักงานที่
แสดงออกด้วยความสมัครใจ ในการแสดงพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลเสียหายต่อองค์การ หรือต่อต้าน
กิจกรรมขององค์การ 

 
2.3.2 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

  กรุยส์ (Gruys, 1999, cited in Gruys, 2003) ได้ระบุว่าพฤติกรรมต่อด้าน การ
ปฎิบัติงานมีจ านวนถึง 87 พฤติกรรม และเมื่อใช้ กระบวนการคัดแยกและเทคนิคการวิเคราะห์
องค์ประกอบสามารถจ าแนกได้ 11 ประเภท ดังต่อไปนี้ 

1. การขโมยและพฤติกรรมทีเกียวข้อง (theft and related behavior) เช่น การ
ขโมยเงินหรือทรัพย์สิน การให้สินค้าหรือบริการโดยไม่ได้รับอนุญาต การใช้ส่วนลดของพนักงานอย่าง
ไม่เหมาะสม เป็นด้น 

2. การท าลายทรัพย์สิน (destruction of property) เช่นการท าให้มีรอยต าหนิ
หรือการท าให้ทร พย์สินเสียหาย การบ่อนท าลายการผลิต เป็นต้น 

3. การใช้ข้อมูลอย่างไม่เหมาะสม (misuse of information) เช่น การเปิดเผย
ข้อมูลลับขององค์การ การ ปลอมแปลงบันทีก เป็นต้น 

4. การใช้เวลาและทรัพยากรอย่างไม่เหมาะสม (misuse of time and 
resources) เช่น การฆ่าเวลา การแก้ไขบัตรลงเวลาท างาน การท ากิจธุรกิจส่วนตัว ระหว่างการ
ท างาน เป็นต้น 

5. พฤติกรรมการท างานท่ีไม่ปลอดภัย (unsafe behavior) เช่น การไม่ปฎิบัติตาม
ระเบียบการรักษาความปลอดภัย การไม่เรียนรู้ระเบียบการรักษาความปลอดภัย เป็นต้น 

6. การไม่ตั้งใจปฎิบัติงาน (poor attendance) เช่น การขาดงานโดยไม่มีเหตุ
สมควร การถ่วงเวลาท างาน การใช้การลาป่วยอย่างไม่เหมาะสม เป็นต้น 

7. การท างานอย่างไม่มีคุณภาพ (poor quality work) เช่น การท างานอย่างสุก
เอาเผากิน เป็นต้น 
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8. การดื่มเครื่องดื่มแอลกอฮอล์ (alcohol use) เช่น การดื่มสุราระหว่างการ

ท างาน การมาท างานในสภาพมึนเมา 
9. การใช้สารเสพติด (drug use) เช่น การมีไว้ในครอบครอง หรือขายสารเสพติด

ในที่ท างาน 
10. การพูดจาที่ไม่เหมาะสม (inappropriate verbal actions) เช่น การโต้เถียง

กับลูกค้า การใช้ค าพูดล่วงเกินเพื่อนร่วมงาน 
11. การใช้ก าลังประทุษร้าย (inappropriate physical actions) เช่น การท าร้าย

ร่างกายเพ่ือนร่วมงาน การประทุษร้ายทางร่างกายต่อเพ่ือนร่วมงาน 
โรบินสัน และ เบนเนท (Robinson and Bennett, 1995, อ้างใน ชูชัย สมิทธิไกร

, 2551) ได้จัดประเภท พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานโดยใช้เกณฑ์ 2 มิติคือ มิติแรก พิจารณาว่า
เป็นพฤติกรรม ที่กระท าต่อองค์การหรือบุคคล (toward organization and toward other 
organization members) และมิติที่สอง พิจารณาว่าเป็นพฤติกรรมที่รุนแรงหรือไม่รุนแรง (serious 
and minor offenses) จากการใช้เกณฑ์ดังกล่าว สามารถ จ าแนกพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน
ได้เป็น4 ประเภท ใหญ่ คือ 

1. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านทรัพย์สิน (property deviance) หมายถึง พฤติกรรม
ที่ส่งผลเสียอย่างร้ายแรง ต่อทรัพย์สินขององค์การ (organizational serious) เช่น การขโมย
ทรัพย์สินขององค์การ 

2. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการท างาน (production deviance) หมายถึง 
พฤติกรรมที่ส่งผลเสียอย่างไม่ร้ายแรงต่อการปฎิบัติงานของส่วนรวม (organizational minor) เช่น
การขาดงานโดยไม่มีเหตุผลสมควร 

3. พฤติกรรมก้าวร้าวต่อบุคคล (personal aggression) หมายถึง พฤติกรรมที่
ส่งผลเสียอย่างร้ายแรงต่อสมาชิกขององค์การ (interpersonal serious) เช่น การท าร้ายร่างกาย
เพ่ือนร่วมงาน 

4. พฤติกรรมเบี่ยงเบนด้านการเมือง (Political deviance) หมายถึง พฤติกรรมที่
ส่งผลเสียอย่างไม่ร้ายแรงต่อสมาชิกอ่ืน ๆ ขององค์การ (interpersonal minor) เช่น การกล่าวโทษ
ผู้อื่นทั้งท่ีเป็นความผิดของตน 

พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน จะอยู่
บนพ้ืนฐานเดียวกันที่ต่างมุมมอง และมีโครงสร้างบางอย่างที่คล้ายกัน จากการศึกษาองค์ประกอบ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน พบว่า องค์ประกอบพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ขององค์การ
ของโรบินสัน และ เบนเนท ที่แบ่งเป็น 2 มิต ิซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ครบถ้วนและเหมาะกับงานวิจัยใน
ครั้งนี้ 
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2.3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความสัมพันธ์ของพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 

และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
   พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ เป็นพฤติกรรมตามความสมัครใจของพนักงานใน

องค์การ ที่สร้างความประสงค์ร้ายต่อบรรทัดฐานองค์การ และลักษณะความเป็นอยู่ทั้งต่อคนและ
องค์การ ฟอกส์ และ สเปคเตอร์ (Fox and Spector, 1999, cited in Luthans, 2011) ได้กล่าวถึง
ความเครียดในที่ท างาน ที่เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ เช่นการรับมือกับ
พนักงานที่ไร้ความสามารถในการปฎิบัติงาน จนก่อให้เกิดความเครียด จนกระทั่งเกิดพฤติกรรมการ
ต่อต้านองค์การ หรือ การปฎิเสธที่จะช่วยเหลือพนักงาน และการท าลายระบบการท างาน  

   งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฏิบัติงาน ยังพบได้น้อย แต่เนื่องจาก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้าม จากงานของชูชัย สมิทธิไกร และคณะ (ชู
ชัย สมิทธิไกร, 2551) ศึกษาในเรื่อง ปัจจัยที่พยากรณ์พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน จากบุคคลากรภาครัฐและเอกชนเขตภาคเหนือตอนบน จ านวน 
1,622 คน  พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานมี
ปัจจัยที่มาแตกต่างกัน และพฤติกรรมทั้งสองเป็นพฤติกรรมที่แยกจากกันอย่างอิสระ บุคคลเดียวกัน
สามารถจะแสดงพฤติกรรมทั้งสองชนิดนี้ได้พร้อมกัน  

   ดังนั้น เพ่ือให้ครอบคลุมถึงพฤติกรรมของพนักงาน ผู้วิจัยจึงระบุ พฤติกรรม
ต่อต้านการปฏิบัติงาน เป็นตัวแปรหนึ่งในงานวิจัยครั้งนี้ ดังภาพที่ 2.4 
 

 
 

ภาพที่ 2.4 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน 
 

   อย่างไรก็ตาม ผู้วิจัยยังได้ตั้งข้อสังเกตุว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงนั้น
น่าจะส่งผลต่อพนักงานแต่ละคนในระดับที่แตกต่างกัน ซึ่งน่าจะมีตัวแปรที่มาก ากับความสัมพันธ์
ระหว่าง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และพฤติกรรม
การต่อต้านองค์การ และตัวแปรที่ส าคัญนั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
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2.4. แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

 
2.4.1 ความหมายของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

  ลูธานส์ (2002) ได้ให้ค าจ ากัดความพฤติกรรมองค์การเชิงบวก ( Positive 
Organization Behavior) ว่าเป็นการศึกษาและประยุกต์ใช้ให้เข้ากับคุณลักษณะด้านบวกของมนุษย์ 
ซึ่งตัวแปรด้านจิตวิทยาเชิงบวกนั้น จะต้องเป็น ตัวแปรที่สามารถวัด พัฒนา และสามารถน ามาใช้ใน
การจัดการเพ่ือพัฒนาผลการปฎิบัติงานในที่ท างานได้ ตัวแปรแต่ละตัวต้องอยู่ภายใต้ค าจ ากัดความ
ของพฤติกรรมองค์การเชิงบวก และมีคุณสมบัติดังนี้ ตัวแปรต้องมีทฤษฎีและงานวิจัยรองรับ มีความ
เที่ยงตรง มีคุณสมบัติในทางจิตวิทยาที่เป็นสภาวะ (State-like) ที่ซึ่งสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนา
ได้ และมีผลต่อผลการปฎิบัติงาน ซึ่งคุณสมบัติดังกล่าว ได้ท าให้ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกแตกต่างจาก
ตัวแปรอื่นๆในตัวแปรของพฤติกรรมองค์การเชิงบวก  

ลูธานส์ โยเซฟ และอโวลิโอ (Luthans, Youssef & Avolio, 2007) ได้ให้
ความหมายของทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ประกอบไปด้วย 4 องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

1. ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง หมายถึง การมีความมั่นใจในการใน
ความสามารถของตนเอง และพยายามที่จะฝ่าฝันอุปสรรคให้ส าเร็จ 

2. ความหวัง หมายถึง การสร้างแรงจูงใจให้มุ่งไปยังเป้าหมายที่วางไว้ และ
สามารถหาแนวทางการแก้ปัญหาได้ แม้อยู่ในสถานการณ์ที่ยากล าบาก 

3. การมองโลกในแง่ดี หมายถึง การให้เหตุผลกับสถานการณ์ที่ยากล าบาก ในแง่ 
บวกท้ังทีเ่กิดข้ึนในปัจจุบันและอนาคต 

4. ความยืดหยุ่นในอารมณ์ หมายถึง ความสามารถที่จะปรับอารมณ์ให้อยู่ใน
สภาวะปรกติแม้อยู่ในสภาวะที่ยากล าบาก และสามารถคิดหาแนวทางในการแก้ปัญหาได้ส าเร็จ 

 
2.4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ความสัมพันธ์ของ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ความ

พร้อมในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และพฤติกรรมการต่อต้าน
องค์การ 

  ซารันฮาน (Sarunhan, 2013) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การเปลี่ยนแปลงใน
องค์การ: ผลกระทบต่อของความเชื่อมั่นในองค์การและทุนทางจิตวิทยาด้านบวกในช่วงกระบวนการ
เปลี่ยนแปลง ได้ส ารวจพนักงานจ านวน 583 คน พบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรสื่อ
ระหว่างความเชื่อมั่นในองค์การและการต่อต้านการแปลี่ยนแปลง 

ลู และ วูดแมน (Lau and Woodman, 1995 cited in Eby, Adams, Russell, 
& Gaby, 2000) พบว่าในแต่ละบุคคลจะมีการรับรู้ว่าตนเองสามารถควบคุมสถานการณ์ในการ
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เปลี่ยนแปลง และมีความเชื่อที่ทางด้านบวกในการเปลี่ยนแปลงและปรับพฤติกรรมให้เป็นไปตาม
นโยบายในการเปลี่ยนแปลง 

 
ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกอาจจะสามารถพัฒนาและจัดการให้เกิดผลการท างาน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และประสบผลส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงในองค์การ 
ในเรื่องการสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง เป็น

ความพยายามเชิงรุกที่มีอิทธิพลต่อความเชื่อ ทัศนคติ ความตั้งใจ และพฤติกรรมของพนักงาน จาก
งานของแบนดูร่ากล่าวว่าการสร้างการรับรู้ความเปลี่ยนแปลงองค์การคือความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงทางปัญญาของพนักงาน (Bandura, cited in Lawrence B. et al., 2002) ซึ่งการ
ติดต่อสื่อสาร(Persuasive Communication) ทางช่องทางต่างๆ ทั้งการสื่อสารอย่างเป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการ เช่น การสื่อสารทางจดหมายอีเลคทรอนิคส์ หนังสือพิมม์ จดหมาย (Armenakis et 
al., 2002) จะช่วยในการสื่อสารการขั้นตอนการเปลี่ยนแปลง ให้กับคนในองค์การ  

การสื่อสารที่ชัดเจน การเน้นย้ าถึงเป้าหมายขององค์การ และจัดการสื่อสารให้อยู่
ในระดับที่เหมาะสมในการสื่อสารทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ ซึ่งจะสามารถช่วยให้ช่องทางใน
การสร้างความหวังทั้งทางจิตใจ (Willpower) และแนวทางที่น าไปสู่ความส าเร็จ (Waypower)ได้
อย่างเหมาะสมกับเป้าหมาย 

นอกจากการติดต่อสื่อสาร การฝึกอบรมถือเป็นอีกช่องทางหนึ่งในการสร้างการ
ติดต่อสื่อสาร และเพ่ือใช้ในการอบรมทักษะใหม่ที่จะเกิดขึ้นหลังการเปลี่ยนแปลง และเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกับการเปลี่ยนแปลง (Armenakis et al., 2002) แต่การฝึกอบรมจะต้องจัดขึ้น โดยให้ผู้
เข้าอบรมมีส่วนรวม ฝึกปฎิบัติจริง และมีปฎิสัมพันธ์ มากกว่าจะอบรมแบบทิศทางเดียว เพราะการ
ฝึกอบรมจะเป็นการจ ากัดความคิด และความหวังที่จะเชื่อว่าตนจะสามารถผ่านอุปสรรคไปได้ และ
ช่วยสร้างความรู้สึกของความจ าเป็นในการเปลี่ยนแปลง (Sense of Urgency) (Luthans et al., 
2007) ที่ช่วยสร้างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้น แนวคิดของ Snyder (1995, cited in 
Luthans., 2007) ในเรื่องของการพัฒนาความหวังจะสามารถส่งเสริมทักษะในการไม่มีความย่อท้อต่อ
ความล้มเหลว  ซึ่งเป็นทักษะส าคัญอย่างหนึ่งในการเปลี่ยนแปลง 

ความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวกและพฤติกรรมพนักงาน ในงานวิจัย
ของ มอบเลย์ กริฟเฟท แฮนด์ และแมคนิโล่ (Mobley, Griffeth, Hand and Meglino,1975, cited 
in Luthans, 2011) ได้แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมต่อระหว่างกระบวนการทางปัญญาและพฤติกรรม 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งทัศนคติและความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม ซึ่งอาจจะไม่แสดงได้เห็นอย่างได้
ชัดเจน แต่จะแสดงพฤติกรรมอยู่บ่อยครั้ง 
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นอกจากนี้ยังพบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกพบว่ามีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม

ของพนักงาน ซึ่งในที่นี้ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 
จึงรวมอยู่ในความหมายของพฤติกรรมพนักงาน นอกจากนี้ การเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การและพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ ยังมีความสัมพันธ์ด้านลบ (Sackett, Berry, Weimann 
and Laczo, 2006, cited in Luthans, 2011) 

งานวิจัยของลูธานส์และคณะ (2011) พบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมี
ความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและมีความสัมพันธ์ทางด้านลบกับ
พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 

งานวิจัยของเฟรดดิกสัน (Fredrickson, 2003, cited in Luthans, 2011) ได้
พบว่าพนักงานที่มีระดับทุนทางจิตวิทยาด้านบวกสูง จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดีกว่า
พนักงานที่มีระดับต่ ากว่า และมีระดับการเพ่ิมขึ้นของพฤติกรรมการบทบาทนอกเหนือจากที่องค์การ
ก าหนด เช่นการแสดงความคิดเห็นหรือความคิดใหม่ๆในการปรับปรุงองค์การ นอกจากนี้ยังเป็นการ
แสดงถึงความผูกพันต่อองค์การอย่างหนึ่ง 

จากในงานวิจัยของฟอกส์ และ สเปคเตอร์ แสดงให้เห็นว่าพนักงานที่มีจิตวิทยาสูง
อาจจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านองค์การต่ า เนื่องจาก ความยืดหยุ่น ในอารมณ์สามารถ
สร้างการป้องกันความเครียด หรือปัญหาพฤติกรรมต่อต้านองค์การ การมีระดับความหวังสูงอาจท าให้
พนักงานสามารถหาทางออกให้กับปัญหาที่หลากหลายมากขึ้น แทนที่จะเป็นบุคคลที่มีแต่ความตึง
เครียด ด้านการมองโลกในแง่ดี พนักงานที่มีความเครียดอาจสร้างปัญหา ให้สถานการณ์แย่ลง แต่ถ้า
พนักงานคนอ่ืนที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีสูง จะมีการคาดหวังว่าสถานการณ์จะดีขึ้นในอนาคต 
นอกจากนี้งานวิจัยของ อเวย์ ลูธานส์และเจนเซ่น (2009) พบว่าทุนทางจิตวิทยาด้านบวก สามารถลด
พฤติกรรมต่อต้านองค์การได ้

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีความเป็นไปได้ว่า พนักงานที่มีทุนทาง
จิตวิทยาด้านบวกสูง จะมีความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ พฤติกรรมเป็น
สมาชิกที่ดีต่อองค์การในทางบวกในระดับที่สูงกว่า พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกต่ า และ  
พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกสูง จะมีความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ในทางลบในระดับที่สูงกว่า พนักงานที่มีทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกต่ า ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐาน และ สร้างกรอบแนวคิด ดังภาพที่ 2.5 ดังนี้ 

 
สมมติฐานที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความ

พร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ(ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
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กับพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมี
ระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า) 
 

 
ภาพที่ 2.5 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ พฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ โดยมี ทุนทาง
จิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก ากับ 

 
สมมติฐานที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความ

พร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน  จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับสูง 
และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า) 
 

 
ภาพที่ 2.6 ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน โดยมี ทุนทาง
จิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก ากับ 

 
2.4.3 องค์ประกอบของทุนทางจิตวิทยา 
 

  1. ความเชื่อมั่นในความสามรถของตน 
    จากทฤษฎีการรู้คิดทางสังคม(Social Cognition Theory) ของ 

อัลเบิร์ต แบนดูรา ได้เป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาแนวคิดของความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเอง ในระยะแรก แบนดูรา ได้เสนอแนวความคิดด้าน ความคาดหวังในความสามารถของ
ตน(Efficacy Expectation) ระยะต่อมา ได้เปลี่ยนเป็นค าว่า การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง (Perceived Self-Efficacy) 

 ความหมายของความเชื่อม่ันในความสามารถของตน 
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จากงานวิจัยและกรอบทฤษฎีของแบนดูราความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนทางด้านทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความมั่นใจในความสามารถของตน
ในการสร้างแรงจูงใจ ที่จะปฎิบัติงานได้อย่างประสบความส าเร็จ (Luthans, Youssef & Avolio, 
2007)  ซึ่งต้องมีลักษณะส าคัญ 5 องค์ประกอบ 

1. มีการตั้งเป้าหมายไว้สูงและเลือกท าในสิ่งยากและท้าทาย 
2. มีความยินดีที่จะท าในสิ่งที่ท้าทาย 
3. มีแรงจูงใจในตนเองสูง 
4. มีความพยายามที่จะให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
5. เมื่อเผชิญหน้ากับอุปสรรค จะมีความพยายามพากเพียร 
ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ 

(Luthans et al., 2007) พัฒนามาจากงานตามแนวคิดแบนดูราในเรื่อง การรับรู้ความสามารถของ
ตนเอง สรุปความหมายตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ ว่าความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
คือ การมีความมั่นใจในความสามารถของตนในการปฎิบัติงานที่ท้าทายและยากล าบาก มุ่งมั่นและ
พยายามจนประสบความส าเร็จ 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเอง 
แบนดูรา (1986) ได้เสนอแนวคิดของความเชื่อมั่นในความสามารถ ไว้ 4 

องค์ประกอบ 
1 .  ประสบการณ์จ ากการ เ รี ยนรู้ ค ว ามส า เ ร็ จที่ ผ่ า นมา ( Enactive 

Attainment) คือการเรียนรู้จากประสบการณ์ท างานที่ส าเร็จที่ผ่านมา เพ่ือสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้น 
และเกิดการประสบความส าเร็จอีกครั้ง แม้จะมีความล้มเหลวอยู่บ้าง แต่ก็ไม่มีผลต่อศักยภาพที่มีอยู่ 

2 .  ประสบการณ์ จากการ เ รี ยนรู้ ก ารกระท า ของผู้ อ่ื น  ( Vicarious 
Experience) ประสบการณ์จากความส าเร็จของผู้อ่ืน จะท าให้พนักงานสามารถสร้างความมั่นใจ
ขึ้นมาได้ โดยเฉพาะถ้าบุคคลนั้นมีความสามารถทีค่ล้ายคลึงกัน จะช่วยให้บุคคลมีความม่ันใจว่า ถ้าเขา
ท าได้ เราก็ท าได้เช่นกัน 

3. การชักจูงด้วยค าพูด (Verbal Persuasion) ค าพูดที่ชักจูง การให้ก าลังใจ 
จะช่วยความเชื่อมั่นในความสามารถของตนมีระดับที่สูงขึ้น แต่อย่างไรก็ตาม ถ้าค าพูดนั้น ไม่อยู่ใน
พ้ืนฐานแห่งความเป็นจริง ก็จะท าให้เกิดความล้มเหลว และไม่น่าเชื่อถือได้ 

4. สภาวะทางกายและอารมณ์ (physiological and Affective state) 
สภาวะทางกายและอารมณ์มีผลต่อความเชื่อมั่นในความสามารถของตน ถ้าบุคคลมีการอารมณ์ที่
แปรปรวนง่าย จะท าให้เกิดผลปฎิบัติงานที่ไม่เปนประโยชน์ ซึ่งการเพ่ิมความเชื่อมั่นในความสามารถ
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ของตนจะช่วยให้ บุคคลสามารถลดอารมณ์ที่เกิดขึ้นได้ ด้านทางร่างกาย แม้จะไม่ได้เกิดผลทันที
เหมือนทางอารมณ์ แต่ในทางปฎิบัติแล้ว ก็มีส่วนลดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนลงไปได้ 

 
ผลของความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองตามแนวคิดของแบนดูรา 

(Bandura, 1986) 
1. การเลือกกระท าพฤติกรรม  (Choice Behavior) ในปัจจุบันบุคคลมีการ

ตัดสินใจเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา โดยปรกติบุคคลมีลักษณะที่โน้มเอียงจะปฎิเสธงาน หรือ สถานการณ์ที่
ยากล าบาก เกินความสามารถของตน แต่จะรับท าภาระกิจที่คิดว่าเหมาะสมกับความสามารถของตน 
ซึ่งความเชื่อม่ันในความสามรถของตนสามารถสร้างให้บุคคลเลือกท่ีจะท าพฤติกรรมยากขึ้น และมีการ
พัฒนาศักยภาพที่มากขึ้น ในทางกลับกัน บุคคลที่ไม่มีความเชื่อมั่นในความสามรถของตน จะหลีกหนี
ภาระงานหรือสถานการณ์ท่ีมีประโยชน์ในการพัฒนาตนเอง 

2.  การใช้ความพยายามและความพากเพียรในการท างาน ( Effort 
Expending and Persistence) การตัดสินว่าบุคคลมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จะวัด
ได้จากการระยะเวลาที่เผชิญหน้ากับอุปสรรค เมื่อบุคคลถูกล้อมกรอบด้วยปัญหา จะท าให้เกิดข้อ
สงสัยในศักยภาพของตนเอง จนเป็นเหตุให้เลิกล้มความตั้งใจไป แต่ถ้าบุคคลมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองในตนเองสูง ก็จะมีความพยายามต่อไป 

3. ความคิดและปฎิกิริยาตอบสนองทางอารมณ์ (Thought and Emotion 
Reaction) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองส่งผลต่อ ความคิดและอารมณ์ ซึ่งบุคคลที่มีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองสูง จะมีความคิดต่อสิ่งที่ล้มเหลวว่า เพราะมีความพยายามไม่พอ 
แต่ในทางกลับกัน บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองต่ า จะคิดว่าสิ่งที่ล้มเหลวมาจาก
การที่ตนมีความสามารถไม่เพียงพอ 

4. การเป็นผู้ก าหนดพฤติกรรมมากว่าท านายพฤติกรรม (Humans as 
Producers Rather than Simply Foretellers of Behavior) บุคคลที่มีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองสูง จะด าเนินกิจกรรมต่างๆได้ด้วยตนเอง และยอมรับผลที่เกิดขึ้นอย่างเป็น
เหตุเป็นผล ปราศจากความเครียด  ในขณะเดียวกัน บุคคลที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของ
ตนเองต่ า จะหลบเลี่ยงเมื่อเจองานที่ยาก ขาดความพยายามที่จะเผชิญหน้ ากับสถานการณ์ที่
ยากล าบาก และจะมีความเครียดและความกังวลสูง 

 
การพัฒนาความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองในการท างาน 
แนวทางการพัฒนาความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  
ตามท่ี ลูธานส์ และคณะ (2007)ได้เสนอไว้ มีดังต่อไปนี้ 
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1. การศึกษาจากความส าเร็จที่ผ่านมา โดยที่หัวหน้างานสามารถเพ่ิมความ

เชื่อมั่นในความสามารถของตนในตัวพนักงานได้ จากการมอบหมายงานที่ง่ายให้ เพ่ือให้พนักงานมี
ประสบการณ์ในความส าเร็จ ซึ่งงานดังกล่าว จะสามารถขยายขอบเขตความสามารถที่ยากขึ้น และ
สลับซับซ้อนได้มากข้ึน 

2. เรียนรู้จากประสบการณ์และต้นแบบ การให้พนักงานได้บทบาทหน้าที่ใหม่ 
โดยศึกษาจากการผ่านการสังเกตุความส าเร็จของต้นแบบ การให้ข้อมูลย้อนกลับและการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตนเอง  จะช่วยสร้างภาวะผู้น าและความเชื่อมั่นในความสามารถของตนได้ 

3. การให้ข้อมูลย้อนกลับเชิงบวก การให้ข้อมูลย้อนกลับ และ การยอมรับ
ทางสังคม จะช่วยเสริมสร้างผลการปฎิบัติงานของพนักงาน นอกจากนี้ยังสามารถใช้การให้รางวัลและ
เทคนิคการสร้างแรงจูงใจเข้าร่วมด้วย การให้ข้อมูลย้อนกลับจะช่วยสนับสนุนพนักงานและท าให้
พนักงานสร้างพฤติกรรมที่ตรงตามที่ต้องการ และยังช่วยในการสร้างความเชื่อม่ันในความสามารถของ
ตนให้เพิ่มขึ้น 

4. การสร้างและส่งเสริมให้พนักงานมีสุขภาพกาย สุขภาพใจ และความ
เป็นอยู่ที่ดีข้ึน จะช่วยให้ลดความเครียด ความขัดแย้งลง และเสริมสร้างความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของตน 

 
   2. ความหวัง 

  ความหมายของความหวัง 
    สไนเดอร์ เออร์วิง และ แอนเดอร์สัน (Snyder, Irving and Anderson, 

1991,cited in Snyder, 2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป็นสถานะของแรงจูงใจทางบวกที่ต้องการท า
ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย โดยมีองค์ประกอบ 3 อย่างดังนี้  

  1. เป้าหมาย ในแต่ละบุคคล จะต้องเป็นเป้าหมายที่มีคุณค่าเพียงพอและ
มีความเชื่อมั่นในระดับหนึ่งว่าสามารถท าได้จริง ทั้งในแบบระยะสั้น เช่น ความต้องการทานอาหาร 
และระยะยาว  เช่น ความต้องการลดน้ าหนัก ซึ่งเป้าหมายจะเชื่อมโยงกับความหวัง ยิ่งเป้าหมายมี
ความยากล าบากมากเท่าไร ความหวังก็จะยิ่งสูงมากขึ้นเท่านั้น  

    2. พลังแห่งแนวทาง โดยปรกติบุคคลที่มีความหวังสูงจะสามารถสร้าง
แนวทางในการแก้ปัญหาได้หลากหลายทางเพ่ือไปยังเป้าหมาย มีการยืดหยุ่นสูงในการหาหนทางเมื่อ
เจออุปสรรคขว้างกันเป้าหมาย 

    3. พลังแห่งความตั้งใจ เป็นองค์ประกอบแรงจูงใจในทฤษฎีแห่งความหวัง 
และเป็นการรับรู้ศักยภาพของตนในการท าตามเป้าหมายที่ตัดสินใจไว้ ซึ่งพลังแห่งการตั้งใจจะเป็นสิ่ง
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ที่ท าให้บุคคลสามารถด าเนินต่อไปในแนวทางเพ่ือบรรลุเป้าหมาย ซึ่งบุคคลที่มีความหวังสูงมักจะ
กระตุ้นตัวเองว่า “ฉันท าได้ และฉันจะไม่หยุด” 

 
ปัจจัยที่มีผลต่อความหวัง 
1.  ความสามารถทางปัญญา บุคคลจะต้องประเมินความรู้  ทักษะ 

ความสามารถ ศักยภาพของตนในแต่ละสถานการณ์ว่าจะสามารถควบคุมสถานการณ์ที่เลวร้ายนั้นได้
หรือไม่ ซึ่งถ้าสามารถควบคุมได้ บุคคลนั้นก็จะเป็นบุคคลที่มีความหวังสูง 

2. การสนับสนุนทางสังคม การปฎิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนในสังคม จะช่วยให้
บุคคลได้รับความช่วยเหลือ และค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงความสามารถ และ ยังได้รับ
การยอมรับจากสังคม 

3. สุขภาพร่างกาย การมีสุขภาพร่างกายที่ไม่แข็งแรง จะท าให้ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาลดลง ดังนั้น การมีร่างกายที่พร้อมท าให้ความสามารถในการสร้างพลังในการคิด
แนวทางแก้ปัญหาได้ 

4. ประสบการณ์จากความส าเร็จและความล้มเหลว จะช่วยผลักดันความหวัง
ให้เกิดบุคคล 

 
ผลของความหวัง 
1. ความหวังมีผลต่ออารมณ์ บุคคลที่มีความหวังสูงจะมีอารมณ์ด้านบวก 

และมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ แต่บุคคลที่
ความหวังต่ าจะแสดงอารมณ์ด้านลบออกมา และแสดงพฤติกรรมเฉื่อยชาในการท างาน ซึ่งแสดงให้
เห็นว่าระดับของความหวังมีผลต่ออารมณ์และน าไปสู่การแสดงพฤติกรรมต่อเป้าหมาย(Snyder, 
2002) 

2. การลดความเครียด บุคคลที่มีความหวังสูงจะสามารถควบคุมความคิดและ
การกระท า สามารถลดความตึงเครียด ในสถานการณ์ได้(Snyder, 2002) 

3. การปฎิสัมพันธ์กับบุคคล เมื่อเปรียบเทียบในด้านการมีปฎิสัมพันธ์ บุคคล
ที่มีความหวังสูงกับบุคคลที่มีความหวังต่ าพบว่า บุคคลมีความหวังสูงจะรับรู้ การสนับสนุนทางสังคม 
ลดความรู้สึกโดดเดี่ยว และสามารถรับข้อแนะน าจากบุคคลอ่ืนๆ มาเพ่ือใช้ในการปรับปรุงตัว 
(Snyder, 2002) 
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การพัฒนาความหวัง 
จากแนวคิดของลูธานส์ และคณะ (Luthans et al., 2007) ได้ให้แนวคิด

พัฒนาความหวังไว้ ดังนี้ 
1. การตั้งเป้าหมาย คือการตั้งเป้าหมายที่เหมาะสม ให้เกิดแรงจูงใจ และ

ความพยายาม ความพากเพียรที่เพ่ิมมากขึ้น และยังสามารถสร้างแนวทางที่จะท าให้ประสบ
ความส าเร็จในเป้าหมาย 

2. เป้าหมายระยะยาว เป้าหมายเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดการพัฒนาและรักษา
ความหวัง ดังนั้นการท าให้เป้าหมายระยะยาว มีลักษณะที่ท้าทาย และมีความเป็นไปได้ที่จะประสบ
ความส าเร็จ เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามในการท างานมากข้ึน 

3. การพัฒนาตามล าดับขั้น ล าดับขั้นตอนเป็นกระบวนการพ้ืนฐานที่จะท าให้
เป้าหมายที่วางไว้ประสบความส าเร็จ ซึ่งขั้นตอนการตั้งกระบวนการ จะท าตามล าดับ โดยค านึงถึง 
ระยะเวลา ความยาก ซึ่งต้องครอบคลุมเป้าหมายทั้งหมด และ จัดการตามระยะเวลาที่วางแผนได้ 

4. การมีส่วนรวมของพนักงาน การมีส่วนรวมในการท างานของพนักงาน จะ
ท าให้พนักงานมีผลการปฎิบัติงานที่ดีข้ึน และ มีความพอใจมากขึ้น และมีความผูกพันต่อองค์การมาก
ขึ้น บทบาทการมีส่วนรวมเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถผลการปฎิบัติงานไม่ได้ขึ้นอยู่กับเพียงแค่อารมณ์ 
หรือ แรงจูงใจ  แต่รวมทั้งกระบวนการความคิดที่ท าให้พนักงานสามารถวิเคราะห์ให้สิ่งที่เป็นไปไม่ได้
ให้ สามารถเป็นไปได้ 

5. การให้รางวัล องค์การต้องมีระบบการให้รางวัลที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ในการท างาน ซึ่งบุคคลที่ท าผลงานได้ตรงตามรางวัลที่ตั้งไว้ จะมีแรงจูงใจในการท างานสูง 

6. ทรัพยากร องค์การควรจัดเตรียมทรัพยากรให้พร้อมส าหรับการ
เปลี่ยนแปลงในด้านต่างๆ ความไม่พร้อมของทรัพยากรอาจเป็นสาเหตุให้พนักงานเหนื่อยหน่ายกับ
การเปลี่ยนแปลง และระดับความหวังในการท างานไปสู่เป้าหมายก็จะลดลง 

7. การกระจายกลยุทธ์ไปสู่หน่วยงาน กลยุทธ์ขององค์การต้องสอดคล้องกับ
ทรัพยากรบุคคลในปัจจุบัน และต้องสามารถแข่งขันกับทางธุรกิจได้ ซึ่ งการพัฒนาบุคคลากรของฝ่าย
บุคคลต้องพัฒนาให้ถูกกับแต่ละคนกับแต่ละงาน การพัฒนาบุคคลากรที่ไม่ตรงกับความต้องการของ
บุคคลลากรจะท าให้ประสบความส าเร็จต่ าและความหวังของพนักงานลดน้อยลง 

8. การฝึกอบรม การฝึกอบรมที่พัฒนาความหวัง ต้องเป็นการฝึกอบรมที่ใช้
การปฎิสัมพันธ์ การมีส่วนรวม และเสริมสร้างศักยภาพและจุดแข็งในการท างาน ให้สามารถปรับใช้ได้
กับทุกสถานการณ ์

   3. การมองโลกในแง่ดี 
    ความหมายของการมองโลกในแง่ดี  
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เชียเรอร์ และ คาร์เวอร์ (Scheier and Carver, 1985,cited in Snyder, 

2002)ได้อธิบายความหมายของการมองโลกในแง่ดีตามโมเดลการมองโลกในแง่ดีไว้ว่า เป็นแนวทางที่
ท าให้บุคคล มีความมั่นใจและรับรู้ว่ามีความสามารถในการไปถึงจุดหมายที่วางไว้ โดยจุดหมายนั้น
จะต้องเป็นจุดหมายที่มีค่า เป็นประโยชน์ และหลีกเลี่ยงจุดหมายที่ไม่เป็นประโยชน์ หรือไร้ค่า 

ซีลิกแมน (Seligman, 1991,cited in Snyder, 2002) ให้ความหมายการ
มองโลกในแง่ดี ไว้ว่าเป็นรูปแบบในการอธิบายสาเหตุของสถานการณ์ที่เกิดขึ้นกับตัวเอง โดยบุคคลที่
มองโลกในแง่ดี จะสามารถอธิบายสถานการณ์ที่แย่ว่าเกิดขึ้นจากปัจจัยภายนอก หรือ เกิดขึ้นชั่วคราว 
หรือเป็นเหตุการณ์ที่เฉพาะเจาะจง แต่ถ้าเป็นสถานการณ์ที่ดี จะอธิบายว่าเกิดขึ้นจากปัจจัยภายใน 
เกิดขึ้นถาวร และท าให้ภาพรวมของสถานการณ์ดูดีขึ้น แต่ในขณะที่บุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย จะ
อธิบายสถานการณ์ที่แย่ว่าเกิดขึ้นจากปัจจัยภายใน เกิดขึ้นถาวร และท าให้สถานการณ์ภาพรวมดูแย่
ลง  

ลูธานส์ และคณะ (Luthans et al., 2007) ให้ความหมายในการมองโลกใน
แง่ดีไว้ว่า เป็นรูปแบบวิธีการอธิบายสถานการณ์ในแง่บวกที่เกิดขึ้นทั้งในปัจจุบันและอนาคต ซึ่งบุคคล
ที่มีการมองโลกในแง่ดีจะสร้างมุมมองที่ดี ให้กับชีวิตทั้งในอดีตและปัจจุบัน รวมถึงอนาคต ซึ่งแม้ต้อง
เจอกับสถานการณ์เลวร้าย บุคคลที่มีการมองโลกในแง่ดีก็จะสามารถเผชิญหน้ากับปัญหา  

งานวิจัยครั้งนี้ ตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2007) 
ความหมายตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ ว่าการมองโลกในแง่ดี คือ คุณลักษณะแสดงออกถึง
ทัศนคติในการอธิบายสถานการณ์ในแง่บวก ทั้งในอดีต ปัจจุบัน และอนาคต 

ปัจจัยการมองโลกในแง่ดี  
เชียเรอร์ และ คาร์เวอร์ (Scheier and Carver, 1985,cited in Snyder, 

2002) ได้สรุปถึงปัจจัยที่ท าให้บุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย สามารถเป็นบุคคลที่มองโลกในแง่ดีได้ 
ดังต่อไปนี้ 

1.ประสบการณ์จากการการมองโลกในแง่ดี และเกิดผลประสบความส าเร็จ  
จะมีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ในปัจจัยที่เก่ียวกับทางอารมณ์ด้านอ่ืนๆ ให้มีมุมมองไปในทางบวกด้วย  

2.ประสบการณ์จากชีวิตในวัยเด็ก จากการศึกษาของ อีริคสัน (Erikson , 
1968 , cited in Snyder, 2002) เด็กทารกจะเรียนรู้ในการที่จะไว้ใจว่าคนที่ดูแลเอาใจใส่ ให้อาหาร 
ให้ความอบอุ่น ท าความสะอาด ซึ่งตรงกับความไว้ใจ (Trust) เกิดความมั่นใจในความปลอดภัย  และ
ท าให้เกิดการมองโลกในแง่ดีขึ้น ในทางกลับกัน ถ้าความสัมพันธ์กับคนเลี้ยงไม่ดีก็จะเกิดความไม่
ไว้วางใจ(Mistrust) ความไม่ปลอดภัยและท าให้เกิดการมองโลกในแง่ร้ายขึ้น ดังนั้นสภาพแวดล้อมมี
ส่วนในการส่งเสริมและพัฒนาการมองโลกในแง่ดี 
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3.การฝึกอบรมทางสังคมต่างๆ เช่น การฝึกการกล้าแสดงออก ทักษะทาง

สังคม การตัดสินใจ การแก้ปัญหาในแต่ละวัน ซึ่งการฝึกฝนดังกล่าวมีอาจน าไปสู่การมองโลกในแง่ร้าย 
เพราะท าให้เกิดการตั้งเป้าหมายที่เกินความเป็นจริง ดังนั้นบุคคลควรตั้งเป้าหมายที่เหมาะสมมากกว่า
การตั้งเป้าหมายที่สมบูรณ์แบบ แต่ไม่สามารถท าได้จริง 

  
ผลของการมองโลกในแง่ดี (Scheier and Carver, 1985,cited in Snyder, 

2002) 
1. สุขภาพจิต (Psychological Well-being) บุคคลที่ต้องเผชิญหน้ากับ

ความยากล าบาก จะเกิด อารมณ์ที่แปรปรวน ความกังวล ความโกรธ และความท้อถอย ซึ่งพบได้ทั้ง
บุคคลที่มองโลกในแง่ร้ายและมองโลกในแง่ดี แต่บุคคลที่มองโลกในแง่ดี จะคาดหวังกับผลที่ออกมา
ทางบวกมากกว่า จึงท าให้อาการทางจิตใจ ความซึมเศร้ามีปริมาณต่ ากว่า บุคคลที่มองโลกในแง่ร้าย 

2. สุขภาพกาย (Physical Well-being) บุคคลที่เคยเผชิญหน้ากับความ
ยากล าบาก และมีการมองโลกในแง่ดี จะช่วยส่งเสริมให้เกิดพฤติกรรมในการลดความเสี่ยงต่อร่างกาย 
และ สร้างอุปนิสัยที่ดีและเป็นประโยชน์ต่อร่างกาย 

3. การเผชิญหน้าปัญหา (coping) บุคคลที่มองโลกในแง่ดีจะสามารถ
เผชิญหน้ากับความยากล าบากได้อย่างสร้างสรรค์ เน้นการแก้ปัญหา และท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4. การพัฒนาผลการปฎิบัติงาน องค์การในปัจจุบันมีการปรับระดับชั้นของ
องค์การให้น้อยลง โดยเฉพาะระดับผู้จัดการ เพ่ือท าให้องค์การมีความรวดเร็วในการท างานมากขึ้น 
แต่อย่างไรก็ตาม ระดับผู้จัดการก็จะรับหน้าที่ บทบาท ความรับผิดชอบที่มากขึ้น  บุคคลที่มองโลกใน
แง่ดีก็จะสร้างแจงจูงใจที่ดีในการเผชิญหน้ากับความท้าทาย และสร้างพฤติกรรมที่เป็นประโยชน์ต่อ
งาน จนกระทั่งประสบความส าเร็จ 

การพัฒนาการมองโลกในแง่ดี 
1. การผ่อนปรนให้กับสถานการณ์ที่ผ่านมา ซึ่งการผ่อนปรนไม่ใช้การ

หลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ หรือการปฎิเสธงานที่ท า แต่เป็นการมองโลกในแง่ดี ตามความเป็นจริง 
และสามารถสร้างเป้าหมายได้ตรงกับทรัพยากรที่มี ความสามารถของและความต้องการบุคคลได้
อย่างแท้จริง โดยไม่มองว่าสถานการณ์นั้นเป็นเรื่องผิดแปลกแต่อย่างใด สามารถเกิดขึ้นได้กับทุกคน 
(High consensus) ไม่ได้เกิดขึ้นบ่อย(Low Consistency) มีความแตกต่างสูง(High 
Distinctiveness) 

2. การพอใจในสถานการณ์ปัจจุบัน คือการยอมรับในสถานการณ์ปัจจุบันที่
เกิดข้ึน แม้ว่าผลลัพธ์ในปัจจุบันจะไม่ตรงกับตามคาดการณ์ไว้ ซึ่งการพอใจและยอมรับกับสถานการณ์
ปัจจุบัน จึงเป็นการป้องกันการมองโลกในแง่ร้าย เพ่ือที่จะท าให้แผนการวางไว้ยังด าเนินต่อไป  
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3. โอกาสในการมองหาอนาคต คือการมองหาโอกาสหรือข้อควรปรับปรุงใน

การท างาน เพ่ือให้เกิดการพัฒนาการท างานต่อไปได้อนาคต ซึ่งต้องค านึงถึงศักยภาพของและความ
พร้อมในการพัฒนาของบุคคลเป็นหลัก 

 
   4. ความยืดหยุ่นทางอารมณ ์

  ความหมายเกี่ยวกับความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 
    กรอตเบิร์ก (Grothberg, 1995, cited in Luthans, 2007) ได้ให้

ความหมาย ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ไว้ว่าเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้เห็นถึงศักยภาพของมนุษย์ในการ
เผชิญหน้า และความพยายามข้ามผ่านความยากล าบาก หรือแม้กระทั่งต้องเปลี่ยนแปลงทั้งชีวิต ก็จะ
ผ่านอุปสรรคด้วยความเข้มแข็ง   

  มาสเตน และ รีด (Masten and Reed, 2002, cited in Luthans, 
2007) ได้ให้ความหมายว่า เป็นลักษณะของการปรับตัวทางบวก ในสถานการณ์ที่ยากล าบากหรือมี
ความเสี่ยงสูง เป็นลักษณะของกลุ่มบุคคลหรือเหตุการณ์ที่เฉพาะเจาะจงที่สามารถคาดเดาผลลัพธ์
ทางบวกได้ และเป็นเครืองมือที่สามารถวัดได้ 

    งานวิจัยครั้งนี้ ตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2007) 
ความหมายตามแนวคิดของลูธานส์และคณะ ว่าความยืดหยุ่นทางอารมณ์ คือ ความสามารถในการ
ปรับตัว และฟ้ืนฟูกลับมาเหมือนเดิม หลังจากการผ่านช่วงเวลาที่ยากล าบาก 

 
    แนวคิดเก่ียวกับความยืดหยุ่นทางอารมณ ์
    กรอตเบิร์ก (Grothberg, 1995, cited in Luthans, 2007) ได้ให้แบ่ง

ปัจจัยความยืดหยุ่นทางอารมณ์ เป็น 3 ประเภท 
 1. สิ่งที่ฉันมี หมายถึงปัจจัยภายนอกที่สนับสนุนให้เกิดการยืดหยุ่นทาง

อารมณ์ ซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐาน บุคคลต้องรับรู้สึกถึงความปลอดภัย และ ความมั่นคงในจิตใจก่อน เช่น
การเชื่อมั่นในความสัมพันธ์ กฎเกณฑ์ของครอบครัว ส่งเสริมให้เป็นอิสระ การการเข้าถึง การศึกษา
สวัสดิการและการรักษาพยาบาล 

     2. สิ่งที่ฉันเป็น หมายถึงสิ่งที่อยู่ภายในจิตใจ หรือความแข็งแกร่งในตัว
บุคคล เช่น การรักและเอาใจใส่ผู้อ่ืน ความภาคภูมิใจในตนเอง การมีความอิสระและรับผิดชอบ  

     3. สิ่งที่ฉันสามารถท าได้ หมายถึงทักษะทางสังคมและการปฎิสัมพันธ์ ซึ่ง
บุคคลจะสามารถเรียนรู้ทักษะนี้ได้จากการมีปฎิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ได้แก่ การติดต่อสื่อสาร การแก้ไข
ปัญหา การจัดการความรู้สึกและการกระตุ้นต่างๆ การวัดอารมณ์ตนเองและผู้อ่ืน และการมองหา
ความสัมพันธ์ที่ไว้วางใจได้ 
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ปัจจัยที่มีผลต่อความยืดหยุ่นทางอารมณ์  
มาสเตน และ รีด (Masten and Reed, 2002, cited in Luthans, 2007) 

แบ่งปัจจัยที่มีผลต่อความยืดหยุ่นทางอารมณ์ ดังนี้ 
1. ด้านต้นทุน (Resiliency Assets) คือคุณลักษณะที่วัดได้ในแต่ละบุคคล

หรือในสถานการณ์ที่คาดการณ์ได้ว่าจะมีผลออกมาด้านบวก คุณลักษณะที่กล่าวถึง เช่น 
ความสามารถทางปัญญา สภาวะทางอารมณ์ การรับรู้ตนเองด้านบวก ความศรัทธา การมองชีวิตใน
ด้านบวก ความมั่นคงทางอารมณ์  การก ากับตนเอง และคุณลักษณะอ่ืนๆที่ช่วยในการเพ่ิมความ
ยืดหยุ่นทางอารณ์ให้สูงขึ้นได้ 

2. ปัจจัยเสี่ยง(Resiliency Risk Factor)  คือ การก าหนดปัจจัยเสี่ยง หรือ 
สถานการณ์ที่ท าให้เกิดประสบการณ์ที่ไม่ดี หรือ สิ่งที่ท าให้ลดความสามารถในการปรับตัวลดลง เช่น 
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ ยาเสพติด ความเครียด ความเบื่อหน่าย ซึ่งบุคคลที่สามารถรับมือกับความเสี่ยง
ได้ก็จะสามารถปรับตัวให้และพัฒนาจนกลายเป็นจุดแข็งได้ 

3. การเห็นคุณค่าในสิ่งที่ท า (The Role of Values in Resiliency) คือการ
เห็นคุณค่าและเชื่อในความดีที่จะท าให้บุคคลเชื่อว่าจะสามารถผ่านพ้นประสบการณ์ร้ายในปัจจุบันให้
ผ่านไป สามารถสร้างแรงจูงใจให้ตนเอง แม้จะอยู่ในช่วงเวลาที่เลวร้าย ก็ยังสามารถมีอนาคตที่ดีต่อไป
ได้ 

 
ผลของความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 
ความยืดหยุ่นทางอารมณ์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับผลปฎิบัติงาน โดยบุคคล

ที่มีความยืดหยุ่นทางอารมณ์สูงจะมีลักษณะที่ส าคัญที่ช่วยส่งเสริมให้บุคคลมีผลการปฎิบัติงานที่ดีได้ 
(Coutu, 2003, cited in Luthans, 2007b)  

1. มีความสามารถในการยอมรับและเผชิญหน้าความเป็นจริงและปัญหา มี
ศักยภาพในการเผชิญปัญหา และสามารถสร้างเป็นความรู้และประสบการณ์ใหม่ 

2. การหยืดหยุ่นสามารถช่วยให้ชีวิตมีเป้าหมาย มีจุดมุ่งหมาย มีปรัชญาใน
การด าเนินชีวิต เปลี่ยนการท างานแบบจ าเจให้มีจุดมุ่งหมายมากยิ่งขึ้น 

3. ความยืดหยุ่นสามารถช่วยพัฒนาผลการปฎิบัติงาน เพ่ิมความพึงพอใจ 
สร้างความผูกพันในองค์การ สามารถเสริมสร้างทุนทางสังคมและส่งผลให้เกิดผลลัพธ์ทางบวกเพ่ิมมาก
ขึ้น 
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การพัฒนาเกี่ยวกับความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 
มาสเต็น และ รีดส์ (Masten and Reed, 2002, cited in Luthans, 2007) 

ระบุถึงองค์ประกอบของการพัฒนาความยืดหยุ่นด้านกลยุทธ์ที่สามารถน าไปปรับใช้ในสถานที่ท างาน 
เหล่านี้สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

1. การเพ่ิมปัจจัยด้านต้นทุน เป็นการเน้นการเพ่ิมระดับการรับรู้และการใช้
ประโยชน์ของสินทรัพย์และทรัพยากรอย่างแท้จริงในด้านบวก ในแง่ของการใช้งานของสินทรัพย์
เหล่านี้ อาจรวมถึงทุนมนุษย์ เช่น การศึกษาประสบการณ์ความรู้ ทักษะ, ความสามารถ, และทุนทาง
สังคม เช่น ความสัมพันธ์กับเครือข่าย และแม้กระทั่งองค์ประกอบทุนทางจิตวิทยาด้านบวกอ่ืน ๆ เช่น 
ความเชื่อมั่นในตนเอง ความหวัง และ การมองโลกในแง่ดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งทุนมนุษย์ ในด้านความรู้  
ทักษะและความสามารถ, สามารถเรียนรู้และเพ่ิมทักษะผ่านการฝึกอบรม ในขณะที่ทุนทางสังคม ต้อง
วิธีการและเทคนิค เช่น ระบบทางสังคม (Socialization) ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) มาช่วยในการ
พัฒนา 

2. การลดปัจจัยเสี่ยง  ปัจจัยเสี่ยงที่เกิดขึ้นจ านวนมาก จะสร้างสถานการณ์ที่
ท าให้บุคคลไม่สามารถตัดสินใจ เพ่ือป้องกันความเสี่ยง ซึ่งปัจจัยด้านความเสี่ยงถือเป็นความท้าทาย 
และ เป็นโอกาสในการพัฒนาศักยภาพอย่างหนึ่ง การบริหารจัดการความเสี่ยงจึงเป็นการลดความ
เสี่ยงมากกว่าการหลีกเลี่ยงความเสี่ยงนั้น ในการบริหารจัดการความเสี่ยง บุคคลจะต้องสามารถรับรู้
ความเสี่ยงที่เกิดขึ้นว่าเป็นโอกาสในการพัฒนาศักยภาพ  และสามารถมีความยืดหยุ่น เมื่อประสบ
ความล้มเหลว และกลับขึ้นมาเริ่มใหม่ได้ 

3. กลยุทธ์มุ่งเน้นที่กระบวนการ  เป็นกลยุทธ์ในการปรับใช้ในขั้นตอนและ
กระบวนการเปลี่ยนแปลง ขั้นตอนการบางอย่างเมื่อน ามาปรับใช้อาจไม่เหมาะ หรือมีการขัดแย้ง
ภายในกระบวนการ วิธีการเอาชนะอุปสรรคจะมีทั้ง  วิธีการหลีกเลี่ยงความยากล าบาก และ การข้าม
ผ่านความยากล าบาก แม้ถึงสองอย่างจะเป็นวิธีการในการเอาชนะอุปสรรค แต่ วิธีการข้ามผ่าน
อุปสรรคจะเหมาะกับการยืดหยุ่นมากกว่า 

 
2.5. สมมติฐานการวิจัย 

 
สมมติฐานที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ(ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมี
ระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า)  
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สมมติฐานที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน  จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับสูง 
และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า) 

 
2.6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและ 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก ากับ 
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บทท่ี3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงความสัมพันธ์ (Correlation studies) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ศึกษา ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน และทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ในการด าเนินงานวิจัย  ใช้แบบสอบถาม 1 ชุด 
ได้แก่ชุดที่ 1 ส าหรับบุคคลากร ซึ่งประกอบด้วย แบบสอบถามวัดระดับความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง แบบสอบถามวัดระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ แบบสอบถามวัดระดับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน แบบสอบถามวัดระดับทุนทางจิตวิทยา โดยท าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงตามเนื้อหา และค่าความเชื่อมั่น หลังจากนั้น น าแบบสอบถามไปให้กลุ่มตัวอย่างซึ่งถูกสุ่ม
ขึ้นมาตอบ และน าข้อมูล ที่รวบรวมมาได้ ไปวิเคราะห์ทางสถิติ ทดสอบสมมติฐาน สรุปผล อภิปราย
และเสนอแนะ 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 

 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานประจ าในกลุ่มธุรกิจธนาคาร ส าขา

ส านักงานใหญ่ จ านวน 4 แห่ง จ านวนพนักงาน 3,600 คน 
 
ตารางที่ 3.1 
 
แสดงจ านวนประชากร จ าแนกตามธนาคาร 

ธนาคาร จ านวนประชากร (โดยประมาณการ) 

ธนาคาร ก 2,000 
ธนาคาร ข 600 

ธนาคาร ค 500 

ธนาคาร ง 500 
รวม 3,600 
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3.2 กลุ่มตัวอย่าง 

 
ผู้วิจัยได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยการค านวณจากสูตรการหาจ านวนกลุ่มตัวอย่าง

ประชากร (Yamane, 1967) ด้วยความเชื่อมั่น 95% หรือ ยอมให้มีการความคลาดเคลื่อน 0.05 
 

n =  
N

1 + Ne2
 

 
N = จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
n = จ านวนประชากร 

e = ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง 

ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  n =  
3,600

1+(3,600×0.052)
 = 360 คน 

 
โดยจ านวนประชากรแทนค่าในสูตรข้างต้นได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 360 คน 

จากนั้นจึงสุ่มตัวอย่าง โดยผู้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบล าดับขั้นตามอัตราส่วน (Proportional 
Stratified Sampling) และท าการสุ่มพนักงานตอบแบบสอบถามโดยวิธีสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple 
Random Sampling) จะได้จ านวนตัวอย่างแยกตามธนาคารทั้ง 4 กลุ่ม ดังนี้ 

 
ตารางที่ 3.2 
 
แสดงจ านวนกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามธนาคาร 

 กลุ่มธนาคาร 
รวม 

ธนาคาร ก ธนาคาร ข ธนาคาร ค ธนาคาร ง 

จ านวนประชากร (คน) 2,000 600 500 500 3,600 

ร้อยละ (โดยประมาณการ) 56 17 14 14 100 
จ านวนตัวอย่าง (คน) 200 60 50 50 360 

จ านวนแบบสอบถาม 
ที่คาดว่าจะส่ง 

250 80 60 60 450 

ผู้วิจัยคาดว่าจะท าการส่งแบบสอบถามในจ านวนที่มากกว่าจ านวนตัวอย่างที่ต้องการ 
โดยจะส่งแบบสอบถามไปทั้งสิ้น 450 ชุด  
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3.3 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

 
ตามสมมติฐานการวิจัย ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรดังนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมี
ระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า) 

โดยมีตัวแปรอิสระ คือ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ตัวแปรก ากับ คือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 
สมมติฐานที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับสูง 
และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับต่ า) 

โดยมีตัวแปรอิสระ คือ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
ตัวแปรก ากับ คือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
 

3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 6 ส่วนดังนี้ 
ส่วนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ 

อายุ และ อายุงาน มีทั้งหมด 3 ข้อ 
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ตารางที่ 3.3  
 
ระดับการวัดตัวแปร 

ตัวแปร ระดับการวัด 

เพศ Nominal Scale 
อายุ Ordinal Scale 

อายุงาน Ordinal Scale 

 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เป็นมาตรวัด

ของนลิน เตชะสกุลสิน (2554)  ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ โฮลท์ และคณะ (Holt et al., 2007) มี
ข้อค าถามจ านวน 28 ข้อได้แก ่

1. ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง  จ านวน 10 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 6 
ข้อ และ ทางลบ 4 ข้อ 

2. การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 3 
ข้อ และ ทางลบ 3 ข้อ 

3. ความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลง จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถาม
ทางบวก 2 ข้อ และ ทางลบ 4 ข้อ 

4. การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 3 
ข้อ และ ทางลบ 3 ข้อ 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ ตามแนวคิดของ
ออร์แกน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของ ซ่ึงแปลมาจากแบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การ ของ ลี และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) จ านวน 16 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวกท้ังหมด 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนท
และโรบินสัน (Bennett & Robinson, 2000) ผู้วิจัยใชแ้บบสอบถามของ ซ่ึงแปลมาจากพฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนทและโรบินสัน (Bennett & Robinson, 2000) และ ลี 
และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) จ านวน 28 ข้อเป็นข้อค าถามทางลบทั้งหมด 

ส่วนที่ 5 แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก เป็นมาตรวัดทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกของสิริพร วงษ์โทน (2554)  ที่ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ ลูธานส์และคณะ (Luthans et, 
2007) เป็นแบบสอบถามที่ใช้มาตรวัดประมาณค่า (Rating Scale) แบบลิเคิรท์ (Likert Scale) โดยมี
เกณฑ์การให้คะแนน 5 ระดับ มีข้อค าถามจ านวน 24 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 21 ข้อ และข้อ
ค าถามทางลบ 3 ข้อ  
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1.ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 6 

ข้อ  
2.ความหวังในการท างาน จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 6 ข้อ  
3.การมองโลกในแง่ดี จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 5 ข้อ และ ทางลบ 1 

ข้อ 
4.ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ จ านวน 6 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวก 4 ข้อ และ ทาง

ลบ 2 ข้อ 
 

3.5 เกณฑ์การให้คะแนน 
 

แบบวัดความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก มี
ลักษณะการให้คะแนน ดังแสดงในตารางที่ 3.4 

 
ตารางที่ 3.4 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดระดับ 

การตอบแบบวัดในส่วนนี้ใช้มาตรประเมินค่าลิเคิร์ต (Likert scale) ซึ่งแบ่งเป็น 5 
ระดับ ดังต่อไปนี้ 

ระดับความคิดเห็น 
คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 5 1 

เห็นด้วย 4 2 

ไม่แน่ใจ 3 3 
ไม่เห็นด้วย 2 4 

ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 1 5 
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การแปลผลคะแนนความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยา

ด้านบวก ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมจากค าถามทุกข้อ ซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ระดับ ตาม
ความกว้างของอัตรภาคชั้น จากสูตร 

 

อันตรภาคชั้น         =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

 

                       =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

=  
5 - 1

5
 

 

=  0.8 
 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ย ได้ดังตารางที่ 3.5 
 

ตารางที่ 3.5 
 
แสดงการแปลผลของระดับคะแนนเฉลี่ยของแบบสอบถามความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงของ
องค์การ และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

คะแนนเฉลี่ย 
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 

และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
4.21 – 5.00 

ระดับสูง 
3.41 – 4.20 

2.61 – 3.40 ระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 

ระดับต่ า 
1.00 – 1.80 

  
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นสามารถแบ่งความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และ 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
- ค่าเฉลี่ย 3.41 – 5.00 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ในระดับสูง 
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- ค่าเฉลี่ย 2.61 – 3.40 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ในระดับปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 2.60 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ในระดับต่ า 
น าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละกลุ่มมาเปรียบเทียบช่วงค่าเฉลี่ยเพ่ือ

อธิบายว่า กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ และ ทุนทางจิตวิทยา
ด้านบวก อยู่ในระดับสูง ปานกลาง หรือต่ า 

 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และแบบสอบถามวัดพฤติกรรม

ต่อต้านการปฎิบัติงาน การตอบแบบวัดในส่วนนี้ใช้มาตรประเมินค่าลิเคิร์ต (Likert scale) ซึ่งแบ่งเป็น 
7 ระดับ ดังต่อไปนี้ดังแสดงในตารางที่ 3.6 
 
ตารางที่ 3.6 
 
เกณฑ์การให้คะแนนแบบวัดระดับ 

ระดับความคิดเห็น 
คะแนน 

ข้อความทางบวก ข้อความทางลบ 

ปฎิบัติเป็นประจ าทุกวัน 7 1 

ปฎิบัติทุกเดือน 6 2 
ปฎิบัติทุกอาทิตย์ 5 3 

ปฎิบัติบ่อยครั้งต่อปี 4 4 
ปฎิบัติปีละ 2 ครั้ง 3 5 

ปฎิบัติปีละครั้ง 2 6 

ไม่เคยปฎิบัติ 1 7 
 
การแปลผลคะแนนพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการ

ปฎิบัติงาน ท าได้โดยการหาค่าเฉลี่ยของคะแนนรวมจากค าถามทุกข้อ ซึ่งแบ่งพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ออกเป็น 3 ระดับ ตามความกว้างของอัตรภาค
ชั้น จากสูตร 
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อันตรภาคชั้น         =  
พิสัย

จ านวนชั้น
 

 

                       =  
คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

=  
7 - 1

5
 

 

=  1.20 
 

ซึ่งสามารถแบ่งระดับคะแนนเฉลี่ย ได้ดังตารางที่ 3.7 
 
ตารางที่ 3.7 
 
แสดงการแปลผลของระดับคะแนนเฉลี่ยของพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และ 
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

คะแนนเฉลี่ย พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ 
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

5.81 – 7.00 
ระดับสูง 

4.61 – 5.80 

3.41 – 4.60 ระดับปานกลาง 
2.21 – 3.40 

ระดับต่ า 
1.00 – 2.20 

  
จากหลักเกณฑ์ข้างต้นสามารถแบ่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 
- ค่าเฉลี่ย 4.61 – 7.00 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานในระดับสูง 
- ค่าเฉลี่ย 3.41 – 4.60 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานในระดับปานกลาง 
- ค่าเฉลี่ย 1.00 – 3.40 คะแนน หมายถึง ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานในระดับต่ า 
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น าคะแนนเฉลี่ยของผู้ตอบแบบสอบถามแต่ละกลุ่มมาเปรียบเทียบช่วงค่าเฉลี่ยเพื่อ

อธิบายว่า กลุ่มตัวอย่างดังกล่าวมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอยู่ในระดับสูง ปานกลาง 
หรือต่ า 

 
3.6 แนวทางการสร้างและพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
1. ศึกษาผลงานวิจัย เอกสารและหนังสืออ้างอิงที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับตัว

แปรที่ต้องศึกษาในงานวิจัยฉบับนี้ 
2. การสร้างแบบสอบวัดเพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยพิจารณาคัดเลือกแบบสอบวัดความ

พร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พฤติกรรมการต่อต้านองค์การ 
และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวก ที่มีผู้พัฒนาขึ้นแล้วมาเป็นต้นแบบ พัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามจาก
แบบสอบวัดต้นแบบ ให้มีข้อความที่เหมาะสมต่อกลุ่มตัวอย่าง  

3. ผู้วิจัยน าแบบสอบวัดไปหาอัตราส่วนความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
เพ่ือตรวจสอบความครอบคลุมของเนื้อหาและภาษาที่ใช้ โดยน าแบบสอบวัดไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 
3 คน (ภาคผนวก ก) และท าการประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยให้คะแนน 1 เมื่อแน่ใจ 
ข้อความนั้นสามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของแบบสอบวัด ให้ 0 เมื่อไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามนั้น
สามารถวัดได้ตามนิยามค าศัพท์ของแบบสอบวัด ให้ -1 เมื่อไม่เห็นด้วย ข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้
ตามนิยามค าศัพท์ของแบบสอบวัดจากนั้นหาค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม(Index of Item-
Objective Congruence: IOC) แล้วจึงคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือ
เท่ากับ .50 ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ มีข้อค าถามที่ถูกตัด และปรับปรุงแก้ไขด้านส านวนภาษา ตาม
ค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ 

4. น าแบบสอบวัดทั้งหมด ไปทดสอบก่อนใช้จริง (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มี
ลักษณะงาน และอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 60 คน แล้วน าผลการ
ทดสอบท่ีได้มาปรับปรุงแบบสอบถามด้วยการวิเคราะห์เป็นรายข้อ (Item Analysis) 

5. น าผลที่ได้มาวิเคราะห์รายข้อ (Item Analysis) หาค่าอ านาจจ าแนก 
(Discrimination Power) ด้วยการท าทดสอบค่าสถิติที (t-test) ข้อค าถามที่มีค่า t มากกว่า 1.75 ถือ
ว่ามีค่าอ านาจจ าแนกสูง (รัตนา ศิริพานิช) ดังนั้น ผู้วิจัยจะตัดข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 
1.75 ออกไป จึงได้แบบสอบถามดังต่อไปนี้ 

6. น าแบบทดสอบที่ตัดข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า 1.75 ออกไปแล้วมา
ค านวณหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการวัดความคงที่ภายใน (Internal Consistency) โดย
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วิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ที่ระดับนัยส าคัญจ0.05 พบว่าค่าความเชื่อมั่น
ของแบบสอบวัดเป็นดังนี้  

 
แบบสอบถามวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ 
แบบสอบถามวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ เป็นมาตรวัดของนลิน เต

ชะสกุลสิน (2554)  ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ โฮลท์ และคณะ (Holt, 2007) ซึ่งแบบทดสอบนี้ใช้ใน
งานวิจัยทั้งหมด 11 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .867  

 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามแนวคิดของออร์แกน ผู้วิจัย

ใช้แบบสอบถามของ ซ่ึงแปลมาจากแบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของ ลี 
และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) ซึ่งแบบทดสอบนี้ใช้ในงานวิจัยทั้งหมด 16 ข้อ เป็นข้อค าถาม
ทางบวกทั้งหมด มีค่าความเชื่อมั่น (Reliability) เท่ากับ .927 

 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนทและโรบินสัน 

ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามของ ซึ่งแปลมาจากพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนท
และโรบินสัน (Bennett & Robinson, 2000) และ ลี และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) ซ่ึง
แบบทดสอบนี้ใช้ในงานวิจัยทั้งหมด 25 ข้อ เป็นข้อค าถามทางลบทั้งหมด มีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) เท่ากับ .934 

 
แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 
แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก เป็นมาตรวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวกของสิริ

พร วงษ์โทน (2554) ที่ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ ลูธานส์และคณะ (Luthans et, 2007) ซ่ึง
แบบทดสอบนี้ใช้ในงานวิจัยทั้งหมด 20 ข้อ เป็นข้อค าถามทางบวกทั้งหมด ข้อมีค่าความเชื่อมั่น 
(Reliability) เท่ากับ .867  
 
3.7 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

ผู้ วิ จั ย ไ ด้ ท า ห นั ง สื อ ข อ อ นุ มั ติ ท า ก า ร ศึ ก ษ า วิ จั ย ท า ง ค ณ ะ ศิ ล ป ศ า ส ต ร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ และแจ้งวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้ ไปยังธนาคาร ส านักงานใหญ่ 
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ทั้ง 4 แห่ง เพื่อแจ้งให้ทราบและขออนุญาตในการเก็บข้อมมูลกับพนักงานท างานอยู่ที่ ส านักงานใหญ่
ของธนาคาร 

 
3.8 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

เมื่อผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่างแล้ว จึงตรวจสอบเพ่ือให้คะแนนและ
ประมาลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ (Statistical Package for 
the Social Science : SPSS for Windows) เพ่ือค่าทางสถิติและวิเคราะห์ข้อมูล เป็นขั้นตอน ดังนี้ 

1. การวิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ใช้การแจกแจงความถี่ 
(Frequency) และ ค่าร้อยละ (Percentage) 

2. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน ทุนทางจิตวิทยาทางบวก และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ใช้
ค่าเฉลี่ย (Mean)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3. การทดสอบสมมติฐาน จะใช้ค่าสถิติตามตารางดังนี้ 
สมมติฐานที่ใช้ สถิติที่ใช้ 

 
สมมติฐานที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ(ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทาง
จิตวิทยาด้านบวกมีระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กัน
เมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต่ า) 

 
 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงขั้น 
Hierarchical Multiple Regression 

 
 
 
 

การวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงขั้น 
Hierarchical Multiple Regression 

 
สมมติฐานที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง 
กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (ความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน  
จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยา
ทางบวกมีระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุน
ทางจิตวิทยาทางบวกมีระดับต่ า) 
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การทดสอบการเป็นตัวแปรก ากับโดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุเชิงขั้น (Hierarchical 

Multiple Regression) ท าการทดสอบตามวิธีที่แนะน าโดยบารอนและเคนนี ( Baron and Kenny, 
1986) กล่าวคือ ตัวแปรก ากับ คือตัวแปรทั้งแบบงานวิจัยเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณ หมายถึง ตัว
แปรเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ ซึ่งมีอิทธิพลต่อทิศทางและระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรต้นกับตัว
แปรตาม แสดงเป็นโมเดลดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 3.1 โมเดลทดสอบความเป็นตัวแปรก ากับของบารอนและเคนนี  
โดย Baron and Kenny, 1986, Journal of Personality and Social Psychology 

 
โดยการทดสอบตัวแปรก ากับ ตัวแปรจ าอยู่ในฐานะตัวแปรก ากับก็ต่อเมื่อตัวแปรต้นกับ

ตัวแปรก ากับมีปฎิสัมพันธ์ระหว่างกัน (ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย หรือ β3 มีอิทธิพลต่อตัวแปรตามอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ เมื่อควบคุมตัวแปรต้นและตัวแปรตามให้คงที่ และใช้การวิเคราะห์ถดถอยพหุคุณ
แบบเป็นขั้น (Hierarchical Multiple Regression Analysis) ดังนั้น ผู้วิจัยได้ทดสอบความเป็นตัว
แปรก ากับของทุนทางจิตวิทยาบวก โดยมี ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง เป็นตัวแปรต้น และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน เป็นตัวแปรตาม 
ขั้นที่ 1 ใส่ตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง เพ่ือท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ = β0 + β1 (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง) 

  

ตัวแปรต้น 
 

 

ตัวแปรก ากับ 
 

 

ตัวแปรต้น x ตัวแปรก ากับ 
 

 

ตัวแปรตาม 
 

 
 

                  
ตัวแปรต้น 

 
ตัวแปรตาม 
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ขั้นที่ 2 ใส่ตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาทางบวก เพ่ือท านายพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ = β0 + β1 (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง) 

+ β2 (ทุนทางจิตวิทยาทางบวก) 
 

ขั้นที่ 3 เพ่ิมปฎิสัมพันธ์ระหว่าง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยา เพ่ือท านาย
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ได้สมการถดถอย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ = β0 + β1 (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง) 

+ β2 (ทุนทางจิตวิทยาทางบวก) + β3 (ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง x ทุนทางจิตวิทยาทางบวก) 
 
จากแนวคิดของบารอนและเคนนี (Baron and Kenny, 1986) ทุนทางจิตวิทยา

ทางบวกจะเป็นตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ก็ต่อเมื่อค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย β3 และค่า ∆R2  มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 
 

                  
 

ตัวแปรต้น 

ตัวแปรต้น 
ตัวแปรตาม 

  

ตัวแปรต้น 
 

 

ตัวแปรก ากับ 
 

 

ตัวแปรต้น x ตัวแปรก ากับ 
 

 

ตัวแปรตาม 
 



71 

บทท่ี 4 
ผลการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัว
แปรก ากับ” ศึกษากับกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 400 คน โดยมีผลการวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

4.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลที่ได้ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ เพศ อายุ และอายุงาน โดย
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างได้แสดงตาม ตารางที่ 4.1 ดังนี้ 

 
ตารางที่ 4.1 
 
แสดงค่าจ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

-  ชาย 
-  หญิง 

 
121 
279 

 
30.2 
69.8 

2. อายุ 
-  ต่ ากว่า 25 ปี 
-  26 – 30 ปี 
-  31 – 35 ปี 
-  36 – 40 ปี 
-  41 – 45 ปี 
-  46 – 50 ปี 
-  50 ปีขึ้นไป 

 
44 
134 
99 
37 
44 
27 
15 

 
11.0 
33.5 
24.8 
9.3 
11.0 
6.8 
3.8 

รวม 400 100 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 
แสดงค่าจ านวนและร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

3. อายุงาน 
-  ต่ ากว่า 1 ปี 
-  1 – น้อยกว่า 3 ปี 
-  3 – น้อยกว่า 5 ปี 
-  5 – น้อยกว่า 8 ปี 
-  8 ปีขึ้นไป 

 
67 
116 
66 
45 
106 

 
16.8 
29.0 
16.5 
11.3 
26.5 

รวม 400 100 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย โดยมีเพศหญิง 
ร้อยละ 69.8 เพศชาย ร้อยละ 30.2   โดยส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 
33.5 รองลงมาคือ มีอายุ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.8 มีอายุ ต่ ากว่า 25 ปี และ มีอายุ 41-45 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 11.0  เท่ากันมีอายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.3 มีอายุ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.8 
และมีอายุมากกว่า 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.8 ตามล าดับ 

 ในด้านอายุงาน มีอายุงาน 1- น้อยกว่า 3 ปี มีจ านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 29.0 
รองลงมาคือ มีอายุงาน 8 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 26.5 ต่ ากว่า 1 ปีคิดเป็นร้อยละ 16.8 มีอายุงาน 3 
– น้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.5 และ มีอายุงาน 5 - น้อยกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.3 
ตามล าดับ 
 
4.2 สถิติเชิงพรรณนาของตัวแปร 
 

จากข้อมูลการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน สามารถสรุป
ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร ได้แก่ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน และทุนทางจิตวิทยา ดังแสดงในตารางที่ 
4.2 ดังนี้ 
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ตารางที่ 4.2 
 
คะแนนเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยา 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน (N = 400) 
ตัวแปร ค่าเฉลี่ย 

(Mean) 
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) 

ระดับ 

1. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
1.1 ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง 
1.2 การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ 
1.3 ความสามารถของบุคคลต่อการ
เปลี่ยนแปลง 
1.4 การได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล 

3.71 
3.73 
3.75 
3.67 
 
3.64 

0.47 
0.52 
0.62 
0.60 
 
0.78 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 

2. ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 
2.1 ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง-   
2.2 ความหวังในการท างาน 
2.3 การมองโลกในแง่ดี 
2.4 ความยืดหยุ่นทางอารมณ์ 

3.87 
3.84 
3.89 
3.92 
3.87 

0.45 
0.55 
0.54 
0.57 
0.53 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ-   
3.1 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่
มุ่งสู่บุคคล 
3.2 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่
มุ่งสู่องค์การ 

5.25 
5.34 
 
5.16 

1.00 
1.12 
 
1.05 

สูง 
สูง 
 
สูง 

4. พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 1.65 0.93 ต่ า 
 
จากตารางที่ 4.2 แสดงส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและค่าเฉลี่ยของตัวแปร พบว่า 

4.2.1  ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีค่าเฉลี่ยในระดับสูง เท่ากับ 3.71 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูง 
เท่ากับ 3.75 รองลงมา คือ ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.73 
ด้านความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลงและการได้รับผลกระทบของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.67 และ 3.64 ตามล าดับ 
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 4.2.2 ทุนทางจิตวิทยา เมื่อวิเคราะห์รายด้านพบว่า ทุนทางจิตวิทยาทางบวก

โดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การมองโลกในแง่ดี มีค่าเฉลี่ย
สูงสุดและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.92 รองลงมา คือ ความหวังในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 
เท่ากับ 3.89 ความยืดหยุ่นทางอารมณ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.87ความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.84 
 4.2.3 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 5.25 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 5.34 รองลงมา คือ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การที่มุ่งสู่องค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 5.16 

 4.2.4 พฤติกรรมต่อต้านองค์การโดยรวมในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.65 
 
ตารางที่ 4.3 
 
แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาทางบวก
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

ตัวแปร 1 2 3 4 
1. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
2. ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 
3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
4. พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

- 
.492** 
.309** 
.166** 

 
- 
.407** 
.273** 

 
 
- 
.125* 

 
 
 
- 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig (two – tailed), * p < .05, ** p < .01 
 

จากตารางที่ 4.3 เป็นการวิเคราะห์เพื่อทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก พบว่า ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีค่าเท่ากับ .492 และมีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าเท่ากับ .309 และมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างทุนทาง
จิตวิทยาทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า ทุนทางจิตวิทยาทางบวกกับ
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พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าเท่ากับ  .407 และมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01  

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างความพร้อมใน
การเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน พบว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับ
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน มีค่าเท่ากับ .166 มีระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างทุนทาง
จิตวิทยาทางบวกกับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน พบว่าทุนทางจิตวิทยาทางบวกกับพฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน มีค่าเท่ากับ .273 มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันระหว่างพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การกับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน พบว่า พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์การกับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน มีค่าเท่ากับ .125  มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  

 
4.3 การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

 
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยก าหนดระดับการมีนัยส าคัญทางสถิติ เท่ากับ .01 และ 

.05 โดยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย แสดงดังต่อไปนี้ 
 
4.3.1  สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์

ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ โดยมีสมมติฐานทาง
สถิติ ดังนี้ 

 
H0 :  ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไมเ่ป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
H1 :  ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ 
 
ทดสอบทางสถิติของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาทางบวกในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ในตารางที่ 4.4 
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ตารางที่ 4.4 
 
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นชั้นท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การโดยมีทุนทาง
จิตวิทยาทางบวกเป็นตัวแปรก ากับ 
ตัวแปร β R R2 ∆R2 F 

ขั้นที่ 1 
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
ขั้นที่ 2 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

 
ขั้นที่ 3 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง x  
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

 
.654** 
 
 
.305** 
.742** 
 
 
1.148* 
1.753** 
-.277 

 
.309 
 
 
.426 
 
 
 
.432 

 
.096 
 
 
.181 
 
 
 
.186 
 
 
 

 
.093 
 
 
.177 
 
 
 
.180 

 
42.119** 
 
 
43.933** 
 
 
 
30.222** 

หมายเหตุ : p-value คือ Sig (two – tailed), * p < .05, ** p < .01 
จากตารางที่ 4.4 ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) ของตัวแปร

ท านาย ได้แก่ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสามารถท านาย 
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายการผันแปรของ 
พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 9.6 (R2  = .096, p < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์การ
ถดถอยของตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ .654 (p < .01) 

ในขั้นที่  2 การวิ เคราะห์ อิทธิพลของตัวแปรท านาย ได้แก่ ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวกพบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ ทุนทาง
จิตวิทยาทางบวกสามารถท านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ร้อยละ 18.1 (R2  = 
.181, p < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ .305 
(p < .01) และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ .742 (p < .01) 

ในขั้นที่ 3 เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฎิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่าง
ตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวก พบว่า ผลปฎิสัมพันธ์ของความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก ไม่สามารถอธิบายการผันแปรของพฤติกรรม
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เป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ เนื่องจากค่าค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ-.277 ค่าสถิติ p-value เท่ากับ.117 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญ .05 จึงไม่สามารถปฎิเสธสมมติฐานว่าง H0 นั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ  

4.3.2  สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์
ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีสมมติฐานทาง
สถิติ ดังนี้ 

H0 :  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกไม่เป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

H1 :  ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

ทดสอบทางสถิติของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาทางบวกในการก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ในตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5 
 
วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นชั้นท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานโดยมีทุนทางจิตวิทยา
ทางบวกเป็นตัวแปรก ากับ  

ตัวแปร β R R2 ∆R2 F 

ขั้นที่ 1 
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

 
ขั้นที่ 2 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

 
ขั้นที่ 3 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 
ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง x  
ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

 
.323** 
 
 
.081 
.514** 
 
 
-.080 
.368 
.040 

 
.166 
 
 
.275 
 
 
 
.275 
 
 

 

 
.027 
 
 
.076 
 
 
 
0.76 
 

 
.025 
 
 
.071 
 
 
 
.069 
 
 
 

 
11.223** 
 
 
16.241** 
 
 
 
10.819** 
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หมายเหตุ : p-value คือ Sig (two – tailed), ** p < .01 

 
จากตารางที่ 4.5 ในขั้นที่ 1 การวิเคราะห์อิทธิพลหลัก (Main Effect) ของตัวแปร

ท านาย ได้แก่ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พบว่า ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสามารถท านาย 
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยสามารถอธิบายการผันแปรของ 
พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานได้ร้อยละ 2.7 (R2  = .027, p < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอย
ของตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงเท่ากับ .323 (p < .01) 

ในขั้นที่  2 การวิ เคราะห์ อิทธิพลของตัวแปรท านาย ได้แก่ ความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวกพบว่า เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปร
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง เท่ากับ .081 ค่าสถิติ p-value เท่ากับ.454 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญ .05 ดังนั้น ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ไม่สามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงานได้ แต่ทุนทางจิตวิทยาทางบวกสามารถท านายพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานได้ร้อยละ 
7.6 (R2  = .076, p < .01) มีค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรทุนทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ 
.514 (p < .01) 

ในขั้นที่ 3 เป็นการวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฎิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่าง
ตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง และ ทุนทางจิตวิทยาทางบวก พบว่า ผลปฎิสัมพันธ์ของความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก ไม่สามารถอธิบายการผันแปรของพฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงานได้ เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ .040 ค่าสถิติ p-value เท่ากับ.817 ซึ่งมากกว่าระดับ
นัยส าคัญ .05 จึงไม่สามารถปฎิเสธสมมติฐานว่าง H0 นั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับ
ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
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บทท่ี 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัว
แปรก ากับ” โดยมีวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน ทุนทางจิตวิทยา และความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน ทุนทางจิตวิทยา กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

3. เพ่ือศึกษา ระดับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี พฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน ที่สัมพันธ์กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีทุนทางจิตวิทยา เป็นตัวแปรก ากับ 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานประจ าในกลุ่มธุรกิจธนาคาร สาขาส านักงาน
ใหญ่ จ านวน 4 แห่ง จ านวนพนักงาน 3,600 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มี 5 ส่วน คือ  
1. แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล จ านวน 3 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ และ อายุงาน โดย

แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check list) 
2. แบบสอบถามวัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ ผู้วิจัยปรับปรุงและ

พัฒนาจากแบบสอบถามของมาตรวัดของนลิน เตชะสกุลสิน (2554) ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ 
โฮลท์ และคณะ (Holt, 2007) มีข้อค าถามจ านวน 11 ข้อ 

3. แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ตามแนวคิดของออร์แกน 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามซึ่งแปลมาจากแบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ของ ลี 
และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) มีข้อค าถามจ านวน 16 ข้อ  

4. แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนทและโรบิน
สัน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามซึ่งแปลมาจากพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน ตามแนวคิดของเบนเนท
และโรบินสัน (Bennett & Robinson, 2000) และ ลี และแอลเลน (Lee & Allen, 2002) จ านวน 
25 ข้อ 

5. แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก เป็นผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาจากมาตร
วัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวกของสิริพร วงษ์โทน (2554)  ที่ได้พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ ลูธานส์และ
คณะ (Luthans et, 2007) มีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ 
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การวิเคราะห์ข้อมูลใช้เครื่องคอมพิวเตอร์ประมวลผลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการ

วิจัยทางสังคมศาสตร์เพ่ือ  
1. วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และร้อยละ 

(Percentage)  
2. วิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยใช้ค่าเฉลี่ย 
(Mean) ร้อยละ (Percentage) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) 

3. ทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1-2 โดยวิเคราะห์การถดถอย (Regression Analysis) 
และทดสอบตัวแปรก ากับตามแนวคิดของ บารอน และเคนนี (Baron & Kenny, 1986) โดยสรุปผล
การทดสอบสมมติฐานการวิจัยดังแสดงในตารางที่ 5.1 

 
ตารางที่ 5.1  

 
แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานการวิจัยท่ี 1  
ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ
(ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์การ จะมีความสัมพันธ์กันทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกมีระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกมีระดับต่ า) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัยท่ี 2  
ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
(ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน  จะมีความสัมพันธ์กันทางลบเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกมีระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมีทุนทางจิตวิทยาด้าน
บวกมีระดับต่ า) 

ปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
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5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
ลักษณะส่วนบุคคลของข้อมูลที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ มีผู้ตอบแบบสอบถามครบถ้วน

ทั้งหมด 400 คน เป็นเพศหญิงจ านวน 279 คน และเพศชายจ านวน 121 คนและคิดเป็นร้อยละ 69.8 
และ 30.2 ตามล าดับ  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุอยู่ในช่วง 26-30 ปี จ านวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 
33.5 รองลงมามีอายุอยู่ในช่วง 31-35 ปี จ านวน 99คน คิดเป็นร้อยละ 24.8 อายุอยู่ในช่วง 41-45ปี 
และต่ ากว่า 25 ปีมีจ านวนเท่ากันคือ 44คน คิดเป็นร้อยละ11.0 อายุอยู่ในช่วง 36-40ปี จ านวน 37
คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 อายุอยู่ในช่วง 46-50ปี จ านวน 27คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 อายุอยู่ในช่วง 50ปี
ขึ้นไป จ านวน 15คน คิดเป็นร้อยละ3.8 

อายุงานของกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในช่วง 1-น้อยกว่า 3 ปี จ านวน 116คน คิดเป็น
ร้อยละ 29 รองลงมาอายุงานมากกว่า 8ปีขึ้นไป จ านวน 106คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 อายุงานต่ ากว่า 
1ปี จ านวน 67คน คิดเป็นร้อยละ16.8 อายุงานอยู่ในช่วง 3-น้อยกว่า 5ปี จ านวน 66คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.5 อายุงานอยู่ในช่วง 5-น้อยกว่า 8ปี จ านวน 45คน คิดเป็นร้อยละ 11.3 

จากผลการวิจัยเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยา
เป็นตัวแปรก ากับ” สามารถสรุปและอภิปรายผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติพื้นฐานของตัวแปรทั้งหมดที่ ใช้ในงานวิจัย 

ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
1. ค่าเฉลียความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานคร มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงโดยรวม
ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.75 รองลงมา คือ ความเหมาะสมในการเปลี่ยนแปลง มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.73 ด้านความสามารถของบุคคลต่อการเปลี่ยนแปลงและการได้รับ
ผลกระทบของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.67 และ 3.64 ตามล าดับ 

 
2. ค่าเฉลี่ยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ จากการศึกษาพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่
ดีขององค์การโดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 5.25 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า พฤติกรรมการ
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เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่บุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 5.34 รองลงมา คือ 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การที่มุ่งสู่องค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 5.16  

 
3. ค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมต่อต้านองค์การ จากการศึกษาพฤติกรรมต่อต้านองค์การ

พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานครมีพฤติกรรมต่อต้านองค์การโดยรวมในระดับต่ า มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 1.65 

 
4. ค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาทางบวก จากการศึกษาทุนทางจิตวิทยาทางบวก 

พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานครมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกโดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.87 เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า การมองโลกในแง่ดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูง 
เท่ากับ 3.92 รองลงมา คือ ความหวังในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.89 ความ
ยืดหยุ่นทางอารมณ์มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.87ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง เท่ากับ 3.84 

 
5.1.2 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน และทุนทางจิตวิทยา
ด้านบวก โดยใช้ค่าสหสัมพันธ์ (Pearson’s Product Moment Correlation) พบว่า 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับทุนทางจิตวิทยาทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .492)  

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .309)  

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .407)  

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .166)  

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .273) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการ
ปฎิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .125) 
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5.1.3 อภิปรายสมมติฐาน 
 
สมมติฐานการวิจัยที่ 1 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 
 
ผลการวิจัย ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
สมมติฐานการวิจัยที่ 2 ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 
 
ผลการวิจัย ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน 
 

จากสรุปผลการผลการทดสอบสมมติฐานข้างต้น สามารถสรุปได้ดังนี้ 
5.2.1. ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ไม่เป็นตัวแปรตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ของ 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีทุน
ทางจิตวิทยาสูงหรือต่ า ไม่ได้ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานของ ซาร่าห์ บี เซตาร์, โจฮันนา เอช 
บุเต็นแดและ เฮอร์เบริ์ก คาเน็นโกนี (Sarah B. Setar, Johanna H. Buitendach & Herbert 
Kanengoni, 2015 ) ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ไม่เป็นตัวแปรตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ของ 
ความเครียดในการท างานและความทุ่มเทในงาน 

 
5.2.2. ทุนทางจิตวิทยาทางบวกส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลอยด์ แจคควาลีน และแมทธิว (Loyd, Jacqueline & Matthew, 
2013) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ใน
บริบทของการเผชิญหน้ากับการเปลี่ยนแปลง ที่พบว่าทุนทางจิตวิทยาทางบวก มีบทบาทส าคัญในการ
สร้างการเปลี่ยนแปลงในองค์การ อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นระบบ และ งานวิจัย
ของ อเวย์, เวริ์นซิง และลูธานส์  (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008) ซึ่งสนับสนุนความสัมพันธ์
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ระหว่างทุนทางทางจิตวิทยาทางบวกและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ซึ่งจากงานวิจัย
ดังกล่าวทุนทางจิตวิทยาทางบวกเหมาะสมกับการเป็นตัวแปรอิสระมากกว่าการอยู่ในฐานะตัวแปร
ก ากับ 

 
5.2.3. ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง มีแนวโน้มที่จะมี
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงกว่าพนักงานที่มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในระดับ
ปานกลางหรือระดับต่ า จะเห็นได้ว่าความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อองค์การและ
การท างานของสมาชิกในองค์การ เนื่องจากพนักงานที่มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงจะสนับสนุน
การเปลี่ยนแปลงในองค์การและแสดงพฤติกรรมที่ไปในทางเดียวกับองค์การและเห็นแก่ผลประโยชน์
ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน  

 
5.2.4. พบความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาและความพร้อมในการ

เปลี่ยนแปลง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วุสทารี (Wustari, 2014) อายู, วุสทารี และอาห์หมัด 
(Ayu, Wustari, Ahmad, 2015) และลิซ่าร์ แมนกวนจายา และ รัชมาวาน (Lizar, Mangundjaya, 
& Rachmawan, 2015) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก และ ความ
พร้อมในการเปลี่ยนแปลง พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญ 

 
5.2.5. ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ไม่เป็นตัวแปรตัวแปรก ากับความสัมพันธ์ของ 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการต่อต้านการปฎิบัติงาน กล่าวคือ พนักงานที่มีทุน
ทางจิตวิทยาสูงหรือต่ า ไม่ได้ส่งผลต่อความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและ
พฤติกรรมการต่อต้านการปฎิบัติงาน ซ่ึงพนักงานที่มีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ สามารถ
พบพฤติกรรมการต่อต้านปฎิบัติงานได้เช่นเดียวกัน (Spector and Fox, 2004) ดังนั้น พนักงานที่มี
ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสามารถแสดงผลได้ในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ
(ทางบวก)และพฤติกรรมการต่อต้านการปฎิบัติงาน(ทางลบ) ซึ่งถ้าพนักงานมีความพร้อมในการ
เปลี่ยนแปลง จะสนับสนุนองค์การในการเปลี่ยนแปลง และอาจแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ แต่ถ้าไม่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงขององค์การ พนักงานอาจแสดงพฤติกรรมมาในทาง
ต่อต้านองค์การไดเ้ช่นกัน(Loyd et al., 2013) 
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งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวข้องในเรื่องของทุนทางจิตวิทยาด้านบวกในฐานะตัวแปรก ากับ

ความสัมพันธ์ของ ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ
พฤติกรรมการต่อต้านการปฎิบัติงาน มีผู้ศึกษาวิจัย หลายท่านเช่น 

แอ๊บบี้ และคณะ (Eby et al., 2000) ได้ท าการศึกษาเรื่องการรับรู้ของพนักงานที่มีต่อ
ความพร้อมขององค์การในการเปลี่ยนแปลง พบว่า ความเชื่อมั่นในความสามารถของตนไม่ได้มี
ความสัมพันธ์กับความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง อย่างมีนัยส าคัญ คือ การท างานเป็นทีม การรับรู้การ
มีส่วนรวม การเชื่อมั่นในเพ่ือนร่วมงาน นโยบายขององค์การที่มีการยืดหยุ่น 

อิซุชูควู, ลอง, เชฮู และ โอลูเฟมิ (Izuchukwu, Long, Shehu, & Olufemi, 2014)ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ พบว่าการรับรู้ความส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้ค่าตอบแทนที่
ดี มีความสัมพันธ์กัน ซึ่งหมายความว่า ภายหลังจากเกิดการเปลี่ยนแปลง พนักงานในกลุ่มธุรกิจ
ธนาคารมีความคาดหวังในเรื่องของความมั่นคงในหน้าที่การงานที่ดีขึ้น  

ลอยด์ และคณะ (Loyd et al., 2013) ได้ท าการศึกษาผลกระทบของทุนทางจิตวิทยา
ทางบวก และการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ พบว่า การ
ต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเป็นตัวแปรก ากับระหว่างความสัมพันธ์ทุนทางจิตวิทยาทางบวกและ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.3.1 ข้อเสนอแนะต่อองค์การ 

  สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลให้องค์การหลายแห่งพยายาม
ปรับตัวให้เข้ากับสภาพเศรษฐกิจ ประกอบประเทศไทยได้เข้าร่วมประชาคมอาเซียน ท าให้ธุรกิจหลาย
ประเภท เริ่มเปิดตลาดในต่างแดน กลุ่มธุรกิจธนาคารจึงเริ่มเข้าไปขยายสาขา เพื่อเชื่อมโยงระบบ และ
อ านวยความสะดวกให้กับกลุ่มธุรกิจต่างๆที่จะเข้าไปขยายธุรกิจ กลุ่มธุรกิจธนาคารจึงอยู่ในสภาวะ
การเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัด ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงจึงมีส่วนในการสนับสนุนองค์การให้
สามารถด าเนินการเปลี่ยนแปลงไปได้ด้วยดี องค์การควรให้ความส าคัญกับการสื่อสารให้ชัดเจนกับ
พนักงานในทุกระดับชั้น โดยเฉพาะพนักงานที่มีส่วนได้ส่วนเสียกับการเปลี่ยนแปลง เพ่ือสร้างความ
พร้อมให้กับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ มาเรียและโจเอนนิส (Maria & Ioannis, 2005)ที่
พบว่า องค์กรที่สามารถรับมือกับความขัดแย้งและการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพได้จะสามารถ
สร้างทัศนคติที่ดีในการเปลี่ยนแปลงได้ ดังนั้นผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่า ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
องค์การ สามารถส่งผลได้ทั้งการแสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และ พฤติกรรมการ
ต่อต้านองค์การ ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ในองค์การ องค์การควรพิจารณาถึงประโยชน์และ
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โทษอย่างถี่ถ้วน รวมทั้งผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง เพราะผลจากการเปลี่ยนแปลง
อาจจะเกิดได้ท าให้เกิดทั้งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่ อองค์การ และ พฤติกรรมการต่อต้าน
องค์การในเวลาเดียวกัน  
 

5.3.2 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยในอนาคต 
1. งานวิจัยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พบว่า สิ่งที่ส าคัญในองค์การในการ

เปลี่ยนแปลงคือปัญหาที่เกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง ปัญหาสามารถเกิดขึ้นจากการขาดความสามารถ
ในการเปลี่ยนแปลง การฝึกอบรม หรือข้อมูล ความไม่แน่นอน ความสับสน ความไม่มั่นใจ (Van Dick 
et al., 2006) ดังนั้นตัวแปรของการเปลี่ยนแปลงในองค์การมีหลายปัจจัยที่ท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลง งานวิจัยนี้ศึกษา บางตัวแปรที่คาดว่ามีความสัมพันธ์กัน งานวิจัยใน
อนาคตอาจศึกษาตัวแปรด้านอื่นๆ เช่น การต่อต้านในองค์การ ความพอใจในงาน ภาวะผู้น า เป็นต้น 

 
2. จากผลงานวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการ

เปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมี
ทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ พบความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ทุนทาง
จิตวิทยาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ จึงมีความเป็นไปได้ว่าทุนทางจิตวิทยาจะเป็นตัว
แปรสื่อ ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 

 
3. การศึกษาในครั้งนี้เน้นการศึกษาไปที่กลุ่มธุรกิจธนาคาร งานวิจัยในอนาคต 

สามารถขยายการศึกษาไปยังกลุ่มธุรกิจอ่ืน เพ่ือให้ได้ผลการศึกษาที่กว้างและหลากหลายมากขึ้น 
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

 
แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธ์ของ ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีใน
องค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน  

โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ” 
 

 
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
เรียน ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 
เนื่องจากผู้วิจัย นางสาวอาภาพร ตั้งภักดีตระกูล นักศึกษาระดับปริญญาโท ภาควิชา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ์ก าลังท าวิทยานิพนธ์เรื่อง ความสัมพันธ์
ระหว่าง ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และพฤติกรรม
ต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก ากับ ซึ่งเป็นการวิจัยเพื่อน าข้อมูลที่ได้ไปใช้
ส าหรับการศึกษาเท่านั้น โดยข้อมูลจากการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาองค์การ
และปรับปรุงการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ 

ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านสละเวลาอันมีค่าตอบแบบสอบถาม โดยพิจารณา
แบบสอบถามและตอบข้อค าถามให้ตรงกับความรู้สึกที่เป็นจริงของท่านมากที่สุด เพ่ือใช้ข้อมูลที่จะ
น าไปใช้ในการศึกษาวิเคราะห์ผลมีความเที่ยงตรง การน าเสนอผลการวิจัยจะเป็นในภาพรวมเท่านั้น  
ค าตอบของท่านจะเก็บรักษาเป็นความลับ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงในความร่วมมือด้วยดีของท่าน ณ โอกาสนี้ 
 
 
                      ขอแสดงความนับถือ 

นางสาวอาภาพร ตั้งภักดีตระกูล  
         โทร 089-684-4400
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แบบสอบถาม เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาทางบวก
เป็นตัวแปรก ากับ 

ค าชี้แจง 

1. แบบสอบถามฉบับนี้ แบ่งเป็น 5 ส่วนคือ 
ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาทางบวก 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ได้รับจากแบบสอบถามจะ
น าไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้น และจะเก็บเป็นความลับ 

*************************************************************************************** 

ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล 

โปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่อง ที่ตรงกับความเป็นจริง เกี่ยวกับตัวท่านมากที่สุด
เพียงค าตอบเดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) 

1. เพศ   ชาย    หญิง 

2. อายุ                 ต่ ากว่า 25 ปี    .       25 – 30 ปี   31 – 35 ปี 

.               36 – 40 ปี        ..    41 – 45 ปี   46 – 50 ปี 
 
.               50 ปีขึ้นไป 
 

3. อายุงานในองค์การ                

                ต่ ากว่า 1 ปี             1 – น้อยกว่า 3 ปี  3 – น้อยกว่า 5 ปี 
.               5 – น้อยกว่า 8 ปี..    8 ปีขึ้นไป  
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

ค าชี้แจง:  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง ที่ตรงกับ
ความเป็นจริง เกี่ยวกับความคิดเห็นหรือสอดคล้องกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

   5 หมายถึง สม่ าเสมอ 

   4 หมายถึง บ่อยครั้ง 

   3 หมายถงึ นานๆครั้ง 

   2 หมายถึง น้อยครั้ง 

   1 หมายถึง ไม่เคยปฎิบัติ 

ค านิยาม การเปลี่ยนแปลงที่ผ่านมา หมายถึง สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญที่
เกิดขึ้นในองค์การ เช่นการควบรวม - ยุบรวมกิจการ การขยายสาขา การเปลี่ยนระบบการท างาน 
การน าเทคโนโลยี หรือโปรแกรมเข้ามาใช้ในการท างาน นโยบายขององค์การ หรือสถานการณ์ที่
เกิดข้ึนในองค์การที่คุณคิดว่ามีผลกระทบกับองค์การหรือหน่วยงานที่คุณท างานมากที่สุดในระยะเวลา
ไม่เกิน 5 ปี  

 ข้อความ 5 4 3 2 1 
1 ฉันคิ ด ว่ า องค์ ก าร ได้ รั บประ โยชน์ จ ากการ

เปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ 
     

2 การเปลี่ ยนแปลงในครั้ งนี้ สามารถปรับปรุ ง
ประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การของพวกเราให้ดี
ขึ้น  

     

3 มีเหตุผลที่ เหมาะสมมากมายที่ท าให้ เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ 

     

4 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ท าให้ฉันปฎิบัติงานได้
ง่ายขึ้น   

     

5 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและ
ส าคัญเป็นอันดับแรกๆที่องค์การควรจะท า  

     

6 หัวหน้าของฉันพยายามส่งเสริมให้พวกเราทั้งหมด
ยอมรับและเข้ามามีส่วนรวมในการเปลี่ยนแปลงใน
ครั้งนี ้
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 ข้อความ 5 4 3 2 1 
7 ผู้จัดการทุกคนได้เน้นย้ าถึงความส าคัญในการ

เปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ 
     

8 ฝ่ายบริหารได้ส่งสัญญาณอย่างชัดเจนว่าองค์การ
ก าลังจะเปลี่ยนแปลง 

     

9 ฉันมีทักษะและความสามารถที่จ าเป็นส าหรับที่จะ
ท าให้การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้บรรลุผล  

     

10 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาท าให้ฉันมั่นใจว่า หลัง
การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ฉันจะสามารถปฎิบัติงาน
ได้อย่างประสบความส าเร็จ  

     

11 ฉันคิดว่าการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ ส่งผลดีกับฉัน
มากกว่าข้อเสีย   
 

     

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

ค าชี้แจง:  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง ที่ตรงกับ
ความเป็นจริง เกี่ยวกับความคิดเห็นหรือสอดคล้องกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

   5  หมายถึง สม่ าเสมอ 

   4 หมายถึง บ่อยครั้ง 

   3 หมายถึง นานๆครั้ง 

   2 หมายถึง น้อยครั้ง 

   1 หมายถึง ไม่เคยปฎิบัติ 

 

 ข้อความ 5 4 3 2 1 

1 ฉันมั่นใจในการวิเคราะห์ปัญหาระยะยาวเพ่ือหา
แนวทางแก้ไขปัญหาในการท างาน 

     

2 ฉันมั่นใจในการน าเสนอผลงานของฉันในที่ประชุม
ระดับผู้บริหาร 
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 ข้อความ 5 4 3 2 1 

3 ฉันมั่นใจในการมีส่วนร่วมอภิปรายเกี่ยวกับกลยุทธ์
ขององค์กร 

     

4 ฉันมั่นใจในการช่วยตั้งเป้าหมายงานของหน่วยงาน      
5 ฉันมั่นใจในการติดต่อประสานงานกับบุคคลนอก

องค์การเช่นตัวแทนจ าหน่าย ลูกค้า เพ่ืออภิปราย
ปัญหาที่เกิดขึ้น 

     

6 ฉันมั่นใจในการน าเสนอข้อมูลให้กับกลุ่มผู้ร่วมงาน      
7 เมื่อพบปัญหาในการท างานฉันสามารถคิดหาวิธีการ

ต่างๆ เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนได้ 
     

8 ปัจจุบันฉันเต็มไปด้วยพลังในการปฎิบัติงานเพ่ือให้
บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

9 ฉันเชื่อว่าปัญหาทุกอย่าง มีวิธีการแก้ไขอยู่
หลากหลายแนวทาง 

     

10 ขณะนี้ ฉันคิดว่าตนเองค่อนข้างประสบความส าเร็จ
ในงาน 

     

11 ฉันสามารถคิดหาวิธีการต่างๆในการปฎิบัติงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

     

12 ขณะนี้ฉันได้บรรลุเป้าหมายของงาน ที่ได้
ตั้งเป้าหมายไว้ 

     

13 เวลามีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนในการท างานฉันเชื่อ
เสมอว่าต้องมีแต่สิ่งที่ดีเกิดขึ้น 

     

14 ฉันจะมีมุมมองที่ดีในการท างานเสมอ      
15 ฉันจะมีมุมมองที่ดีต่อการท างานในอนาคต      
16 ฉันมีวิธีคิดในการท างานว่า "เมื่อผ่านอุปสรรคไป

แล้วมักมีสิ่งดีๆเกิดข้ึนตามมา" 
     

17 ฉันสามารถบริหารงานที่มีความยากด้วยวิธีการใด
วิธีการหนึ่ง 

     

18 ฉันสามารถจัดการกับความเครียดในการท างานได้ 
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 ข้อความ 5 4 3 2 1 

19 ฉันสามารถทนกับช่วงเวลาที่มีความยากล าบากใน
การท างานและผ่านพ้นไปได้เนื่องจากเคยมี
ประสบการณ์มาก่อน 

     

20 ฉันรู้สึกว่าฉันสามารถจัดการกับงานหลายๆอย่างๆ
ได้ในเวลาเดียวกัน 

     

 

ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ 

ค าชี้แจง:  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง ที่ตรงกับ
ความเป็นจริง เกี่ยวกับความคิดเห็นหรือสอดคล้องกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

   7  หมายถึง ปฎิบัติเป็นประจ าทุกวัน  

   6  หมายถึง ปฎิบัติทุกอาทิตย์ 

   5  หมายถึง ปฎิบัติทุกเดือน 

   4 หมายถึง  ปฎิบัติบ่อยครั้งต่อปี 

   3 หมายถึง  ปฎิบัติปีละ 2 ครั้ง  

   2 หมายถึง  ปฎิบัติปีละครั้ง  

   1 หมายถึง  ไม่เคยปฎิบัติ 

 

 ข้อความ 7 6 5 4 3 2 1 
1 ฉันช่วยเหลือผู้ที่ขาดงาน         

2 ฉันสละเวลาช่วยเหลือผู้อื่นแก้ปัญหา
ในการท างาน  

       

3 ฉันปรับตารางเวลาการท างาน เพื่อให้
สามารถท างานแทนผู้อ่ืนที่ลาหยุดได้  

       

4 ฉันช่วยให้บุคลกรใหม่รู้สึกว่าเป็นที่
ยอมรับและเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
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 ข้อความ 7 6 5 4 3 2 1 

5 ฉันแสดงความสนใจและใส่ใจต่อเพ่ือน
ร่วมงาน แม้จะมีข้อกังวลเกี่ยวกับการ
ท างานหรือเรื่องส่วนตัว  

       

6 ฉัน สละเวลาช่วยเหลือผู้ร่วมงานในทุก
เรื่องไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่อง
ส่วนตัว  

       

7 ฉันช่วยผู้อ่ืนให้การท างานลุล่วง        

8 ฉันแบ่งปันสิ่งของเพ่ืออ านวยความ
สะดวกในการท างาน  

       

9 ฉันเข้าร่วมกิจกรรมที่ช่วยสร้างเสริม
ภาพลักษณ์ขององค์กร แม้ว่าไม่ใช่
หน้าที่  

       

10 ฉัน ติดตามเรื่องการปรับปรุุงพัฒนา
ภายในองค์กร 

       

11 ฉันปกป้ององค์กรเมื่อพนักงานคนอ่ืน 
ๆวิพากษ์วิจารณ์  

       

12 ฉันแสดงความภาคภูมิใจในองค์กรต่อ
บุคคลภายนอก  

       

13 ฉันแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาการ
ท างานในองค์กร  

       

14 ฉันแสดงความซื่อสัตย์ต่อองค์กร         

15 ฉันปกป้ององค์กรจากปัญหาใหญ่ๆ         

16 ฉันรักษาภาพลักษณ์ขององค์กร         
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ส่วนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน 

ค าชี้แจง:  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้ แล้วใส่เครื่องหมาย ลงในช่อง ที่ตรงกับ
ความเป็นจริง เกี่ยวกับความคิดเห็นหรือสอดคล้องกับความเป็นจริงของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบ
เดียว (กรุณาตอบให้ครบทุกข้อ) โดยมีเกณฑ์ดังต่อไปนี้ 

   7  หมายถึง ปฎิบัติเป็นประจ าทุกวัน 

   6  หมายถึง ปฎิบัติทุกอาทิตย์ 

   5  หมายถึง ปฎิบัติทุกเดือน 

   4 หมายถึง ปฎิบัติบ่อยครั้งต่อปี 

   3 หมายถึง ปฎิบัติปีละ 2-3 ครั้ง  

   2 หมายถึง ปฎิบัติปีละครั้ง  

   1 หมายถึง ไม่เคยปฎิบัติ 

 ข้อความ 7 6 5 4 3 2 1 

1 ฉันจัดการเรื่องส่วนตัวแทนที่จะท างาน  
ในเวลางาน 

          

2 ฉันใช้ทรัพย์สินองค์กรโดยไม่ได้รับ
อนุญาต  

       

3 ฉันเหม่อลอยในเวลางาน         
4 ฉันใช้ใบเสร็จที่เป็นเท็จ เพ่ือท าเรื่อง

เบิกจ่ายเกินจริง  
       

5 ฉันใช้เวลาพักนานเกินกว่าเวลาที่องค์
ก าหนด  

       

6 ฉันปล่อยข่าวลือ นินทา สร้างความเสื่อม
เสียให้แก่องค์กร  

       

7 ฉันเข้างานสายโดยไม่ได้รับอนุญาต         
8 ฉันสร้างความสกปรกในที่ท างาน         

9 ฉันใช้ค าหยาบในที่ท างาน         

10 ฉันแจ้งลาป่วยเท็จ         
11 ฉันปล่อยข่าวสร้างความเสื่อมเสียให้ที่

ท างาน  
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 ข้อความ 7 6 5 4 3 2 1 

12 ฉันอารมณ์เสียในเวลาท างาน         
13 ฉันละเลยค าสั่งของผู้บังคับบัญชา         

14 ฉันตั้งใจท างานล่าช้า         

15 ฉันแจ้งข้อมูลที่เป็นความลับขององค์กร 
ให้แก่บุคคลที่ไม่ได้รับอนุญาต  

       

16 ฉันเลิกงานก่อนเวลา         
17 ฉันแกล้งเล่นตลกเพ่ือท าร้ายเพ่ือน

ร่วมงาน  
       

18 ฉันทิ้งภาระให้ผู้อ่ืนท า         
19 ฉันแสดงกิริยาหยาบคายในที่ท างาน        

20 ฉันปล่อยข่าวลือ นินทา สร้างความเสื่อม
เสียให้แก่ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือน
ร่วมงาน  

       

21 ฉันเล่าเรื่องตลกลามกเรื่องสองแง่สอง
ง่ามในเรื่องเพศในที่ท างาน  

       

22 ฉันเสพสุรายาเสพติดในขณะปฏิบัติ
หน้าที่  

       

23 ฉันไม่ตั้งใจท างาน         
24 ฉันท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความเสื่อม

เสีย  
       

25 ฉันท างานล่าช้า เพื่อท างานล่วงเวลา         

 
ขอขอบพระคุณอย่างสูงที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ข 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 

 
รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบมาตรวัด ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และ พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยา
เป็นตัวแปรก ากับมีดังนี้ 

(1) อาจารย์รองศาสตราจารย์ ดร. สิทธิโชค วรานุสันติกูล 
 ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

(2) อาจารย์ ดร.รัชนีวรรณ วนิชนถ์นอม 
 ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

(3) อาจารย์บุรชัย อัศวทวีบุญ 
 ภาควิชาจิตวิทยา คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of Item-Objective 
Congruence: IOC) ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power)                                      

และค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามทุนทางจิตวิทยาด้านบวก รวม 24 ข้อ 

ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกโดยรวม                                          Cronbach’s Alpha = .912 

1 ฉันมั่นใจในการวิเคราะห์ปัญหาระยะยาวเพ่ือหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาในการท างาน 

1.00 3.456 .575 

2 ฉันมั่นใจในการน าเสนอผลงานของฉันในที่ประชุมระดับ
ผู้บริหาร 

1.00 5.053 .621 

3 ฉันมั่นใจในการมีส่วนร่วมอภิปรายเกี่ยวกับกลยุทธ์ขององค์กร 1.00 4.171 .559 
4 ฉันมั่นใจในการช่วยตั้งเป้าหมายงานของหน่วยงาน 1.00 3.183 .583 

5 ฉันมั่นใจในการติดต่อประสานงานกับบุคคลนอกองค์การเช่น
ตัวแทนจ าหน่าย ลูกค้า เพ่ืออภิปรายปัญหาที่เกิดขึ้น 

1.00 5.532 .610 

6 ฉันมั่นใจในการน าเสนอข้อมูลให้กับกลุ่มผู้ร่วมงาน 1.00 6.792 .551 

7 เมื่อพบปัญหาในการท างานฉันสามารถคิดหาวิธีการต่างๆ 
เพ่ือแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นได้ 

1.00 6.947 .611 

8 ปัจจุบันฉันเต็มไปด้วยพลังในการปฎิบัติงานเพ่ือให้บรรลุเป้า 
หมายที่ตั้งไว้ 

0.67 4.901 .638 

9 ฉันเชื่อว่าปัญหาทุกอย่าง มีวิธีการแก้ไขอยู่หลากหลาย
แนวทาง 

1.00 5.232 .468 

10 ขณะนี้ ฉันคิดว่าตนเองค่อนข้างประสบความส าเร็จในงาน 0.67 5.713 .613 

11 ฉันสามารถคิดหาวิธีการต่างๆในการปฎิบัติงาน เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

1.00 4.507 .681 

12 ขณะนี้ฉันได้บรรลุเป้าหมายของงาน ที่ได้ตั้งเป้าหมายไว้ 0.67 5.774 .518 
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ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

13 เวลามีความไม่แน่นอนเกิดข้ึนในการท างานฉันเชื่อเสมอว่า
ต้องมีแต่สิ่งที่ดีเกิดข้ึน 

1.00 3.838 .496 

14 ในการท างานสิ่งผิดพลาดเกิดขึ้นได้เสมอ 1.00 1.263** - 
15 ฉันจะมีมุมมองที่ดีในการท างานเสมอ 1.00 4.055 .504 

16 ฉันจะมีมุมมองที่ดีต่อการท างานในอนาคต 1.00 3.407 .519 

17 ปัจจุบันงานที่ฉันท าอยู่มีแต่สิ่งที่ไม่ประสบความส าเร็จและไม่
เป็นไปตามที่ต้องการ 

1.00 1.245** - 

18 ฉันมีวิธีคิดในการท างานว่า "เมื่อผ่านอุปสรรคไปแล้วมักมีสิ่ง
ดีๆเกิดขึ้นตามมา" 

1.00 2.687 .515 

19 เมื่อฉันพบกับความล้มเหลวในงานฉันไม่สามารถลุกข้ึนมาเพ่ือ
ต่อสู้กับปัญหาและก้าวเดินต่อไป 

1.00 .808** - 

20 ฉันสามารถบริหารงานที่มีความยากด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่ง 1.00 3.466 .534 

21 ฉันสามารถท างานตามล าพังได้ถ้าจ าเป็น 0.33* - .- 
22 ฉันสามารถจัดการกับความเครียดในการท างานได้ 1.00 3.168 .494 

23 ฉันสามารถทนกับช่วงเวลาที่มีความยากล าบากในการท างาน
และผ่านพ้นไปได้เนื่องจากเคยมีประสบการณ์มาก่อน 

1.00 3.649 .556 

24 ฉันรู้สึกว่าฉันสามารถจัดการกับงานหลายๆอย่างๆได้ในเวลา
เดียวกัน 

1.00 2.516 .529 

 
ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงรวม 23 ข้อ 

ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยรวม                                 Cronbach’s Alpha = .857 
1 ฉันคิดว่าองค์การได้รับประโยชน์จากการเปลี่ยนแปลงในครั้ง

นี้ 
1.00 2.182 .495 

2 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ดูไม่สมเหตุสมผลส าหรับพวกเรา   1.00 1.474** - 
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ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

3 มีเหตผุลท่ีชอบธรรมส ำหรับพวกเรำท่ีจะสร้ำงควำม
เปล่ียนแปลงครัง้นี ้

1.00 1.002** - 

4 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้สามารถปรับปรุงประสิทธิภาพ
โดยรวมขององค์การของพวกเราให้ดีขึ้น  

1.00 2.808 .625 

5 มีเหตุผลที่เหมาะสมมากมายที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ครั้งนี้ 

1.00 2.044 .531 

6 ฉันรู้สึกว่าการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้อาจจะไม่คุ้มค่าในระยะ
ยาว  

1.00 1.008** - 

7 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ท าให้ฉันปฎิบัติงานได้ง่ายขึ้น   1.00 4.217 .549 
8 การเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้เป็นสิ่งที่เหมาะสมและส าคัญเป็น

อันดับแรกๆที่องค์การควรจะท า  
1.00 2.835 .615 

9 หัวหน้าของฉันพยายามส่งเสริมให้พวกเราทั้งหมดยอมรับและ
เข้ามามีส่วนรวมในการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ 

1.00 3.461 .534 

10 ผู้บริหารระดับสูงขององค์การไม่ได้ให้การสนับสนุนหลายๆ
อย่างในการเปลี่ยนแปลงในครั้งนี้ 

1.00 .434** - 

11 ผู้จัดการทุกคนได้เน้นย้ าถึงความส าคัญในการเปลี่ยนแปลงใน
ครั้งนี้ 

1.00 2.121 .537 

12 ระดับหัวหน้าส่วนใหญ่ขององค์การไม่ได้มีส่วนรวมในการ
รับผิดชอบในการเปลี่ยนในครั้งนี้ 

1.00 .296** - 

13 ฝ่ำยบริหำรได้สง่สญัญำณอยำ่งชดัเจนวำ่องค์กำรก ำลงัจะ
เปล่ียนแปลง 

0.67 2.908 .505 

14 ฉันคาดว่าจะมีปัญหาหลายอย่างในการปรับตัวกับงานที่ต้อง
ท า เมื่อการเปลี่ยนแปลงได้เกิดขึ้น  

1.00 -.637** - 

15 มีงานบางอย่างที่จะต้องท าเพ่ิมข้ึนมา เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่งฉันไม่คิดว่าจะท าได้ดี  

1.00 1.550** - 

16 ฉันมีทักษะและความสามารถที่จ าเป็นส าหรับที่จะท าให้การ
เปลี่ยนแปลงในครั้งนี้บรรลุผล  

1.00 2.700 .497 



113 

ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

17 ฉันไม่คิดว่าจะสามารถเรียนรู้ทุกอย่างที่จ าเป็นเมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลง แม้ว่าฉันจะตั้งใจก็ตาม  

1.00 2.725 .153*** 

18 จากประสบการณ์ที่ผ่านมาท าให้ฉันมั่นใจว่า หลังการ
เปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น ฉันจะสามารถปฎิบัติงานได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ  

1.00 2.291 .589 

19 ฉันเคยกังวลว่า จะสูญเสียบทบาทหรือความส าคัญบางอย่าง
ในองค์การ เมื่อการเปลี่ยนแปลงได้เกิดขึ้น  

1.00 3.026 .173*** 

20 กำรเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึน้ จ ำกดัอนำคตของฉนัในงำนท่ี
ก ำลงัรับผิดชอบ 

1.00 3.091 .272*** 

21 ฉนัคดิวำ่กำรเปล่ียนแปลงในครัง้นี ้ สง่ผลดีกบัฉนัมำกกวำ่
ข้อเสีย   

1.00 1.763 .535 

22 กำรเปล่ียนแปลงท่ีผำ่นมำ ท ำให้ควำมสมัพนัธ์หรือ
มิตรภำพระหวำ่งฉนัและเพ่ือนพนกังำนดีขึน้ 

1.00 .641** - 

23 กำรเปล่ียนแปลงครัง้ท่ีผำ่นมำ สง่ผลให้กำรท ำงำนของฉนั
รำบร่ืนขึน้ 

1.00 1.077** - 

 
ส่วนที่ 4 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ รวม 16 ข้อ 

ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ โดยรวม       ………………   Cronbach’s Alpha = .936  

1 ฉันช่วยเหลือผู้ที่ขาดงาน  1.00 4.472 .481 

2 ฉันสละเวลาช่วยเหลือผู้อื่นแก้ปัญหาในการท างาน  1.00 6.765 .711 

3 ฉันปรับตารางเวลาการท างาน เพื่อให้สามารถท างานแทน
ผู้อื่นที่ลาหยุดได้  

1.00 4.888 .593 

4 ฉันช่วยให้บุคลกรใหม่รู้สึกว่าเป็นที่ยอมรับและเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม  

1.00 8.878 .719 
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ข้อ ข้อความ ค่า IOC 
ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

5 ฉันแสดงความสนใจและใส่ใจต่อเพ่ือนร่วมงาน แม้จะมีข้อ
กังวลเกี่ยวกับการท างานหรือเรื่องส่วนตัว  

1.00 8.187 .766 

6 ฉัน สละเวลาช่วยเหลือผู้ร่วมงานในทุกเรื่องไม่ว่าจะเป็นเรื่อง
งานหรือเรื่องส่วนตัว  

1.00 8.247 .746 

7 ฉันช่วยผู้อ่ืนให้การท างานลุล่วง 1.00 7.465 .784 

8 ฉันแบ่งปันสิ่งของเพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างาน  1.00 6.689 .727 

9 ฉันเข้าร่วมกิจกรรมที่ช่วยสร้างเสริมภาพลักษณ์ขององค์กร 
แม้ว่าไม่ใช่หน้าที่  

1.00 8.126 .649 

10 ฉัน ติดตามเรื่องการปรับปรุุงพัฒนาภายในองค์กร 0.67 7.816 .710 

11 ฉันปกป้ององค์กรเมื่อพนักงานคนอ่ืน ๆวิพากษ์วิจารณ์  1.00 6.659 .677 

12 ฉันแสดงความภาคภูมิใจในองค์กรต่อบุคคลภายนอก  1.00 5.009 .691 

13 ฉันแสดงความคิดเห็นเพื่อพัฒนาการท างานในองค์กร  1.00 5.603 .663 

14 ฉันแสดงความซื่อสัตย์ต่อองค์กร  1.00 4.998 .624 

15 ฉันปกป้ององค์กรจากปัญหาใหญ่ๆ  1.00 6.889 .614 

16 ฉันรักษาภาพลักษณ์ขององค์กร  1.00 6.908 .624 

 
ส่วนที่ 5 แบบสอบถามพฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน รวม 28 ข้อ 

ข้อ ข้อความ 
ค่า 
IOC 

ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

พฤติกรรมต่อต้านการปฎิบัติงาน โดยรวม                                  Cronbach’s Alpha =.968 

1 ฉันจัดการเรื่องส่วนตัวแทนที่จะท างาน ในเวลางาน 1.00 6.034 .483 
2 ฉันใช้ทรัพย์สินองค์กรโดยไม่ได้รับอนุญาต  1.00 4.000 .708 

3 ฉันเหม่อลอยในเวลางาน  0.67 5.708 .604 

4 ฉันล้อเลียนเพ่ือนร่วมงาน 0.33* - - 
5 ฉันใช้ใบเสร็จที่เป็นเท็จ เพ่ือท าเรื่องเบิกจ่ายเกินจริง  1.00 3.795 .704 

6 ฉันใช้ค าพูดว่าร้ายเพ่ือนร่วมงาน 0.33* - - 
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ข้อ ข้อความ 
ค่า 
IOC 

ค่า
อ านาจ
จ าแนก 

ค่า 
CITC 

7 ฉันใช้เวลาพักนานเกินกว่าเวลาที่องค์ก าหนด  1.00 4.372 .588 
8 ฉันปล่อยข่าวลือ นินทา สร้างความเสื่อมเสียให้แก่องค์กร  1.00 1.974 .848 

9 ฉันล้อเลียนหรือล้อเล่นเรื่องเชื้อชาติ ศาสนา ในที่ท างาน 0.33*   

10 ฉันเข้างานสายโดยไม่ได้รับอนุญาต  1.00 2.955 .695 
11 ฉันสร้างความสกปรกในที่ท างาน  1.00 2.721 .780 

12 ฉันใช้ค าหยาบในที่ท างาน  0.67 4.625 .661 

13 ฉันแจ้งลาป่วยเท็จ  1.00 1.711 .842 
14 ฉันปล่อยข่าวสร้างความเสื่อมเสียให้ที่ท างาน  1.00 2.229 .836 

15 ฉันอารมณ์เสียในเวลาท างาน  0.67 4.961 .536 
16 ฉันละเลยค าสั่งของผู้บังคับบัญชา  1.00 4.459 .788 

17 ฉันตั้งใจท างานล่าช้า  1.00 3.240 .831 

18 ฉันแจ้งข้อมูลที่เป็นความลับขององค์กร ให้แก่บุคคลที่ไม่ได้รับ
อนุญาต  

1.00 1.388 .853 

19 ฉันเลิกงานก่อนเวลา  1.00 2.490 .731 
20 ฉันแกล้งเล่นตลกเพ่ือท าร้ายเพ่ือนร่วมงาน  0.67 1.570 .828 

21 ฉันทิ้งภาระให้ผู้อ่ืนท า  1.00 2.00 .837 

22 ฉันแสดงกิริยาหยาบคายในที่ท างาน 0.67 2.103 .787 
23 ฉันปล่อยข่าวลือ นินทา สร้างความเสื่อมเสียให้แก่

ผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน  
1.00 1.718 .875 

24 ฉันเล่าเรื่องตลกลามกเรื่องสองแง่สองง่ามในเรื่องเพศในที่
ท างาน  

0.67 3.552 .707 

25 ฉันเสพสุรายาเสพติดในขณะปฏิบัติหน้าที่  1.00 1.586 .880 
26 ฉันไม่ตั้งใจท างาน  1.00 2.168 .774 

27 ฉันท าให้เพ่ือนร่วมงานเกิดความเสื่อมเสีย  0.67 1.718 .879 
28 ฉันท างานล่าช้า เพื่อท างานล่วงเวลา  1.00 1.500 .866 
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หมายเหตุ : 
*  คือ ข้อค าถามท่ีถูกตัดออก เนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถาม (Index of 
Item-Objective Congruence: IOC) 
** คือ ข้อค าถามท่ีถูกตัดออก เนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) 
*** คือ องค์ประกอบที่ถูกตัดออก เนื่องจากไม่ผ่านเกณฑ์ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) 
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ภาคผนวก ง 
เกณฑ์การแปลผลค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้ มีเกณฑ์การแปลผลค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ศิริชัย กาญจน

วาสี, ทวีวัฒน์ ปิตยานนท์, และดิเรก ศรีสุโข, 2555) ดังนี้ 
 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 
0 - .29 มีความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

.30 - .70 มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

.71 – 1.00 มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวอาภาพร ตั้งภักดีตระกูล 
วันเดือนปีเกิด 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2529 
วุฒิการศึกษา 
 

ศิลปศาสตรบัณฑิต (ประวัติศาสตร์) 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 

 
 


