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การศึกษาความสัมพันธ์ของความพร้อมตอ																

การเปลี่ยนแปลง	พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี													

ในองค์การและพฤติกรรมตอต้านการปฏิบัติงาน													

โดยมีทุนทางจิตวิทยาเปนตัวแปรกํากับ

The	Relations	between	Readiness	for	Changes,	

Organizational	Citizenship	Behavior	and	Counter	

Productive	Work	Behavior	with	Positive	Psychological	

Capital	as	a	Moderator

อาภาพร  ตั้งภักดีตระกูล (Arpaporn  Tungpakdeetrakool)*

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (Sithichoke  Waranusantikule)**

บทคัดยอ

การวจิยัครัง้นี ้ เป็นการศกึษาความสมัพนัธ์ของความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ใีนองค์การและพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน โดยมทีนุ

ทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก�ากับกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานธนาคารในส�านักงานใหญ่                   

ในกรุงเทพมหานคร จ�านวน 400 คน เคร่ืองมือในการศึกษา คือ (1) แบบสอบถาม                

วัดความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงขององค์การ (2) แบบสอบถามวัดพฤติกรรม                             

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ (3) แบบสอบถามวดัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน 

และ (4) แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวก สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ                   

สถิติเชิงพรรณา การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน การวิเคราะห์ถดถอยพหูคูณ                   

เชงิขัน้ และสรปุได้ดงันี้

* นักศึกษาบัณฑิตศึกษา หลักสูตรศิลปศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม                     
และองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

** สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ คณะศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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1.  ทนุทางจติวทิยาด้านบวกไม่เป็นตวัก�ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพร้อม               

ในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การอย่างมีนัยส�าคัญ                      

ทางสถิติ

2.  ทนุทางจติวทิยาด้านบวกไม่เป็นตวัก�ากบัความสัมพนัธ์ระหว่างความพร้อม            

ในการเปลีย่นแปลงกบัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ

คําสําคัญ:		ความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลงขององค์การ, พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ, 

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน, ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก

Abstract

This research is to study relations between readiness for changes, 

organizational citizenship behavior and counterproductive work behavior                  

with 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 Person’s product moment correlation coefficient, regression analysis.                     

The results of the study are as follows:

There are no effects of moderation of positive psychological capital                

on the relationship between readiness for change and organizational                            

citizenship behavior at statistically significant level and did not influence 

moderation of positive psychological capital on the relationship between 

readiness for changes and counterproductive work behavior at statistically 

significant level.

Keywords:	 Readiness for Changes, Organizational Cit izenship Behavior,                                                                

Counter Productive Work Behavior, Positive Psychological Capital
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บทนํา

การเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วของเทคโนโลยี สภาพเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัฒน์               

ในปัจจุบันส่งผลให้สภาพแวดล้อมในการท�างานเปล่ียนไป มีความซับซ้อนในธุรกิจ             

การแข่งขนัมากข้ึน ความไม่มัน่คง ไม่แน่นอนในการด�าเนนิธรุกจิจงึเกดิขึน้ได้ตลอดเวลา 

รวมไปถงึการตดิต่อสือ่สารทีก่ว้างไกลข้ึน นวตักรรมทางเทคโนโลย ีกฎระเบยีบข้อบงัคบั     

ของรฐับาลทีเ่ปลีย่นแปลง สถานการณ์ทางการเมอืง รปูแบบของก�าลงัคนทีเ่ปลีย่นไป            

และจ�านวนประชากรที่เพิ่มขึ้นและลดลง มีผลต่อการด�าเนินธุรกิจทุกประเภท รวมทั้ง

ธุรกิจการให้บริการธุรกรรมทางการเงินหรือธนาคาร จากจ�านวนประชากรตั้งแต่                       

ปี 2550-2553 เมื่อเปรียบเทียบกับจ�านวนสาขา และเครื่องเอทีเอ็มทั่วประเทศ พบว่า 

มีจ�านวนเพิ่มข้ึนตามประชากรในแต่ละปี กล่าวคือ จากปี 2550 จ�านวนประชากร                 

อยู่ที่ 63,038,247 เม่ือถึงปี 2553 มีจ�านวนประชากรอยู่ที่ 63,878,267 คน ซึ่งเพิ่ม                 

ขึน้มา 840,020 คน จ�านวนสาขา เพิม่ข้ึนมา 201 สาขา และเครือ่งเอทเีอม็ เพิม่ขึน้มา                   

3,674 เครื่อง การเพิ่มขึ้นของจ�านวนประชากรจึงเป็นอีกปัจจัยหน่ึงในการขยายตัว            

และเปลี่ยนแปลงขององค์การให้ตอบสนองกับความต้องการของประชากรที่เพิ่มขึ้น

ด้วยความที่เป็นธนาคารเป็นธุรกิจบริการทางธุรกรรม ต้องมีการปรับตัว

เปลีย่นแปลงสงูเพือ่ความอยูร่อดทางธรุกจิ ซึง่จะเหน็ได้ว่า ธนาคารมกีารปรบัตวัให้ทนั              

ต่อปัจจยัภายนอกตลอดเวลา จากการออกผลติภณัฑ์ใหม่ ๆ ในแต่ละปี เช่น ในปี 2555 

ธนาคารพานิชย์แห่งหนึ่งเร่ิมให้บริการโอนเงินส�าหรับแรงงานไปยังสาธารณรัฐ                      

แห่งสหภาพเมยีนมา เป็นต้น ซึง่จะเหน็ได้ว่านวตักรรมใหม่ ๆ ทีส่ร้างขึน้มาในแต่ละปี  

เป็นผลจากปัจจยัภายนอกทีต้่องแข่งขนัและปรบัธรุกจิให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม 

คอตเลอร์ (Kotter, 2007, pp. 92-107) ได้กล่าวถงึอปุสรรคของการเปล่ียนแปลง  

ที่ท�าให้องค์การประสบความล้มเหลว มี 8 ประการ ดังต่อไปนี้

1.  การที่บุคคลปราศจากความรู้สึกของความจ�าเป็นในการเปลี่ยนแปลง                

(Not Establishing a Great Enough Sense of Urgency) ซึ่งครึ่งหนี่งของบริษัท

ที่ท�าการเปลี่ยนแปลงประสบความล้มเหลวในครึ่งแรกของแผนการเปลี่ยนแปลง                 

โดยเหตุผลหนึ่งมาจากการที่ผู้บริหารประเมินความเป็นไปได้ของในการเปล่ียนแปลง

ต�า่กว่าความเป็นจรงิ  และการมองข้ามความจ�าเป็นพืน้ฐานในการสร้างความต้องการ

ในการเปลี่ยนแปลง
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2.  ขาดการสร้างพลงัในการเปลีย่นแปลง (Not Creating a Powerful Enough 

Guiding Coalition) กลุ่มผู้บริหารไม่ได้ให้ความส�าคัญเพียงพอในการเปลี่ยนแปลง

3.  ขาดวิสัยทัศน์ (Lacking a Vision) วิสัยทัศน์ที่ไม่ชัดเจนหรือมีมากเกินไป

ท�าให้พนักงานไม่เข้าใจในสิ่งที่องค์การพยายามจะเปลี่ยนแปลง

4.  ขาดวิสัยทัศน์การสื่อสาร (Under communicating the Vision by a                   

Factor of Ten) ถึงแม้การสื่อสารในปัจจุบันจะมีหลายช่องทางในการแจ้งข่าวให้กับ

พนกังาน  แต่พนกังานเลอืกทีจ่ะเพกิเฉยหรอืไม่สนใจต่อสิง่ทีอ่งค์กรพยายามจะสือ่สาร 

เช่น การลบทิ้งอีเมลล์ แจ้งข่าวสารในองค์กร ซ่ึงการสร้างวิสัยทัศน์ในการส่ือสาร                    

และการเพิม่การสือ่สารวสิยัทศัน์ขององค์การในรปูแบบใหม่ทีม่ชีวีติชวีาน่าสนใจมากขึน้      

หรือเปลี่ยนการฝึกอบรมที่มีแบบแผน เป็นการอบรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง              

จะช่วยในการสนุบสนุนการเปลี่ยนแปลงได้มากขึ้น

5.  ขาดการขจัดปัญหาออกจากวิสัยทัศน์ใหม่ (Not Removing Obstacles  

to the New Vision) เช่นโครงสร้างองค์การที่เป็นปัญหาต่อการเปลี่ยนแปลง

6.  ขาดการวางแผนอย่างเป็นระบบและขาดการสร้างชยัชนะในช่วงเวลาสัน้ ๆ             

(Not Systematically Planning for and Creating Short-Term Wins) การประสบ

ความส�าเร็จในช่วงเวลาสั้น ๆ ในแต่ละเปาหมายย่อย จะช่วยท�าให้พนักงานเข้าร่วม

โครงการเปลีย่นแปลงได้ยาวนานกว่า นอกจากนีค้วามส�าเรจ็เลก็ ๆ จะช่วยลดการต่อต้าน

จากพนักงานได้มากกว่า

7.  ประกาศผลส�าเร็จในการเปลี่ยนแปลงเร็วเกินไป (Declaring Victory Too 

Soon) การเปลี่ยนแปลงที่ประสบความส�าเร็จอย่างแท้จริง จะต้องใช้ระยะเวลานาน

หลายปี 

8.  ไม่ยึดติดกับการเปลี่ยนแปลงในวัฒนธรรมของ บริษัท (Not Anchoring 

Changes in the Corporation’s Culture) พฤติกรรมการใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก                         

การเปลี่ยนแปลงอาจถูกปฏิเสธได้ ถ้ายังยึดติดในวัฒนธรรมอยู่ ส่ิงส�าคัญคือ                           

ต้องแสดงให้พนักงานเห็นว่า แนวทาง พฤติกรรมและทัศนคติใหม่ ๆ สามารถช่วย                 

ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานได้ และกลุ่มผู ้บริหารรุ ่นใหม่จะต้องมีพฤติกรรม                    

แบบใหม่ที่แสดงให้เห็นว่ากระบวนการเปลี่ยนแปลงของแต่ละกระบวนการ รวมทั้ง

อุปสรรคในการเปลี่ยนแปลง ให้ความส�าคัญกับความพร้อมของพนักงานในการรับรู้
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ขั้นตอนของการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะในธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว               

เช่น กลุม่ธนาคาร ซึง่ปัจจบุนัการใช้บรกิารทางธรุกรรมทางการเงนิมจี�านวนเพิม่มากข้ึน 

พนักงานธนาคารจึงมีบทบาทส�าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจ เช่น ในกลุ่มพนักงาน                   

สินเชื่อ จากความต้องการในสินค้าฟุมเฟือย การขึ้นราคาน�้ามัน ค่าครองชีพที่สูงขึ้น 

การใช้จ่ายของประชากรมีมากขึ้น ท�าให้การใช้สินเชื่อส่วนบุคคลมีความนิยมมากขึ้น 

ดงันัน้ ธนาคารและพนกังานสนิเช่ือทีเ่สนอบรกิารทางด้านสนิเชือ่ ต้องมคีวามเชีย่วชาญ 

ในการวเิคราะห์ความน่าเช่ือถอืของลกูค้าและความสามารถในการจ่าย ซึง่การให้สนิเชือ่

ต้องพิจารณาความเสี่ยงในหนี้สูญ หากนโยบายมีการผ่อนปรนมากเกินไปจะมี                 

ความเสี่ยงในการเกิดหนี้สูญมาก แต่ถ้าเข้มงวดมากเกินไปหนี้สูญอาจเกิดน้อยหรือ

ไม่มีเลย แต่ก็อาจท�าให้เสียโอกาสในการได้ลูกค้าและเสียลูกค้าให้กับธนาคารคู่แข่ง

เนื่องจากพนักงานสินเช่ือมีหน้าที่ในการพิจารณาปล่อยสินเชื่อ ตรวจสอบ

เครดิต และติดตามหนี้กับลูกค้าที่มาใช้บริการ พนักงานฝายสินเชื่อจึงต้องมี

ประสิทธิภาพในการพิจารณาการให้สินเชื่อแก่ลูกค้า มีความละเอียดรอบคอบ                           

มคีวามถกูต้อง มคีวามซ่ือสตัย์ในหน้าที ่มมีนษุย์สมัพนัธ์ มคีวามรอบคอบในการท�างาน 

พนักงานสินเชื่อจึงมีส่วนส�าคัญในการสร้างและขับเคล่ือนองค์การให้เป็นไป                           

ตามยุทธศาสตร์และแผนงานที่วางไว้ ซ่ึงถ้าพนักงานฝายสินเชื่อแสดงพฤติกรรม                

ตามบทบาทในหน้าการงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบกับการแสดงพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งเป็นพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทในหน้าท่ีการงาน                

ที่เกิดจากความสมัครใจของพนักงาน พนักงานก็จะสามารถสนับสนุนองค์การได้                  

อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าเดิม แต่ในทางกลับกันถ้าพนักงานแสดงพฤติกรรม                 

ต่อต้านองค์การ เช่น การขาดงานโดยไม่มีเหตุผลอันควร อาจท�าให้งานท่ีต้องติดต่อ

ลูกค้าขาดหายไป เป็นผลให้ท�าให้เสียลูกค้าได้ 

ดังนั้น พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และพฤติกรรมการต่อต้าน

องค์การ ย่อมส่งผลต่อธุรกิจที่มีการเปลี่ยนแปลงสูงและรวดเร็ว และในทุก ๆ โมเดล            

ของการวางแผนเปลี่ยนแปลง ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงถือเป็นขั้นตอนแรก                   

ทีจ่ะเริม่การเปลีย่นแปลงให้กบัพนกังาน ในงานวจัิยนี ้ผูว้จิยัมุง่ศกึษาถงึทนุทางจติวทิยา             

ทีเ่ป็นตวัแปรทีส่ามารถวดัและพฒันาได้  เป็นตวัก�ากบัความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิองค์การทีด่ ีพฤตกิรรมต่อต้านองค์การกบัความพร้อมต่อการเปล่ียนแปลง 
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เพื่อท�าความเข้าใจรูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว เพื่อน�าผลการศึกษา

ที่ได้มาใช้ในการพัฒนาพนักงานเพื่อการเตรียมพร้อมความสู่การเปล่ียนแปลง                 

ให้เกิดการท�างานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการเป็นสมาชิกองค์การที่ดี                   

ที่สัมพันธ์กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก�ากับ

2.  เพือ่ศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิานทีส่มัพนัธ์

กับความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก�ากับ

การทบทวนวรรณกรรม

งานวิจัยที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การยังพบได้น้อย  แต่มีการศึกษาที่ใกล้เคียงกับ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การ คอื พฤตกิรรมให้ความร่วมมอื (Cooperative 

Behavior) ในการศึกษาของ ไวน์เนอร์ (Weiner, 2009, p. 3) ที่กล่าวถึง ทฤษฎีของ

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง โดยได้กล่าวโดยสรุปไว้ว่า ถ้าพนักงานมีความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานในองค์การก็จะริเริ่มในการเปลี่ยนแปลงองค์การ                 

เพิม่ความพยายาม  และสร้างพฤตกิรรมให้ความร่วมมอืต่อองค์การในการเปลีย่นแปลง

มากขึ้น เมื่อความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงสูง พนักงานจะสร้างพฤติกรรมการ

สนับสนุนสังคม (Pro-social behavior) และพฤติกรรมที่เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง             

ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวจะอยู่นอกเหนือจากหน้าที่การงานท่ีรับผิดชอบงานวิจัยของ                 

เฮอร์สโควิช และเมเยอร์ (Herscovitch and Meyer, 2002, cited in Weiner, 2009, 

p. 6) แสดงให้เห็นถึงพนักงานที่มีความต้องการในการเปลี่ยนแปลง จะมีความผูกพัน

ในการเปลี่ยนแปลงมากกว่าพนักงานที่ต้องการเปลี่ยนแปลงเพราะความจ�าเป็น

นอกจากนีค้วามรูส้กึอยากเปลีย่นแปลงของพนกังาน  จะท�าให้พนักงานแสดงพฤติกรรม

ที่สนับสนุนองค์การ และเป็นต้นแบบของพฤติกรรมที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง 
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พฤตกิรรมการต่อต้านองค์การ  เป็นพฤตกิรรมตามความสมคัรใจของพนักงาน

ในองค์การทีส่ร้างความประสงค์ร้ายต่อบรรทดัฐานองค์การ และลกัษณะความเป็นอยู่ 

ทั้งต่อคนและองค์การ ฟอกส์ และสเปคเตอร์ (Fox and Spector, 1999, cited in 

Luthans, 2011, pp. 127-152) ได้กล่าวถงึความเครยีดในทีท่�างาน ทีเ่ป็นสาเหตทุีท่�าให้ 

เกิดพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ เช่น การรับมือกับพนักงานที่ไร้ความสามารถ                   

ในการปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดความเครียด จนกระทั่งเกิดพฤติกรรมการต่อต้าน 

องค์การ หรือการปฏิเสธที่จะช่วยเหลือพนักงานและการท�าลายระบบการท�างาน 

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ  และพฤติกรรมต่อต้านการปฏบิติังาน 

มีความสัมพันธ์กันในทางตรงกันข้าม จากงานของ ชูชัย สมิทธิไกร และคณะ (ชูชัย              

สมิทธิไกร, 2553, หน้า 1-6) ศึกษาในเร่ือง ปัจจัยที่พยากรณ์พฤติกรรมการเป็น                

สมาชิกที่ดีต่อองค์การ และพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน จากบุคคลากรภาครัฐ      

และเอกชนเขตภาคเหนอืตอนบน จ�านวน 1,622 คน พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิ             

ที่ดีขององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานมีปัจจัยท่ีมาแตกต่างกัน                       

และพฤตกิรรมทัง้สองเป็นพฤตกิรรมทีแ่ยกจากกนัอย่างอสิระ  บคุคลเดยีวกนัสามารถ

จะแสดงพฤติกรรมทั้งสองชนิดนี้ได้พร้อมกัน และเพื่อให้งานวิจัยน้ีครอบคลุม       

พฤติกรรมของพนักงานทั้งด้านบวกและลบ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานจึงเป็น

หนึ่งในตัวแปรของการวิจัยครั้งนี้

งานวิจัยของ ลูธานส์และคณะ (Luthans et al., 2011, pp. 127–152) พบว่า

ทนุทางจติวทิยาด้านบวกมคีวามสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การ

และมีความสัมพันธ์ทางด้านลบกับพฤติกรรมการต่อต้านองค์การ

งานวิจัยของ เฟรดดิกสัน (Fredrickson, 2003, cited in Luthans, 2011,                 

pp. 127-152) ได้พบว่า พนกังานทีม่รีะดบัทนุทางจติวทิยาด้านบวกสูง จะมพีฤติกรรม             

การเป็นสมาชิกองค์การที่ดีกว่าพนักงานที่มีระดับต�่ากว่า และมีระดับการเพิ่มขึ้น                 

ของพฤตกิรรมการบทบาทนอกเหนอืจากทีอ่งค์การก�าหนด เช่น การแสดงความคิดเห็น            

หรอืความคดิใหม่ ๆ ในการปรบัปรงุองค์การ นอกจากนีย้งัเป็นการแสดงถงึความผกูพนั             

ต่อองค์การอย่างหนึ่ง
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จากในงานวิจัยของ ฟอกส์และสเปคเตอร์ แสดงให้เห็นว่า พนักงานที่มี                 

จิตวิทยาสูงอาจจะมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านองค์การต�่า เน่ืองจาก                    

ความยืดหยุ ่นในอารมณ์สามารถสร้างการปองกันต่อความเครียด หรือปัญหา   

พฤติกรรมต่อต้านองค์การก่อนที่จะเกิดข้ึน การมีระดับความหวังสูงอาจท�าให้                

พนักงานสามารถหาทางออกให้กับปัญหาที่หลากหลายมากขึ้น แทนที่จะเป็นบุคคล  

ที่มีแต่ความตึงเครียด ด้านการมองโลกในแง่ดี พนักงานท่ีมีความเครียดอาจสร้าง

ปัญหาให้สถานการณ์แย่ลง แต่ถ้าพนักงานคนอื่นที่มีระดับการมองโลกในแง่ดีสูง                 

จะมกีารคาดหวงัว่าสถานการณ์จะดขีึน้ในอนาคต นอกจากนีง้านวจิยัของ อเวย์ลธูานส์

และเจนเซ่น (Avey, Luthans & Jensen 2009, pp. 667-693) พบว่า ทนุทางจติวทิยา                     

ด้านบวกสามารถลดพฤติกรรมต่อต้านองค์การได้

จากงานวิจัยของ สิทธา, อิมราน และแอดนาน ซึ่งวิจัยจากกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานธนาคาร ซึ่งพบว่า ทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวแปรก�ากับของพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ตั้งสมมติฐานและสร้างกรอบ               

แนวคิด ดังภาพที่ 1 และ 2 ดังนี้

สมมตฐิานที ่1  ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก�ากับความสัมพันธ์ระหว่าง             

ความพร้อมในการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ (ความพร้อม               

ในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ จะมีความสัมพันธ์กัน              

ทางบวกเมื่อทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับสูง และไม่มีความสัมพันธ์กันเมื่อมี                  

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกมีระดับต�่า) 

ภาพที	่1	 ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ 

โดยมีทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก�ากับ

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมเปนสมาชิกที่ดีตอองค์การ
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สมมติฐานที่ 2   ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวก�ากับความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน (ความพร้อม            

ในการเปลีย่นแปลง กบัพฤตกิรรมต่อต้านการปฏิบตังิาน จะมคีวามสมัพนัธ์กนัทางลบ

เมือ่ทนุทางจติวทิยาด้านบวกมรีะดบัสงู  และไม่มคีวามสมัพนัธ์กนัเมือ่มทีนุทางจติวทิยา

ด้านบวกมีระดับต�่า)

ภาพที	่ 2	  ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมต่อต้านการปฏบิตังิาน โดยมี 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกเป็นตัวแปรก�ากับ

วิธีการวิจัย

ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานประจ�าในกลุ่มธุรกิจธนาคาร สาขา

ส�านักงานใหญ่จ�านวน 4 แห่ง จ�านวนพนักงาน 3,600 คน การค�านวณจากสูตร                  

การหาจ�านวนกลุ่มตัวอย่าง (Yamane, 1967) จากสูตร 

n	=				N						

N = จ�านวนกลุ่มตัวอย่าง, n = จ�านวนประชากร, e = ความคลาดเคลื่อนของ

กลุ่มตัวอย่าง ด้วยความเช่ือม่ัน 95% ซ่ึงได้กลุ่มตัวอย่างท้ังหมด 360 คน จากน้ัน                 

จึงสุ ่มตัวอย่าง โดยผู ้วิจัยได้ใช้วิธีการสุ ่มตัวอย่างแบบล�าดับขั้นตามอัตราส่วน                    

(Proportional Stratified Sampling) และท�าการสุม่โดยวธิกีารสุม่ตวัอย่างแบบบงัเอญิ

หรือตามความสะดวก (Convenience Sampling) จะได้จ�านวนตัวอย่างแยกตาม

ธนาคารทั้ง 4 กลุ่ม 

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมตอต้านการปฎิบัติงาน

1+Ne2
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เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

การทดสอบเครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจัิย ม ี5 ส่วน ดงันี ้1) แบบสอบถามลกัษณะ

ส่วนบุคคล จ�านวน 3 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ และอายุงาน โดยแบบสอบถามมีลักษณะ

เป็นแบบส�ารวจรายการ (Check list) 2) แบบสอบถามวดัความพร้อมต่อการเปลีย่นแปลง

ขององค์การ ผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาจากแบบสอบถามของมาตรวัดของ นลิน             

เตชะสกุลสิน ที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิดของ โฮลท์และคณะ มีข้อค�าถามจ�านวน 11 ข้อ 

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .867 3) แบบสอบถามวัดพฤติกรรมเป็นสมาชิกท่ีดีของ

องค์การตามแนวคดิของออร์แกน  ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามซึง่แปลมาจากแบบสอบถาม

วดัพฤตกิรรมเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การของ ลแีละแอลเลน มข้ีอค�าถามจ�านวน 16 ข้อ                                      

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .927 4) แบบสอบถามวัดพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ตามแนวคดิของเบนเนทและโรบนิสนั  ผูว้จิยัใช้แบบสอบถามซึง่แปลมาจากพฤติกรรม               

ต่อต้านการปฏิบัติงานตามแนวคิดของ เบนเนทและโรบินสัน และ ลีและแอลเลน 

จ�านวน 25 ข้อ มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .934 5) แบบสอบถามวัดทุนทางจิตวิทยา             

ด้านบวก ผู้วิจัยปรับปรุงและพัฒนาจากมาตรวัดทุนทางจิตวิทยาด้านบวกของ สิริพร 

วงษ์โทน ทีไ่ด้พฒันาขึน้จากแนวคดิของ ลธูานส์และคณะ มข้ีอค�าถามจ�านวน 20 ข้อ             

มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ .867

การวิเคราะห์ข้อมูล

1.  วิเคราะห์ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล โดยใช้ค่าความถี่ (Frequency) และ

ร้อยละ (Percentage) 

2.  วิเคราะห์ข้อมูลการรับรู้ ความพร้อมในการเปล่ียนแปลงทุนทางจิตวิทยา

ทางบวก พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การและพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบติังาน 

โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) ร้อยละ (Percentage) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) และค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์แบบเพยีร์สนั (Person’s Product Moment 

Correlation Coefficient)

3.  ทดสอบสมมติฐานการวิจัยที่ 1-2 โดยวิเคราะห์การถดถอย (Regression 

Analysis) และทดสอบตวัแปรก�ากบัตามแนวคดิของ บารอนและเคนน ี(Baron & Kenny, 

1986) 
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ผลการวิจัย

ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของ กลุ่มตัวอย่าง เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย             

โดยมีเพศหญิงร้อยละ 69.8 เพศชายร้อยละ 30.2 โดยส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 ปี                 

มีจ�านวนมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมาคือ มีอายุ 31-35 ปี คิดเป็น                              

ร้อยละ 24.8 มีอายุต�่ากว่า 25 ปี และมีอายุ 41-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.0 เท่ากัน                 

มีอายุ 36-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.3 มีอายุ 46-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.8 และมีอายุ

มากกว่า 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 ต�่ากว่า 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.8 มีอายุงาน 3-น้อยกว่า 5 ปี                     

คิดเป็นร้อยละ 16.5 และมีอายุงาน 5-น้อยกว่า 8 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.3 ตามล�าดับ

ผลการวเิคราะห์ข้อมลูสถติพิืน้ฐานของตวัแปรทัง้หมดทีใ่ช้ในงานวจิยั  ค่าเฉลีย่

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีดังต่อไปนี้

1.  ค่าเฉลี่ยความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงจากการศึกษาความพร้อม                     

ต่อการเปลี่ยนแปลง พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานคร มีความพร้อม                      

ต่อการเปลี่ยนแปลงโดยรวมในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า การสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์การ มีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยู่ในระดับสูง                  

เท่ากบั 3.75 รองลงมา คอืความเหมาะสมในการเปลีย่นแปลง มค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัสงู 

เท่ากบั 3.73 ด้านความสามารถของบคุคลต่อการเปลีย่นแปลงและการได้รบัผลกระทบ               

ของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.67 และ 3.64 ตามล�าดับ

2.  ค่าเฉลีย่พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การจากการศึกษาพฤติกรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การ พบว่า พนกังานธนาคารในกรงุเทพมหานคร มพีฤติกรรม             

การเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การโดยรวมในระดบัสงู มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 5.25 เมือ่พจิารณา              

รายด้าน พบว่า พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ขีององค์การท่ีมุง่สู่บคุคล มค่ีาเฉล่ียสูงสุด              

และอยูใ่นระดบัสงู เท่ากบั 5.34 รองลงมา คอืพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิท่ีดีขององค์การ                     

ที่มุ่งสู่องค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 5.16

3.  ค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมต่อต้านองค์การจากการศึกษาพฤติกรรมต่อต้าน

องค์การ พบว่า พนกังานธนาคารในกรงุเทพมหานครมพีฤติกรรมต่อต้านองค์การโดยรวม

ในระดับต�่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 1.65
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4.  ค่าเฉลี่ยของทุนทางจิตวิทยาทางบวกจากการศึกษาทุนทางจิตวิทยา                

ทางบวก พบว่า พนักงานธนาคารในกรุงเทพมหานครมีทุนทางจิตวิทยาทางบวก                  

โดยรวมในระดบัสงู มค่ีาเฉลีย่เท่ากบั 3.87 เมือ่พจิารณารายด้าน พบว่า การมองโลก             

ในแง่ดี มีค่าเฉลี่ยสูงสุดและอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.92 รองลงมา คือความหวัง                      

ในการท�างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.89 ความยืดหยุ่นทางอารมณ์                              

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.87 ความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง                          

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงเท่ากับ 3.84

ตารางที่	1  แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

ทุนทางจิตวิทยาทางบวก พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การกับ

พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ตัวแปร 1 2 3 4

1. ความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลง

2. ทุนทางจิตวิทยาทางบวก

3. พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

4. พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

-

.492**

.309**

.166**

-

.407**

.273**

-

.125* -

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

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับทุนทางจิตวิทยาทางบวก

อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .492) ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง                   

มคีวามสมัพนัธ์กบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกทีด่ขีององค์การอย่างมนียัส�าคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .01 (r =.309) ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r =.407) ความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน อย่างมี                      

นัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 (r = .166) ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีความสัมพันธ์               

กับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (r =.273) 

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมต่อต้าน                      

การปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .125)
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การทดสอบสมมติฐาน จากการวิจัยสามารถแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน

ได้ดังนี้

สมมติฐานการวิจัยที่	1  ทนุทางจติวทิยาด้านบวกเป็นตัวก�ากบัความสัมพนัธ์

ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

ตารางที่	2	 วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นชั้นท�านายพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี

ขององค์การโดยมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวแปรก�ากับ

ตัวแปร β R R2 ∆R2 F P

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

.000

.006

.000

.048

.008

.117

การวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างตัวแปร

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและทุนทางจิตวิทยาทางบวก พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์

ของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก ไม่สามารถอธิบาย

การผันแปรของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การได้ เนื่องจากค่าสัมประสิทธิ์

การถดถอยของตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก

เท่ากับ -.277 ค่าสถิติ p-value เท่ากับ.117 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส�าคัญ .05 จึงไม่           

สามารถปฏิเสธสมมติฐานว่า H0 นั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก�ากับ 

ความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิก            

ที่ดีต่อองค์การ 
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ผลการวิจัย	

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก�ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม      

ในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ อย่างมีนัยส�าคัญ          

ทางสถิติ

สมมติฐานการวิจัยที่	2  ทนุทางจติวทิยาด้านบวกเป็นตัวก�ากบัความสัมพนัธ์

ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง กับ พฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน

ตารางที่	3  วิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบเป็นชั้นท�านายพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติ

งานโดยมีทุนทางจิตวิทยาทางบวกเป็นตัวแปรก�ากับ

ตัวแปร β R R2 ∆R2 F p

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

.001

.454

.000

.910

.567

.817

การวิเคราะห์อิทธิพลของผลปฏิสัมพันธ์ (Interaction Effect) ระหว่างตัวแปร

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและทุนทางจิตวิทยาทางบวก พบว่า ผลปฏิสัมพันธ์

ของความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวก ไม่สามารถอธิบาย

การผนัแปรของพฤตกิรรมต่อต้านการปฏิบตังิานได้ เนือ่งจากค่าสมัประสทิธิก์ารถดถอย

ของตัวแปรความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับทุนทางจิตวิทยาทางบวกเท่ากับ .040 

ค่าสถิติ p-value เท่ากับ .817 ซึ่งมากกว่าระดับนัยส�าคัญ .05 จึงไม่สามารถปฏิเสธ

สมมติฐานว่า H0 นั้นคือ ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก�ากับความสัมพันธ์ 

ระหว่างความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงาน
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ผลการวิจัย	

ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวก�ากับความสัมพันธ์ระหว่างความพร้อม           

ในการเปลี่ยนแปลงกับพฤติกรรมต่อต้านการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�าคัญทางสถิติ

อภิปรายผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน

1.  ทุนทางจิตวิทยาด้านบวก ไม่เป็นตัวแปรตัวแปรก�ากับความสัมพันธ์ของ 

ความพร้อมในการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ใีนองค์การ  กล่าวคอื 

พนกังานทีม่ทีนุทางจิตวทิยาสงูหรอืต�า่ไม่ได้ส่งผลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ            

งานของ ซาร่าห์ บี เซตาร์, โจฮันนา เอช บุเต็นแด และเฮอร์เบริ์ก คาเน็นโกนี (Sarah  

B. Setar, Johanna H. Buitendach & Herbert Kanengoni, 2015, pp. 1-13)                         

ที่พบว่า ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวแปรก�ากับความสัมพันธ์ของความเครียด

ในการท�างานและความทุ่มเทในงาน

2.  ทนุทางจติวทิยาทางบวกส่งผลต่อพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ลอยด์ แจคควาลีน และแมทธิว (Loyd, Jacqueline & 

Matthew, 2013, pp. 1-11) ทีศ่กึษาความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจติวทิยาและพฤตกิรรม

การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ ในบรบิทของการเผชญิหน้ากบัการเปลีย่นแปลง ทีพ่บว่า

ทุนทางจิตวิทยาทางบวกมีบทบาทส�าคัญในการสร้างการเปล่ียนแปลงในองค์การ  

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างเป็นระบบ และงานวิจัยของ อเวย์, เวริ์นซิง

และลธูานส์ (Avey, Wernsing, & Luthans, 2008, p. 48) ซึง่สนบัสนนุความสมัพนัธ์

ระหว่างทุนทางทางจิตวิทยาทางบวกและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ

3.  ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก             

ที่ดีต่อองค์การ กล่าวคือ พนักงานที่มีความพร้อมในการเปล่ียนแปลงอยู่ในระดับสูง               

มีแนวโน้มที่จะมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การสูงกว่าพนักงานที่มี                    

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงในระดับปานกลางหรือระดับต�่า จะเห็นได้ว่า                     

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อองค์การและการท�างานของ

สมาชกิในองค์การ  เนือ่งจากพนกังานทีม่คีวามพร้อมในการเปลีย่นแปลงจะสนบัสนนุ
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การเปลี่ยนแปลงในองค์การ และแสดงพฤติกรรมท่ีไปในทางเดียวกับองค์การและ             

เห็นแก่ผลประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน 

4.  พบความสมัพนัธ์ระหว่างทนุทางจิตวทิยาและความพร้อมในการเปลีย่นแปลง 

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วุสทารี, อายู และอาห์หมัด (Wustari, Ayu, Ahmad, 

2015, pp. 343-352) ได้ท�าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางจิตวิทยาด้านบวก 

และความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส�าคัญ

5.  ทุนทางจิตวิทยาด้านบวกไม่เป็นตัวแปรตัวแปรก�ากับความสัมพันธ์ของ 

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงาน กล่าวคือ 

พนกังานทีม่ทีนุทางจติวทิยาสงูหรอืต�า่ ไม่ได้ส่งผลต่อความสมัพนัธ์ระหว่างความพร้อม

ในการเปลีย่นแปลงและพฤตกิรรมการต่อต้านการปฏบิตังิานซึง่พนกังานทีม่พีฤตกิรรม

การเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ สามารถพบพฤติกรรมการต่อต้านปฏิบัติงานได้เช่น

เดียวกัน (Spector and Fox, 2004, pp. 151-174) ดังนั้น พนักงานที่มีความพร้อม           

ในการเปลี่ยนแปลงสามารถแสดงผลได้ในพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีในองค์การ 

(ทางบวก) และพฤติกรรมการต่อต้านการปฏิบัติงาน (ทางลบ) ซึ่งถ้าพนักงาน                         

มีความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง จะสนับสนุนองค์การในการเปล่ียนแปลง และอาจ

แสดงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ แต่ถ้าไม่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลง                 

ขององค์การ พนักงานอาจแสดงพฤติกรรมมาในทางต่อต้านองค์การได้เช่นกัน                 

(Loyd et al., 2013, pp. 1-11) 

ข้อเสนอแนะตอองค์การ

สถานการณ์การแข่งขันทางธุรกิจในปัจจุบัน ส่งผลให้องค์การหลายแห่ง

พยายามปรับตัวให้เข้ากับสภาพเศรษฐกิจ ประกอบประเทศไทยได้เข้าร่วมประชาคม

อาเซียน ท�าให้ธุรกิจหลายประเภทเริ่มเปดตลาดในต่างแดน กลุ่มธุรกิจธนาคาร                     

จึงเริ่มเข้าไปขยายสาขา เพื่อเชื่อมโยงระบบและอ�านวยความสะดวกให้กับกลุ่มธุรกิจ

ต่าง ๆ ที่จะเข้าไปขยายธุรกิจ กลุ่มธุรกิจธนาคารจึงอยู่ในสภาวะการเปล่ียนแปลง              

อย่างเห็นได้ชัด ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลงจึงมีส่วนในการสนับสนุนองค์การ                 

ให้สามารถด�าเนินการเปลี่ยนแปลงไปได้ด้วยดี องค์การควรให้ความส�าคัญกับ                     

การสือ่สารให้ชดัเจนกบัพนกังานในทกุระดบัช้ัน โดยเฉพาะพนกังานทีม่ส่ีวนได้ส่วนเสยี
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กับการเปลี่ยนแปลง เพื่อสร้างความพร้อมให้กับองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย             

ของ มาเรียและโจเอนนิส (Maria & Ioannis, 2005, pp. 160-174) ที่พบว่า องค์กร                

ทีส่ามารถรบัมอืกบัความขดัแย้งและการสือ่สารได้อย่างมปีระสทิธภิาพได้จะสามารถ

สร้างทศันคตทิีด่ใีนการเปลีย่นแปลงได้ ดงันัน้ผลการวจิยัชีใ้ห้เหน็ว่า ความเปลีย่นแปลง              

ทีเ่กดิขึน้ในองค์การ สามารถส่งผลได้ทัง้การแสดงพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ 

และพฤตกิรรมการต่อต้านองค์การ ดงันัน้ การเปลีย่นแปลงท่ีเกดิข้ึนในองค์การ องค์การ            

ควรพิจารณาถึงประโยชน์และโทษอย่างถ่ีถ้วน รวมทั้งผู้ที่ได้รับผลกระทบจากการ

เปลี่ยนแปลง เพราะผลจากการเปลี่ยนแปลงอาจจะเกิดได้ท�าให้เกิดท้ังพฤติกรรม             

การเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ และพฤติกรรมการต่อต้านองค์การในเวลาเดียวกัน 

ข้อเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในอนาคต

1.  งานวิจัยด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พบว่า ส่ิงท่ีส�าคัญในองค์การ                  

ในการเปลี่ยนแปลงคือปัญหาที่เกิดขึ้นในการเปลี่ยนแปลง ปัญหาสามารถเกิดขึ้น              

จากการขาดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง การฝึกอบรม หรือข้อมูล ความไม่

แน่นอน ความสับสน ความไม่มั่นใจ (Van Dick et al., 2006, pp. s69-s79) ดังนั้น

ตัวแปรของการเปลี่ยนแปลงในองค์การมีหลายปัจจัยท่ีท�าให้องค์การประสบ                      

ความส�าเรจ็ในการเปลีย่นแปลง  งานวจิยันีศ้กึษาบางตวัแปรทีค่าดว่ามคีวามสมัพนัธ์กนั

งานวจิยัในอนาคตอาจศกึษาตวัแปรด้านอืน่ ๆ เช่น การต่อต้านในองค์การ ความพอใจ              

ในงาน ภาวะผู้น�า เป็นต้น

2.  จากผลงานวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ของความพร้อมต่อ                          

การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ และพฤติกรรมต่อต้าน                  

การปฏิบัติงาน โดยมีทุนทางจิตวิทยาเป็นตัวแปรก�ากับ พบความสัมพันธ์ระหว่าง                

ความพร้อมในการเปลี่ยนแปลง ทุนทางจิตวิทยาและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี             

ในองค์การ จงึมคีวามเป็นไปได้ว่าทนุทางจติวทิยาจะเป็นตวัแปรสือ่ระหว่างความพร้อม           

ในการเปลี่ยนแปลงและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีในองค์การ

3.  การศกึษาในครัง้นีเ้น้นการศกึษาไปทีก่ลุม่ธรุกจิธนาคาร  งานวจิยัในอนาคต 

สามารถขยายการศึกษาไปยังกลุ ่มธุรกิจอื่น เพื่อให้ได้ผลการศึกษาท่ีกว้างและ                    

หลากหลายมากขึ้น
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