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การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมาย 1) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคล 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาความเครียดที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
พฤติกรรมการทํางานประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ การแกปญหาและการตัดสินใจ 
และการทํางานเปนทีม แรงจูงใจประกอบดวย สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ 
คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา และสภาพในการทํางาน และความเครียด
ประกอบดวย ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ  

งานวิจัยน้ีเก็บรวมรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใช
สถิติตาง ๆ ไดแก คารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที สถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติการ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ 

ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป เปนพนักงาน
ตําแหนงปฏิบัติการ/เจาหนาที่ และปฏิบัติงานในฝายรับประกันภัยมากที่สุด แรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 พบวา 
1. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับมีความสัมพันธกับเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน ฝายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล สภาพในการทํางาน ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ  

2. พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจมีความสัมพันธกับอายุ 
ระดับตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ คาตอบแทนและ
สวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา สภาพในการทํางาน และความเครียดทางดานรางกาย 

3. พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับระยะเวลาการทํางาน 
ฝายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาส
ในการกาวหนา สภาพในการทํางาน ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ 
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The purpose of this research were 1) to study work behaviors of employees of 

differentiated by personal characteristics; 2) to study the relationship between motivation 
and work behaviors and 3) to study the relationship between stress and work behaviors.  
Work behaviors included compliance with regulations, problem solving and decision making 
and teamwork.  Motivation included interpersonal relationship, recognition, compensation 
and welfare, opportunities for advancement and work environment.  Stress included 
physical stress and psychological stress. 

Questionnaires were used for collecting data.  The samples consisted of 400 
employees of general insurance companies in Bangkok.  The statistics methods used for 
data analysis included percentage, frequency, means, and standard deviation.  Hypotheses 
were tested by the test of comparative mean of two independent population groups (t-test), 
one way analysis of variance (one-way ANOVA or F-test), the multiple comparison to test 
least significant difference (LSD), Dunnett’s T3, Pearson’s product moment correlation 
coefficient and multiple regression analysis. 

Most of the respondents were female, aged between 28-35 years old, and held a 
bachelor’s degree.  Most of them were operational staff in an underwriting department with 
the average monthly salary of less than or equal to 20,000 baht, had work experience 
lower than 5 years.  Respondents in the overall had motivations at the moderate level, 
while had stress symptoms at the somewhat level and had behaviors at high level. 

Results of the hypotheses test at the 0.05 statistical significance level are as 
follows:  

1.  Work behavior in terms of compliance with regulations had relationship with 
gender, age, education, working position, work experience, work department, interpersonal 
relationship, work environment, physical stress and psychological stress. 

2. Work behavior in terms of problem solving and decision making had 
relationship with age, work position, salary, interpersonal relationship, recognition, 
compensation and welfare, opportunities for advancement, work environment and physical 
stress. 

3. Work behavior in terms of teamwork had relationship with work experience, 
work department, interpersonal relationship, recognition, compensation and welfare, 
opportunities for advancement, work environment, physical stress and psychological stress. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในยุคปจจุบันน้ีสภาพเศรษฐกิจมีสภาวะถดถอย ทําใหบริษัทประกันวินาศภัยในประเทศ
ไทยจํานวน 70 บริษัท (สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย 
(คปภ.). 2553, กุมภาพันธ:  ออนไลน) ตางก็มีการแขงขันที่นับวันจะทวีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น ทําให
องคการตาง ๆ ในธุรกิจประกันวินาศภัยตองมีการปรับตัวเพ่ือใหองคการอยูรอด และเพื่อรองรับการ
แขงขันที่รุนแรงในยุคโลกาภิวัฒน จะตองไดรับการยอมรับและความเชื่อถือจากกลุมเปาหมาย ทั้ง
ทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี เพ่ือสามารถดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จ
และดํารงอยูไดอยางยั่งยืน และอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาและเติบโตขององคการ ก็
คือการบริหารงานขององคการ ซ่ึงมีทรัพยากรที่จําเปนตอการบริหารงาน ซ่ึงเปนทรัพยากรพ้ืนฐาน 
หรือที่เรียกวา สี่เอ็ม (4 Ms) ประกอบไปดวยบุคลากร (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) 
และวิธีการจัดการ (Method) (Katz; & Kahn. 1978: 20) เห็นไดวาทรัพยากรที่จําเปนทั้งหมดลวน
แลวแตตองอาศัยบุคลากรเปนผู ดําเนินงานทั้งสิ้น ดังน้ันทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่ มี
ความสําคัญมากกวาทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่จะชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไปตามเปาหมายท่ี
องคการกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  
 แตเน่ืองจากมนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความตองการ มีพฤติกรรม มีบุคลิกลักษณะ 
และวิธีการทํางานที่แตกตางกันออกไป และในการทํางานของพนักงานสวนใหญตองตอสูด้ินรนเพื่อ
ความอยูรอดของตนเอง ตองแขงขันกับพนักงานกันเองภายในองคการ ขาดความเห็นอกเห็นใจซึ่ง
กันและกัน จึงทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงความเครียดเปนปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจที่ตอบสนอง
ตอความกดดันทั้งจากภายในรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก ทําใหภาวะของรางกายและจิตใจ
ขาดความสมดุล (Baron; & Greenberg. 1990: 226) จึงอาจทําใหเกิดปญหาแกองคการได
เชนเดียวกัน เน่ืองจากการที่จะชักจูงใหคนที่อยูในองคการทํางานดวยความกะตือรือรน ทุมเท
ความสามารถ ใหความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ มีความซ่ือสัตย และยอมเสียสละเพ่ือความ
เจริญกาวหนาขององคการนั้นได ผูบริหารหรือผูนําองคการควรตองเขาใจถึงคุณคาแหงความรู
ความสามารถ ตลอดจนนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานแตละคน พรอมปรุงแตงให
เกิดความผสมผสานที่กลมกลืนเขาดวยกัน ทั้งในดานวัตถุประสงคสวนบุคคล (Individual 
objective) และวัตถุประสงคขององคการ (Organizational objective) เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวม
ใจจากทุกฝาย รวมถึงสามารถปฏิบัติพันธกิจ (Mission) ใหบรรลุตามวัตถุประสงค นอกจากนี้การ
ทํางานในองคการที่มีงานปริมาณมากและมีจํานวนพนักงานภายในองคการที่จํากัด จําเปนตอง
อาศัยการทํางานที่มีเปาหมายรวมกัน และมีการใชกฏเกณฑหรือกฏระเบียบอันเดียวกัน เพ่ือใหงาน
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บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว ซ่ึงทําใหพนักงานในองคการเกิดความพึงพอใจ และพฤติกรรมที่ดี
ในการทํางาน มีความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคการ พรอมที่จะสรางความเจริญกาวหนา
และความมั่นคงใหแกองคการตอไป 
 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย โดยมุงหวังเพ่ือใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอบริษัทในการ
เขาถึงปฏิกริยาของพนักงาน และปญหาพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู   
และผูบริหารยังสามารถนําผลการศึกษาไปหาเทคนิคจูงใจในการทํางานตาง ๆ และลดความเครียด
อันอาจเกิดขึ้นจากการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานของพนักงานดีขึ้น และมีกําลังใจในการทํางาน 
เกิดความพึงพอใจในงาน ทํางานดวยความเต็มใจ และเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น 
  

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน 

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาความเครียดที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลการศึกษาในครั้งน้ี ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียด และ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถนําขอมูล
ดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการนําเสนอตอผูบริหารและผูที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
จัดการนโยบายขององคการ วางแผนบริหารและพัฒนาพนักงานใหสอดคลองกับระบบการทํางาน 
และใหตระหนักถึงความสําคัญของความเครียดในการทํางานที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือจะไดหาแนวทาง
ปองกัน แกไข และลดความเครียดใหนอยที่สุด สงผลใหพนักงานในองคการเกิดพฤติกรรมที่ดีใน
การทํางาน และใชความสามารถไดเต็มที่ ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
รวมถึงพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการในที่สุด อันจะเปนผลดีตอองคการ ลูกคา สังคม และ
ประเทศชาติ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานของบริษัทประกันวินาศภัย
ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไมทราบจํานวนที่แนนอน ดังนั้นจึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวน
ประชากรเพื่อกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 26) โดยใชระดับความ
เชื่อม่ันที่รอยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี
เทากับ 385 คน เพ่ือปองกันการสูญเสียของแบบสอบถาม จึงทําการเก็บตัวอยางสํารองเพ่ิมอีกรอย
ละ 4 เทากับจํานวนตัวอยาง 15 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังน้ี 
1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

1.1.1 เพศ 
1.1.1.1 ชาย 
1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อายุ 
 1.1.2.1 20 – 27 ป 
 1.1.2.2 28 – 35 ป 
 1.1.2.3 36 – 43 ป 
 1.1.2.4 44 – 51 ป 
 1.1.2.5 52 ป ขึ้นไป 
1.1.3 ระดับการศึกษา 
 1.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 1.1.3.2 ปริญญาตรี 
 1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
1.1.4 ระดับตําแหนงงาน 
 1.1.4.1 พนักงานระดับปฏิบตัิการ/เจาหนาที่ 
 1.1.4.2 พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส 
 1.1.4.3 พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 
 1.1.4.4 พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 
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1.1.5 ระยะเวลาการทํางาน 
 1.1.5.1 ต่ํากวา 5 ป 
 1.1.5.2 50 – 10 ป 
 1.1.5.3 11 – 16 ป 
 1.1.5.4 17 – 22 ป 
 1.1.5.5 23 ป ขึ้นไป 
1.1.6 อัตราเงินเดือน 
 1.1.6.1 นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
 1.1.6.2 10,001 – 20,000 บาท 
 1.1.6.3 20,001 – 30,000 บาท 
 1.1.6.4 30,001 – 40,000 บาท 
 1.1.6.5 40,001 – 50,000 บาท 
 1.1.6.6 50,001 บาท ขึ้นไป 
1.1.7 ฝายที่ปฏิบัติงาน 
 1.1.7.1 ฝายรับประกันภัย 
 1.1.7.2 ฝายสินไหมทดแทน 
 1.1.7.3 ฝายการตลาด 
 1.1.7.4 ฝายบัญชีและการเงิน 
 1.1.7.5 ฝายทรัพยากรมนุษย 
 1.1.7.6 ฝายวิชาการ 

1.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
1.2.1 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
1.2.2 ดานการยอมรับนับถือ 
1.2.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  
1.2.4 ดานโอกาสในการกาวหนา 
1.2.5 ดานสภาพในการทํางาน 

1.3 ความเครียดในการทํางาน 
1.3.1 อาการทางดานรางกาย 
1.3.2 อาการทางดานจิตใจ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แบงเปนดังน้ี 
2.1 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย แบงเปน        

3 ดาน คือ 
2.1.1 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
2.1.2 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
2.1.3 ดานการทํางานเปนทีม  
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 นิยามศัพทเฉพาะ 
1. เพศ แบงเปนเพศชาย และเพศหญิง 
2. อายุ แบงเปนอายุระหวาง 20 – 27 ป 28 – 35 ป 36 – 43 ป 44 – 51 ป และ 

52 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดที่ไดรับ แบงเปนต่ํา

กวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
4. ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ลําดับในสายการบังคับบัญชาของพนักงานที่

ทํางานในบริษัทประกันวินาศภัยตาง ๆ แบงเปน พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงาน
ระดับเจาหนาที่อาวุโส พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/
ผูจัดการ 

5. ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาเร่ิมตั้งแตเขามาทํางานในบริษัท
ประกันวินาศภัยที่ทํางานอยูในปจจุบัน แบงเปน 5 กลุม คือ ต่ํากวา 5 ป 5 – 10 ป 11 – 16 ป     
17 – 22 ป และ 23 ป ขึ้นไป 

6. อัตราเงินเดือน หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนจากการทํางานตามอัตราที่
บริษัทกําหนด โดยไมรวมรายไดอ่ืน ๆ ที่พนักงานไดรับตอเดือน แบงเปน 6 กลุม คือ นอยกวาหรือ
เทากับ 10,000 บาท 10,001 – 20,000 บาท 20,001 – 30,000 บาท 30,001 – 40,000 บาท 
40,001 – 50,000 บาท และ 50,001 บาท ขึ้นไป 

7. ฝายที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ฝายที่พนักงานปฏิบัติงานอยูน้ันจัดอยูในสายงาน
ใด แบงออกเปน 6 ฝาย ไดแก ฝายรับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทน ฝายการตลาด ฝายบัญชีและ
การเงิน ฝายทรัพยากรมนุษย และฝายวิชาการ 

8. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุนที่ มีในบริษัท
ประกันภัยเพ่ือใหพนักงานทํางานใหบรรลุเปาหมายของบริษัทในดานตาง ๆ ดังน้ี 

8.1 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
พนักงานและเพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา ในดานการประสานงาน การทํางาน
รวมกันและการใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน 
และนอกเวลาทํางาน 

8.2 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะ
ของตนเอง โดยการไดความยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคล
อ่ืนในเรื่องผลงาน และความคิด 

8.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความยุติธรรมในคาจางหรือ
เงินเดือน หรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ ที่
บริษัทจัดใหอยางเสมอภาคและเปนธรรม 
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8.4 ดานโอกาสในการกาวหนา หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสไดรับการ
แตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการไดโอกาสพัฒนาทักษะในวิชาชีพเพ่ิมขึ้น 

8.5 ดานสภาพในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางภายภาพที่
เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เก่ียวกับแสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและอ่ืนๆ 

9. ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกและอาการที่แสดงออกดาน
รางกาย และดานจิตใจ ดังน้ี 

9.1 อาการทางดานรางกาย ไดแก ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ 
รับประทานอาหารไมลง 

9.2 อาการทางดานจิตใจ ไดแก วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ ไมอยากทํา
อะไร อึดอัดเหงา เศรา คิดมาก ไมอยากพบใคร ผัดวันประกันพรุง 

10. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือการทํากิจกรรม
ตางๆ ที่เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน ประกอบดวย 

10.1 ดานการปฏิบัติงานตามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การท่ีพนักงาน
สามารถปฏิบัติตามระเบียบและขอบังคับของบริษัท ดวยความเต็มใจและถูกตอง 

10.2 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความเต็มใจของ
พนักงานในการแกปญหาและการตัดสินใจตอการทํางานตามหนาที่ไดอยางเหมาะสมและทันเวลา 

10.3 ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดโดยไมเกิดปญหา อุปสรรคและความขัดแยงภายในกลุม การยอมรับความ
คิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน การมีความรักและความสามัคคีในบริษัท 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 เร่ือง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกนัวินาศ
ภัย ในกรุงเทพมหานคร 
 TITLE: MOTIVATION, STRESS AND WORK BEHAVIOR OF EMPLOYEES OF 
GENERAL INSURANCE COMPANIES IN BANGKOK  
 
 ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
 
ตัวแปรอิสระ 
            
            
            
            
            
            
            
            
            

      
      
      

             

สมมติฐานของการวิจัย 
1. เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
2. อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
5. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
6. อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
7. ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
8. แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
9. ความเครียดมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระดับตําแหนงงาน 
- ระยะเวลาการทํางาน 
- อัตราเงินเดือน 
- ฝายที่ปฏิบัติงาน 

แรงจงูใจในการทํางาน 

 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงาน 

บริษัทประกันวินาศภัย 

ความเครียดในการทํางาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตาม

หัวขอตอไปน้ี 
1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบัแรงจูงใจในการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบักับความเครียดในการทํางาน 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

ในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีนักวิชาการหลายทานไดทาํการศึกษา
ตามหลักการและเหตผุลทีแ่ตกตางกันไป แตโดยรวมจะมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพ่ือประเมินวา
พนักงานปฏิบตัิงานไดผลตามเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาตาม
แนวความคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ดังน้ี 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน 
วิภาพร มาพบสุข (2546) ไดใหความหมายวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการ

กระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏ ใหเห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความ
รับผิดชอบ การตรงตอเวลา การมีวินัย การมีความริเร่ิมสรางสรรค การมีวิจารณญาณในการทํางาน 
รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชน ความรูสึก การมีจิตสํานึก 
และการมีอุดมการณในการทํางานที่ดี ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคคล 

พงศ หรดาล (2549: 26) ไดใหความหมายวา พฤติกรรม หมายถึงกริยาอาการที่
แสดงออกหรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งภายนอกและการแสดงออกอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ได
สะสมจากความเคยชิน ประสบการณ หรือการศึกษาอบรม เปนตน การแสดงออกอาจแสดงไดทั้ง
การแสดงพฤติกรรมคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนคุณและโทษตอเจาของพฤติกรรมน้ัน ๆ 
ดังน้ันพฤติกรรมจึงเปนลักษณะประจําตวัของมนุษย เพราะมนุษยเปนองคประกอบสําคัญของ
องคการในการที่จะดําเนินกิจการใดกิจการหนึ่งใหบรรลวุัตถุประสงคที่กําหนดไว 

ธีรพร สุทธิโส (2550: 35) ไดสรุปความหมายวา พฤติกรรม หมายถึง การทํางาน 
เปนทักษะในการทํางานหรือปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานที่เหมาะสมและสอดคลอง
ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการ 



 

 

9

จุฬาลักษณ สภาพรรณวิสุทธิ์ (2550: 46) ไดสรุปความหมายวา พฤติกรรม 
หมายถึง ลักษณะการกระทําที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถ
สังเกตวัดได 

โลเพอร (Loper. 1968: 242-243) ไดใหความหมายวา พฤติกรรมการทํางาน คือ
การกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) หรืออากัปกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตได
หรือเห็นไดยาก (Invert Behavior) เชน ความรูสึกที่เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังทํางาน พฤติกรรม
การทํางานมาจากส่ิงกําหนดหลายอยาง ถารูสิ่งกําหนดหรือตัวแปรตาง ๆ ที่มีความสัมพันธ
เก่ียวของกันทั้งหมด จะสามารถตั้งเปนกฏที่แนนอน และนําไปใชในการทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานได 

บันดูรา และอัลเบอรท (Bandura; & Albert. 1977: 25) กลาวถึงพฤติกรรมการ
ทํางานวา มีคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความ
รับผิดชอบ ความอดทน ความพยายามมานะอุตสาหะ ความเชื่อ ม่ันในตนเอง การสราง
ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 

ไวท (White. 1989: 143) ไดใหความหมายวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึงสิ่งที่
บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบสนองหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบตัิงาน ซ่ึงสามารถสังเกตและวัด
ไดตรงกันไมวาการแสดงออก หรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายนอกหรือภายในรางกายก็ตาม 
นอกจากนี้ยังรวมถึงการกระทําที่ปรากฏออก เพ่ือวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานโดยมีกลไกกํากับ
สั่งการจากความคิด ความรูสึกที่มีอยูภายในของตนตลอดเวลา 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง การ
แสดงออกของพนักงานตามหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย และเกี่ยวของกับการ
ทํางานตามศกัยภาพ ความรู ความสามารถของพนักงานที่จะแสดงออกในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได 

1.2 องคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน 
สําหรับแนวความคิดที่แสดงถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานนั้น ผูวิจัยได

รวบรวมไวดังตอไปน้ี 
วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 

Organizational Behavior. p. 6) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่เขามาอยูรวมกันภายในองคการ
ถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซ่ึงมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลขององคการ จึงจําเปนตองรูที่มาของ
พฤติกรรม และเขาใจวิธีการปรับพฤติกรรมของบุคคล โดยธรรมชาติของมนุษยแลวการทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลใหถูกตองเปนสิ่งที่ยากลําบาก เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากหลาย
องคประกอบ ซ่ึงนักพฤติกรรมศาสตรชื่อ Kurt Lewin ไดสรุปสูตรเกี่ยวกับการพิจารณาพฤติกรรม
ของบุคคลไวดังน้ี 
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เม่ือ  B = พฤติกรรม (Behavior) f = ฟงกชั่น 
 P = ตัวบคุคล (Person) E = สภาพแวดลอม (Environment) 

จากสูตรดังกลาวสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นจากองคประกอบ
ก็คือตัวของบุคคลและสภาพแวดลอมรอบตัวบุคคลน้ัน ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลจึงสามารถ
ทํานายไดจากลักษณะเฉพาะของบุคคลและสภาพแวดลอมเชนกัน 

ก๊ิบสัน ไอแวนซีวิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ได
กลาวไววา องคประกอบของการทํางานที่มีประสิทธิภาพน้ัน ประกอบดวย 

1. การส่ือสาร (Communication) ความสามารถในการอยูรอดขององคการหน่ึง ๆ 
น้ัน ขึ้นอยูกับการบริหารการรับ – สง และการจัดการกับขอมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ทาํงาน การส่ือสาร
ภายในนั้นจะเปนตัวเชื่อมองคการเองกับสวนงานตาง ๆ ที่เก่ียวของ และจะเปนสวนชวยใหเกิดการ
รวบรวมขอมูล หรือสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการ 

2. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และ
มีประสิทธิภาพน้ัน โดยทั่วไปขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหา
วิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว การจัดการที่ดี หรือการหาแนวทางการ
ดําเนินงานที่ผานการผสมผสานองคการประกอบท้ังดานพฤติกรรมและโครงสรางนั้น จะชวยเพ่ิม
ความเปนไปไดของผลลัพธที่ดี 

3. พฤติกรรมดานการปฏิบัตติามขอบังคับขององคการ เปนพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องคการไดตระหนักถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบทีเ่ปนทางการและไมเปน
ทางการ ไดแก การเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ และพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ที่องคการน้ันตองการใหสมาชิกปฏิบตัิเพ่ือประสิทธิผลแกตัวองคการเอง 

พรพรรณ (2543: 30) กลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน ไวดังน้ี 
1. การปฏิบัตติามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัตติาม

กฎระเบียบวนัิยขององคการ เชื่อฟงคําส่ังของผูบัญชาการดวยความเต็มใจ และปฏิบัตติาม 
2. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ

พนักงาน โดยไมตองควบคมุ ทํางานไดตรงตามมาตรฐานตามที่หนวยงานกําหนดไว 
3. การมีสวนรวม หมายถึง ความสนใจของพนักงาน ในการเขารวมกิจกรรมตางๆ 

ที่องคการจัดขึ้น ทั้งที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานและกิจกรรมเพ่ิมผลผลติดวยความเต็มใจ 
4. ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง การที่พนักงานไดแสดงความคดิเห็น หรือ

ขอเสนอแนะที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ หรือเสนอแนวคิดซ่ึงเปนประโยชนแกองคการ 
5. การแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะ

หนา หรือการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจที่
เหมาะสมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

B = f (P, E)
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6. การทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทํางานรวมกับ
ผู อ่ืนไดดวยความราบร่ืน มีความสามัคคีกับเพ่ือนรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของทีมมี
ประสิทธิภาพ 

1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทํางาน 
สําหรับแนวความคิดที่แสดงถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานนั้น 

มีนักวิชาการไดเสนอไวดังตอไปน้ี  
กร๊ิฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) 

ผลการวิจัยระบุวา ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชวีประวตัิของแตละ
บุคคล (Biographical characteristics) เปนลักษณะสวนตวัของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส และความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคคล ดังน้ี 

1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงาน
ของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้น
ไปน้ันถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตองเกษียณอายุทํางานเม่ืออายุ 60 ป จาก
การศึกษา พบวา พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการมี
ระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้นและมีสิทธิในการลา
พักผอนไดมากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดเพ่ือขึ้นดวย พนักงานที่มีอายุมากขึ้น
จํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอหรือไมหลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะขาดความยืดหยุนและจะตอตาน
เทคโนโลยีใหมๆ ซ่ึงในปจจุบันองคการจําเปนตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ โดยเฉพาะ
การนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคการ ทําใหองคการตองแสวงหา
พนักงานที่สามารถปรับตัวไดดี และเปนคนที่ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในยุคที่องคการมี
การเปลี่ยนแปลงจึงทําใหคนงานที่มีอายุมากตองออกจากงาน 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศกึษาพบวา ไมมี
ความแตกตางกัน หรือมีความแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของ
ความสามารถเก่ียวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพ่ือตอสู
เม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจใน
การทํางาน อยางไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตาม
มากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกวา
เพศหญิง 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพการสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมี
ผลการวิจัยบางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราออกจากงาน (Turnover) 
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นอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากน้ียังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความ
รับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย 

4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and job performance) จาก
การศึกษา พบวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการมานานหรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมี
ผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงาน
นอยและการลาออกจากงานนอยซึ่งความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 

เดวิส (Davis. 1977) กลาววา ปจจัยทีมี่ผลและเปนตัวแปรสําคัญตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีดังน้ี คือ 

1. อายุ พนักงานที่มีอายุมากมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
2. ตําแหนง บุคคลท่ีมีตําแหนงตั้งแตระดับ Supervisor ขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานสูงกวาพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
3. สภาพการทํางานในองคการ บุคคลในองคการจะเปรยีบเทียบวถิีชวีิตของพวก

เขาวาสอดคลองกับสภาพขององคการหรือไม 
4. การไดรับผลตอบกลับ เปนการบงบอกวาพวกเขาทํางานไดดีหรือไม 
พอรเตอร และบิ๊กเลย (Porter; & Bigley. 2004) กลาววา ปจจัยหลกัที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ไดแก 
1. สภาพทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน เ น่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงานสามารถทําใหพนักงานมีความคิดหรือสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงงานได ในกรณีที่
ตลาดแรงงานมีอัตราการจางแรงงานต่ํา ก็จะสงผลใหพนักงานมีแนวโนมที่จะคงอยูกับองคการไป
นาน ๆ 

2. ระบบการใหรางวัล ระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน ระบบนี้เปนระบบที่สําคัญ 
และมีอิทธิพลตอการมีพฤติกรรมการทํางานอยางทุมเทและใสใจ และพบวาระบบการใหรางวัลมี
ความสัมพันธกับอัตราการลาออกและอัตราการขาดงานดวย และหากระบบการใหผลตอบแทนหรือ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพจะสงผลใหอัตราการขาดงานต่ํา และอัตราการ
ลาออกต่ําดวย 

3. บรรทัดฐานของกลุม กลุมงานสามารถเปนตัวผลักดันและกระตุนการทํางาน
ของผูรวมงานในกลุม เชน การคาดหวังที่สูงจากบรรทัดฐานของผลงานจากกลุม จะเปนตัวกระตุน
ใหพนักงาน หรือผูรวมงานในกลุมมีแรงจูงใจสูงขึ้น และตองการที่จะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเพื่อ
รักษาบรรทัดฐานของกลุมไวแทนที่จะหลีกเลี่ยงงานนั้น ๆ 

4. จริยธรรมสวนบุคคล พนักงานที่มีความรูสึกวาอยากจะมาทํางานนั้นจะมี
ความสัมพันธกันโดยตรงกับจริยธรรมที่เขมแข็งของพนักงานผูน้ัน 

5. ความผูกพันตอองคการ ปจจัยน้ีเปนตัวแปรที่สําคัญตัวหน่ึง เพราะความผูกพัน
ตอองคการเปนตัวแทนของความเห็นที่สอดคลองกับเปาหมายของพนักงาน และเปาหมายของ
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องคการและมีความเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยสรุปคือ หากพนักงานแนใจในองคการ
ของตน พวกเขาก็จะมีความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 

ร็อบบิ้นส และจ๊ัด (Robbins; & Judge. 2007: 43-45) กลาววา ปจจัยดาน
ความสามารถ (Ability) เปนสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตาง ๆ 
ตามที่ไดรับมอบหมาย โดยทั่วไปแบงออกเปน 3 ประการดังน้ี 

1. ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual abilities) เปนขีดความสามารถของ
บุคคลในการทํากิจกรรมที่เก่ียวของกับการใชสติปญญา เชน การพูด การใชเหตุผลและการ
แกปญหา ซ่ึงจะแตกตางกันตามพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม งานที่ยิ่งซับซอนมากเทาใดความ
ตองการความสามารถดานสติปญญาจะมากขึ้น 

2. ความสามารถทางกายภาพ (Physical abilities) ประกอบดวยความแข็งแรง
ของรางกาย ความอดทนในการทํางาน และความคลองแคลว ซ่ึงจะมีผลตอความสําเร็จและความ
ลมเหลวในการปฏิบัติงานของพนักงานและมีผลตอการดําเนินงานขององคการ 

3. ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน (The ability-job fit) เปนพฤติกรรมที่
เหมาะสมของบุคคลในการปฏิบัติงาน งานแตละงานตองการคนที่มีความสามารถแตกตางกัน ดังน้ัน
ในการมอบหมายงานจะตองคํานึงถึงความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมกับงานดวย 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) กลาววา ความแตกตางระหวางบุคคล 
ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกัน
ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลน้ัน นอกจากน้ี คนเราก็มี
จุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย ซ่ึงทําใหบุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการทํางาน
แตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอ ๆ กัน ก็ยัง
มีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน ปจจัยในสวนบุคคลจะมี
ลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ทําใหมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย 
สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานบุคคล ไดแก 

1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบคุคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่
ไมเหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายใหเหมาะสมกับบุคคลน้ัน 

2. ลักษณะทางบคุลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน
ของคนนั้น ทําใหลักษณะนสิัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

4. ความสนใจ และความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลท่ีไมเหมือนกัน 
ความสนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 

5. อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่
จําเจ และตองใชแรงงานอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
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6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

1.4 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการทํางาน 
บารัส (Baruch. 1968: 159) ไดเสนอเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลในองคการวา การทํางานของบุคคลในองคการน้ันขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ
ในการทํางาน (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการ
ทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพ
ทางกาย (Physical conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลน้ันอาศัย
อยู (Social condition) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวน
ความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการ
ฝกอบรม นอกจากน้ี ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานท้ังในแง
ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการ
เกิดอุบัติเหตุ เปนตน 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 ปจจัยที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 ที่มา: Baruch, B.D.  (1968).  New ways in discipline. p. 159.    
 

แคทซ และแคน (Katz; & Kahn. 1966: 114-115) ไดเสนอแนวคิดวา มีพฤตกิรรม 3 
ประการดวยกนัที่องคการตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ ดังน้ี 

ประการที่ 1 องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลแลว องคการยังตองสามารถ

ประสิทธิภาพในการทํางานประสิทธิภาพในการทํางาน  

รางวัลท่ีไดรับรางวัลท่ีไดรับ    
--  ภายใน ภายใน ((IInnttrriinnssiicc))  
--  ภายนอก ภายนอก ((EExxttrriinnssiicc))

การรับรูถึงความยุติธรรมในผลรางวัลการรับรูถึงความยุติธรรมในผลรางวัล  

พฤติกรรมพฤติกรรมการทํางานการทํางานท่ีดีท่ีดี  

ความพึงพอใจความพึงพอใจในการทํางานในการทํางาน
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รักษาบุคคลซ่ึงมีคุณคาเหลาน้ีไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

ประการที่ 2 องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ดวย
ความเต็มใจ และความสามารถปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 

ประการที่ 3 นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนาหรือในโอกาส
พิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เก่ียวของกับขอพึงปฏิบัติที่
เก่ียวกับงานเทาน้ัน จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวา
ดีที่สุดสําหรับองคการ 
 1.4.1 โมเดล SOB และโมเดลความแตกตางระหวางบุคคล 
  วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 
Organizational Behavior. p. 150) ไดสรางโมเดลขึ้นมาเพ่ือวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมให
ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยใชโมเดล SOB ซ่ึงเปนปฏิกิริยาที่สิ่งเรา (Stimulus-S) มากระทบตัวบุคคล 
(Organism-O) และสงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรม (Behavior-B) เชน พนักงานไดรับสิ่งเราจาก
สิ่งจูงใจในการทํางาน เชน รางวัลตาง ๆ ทําใหเกิดพฤติกรรมความกะตือรือรนขยันทํางาน 
  

 
 

ภาพประกอบ 2 โมเดล SOB ที่ใชในการวิเคราะหพฤตกิรรมของบุคคล 
 

 ที่มา: Wofford, J.D. (1989).  Organization Behavior. p. 150. 
 

วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 
Organizational Behavior. p. 48) นอกจากน้ันตามแนวคิดของ Wofford ยังไดสรางโมเดลของการ
กําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงกลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) วา

- ส่ิงจูงใจในการทํางาน 
- ความรอน แสง เสียง 
- บุคคล 
- กลุม 
- วัฒนธรรม 
- สังคม 
- องคการตาง ๆ

- พันธุกรรม 
- ระบบประสาท 
- อวัยวะรับความรูสึก 
- สมอง 
- บุคลิกภาพ 
- ความรู 
- ประสบการณ

- พฤติกรรมท่ีปรากฏ 
* การเคลื่อนไหว 
*  การพูด 

- พฤติกรรมท่ีไมปรากฏ 
* การคิด 
* การฟง 

(Stimulus) สิ่งเรา (Organism) ตัวบุคคล (Behavior) พฤติกรรม 



 

 

16

ในองคการประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันทั้งในเรื่องของภูมิหลัง
หรือลักษณะดานประชากรศาสตร ความสามารถ ความถนัด บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ การ
เรียนรู การรับรู การตัดสินใจ ความพึงพอใจในงาน และมูลเหตุของการจูงใจ ฯลฯ ซ่ึงผูบริหาร
องคการจําเปนตองศึกษาและทําความเขาใจเก่ียวกับความแตกตางเหลาน้ี เพ่ือใชในการกําหนด
วิธีการบริหารจัดการพฤติกรรมของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลและกอใหเกิดผลดีกับองคการโดยรวม  
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการกําหนดพฤตกิรรมของแตละบุคคล 
 
 ที่มา: Wofford, J.D. (1989).  Organization behavior. p. 48. 
 
 1.4.2 Attribution Theory (ทฤษฎีคุณลักษณะ) 
 วายเนอร (Weiner. 1986) ไดอธิบายวาเม่ือเราสังเกตพฤติกรรมของบุคคล 
เราพยายามที่จะตัดสินวามันเกิดจากสาเหตุภายในหรือภายนอก การตัดสินเหลาน้ันขึ้นอยูกับปจจัย
ใหญ ๆ 3 ประการ คือ (1) ความแตกตาง (Distinctiveness) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่
แตกตางในสถานการณที่แตกตางกัน (2) ความสอดคลอง (Consensus) หมายถึง บุคคลที่
เผชิญหนากับสถานการณที่คลายคลึงกันและตอบสนองในแนวเดียวกัน และ (3) ความคงเสนคงวา 
(Consistency) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่เหมือนกันทุกเวลา และถาการกระทําน้ันยิ่งคง
เสนคงวามากขึ้นเทาไร ผูสังเกตก็จะมองวาเกิดจากสาเหตุภายในมากขึ้นเทาน้ัน 

ความสามารถ 
- ความถนัด 
- การเรียนรู 

การรับรู 
- ส่ิงของ 
- คน 
- สถานการณ 

บุคลิกภาพ 
- อุปนิสัย 
- ลักษณะเฉพาะ 

ระบบขององคการและทรัพยากร 
- ภาวะผูนํา 
- รางวัล 
- ส่ิงอํานวยความสะดวก 
- โครงสราง

การจูงใจ 
- ทัศนคติ 
- ความเช่ือถือ 
- คานิยม 
- ความตองการ 
- เปาหมาย

ความตองการ 
ของงาน

มาตรฐานของ 
ผลการปฏิบัติงาน

พฤติกรรม
ของบุคคล
แตละคน

 ผลการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล 

 ประสิทธิผล 
ของแตละบุคคล
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 สาเหตุภายในที่ทําใหเกิดพฤติกรรมมนุษย คือความเชื่อที่วาพฤติกรรมจะอยูภายใตการ
ควบคุมของบุคคลซึ่งมาจากปจจัยภายใน เชน ความเช่ือ คานิยม ทัศนคติ ความคิด ความคาดหวัง 
เปนตน สาเหตุภายนอกของพฤติกรรมจะถูกมองวาเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ปจจัยทั้ง
ภายในและภายนอกมีอิทธิพลทําใหเกิดพฤติกรรมโดยสถานการณ ซ่ึงจากความผิดพลาดในการ
มองลักษณะเบื้องตน (Fundamental attribution error) หมายถึง ความผิดพลาดหรือความลําเอียง
ซ่ึงบิดเบือนในการมองพฤติกรรมเหลาน้ันจากการคาดเดาสิ่งแวดลอมภายนอกต่ําและอยูภายใต
อิทธิพลของส่ิงแวดลอมภายในมากเกินไปไดเสมอ สวนความลําเอียงจากการเขาขางตัวเอง (Self-
serving bias) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะมองตนเองวาการประสบความสําเร็จของตนเอง
น้ันมาจากความสามารถของตัวเอง หรือมาจากปจจัยภายใน และพยายามที่จะตําหนิวาความ
ลมเหลวมาจากปจจัยภายนอก 
 

  
ภาพประกอบ 4 การสรุปปจจัยสําคัญในทฤษฎีคุณลักษณะ 

 
 ที่มา: Weiner, B. (1986).  An attributional theory of motivation and emotion. p. 573. 

 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน โดยนําแนวคิดปจจัยที่เปนองคประกอบของพฤติกรรม
การทํางานของพรพรรณ (2543: 30) มาปรับปรุงและประยุกตใหเหมาะสมกับองคการท่ี
ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดแบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 

การสังเกต 
(Observation) 

การแปลความหมาย 
(Interpretation)

ความแตกตาง
(Distinctiveness)

ความสอดคลอง
(Consensus)

ความคงเสนคงวา
(Consistency)

สาเหตุภายนอก
(External) 

สาเหตุภายนอก
(External) 

สาเหตุภายนอก
(External) 

สาเหตุภายใน 
(Internal) 

สาเหตุภายใน 
(Internal) 

สาเหตุภายใน
(Internal) 

ลักษณะของสาเหตุ 
(Attribution of cause)

พฤติกรรมบุคคล 
(Individual Behavior)

สูง (High)

สูง (High)

สูง (High)

ตํ่า (Low)

ตํ่า (Low)

ตํ่า (Low)
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1. ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ
วินัยขององคการ เชื่อฟงคําสั่งของผูบัญชาการดวยความเต็มใจ และปฏิบัติตาม 

2. ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาและ
ตัดสินใจตอการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและทันเวลา 

3. ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนได โดยไม
เกิดปญหาและอุปสรรค หรือขอขัดแยงใดๆ รวมทั้งสงเสริมใหเกิดความรักและความสามัคคีใน
หนวยงาน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจนั้นเปนการศึกษาจากพ้ืนฐานความตองการของมนุษยเปนสําคัญ 
และมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและทฤษฎีที่เปนประโยชนเหมาะแกการศึกษา ดังน้ันผูวิจัย
จึงไดทําการศึกษาตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ดังน้ี 

2.1 ความหมายของแรงจงูใจ (Motive) 
พจนานุกรมทางการศึกษาฉบับภาษาอังกฤษจะใหความหมายไวใกลเคียงกันใน

หลาย ๆ ฉบับวา ”แรงจูงใจ หมายถึง ประสบการณจากจิตสํานึก หรือสภาวะจากจิตใตสํานึก ที่จะ
เปนปจจัยหรือสาเหตุมากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือใหสังคมเกิดการกระทําอยางหนึ่ง
อยางใดภายใตสถานการณที่กําหนดไว” (จันทร ชุมเมืองปก. 2546: 15) และไดมีนักวิชาการหลาย
ทานใหความหมายที่สําคัญไวเปนแนวทางสําหรับการศึกษา ดังน้ี 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 129) ไดใหความหมายวา การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความ
พยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ไปสูจุดหมายปลายทางตามที่ตนตองการ การจูงใจจึงเปนการที่ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม
ในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ 
เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุมเทในการ
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 

มัลลิกา ตนสอน (2544: 194) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง ความยินดี
และเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะ
แสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกะตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัด และไมยอทอเม่ือ
เผชิญอุปสรรคหรือปญหา 

วีริช และคูดส (Weihrich; & Koontz. 1993: 462) ไดใหความหมายวา การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตาง ๆ ของมนุษย เพ่ือให
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แสดงออกตามที่ตองการ อาจกลาวไดวาผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตางๆ
ดวยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชา ก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 

ร็อบบินส (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 154; อางอิงจาก Robbins. 2003) ไดให
ความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน (Arousol) หรือแรงแหงความพยายามที่เขมขน 
(Intensity) ไมยอทอ (Persistence) และอยางมีทิศทาง (Direction) เพ่ือใหคนปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเปนกระบวนการภายในจิตใจที่กอใหเกิดพลัง และเกิดทิศทางของการ
กระทําบางสิ่งบางอยาง อยางสมัครใจ เต็มใจ เพ่ือใหไดมาซ่ึงเปาหมายตามที่ตองการ โดยเปน
ความเต็มใจที่จะทํา รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามใหมากขึ้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการน้ัน 

เชอรมาฮอรน ฮันท และออสบอรน (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000) ได
ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนด
ทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน
ใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทางตามที่ตนตองการ การจูงใจจึงเปนการที่บุคคลไดรับ
การกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน 
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูน
ความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึง
พอใจสูงสุด 

โดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือส่ิงกระตุนพฤติกรรมในการทํางานของแต
ละบุคคล ทําใหผูน้ันปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจและพึงพอใจที่จะทํางานนั้นใหบรรลุ
เปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2 องคประกอบของแรงจงูใจ 
สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 156) แรงจูงใจในองคการ จะมีองคประกอบที่สําคัญอยู 

3 สวนใหญ ๆ คือ 
(1) ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual 

Difference) ในเรื่องตาง ๆ เชน บุคลิกภาพ ความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู
และความคาดหวังตาง ๆ ตลอดจนความแตกตางในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมี
ผลตอแรงจูงใจของแตละคนใหแตกตางกันออกไป 

(2) ปจจัยในเรื่องงาน เชน อาชีพงานที่แตกตางกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติ
ของงานที่แตกตางกันในดานความทาทาย ความนาสนใจ ความรูสึกที่จะไดประสบความสําเร็จจาก
งานเหลาน้ีจะทําใหงานนั้นมีผลตอการจูงใจตางกัน 

(3) ปจจัยตาง ๆ ขององคการ เชน โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บรรทัด-
ฐาน นโยบาย และระเบียบปฏิบัติตาง ๆ จะมีผลตอบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงทําให
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันออกไป 

 



 

 

20

2.3 กระบวนการจูงใจ (The Motivation process) 
โบวี ่และคนอ่ืน ๆ (Bovee; et al. 1993: 438) กระบวนการจูงใจเริม่ตนจากการที่

บุคคลมีความตองการ (Need) เกิดขึ้น และการรับรูของบุคคลไมสมหวัง พนักงานจะรูสึกถึงความ
ตองการทํางานที่ทาทาย ไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น รวมถึงการยอมรับจากกลุมงาน ซ่ึงความ
ตองการเหลาน้ีจะนําไปสูกระบวนการตัดสินใจของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจและ
ตามดวยการกระทํา ซ่ึงอาจกระตุนโดยการใหรางวัล 

 

 
 

ภาพประกอบ 5 โมเดลพ้ืนฐานของการจูงใจ (Basic model of motivation) 
 
 ที่มา: Bovee, C.; et al. (1993). Management: Practice and skills. p. 438. 
 

ร็อบบินส (Robbins. 1996: 213) ไดอธิบายลําดับขั้นตอนของแรงจูงใจซึ่งนําไปสูการเกิด
พฤติกรรม ดังน้ี 

(1) ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Unsatisfied need)  
(2) เกิดความตึงเครียด (Tension) 
(3) เกิดแรงขับ (Drives) 
(4) พฤติกรรมการแสวงหา (Search behavior)  
(5) ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Satisfied need) 
(6) การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)  
กระบวนการจูงใจจะเริ่มจากบุคคลเกิดความตองการ และความตองการน้ันยังไมได

รับการตอบสนองจึงทําใหเกิดความตึงเครียดและแรงขับขึ้นภายในตัวบุคคล ซ่ึงจะไปกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมการแสวงหาเพ่ือตอบสนองความตองการ ถาความตองการน้ันไดรับการตอบสนอง จะทํา

1. การรับรูความตองการ (Recognize need) 
[ทฤษฎีความตองการ (Need theories)] 

2. การพิจารณาวิธท่ีีสนองความพึงพอใจ 
 (Consider ways to satisfy need) 

[ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories)] 

3. การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
 (Perform goal-directed behavior) 

4. การประเมินรางวลั (Assess reward) 
[ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)] 
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ใหความตึงเครียดของบุคคลลดลงหรือหมดไป แตถาความตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะทําให
บุคคลเกิดความตึงเครียดและเกิดแรงขับอีกคร้ังจนกวาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจ 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 กระบวนการจูงใจ (The motivation process) 
 
 ที่มา: Robbins, S. P., (1996). Organizational behavior: Concepts controversies 
application. p. 213. 
 

2.4 ประเภทของแรงจงูใจ (Type of motivation) 
ธนวรรธ ตั้งสนิทรัพยศิริ (2550: 132 - 133) ไดอธิบายวา นักจิตวทิยาแบงการจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท คือ 
2.4.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตองการที่จะเรียนรู หรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนเขามา
เก่ียวของ การจูงใจประเภทน้ี ไดแก ความตองการ (Need) ทัศนคติ (Attitude) และความสนใจ
พิเศษ (Special interest)  

2.4.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง
กระตุนจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งที่เขาไดรับและนําไปสูการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุงหมายของผูกระตุนหรือผูจูงใจ ไดแก เปาหมายหรือความคาดหวัง
ของบุคคล ความรูเก่ียวกับความกาวหนา บุคลิกภาพ และ เคร่ืองลอใจอ่ืน ๆ 
 

2.5 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจงูใจ 
2.5.1 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ) 

6. การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)

2. เกิดความตึงเครียด (Tension)

5. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Satisfied need)

3. เกิดแรงขับ (Drives)

4. พฤติกรรมแสวงหา (Search behavior)

1. ความตองการที่ไมไดรับการสนอง (Unsatisfied need)
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มาสโลว (Maslow. 1943: 374-396) ไดกลาววาความตองการของคนมี
ลักษณะเปนลาํดับขั้นจากต่าํไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการขั้นที่สูงขึน้ตอไปก็จะตามมา โดยสรุปวาลักษณะของการจูงใจจะเปน
ลําดับขั้นอยางมีระบบ เรียกวา “Hierarchy of needs” ดังน้ี 

1. Physiological Needs คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน อาหาร นํ้าด่ืม ที่พัก
อาศัย ความตองการทางเพศ ฯลฯ 

2. Safety Needs คือ ความตองการความปลอดภัย ตองการความม่ันคง และความ
คุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันดวย 

3. Social Needs คือ ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความใสใจ ความเปน
สวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 

4. Esteem Need คือ ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง ตําแหนง อํานาจ  
5. Self–actualization needs คือ ความตองการใหความคิดฝนของตนเปนจริงตามแต

ละคนจะคิดฝนไว 
 

 
 

ภาพประกอบ 7 ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 
 
 ที่มา: Abraham H. Maslow. (1943).  A Theory of Human Motivation. pp. 370-396. 
 

มาสโลว มีความเห็นวาบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานมากอนที่จะ
เกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จสูงสุด ความตองการชั้นตน ๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขา
มามีบทบาทตอความรูสึกของบุคคลน้ัน จุดสําคัญคือ ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอันทํา

Physiological Needs 

General Examples 

Stability 

Job Title 

Friends in Work Group 

Challenging Job 

Sustenance 

Friendship 

Status 

Achievement 

Organizational Examples 

Pension Plan 

Base Salary 

Belongingness Needs 

Esteem Needs 

Security Needs 

Self-Actualization 
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ใหเกิดความพึงพอใจแลว ความตองการนั้นก็จะไมเปนแรงกระตุนอีกตอไป แตความตองการใน
ระดับที่สูงกวาจะกลายเปนแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสรางพฤติกรรม
เพ่ือตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไป 

โบวี่ และคนอ่ืน ๆ (Bovee; et al. 1993: 440) จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาส
โลว ผูบริหารองคการสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการจัดสิ่งจูงใจที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได 
 
ตาราง 1 ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว และการจัดการเพ่ือตอบสนองความตองการ

ของบุคลากรโดยองคการ 
 

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
การจัดการเพื่อตอบสนอง 

ความตองการของบุคลากรโดยองคการ 

ความสําเรจ็ในชีวติ
(Self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth)
ความกาวหนา (Advancement) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง (Esteem) 
การยกยอง (Self-esteem)
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอง (Self-esteem) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม (Social) 
ความรัก (Love)
ความรูสึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 

ความปลอดภัย 
(Safety) 

ความปลอดภัย (Safety)
ความม่ันคง (Security) 
เสถียรภาพ (Stability) 

ความม่ันคงในงาน (Job security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 
(Safety on the job) 

รางกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) นํ้า (Water)
ที่อยูอาศัย (Shelter) 

ความรอน (Heat)  อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate pay) 

 
 ที่มา: Bovee, C. L.; et al. (1993). Management: Practice and skills. p. 440. 
 

2.5.2 McGregor’s Theory X and Theory Y (ทฤษฎี X และ Y ของแมคเกรเกอร) 
 แมคเกรเกอร (McGregor. 1975) เสนอวา การจูงใจพนักงานใหทํางาน

ขึ้นอยูกับเจตคติที่ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยเขาสังเกตเห็นวาผูบริหารมีเจตคติที่แตกตางกัน       
2 แนวทาง ซ่ึงนําไปสูรูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน แมคเกรเกอร จึงไดเสนอขอสมมติฐาน
เก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยโดยตั้งเปนทฤษฎี เรียกวา ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังน้ี 

ธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี X  
(1) มนุษยสวนใหญมีนิสัยไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส  
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(2) เม่ือมนุษยไมชอบที่จะทํางาน ดังน้ันการที่จะใหมนุษยทํางานจึงตองใชวธิีการบังคบั
ควบคุม สั่งการและนําบทลงโทษมาใช ทั้งน้ีเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ  

(3) มนุษยสวนใหญชอบที่จะถูกบังคับควบคุม พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มี
ความกระตือรือรนในการทํางานเพียงเล็กนอย และตองการมีความม่ันคงในการทํางาน 

ธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี Y  
(1) การออกกําลังและการใชสมองในการทํางานเปนเรื่องธรรมดาเหมือนกับการเลน

หรือพักผอน มนุษยโดยสวนใหญมีนิสัยชอบที่จะทํางาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับเง่ือนไขในการทํางาน ซ่ึงอาจ
นํามาซ่ึงความพอใจและอาจเปนเหตุใหไดรับโทษก็ได 

(2) การบังคับควบคุมและการลงโทษ ไมใชวธิีการเพียงแบบเดียวที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคขึ้นได มนุษยตองการที่จะทํางานดวยตวัเองตามที่ไดรับมอบหมายมา 

(3) การใหรางวัลตามความสําเร็จของงาน จะชวยสรางความผูกพันตอองคการ และ
นํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการในที่สุด 

(4) ภายใตเง่ือนไขที่เหมาะสม มนุษยตองการที่จะมีความรับผิดชอบตองาน และยงั
สามารถแสวงหาความรับผดิชอบเพ่ิมขึ้นอีกดวย  

(5) มนุษยตองการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และตองการเผยแพรความคดิ
สรางสรรค ในอันที่จะแกไขปญหาขององคการใหกับผูรวมงานทุก ๆ คนไดรับรู  

(6) ภายใตเง่ือนไขในการปฏบิตัิงานจริงๆมนุษยมีโอกาสแสดงความสามารถไดเพียง
บางสวนเทาน้ัน 
 การศึกษาถึงลักษณะทางธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี Y ทําใหเกิดการบริหารงาน
แบบประชาธิปไตย หรือแบบที่เนนการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน 
(Participate Management) ทฤษฎี Y มองคนในแงดี และเชื่อวามนุษยมีลักษณะทั้ง 6 ประการ ที่
กลาวมาโดยกําเนิด สวนทฤษฎี X มองคนในแงรายมนุษยเลวมาแตกําเนิด ทําใหตองใชการบริหาร
แบบเผด็จการตองการผูนําแบบเผด็จการ และการจัดองคการในลักษณะแบบด้ังเดิม 

2.5.3 Alderfer’s ERG Theory [ERG: Existence-Relatedness-Growth theory] 
(ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer) 
   อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 1972) เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดย Clayton P. 
Alderfer ซ่ึงเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความ
ตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดขึ้น
พรอมกันก็ได อัลเดอรเฟอรแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

(1) ความตองการในการอยูรอด [Existence Needs (E)] เปนความตองการของบุคคล
ในระดับต่ําสุดที่ตองการการตอบสนองทางรางกาย เชน ตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษา
โรค เพ่ือใหดํารงชีวิตอยูได ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของบุคคลดวยการให
คาตอบแทนที่เปนธรรม เชน เงินโบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการ
ทํางาน เชน มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
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(2) ความตองการดานความสัมพันธ [Relatedness Needs (R)] เปนความตองการของ
บุคลที่จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่อยูแวดลอม ในการทํางาน ผูบริหารควร
สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน 
เพ่ือใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทางสังคม 

(3) ความตองการความเจริญกาวหนา [Growth Needs (G)] เปนความตองการสูงสุด
ของบุคคล ไดแก ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหาร
ควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู
ความสําเร็จ 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 138) ไดอธิบายความแตกตางระหวางทฤษฎีการจูงใจ 
ERG ของอัลเดอรเฟอร กับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ดังน้ี 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอวา บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความ
ตองการมากกวาหน่ึงระดับ ตัวอยาง ความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการใน
การอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (ความตองการดาน
ความสัมพันธ) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการความ
เจริญกาวหนา) ในขณะที่ทฤษฎีของมาสโลว เสนอวาบุคคลจะมีความตองการตามลําดับขั้นจาก
ระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอรยังคนพบวา ลําดับความตองการจะแตกตาง
กันออกในแตละบุคคลผูประกอบการแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการดานความสัมพันธ) 
และความรูสึกสรางสรรค (ความตองการความเจริญกาวหนา) กอนที่จะคํานึงถึงความตองการทาง
รางกาย เชน ความหิว และความกระหาย (ความตองการการอยูรอด) อัลเดอรเฟอรยังขยายทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว โดยพิจารณาถึงวิธีการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยาตอการตอบสนอง
ความตองการของตน ดังน้ี 

(1) หลักความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เม่ือ
บุคคลสามารถตอบสนองความตองการของตนได ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนา
สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเม่ือตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได 

(2) หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) เม่ือ
บุคคลไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองได ซ่ึงอธิบายวา เม่ือบุคคลมีความตึงเครียดใน
การพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของ
บุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงไดขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการ
ในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นน้ันไดหรือไม 

2.5.4 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 
ปจจัย ของ Herzberg) 
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   เฮอรเบิรก (Herzberg. 1959: 113–115) อธิบายวาปจจัยที่เก่ียวของกับ
ความตองการทางใจหรือปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) มีความเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job Satisfaction) และเปนปจจัยที่สามารถจูงใจ (Motivation) ดวย ในขณะที่ปจจัยที่
เก่ียวกับความตองการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfaction) เฮอรเบิรก (Herzberg. 1959) ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติที่มีตองานของวิศวกร 
และบัญชี จํานวนประมาณ 200 คน ในเมืองพิสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pensylvania) เขาไดสรุปวา ความพอใจงานที่ทําและความไมพอใจงานที่ทํา เกิดขึ้นจากกลุมปจจัย
ที่แยกจากกัน 2 กลุมที่เขาเรียกวา ”สิ่งที่ใหความพอใจ” (ปจจัยจูงใจ) และ ”สิ่งที่ไมใหความพอใจ” 
(ปจจัยสุขอนามัย) 

(1) ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfies) น้ันจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน ไดแก 
 (1.1) ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารทํางานไดเสร็จ
สิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะ
ทํางานนั้น 
 (1.2) การไดรับความยินยอม (Recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอม
นับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืน ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้ง
แสดงออก 
 (1.3) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตําแหนงของ
บุคคลในองคกร โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมเติมความรู 
กรณีที่บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสูแผนกหนึ่งขององคกรน้ันโดยไมมีการเปลี่ยนตําแหนงน้ัน ไมใช
ความกาวหนา ถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น (เปนการเพิ่มความ
รับผิดชอบ) 
 (1.4) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะ
งานวา งานน้ันเปนงานที่นาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค หรือเปนงานที่ยาก – งาย 
 (1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

(2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
(Job dissatisfies) น้ันจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องานหรือเปนปจจัยที่ปองกันไมให
เกิดความไมพอใจในงานได ซ่ึงปจจัยน้ีทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข ไดแก 
 (2.1) สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืน หรือเปน
การรับรูจากบุคคลอ่ืน 
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 (2.2) สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจ
รับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
 (2.3) สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
 (2.4) สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Subordinates) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน เปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
 (2.5) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแกบุคคลเพ่ือที่
เขาจะไดดําเนินงานสําเร็จ รวมทั้งการติดตอสื่อสารที่ดี 
 (2.6) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความม่ันคงในงาน 
 (2.7) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางภาย
ภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและ
อ่ืนๆ 
 (2.8) คาจางหรือเงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในคาจาง
หรือเงินเดือน 
 (2.9) โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส
ไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพ 
 (2.10) สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่
สงผลตอชีวิตความเปนอยู ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 
 (2.11) การปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน (Supervisor-Technical) 
หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน 
รวมทั้งการมอบหมายความรบัผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 

2.5.5 Equity Theory (ทฤษฎีความเสมอภาค) 
   สมิทธ (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 169-172; อางอิงจาก Smith. 1937. An 
inquiry into the nature and causes of the wealth of nations) ทฤษฎีความเสมอภาคน้ีพัฒนาโดย 
Adam Smith ซ่ึงทฤษฎีน้ีกลาววา คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งที่เราใหกับองคการ (Inputs) กับสิ่งที่เรา
ไดรับจากองคการ (Outputs) ของตัวเราเอง และกับของคนอ่ืน ถาเรารูสึกวาไมเสมอภาค ไมเปน
ธรรม เราจะขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความเครียดเกิดขึ้น ซ่ึงจะตองหาวิธีการอยางใดอยาง
หน่ึง เพ่ือลดความเครียดดังกลาว เพราะคนจะไมสามารถทนอยูกับสภาวะความไมเสมอภาคได 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเปนคนที่มีความรูความสามารถสูง และมีการยอมรับนับถือตนเองสูง (High 
SE) แตกรณีที่เราไดรับมากกวาคนอ่ืน (Overpayment) เราจะยอมรับได ไมคอยรูสึกเดือดเน้ือรอน
ใจเทากับกรณีที่เราไดรับต่ํากวาคนอื่น (Underpayment) และมักพบวาผลงานของคนที่ไดรับ



 

 

28

มากกวา จะสูงกวากรณีที่ไดอยางเสมอภาคดวย สําหรับสิ่งที่เราใหกับองคการ และสิ่งที่เราไดรับ
จากองคการน้ันมีหลายอยางดวยกัน  

2.5.6 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 
ปจจัยของ Herzberg) 
  บางเรื่องอาจเปนไดทั้งสิ่งที่เราใหกับองคการ และสิ่งที่ไดรับจากองคการ เชน 
การฝกอบรม การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และสิ่งที่ไดรับจากองคการ บางอยางเปนสิ่งที่พนักงาน
รับรูไดแตบางเรืองเชน คาตอบแทนจะถือวาเปนความลับที่พนักงานผูน้ันตองไมนําไปเปดเผย 
เพราะจะทําใหเกิดการเปรียบเทียบและเกิดความแตกแยกได 

ลักษณะการเปรียบเทยีบ โดยทั่วไปคนเราจะเปรียบเทยีบได 4 ลักษณะ คือ 
(1) เปรียบเทียบตวัเราที่อยูในแผนกนี้กับเราถาไปอยูแผนกอ่ืน(Self-inside) 
(2) ตัวเราในบรษิทัน้ี กับถาเราไปอยูที่กิจการอ่ืน (Self-outside) 
(3) ตัวเราในบรษิทัน้ี กับคนอ่ืนในแผนกนี้ (Other-inside) 
(4) ตัวเราในแผนกนี้กิจการน้ี กับคนอ่ืนในกิจการอ่ืน (Other-outside) 
การเปรียบเทียบ 4 ลักษณะนี้เพ่ือทําใหเกิดความเปนธรรม ทั้งความเปนธรรมในองคการ 

(Internal equity) และความเปนธรรมกับภายนอกองคการ (External equity) ดวย และเม่ือเรา
เปรียบเทียบแลวถาเรารูสึกหรือรับรูวาเปนธรรม เราก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานไปตามปกติ แตถา
เรารูสึกวาไมเทาเทียมกันเราก็จะเกิดความเครียด ความไมสบายใจ ไมพอใจ ดังน้ัน เม่ือเรารับรูวา
ไมเปนธรรม เราจะเกิดความเครียด ซ่ึงจะนําไปสูพฤติกรรมและกระบวนการทางจิต ซ่ึงแสดงออก
ไดหลายลักษณะ ดังน้ี 

(1) ดานพฤติกรรม (Behavior) เชน 
- อาจเพ่ิมหรือลด (แลวแตกรณี) ในความพยายามในการทํางาน ความตั้งใจในการ

ทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนการเพ่ิมหรือลดปจจัยที่จะทําใหตอองคการ 
- อาจเรียกรองขอคาตอบแทนหรือสิทธิประโยชนตาง ๆ มากขึ้น ซ่ึงจะเปนการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จะไดรับจากองคการ 
(2) ดานความนึกคิด (Cognitive) เชน 

- อาจบิดเบือนการรับรูที่มีตอตนเอง เชน คิดวาจริง ๆ แลวตวัเราทาํงานหนัก และ
มีความตั้งใจในการทํางาน 

- อาจบิดเบือนการรับรูที่มีตอคนอ่ืน เชน จริง ๆ แลวคนอ่ืน ๆ ก็ไมไดทํางาน
มากกวาเรา ไมไดเกงกวาเรา 

- อาจเลือกคนที่จะนํามาเปรียบเทียบใหม เพ่ือใหเราเกิดความสบายใจ 
- ไปจากองคการแหงน้ีเพ่ือแสวงหาองคการใหมที่จะใหความเปนธรรมกับเราได 

ดังน้ันจากแนวคิดน้ี จึงพบวาหรือสามารถคาดการณไดวา 
1. กรณีการไดรับมากกวาคนอื่น (Over reward) ที่เปนการใหผลตอบแทนตามเวลานั้น

บุคคลน้ันจะมีผลงาน (ปริมาณ) มากขึ้น 
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2. กรณีที่ไดรับมากกวาคนอ่ืน แตเปนการใหตามผลงาน (ปริมาณ) บุคคลน้ันจะเพ่ิม
คุณภาพงานใหมากขึ้น แตจะลดปริมาณลง 

3. กรณีที่ไดรับนอยกวาคนอ่ืน (Under reward) แตเปนการใหตามเวลา บุคคลน้ันจะ
ทํางานนอยลง ทั้งความพยายาม ปริมาณงาน และคุณภาพงาน 

4. กรณีที่ไดรับนอยกวา แตเปนการจายตามผลงาน (ปริมาณ) บุคคลน้ันจะผลิตผลงาน
มากขึ้น แตคณุภาพจะต่ําลงเพราะจะเนนปริมาณเปนสําคัญ 
 นอกจากนั้นในแนวคิดของทฤษฎีน้ี ด้ังเดิมจะเนนไปที่การเปรียบเทียบปจจัยที่ใหกับ
องคการกับปจจัยที่ไดรับจากองคการซ่ึงเปนการมองในเชิงสิ่งที่ไดรับหรือความเปนธรรมที่ไดรับ 
(Distributive justice) ซ่ึงพนักงานก็ยังใหความสําคัญในสวนนี้ แตก็ควรคํานึงถึงวธิกีารหรือ
กระบวนการวามีความเปนธรรมดวยหรือไม (Procedural justice) เพราะกระบวนการในการจัดสรร
รางวัลตาง ๆ ที่เปนธรรม เชน การมีกฏเกณฑที่ชดัเจนเหมาะสม หรือการมีคณะกรรมการที่ไมมี
สวนไดเสียเปนผูพิจารณา จะทําใหพนักงานรูสึกยอมรับไดและรูสึกไววางใจผูบังคับบญัชา และมี
ความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบญัชา และตอองคการดวย 

2.5.7 Three-Needs Theory (ทฤษฎีความตองการของแม็คคลีแลนด) 
แม็คคลีแลนด (McClelland. 1987) อธิบายวาทฤษฎีน้ีมีความตองการอยู 3 

อยาง ที่เปนตัวกระตุนการทํางาน คือ 
(1) Need for Achievement (n Ach) เปนความตองการความสําเร็จในงานที่

ทํา จึงทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเททํางานอยางเต็มที่ไดมาตรฐานคุณภาพงาน
สูง สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดี พนักงานที่มี n Ach สูงจะมุงม่ันทํางานใหสําเร็จเพ่ือความ
ตองการของเขา มิใชเพียงเพ่ือหวังผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดังน้ันจึงพอใจจะทํางานที่มี
ความรับผิดชอบคนเดียวและงานที่ยากและทาทาย 

(2) Need for Power (n Pow) คือ ความตองการอํานาจที่จะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน หรือจูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนตองการ n Pow ยังแบงเปน
ความตองการมีอํานาจสวนตัว และความตองการมีอํานาจทางสังคม และตองการใหสังคมและ
สาธารณชนรูจัก ยอมรับ และชื่นชม 

(3) Need for Affiliation (n Aff) คือ ความตองการมิตรไมตรี ตองการเพ่ือน
และมนุษยสัมพันธ จึงชอบทํางานที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล แตมีขอเสียที่จะ
กอใหเกิดความยุงยากในการตัดสินใจเพราะเกรงอกเกรงใจกัน 

2.5.8 Goal Setting Theory (ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย) 
ล็อค และเลแธม (Locke; & Latham. 1990) อธิบายวาการกําหนดเปาหมาย

ในการทํางาน โดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Specific Goal) และมีความยากลําบากหรือมี
ความทาทายที่จะทําได (Difficult or Challenging Goal) จะกระตุนใหเกิดความพยายามและความ
มุงม่ันเพ่ิมขึ้นแกพนักงานและจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงกวาการกําหนด
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เปาหมายทั่ว ๆ ไป อยางไรก็ตาม องคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory ประสบ
ความสําเร็จ คือไดผลงานที่มีประสิทธผลสูง จะตองประกอบดวย 3 สวน คือ 
  (1) Goal Commitment คือ เปาหมายซ่ึงตองเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบตัิ ซ่ึง
ผูบริหารควรประกาศใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกัน (Goal are Public) และพนักงานผูปฏิบัตเิปนกลุม
ที่เชื่อวาผลสําเร็จของงานเกิดจากการกระทําของตน (Internal Locus of Control) หรือเปน
เปาหมายที่ผูปฏิบัตเิปนผูกําหนดขึ้นเอง (Self-Set Goals) หรือมีสวนรวมในการกาํหนด 
  (2) Adequate Self-Efficacy คือ ความเชื่อม่ันของผูปฏิบัติงานวาตนมี
ความสามารถที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได โดยผูบริหารจะตองเสริมสรางความเชือ่ม่ันดังกลาวเพ่ือให
การปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย และความสําเร็จ 
  (3) National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฎีน้ี
เหมาะที่จะใชกับวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางานที่มีความอิสระ เคารพ
เหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น และรวมกันกําหนดเปาหมายและ
วิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษา
แรงจูงใจ โดยนําทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรเบิรก (Herzberg. 1959: 113-115) มาปรับปรุงและ
ประยุกตใหเหมาะสมกับองคการที่ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยไดแบงแรงจูงใจออกเปน 
5 ดาน ดังน้ี 

1. ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
- สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 

Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจ
รับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 

- สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

- สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. ดานการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอมนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืน ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้งแสดงออก 

3. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจใน
คาจางหรือเงินเดือน 

4. ดานโอกาสในการกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
โอกาสไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพ 

5. ดานสภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
ภายภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ
และอ่ืน ๆ 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความเครียดในการทํางาน 
 ในการศึกษาความเครียดในการทํางาน ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหหลักการและเหตุผล
ที่แตกตางกันไป ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับ
ความเครียดในการทํางานของพนักงานดังน้ี 
 3.1 ความหมายของความเครียด 

ความเครียดในการทํางาน ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายที่สําคัญ ๆ ไว
เปนแนวทางสําหรับการศึกษาดังน้ี 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 384) กลาววา ความเครียด หมายถึง สภาวะกดดัน อัน
เน่ืองมาจากการที่คนเรามีปญหา มีความกังวล ไมสบายใจ ไมพึงพอใจ หรือมีความตองการแตมี
ขอจํากัด ขอขัดของ และหรืออยูภายใตสภาวะแหงความไมแนนอน สภาวะที่ไมชัดเจนจึงเกิด
ความเครียดขึ้น 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 354) กลาววา ความเครียด (Stress) เปนสภาวะทาง
อารมณซ่ึงบุคคลตองเผชิญกับโอกาส ความตองการ และสิ่งที่เก่ียวของกับทรัพยากร ซ่ึงบุคคล
ตองการซ่ึงเปนสิ่งสําคัญและทําใหบุคคลรับรูวาเกิดความไมแนนอน ความเครียดไมจําเปนตองเปน
สิ่งที่ไมดี แตความเครียดก็มีคุณคาในทางบวกดวย เพราะจะเปนโอกาสที่ทําใหบุคคลเพ่ิมพูน
ศักยภาพของตน 

พงศ หรดาล (2549: 272) กลาววา ความเครียด คือ ปฏิกิริยาที่เกิดจากการสะสม
ความกดดันตาง ๆ ไวในรางกายและจิตใจเปนปริมาณมากพอสมควร และทําใหเกิดอาการตึงเครียด 
และความเครียดน้ันแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล ผูที่ตกอยูภายใตอิทธิพลของความเครียด
ยอมจะไดรับผลเสียทั้งดานรางกาย พฤติกรรม และจิตใจ 

ร็อบบินส (Robbins. 2550: 169) ไดกลาววา ความเครียด คือ ภาวะที่บุคคลเผชิญ
กับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเนื่องกับสิ่งที่ปรารถนา โดยท่ีผลลัพธมีความไม
แนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะท่ีไมเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคลมีความมุงม่ันในการ
ปฏิบัติซ่ึงอาจนําไปสูความสําเร็จได 

บารอน และกรีนเบิรก (Baron; & Greenberg. 1990: 226) กลาววา ความเครียดเปน
ปฏิสัมพันธระหวางกายและจิตใจตอสถานการณ ที่ทําใหบุคคลไดรับผลกระทบตอเปาหมายที่เขาไม
สามารถจะทําไดตามความตองการ 

บินส และคูลเตอร (Robbins; & Coulter. 2007: 215-216) กลาววา ความเครียด คือ 
ภาวะที่บุคคลเผชิญกับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเนื่องกับสิ่งที่ปรารถนา โดยที่
ผลลัพธมีความไมแนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะที่ไมดีเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคลมี
ความมุงม่ันในการปฏิบัติซ่ึงอาจนําไปสูความสําเร็จได 

จากความหมายตาง ๆ ดังกลาวสรุปไดวา ความเครียด หมายถึง ความรูสึกไมสบาย
ใจ ซ่ึงมีผลใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งดานรางกายและจิตใจ หรือภาวะที่รางกายและจิตใจเสียดุลย
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ภาพ และกอใหเกิดปฏิกริยาตอบสนองตอสิ่งที่มาคุกคามทั้งภายในและภายนอกรางกาย ซ่ึงมี
อิทธิพลตอการทํางาน และเปนผลตอสภาวะรางกายและจิตใจมนุษย 

3.2 ทฤษฏีเก่ียวกับความเครยีด 
 3.2.1 General adaptation syndrome (GAS)  

เซลเย (Selye. 1976) เปนบุคคลแรกที่เริ่มศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของ
ความเครียดที่มีตอรางกาย เพ่ือใหทราบถึงการตอบสนองของรางกายที่เฉพาะเจาะจงที่มีตอ
ความเครียด ซ่ึงเซลเยเชื่อวาการตอบสนองของรางกายน้ันไมมีความเฉพาะเจาะจงจึงไดเสนอ
รูปแบบของการตอบสนองตอความเครียด โดยเรียกรูปแบบการตอบสนองตอความเครียดน้ีวา 
General adaptation syndrome (GAS) ซ่ึงเปนแนวคิดที่ใชอธิบายกระบวนการของความเครียด 3 
กระบวนการ ดังน้ี  

ระยะที่ 1 ระยะเตือนภัย (Alarm stage) เปนการตอบสนองอยางฉับพลันรวดเร็วตอสิ่ง
กระตุนที่กอใหเกิดความเครียด โดยการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและสารเคมีภายในรางกาย 
ลักษณะที่พบ ไดแก เปนไข ปวดศรีษะ ปวดกลามเน้ือและขอตอ เบื่ออาหาร รูสึกเหนื่อยหนาย 
อัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้น อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับความรุนแรงของสถานการณหรือส่ิงที่เรามา
คุกคามและสภาพรางกายดวย ในระยะนี้แตละบุคคลจะใชวิธีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิด
ความเครียดโดยการมีปฏิกิริยาสูหรือหนี (Fight or fight reaction) และการตอบสนองตอ
ความเครียดในระยะนี้ไมมีผลรุนแรงตอรางกาย และความเครียดที่ถูกปลดปลอยออกมาจะทําให
รางกายเขาสูสภาวะปกติ 

ระยะที่ 2 ระยะตอตาน (Resistance stage) หากส่ิงมากระตุนใหเกิดความเครียดยังคง
อยูไปเรื่อย ๆ รางกายจะเปลี่ยนรูปแบบการตอบสนองจากการตอบสนองในระยะเตือนภัยมาเปน
การตอตาน โดยรางกายจะปรับตัวใหอยูในความสมดุล กลาวคือรางกายจะพยายามปรับตัวใหเขาสู
สภาวะปกติ อาการและลักษณะของระยะเตือนภัยจะคอย ๆ หายไป เชน การเตนของหัวใจและ
ระดับการหายใจคอย ๆ ลดลงอยูในระดับปกติ รางกายสามารถทนตอสภาวะเหลาน้ันไดในระดับ
หน่ึง แตหากส่ิงกระตุนใหเกิดความเครียดเหลาน้ันยังคงทนอยูตอไปเรื่อย ๆ หรือปฏิกิริยาการ
ตอบสนองตอความเครียดไมมีประสิทธิภาพพอรางกายก็จะเขาสูระยะที่แยลง 

ระยะที่ 3 ระยะหมดแรง (Exhaustion) ระยะนี้เกิดจากบุคคลมีความเครียดเร้ือรังเปน
ระยะเวลานาน รางกายหมดพลังงานจนไมสามารถปรับตัวใหอยูในสภาวะสมดุลตอไป รางกาย
แสดงอาการเหมือนในระยะเตือนภัยอีกคร้ัง และไมสามารถจัดการกับความเครียดได 
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ภาพประกอบ 8 การปรับตวัโดยทั่วไปจากความเครียด (General Adaptation Syndrome) 
 
 ที่มา: Hans Selye. (1976). The stress of life. 

 
 3.2.2 Psychoanalytic Theory  

ฟรอยด (Atwater. 1979: 10; citing Sigmund Freud. n.d.) ไดอธิบาย
เก่ียวกับโครงสรางบุคลิกภาพของบุคคลวาประกอบไปดวย 3 ระบบ ไดแก อิด (Id) อีโก (Ego) และ 
ซุปเปอรอีโก (Superego) ซ่ึงจิตใจของบุคคลจะเปนปกติสุขไดก็ขึ้นอยูกับการทํางานของทั้ง         
3 ระบบอยางสัมพันธและสอดคลองกัน 

(1) อิด (Id) คือ พลังแสวงหาความพึงพอใจ (Pleasure seeking principles) เปาหมาย
หลักคือ ลดหรือขจัดความตึงเครียดของบุคคล บางครั้งการระบายออกของอิดจะไมคํานึงถึง
ผลกระทบที่จะตามมาซึ่งอาจนําไปสูการมีระดับความเครียดที่เพ่ิมขึ้นได 

(2) อีโก (Ego) คือ หลักการใชเหตุผลตามขอเท็จจริง (Reality principles) เปนสวน
ของความคิดและสตปิญญา เปนการจัดการกับความตองการของตนเองใหสอดคลองกับโลก
ภายนอกและความเปนจริงดวยเสมอ 

(3) ซุปเปอรอีโก (Superego) คือ สวนของความดี-ชั่ว ถกู-ผิด มโนธรรมและจริยธรรม
ซ่ึงไดจากการเรียนรูในสังคมและวัฒนธรรมนั้น ๆ 

บุคคลที่สามารถใช Ego เปนตัวควบคุม Id และ Superego ไดน้ัน จะสามารถปรับตัวให
อยูในสังคมไดอยางมีความสุข เน่ืองจากบุคคลจะตอบสนองความตองการหรือความพึงพอใจของ
ตนเองโดยคํานึงถึงเหตุผล ความเปนไปไดและความถูกตองเหมาะสมเปนสําคัญ อาจเรียกวาเปน
วิธีการหน่ึงของการขจัดความวิตกกังวลและความเครียดออกไปจากบุคคล 

นอกจากน้ียังมีอีกวิธีหน่ึง เรียกวา กลไกการปองกันทางดานจิตใจหรือ Ego defense 
mechanism หรือ Defense mechanism ซ่ึงเปนการตอบสนองตอความเครียดทางจิตใจ โดย

สูง 

เวลา

ชวงท่ี 2 : ตอตานชวงท่ี 1 : เตือนภัย ชวงท่ี 3 : หมดแรง 

ความสามารถ 
ท่ีจะรับมือ ปกติ 

ต่ํา 
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เกิดขึ้นจากการเรียนรูและการรับรูที่มีตอโลก รวมไปถึงรูปแบบการตอบสนองตอความเครียด
ทางการรูคิด อารมณ และพฤติกรรม  

 
ตาราง 2 รูปแบบของกลไกการปองกันของพฤติกรรม 
 

Defense mechanism ความหมาย
เก็บกด (Repression) การเก็บกดความคิด ความรูสึกไมสบายใจ
ปฏิเสธ (Denial) การปฏิเสธไมยอมรับความเปนจรงิ ไมยอมรับรู ไมยอมเขาใจ ไมยอมเผชิญหนากับ

ความจริง 
ภาวะยึดติด (Fixation) ลักษณะของการกระทําพฤติกรรมซ้ํา ๆ กัน ซึ่งก็ไมไดชวยลดความตึงเครยีดลงได 

อาจเปนเพราะไมรูวิธี หรือไมมีทางเลือกอยางอื่นอกีเลย หรือหวาดกลัวเกินกวาจะ
ทดลองหาวิธีใหม ๆ 

ภาวะถดถอย (Regression) การแสดงพฤติกรรมถอยหลังไปสูอดีตที่เคยทําใหตนมีความสุข หรือกระบวนการที่
คนเราถอยกลับไปแสดงพฤติกรรมในการพัฒนาข้ันตนของบุคคลซึง่มีวุฒิภาวะอยูใน
ระดับตํ่ากวา ซึ่งอาจแสดงในรูปของคําพูด หรือการกระทําอื่น ๆ ก็ได 

การหาเหตุผลเขาขางตัวเอง 
(Rationalization) 

ลักษณะคลาย ๆ การแกตัว กลาวคือ บุคคลจะพยายามหาเหตุผลอางขอมูลตาง ๆ 
เพ่ือสนับสนนุหรอืเขาขางตนเองเพ่ือรักษาหนาหรือเพ่ือลดความคับของใจ 

การหันมาเรียนรูเชิงวิชาการ 
(Intellectualization) 

การท่ีเราพลาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งแลวหันมาสนใจเรือ่งที่เก่ียวกับวิชาการของสิ่งที่เราพลาด
ไปแทน 

การกลาวโทษผูอื่น 
(Projection) 

การกลาวโทษผูอื่น หรือการโยนความผิดของตนเองไปใหผูอืน่ 

การแทนที่หรือการยายที ่
(Displacement) 

การระบายอารมณเครยีดไปยังวัตถุหรือบุคคลอื่นทีไ่มใชตนเหตุของการเกิด
ความเครยีดนั้นๆ 

การหาสิ่งอื่นมาทดแทน
(Sublimation) 

การแปลงรูปความกดดันของอารมณออกมาในรูปที่สังคมยอมรับ 

การแสดงปฏิกิริยาตรงกันขาม
กับความปรารถนาที่แทจริง  
(Reaction formation) 

การแสดงพฤติกรรมตรงขามกับความรูสึกของตนเองเพื่อความสบายใจจากความรูสึก
ผิดที่ตนมอียู รวมทั้งใชเปนเกราะปองกันความรูสึกที่เปนอนัตรายและไมเปนที่พึง
ปรารถนาไมใหแสดงตัวออกมา 

  
 ที่มา: Hans Selye. (1976).  The stress of life. 
 

อยางไรก็ตามความเครียดอาจสงผลกระทบตอระบบที่เก่ียวของกับความคิด เพราะ
ความเครียดจะทําใหบุคคลมีความสนใจตอสถานการณตาง ๆ ลดลง นอกจากนี้ความเครียดยังไป
รบกวนความสามารถในการตัดสินชี้ขาด ความสามารถในการแกไขปญหา และการตัดสินใจ
ความเครียดที่รุนแรงทําใหคนเรามีแนวโนมที่จะเปนคนที่ยึดติด ขาดความยืดหยุน ติดกับความคิด
เดิม ๆ ไมมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเทากับคนที่กลาคิดและคิดสรางสรรควิธีการเพ่ือแกไข
ปญหาตาง ๆ ได เม่ือกลไกการปองกันทางดานจิตใจมีอิทธิพลเหนือ Ego มากขึ้น Ego จะไม
สามารถกลับมาทํางานตามหนาที่หลักได กลาวคือ Ego จะไมสามารถใชเหตุผลบนพื้นฐานความ
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เปนจริงแกไขปญหาตาง ๆ ไดอีกตอไป แต Ego จะเคยชินกับการแกไขปญหาและจัดการกับ
ความเครียดดวยวิธีการเก็บกด หลีกหนี โทษผูอ่ืน ปฏิเสธ เปนตน ผลที่ตามมาก็คือ เกิดความวิตก
กังวลมากขึ้นและการเจ็บปวยทางจิตอยางรุนแรง อยางไรก็ตาม Ego จะสามารถกลับมาทํางานได
อีกคร้ังก็ขึ้นอยูกับวุฒิภาวะ การเปลี่ยนแปลงของระบบประสาทและสภาพแวดลอมที่ดีที่จะหลอ
หลอมใหบุคคลคิดในสิ่งที่เปนจริง มีเหตุผลและใชกลไกของพฤติกรรมอยางมีประสิทธิภาพได 

 3.2.3 Cooper and Cummings’s Theory  
คูเปอร (Cooper. 2005: 391) ไดศึกษาและอธิบายเก่ียวกับทฤษฎีน้ีวา 

ความเครียดเกิดจากความสัมพันธที่ไมเหมาะสมระหวางคนกับสภาพแวดลอม ทําใหสามารถ
อธิบายไดวา เพราะเหตุใดบุคคลจึงดูมีความสุขในสภาพแวดลอมหนึ่ง ในขณะที่อีกสภาพแวดลอม
หน่ึงบุคคลไมไดเปนเชนนั้น สามารถอธิบายกระบวนการดังกลาว ดังภาพประกอบ 9 
 

 
 

ภาพประกอบ 9 กระบวนการการตอบสนองตอความเครียด 
 
 ที่มา: Cary L. Cooper; et al. (2005). Work Psychology: Understanding human 
behavior in the workplace. p. 391. 
 

ซ่ึงอาจกลาวไดวาสิ่งที่ทําใหเกิดความไมคงที่หรือความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ น่ัน
ก็คือความเครียดน่ันเอง จากกระบวนการนี้สามารถอธิบายไดดังน้ี 

- ความพยายามของบุคคลในการรักษาความคิด อารมณ และความสัมพันธที่มีตอ
สิ่งแวดลอมใหอยูในระดับคงที่ (Steady stage) 

- ในสภาวะปกติ สภาพรางกายและสภาวะทางอารมณของบุคคลจะมีความคงที่แต
ในทางตรงกันขามเม่ือสภาพดังกลาวถูกรบกวนทําใหรางกายและจิตใจไมมีความคงที่ บุคคลก็จะ
ตอบสนองตอสิ่งที่เรามาคุกคามเพ่ือรักษาหรือควบคุมรางกายและจิตใจใหเขาสูสภาพปกติ 
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- การแสดงพฤติกรรมของบุคคลก็เพ่ือรักษาความคงที่ (Steady stage) หรือใหรางกาย
เขาสูสภาวะสมดุล หรือเรียกวา กระบวนการการปรับตัว (Adjustment process) หรือกลยุทธการ
จัดการกับความเครียด (Coping strategies) 

สรุปไดวา ทฤษฎีที่เก่ียวกับความเครียดเปนแนวคิดพ้ืนฐานที่สําคัญ ที่นักทฤษฎีไดมอง
ความเครียดในลักษณะที่แตกตางกันออกไป ทําใหเกิดเปนทฤษฎีความเครียดที่เนนทางดาน
จิตวิทยา ทฤษฎีความเครียดที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน และทฤษฎีที่เนนผลกระทบของความเครียด
ที่มีตอบุคคล 

3.3 ชนิดของความเครียด 
มิลเลอร และคีน (Miller; & Keane. 1972: 915-916)  ไดแบงความเครียดออกเปน 

2 ชนิด ดังน้ี 
1. ความเครียดทางรางกาย (Physical Stress) แบงตามระยะเวลาของการเกิดไดดังน้ี 

1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนสิ่งที่คุกคามชีวิตที่
เกิดขึ้นในทันที เชน ไดรับบาดเจ็บ การเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ เปนตน 

1.2 ความเครียดชนิดตอเน่ือง (Continuing Stress) เปนสิ่งที่คุกคามชีวิตที่ดําเนิน
ไปอยางตอเน่ืองและเปนเวลานาน อาจเปนสัปดาห เดือน ป หรือตลอดชีวิต ซ่ึงผลจากการคุกคาม
น้ันมีลักษณะไมเดนชัดแตมีการสะสมขึ้นเรื่อย ๆ เชน การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตาง ๆ การ
เจ็บปวยเรื้อรัง เปนตน และสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความคับของใจอยางตอเน่ือง เชน การจราจร
ติดขัด ฝุนละอองจากการกอสราง เปนตน 

2. ความเครียดทางจิตใจ (Psychological Stress) เปนการตอบสนองอยางทันทีทันใด 
จะเกิดขึ้นเม่ือคิดวาจะมีอันตราย สาเหตุเกิดจากส่ิงแวดลอมภายนอกหรือเกิดจากภายในตัวเอง และ
ประสบการณในอดีต 

เจมส และควิก (James; & Quick. 1984) ไดอธิบายเรื่องน้ีไววา ความเครียดที่จริงก็มี
ประโยชนมากถามนุษยไดทํางานอยูภายใตความเครียดที่เหมาะสม แตถาความเครียดของคนอยูสูง
กวาเสนปกติ หรือต่ํากวาปกติ ซ่ึงอาจเปนผลจากการทํางานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป ก็สงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางานได ดังน้ัน สามารถจําแนกความเครียดตามสาเหตุการเกิดออกเปน 2 
ชนิด คือ 

1. ความเครียดที่เกิดขึ้นเนื่องจากมีความทุกข (Distress) หรือ ความเครียดทางทําลาย 
(Negative Thing or Negative Force) หมายถึง สิ่งที่คุกคามตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคคลใดบุคคล
หน่ึงในลักษณะที่กอใหเกิดความไมสบายใจและนําไปสูความคับของใจ เชน การตกงาน การหยา
ราง ญาติมิตรเสียชีวิต การเจ็บปวย เปนตน ซ่ึงจะเปนผลทําใหพนักงานเจ็บปวย ขาดงาน การลา
ปวยสูง และการทํารายชีวิตตน 

2. ความเครียดที่เกิดเน่ืองจากมีความสุข (Eustress) หรือ ความเครียดทางสรางสรรค 
(Positive thing or positive force) ความเครียดชนิดน้ีเปนความเครียดทางดานบวกเกิดขึ้น
เน่ืองจากมีความสุข สนุกสนาน ไดรับประสบการณืที่เพลิดเพลินอ่ิมเอิบไปดวยความปติยินดี ไดแก 



 

 

37

การแตงงาน การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซ่ึงเปนผลให คน หรือพนักงานในองคการมี
การโตตอบความเครียดในเชิงสรางสรรค ทําใหไดงานที่มีคุณภาพ ความเจริญกาวหนา 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 385-386) ไดแบงความเครียดออกไดเปน 2 กลุม คือ 
1. Eustress หรือ Constructive Stress จะเกิดขึ้นเม่ือคนเรามีความเครียดที่อยูในระดับ

ไมมากจนเกินไป มีความเครียดเล็กนอยจะทําใหเกิดผลในเชิงบวก คือมีพลัง มีความกะตือรือรน มี
ความขยันขึ้น 

2. Distress หรือ Destructive Stress เปนความเครียดที่มีมากจนเกินไปซึ่งสงผลลบตอ
บุคคลน้ัน ๆ เชน ทําใหความดันขึ้นสูง ปวดศรีษะ และมีปญหาพฤติกรรมตาง ๆ เกิดขึ้น 

หรืออาจแบงความเครียดออกตามเวลาที่เกิดคือ 
1. Acute Stress เปนความเครียดที่เกิดขึ้นในระยะเวลาหน่ึง ๆ และรางกายก็ตอบสนอง

ตอความเครียดน้ันทันทีเหมือนกันโดยการหลั่งฮอรโมนความเครียดออกมา เม่ือความเครียดหายไป
รางกายก็จะกลับสูสภาวะปกติ ภาวะที่กอใหเกิดความเครียด เชน ความกลัว 

2. Chronic Stress เปนความเครียดเรื้อรัง เน่ืองจากเกิดสะสมมานาน โดยรางกายไม
สามารถตอบสนองหรือจัดการตอความเครียดน้ันได เชน ความเครียดที่ เ กิดจากปญหา
ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางานที่ยังแกไขไมได 

3.4 ระดับของความเครียด 
เจนิส (Janis. 1952: 13-57) ไดแบงระดับความเครียดของบุคคลออกเปน 3 ระดับ 

ดังน้ี คือ 
1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นหรือส้ินสุดลงใน

ระยะเวลาสั้น ๆ ไมรุนแรง ความเครียดระดับน้ีจะเก่ียวของกับสาเหตุเพียงเล็กนอย ไดแก 
การจราจรติดขัด การพลาดเวลานัดหมาย 

2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดชนิดน้ีรุนแรงกวาชนิด
แรก ระยะเวลาตั้งแตเกิดขึ้นถึงสิ้นสุดอาจเปนชั่วโมงจนกระทั่งเปนวัน ไดแก ความเครียดจากการ
ทํางานหนักหรือทํางานติดตอกันนานเกินไป การเจ็บปวยที่รุนแรง การขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน 

3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดชนิดน้ีจะแสดงอาการอยูนานเปน
สัปดาห เปนเดือน หรืออาจเปนป โดยมีสาเหตุที่รุนแรงมากหรืออาจเกิดจากสาเหตุรวมกัน ไดแก 
การเจ็บปวยที่รุนแรง การสูญเสียอวัยวะ สิ่งของหรือบุคคลอันเปนที่รัก 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541) ไดแบงระดับความเครียดไวเปน 5 ระดับ 
ดังน้ี 

1. ระดับความเครียดต่ํากวาระดับปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลอาจรูสึกถึพึงพอใจ
กับการดําเนินชีวิตที่เปนอยูโดยมีแรงกดดันหรือแรงจูงใจในการดําเนินชีวิตที่นอยกวาบุคคลอ่ืน 

2. ระดับความเครียดเกณฑที่ระดับปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับ
ความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันและสามารถปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
ผลของการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
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3.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอันเกิด
จากปญหาในชีวิตประจําวันหรือปญหาอุปสรรคท่ียังไมไดรับการคลี่คลายหรือแกไข ซ่ึงถือวาเปน
ความเครียดที่พบโดยทั่วไปในชีวิตประจําวัน ความเครียดในระดับน้ีอาจรูสึกไดจากการเปลี่ยนแปลง
ในระดับเล็กนอยหรือไมชัดเจนทางรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรม 

4. ระดับความเครียดที่สูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่เร่ิมมีความเครียดในระดับที่
คอนขางสูงและไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางดานอารมณที่มีสาเหตุมาจาก
ปญหาความขัดแยงและวิกฤติการณในชีวิต โดยอาจสังเกตไดจากการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย 
อารมณ ความคิด และพฤติกรรม การดําเนินชีวิต สิ่งที่แสดงออกจะเปนเหมือนสัญญาณเตือนขั้นตน
วาบุคคลน้ันกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติซ่ึงจัดการหรือแกไขดวยความยากลําบาก ลักษณะอาการตาง 
ๆ จะเพ่ิมความรุนแรงมากขึ้นถาความขัดแยงดังกลาวยังคงอยู ซ่ึงระดับความเครียดอาจสงผล
กระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตได 

5. ระดับความเครียดที่สูงกวาปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลตกอยู ในภาวะ
ความเครียดหรือกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติอยางรุนแรง ถาความเครียดในระดับน้ียังคงอยูตอไปโดย
ไมไดดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมอยางถูกวิธีอาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิตที่รุนแรง ซ่ึงเปน
ผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไปได 

3.5 สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 
ฟารเมอร และคนอ่ืน ๆ (Farmer; et al. 1984: 20-24) ไดแบงสาเหตุของ

ความเครียดเปนดังน้ี 
1. สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับวิถีชีวิต ไดแก 

โครงสรางบุคลิกภาพ ประสบการณชีวิต อัตมโนทัศนของบุคคล (Self-Concept) สุขภาพ และอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวของในลักษณะปจเจกบุคคล 

2. สาเหตุจากการเงิน (Financial Source) เปนสาเหตุที่เก่ียวกับเศรษฐกิจ เชน 
สถานภาพทางการเงิน รายได ความสามารถในการจัดหาอาหาร เคร่ืองนุงหม และท่ีอยูอาศัย 
รวมทั้งการรับรูของบุคคลเก่ียวกับสถานภาพทางการเงินที่ควรจะเปน 

3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relational Source) เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการ
ปฏิสัมพันธ (Interaction) กับคนอ่ืน ไดแก ครอบครัว เพ่ือนบาน คูสมรส เพ่ือน เปนตน 

4. สาเหตุจากอาชีพการเงิน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและการดํารงชีวิต ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชีพ
ปจจุบัน รวมทั้งการคาดหวังในอนาคต 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 388-393) ไดแบงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดไดเปน 3 
กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 

1. ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก มีความสลับซับซอนและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
คาดหมายไดยาก และสงผลกระทบตอวิถึชีวิต ความเปนอยูของเราทุกคนอยางหลีกเลี่ยงไมได ดังน้ี 
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สภาพเศรษฐกิจ เทคโนโลยี หรือวิทยาการ กฏหมายและการเมือง กระแสโลกาภิวัฒน และปญหา
สังคมในเรื่องตาง ๆ 

2. ปจจัยในระดับองคการ 
2.1 ปจจัยในเรื่องงาน (Job) กอใหเกิดความเครียดไดหลายลักษณะ เชน เปาหมาย

งานไมชัดเจน ภาระงาน (Workload) สภาพหรือเง่ือนไขของการทํางาน (Job Conditions) การไม
สามารถควบคุมในงานนั้น ๆ การเปลี่ยนแปลงในงาน และหรือเทคโนโลยีของงาน โอกาสกาวหนา
ในสายงานมีจํากัด และงานไมมีความม่ันคง 

2.2 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ (Role) หลาย ๆ องคการไมมีคําบรรยาย
ลักษณะงานที่ชัดเจน เปนทางการจึงทําใหบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไมชัดเจน คลุมเครือ เชน 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โครงสรางองคการ   กฏระเบียบและนโยบายตาง ๆ ที่ไมเหมาะสม 
ปญหาดานผูนํา สถานการณปญหาขององคการ และปญหาอ่ืน ๆ เชน สภาพกายภาพในการทํางาน
ที่ไมดี 

3. ปจจัยระดับบุคคล ไดแก ปญหาดานบุคลิกภาพและลักษณะบุคคล ปญหาทางดาน
จิตใจ การเปลี่ยนแปลงในชีวิต ความแตกตางทางดานเพศ ปญหาสวนบุคคล ปญหาครอบครัว 
ปญหาทางการเงิน และปญหาอ่ืน ๆ นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว 

ร็อบบินส (Robbins. 2007: 597) ไดอธิบายสาเหตุของความเครียดจากแบบจําลอง
ความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
และปจจัยทั้ง 3 ประการดังกลาวจะเปนสาเหตุที่สําคัญในการเกิดความเครียดหรือไมน้ันขึ้นอยูกับ
ความแตกตางและลักษณะของบุคคลแตละคน และจากการท่ีบุคคลเผชิญกับความเครียด ก็จะเกิด
อาการในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ อาการทางรางกาย อาการทางจิตใจ 
และอาการทางพฤติกรรม เปนตน 

สาเหตุของความเครียดจากแบบจําลองความเครียด มีรายละเอียดดังน้ี 
1. ปจจัยที่มีศักยภาพ (Potential sources) หรือที่มาของความเครียดมีสาเหตุจากปจจัย

ดังตอไปน้ี 
1.1 ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) สิ่งแวดลอมที่ไมแนนอนจะมี

อิทธิพลตอการออกแบบโครงสรางองคการ และยังมีอิทธิพลตอระดับความเครียดของพนักงานใน
องคการอีกดวย การเปลี่ยนแปลงในวงจรธุรกิจจะสรางใหเกิดความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
(Economic uncertainty) เม่ือเกิดเศรษฐกิจตกต่ํา คนจะเพ่ิมความสับสนกับความม่ันคงในงาน 
ความไมแนนอนทางการเมือง (Political uncertainty s) จะสรางความตึงเครียดใหกับผูคนในสังคม
ของประเทศน้ัน ๆ ลัทธิกอการราย (Terrorism) เปนแหลงที่เพ่ิมความเครียด นอกจากน้ีการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี (Technological uncertainty) เปนปจจัยความตึงเครียดอีกชนิดหนึ่ง 
เพราะวานวัตกรรมสามารถทําใหทักษะและประสบการณของพนักงานลาสมัย 
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1.2 ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) แรงกดดันที่มีตอพนักงานในการ
รับรูวาเขาตองพยายามทํางานไมใหผิดพลาด หรือทํางานใหสมบูรณในเวลาที่จํากัด เจานายที่
เขมงวด เหลาน้ีเปนปจจัยเก่ียวกับงาน 

1.2.1 ความตองการดานงาน (Task demands) เปนปจจัยที่สัมพันธกับงาน
ของบุคคล ซ่ึงรวมถึงการออกแบบงานของแตละบุคคล สภาพการทํางาน ซ่ึงนําไปสูความเครียด 

1.2.2 ความตองการดานบทบาท (Role demands) ที่บุคคลตองปฏิบัติใน
องคการก็เปนสิ่งสําคัญถาบุคคลตองมีหลายบทบาทในเวลาเดียวกันอาจนําไปสูบทบาทขัดกัน 
(Role conflicts) ทําใหไมสามารถเขาใจบทบาทไดอยางชัดเจนหรือถูกตอง เหลาน้ีลวนสราง
ความเครียดใหกับบุคคลที่แสดงบทบาทเหลาน้ันและผูที่เก่ียวของ 

1.2.3 ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal demands) 
เปนแรงกดดันที่สรางโดยพนักงานคนอ่ืน ๆ การขาดการสนับสนุนทางสังคม (Social support) จาก
เพ่ือน และการมีมนุษยสัมพันธที่ไมดีโดยเฉพาะในระหวางพนักงานดวยกันจะทําใหเกิดความเครียด
ขึ้น 

1.2.4 โครงสรางองคการ (Organization structure) ในองคการมีความ
แตกตางในระดับของการบริหารแตละระดับ มีการออกกฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ การไมใหความ
สนใจกับระเบียบที่กําหนดขึ้น หรือการใชขอบังคับที่มากจนเกินไป 

1.2.5 ภาวะผูนําในองคการ (Organization leadership) ลักษณะการบริหาร
ของฝายบริหารระดับสูงมีสวนสําคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงานในองคการ ผูบริหาร
บางคนสรางความตึงเครียด ความรอนรนใจ ใหกับพนักงาน การควบคุมอยางใกลชิด การสราง
ความกดดันในการทํางานใหกับพนักงาน สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดความเครียดไดทั้งสิ้น 

1.2.6 วงจรชีวิตองคการ (Organizational’s life stage) ในแตละขั้นตอนก็จะ
สรางแรงกดดัน ปญหาตางๆ ใหกับพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นการถดถอยขององคการ ซ่ึง
พนักงานจะเกิดความไมม่ันใจ ไมแนนอนวาตนเองจะถูกออกจากงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือถูกตัด
สิทธิ์จากสวัสดิการตาง ๆ หรือไม 

1.3 ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) งานที่พนักงานทําโดยปกติแลวจะทํา
ประมาณ 40-50 ชั่วโมงตอสัปดาห แตบางคนอาจทํามากกวาน้ันโดยทํางานนอกเวลาทํางานปกติ 
โดยมีชั่วโมงทํางานมากจนกระทั่งไมมีเวลาสวนตัว ทั้งน้ีอาจเพราะความตองการทางดานครอบครัว 
ปญหาเศรษฐกิจ 

2. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) คนบางคนจะทนไดดีกับ
ความเครียด แตบางคนเครียดงาย มีปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลมีความแตกตางตอการอดทนตอ
ความเครียด ดังน้ี 

2.1 การรับรู (Perception) เปนความสัมพันธระหวางสภาวะดานศักยภาพของ
ความเครียดกับปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอความเครียด 
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2.2 ประสบการณในงาน (Job experience) มีความสัมพันธในทางลบกับ
ความเครียดจากงาน เพราะบุคคลที่มีประสบการณในงานสูงจะเขาใจลักษณะและปญหาของงาน 
ตลอดทั้งวิธีปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เม่ือเปนเชนน้ันก็จะทําใหเขาไมเครียดจากงาน 

2.3 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือน และ
เพ่ือนรวมงาน และหัวหนา ซ่ึงถาเขามีมนุษยสัมพันธที่ดีบุคคลเหลาน้ันจะสามารถชวยเหลือเขาได 
ซ่ึงจะทําใหเขาสามารถผอนคลาดความเครียดได 

2.4 ความเชื่อเรื่องการควบคุม (Belief in locus of control) การควบคุมจากภายใน
ตนเองเปนสิ่งสําคัญ บุคคลจะรูสึกวาตนเองเครียด หรือไมเกิดการรับรูวาส่ิงใดเปนปญหา และกดดัน
ใหเกิดอารมณ และความเครียด บุคคลน้ันจะตองรูจักยับยั้งอารมณตนเอง 

2.5 ประสิทธิภาพของตนเอง (Self-efficacy) บุคคลจะมีความเชื่อสวนบุคคลที่วา
ตนเองมีขีดความสามารถในการทํางานตาง ๆ ไดมากนอยแคไหน ถาตนเองรับรูหรือไมเชื่อม่ันใน
ขีดความสามารถของตนเวลาทํางานก็จะเกิดความเครียดไดมากกวาคนที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง 

2.6 การตอตาน (Hostility) บุคลิกภาพของคนบางคนเปนคนที่มีระดับของการ
ตอตานสูงและโกรธงาย จะทําใหไมไดรับการไววางใจจากผูอ่ืน ทําใหเพ่ิมความเครียด และเสี่ยงตอ
การเปนโรคหัวใจ  

3. ผลที่ตามมาของความเครียด (Consequences symptoms) บุคคลซ่ึงมีประสบการณ
วามีระดับความเครียดสูงอาจทําใหมีปญหาตาง ๆ ตามมาได ซ่ึงสรุปไดดังน้ี 

3.1 อาการทางรางกาย (Physiological symptoms) อาการตาง ๆ ที่เก่ียวกับ
ความเครียดตางๆ มักจะปรากฏวามีผลตอรางกาย ซ่ึงขอมูลน้ีไดมาจากงานวิจัยของผูเชี่ยวชาญ
ดานสุขภาพ และนักวิทยาศาสตรการแพทย พบวาความเครียดทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบ
ตาง ๆ ของรางกาย ไดแก การเตนของหัวใจและการหายใจ ความดันโลหิตสูงขึ้น และอาจนําไปสู
โรคหัวใจ ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

3.2 อาการทางจิตใจ (Psychological symptoms) ความเครียดทําใหเกิดความไม
พึงพอใจ งานที่ทําใหเกิดความเครียดจะเปนสาเหตุทําใหไมพอใจ นอกจากน้ีความเครียดยังทําให
เกิดอาการตาง ๆ ดานจิตใจอีก ไดแก ความกังวล ความหดหู ความเบื่อหนาย ฉุนเฉียว เฉื่อยชาไม
อยากทําอะไร  วิตกกังวล  หงุดหงิด  โกรธ  อึดอัด  เหงา  เศรา  คิดมาก  ไมอยากพบใคร 
ผัดวันประกันพรุง 

3.3 อาการทางพฤติกรรม (Behavioral symptoms) ความเครียดเก่ียวของกับ
พฤติกรรมของบุคคล ไดแก มีผลกระทบตอการเพ่ิมผลผลิต ขาดงาน และอาจลาออกจากงาน 
เชนเดียวกับพฤติกรรมสวนตัวบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทานอาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น 
ด่ืมสุรา หงุดหงิด และการนอนหลับไมปกติ 
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ภาพประกอบ 10 แบบจําลองความเครียด (A model of stress) 
 

 ที่มา: Stephen P. Robbins. (2007). Organizational Behavior: Concept 
Controversies, Application. p. 597. 
 

คูเปอร และคารตไรท (Cooper; & Cartwright. 1997: 14) ไดกลาวถึงปจจัยที่เปนสาเหตุ
ของความเครยีดในการทํางาน 6 ประการ ไดแก 

1. ปจจัยที่เก่ียวกับตวังาน (Factor intrinsic to the job) ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังน้ี 

ความแตกตางของคน
(Individual Difference) 

- ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
(Economic uncertainty) 

- ความไมแนนอนทางการเมือง 
(Political uncertainty) 

- ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี  
(Technological uncertainty) 

ที่มาของความเครียด 
(Potential Sources) 

- ความตองการจากงาน
(Task demands) 

- ความตองการจากบทบาท 
(Role demands) 

- ความตองการสวนบุคคล 
(Interpersonal demands) 

- โครงสรางองคการ 
(Organizational structure) 

- ภาวะผูนําในองคการ 
(Organizational leadership) 

- วงจรชีวิตขององคการ 
(Organizational life stage) 

- การปวดศรีษะ (Headaches)
- ความดันโลหิต 

(High blood pressure) 
- โรคหัวใจ (Heart disease) 

- ผลผลิต (Productivity) 
- การขาดงาน (Absenteeism) 
- การลาออก (Turnover) 

การเผชิญกับความเครียด
(Experience stress) 

ปจจัยเก่ียวกับองคการ 
(Organizational factors) 

ปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
(Individual factors) 

- การรับรู (Perception)
- ประสบการณทํางาน 

(Job experience) 
- การสนับสนุนทางสังคม 

(Social support) 
- ความเชื่อเรื่องการควบคุม

(Belief in locus of control) 
- ประสิทธิภาพของตนเอง 

(Self-efficacy) 
- การตอตาน (Hostility)

อาการทางรางกาย 
(Physiological symptoms)

อาการทางจิตใจ 
(Psychological symptoms) 

อาการทางพฤติกรรม 
(Behavioral symptoms) 

- ความรอนรนใจ (Anxiety)
- ความกดดัน (Depression) 
- ความพอใจในงานลดลง 

(Decrease in job 
satisfaction) 

ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
(Environment factors) 

- ปญหาทางครอบครัว
(Family problems) 

- ปญหาทางเศรษฐกิจ 
(Economic problems) 

- ปญหาดานบุคลิกภาพ 
(Personality) 

ผลกระทบจาดความเครียด
(Consequences) 
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1.1 สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
โดยท่ัวไป ไดแก เสียงรบกวน แสงสวางที่ไมเหมาะสม กลิ่น และตัวกระตุนอ่ืน ๆ ที่สามารถมี
ผลกระทบตออารมณและสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซ่ึงแตละอาชีพจะมีสภาพการทํางานหรือ
สภาพแวดลอมที่เปนสาเหตุของความเครียดแตกตางกัน 

1.2 ลักษณะงานที่เปนกะ (Shift work) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการหมุนเวียนของ
ชวงเวลาการทํางานตามตารางเวลาตลอด 24 ชั่วโมง ลักษณะของงานเชนนี้จะสงผลกระทบตอ
ระบบการทํางานของรางกาย สภาพจิตใจ และแรงจูงใจในการทํางาน และยังสงผลตอรูปบบการ
นอนและการใชชีวิตในสังคมดวย 

1.3 ลักษณะงานที่มีชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน (Long hours) จะสงผลกระทบตอ
ระบบการทํางานของรางกาย เกิดเปนปญหาสุขภาพและสงผลกระทบตอศักยภาพการทํางานใน
ที่สุด 

1.4 การเดินทาง (Travel) อุปสรรคในการเดินทางเกิดจากสภาพการจราจรติดขัด
บนทองถนน นอกจากจะสูญเสียเวลาในการทํางานรวมกับผูอ่ืนแลวยังพลาดโอกาสเขาไปมีสวนรวม
ในการกําหนดนโยบายขององคการอีกดวย 

1.5 เทคโนโลยีใหม (New technology) การนําเทคโนโลยี ระบบการทํางานหรือ
อุปกรณการทํางานใหม ๆ มาใชในการทํางาน ทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยีใหมๆ 
เหลาน้ัน เกิดเปนความกดดันและความเครียดในการทํางานไดเชนกัน 

1.6 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work overload) แบงออกเปน 2 ดาน คือ 
1.6.1 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative overload) หมายถึง ปริมาณ

งานที่มากเกินความสามารถของคนทํางาน ทําใหตองใชเวลาในการทํางานมากขึ้น 
1.6.2 คุณภาพงานที่สูงเกินไป (Qualitative overload) หมายถึง งานที่เกิน

ความสามารถของคนทํางาน 
1.7 ปริมาณงานที่นอยเกินไป (Work underload) ทําใหเกิดความรูสึกวางานไมมี

ความทาทายความสามารถทําใหเกิดความเครียด 
1.8 ลักษณะงานที่มีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical danger) การทํางานที่มีความ

เสี่ยงจะทําใหมีระดับความเครียดสูงดวย เน่ืองจากมีการระวังตัวและตองเตรียมพรอมเพ่ือตอบสนอง
ตออันตรายที่จะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  

2. ปจจัยดานบทบาทในองคการ (Role in the organization) ถาองคการกําหนด
บทบาทหนาที่ใหแกพนักงาน และทําใหพนักงานเกิดความเขาใจในบทบาทหนาที่น้ันอยางชัดเจนก็
จะไมเกิดความขัดแยงหรือความเครียดในการทํางาน โดยปจจัยดานบทบาทในองคการที่กอใหเกิด
ความเครียดในการทํางานมีดังน้ี 

2.1 ความไมชัดเจนหรือสับสนในบทบาทหนาที่ (Role ambiguity) 
2.2 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ (Role conflict) 
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2.3 หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) แบงออกเปน 2 แบบ คือ หนาที่ความ
รับผิดชอบตอสิ่งของ และหนาที่ความรับผิดชอบตอบุคคล 

3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในที่ทํางาน (Relationships at work) หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกภายในองคการ อันไดแก หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และลูกนอง ลวนแตมีอิทธิพล
ตออารมณและความเครียดของบุคคล ซ่ึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันนั้นเปนปจจัยที่ทําให
บุคคลและองคการดําเนินไปไดดวยดี สัมพันธภาพในที่ทํางานที่กอใหเกิดความเครียดแบงออกเปน 
3 แบบคือ 

3.1 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationships with boss) หมายถึง การท่ี
พนักงานไดรับมิตรภาพ ความไววางใจ ความชวยเหลือ การสนับสนุนจากหัวหนางาน หาก
พนักงานไมไดรับสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความคับของใจและเกิดเปนความเครียดได 

3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationships with subordinates) หมายถึง การที่
หัวหนางานเห็นความสําคัญของลูกนอง โดยการใหเวลา ความสนใจ จะทําใหลูกนองเกิดความรูสึก
ที่ดี หากหัวหนาที่เห็นความสําคัญของงานมากกวา และไมใสใจ ไมเห็นความจําเปนในการสราง
ความสัมพันธกับลูกนอง ซ่ึงจะเปนกลุมที่มีความเครียดสูง 

3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relationships with colleagues) หมายถึง 
ความเครียดที่เกิดจากแขงขันและความขัดแยงทางบุคลิกภาพ รวมถึงการไมไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพ่ือนรวมงาน สงผลตอคุณภาพชีวิต บรรยากาศและความสําเร็จขององคการ 

4. ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career development) หมายถึง ความ
คาดหวังในดานความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพการงาน ซ่ึงหากไมเปนไปตามสิ่งที่คาดหวัง
ไวแลวจะเกิดเปนความเครียด 

5. โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organizational structure and climate) 
หมายถึง องคการไมมีโครงสรางและบรรยากาศที่เหมาะสม พนักงานขาดความรูสึกเปนเจางของ
องคการและไมไดรับโอกาสที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ ขาดความอิสระในการแสดงพฤติกรรม 
และการถูกกีดกันออกจากการสื่อสารภายในองคการดวย จึงเปนสาเหตุของความเครียดในการ
ทํางาน 

6. ปจจัยอ่ืน ๆ ที่ไมใชงาน (Non-Work factors) หมายถึง ความขัดแยงระหวางการ
ทํางานกับครอบครัว (ดานเวลา) บางครั้งการทําหนาที่สองอยางอาจเกิดปญหา จึงอาจเปนสาเหตุ
ของความเครียดในการทํางานเชนกัน 
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ภาพประกอบ 11 ปจจัยที่เปนสาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 

 ที่มา: Cartwright, S; & Cooper, C.L. (1997).  Managing Workplace Stress. p. 14. 
 

3.6 ผลของความเครียด 
เซติ และซูเลอร (Sethi; & Schuler. 1984) ไดสรุปอาการของบุคคลเม่ือเกิด

ความเครียด โดยแบงเปน อาการที่แสดงออกทางรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม (ผลกระทบที่มีตอ
ตนเอง และผลกระทบตองคการ) 

1. อาการที่แสดงออกทางรางกาย 
 - ระยะสั้น : อัตราการเตนของหัวใจและระบบการหายใจผิดปกติ ปวดศรีษะ 
 - ระยะยาว : โรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ โรคกระเพาะ 
2. การตอบสนองทางจิตใจ (ความรูสึกและความคิด) 
 - สูหรือหนี 
 - กลไลการปองกัน (Defense mechanism) 
 - การยอม ความเบื่อหนาย 
 - ความคิดเชิงลบ 
 - หลงลืม ไมใสใจ 
 - มีแนวโนมในการตัดสินอยางผิด ๆ 
 - ไมไวใจผูอ่ืน 
 
 

ปจจัยที่เก่ียวกับงานปจจัยที่เก่ียวกับงาน  

บทบาทภายในองคการบทบาทภายในองคการ

ความสัมพันธในที่ทําความสัมพันธในที่ทํางานงาน

การวางแผนและการวางแผนและ  
พัฒนาอาชีพพัฒนาอาชีพ  

โครงสรางและโครงสรางและ  
บรรยากาศองคการบรรยากาศองคการ  

ความสัมพันธรความสัมพันธระหวางะหวาง  
ครอบครัวกับงานครอบครัวกับงาน  

บุคคลบุคคล  

ปจจัยท่ีปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดกอใหเกิดความเครียด  

ผลกระทบตอบุคคลผลกระทบตอบุคคล  
--  ความดันโลหิตสูงความดันโลหิตสูง  
--  จิตใจไมแจมใสจิตใจไมแจมใส  
--  ด่ืมแอลกฮอลมากข้ึนด่ืมแอลกฮอลมากข้ึน  
--  หงุดหงิดงายหงุดหงิดงาย  
--  ปวดบริเวณหนาอกปวดบริเวณหนาอก

ผลกระทบตอองคการผลกระทบตอองคการ  
--  การขาดงานสูงการขาดงานสูง  
--  อัตราการลาออกสูงอัตราการลาออกสูง  
--  เกิดปญหาการเกิดปญหาการ

รวมกลุมรวมกลุม  
--  แรงงานสัมพันธแรงงานสัมพันธ  

่่

-- โรคหลอดเลือดหัวใจโรคหลอดเลือดหัวใจ
อุดตันอุดตัน  

-- อาการปวยทางจิตอาการปวยทางจิต  

-- ประทวงหยุดงานประทวงหยุดงาน  
--  เกิดอุบัติเหตุรุนแรงเกิดอุบัติเหตุรุนแรง

และบอยครั้งและบอยครั้ง  
-- มีความเฉ่ือยชามีความเฉ่ือยชา  

ผลกระทบท่ีเกิดจากผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดความเครียด
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 - ไมสามารถจัดการกับตนเองได 
 - สับสนในบทบาทและหนาทีข่องตนเอง 
 - รูสึกไมพอใจ 
 - มีปญหาในการตัดสินใจ ตัดสินใจไมเด็ดขาด 
 - ผัดวันประกันพรุง 
3. การแสดงออกทางพฤติกรรม 
 - ผลกระทบตอตนเอง เชน เบื่ออาหาร นํ้าหนักลดหรือเพ่ิมผิดปกติ พฤติกรรมการ

สูบบุหร่ี พฤติกรรมการบริโภคแอลกฮอล 
 - ผลกระทบตอองคการ เชน ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา ทั้งคุณภาพและปริมาณ ขาด

การมีสวนรวมกับงาน ขาดความรับผิดชอบ ขาดการคํานึงถึงองคการ หรือเพ่ือนรวมงาน ไมมี
ความคิดสรางสรรคใหม ๆ ขาดงาน ลาออก มีแนวโนมที่จะเกิดอุบัติเหตุ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 393-394) กลาววา ผลของความเครียดมีหลายอยาง ซ่ึงอาจ
เกิดขึ้นพรอม ๆ กันไดแตก็สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมดังน้ี 

1. ผลทางดานจิตใจและอารมณ (Psychological Symptoms หรือ Emotional 
Exhaustion) เชน เกิดความวิตกกังวล กังวลใจ ไมมีสมาธิ หลงลืม หรืออาจทําใหหดหู ขาดกําลังใจ 
ขาดพลังในการทํางาน เหน่ือยลา มองโลกแงลบ อารมณไมดี หงุดหงิดงาย และความพอใจในงาน
ลดลง เบื่องาน เปนตน 

2. ผลทางดานรางกาย (Physiological Symptoms) มักจะทําใหเกิดโรคตาง ๆ ซ่ึง
ในทางการแพทยเรียกวาเปน Functional Disease เพราะวามันเปนโรคที่ไมไดมีสาเหตุมาจากเชื้อ
โรค เชน เวลาเครียดแลว เราจะเกิดอาการนอนไมหลับ ปวดหัว ไมเกรน มึนหัว ตื้อคิดอะไรไมออก 
ปวดทอง ทองเสีย เปนโรคกระเพาะ ความดันขึ้นสูง หัวใจสั่น และอาจเปนโรคหัวใจตามมา 

3. ผลทางดานพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) ที่เกิดขึ้นมีมากมายซึ่งเปนผล
เน่ืองมาจากผลทางจิตใจและรางกาย เชน อาจทําใหคนมีการทํารายตนเอง เชน กรีดแขน มีการติด
ยา (ยานอนหลับ ยาแกเครียด ยาเสพติด เชน ยาอี) ติดเหลา ติดบุหร่ี 

- พฤติกรรมกาวราว เชน เสยีงดัง ไมเก็บอารมณ ขี้โมโห โวยวาย และมีพฤติกรรม
สรางปญหาในรูปแบบตาง ๆ เปนตน 

- มีประสิทธิภาพการทํางานลดลง งานผิดพลาดเสียหายลาชา ผลผลติต่ําลง 
- มีการหยุดงาน ขาดงานสูง 
- และในทีสุ่ดก็จะหยุดงานถาวร คือตองลาออกไป หรือถูกใหออกไป 

อารโนล และคนอ่ืน ๆ (Arnol; et al. 2005) กลาววา ผลของความเครียดสามารถ
แสดงออกทางรางกายและพฤติกรรม ดังน้ี 
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ตาราง 3 ผลของความเครียดที่สามารถแสดงออกทางรางกายและพฤติกรรม 
 

อาการของความเครียด 
ท่ีแสดงออกทางรางกาย 

อาการของความเครียด 
ท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรม 

โรคท่ีเกิดจากความเครียด 

- เบ่ีออาหาร อาหารไมยอย 
- อยากอาหาร 
- ทองผูก หรือ ทองรวง 
- นอนไมหลับ 
- เหนื่อยงาย 
- หายใจไมออก 
- เหง่ือออกโดยไมมีเหตุผล 
- กัดเล็บ 
- ปวดศรีษะ 
- ตะคริว หรือกลามเนื้อกระตุก 
- คล่ืนไส อาเจียน 
- วิงเวียน หนามืด เปนลม 
- รองไหบอย ๆ 
- ออนแอ ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม 

- โกรธงาย 
- รูสึกวาตนเองไมสามารถจัดการ
กับส่ิงตางๆ ได 

- ขาดความรูสึกสนใจในชีวิต 
- กลัวความลมเหลว 
- รูสึกเกลียดตัวเอง 
- ตัดสินใจยาก 
- สูญเสียความสนใจผูอ่ืน 
- ไมสามารถแสดงออกความรูสึก
ท่ีแทจริงออกมาได 

- ไมมีอารมณขัน 
- ไมกลาคดิถึงอนาคต 
- รูสึกวาไมสามารถไววางใจใคร 
- ไมมีสมาธิ ชอบอยูคนเดียว 

- ความดันโลหิตสูง 
- เสนเลือดตีบ หรือ โรคหัวใจ 
- ไมเกรน 
- โรคทางเดินหายใจ หรือ โรค
ภูมิแพ 

- โรคหืด 
- โรคกระเพาะ 
- ทองผูก 
- ลําไสใหญอักเสบ 
- โรคเกี่ยวกับประจําเดือน 
- ทองเฟอ อาหารไมยอย 
- โรคเบาหวาน 
- โรคซึมเศรา 

 
 ที่มา: Arnol; et al. (2005). Work Psychology: Understanding Human Behavior in the 
Workplace. 

 
3.7 การลดความเครียดในการทํางาน 

 เอลคิน และรอสช (Elkin; & Rosch. 1990: 750) ไดสรุปวิธีการลดความเครียดในการ
ทํางาน ดังน้ี 

1. การกําหนดภาระหนาที่อยางเหมาะสม 
2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. มีตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุนไดไมตายตวั 
4. กระตุนใหมีการจัดการหรือทํางานรวมกัน 
5. มีการสงเสริมการพัฒนาอาชีพใหแกพนักงาน 
6. วิเคราะหบทบาทในการทํางาน และกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน 
7. มีการสนับสนุนทางสังคม เชน เพ่ือนรวมงานและหัวหนา 
8. สนับสนุนใหทาํงานเปนทีม  
9. กําหนดนโยบายการจางงานที่มีความยุตธิรรม 
10. ไดรับรางวัลรวมกัน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษา
ความเครียด โดยนํา ร็อบบินส. (Robbins. 2007: 597) มาปรับปรุงและประยุกตใหเหมาะสมกับ
องคการที่ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดแบงความเครียดออกเปน 2 ดาน ดังน้ี 

1. อาการทางรางกาย (Physiological symptoms) อาการตาง ๆ ที่เก่ียวกับความเครียด
ตาง ๆ มักจะปรากฏวามีผลตอรางกาย ซ่ึงขอมูลน้ีไดมาจากงานวิจัยของผูเชี่ยวชาญดานสุขภาพ 
และนักวทิยาศาสตรการแพทย พบวาความเครียดทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบตาง ๆ ของ
รางกาย ไดแก การเตนของหัวใจและการหายใจ ความดันโลหิตสูงขึ้น และอาจนําไปสูโรคหัวใจ 
ปวดศรษีะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

2. อาการทางจิตใจ (Psychological symptoms) ความเครียดทําใหเกิดความไมพึง
พอใจ งานที่ทําใหเกิดความเครียดจะเปนสาเหตุทําใหไมพอใจ นอกจากน้ีความเครียดยังทําใหเกิด
อาการตาง ๆ ดานจิตใจอีก ไดแก ความกังวล ความหดหู ความเบื่อหนาย ฉุนเฉียว เฉื่อยชาไม
อยากทําอะไร วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ อึดอัด เหงา เศรา คิดมาก ไมอยากพบใคร 
ผัดวันประกันพรุง 
 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ ความเครยีด และพฤตกิรรมการทํางาน ซ่ึงไดศึกษาใน

การคนควาวิจัยมีดังน้ี 
จิตติมา วัดตูม (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”เหตุแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญ ในกรุงเทพมหานคร” กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 496 คน ผูวิจัยสงแบบสอบถามและไดรับกลับคืน 491 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 98.99 ผลการวิเคราะหพบวา ครูโรงเรียนเอกชนมีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน 14 ดาน 
เรียงลําดับจากมากไปหานอยดังน้ี ดานความสําเร็จในงาน ดานการบังคับบัญชาของผูบริหาร ดาน
สภาพการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบาย และการบริหารงานในโรงเรียน ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานโอกาสที่จะได รับความกาวหนาในงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
สัมพันธภาพกับผูบริหาร ดานเงินเดือน(คาตอบแทน) ดานสถานภาพทางสังคม ดานสัมพันธภาพ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน เม่ือ
เปรียบเทียบเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจําแนกตามเพศพบวา ครูชายและหญิงมีเหตุจูงใจไม
แตกตางกันโดยมีนัยสําคัญที่ 0.05 นอกจากเหตุจูงใจดานความม่ันคงในการทํางาน และสถานภาพ
ทางสังคม สวนครูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน พบวา มีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน นอกจากดานความสําเร็จในงาน ความม่ันคงในงาน ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน อน่ึงเม่ือเปรียบเทียบครูสอนระดับชั้นตางกัน พบวา มี
เหตุจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 12 ดาน นอกจากดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานเงินเดือน
(คาตอบแทน)ที่ไมแตกตางกัน 
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ธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จํากัด” โดยศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ภายในบริษัทจํานวน 243 คน ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 
18-27 ป มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณทํางานไม
เกิน 3 ป และมีรายไดเฉลี่ยไมเกิน 10,000 บาท พนักงานมีความตองการประสบความสําเร็จอยูใน
ระดับมากที่สุด พนักงานมีความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความตองการ
ผูกพัน หรือเพ่ือน อยูในระดับมากที่สุด พนักงานมีความตองการเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก โดย
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการ
อํานาจ และสภาพที่ทํางาน จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

จุไรรัตน สุวรรณพิทักษ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจที่มีผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติการของพนักงาน บริษัท เค-เทค คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน)” โดยศึกษาจาก
การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 250 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุ 31-41 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-3 ป ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญของสถิติที่ 0.05 สรุปผลไดวา  

1. ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุ
การทํางานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. ระดับการศกึษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
3. เพศ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานของพนักงานไมมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจดานตอบแทน 
4. อายุและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับแรงจูงใจดานตอบแทน 
5. แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่อยู ในรูปตัวเ งินดานเงินเดือนของพนักงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6. แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่ไมอยูในรูปตัวเงินดานเงินเดือนของพนักงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ณฐินี นอยเหลือ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจและการรับรูการมุงเนน

ทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหน่ึง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม อายุงาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 95 คน ผลการวิจัยพบวา 

1) พนักงานสวนใหญรอยละ 42.10 รับรูวาผูบังคับบัญชาขั้นตนของตนมีพฤติกรรม
มุงเนนผลสัมพันธภาพต่ํา 

2) พนักงานมีการรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดาน (ดานระบบงาน 
ดานการเรียนรู และการสรางแรงจูงใจ และดานความผาสุกและความพึงพอใจ) อยูในระดับปาน
กลาง  
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3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีและรายดานคือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ดานความเปนมืออาชีพ และดานการ
ทํางานเปนทีมอยูในระดับดี สวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง และดานการขาดงานอยูในระดับต่ํา การรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน และการ
รับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานองคการอิสระ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรัอยละ 45.40 

พรพรรณ อุนจันทร (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตนํ้าอัดลม” โดยศึกษา
กลุมตัวอยางจํานวน 261 คน ในโรงงานผลิตนํ้าอัดลมแหงหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี เก็บขอมูลโดยใช
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดบรรยากาศ
องคการ และแบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จากการวิจัยพบวา พนักงานรอยละ 81.60 
มีระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี พนักงานรอยละ 73.2 มีความคิดเห็นตอบรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่มีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตนํ้าอัดลมไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน 
ประกอบดวย ”ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” ”ดานการสนับสนุน” ”ดานความความอบอุน” 
และ ”ดานความเปนอิสระ” โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 19.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

พงศกร อินจับ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ กลุม
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุตั้งแต 20 ปขึ้นไป จํานวน 400 คน 
ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ป การศึกษา
ระดับปริญญาตรี อายุงาน 3-6 ป ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ และมีระยะเวลา
ที่ใชในการเดินทางมาทํางาน 30-60 นาที จากการวิเคราะหขอมูล พบวา 

1. ความเปนผูนําโดยรวมของหัวหนางาน บรรยากาศองคการโดยรวม พฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับปานกลาง 

2. อายุการทํางาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ ระยะเวลาที่ใชในการ
เดินทางมาทํางาน ความเปนผู นําของหัวหนางาน ความเปนอิสระ การสนับสนุน และการ
ติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธ กับพฤติกรรมกรทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับต่ํา 

3. โครงสรางและเปาหมายของงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การฝกอบรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 
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นุจรินทร เล็กแข (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)” 
โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน ผลการวิจัย พบวา 

1. พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย พนักงานสวนใหญมี
สถานภาพโสด มีอายุระหวาง 28-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาโท พนักงานปจจุบันสวนใหญมี
ตําแหนงงานอยูในกลุมวิชาการ อัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท พนักงานมี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

2. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ทัศนคติ
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย ความ
จงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
โดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางาน 
ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

5. ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง 

6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

7. ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางสงู 

จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม” โดย
ทําการศึกษา พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ทั้งหญิง และ
ชาย จํานวน 390 คน จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 20-29 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูในชวง 
15,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป 
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2. ความคิดเห็นของพนักงาน ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวย 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความพึงพอใจดานเงินเดือน 
และสวัสดิการของพนักงาน และดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีระดับความพึงพอใจอยู
ในระดับพอใจนอย สวนดานความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีระดับ
ความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง และดานความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะงานที่มีความทาทาย ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
และดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 

4. พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติ มีพฤติกรรมอยู
ในระดับบอยคร้ัง ดานการโยกยายงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับนาน ๆ คร้ัง และดานการปฏิบัติงาน
เม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับเหนือกวา 

5. แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับไมแนใจ 

6. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาใน
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ที่ตางกันมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

7. การรับรูของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 
ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และ
ดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

8. ความพึงพอใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ และความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการ มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

นิพนธ สังขจันทร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ตัวแปรที่เก่ียวของกับความเครียด
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเครือ ที เอส กรุป ประเทศไทย” ไดทําการศึกษากลุม
ตัวอยาง จํานวน 127 คน ผลการวิจัยปรากฏวา 

1. ตัวแปรที่มีความเครียดทางบวกกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 4 ตัวแปร ไดแก เพศหญิง ระดับการศึกษาสูงกวา
มัธยม บริษัทประเภทใหบริการขนสงสินคา และบุคลิกภาพ 

2. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 6 ตัวแปร ไดแก เพศชาย ระดับการศึกษามัธยม 
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บริษัทประเภทใหบริการในการจัดการกับตูคอนเทนเนอ ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน ลักษณะทางการ
ภาพในที่ทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 

3. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท        
มี 5 ตัวแปร ไดแก อายุ ระดับการศึกษาต่ํากวามัธยม ประสบการณในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน และสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

4. ตัวแปรที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงลําดับจากตัวแปรที่สงผลมาที่สุดไปยังตัวแปรที่สงผลนอย
ที่สุด ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน ลักษณะ
ทางการภาพในที่ทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร รวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทไดรอยละ 55.90 

อภิญญา วิเวโก (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยดานงาน ความเครียด และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร” ไดทําการศึกษากลุมตัวอยาง
จากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 366 คน การทดสอบสมมติฐานพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะทางสังคม ปริมาณงาน 
คุณภาพงาน และความพอใจในงานในระดับปานกลาง ความเครียดทางดานรางกายและจิตใจใน
ระดับนอย และจากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา 

1. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานทั้ง
ทางดานรางกายและทางดานจิตใจ 

2. ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความพอใจในงาน 

3. ความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณงานและคุณภาพงาน 

บารดอน (Burdon. 2000) ไดศึกษาเรื่อง ”ความเครียดของพนักงานดูแลเด็กในการ
ทํางานเปนเวลานาน” ขอมูลในการวิจัยไดรวบรวมจากแบบสอบถามจากพนักงานที่ทํางานดูแลเด็ก
ใน เซาธ ออสเตรเลีย (South Australia) และ ควีนแลนด (Queenland) จํานวน 109 คน ใน
แบบสอบถามประกอบดวยแบบมีตัวเลือก (Likert Scale) และ คําถามปลายเปด ใหตอบไดตาม
อิสระ ผลการทดลองออกมาวาสิ่งที่มีความสัมพันธอยางสูงกับความเครียด ไดแก ความเหนื่อยลา 
ความรูสึกไมมีพลังงาน อาการหงุดหงิดและปวดหัว ความเครียดจะถูกเชื่อมโยงกับการทํางานที่แย
และเง่ือนไขในการจางงาน การทํางานหนัก แรงกดดันจากฝายบริหาร และตองรับมือกับเด็กและ
นิสัยของเด็ก และตัวแปรที่เก่ียวของกับความเครียดในดานอ่ืนไดแก การขาดแคลนความสามารถใน
ดานการทาน คาแรงนอย และสภาพการทํางานไมดี ไมไดรับการยอมรับจากพอแมและสังคม 
คาแรงของการทํางานลวงเวลาก็นอยกวาที่ควรจะได การจายเงินไมตรงเวลา และไมมีการหยุดพัก
อยางเหมาะสมในระหวางการทํางาน ทั้งหมดเปนการเพ่ิมความเครียด สิ่งที่จะสามารถลด
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ความเครียดคือ รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน หรือเพ่ือนรวมงาน และ 2 ลักษณะ
บุคลิกภาพที่ดี คือ ความเชื่อม่ัน และความรูสึกที่ทํางานดวยความชอบ 

สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยไดวา บุคคลที่ปฏิบัติงานจะมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานในเรื่องของสภาพแวดลอมในที่ทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือที่ใชในการทํางาน สัมพันธภาพ
ทางสังคมกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ดังน้ัน ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันวินาศภัย ผูวิจัยไดนําเอาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน โดยอางอิงทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของมาใชเพ่ือเปนแนวทาง
ในการศึกษาซึ่งวัดไดจากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ีคือ 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

 ประชากร ท่ี ใช ในการวิ จัยค ร้ั ง น้ี  คือ  พนักงานบริษัทประ กันวินาศ ภัยใน
กรุงเทพมหานคร 

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทประกันวินาศภัย

ในเขตกรุงเทพมหานคร และเนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงไดทําการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางโดยอาศัยการใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร (ระพินทร โพธิ์ศรี
2549: 46) จากสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางแบบไมทราบคาประชากร (ที่มีระดับความเชื่อม่ัน 
95% ความผิดพลาดที่ยอมรับไมเกิน 5%) 
 

 
 
 n แทน จํานวนกลุมตวัอยางที่ตองการ 
 P แทน สัดสวนของประชากรที่กระทําการสุม โดยกําหนดใหเทากับ 0.5 
 Z แทน คาระดับความเชื่อม่ันที่กําหนดไว คือ 95% ดังน้ันคา Z = 1.96 
 e แทน สัดสวนของความคลาดเคลือ่นที่ยอมใหเกิดขึ้นได 5% ดังน้ันคา e = 0.05 
 
 โดยนําไปแทนคาดังน้ี 
 
        
       = 384.16 หรือ 385 คน 

n = (0.5) (1-0.5) (1.96)2   
(0.05)2
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 ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น
ในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุม
ตัวอยาง) รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 
 
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Random Sampling) ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
 ข้ันตอนที่ 1  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับ
ฉลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยาง ตามการแบงเขตการบริหารงานของกรุงเทพมหานคร 6 กลุมเขต รวม
ทั้งหมด 50 เขต (สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร. 2553, กุมภาพันธ:  ออนไลน) ดังน้ี 
 1. กลุมกรุงเทพกลาง จํานวน 9 เขต ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสิต        เขต
ปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขต
วังทองหลาง 
 2. กลุมกรุงเทพใต จํานวน 11 เขต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร 
เขตบางคอแหลม เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา 
และเขตประเวศ 
 3. กลุมกรุงเทพเหนือ จํานวน 7 เขต ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขต
ลาดพราว เขตหลักส่ี เขตดอนเมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน 
 4. กลุมกรุงเทพตะวันออก จํานวน 8 เขต ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง 
เขตบึงกุม เขตคันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 
 5. กลุมกรุงธนเหนือ จํานวน 8 เขต ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขต
จอมทอง เขตบางกอกใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 

6. กลุมกรุงธนใต จํานวน 7 เขต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนอง
แขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 

เน่ืองจากเขตการบริหารงานของกรุงเทพมหานครในกลุมเขตที่ 6 คือ กลุมกรุงธนใต
ไมมีสํานักงานของบริษัทประกันวินาศภัยใด ๆ ตั้งอยู จึงทําการสุมจับฉลากจากกลุมเขตที่ 1 – 5 
กลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 5 เขต ดังน้ี เขตหวยขวาง เขตสาทร เขตหลักส่ี เขตบางกะป และเขต
คลองสาน และสุมจับฉลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยางจากการรวมกลุมเขตที่ 1 – 5 อีกจํานวน 1 เขต 
คือ เขตบางรัก รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 เขต 
 ข้ันตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) คํานวณ
จากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 400 คน และจากการเลือกสถานที่ในแตละเขตทั้งสิ้น    
6 เขต ทําใหไดเขตละ 67 คน จํานวน 4 เขต และจํานวนเขตละ 66 คน จํานวน 2 เขต รวมทั้งสิ้น 
400 คน ดังน้ันในแตละเขตจะมีกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
 



 

 

57

  ขนาดของตัวอยางในแตละเขต = ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
          จํานวนเขตที่จับฉลากได 
     =               400 
                      6 
     =        66.66   ~~~   67 
    
ตาราง 4 จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

เขตตาง ๆ จํานวนตวัอยาง 
เขตหวยขวาง 67 
เขตสาทร 67 
เขตหลักส่ี 67 
เขตบางกะป 67 
เขตคลองสาน 66 
เขตบางรัก 66 

รวม 400 

  
  ข้ันตอนที่ 3  ใชการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลในแตละเขตตามสถานที่
ทํางานตาง ๆ ที่จับฉลากไดตามขั้นตอนที่ 1 และ 2 จนครบจํานวนที่ตองการ 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่
สรางขึ้นตามวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือใชในการวิจัยถึงแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะของแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย 
ในกรุงเทพมหานคร ไดแก  

ขอที่ 1 เพศ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 2 
ทาง (Dichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 
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 (1) เพศชาย 
 (2) เพศหญิง 

ขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบใหเลือก
(Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงอายุมีการแบงเกณฑอายุเปนชวงหาง
ชวงละ 8 ป แสดงชวงอายุตาง ๆ ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) 20 – 27 ป 
 (2) 28 – 35 ป 
 (3) 36 – 43 ป 
 (4)  44 – 51 ป 
 (5)  52 ปขึ้นไป 

ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
 (1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
 (2) ปริญญาตรี 
               (3) สูงกวาปริญญาตร ี

ขอที่ 4 ระดับตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
 (1) พนักงานระดับปฏิบตัิการ/เจาหนาที่ 
 (2) พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส 
 (3)  พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 
 (4) พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 

ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคาํถามมี
หลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงระยะเวลาการ
ทํางานมีการแบงเกณฑระยะเวลาการทํางานเปนชวงหางชวงละ 6 ป แสดงชวงระยะเวลาการ
ทํางานตาง ๆ ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) ต่ํากวา 5 ป 
 (2) 50 – 10 ป 
 (3) 11 – 16 ป 
 (4)  17 – 22 ป 
 (5)  23 ปขึ้นไป 
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ขอที่ 6 อัตราเงินเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงอัตราเงินเดือนมีการแบง
เกณฑอัตราเงินเดือนเปนชวงหางชวงละ 10,000 บาท แสดงชวงอัตราเงินเดือนตาง ๆ ของกลุม
ตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 
 (2) 10,001 – 20,000 บาท 
 (3) 20,001 – 30,000 บาท 
 (4)  30,001 – 40,000 บาท 
 (5)  40,001 – 50,000 บาท 
 (6) 50,001 บาท ขึ้นไป 

ขอที่ 7 ฝายที่ปฏิบัตงิาน เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก  
 (1) ฝายรับประกันภัย 
 (2) ฝายสินไหมทดแทน 
 (3) ฝายการตลาด 
 (4)  ฝายบัญชีและการเงิน 
 (5)  ฝายทรัพยากรมนุษย 
 (6) ฝายวิชาการ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของเฮอรเบิรก (Herzberg. 1959:   
113-115) ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 
15 ขอ ไดแก 

(1) ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
(2) ดานการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ (ขอ 4-6) 
(3) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  จํานวน 3 ขอ (ขอ 7-9) 
(4) ดานโอกาสในการกาวหนา จํานวน 3 ขอ (ขอ 10-12) 
(5) ดานสภาพในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 13-15) 
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
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 มากที่สุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 ปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 นอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 นอยที่สุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
 

คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของร็อบบินส (Robbins. 2007: 
597) ประกอบดวยความเครียดในการทํางาน 2 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 
16 ขอ ไดแก 

(1) ดานรางกาย จํานวน 8 ขอ (ขอ 1-8) 
(2) ดานจิตใจ จํานวน 8 ขอ (ขอ 9-16) 

 



 

 

61

ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
 
 มีอาการเปนประจํา เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มีอาการบอยคร้ัง เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 มีอาการบาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 มีอาการบาง ไมมาก เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 ไมมีอาการ เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับอาการความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
 

คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานเปนประจํา
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบอยคร้ัง
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบาง 
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบาง ไมมาก
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ ไมมีอาการความเครียดในการทํางาน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของพรพรรณ อุนจันทร (2543: 30) 
ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 19 ขอ 
ไดแก 

(1) ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
(2) ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12) 
(3)  ดานการทํางานเปนทีม จํานวน 7 ขอ (ขอ 13-19)  

 
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
 
 มากที่สุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 ปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 นอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 นอยที่สุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
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คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง 
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถามซึ่งมีขั้นตอนการ
สรางเครื่องมือตามลําดับตอไปน้ี 

1. ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม    

2. สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่ เ ก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 
แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร  

3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอง และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหถูกตองเหมาะสม  

4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
5. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม

เน้ือหา (Content Validity) และตรวจสอบความถูกตองของภาษา 
6. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางของ

พนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามดวย

วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach’s 
alpha coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่

ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α0< คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
โดยไดคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
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ตาราง 5 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
 
แรงจูงใจในการทํางาน   

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8484 

ดานการยอมรับนับถือ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7584 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9428 

ดานโอกาสในการกาวหนา คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8811 

ดานสภาพในการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8190 

ความเครียดในการทํางาน   

ดานรางกาย คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8758 

ดานจิตใจ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8459 

พฤติกรรมการทํางาน   

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7796 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8027 

ดานการทํางานเปนทีม คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9349 

 
 7. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปแจกกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน โดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 400 ชุด คิดเปนแบบสอบถามรอยละ 100 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล         
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิ และขอมูลทุติยภูมิ เพ่ือสรางความเขาใจ
พ้ืนฐานในการวิจัย การสรางแบบสอบถาม ตลอดจนชวยใหไดขอมูลที่สมบูรณยิ่งขึ้น โดยมี
แหลงขอมูลในการศึกษาคนควาประกอบดวย 2 สวน คือ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามในการ
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในเขตตางๆ จํานวน 400 คน 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได สารนิพนธ ปริญญานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ ที่
เก่ียวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล  
  เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ ดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามที่
กําหนดไวลวงหนาสําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผล
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for the 
Social Sciences หรือ SPSS)  
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
  1.2 หาคาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
  1.3 หาคาเฉลี่ย (Mean: X) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 
ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 ขอมูลความเครียดในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานรางกาย และดานจิตใจ 
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร ไดแก ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
และดานการทํางานเปนทีม 
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 
ขอมูลความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก 
ดานรางกาย และดานจิตใจ แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
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ประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหา
และการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
  2.1 การวิเคราะหคาที (Independent Statistic) โดยใชสถิติ Independent t-test 
เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
  2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยใชสถติ ิ One–Way ANOVA 
(One–Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง
มากกวา 2 กลุม ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 – สมมติฐานขอที่ 7 ดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏบิัติงาน 

  2.3 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 8 แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน และสมมติฐานขอที่ 9 ความเครียดในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 2.4 การวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะหสมการ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน 
สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวา 2 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ 
ชวงเวลาหนึ่ง ใชทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติ
พ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ   (Percentage)   เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังน้ี   
 

      P = x100n
f   

   
 เม่ือ P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
  f แทน ความถี่ที่สํารวจได 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.2 คาเฉลี่ย (Mean: X ) เพ่ืออธิบายลักษณะพืน้ฐานขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2550: 48) ใชสูตรดังน้ี 
 

      X  = n
x∑   

 
 เม่ือ X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
  ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธิบายลักษณะ
พ้ืนฐาน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตรดังน้ี 
 

      S = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
 เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
  ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
  ∑ 2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability of the test) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) ใชสูตรดังน้ี 
   

    α  = 
variance/varianceco 1)(k1

variance/ varianceco  k
−+

 

 
 เม่ือ α แทน คาความเชื่อม่ัน 

  k แทน จํานวนคําถาม 
  covariance    แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  variance แทน ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง      2 
กลุมที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 173) ใชสูตรดังน้ี 
 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2

1S ≠ 
2

2S  
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   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน 2

1S  = 2
2S  

 

   t  =  
( ) ( )
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   โดยที่ df  =  221 −+ nn  

   เม่ือ t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
        1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
        2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
        2

1S   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
        2

2S   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 
        1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
        2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
        df  แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
           
  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of 
Variance) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา    
วานิชยบญัชา. 2546: 135) โดยใชสูตรดังน้ี 
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      F = 
w

b

MS
MS  

 
  เม่ือ  k-1 แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

    n-k แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

    F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
    MSb  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    SSb แทน ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
    SSw แทน ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
    K  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
                        N  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
     dfw แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
 
ตาราง 6 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงของการแปรปรวน ผลรวมกําลังสอง
SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F

ระหวางกลุม
ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1
n-k 

MSb 

MSw 

MSb / MSw 

ทั้งหมด SSt n-1   

 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณี
ที่ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังน้ี 
 

     B  =  
'MSW

MSB
 

 

 โดยคา 'MSW  =   ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 
  เม่ือ  B  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  
    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  
    MSW’  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown- forsythe  
    K   แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง  
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    n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N  แทน  ขนาดประชากร 

    2
iS  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่
ระดับนัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
 

  เม่ือ  ni  ≠   nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

 

  ถา  ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

  โดยที่   dfw = n-k 
  เม่ือ  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง   

        กลุมที่ i และ j   
    MSE แทน คา Mean square error (MSw) 
    k  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n  แทน จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด 
           α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 

    ni  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ i 

    nj  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ j 
 
   สูตรวเิคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู Dunnett’s T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี 

      
( )
S
MSq

d ASD
D

/2
=  

 
  เม่ือ  Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
    Dq  แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  

           ASMS /  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  3.3 คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือ
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) โดยใชสูตรดังน้ี 
  

    rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
  เม่ือ  rxy    แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
    ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
    ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 

    2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

    2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
    ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
     n  แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
  โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1≤ r≤ 1 ความหมายของคา r คือ 
  1. คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
  2. คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
  3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธกันมาก 
  4. ถา r มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน
และมีความสมัพันธกันมาก 
  5. ถา  r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
  6. ถา  r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
 
  เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2544: 316)  
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ความหมาย 
   0.91 - 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
   0.71 - 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.31 - 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.01 - 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
    0 ไมมีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง 
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  3.4 สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชการวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีคามากกวา 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 ตัว ผลการ
วิเคราะหสามารถอธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละตัว วาตัวแปรใดมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง Y มากที่สุด โดยใชสตูรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 280) 

 
eXXXXY kk ++++++= βββββ ......3322110  

 
   โดยที่ Y แทน ตัวแปรตาม 
    X แทน ตัวแปรอิสระ 
    β0 แทน คาคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
    β1 แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
      ของตัวแปรอิสระ 
    e แทน ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอยางระหวางคาจริง 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา t-distribution 
F-Ratio แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการ 
  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
R2

 แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดนําเสนอ
ในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 5 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 

ตอนที่  1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน

ของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับอาการความเครียดในการ

ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมการทํางาน ของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลโดยแจกแจงจํานวน(ความถี่) และคารอยละ ของลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการ
ทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
 
ตาราง 7 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ    
 ชาย  105 26.00 
 หญิง  295 74.00 

 รวม 400 100.00 
2. อายุ    
 20 – 27 ป  84 21.00 
 28 – 35 ป  189 47.00 
 36 – 43 ป  93 23.00 
 44 – 51 ป  30 8.00 
 52 ป ขึ้นไป  4 1.00 

 รวม 400 100.00 
3. ระดับการศึกษา    
 ตํ่ากวาปริญญาตรี  41 10.00 
 ปริญญาตรี  326 82.00 
 สูงกวาปริญญาตรี  33 8.00 

 รวม 400 100.00 
4. ระดับตําแหนงงาน    
 พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี  226 57.00 
 พนักงานระดับเจาหนาท่ีอาวุโส  81 20.00 
 พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก  57 14.00 
 พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ  36 9.00 

 รวม 400 100.00 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาการทํางาน    
 ตํ่ากวา 5 ป  208 52.00 
 05 – 10 ป  101 25.00 
 11 – 16 ป  57 14.00 
 17 – 22 ป  20 5.00 
 23 ป ขึ้นไป  14 4.00 

 รวม 400 100.00 
6. อัตราเงินเดือน    
 นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท  20 5.00 
 10,001 – 20,000 บาท  211 53.00 
 20,001 – 30,000 บาท  123 30.00 
 30,001 – 40,000 บาท  34 9.00 
 40,001 – 50,000 บาท  8 2.00 
 50,001 บาท ขึ้นไป  4 1.00 

 รวม 400 100.00 
7. ฝายท่ีปฏิบัติงาน    
 ฝายรับประกันภัย  122 31.00 
 ฝายสินไหมทดแทน  62 15.00 
 ฝายการตลาด  68 17.00 
 ฝายบัญชีและการเงิน  48 12.00 
 ฝายทรัพยากรมนุษย  37 9.00 
 ฝายวิชาการ  63 16.00 

 รวม 400 100.00 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 7 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 400 คน พบวา 

1. เพศ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 295 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และเพศชาย จํานวน 
105 คน คิดเปนรอยละ 26.00 

2. อายุ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป มีจํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.00 รองลงมา
เปนผูมีอายุ 36 – 43 ป มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.00 ถัดมาเปนผูมีอายุ 20 – 27 ป มี
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จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และเปนผูมีอายุ 44 – 51 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
8.00 และอายุ 52 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

3. ระดับการศึกษา พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 326 คน คิดเปนรอยละ 
82.00 รองลงมาเปนผูมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.00 
และเปนผูมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.00 ตามลําดับ 

4. ระดับตําแหนงงาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ จํานวน 226 คน คิด
เปนรอยละ 57.00 รองลงมาเปนผูมีตําแหนงงานในระดับเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 81 คน คิดเปน
รอยละ 20.00 ถัดมาเปนผูมีตําแหนงงานในระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก จํานวน 57 คน คิด
เปนรอยละ 14.00 และเปนผูมีตําแหนงงานในระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ มีจํานวน 36 คน คิด
เปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

5. ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 208 คน คิดเปน
รอยละ 52.00 รองลงมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 
25.00 ถัดมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.00 และ
เปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 17 – 22 ป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.00 และเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางาน 23 ป ขึ้นไป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 

6. อัตราเงินเดือน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีจํานวน 211 คน คิดเปน
รอยละ 53.00 รองลงมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีจํานวน 123 คน คิดเปน
รอยละ 30.00 ถัดมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
9.00  และเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
5.00 และเปนผูมีอัตราเงินเดือน 50,001 บาท ขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.00 
ตามลําดับ 

7. ฝายที่ปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายรับประกันภัย มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอย
ละ 31.00 รองลงมาเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายการตลาด มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ถัด
มาผูที่ปฏิบัติงานในฝายวิชาการ มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 16.00  และผูที่ปฏิบัติงานในเปน
ฝายสินไหมทดแทน มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.00 และผูที่ปฏิบัติงานในฝายบัญชีและ
การเงิน มีจํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.00 และผูที่ปฏิบัติงานในฝายทรัพยากรมนุษย มีจํานวน 
37 คน คิดเปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 
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เน่ืองจากขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ระยะเวลา
การทํางาน และอัตราเงินเดือน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสมํ่าเสมอและมีจํานวน
ความถี่นอยเกินไป ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการรวบรวมปรับปรุงกลุมขอมูลใหม เพ่ือใหการกระจายของ
ขอมูลมีความสมํ่าเสมอ และเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน มีดังน้ี 

 
ตาราง 8 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่จัด

กลุมใหมจําแนกตามอายุ ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
1. อายุ    
 20 – 27 ป  84 21.00 
 28 – 35 ป  189 47.00 
 36 – 43 ป  93 23.00 
 44 ปขึ้นไป  34 9.00 

 รวม 400 100.00 
2. ระยะเวลาการทํางาน    
 ตํ่ากวา 5 ป  208 52.00 
 05 – 10 ป  101 25.00 
 11 – 16 ป  57 14.00 
 17 ปขึ้นไป  34 9.00 

 รวม 400 100.00 
3. อัตราเงินเดือน    
 นอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท  231 58.00 
 20,001 – 30,000 บาท  123 30.00 
 30,001 บาทขึ้นไป  46 12.00 
  รวม 400 100.00 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 8 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่
จัดกลุมในการแบงชั้นความถี่ใหม จํานวน 400 คน ดังน้ี 

1. อายุ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป มีจํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.00 รองลงมา
เปนผูมีอายุ 36 – 43 ป มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.00 ถัดมาเปนผูมีอายุ 20 – 27 ป มี
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และเปนผูมีอายุ 44 ปขึ้นไป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
9.00 ตามลําดับ 
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2. ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 208 คน คิดเปน
รอยละ 52.00 รองลงมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 
25.00 ถัดมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.00 และ
เปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 17 ขึ้นไป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

3. อัตราเงินเดือน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีจํานวน 231 คน 
คิดเปนรอยละ 58.00 รองลงมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีจํานวน 123 คน 
คิดเปนรอยละ 30.00 ถัดมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอย
ละ 12.00 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานโอกาสในการกาวหนา ดานสภาพในการทํางาน มีดังน้ี  

 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับลักษณะ 

X  S.D. แปลผล 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล    

1. เพ่ือนรวมงานของทานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 3.83 .727 มาก 
2. เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจทาน 3.78 .633 มาก 
3. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตร และมีความเปนกันเอง 3.81 .842 มาก 

รวม 3.81 .602 มาก 
ดานการยอมรับนับถือ    

4. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจําท่ีทาน
ปฏิบัติอยู 

3.47 .828 มาก 

5. เพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานของทานในหนวยงาน 3.72 .630 มาก 
6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นท่ีทานไดเสนอ 3.41 .754 มาก 

รวม 3.54 .586 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับลักษณะ 

X  S.D. แปลผล 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    

7. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรูของทาน 3.07 .870 ปานกลาง 
8. ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ

รับผิดชอบงาน 
3.02 .833 ปานกลาง 

9. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนท่ี
รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

3.12 .808 ปานกลาง 

รวม 3.07 .747 ปานกลาง
ดานโอกาสในการกาวหนา    

10. งานท่ีทานปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนง
งานท่ีสูงขึ้น 

3.00 .848 ปานกลาง 

11. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ 3.41 .703 มาก 
12. ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางานของทาน 3.11 .847 ปานกลาง 

รวม 3.07 .747 ปานกลาง
ดานสภาพในการทํางาน    

13. สถานท่ีท่ีทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม สามารถเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน 

3.32 .871 ปานกลาง 

14. สถานท่ีทํางานของทานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน 3.24 .890 ปานกลาง 
15. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางท่ีเหมาะสม 3.72 .675 มาก 

รวม 3.43 .678 มาก 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 9 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ และดานสภาพในการทํางาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.54 และ 3.43 
ตามลําดับ สวนดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ผูตอบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เทากัน และเม่ือวิเคราะห
เปนรายขอ พบวา 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมา ไดแก ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตรและมีความเปนกันเอง 
และเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และ 3.78 
ตามลําดับ 
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ดานการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยเพื่อนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 รองลงมา ไดแก มีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่
ปฏิบัติอยู และผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่เสนอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.41 
ตามลําดับ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ โดยไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผู อ่ืนที่
รับผิดชอบงานเหมือนกัน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมา ไดแก ไดรับ
เงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรู และไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับ
ปริมาณความรับผิดชอบงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และ 3.02 ตามลําดับ 

ดานโอกาสในการกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
มาก ไดแก ไดใชความรูความสามารถพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 
สวนขอมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางาน และงานที่ปฏิบัติในหนวยงานมี
โอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 และ 3.00 ตามลําดับ 

ดานสภาพในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
มาก ไดแก สถานที่ทํางานมีแสงสวางที่เหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 สวนขอสถานที่ที่
ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และสถานที่
ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.24 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับอาการความเครียดใน

การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับอาการ

ความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 2 
ดาน ไดแก อาการทางดานรางกาย และอาการทางดานจิตใจ มีดังน้ี 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับอาการความเครียดในการทํางาน 
 

ความเครียดในการทํางาน 
ระดับอาการ 

X S.D. แปลผล 
อาการทางดานรางกาย เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 

1. หัวใจเตนเร็วผิดปกติ 2.09 1.064 เครียดบาง ไมมาก 
2. รูสึกวากลามเนื้อมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) 2.26 1.182 เครียดบาง ไมมาก 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ความเครียดในการทํางาน 
ระดับอาการ 

X S.D. แปลผล 
3. ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม 2.63 0.990 เครียดบาง 
4. ปวดศรีษะ 2.74 1.080 เครียดบาง 
5. เบ่ืออาหาร 2.13 1.034 เครียดบาง ไมมาก 
6. ทองไสปนปวน 2.08 1.026 เครียดบาง ไมมาก 
7. ทานมากขึ้น 2.44 1.135 เครียดบาง ไมมาก 
8. นอนไมหลับ 2.40 1.174 เครียดบาง ไมมาก 

รวม 2.35 0.738 เครียดบาง ไมมาก 
อาการทางดานจิตใจ เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 

9. กังวลเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ท่ีจะตองทํามากเกินไป 2.91 1.073 เครียดบาง 
10. รูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา) 2.69 1.062 เครียดบาง 
11. มีอารมณโกรธงาย 2.58 1.066 เครียดบาง ไมมาก 
12. รูสึกหงุดหงิดงาย 2.69 1.058 เครียดบาง 
13. ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซ้ําซาก 2.59 1.102 เครียดบาง ไมมาก 
14. ขาดสมาธิ และทํางานผิดพลาด 2.37 0.977 เครียดบาง ไมมาก 
15. เบ่ืองาน 2.91 1.151 เครียดบาง 
16. เบ่ือท่ีจะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน 2.32 1.035 เครียดบาง ไมมาก 

รวม 2.63 0.830 เครียดบาง 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 10 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจอยูในระดับอาการเครียดบาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 สวนความเครียดในการทํางานดานรางกายอยูในระดับอาการเครียดบาง ไม
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.35 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียด
บาง ไดแก ปวดศรีษะ และไมสดชื่น ไมยิ้มแยม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 และ 2.63 ตามลําดับ 
รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก ทานมากขึ้น นอนไมหลับ 
รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) เบื่ออาหาร หัวใจเตนเร็วผิดปกติ 
และทองไสปนปวน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44, 2.40, 2.26, 2.13, 2.09 และ 2.08 ตามลําดับ 

ความเครียดในการทํางานดานจิตใจ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง 
ไดแก อาการเบื่องาน และขอกังวลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่จะตองทํามากเกินไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.91 เทากัน อาการรูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา) และรูสึกหงุดหงิดงาย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.69 เทากัน รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก อาการ
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ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซํ้าซาก มีอารมณโกรธงาย ขาดสมาธิและทํางานผิดพลาด และเบื่อที่
จะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59, 2.58, 2.37 และ 2.32 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 3 ดานไดแก 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปน
ทีม   มีดังน้ี 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางาน 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
ระดับพฤติกรรม 

X S.D. แปลผล 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ    

1. ทานบันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง 4.28 .698 มากท่ีสุด 
2. ทานมาทํางานตรงเวลา 4.13 .748 มาก 
3. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 3.96 .608 มาก 
4. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง 3.71 .646 มาก 
5. ทานแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน 3.86 .805 มาก 
6. ทานปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามท่ีหนวยงานกําหนด 3.96 .728 มาก 

รวม 3.98 .475 มาก 
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ    

7. ทานสามารถแกไขปญหา และอุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานได 3.74 .565 มาก 
8. ทานวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ท่ีไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล 3.64 .576 มาก 
9. ทานตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง 3.75 .652 มาก 
10. ทานตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดทันเวลา 3.65 .615 มาก 
11. เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ทานสามารถแกไขไดดวย

ตนเองอยางถูกตอง 
3.53 .612 มาก 

12. ทานพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความละเอียดรอบคอบ 3.64 .656 มาก 
รวม 3.66 .478 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ระดับพฤติกรรม 

X S.D. แปลผล 
ดานการทํางานเปนทีม    

13. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันโดยไมมีปญหา 3.93 .765 มาก 
14. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 3.95 .753 มาก 
15. ทานรวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี 3.87 .725 มาก 
16. ทานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน 4.04 .648 มาก 
17. ทานสามารถทํางานแทนเพ่ือนรวมงานไดเมื่อจําเปน 3.99 .695 มาก 
18. ทานไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพ่ือนรวมงาน 4.15 .716 มาก 
19. ทานชอบทํางานเปนทีม 3.89 .834 มาก 

รวม 3.98 .591 มาก 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 11 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานการ
ทํางานเปนทีม และดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการ
ทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เทากัน สวนดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับมากที่สุด ไดแก บันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก มาทํางานตรงเวลา มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 สวนขอปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามที่หนวยงานกําหนด และ
ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เทากัน ถัดมา ไดแก 
แตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน และปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางไม
บกพรอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ 3.71 ตามลําดับ 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับมากทุกขอ โดยที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมา ไดแก สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได 
และขอตัดสินใจแกปญหาตางๆ ไดทันเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ 3.65 ตามลําดับ ถัดมา 
ไดแกวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล และพิจารณาแกไขปญหาใน
งานดวยความละเอียดรอบคอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เทากัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
ไดแก เม่ือมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน สามารถแกไขไดดวยตนเองอยางถูกตอง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
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ดานการทํางานเปนทีม ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพื่อนรวมงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 รองลงมา ไดแก รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.04 ถัดมา ไดแก สามารถทํางานแทนเพื่อนรวมงานไดเม่ือจําเปน สามารถทํางานรวมกัน
กับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี สามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีปญหา และชอบ
ทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99, 3.95, 3.93 และ 3.89 ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด ไดแก รวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี 3.87 
 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

ลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางาน 
5.1 ลักษณะสวนบุคคล 
 การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝาย
ที่ปฏิบัติงาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดังตอไปน้ี 

 ลักษณะสวนบุคคลดานเพศ ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent 
Sampling t-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
คา Sig. (2-tailed) Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 และกอนทดสอบจะ
ทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนโดยใชสถิติ Levene’s test หากพบวาคาความแปรปรวนของ
กลุมเพศทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา > หรือ = 0.05) จะใชคา Equal variances 
assumed หากแตกตางกัน (คา Sig. มีคา < 0.05) จะใชคา Equal variances not assumed 
สมมติฐาน มีดังน้ี 

 H0 :  คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 

สวนการทดสอบลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน จะทดสอบโดยใชสถิติ 
One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
นอยกวา 0.05 กอนการทดสอบจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนโดยใชสถิติ Levene Statistic 
Test หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา > หรือ = 0.05) จะใช
คา F ของสถิติ ANOVA หากแตกตางกัน (คา Sig. มีคา < 0.05) จะใชสถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบสมมติฐาน และในขั้นตอไปหากทดสอบสมมติฐานดวยสถิติขางตนแลว พบวาขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) (คา Sig. มีคา < 0.05) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
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นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงหากทดสอบสมมติฐานดวยคา F ของสถิติ ANOVA จะ
เปรียบเทียบความแตกตางเชิงซอนโดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
แตถาทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Brown-Forsythe จะทดสอบโดยวิธีการแบบ Dunnett’s T3 
สมมติฐานมีดังน้ี 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 

5.1.1 สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H1.10 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไมแตกตางกัน 

H1.11 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน 

H1.20 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน 

H1.21 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน 

H1.30 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 

H1.31 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 

 
ตาราง 12 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามเพศ 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
Levene’s test  t-test for Equality of Means 

F Sig. เพศ n X  S.D. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 5.975 .015 
ชาย 105 4.09 

3.95 
.397 
.495 

.005* 
หญิง 295 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 0.022 .883 
ชาย 105 3.73 

3.63 
.495 
.470 

.081 
หญิง 295 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
Levene’s test  t-test for Equality of Means 

F Sig. เพศ n X  S.D. Sig. 

ดานการทํางานเปนทีม 3.811 .052 
ชาย 105 3.97 

3.98 
.508 
.619 

.850 
หญิง 295 

รวม   ชาย 105 3.93 .371 
.123 

  หญิง 295 3.86 .400 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 12 พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมจําแนกตามเพศ มีคา 

Sig. = 0.123 > 0.05 แสดงวาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตาง
กัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยูดานเดียว คือ ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.005 < 0.05 โดยเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับมากกวาเพศหญิง สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 
0.081 และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.850 > 0.05 แสดงวา เพศชายและเพศหญิงมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเพศ
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.2 สมมติฐานที่ 2  อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H2.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
H2.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 

H2.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 

H2.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
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H2.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 

H2.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 13 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe 
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .002*  .000* 
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .323 .001*  
ดานการทํางานเปนทีม .497 .075  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 13 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ มีความ

แตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 และ
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.001 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมอายุมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
แตกตางกัน สวนดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. เทากับ 0.075 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมอายุมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา อายุมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และอายุไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 
ตาราง 14 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามอายุ ดวยวิธีการทดสอบแบบ 

Dunnett’s T3 และ LSD 
 

วิธีการ
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน X  อายุ 20 – 27 ป 28 – 35 ป 36 – 43 ป 44 ปขึ้นไป 

Dunnett’s T3 ดานการ
ปฏิบัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคับ 

3.93 20 – 27 ป - .01 (1.000) -.16 (0.064) -.31 (0.018*) 
 3.91 28 – 35 ป - -.17 (0.022*) -.32 (0.010*)
 4.08 36 – 43 ป - -.15 (0.574)
 4.24 44 ปข้ึนไป    - 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

วิธีการ
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน X  อายุ 20 – 27 ป 28 – 35 ป 36 – 43 ป 44 ปขึ้นไป 

LSD ดานการ
แกปญหาและ
การตัดสินใจ 
 

3.63 20 – 27 ป - .06 (0.299) -.14 (0.042*) -.17 (0.071) 
 3.58 28 – 35 ป - -.21 (0.001*) -.24 (0.007*)
 3.78 36 – 43 ป - -.03 (0.760)
 3.81 44 ปข้ึนไป  -

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 14 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ Dunnett’s T3 พบวา มีความ

แตกตางกันอยู 3 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และกลุมอายุ 28-35 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.31 และ -0.32 ตามลําดับ 
พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ใน
ระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความ
แตกตางเทากับ -0.17 สวนการทดสอบดวยวิธี LSD พบวา มีความแตกตางกันอยู 3 คู (คา Sig. < 
0.05) คือ พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.14 และ -0.21 ตามลําดับ พนักงานอายุ 44 ป
ขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 
28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.24 สวนคูอ่ืนๆ 
ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.3 สมมติฐานที่ 3  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H3.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 

H3.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
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H3.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 
ตาราง 15 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .066 .020*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .044* .871 
ดานการทํางานเปนทีม .726 .199  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 15 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา มี

ความแตกตางกันอยูเพียงดานเดียว คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.020 < 
0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษามีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับแตกตางกัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.871 > 0.05 และดาน
การทํางานเปนทีม มีคา Sig. เทากับ 0.199 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
หมายความวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปน
ทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตาราง 16 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับเปนรายคูจําแนก

ตามระดับการศึกษา ดวยวิธีการทดสอบแบบ LSD 
 

ระดับการศึกษา X  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี
ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.15 - .17 (0.031*) .30 (0.006*)
ปริญญาตรี 3.98 - .13 (0.120) 
สูงกวาปริญญาตรี 3.84 - 

 
* P < 0.05 
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จากตาราง 16 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง
กันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
ความแตกตางเทากับ 0.17 และ 0.30 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ พบวา ไมมีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.4 สมมติฐานที่ 4  ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H4.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
H4.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 

H4.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
H4.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 
H4.30 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน  
H4.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 17 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกระดับตําแหนงงาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe 
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .324 .000**  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .008*  .000* 
ดานการทํางานเปนทีม .000*  .151 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 17 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

มีความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 
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และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมระดับ
ตําแหนงงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหา
และการตัดสินใจแตกตางกัน สวนดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.151 > 0.05 แสดงวา ทุก
กลุมระดับตําแหนงงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา 
ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และระดับตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 18 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามระดับตําแหนงงาน ดวยวิธีการ

ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 และ LSD 
 
วิธีการ 
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน ระดับตําแหนงงาน X  

ปฏิบัติการ/
เจาหนาท่ี 

เจาหนาท่ี
อาวุโส 

หัวหนาสวน/ 
หัวหนาแผนก 

ผูชวยผูจัดการ/
ผูจัดการ 

LSD ดานการ
ปฏิบัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคับ 

ปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี 3.98 - .11 (0.078) -.23 (0.001*) .11 (0.178) 
 เจาหนาท่ีอาวุโส 3.88  - -.33 (0.000*) .01 (0.947) 
 หัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 4.21   - .34 (0.001*) 
 ผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 3.87    - 

Dunnett’s T3 ดานการ
แกปญหา
และการ
ตัดสินใจ 

ปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี 3.57 - -.19 (0.004*) -.25 (0.012*) -.12 (0.410) 
 เจาหนาท่ีอาวุโส 3.77  - -.06 (0.981)  .07 (0.924) 
 หัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 3.82   -  .13 (0.675) 
 ผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 3.69    - 

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 18 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 3 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงาน
ระดับเจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.23, -0.33 และ 0.34 ตามลําดับ สวนการทดสอบดวยวิธี 
Dunnett’s T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานระดับเจาหนาที่
อาวุโส และพนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.19 และ -0.25 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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5.1.5 สมมติฐานที่ 5  ระยะ เวลาการทํ า ง านมีความ สัม พันธ กับ
พฤติกรรมการทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H5.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H5.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

H5.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H5.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

H5.30 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน  

H5.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

 
ตาราง 19 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกระยะเวลาการทํางาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe 
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .064 .000*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .072 .093  
ดานการทํางานเปนทีม .028**  .000* 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 19 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระยะเวลาการ

ทํางาน มีความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 
< 0.05 และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาการทํางานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการ
ทํางานเปนทีมแตกตางกัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.093 > 0.05 
แสดงวา ทุกกลุมระยะเวลาการทํางานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไม
แตกตางกัน หมายความวา ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และระยะเวลาการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ



 

 

93

ตาราง 20 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน ดวย
วิธีการทดสอบแบบ LSD และ Dunnett’s T3 

 
วิธีการทดสอบ พฤติกรรม 

การทํางาน X  
ระยะเวลา
การทํางาน 

ตํ่ากวา 
5 ป 

5 – 10 ป 11 – 16 ป 17 ปข้ึนไป 

LSD ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

3.95 ต่ํากวา 5 ป - .05 (0.422) -.11 (0.117) -.35 (0.000*) 
 3.90 5 – 10 ป  - -.15 (0.046*) -.40 (0.000*) 
 4.06 11 – 16 ป   - -.25 (0.015*) 
 4.30 17 ปขึ้นไป    - 

Dunnett’s T3 ดานการทํางาน
เปนทีม 
 

3.95 ต่ํากวา 5 ป - -.23 (0.013*) -.06 (0.982) .21 (0.106) 
 3.90 5 – 10 ป  - .17 (0.365) .44 (0.000*) 
 4.06 11 – 16 ป   - .27 (0.075) 
 4.30 17 ปขึ้นไป    - 

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 20 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 4 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 17 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป 5 – 10 ป และ 11 – 16 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความ
แตกตางเทากับ -0.35, -0.40 และ -0.25 ตามลําดับ พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุม
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตาง
เทากับ -0.15 สวนการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 
0.05) คือ พนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางาน
เปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป และกลุม 17 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.23 และ 0.44 ตามลําดับ  
สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.6 สมมติฐานที่ 6  อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

 H6.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 

 H6.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
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 H6.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 
 H6.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 อัตราเงินเดือนอายุแตกตางกัน 
 H6.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 
 H6.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
 
ตาราง 21 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe 
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .064 .478  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .108 .008*  
ดานการทํางานเปนทีม .160 .559  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 21 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอัตราเงินเดือน มี

ความแตกตางกันอยูเพียงดานเดียว คือ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.008 < 
0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจแตกตางกัน สวนดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.478 > 0.05 และดาน
การทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.559 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมอัตราเงินเดือนมีพฤติกรรมดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา อัตรา
เงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และอัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 
 

 



 

 

95

ตาราง 22 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเปนรายคูจําแนก
ตามอัตราเงินเดือน ดวยวิธีการทดสอบแบบ LSD 

 
อัตราเงินเดือน X  < หรือ = 20,000 บาท 2 – 30,000 บาท 30,001 บาท ข้ึนไป

< หรือ = 20,000 บาท 3.62 - -.05 (0.333) -.24 (0.002*) 
2 – 30,000 บาท 3.67  - -.19 (0.022*) 
30,001 บาท ข้ึนไป 3.86   - 

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 22 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือน < หรือ = 20,000 บาท 
และพนักงานที่มีเงินเดือน 20,000 – 30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
ความแตกตางเทากับ -0.24 และ -0.19 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.7 สมมติฐานที่ 7  ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

 H7.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.11  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  H7.20  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.21  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  H7.30  : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.31  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตาราง 23 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงาน 
 

พฤติกรรมการทํางาน Levene Statistic ANOVA (F-test) Brown-Forsythe 
 Sig. Sig. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .055 .002*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .252 .068  
ดานการทํางานเปนทีม .006  .000* 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 23 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงานมี

ความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.002 < 0.05 
และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงาน
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตาง
กัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.068 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมฝายที่
ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน หมายความวา 
ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และ
ดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และฝายที่
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตาราง 24 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงาน ดวยวิธีการ

ทดสอบแบบ LSD และ Dunnett’s T3 
 
วิธีการ
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน 

ฝายท่ีปฏิบัติงาน X
 

รับ
ประกันภัย 

สินไหม
ทดแทน 

การ
ตลาด 

บัญช/ี 
การเงิน 

ทรัพยากร
มนุษย 

วิชาการ

LSD ดานการ
ปฏบิัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคบั 

รับประกันภัย 4.00 - .10 (0.167) .16 (0.022*) -.02 (0.848)  .00 (0.988) -.17 (0.021*) 
สินไหมทดแทน 3.90  - .06 (0.450)  -.12 (0.197)  -.10 (0.293) -.27 (0.001*) 
การตลาด 3.84   - -.18 (0.044*) -.16 (0.086) -.33 (0.000*) 
บัญชี/การเงิน 4.01    -  .01 (0.892) -.15 (0.088) 
ทรัพยากรมนุษย 4.00     - -.17 (0.086) 
วิชาการ 4.17      - 

Dunnett’s 
T3 

ดานการ
ทํางาน 
เปนทีม 
 

รับประกันภัย 3.98 - .20 (0.285) -.26 (0.098) .21 (0.367)  .02 (1.000) -.09 (0.994) 
สินไหมทดแทน 3.78  - -.46 (0.000*) .01 (1.000) -.18 (0.789) -.29 (0.066) 
การตลาด 4.23   - .47 (0.001*)  .28 (0.211)  .17 (0.861) 
บัญชี/การเงิน 3.76    - -.19 (0.792) -.31 (0.096) 
ทรัพยากรมนุษย 3.95     - -.11 (0.994) 
วิชาการ 4.07      - 

 
* P < 0.05 
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จากตาราง 24 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง
กันอยู 5 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานฝายวิชาการ มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝายรับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทนและฝายการตลาด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.17, -0.27 และ -0.33 
ตามลําดับ พนักงานฝายรับประกันภัยและฝายบัญชี/การเงิน มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝายการตลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ 0.16 และ -0.18 ตามลําดับ สวนการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s 
T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานฝายการตลาดมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานฝายสินไหมทดแทน และฝายบัญชี/
การเงิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.46 และ 0.47 
ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.2 แรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการทํางาน 
5.2.1 การทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน คือ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาส
ในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน 2 ดาน คือ ดานรางกาย 
และดานจิตใจ กับพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดวยสถิติสัมประ-สิทธสหสัมพันธอยางงาย
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 และหากทดสอบแลวพบวามีความสัมพันธกันจะพิจารณาคา r 
เพ่ือวิเคราะหวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันหรือทิศทางตรงกันขาม หรือมีความสัมพันธกัน
มากนอยเพียงใด สมมติฐานมีดังน้ี 

สมมติฐานที่ 8 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
H8.10 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.11 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.20 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.21 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
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H8.30 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.31 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.40 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.41 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.50 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.51 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.60 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.61 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.70 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.71 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.80 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.81 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.90 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.91 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.100 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.101 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
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H8.110 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.111 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.120 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.121 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.130 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.131 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.140 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.141 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.150 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.151 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

5.2.2 การทดสอบดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุ
คูณ (Multiple Regression Analysis) 

การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน 2 ดาน 
คือ ดานรางกายและดานจิตใจ กับพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดวยสถิติการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขา
สมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 สมมติฐานมีดังน้ี 

สมมติฐานที่ 9 ความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
H9.10 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H9.11 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
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H9.20 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H9.21 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H9.30 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.31 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.40 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.41 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.50 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.51 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.60 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.61 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีม 
 
ตาราง 25 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางาน    
1.   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.140 0.005* มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ในระดับต่ํา 
2.   ดานการยอมรับนับถือ 0.070 0.163 ไมมีความสัมพันธกัน 

 
3.   ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.082 0.100 ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ 

4.   ดานโอกาสในการกาวหนา 0.082 0.100 ไมมีความสัมพันธกัน 
 

5.   ดานสภาพในการทํางาน 0.175 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.157 0.002* 
มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับตํ่า 

ความเครียดในการทํางาน    
1.   ดานรางกาย -0.157 0.002* มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ในระดับต่ํา 
2.   ดานจิตใจ -0.194 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ในระดับต่ํา 

รวม -0.191 0.000* 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับตํ่า 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 25 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 
และความเครียดในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางาน มี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา และแรงจูงใจในการทํางานดานการ
ยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดานจิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา อยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมีความเครียดในการทํางานดานรางกายและ
ดานจิตใจเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับลดลงในระดับต่ํา 

 
ตาราง 26 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
Pearson 

Correlation (r)
Sig.

(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.236 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานการยอมรับนับถือ 0.347 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.108 0.031* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานโอกาสในการกาวหนา 0.108 0.031* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานสภาพในการทํางาน 0.176 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.268 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับตํ่า 

ดานรางกาย -0.030 0.556 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานจิตใจ -0.119 0.017* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

รวม -0.083 0.097 ไมมีความสัมพันธกัน

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 26 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
และความเครียดในการทํางานโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันใน
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ระดับต่ํา และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา และถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนความเครียดในการ
ทํางานดานจิตใจ มีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดาน
การแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจลดลงในระดับต่ํา 

 
ตาราง 27 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการทํางานเปนทีม โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.563 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ดานการยอมรับนับถือ 0.450 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.111 0.026* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานโอกาสในการกาวหนา 0.111 0.026* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานสภาพในการทํางาน 0.266 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.433 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 
Pearson 

Correlation (r)
Sig.

(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ดานรางกาย -0.187 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

ดานจิตใจ -0.229 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

รวม -0.227 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับตํ่า

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 27 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม และ
ความเครียดในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํากับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถา
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 
ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง และถาพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา เพ่ิมขึ้น ก็จะ
มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

ความเครียดในการทํางานดานรางกายและดานจิตใจ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมี ความเครียดในการทํางานดานรางกายและดานจิตใจเพ่ิมขึ้น ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมลดลงในระดับต่ํา 
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ตาราง 28 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 3.194 .255  12.509 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .178 .062 .140 2.830 .004 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .086 .061 .069 1.398 .162 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .129 .078 .082 1.650 .099 

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .129 .078 .082 1.650 .099 

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .249 .070 .174 3.538 .000 

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.243 .076 -.156 -3.171 .001 

ความเครียดดานจิตใจ (β7) -.338 .085 -.193 -3.941 .000 

Adjusted R Square (R2) .171 F  3.653
Std. Error of the Estimate .433 Sig.  .000

 

ผลการศึกษาจากตาราง 28 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก 

ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน ความเครียดดานรางกาย และแรงจูงใจ

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.171 และคา Sig. เทากับ 

0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 4 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ

ตามระเบียบขอบังคับโดยรวมไดรอยละ 17.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี

ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดย

ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคบัโดยรวมลดลง 0.338 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร

น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 
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หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.249 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานรางกาย แสดงวา ตัวแปรนี้มี

ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานรางกายเพ่ิมขึ้น 1 หนวย

โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมลดลง 0.243 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 

ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ

โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.178 หนวย 

 
ตาราง 29 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 2.071 .250  8.290 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .297 .061 .236 7.374 .000 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .424 .057 .346 7.374 .000 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .168 .077 .107 2.161 .031 

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .168 .077 .107 2.161 .031 

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .250 .070 .176 3.575 .000 

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.045 .077 -.029 -.590 .555 

ความเครียดดานจิตใจ (β7) -.206 .086 -.118 -2.387 .017 

Adjusted R Square (R2) .215 F   4.526
Std. Error of the Estimate .423 Sig.  .000

 

ผลการศึกษาจากตาราง 29 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก 
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แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจดานสภาพในการ
ทํางาน ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจดานโอกาสในการ
กาวหนา และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.215 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปร
ทั้ง 6 ดานน้ี สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวมไดรอยละ 21.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 1 
หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.424 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 
ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.297 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร
น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 
หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.250 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดย
ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมลดลง 0.206 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แสดงวา 
ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.168 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา แสดงวา ตัว
แปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาเพ่ิมขึ้น 
1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.168 หนวย 
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ตาราง 30 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 1.611 .259  6.210 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .573 .042 .562 13.580 .000 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .445 .044 .449 10.047 .000 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .140 .062 .111 2.238 .025

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .140 .062 .111 2.238 .025

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .305 .055 .266 5.508 .000

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.233 .061 -.186 -3.795 .000 

ความเครียดดานจิตใจ (β7) -.322 .068 -.229 -4.699 .000 

Adjusted R Square (R2) .447 F   11.398
Std. Error of the Estimate .449 Sig.  .000

 

ผลการศึกษาจากตาราง 30 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก แรงจูงใจดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดาน
สภาพในการทํางาน ความเครียดดานรางกาย แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจ
ดานโอกาสในการกาวหนา และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.447 และคา Sig. เทากับ 0.000 
แสดงวา ตัวแปรทั้ง 7 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมไดรอยละ 44.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 
ตัวแปรนี้ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล
เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.573 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.445 หนวย 
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คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัว
แปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมลดลง 0.322 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร
น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา 
เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.305 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานรางกาย แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานรางกายเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมลดลง 0.233 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แสดงวา 
ตัวแปรนี้ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.140 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา แสดงวา ตัว
แปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความ
วา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดย
ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.140 หนวย 
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ตาราง 31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช 

พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ

ดานการ
แกปญหาและ
การตัดสินใจ 

ดานการ
ทํางาน 
เปนทีม

 ลักษณะสวนบุคคล     

1. เพศ t-test    
2. อายุ F-test    
3. ระดับการศึกษา F-test    
4. ระดับตําแหนงงาน F-test    
5. ระยะเวลาการทํางาน F-test   
6. อัตราเงินเดือน F-test     
7. ฝายท่ีปฏิบัติงาน F-test   

 แรงจูงใจในการทํางาน     

1. ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

2. ดานการยอมรับนับถือ Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

3. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

4. ดานโอกาสในการกาวหนา Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

5. ดานสภาพในการทํางาน Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

 ความเครียดในการทํางาน     

1. ดานรางกาย Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

2. ดานจิตใจ Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน
  เครื่องหมาย  หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังน้ีมุงทําการศึกษาคนควาเร่ือง ”แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร” โดยจําแนกออกเปน ลักษณะสวน
บุคคล แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน เพ่ือใหทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในดานตาง ๆ ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปผล อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังน้ี 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
1. ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 เพศ - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 295 คน และเพศชาย 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และ 26.00 ตามลําดับ 
 อายุ - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป จํานวน 189 คน 

รองลงมาอายุ 36 – 43 ป จํานวน 93 คน ถัดมาอายุ 20 – 27 ป จํานวน 84 คน และอายุ 44 ปขึ้น
ไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ คิดเปนรอยละ 47.00, 23.00, 21.00 และรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จํานวน 326 คน รองลงมาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 41 คน และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 33 
คน คิดเปนรอยละ 82.00, 8.00 และรอยละ 10.00 ตามลําดับ 

 ระดับตําแหนงงาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีตําแหนงงานใน
ระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ จํานวน 226 คน รองลงมาระดับเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 81 คน ถัดมา
ระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก จํานวน 57 คน และระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ จํานวน 36 คน 
คิดเปนรอยละ 57.00, 20.00, 14.00 และรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

 ระยะเวลาการทํางาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการ
ทํางานต่ํากวา 5 ป จํานวน 208 คน รองลงมา 5 – 10 ป จํานวน 101 คน ถัดมา 11 – 16 ป 
จํานวน 57 คน และ 17 ขึ้นไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 52.00, 25.00, 14.00 และรอยละ 
9.00 ตามลําดับ 

 อัตราเงินเดือน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 231 คน รองลงมา 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 123 คน ถัด
มาเปน 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 58.00, 30.00 และ 12.00 ตามลําดับ 

 ฝายที่ปฏิบัติงาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายรับ
ประกันภัย จํานวน 122 คน รองลงมาฝายการตลาด จํานวน 68 คน ถัดมาฝายวิชาการ จํานวน 63 
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คน ฝายสินไหมทดแทน จํานวน 62 คน ฝายบัญชีและการเงิน จํานวน 48 คน และฝายทรัพยากร
มนุษย จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 31.00, 17.00, 16.00, 15.00, 12.00 และรอยละ 9.00 
ตามลําดับ 

2. ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.40 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ และดานสภาพในการทํางาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.54 และ 3.43 ตามลําดับ สวนดานที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เทากัน ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล อยูในระดับ
มากทุกขอ โดยขอเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมา ไดแก ขอผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตรและมีความเปนกันเอง 
และ ขอเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และ 3.78 
ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมากทุกขอ 
โดยขอเพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.72 รองลงมา ไดแก ขอมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่ปฏิบัติ
อยู และขอผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่เสนอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.41 
ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลางทุกขอ โดยขอไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนที่รับผิดชอบงาน
เหมือนกัน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมา ไดแก ไดรับเงินเดือนตรงตาม
ความสามารถและวุฒิความรู และไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ
รับผิดชอบงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และ 3.02 ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา อยูในระดับมาก 
ไดแก ไดใชความรูความสามารถพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 สวนขอที่
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก มีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน
เน่ืองจากการทํางาน และงานที่ปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงงานที่
สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 และ 3.00 ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน อยูในระดับระดับมาก 
ไดแก สถานที่ทํางานมีแสงสวางที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนขอที่พนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก สถานที่ที่ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
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สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และสถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.24 ตามลําดับ 

3. ขอมูลดานความเครียดในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความเครียดในการทํางาน
ดานจิตใจอยูในระดับอาการเครียดบาง และความเครียดดานรางกายอยูในระดับอาการเครียดบาง 
ไมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 และ 2.35 ตามลําดับ ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีความเครียดในการทํางานดานรางกาย อยูในระดับอาการเครียดบาง 
โดยอาการที่พบมากที่สุด ไดแก อาการปวดศรีษะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 รองลงมา ไดแก ไมสดชื่น 
ไมยิ้มแยม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.63 สําหรับความเครียดในระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก 
อาการทานมากขึ้น นอนไมหลับ รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) 
เบื่ออาหาร หัวใจเตนเร็วผิดปกติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44, 2.40, 2.26, 2.13, และ 2.09 
ตามลําดับ สวนอาการที่พบนอยที่สุด ไดแก ทองไสปนปวน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 

 พนักงานมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจ อยูในระดับอาการเครียดบาง 
โดยอาการที่พบมากที่สุด ไดแก อาการเบื่องาน และขอกังวลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่จะตองทํามาก
เกินไป ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 เทากัน รองลงมา ไดแก อาการรูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท 
เศรา) และรูสึกหงุดหงิดงาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 เทากัน สําหรับความเครียดในระดับอาการ
เครียดบาง ไมมาก ไดแก อาการชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซํ้าซาก มีอารมณโกรธงาย ขาดสมาธิ
และทํางานผิดพลาด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59, 2.58 และ 2.37 ตามลําดับ สวนอาการที่พบนอย
ที่สุด ไดแก เบื่อที่จะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.32 

4. ขอมูลดานพฤติกรรมการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.88 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดย
ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ไดแก ดานการทํางานเปนทีม และดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 เทากัน รองลงมา ไดแก ดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก บันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สําหรับ
ขออ่ืนมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยูในระดับมาก ไดแก ขอมา
ทํางานตรงเวลา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 และขอ ปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามที่
หนวยงานกําหนด และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยเทากัน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และขอแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน และปฏิบัติตามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ 3.71 ตามลําดับ 
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พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับมากทุกขอ โดย
ไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.15 รองลงมา ไดแก รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 ถัดมา 
ไดแก สามารถทํางานแทนเพื่อนรวมงานไดเม่ือจําเปน สามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานได
เปนอยางดี ขอสามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีปญหา ชอบทํางานเปนทีม และรวม
ปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99, 3.95, 3.93, 3.89 และ 
3.87 ตามลําดับ 

พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ อยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.75 รองลงมา ไดแก สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.74 ถัดมา ไดแก ตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดทันเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และวิเคราะหงาน
หรือปญหาตางๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล และพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความ
ละเอียดรอบคอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เทากัน และเม่ือมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน 
สามารถแกไขไดดวยตนเองอยางถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

5. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 1.2 และ 1.3 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 2.1 และ 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
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- สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 3.2 และ 3.3 พนักงานที่ มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 4 ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 

- สมมติฐานที่ 4.1 และ 4.2 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 4.3 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 5 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 

- สมมติฐานที่ 5.1 และ 5.3 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 5.2 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 6 อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 6.1 และ 6.3 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 6.2 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 7 ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
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- สมมติฐานที่ 7.1 และ 7.3 พนักงานที่ มีฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 7.2 พนักงานที่มีฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจของไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 8 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 8.1 และ 8.5 แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคล และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.2, 8.3 และ 8.4 แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.6, 8.7, 8.8, 8.9 และ 8.10 แรงจูงใจในการทํางานดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.11, 8.12, 8.13, 8.14 และ 8.15 แรงจูงใจในการทํางานดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 9 ความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 9.1 และ 9.2 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดาน

จิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 9.3 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 9.4 ความเครียดในการทํางานดานจิตใจ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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- สมมติฐานที่ 9.5 และ 9.6 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดาน
จิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
อภิปรายผล 

ผลจากการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี 
1. เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา เพศหญิงและเพศชายมี

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน โดยเพศชายมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับสูงกวาเพศหญิง สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) ที่พบวา เพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงลักษณะ
ของงานและจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกัน ทําใหบุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการ
ทํางานแตกตางกันไปดวย นอกจากน้ีในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาว
ปญญาพอๆกันก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกัน และทําใหมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกันไปดวย เน่ืองจากเพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศ
ชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง และสอดคลองกับ
การศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth, Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่
กลาววาอาจเปนผลจากธรรมชาติทางดานรางกายของเพศชายที่แข็งแรงกวาเพศหญิง จึงทําใหเพศ
ชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับสูงกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ ร็อบบิ้นส และจ๊ัด (Robbins; & Judge. 2007: 43-45) ที่กลาววา ความสามารถทาง
กายภาพ (Physical abilities) ประกอบดวยความแข็งแรงของรางกาย ความอดทนในการทํางาน 
และความคลองแคลว จะมีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงานของพนักงานและมี
ผลตอการดําเนินงานขององคการ 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวาเพศหญิงและเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการ
ทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน สอดคลองกับการศึกษาของ กร๊ิฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; 
Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ในเรื่องของเพศกับการทํางาน (Gender and job 
performance) ซ่ึงพบวาไมมีความแตกตางกัน หรือมีความแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิง
กับเพศชายในเรื่องของความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห 
แรงกระตุนเพ่ือตอสูเม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู 
เน่ืองจากในยุคปจจุบันนี้ ทั้งเพศชายและเพศหญิงตางมีสิทธิเทาเทียมกัน  มีความตองการปจจัย
ตาง ๆ เทาเทียมกัน ทั้งพนักงานเพศหญิงหรือเพศชายมีโอกาสไดแสดงบทบาทและความสามารถ
ของตนเองตองานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่ มีความเสมอภาค เหมือนกัน มีผลทําให
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ประกอบกับในสังคมปจจุบันยอมรับในความสามารถของเพศ
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หญิงและเพศชายวาการจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดหรือไมน้ัน ไมไดขึ้นอยูกับเพศที่
แตกตางกัน แตขึ้นอยูกับความตั้งใจและความสามารถของแตละคนที่จะทํางานใหสําเร็จ 

2. อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน เม่ือทดสอบ
ความแตกตางรายคู พบวา พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และกลุมอายุ 28-35 ป และพนักงาน
กลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวา
พนักงานกลุมอายุ 28-35 ป และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ พบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือทดสอบ
ความแตกตางรายคู พบวา พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา
และการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป และ
พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูง
กวาพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร
(Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่พบวา เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลที่มี
อายุเพ่ิมขึ้นถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิด
ผลผลิต (Productivity) สูงและพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งนี้
เน่ืองจากการมีระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้นและมี
สิทธิในการลาพักผอนไดมากข้ึน ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการตาง ๆ ที่พึงไดเพ่ือขึ้นดวย พนักงานที่
มีอายุมากขึ้นจํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอหรือไมหลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมใน
การปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ 
 ดานการทํางานเปนทีม พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน เน่ืองจากลักษณะการทํางานในบริษัทประกันภัยเปน
ธุรกิจที่เก่ียวของกับการบริการจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจ และประสานงานกันเพ่ือให
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดรวดเร็ว และทันกับสถานการณการแขงขันในธุรกิจประเภทน้ี
ซ่ึงมีแนวโนมสูงขึ้นเรื่อย ๆ และเพ่ือรักษาชื่อเสียงของบริษัทในตลาดทําใหการทํางานตองรักษา
มาตรฐานการบริการใหไดตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ พอรเตอร และบิ๊กเลย 
(Porter; & Bigley. 2004) ที่กลาววา ปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ไดแก บรรทัด
ฐานของกลุม ซ่ึงกลุมงานสามารถเปนตัวผลักดันและกระตุนการทํางานของผูรวมงานในกลุม เชน 
การคาดหวังที่สูงจากบรรทัดฐานของผลงานจากกลุม จะเปนตัวกระตุนใหพนักงาน หรือผูรวมงาน
ในกลุมมีแรงจูงใจสูงขึ้น และตองการที่จะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเพื่อรักษาบรรทัดฐานของกลุมไว
แทนที่จะหลีกเลี่ยงงานนั้น ๆ 
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3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน เม่ือ
ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร วงศอนุตร
โรจน (2544: 81-83) ที่พบวา การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะ
ยอมตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานน้ัน ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได ซ่ึงพนักงานสวนใหญจะ
จบการศึกษาจากสถาบันที่มีชื่อเสียงและเปนคณะที่เก่ียวของกับประกันภัยโดยตรงจึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสวนใหญไมคอยใหความสําคัญกับระเบียบขอบังคับของบริษัท 
เน่ืองจากมีความคิดวาตนเองเปนผูเชี่ยวชาญในงานวิชาชีพเปนที่ตองการของหลาย ๆ บริษัท 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อาลิดา สัวบุตร 
(2549: 128) ที่พบวา ผูนําระดับกลางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม พฤติกรรมดานการแกปญหา ดานการติดตอสื่อสาร ดานมนุษยสัมพันธไมแตกตางกัน และ
สอดคลองกับผลงานวิจัยของนุจรินทร เล็กแข (2550: 103) ที่พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
ไมแตกตางกัน 

4. ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือทดสอบความ
แตกตางรายคู พบวา พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงานระดับ
เจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ และพนักงานระดับปฏิบัติการ/
เจาหนาที่ มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานระดับ
เจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของเดวิส 
(Davis. 1977) ที่กลาววา ปจจัยที่มีผลและเปนตัวแปรสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
คือ ตําแหนงบุคคลท่ีมีตําแหนงตั้งแตระดับ Supervisor ขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 ดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัยพบวา ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
ของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่พบวา ความมี
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อาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการ
มานานหรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูง
กวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอยและการลาออกจากงานนอยซ่ึงความเปนผูอาวุโสในการ
ทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 

5. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย

พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม และ
ดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางาน 17 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวา
พนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 5–10 ป และ 11–16 ป และพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 11–16 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ใน
ระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป และพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการ
ทํางาน 5–10 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุม
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) 
ที่พบวา ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานบุคคล ไดแกประสบการณ 
การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคย
ทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของอาลิดา สัวบุตร (2539: 128) ที่พบวา ผูนําระดับกลางที่มีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทางการแกปญหาไมแตกตางกัน  

6. อัตราเงินเดอืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 
 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอัตรา

เงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือ
ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
20,000 บาท และพนักงานที่มีเงินเดือน 20,000–30,000 บาท ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ สมิทธ (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 169–172; อางอิงจาก Smith. 1937) ซ่ึงทฤษฎีนี้กลาว
วา คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งที่เราใหกับองคการ (Inputs) กับสิ่งที่เราไดรับจากองคการ (Outputs) 
ของตัวเราเองและกับของคนอ่ืน ในกรณีที่เราไดรับมากกวาคนอ่ืน (Overpayment) เราจะยอมรับได
และจะนําไปสูพฤติกรรม (Behavior) ซ่ึงแสดงออกไดหลายลักษณะ เชน อาจเพ่ิมในความพยายาม
ในการทํางาน ความตั้งใจในการทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนการเพิ่มปจจัยที่จะทําใหตอองคการ อาจ
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เรียกรองขอคาตอบแทนหรือสิทธิประโยชนตางๆ มากขึ้น ซ่ึงจะเปนการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จะไดรับ
จากองคการ 

 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และ
ดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ นุจรินทร เล็กแข (2550: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรายไดจากการ
ทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี แตกตางกัน 

7. ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย

พบวา ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานฝาย
วิชาการ มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝาย
รับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทนและฝายการตลาด และพนักงานฝายรับประกันภัยและฝายบัญชี/
การเงิน มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝาย
การตลาด และพนักงานฝายการตลาดมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูง
กวาพนักงานฝายสินไหมทดแทนและฝายบัญชี/การเงิน สอดคลองกับแนวคิดของก๊ิบสัน ไอแวนซี-
วิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ที่กลาววา องคประกอบของการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยูกับพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่สมาชิกในองคการไดตระหนักถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการ ไดแก การเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความ
เชื่อ และพฤติกรรมอ่ืนๆ ที่องคการนั้นตองการใหสมาชิกปฏิบัติเพ่ือประสิทธิผลแกตัวองคการเอง 
จึงทําใหพนักงานในบริษัทประกันวินาศภัยใหญที่อยูตามฝายตาง ๆ มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เน่ืองจากขึ้นอยูกับหนาที่ 
และลักษณะงานดวย เชน ฝายการตลาด มักจะไมคอยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการ 
เพราะตองออกไปปฏิบัติงานนอกสถานที่ดวย ซ่ึงตางจากพนักงานฝายบัญชี/การเงิน หรือฝาย
วิชาการ ที่ปฏิบัติแตภายในสถานที่เทาน้ัน 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
แนวคิดแนวคิดของก๊ิบสัน ไอแวนซีวิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ที่
กลาววา ความสามารถในการอยูรอดขององคการหน่ึง ๆ น้ัน ขึ้นอยูกับความสามารถในการ
ตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และมีประสิทธิภาพน้ัน โดยท่ัวไปขึ้นอยูกับ
การเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหาวิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุ
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เปาหมายท่ีตั้งไว การจัดการที่ดี หรือการหาแนวทางการดําเนินงานที่ผานการผสมผสานองคการ
ประกอบทั้งดานพฤติกรรมและโครงสรางน้ัน จะชวยเพิ่มความเปนไปไดของผลลัพธที่ดี 

8. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม ซ่ึงมีเพียง 4 ดานที่สามารถรวมกันอธิบาย
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมไดรอยละ 17.10 
มี 2 ดานที่มีผลในเชิงบวกคือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพ
ในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม และมี 2 ดานที่มีผลในเชิงลบ คือ ความเครียดในการทํางาน
ทางดานรางกายและดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น อาจทํา
ใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานทางดานรางกายและดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมลดลง สวนแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับ
ถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

9. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม ซ่ึงมี 6 ดานที่สามารถรวมกันอธิบายความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมไดรอยละ 21.50 มี 5 ดานที่มีผล
ในเชิงบวกคือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม และมี 1 ดานที่มีผลใน
เชิงลบ คือ ความเครียดทางดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงาน
มีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น อาจทําใหมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานทางดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา
และการตัดสินใจโดยรวมลดลง 
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10. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีมโดยรวม ซ่ึงทั้ง 7 ดานสามารถรวมกันอธิบายความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมไดรอยละ 44.70 มี 5 ดานที่มีผลในเชิงบวกคือ แรงจูงใจใน
การทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือ ซ่ึงมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา 
และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม และมี 2 ดานที่มีผลในเชิงลบ คือ ความเครียด
ทางดานรางกายและดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
โอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดาน
การทํางานเปนทีมโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมีความเครียดในการทํางานทางดานรางกายและ
ดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมลดลง  
 

ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเร่ืองแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับนําผลไปใช
ประโยชนทางการปฏิบัติและการทําศึกษาคนควาคร้ังตอไป ดังตอไปน้ี 

1. องคการควรจะมีสรางกลยุทธในการบริหารแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน เน่ืองจากผลการวิจัยสรุปวาพนักงานมีแรงจูงใจสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานต่ํา ซ่ึง
แรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลไมเทากัน อาจเกิดจากปจจัยหลายดาน ไมวาจะเปน ลักษณะ
สวนบุคคล หรือลักษณะหนาที่ของงานที่ทํา รวมทั้งสภาพแวดลอมภายในองคการ การที่บุคคลสวน
ใหญในองคการมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็จะสงผลตอการทํางานที่ขาดประสิทธิภาพในองคการ
ดวย ซ่ึงผูบริหารสามารถนําแรงจูงใจทั้ง 5 ดาน คือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล และดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และ
ดานสภาพในการทํางาน มาเปนกลยุทธในการบริหารบุคคลในองคการ เพ่ือเปนการเสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ิมขึ้นตามไปดวย 

2. องคการควรจะสนับสนุนในดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาใหมากขึ้น อาจจะจัดกิจกรรมประสานสัมพันธ เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกเปนน้ํา
หน่ึงใจเดียวกัน เพราะในการทํางานพนักงานจะตองมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และยังตองมีมนุษย
สัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน อีกทั้งยังตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จึงจะทําใหการ
ทํางานสามารถประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี 
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3. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหารการทํางาน ทั้งในเรื่องของ
ความสามารถในการทํางาน การไดทํางานที่ทาทาย การนําความรูที่มาประยุกตใชในงานอ่ืน ๆ ซ่ึง
จะสงผลใหพนักงานเกิดการสรางทีมงาน มีความสามัคคีตอกัน และใหรางวัลในผลงาน เพ่ือที่ให
พนักงานไดมีโอกาสแสดงศักยภาพในตนเอง และเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อันจะสงผลให
บรรลุเปาหมายขององคการได 

4. สภาพในการทํางานเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางานของพนักงาน ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของควรเอาใจใสสงเสริมและสนับสนุนทางดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางานควรมีอากาศที่ถายเทสะดวก ควรมีการจัดที่ไว
สําหรับใหพนักงานไดพักผอนตอนชวงพักของพนักงานใหเพียงพอ เปนตน ซ่ึงจะเปนวิธีหน่ึงที่จะ
ชวยลดความเครียดในการทํางานและยังสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอีกดวย 

5. ความเครียดทางดานรางกายและทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน แตความเครียดทางดานจิตใจของพนักงานจะมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาความเครียดทางดานรางกาย เน่ืองจากถาความเครียดทางดาน
จิตใจมากขึ้นจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้งทางดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดังน้ัน 
ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของควรเอาใจใสเปนพิเศษ และควรหาวิธีลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกับ
ความเครียดในการทํางานของพนักงาน 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการทําวิจัยอยางตอเน่ือง เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานทุกป จะไดนําสิ่งที่เปนปญหามาปรับปรุงแกไข และทําใหทราบวาพนักงานตองการ หรือ
คาดหวังในเรื่องใด เพ่ือสรางแรงจูงใจ ลดความเครียด และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่ดีในการ
ทํางาน 

2. ควรศึกษาถึงปจจัยดานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเร่ืองดังกลาว เชน เร่ืองของเทคโนโลยี
ใหม ๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

3. ควรศึกษาเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเรื่องใดเร่ืองหน่ึง
โดยเฉพาะ เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น และสามารถนําผลการวิจัยและ
แนวคิดไปศึกษาตอใหเกิดประโยชนในงานวิจัยหรือพัฒนาองคการตอไป  

4. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับความเครียดในการปฏิบัติงาน เชน การเผชิญ
กับความเครียด การปรับตัวตอความเครียด เพ่ือสามารถชวยลดความเครียดในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และสงเสริมใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
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ความรูพ้ืนฐานเก่ียวกับการประกันวินาศภัย 
 
ตอนที่ 1 ความหมาย ความสําคัญ และประเภทของการประกันวินาศภัย 
 
 เร่ืองที่ 1.1 ความหมาย และความสําคัญของการประกันวินาศภัย 
  มนุษยที่อยูในสังคมปจจุบันมีโอกาสท่ีจะประสบภัยตาง ๆ อยูเปนประจํา เม่ือประสบภัย
ชนิดใดก็ตาม สิ่งที่เปนผลตามมาก็คือ ความสูญเสียหรือความเสียหายทางการเงินซึ่งมากนอยตาง 
ๆ กัน ไมนับผลกระทบทางดานจิตใจซึ่งวัดเปนตัวเงินไมได ทําใหเกิดระบบการประกันภัยขึ้น เพ่ือ
เปนเคร่ืองมือสําคัญในการบรรเทาความเดือดรอนของผูประสบภัยซ่ึงไดรับความสูญเสียหรือ
เสียหายดังกลาว ไมวาจะเปนความเดือดรอนแกตนเอง ครอบครัว ธุรกิจ สังคมหรือเศรษฐกิจเปน
สวนรวม การประกันภัยไดวิวัฒนาการเปนระยะเวลายาวนาน จนกระทั่งปจจุบันเปนที่ยอมรับกันทั่ว
โลกวา การประกันภัยเปนสิ่งที่จําเปนอยางหลีกเลี่ยงไมไดสําหรับสังคมมนุษย ยิ่งโลกเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมากขึ้น ภัยชนิดใหม ๆ ก็เกิดขึ้นตามความเจริญกาวหนาเหลาน้ัน ธุรกิจประกันภัยก็
จําเปนตองเจริญกาวหนาตามไปดวย เพ่ือใหสามารถสนองความตองการของสังคมไดตลอดเวลา 
 เปนที่ทราบกันดีแลววา การประกันภัยน้ัน แบงออกไดเปน 2 แขนงใหญ คือ การประกัน
ชีวิตและการประกันวินาศภัย 
 การประกันชีวิต มีคําจํากัดความชัดเจนในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 
ลักษณะ 20 หมวด 3 มาตรา 889 วา ในสัญญาประกันชีวิตนั้น การใชจํานวนเงินยอมอาศัยความ
ทรงชีพ หรือมรณะของบุคคลหนึ่ง ซ่ึงจะเห็นไดวา การประกันชีวิตมีขอบเขตจํากัดในการจายเงิน
ตามสัญญาอยูเพียง 2 กรณี คือ การจายในกรณีผูเอาประกันยังมีชีวิตอยู หรือจายในกรณีผูเอา
ประกันเสียชีวิต ฉะน้ันกฏหมายไทยสัญญาประกันภัยอ่ืน ๆ ที่ไมเขาลักษณะของสัญญาประกันชีวิต 
ตามมาตรา 889 จึงเปนสัญญาประกันวินาศภัยทั้งหมด 
 การประกันวินาศภัย มีขอบเขตกวางขวางมาก เน่ืองจากภัยที่กอใหเกิดความสูญเสีย
หรือเสียหายทางการเงิน นอกเหนือจากการเสียชีวิตน้ัน มีมากมาย และคําวา วินาศภัย ก็ไดมีคํา
จํากัดความไวในประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย มาตรา 869 วา อันคําวา วินาศภัย ในหมวดนี้
ทานหมายความรวมเอาความเสียหายอยางใด ๆ บรรดาซึ่งจะพึงประมาณเปนเงินได ภัยที่เห็นได
ชัดเจน ภัยที่เห็นไดชัดเจนที่สุดในสังคมปจจุบัน เชน อัคคีภัย ภัยทางทะเล ภัยจากอุบัติเหตุตาง ๆ 
เปนตน 
 การประกันวินาศภัยไดเขามามีบทบาทและความสําคัญในสังคมทั่วไปก็เพราะ การท่ี
สามารถทําหนาที่เปนหลักประกันใหแกผูประสบภัยทั้งหลาย ใหมีโอกาสไดรับการชดใชคาสินไหม
ทดแทนความสูญเสียหรือเสียหายจากการประสบภัยที่ไดเอาประกันภัยไว เปนการบรรเทาความ
เดือดรอนจากการประสบภัยโดยมีหลักการซ่ึงเปนที่ยอมรับกันทั่วโลก และมีกฏหมายรองรับ 
ตลอดจนมีการควบคุมการประกอบกิจการอยางรัดกุม เพ่ือใหธุรกิจน้ันดําเนินไปอยางถูกตองและ
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ยุติธรรม ซ่ึงถาหากปราศจากระบบการประกันวินาศภัยแลว เราคงจะไมสามารถดํารงสภาพของ
สังคมอยางปจจุบันได นักธุรกิจจะไมกลาเสี่ยงภัยในการทําธุรกิจอยางที่เปนอยู การคาระหวาง
ประเทศจะกระทําไมไดเลย หากไมมีการประกันภัยทางทะเลมารองรับ นักอุตสาหกรรมก็คงไมกลา
ลงทุนสรางโรงงานผลิตสินคาหากไมมีการประกันภัย ธนาคารจะไมใหสินเชื่อ หากหลักทรัพยที่ใช
ค้ําประกันไมมีการประกันภัย ฯลฯ การประกันวินาศภัยซ่ึงไดทําหนาที่รับใชสังคมมาเปนเวลา
ยาวนาน และไดพัฒนามาเปนลําดับ 
 
 เร่ืองที่ 1.2 การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามวัตถุที่เอาประกันภัย 
  ตามที่ไดกลาวมาแลววา ถึงแมภัยที่จะเปนสาเหตุใหเกิดความสูญเสีย หรือเสียหายทาง
การเงินจะมีมากมายเพียงใดก็ตาม แตวัถตุที่เอาประกันภัย (Subject matter of insurance) จะมี
เพียง 3 อยางเทาน้ัน คือ 

- บุคคล 
- ทรัพยสิน 
- ความรับผิดกฏหมาย 

ในกรณีที่วัตถุที่เอาประกันภัยเปนบุคคลน้ัน บุคคลมีความเสี่ยงภัยที่สําคัญที่สุด คือ 
ความตาย การประกันภัยบุคคลในสวนนี้ จะแยกไปศึกษาในประกันชีวิตโดยเฉพาะ แตความเสี่ยง
ภัยของบุคคลในกรณีอ่ืน ๆ จะเปนเรื่องที่เก่ียวกับการประกันวินาศภัย 

นอกเหนือจากการประกันชีวิตขางตนแลว การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตาม
วัตถุที่เอาประกันภัยจึงมี 3 ประเภท ไดแก 

- การประกันภัยบุคคล (Insurance of persons) 
- ทรัพยสิน (Property insurance) 
- ความรับผิดกฏหมาย (Liability insurance) 

 
การประกันภัยบุคคล 
  การประกันภัยบุคคล  เปนการประกันภัยที่ เ ก่ียวของกับตัวบุคคลโดยเฉพาะ 
นอกเหนือจากการประกันชีวิต ซ่ึงสามารถแยกการคุมครองภัยตาง ๆ เชน 

- การประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคล (Personal accident insurance) 
- การประกันภัยอุบัติเหตุเดินทาง (Travel accident insurance) 
- การประกันสุขภาพ (Health insurance) 
- การประกันทุพพลภาพ (Disability insurance) 
- การประกันการบาดเจ็บ (Personal injury protection) 

สําหรับการประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคลน้ัน มักจะใหความคุมครองกวางขวางซึ่งรวมถึง
กรณีเสียชีวิตเนื่องจากการประสบอุบัติเหตุดวย กฎหมายของไทยจึงถือวา การประกันภัยอุบัติเหตุ
สวนบุคคลมีลักษณะเปนทั้งสัญญาประกันชีวิตและสัญญาประกันวินาศภัย กลาวคือ ในสวนที่ใหการ
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คุมครองกรณีเสียชีวิตถือเปนสัญญาประกันชีวิต แตการคุมครองสวนที่เก่ียวกับการบาดเจ็บ
เน่ืองจากอุบัติเหตุถึงขั้นสูญเสียตา มือ หรือ เทา หรือ ทุพพลภาพ เปนสัญญาประกันวินาศภัย 
ในทางปฏิบัติ ผูที่ประสงคจะทําประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล จะสามารถซื้อกรมธรรมประกันภัย
อุบัติเหตุสวนบุคคลไดจากบริษัทที่ไดรับอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย หรือในกรณีที่ได
ทําสัญญาประกันชีวิตไวกับบริษัทประกันชีวิตแลว ก็สามารถเพ่ิมการคุมครองอุบัติเหตุสวนบุคคล
ในกรมธรรมประกันชีวิตไดดวย แตไมสามารถแยกทําสัญญาประกันอุบัติเหตุสวนบุคคลโดยเฉพาะ
กับบริษัทประกันชีวิต กลาวคือจะตองทําควบกับการประกันชีวิตเทาน้ัน 

ในกรณีของการประกันสุขภาพและการประกันทุพพลภาพ กฎหมายไทยถือวาเปนการ
ประกันวินาศภัยแตอนุโลมใหเพ่ิมการคุมครองสุขภาพและทุพพลภาพในกรมธรรมประกันชีวิตได
เชนเดียวกับการประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล 
 
การประกันภัยทรัพยสิน 
  ทรัพยสินเปนวัตถุที่เอาประกันภัยไดอยางกวางขวาง เน่ืองจากทรัพยสินอาจไดรับความ
สูญเสียหรือเสียหายจากภัยตาง ๆ มากมาย การประกันทรัพยสินจึงประกอบดวยการประกันภัยที่
สําคัญ ๆ ดังตอไปน้ี 

- การประกันอัคคีภัย (Fire insurance) 
- การประกันภัยทางทะเล (Marine insurance) 
- การประกันภัยรถยนต (Motor insurance) 
- การประกันภัยโจรกรรม (Theft insurance) 
- การประกันภัยสําหรับเงิน (Money insurance) 
- การประกันภัยสําหรับธุรกิจหยุดชะงัก (Business interruption insurance) 
- การประกันภัยเครื่องบิน (Aviation insurance) 
- การประกันภัยทางวิศวกรรม (Engineering insurance) 
- การประกันภัยสรรพภัย (All risks insurance) 

นอกจากการประกันภัยที่ไดกลาวมาขางตนนี้แลว ยังมีการประกันภัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
ซ่ึงบางทีก็เรียกรวมกันในชื่อการประกันภัยเบ็ดเตล็ด (Miscellaneous insurance) 
 
การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมาย 
  ความรับผิดที่บุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลมีตอบุคคลอ่ืนตามกฎหมาย เปนวัตถุที่เอา
ประกันภัยไดในหลายกรณี บางกรณีอาจเปนการทําสัญญาประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตาม
กฎหมายเฉพาะแตละเร่ือง บางกรณีอาจทําสัญญาประกันภัยเพ่ือคุมครองในเรื่องน้ี โดยควบไปกับ
การประกันภัยทรัพยสินบางประเภท เชน การประกันภัยรถยนต ซ่ึงรวมความรับผิดตอบุคคลที่สาม
ไวดวย เปนตน 
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  การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมาย ที่นิยมทํากัน มีดังตอไปน้ี 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายตอสาธารณชน (Public liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายของนายจางตอลูกจาง (Employer’s 

liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายของผูประกอบวิชาชีพ (Professional 

liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายตอผลิตภัณฑ (Products liability) 

  การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามวัตถุที่เอาประกันภัยที่ไดกลาวมาขางตน 
มักจะนิยมใชในประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงแทนที่จะเรียกวาเปนการประกันวินาศภัย (Insurance 
against loss) แตเรียกวา การประกันภัยทรัพยสินและความรับผิดตามกฏหมาย (Property and 
liability insurance) โดยถือวา เปนการประกันภัยอ่ืน ๆ ที่ไมใชการประกันชีวิต (Nonlife 
insurance) ซ่ึงแตเดิมน้ันในประเทศสหรัฐอมริกา ไดเคยมีการแบงการประกันภัยออกเปน 3 แขนง 
คือ 

- การประกันชีวิต 
- การประกันอัคคีภัยและภัยทางทะเล 
- การประกันภัยเบ็ดเตล็ดและการประกันภัยค้ําประกัน 

  สําหรับการประกันภัยเบ็ดเตล็ดน้ัน ประกอบดวยการประกันภัยหลายประเภท เชน การ
ประกันภัยความรับผิดตอสาธารณชน การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของรถยนตและ
อากาศยาย การประกันภัยทดแทนแรงงาน การประกันภัยโจรกรรม การประกันภัยกระจก การ
ประกันภัยเครื่องจักร ฯลฯ และรวมถึงการประกันสุขภาพไวดวย ตอมาจึงไดมีการปรับปรุงแกไข
กฏหมายที่เก่ียวของหลายคร้ัง ในที่สุดการแบงประเภทการประกันภัยในสหรัฐอเมริกาจึงมีเพียง 
การประกันชีวิตและการประกันภัยทรัพยสินและความรับผิดตามกฏหมาย 
 
 เร่ืองที่ 1.3 การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามลักษณะของภัย 
  การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยโดยถือตามลักษณะของภัย เปนวิธีที่นิยมใชกัน
ทั่วไปอีกวิธีหน่ึง ทั้งน้ี เพ่ือความสะดวกในการบริหารงานและการจัดกลุมของภัยที่มีสภาพ
คลายคลึงกันหรือเก่ียวเนื่องกัน ฉะน้ัน ถึงแมจะมีภัยที่กอใหเกิดความสูญเสียหรือเสียหายอยู
มากมายก็ตาม เราก็มักจะแบงประเภทของการประกันวินาศภัยที่สําคัญไดเพียง 4 ประเภท ในแต
ละประเภทจะประกอบดวยการประกันภัยที่มีสภาพคลายคลึงหรือเก่ียวเนื่องกันหลาย ๆ ประเภทไว
ดวยกัน คือ 

- การประกันอัคคีภัย 
- การประกันภัยทางทะเล 
- การประกันภัยรถยนต 
- การประกันภัยเบ็ดเตล็ด 
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ในบางประเทศ อาจแบงการประกันภัยเบ็ดเตล็ดเปนประเภทยอยเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากมี
ปริมาณการประกันภัยมากพอที่จะแยกเปนกลุมใหมเพ่ือความสะดวกในการบริหารก็ได เชน การ
ประกันภัยทางวิศวกรรม การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมาย เปนตน สําหรับในประเทศไทย 
ปจจุบันยังคงแบงประเภทของการประกันวินาศภัยเปน 4 ประเภท ดังที่กลาวมาแลวขางตน 

 
การประกันอัคคีภัย 
  การประกันอัคคีภัย เปนการประกันวินาศภัยประเภทที่มีความสําคัญและเปนที่รูจักกันมา
นาน ตอมาไดมีการขยายขอบเขตการคุมครองไปถึงภัยอ่ืน ๆ อีกหลายอยาง ซ่ึงสามารถเลือกซ้ือ
เพ่ิมเติมโดยควบไปกับกรมธรรมประกันอัคคีภัย ไดแก ภัยธรรมชาติ เชน พายุ นํ้าทวม 
แผนดินไหว ภูเขาไฟระเบิด ภัยสังคม เชน การจลาจล การนัดหยุดงาน ภัยทางเคมี เชน การระอุ
ตามธรรมชาติ การระเบิด และภัยอ่ืน ๆ  
  การประกันภัยธุรกิจหยุดชะงัก เปนการประกันภัยที่เก่ียวเนื่องกับการประกันอัคคีภัย 
โดยเฉพาะในกรณีของการทําธุรกิจ จึงถูกจัดรวมอยูในกลุมเดียวกันกับการประกันอัคคีภัย แตทั้งนี้ 
การประกันภัยธุรกิจหยุดชะงัก ยังมีความเก่ียวเนื่องกับการประกันภัยอ่ืน ๆ เชน การประกันภัย
ทางทะเลและขนสง และการประกันภัยเครื่องจักร ไดอีกดวย 
 
การประกันภัยทางทะเล 
  การประกันภัยทางทะเล เปนการประกันวินาศภัยที่อาจเรียกไดวาเกาแกที่สุดในโลก และ
เน่ืองจากการขนสงในปจจุบันไดวิวัฒนาการมาเปนลําดับ การขนสงจึงไดขยายขอบเขตออกไป
อยางกวางขวาง การประกันภัยทางและขนสงก็ไดขยายขอบเขตออกไปเชนเดียวกัน การประกันภัย
ทางทะเลและขนสงในปจจุบันจึงมีการประกันภัยอ่ืน ๆ ที่เก่ียวเน่ือง เขามาอยูในประเภทเดียวกัน 
ดังตอไปน้ี 

- การประกันภัยการขนสงสินคาทางทะเล (Marine cargo insurance) 
- การประกันภัยตัวเรือ (Marine hull insurance) 
- การประกันภัยคาระวางสินคา (Marine freight insurance) 
- การประกันภัยตูบรรทุกสินคา (Container insurance) 
- การประกันภัยความรับผิดของผูเชาเรือ (Charterers liability insurance) 
- การประกันภัยความรับผิดของผูขนของขึ้นลงเรือ (Stevedores liability 

insurance) 
- การประกันภัยการขุดเจาะนํ้ามันและกาซ (Oil and gas exploration insurance) 
- การประกันภัยตัวเครื่องบินและความรับผิด (Aviation hull and liability 

insurance 
- การประกันภัยดาวเทียม (Satellite insurance) 
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การประกันภัยรถยนต 
  รถยนตเปนสิ่งประดิษฐที่เกิดขึ้นใหมเม่ือประมาณ 100 ปที่ผานมา แตความนิยมในการ
ใชรถยนตก็ไดเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็ว และกลายเปนยานพาหนะท่ีแพรหลายไปทั่วโลก ใน
ขณะเดียวกันอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการใชรถยนตก็ตามมา ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตองมีการ
ประกันภัยรถยนตขึ้น เพ่ือคุมครองความรับผิดในกรณีที่เจาของรถยนตกอใหเกิดความเสียหายแก
ชีวิต รางกาย และทรัพยสินของบุคคลอ่ืน และไดขยายขอบเขตออกไปถึงความเสียหายของรถยนต
น้ันเอง รวมทั้งภัยอ่ืน ๆ ที่เก่ียวเนื่องกัน ในปจจุบันประเทศตาง ๆ ไดออกกฏหมายบังคับให
เจาของรถยนต ทั้งที่เปนรถสวนตัว รถที่ใชในการพาณิชย รถจักรยานยนต ตลอดจนรถที่ใชในการ
กอสราง เชน รถปนจ่ัน รถขุด ฯลฯ ตองทําประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลท่ีสามมา
เปนเวลานายแลว สวนในประเทศไทยเพิ่งจะมีกฏหมายบังคับในเรื่องน้ี โดยพระราชบัญญัติ
คุมครองผูประสบภัยจากรถ พ .ศ .2535 ฉะนั้น การประกันภัยรถยนตในประเทศไทยจึง
ประกอบดวย 

- การประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 
- การประกันภัยรถยนต (ตามความสมัครใจ) 

 สําหรับการประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 น้ัน มี
สาระสําคัญที่แตกตางจากกฏหมายของประเทศอ่ืน ๆ ซ่ึงบังคับใหเจาของรถประเภทตาง ๆ จัดใหมี
การประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลที่สามอยูบางประการคือ โดยปกติความรับผิดตาม
กฏหมายของจาของรถที่มีตอบุคคลที่สามนั้นจะรวมความรับผิดใน 3 กรณี คือ ความรับผิดตอชีวิต 
ความรับผิดตอรางกาย และความรับผิดตอทรัพยสินของบุคคลที่สามา อันเนื่องมาจากการใชรถ ซ่ึง
ถาหากเจาของรถหรือผูขับขี่ไดกระทําใหเกิดความสูญเสียหรือเสียหายแกบุคคลที่สาม ในกรณีใด
กรณีหน่ึงดังกลาว ก็ยอมตองมีความรับผิดตามกฏหมายละเมิดอยูแลว บุคคลที่สามผูไดรับความ
เสียหายยอมมีสิทธิที่จะเรียกรองใหเจาของรถหรือผูขับขี่ ผูกระทําความผิดฐานละเมิดชดใชความ
เสียหายที่เกิดขึ้นดวยตนเอง หรืออาจหลีกเลี่ยงความรับผิดดังกลาวดวยวิธีการตาง ๆ ทําใหบุคคล
ที่สามผูเสียหายน้ันตองไดรับความเดือดรอนยิ่งขึ้น การที่กฏหมายบังคับเจาของรถจัดใหมีการ
ประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลท่ีสาม ทําใหเจาของรถสามารถโอนภาระความรับผิด
ดังกลาว ไปใหบริษัทประกันภัยเปนผูรับภาระแทนตนภายในขอบเขตที่กฏหมายกําหนดได สวน
พระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 ซ่ึงใชบังคับในประเทศไทยนั้น ไดจํากัด
ขอบเขตการคุมครองใหบริษัทประกันภัยรับภาระแทนเจาของรถเพียง 2 กรณี คือ คุมครองความ
รับผิดตอชีวิตและความรับผิดตอรางกายของบุคคลที่สาม โดยไมรวมถึงความรับผิดตอทรัพยสิน
ของบุคคลท่ีสาม แตไดขยายขอบเขตการคุมครองออกไปถึงความเสียหายตอชีวิตและรางกายของ
ผูประสบภัยที่มิใชบุคคลดวย กลาวคือ ในกรณีที่ผูขับขี่รถหรือผูซ่ึงอยูในรถคันที่เอาประกันภัยไว 
ซ่ึงปกติไมถือวาเปนบุคคลที่สามไดรับความเสียหายตอชีวิต รางกายหรืออนามัยจากรถ ก็ถือวา ผู
ขับขี่รถหรือผูซ่ึงอยูในรถนั้นเปนผูประสบภัยดวย และไดรับผลคุมครองตามกฏหมาย ทั้งน้ีภายใน
ขอบเขตที่กฏหมายกําหนด ดวยเหตุน้ีเอง การเรียกชื่อพระราชบัญญัติฉบับน้ีจึงไดถูกเปลี่ยนแปลง
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ใหถูกตองตามเจตนารมยของกฏหมาย ซ่ึงมิไดจํากัดขอบเขตไวใหคุมครองเฉพาะความรับผิดตอ
บุคคลที่สามดังเชนที่เปนอยูในประเทศอ่ืน ๆ  
 จะเห็นไดวา การประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 
น้ัน เปนการประกันภัยที่เจาของรถถูกบังคับใหตองทํา และเจาของรถจะไดรับประโยชนในลักษณะ
ที่เปนการโอนภาระความเสี่ยงภัยอันเกิดจากการใชรถ ไปใหบริษัทประกันภัยรับภาระแทนตน 
ภายในขอบเขตจํากัดจํานวนหนึ่งตามที่กฏหมายกําหนด แตถาหากความเสียหายที่เกิดขึ้นจากการ
ใชรถนั้น เปนจํานวนสูงเกินกวาที่ไดกําหนดไวในกรมธรรมที่บริษัทประกันภัยออกใหแกเจาของรถ
ตามพระราชบัญญัติดังกลาว เจาของรถก็ยังคงมีความรับผิดตามกฏหมายตอบุคคลที่สามอยูอีก ซ่ึง
ผูเสียหายที่เปนบุคคลที่สาม ยังสิทธิเรียกรองใหเจาของรถจายคาเสียหายโดยการดําเนินคดีตอไป
ได เจาของรถที่ประสงคจะโอนภาระสวนที่เกินกวาจํานวนที่กําหนดไวตามพระราชบัญญัติคุมครอง
ผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 ยอมมีสิทธิที่จะใชประโยชนจากการประกันภัยรถยนต ที่เปนไปตาม
ความสมัครใจของผูเอาประกันภัยทั่วไปอีกสวนหนึ่งไดดวย 
 
การประกันภัยเบ็ดเตล็ด 
  การประกันภัยเบ็ดเตล็ด หมายถึง การประกันภัยอ่ืน ๆ ทั้งหลายนอกเหนือจากการ
ประกันอัคคีภัย การประกันภัยทางทะเลและขนสงและการประกันภัยรถยนต ซ่ึงไดกลาวมาขางตน 
ฉะน้ันการประกันภัยเบ็ดเตล็ดจึงประกอบดวยการประกันภัยตางๆ หลายสิบอยาง ซ่ึงบริษัท
ประกันภัยไดทําการรับประกันอยูในปจจุบัน    และอาจขยายขอบเขตเพื่อเพ่ิมความคุมครองภัย
ใหม ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยไมมีขอบเขตจํากัด 
  การประกันภัยที่สําคัญ ๆ และสมควรกลาวถึงในที่น้ี ไดแก 

- การประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคล 
- การประกันภัยอุบัติเหตุเดินทาง 
- การประกันสุขภาพ 
- การประกันทุพพลภาพ 
- การประกันการบาดเจ็บ 
- การประกันภัยสําหรับเงิน 
- การประกันภัยโจรกรรม 
- การประกนัภัยความเสี่ยงภัยทุกชนิด หรือประกันภัยสรรภัย 
- การประกันภัยเครื่องจักร 
- การประกันภัยทางวิศวกรรม 
- การประกันภัยปศุสัตว 
- การประกันภัยพืชผล 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายตอสาธารณชน 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของนายจาง 
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- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของผูประกอบวิชาชีพ 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายตอผลิตภัณฑ 

ฯลฯ 
 การประกันภัยอ่ืน ๆ ที่มิไดกลาวถึงในที่น้ี ไดแก การประกันภัยที่มีผูนิยมไมมากนักใน
ประเทศไทยหรือไมสามารถทําประกันภัยไดในประเทศไทย แตสามารถทําไดในตางประเทศ 
 

ตอนที่ 2 การจัดตั้ง นโยบาย และการจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย 
 
 เร่ืองที่ 2.1 การจัดตั้งบริษัทประกันวนิาศภัย 
  เน่ืองจากธุรกิจประกันวินาศภัย เปนธุรกิจที่กระทบถึงความปลอดภัยหรือผาสุกแหง
สาธารณชน ฉะน้ัน การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย จึงตองตกอยูภายใตขอบังคับของกฏหมาย
ที่สรางขึ้นมาเพ่ือกํากับดูแลเรื่องน้ีโดยเฉพาะ หลักการดังกลาวน้ีเปนสากลและเปนที่ยอมรับกัน
ทั่วไปในทุกประเทศ เพียงแตการกํากับดูแลการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยในแตละประเทศ 
อาจมีความเขมงวดมากนอยตาง ๆ กัน ทั้งนี้ ยอมขึ้นอยูกับสภาพสังคมและสภาวะแวดลอมของ
ธุรกิจในแตละแหง สําหรับประเทศไทยกฏหมายที่เก่ียวของกับเร่ืองน้ีโดยตรงก็คือ พระราชบัญญัติ
คุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 สวนกฏหมายที่เก่ียวของโดยออมก็คือ ประมวลกฏหมาย
แพงและพาณิชยและกฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัด 
  บทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 มาตรา 6 ระบุไว
ดังน้ี 
  ”มาตรา 6 ภายใตบังคับมาตรา 7 การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย จะกระทําไดเม่ือได
จัดตั้งขึ้นในรูปบริษัทจํากัด ตามประมวลกฏหมายแพงและพาณิชยหรือบริษัทมหาชนจํากัด ตาม
กฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัด และโดยไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยจาก
รัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี 
  การจัดตั้งบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัด ตามวรรคหนึ่งตองไดรับความเห็นชอบ
จากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ในการนี้จะกําหนดเง่ือนไขใหปฏิบัติกอนใหความเห็นชอบก็ได 
  เม่ือไดจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัดหรือมหาชนจํากัด และไดวางหลักทรัพยประกันตาม
มาตรา 19 กับทั้งไดดํารงไวซ่ึงเงินกองทุนตามมาตรา 27 แลว จึงใหยื่นคําขอรับใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยตอรัฐมนตรีภายในระยะเวลาที่รัฐมนตรีกําหนด แตทั้งน้ีตองไมเกินหกเดือน
นับแตวันที่ไดจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัดแลว 
  การขอรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย และการออกใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฏกระทรวง และในการ
อนุญาตรัฐมนตรีจะกําหนดเง่ือนไขไวดวยก็ได 
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  ”มาตรา 7 บริษัทประกันภัยตางประเทศจะตั้งสาขาของบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยตามพระราชบัญญัติน้ีได ตอเม่ือไดรับอนุญาตจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ในการ
น้ีรัฐมนตรีจะอนุญาตโดยมีเง่ือนไขก็ได” 
  การขอรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย และการออกใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยโดยตั้งเปนสาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศตามวรรคหนึ่ง ให
เปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฏกระทรวง 
  สาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศท่ีไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศ
ภัย ตองดํารงทรัพยสินไวในประเทศไทยตามจํานวน ชนิด วิธีการ และเงื่อนไขที่รัฐมนตรีประกาศ
กําหนด จํานวนทรัพยิ์นที่รัฐมนตรีกําหนดตองไมต่ํากวาจํานวนเงินกองทุนที่บริษัทตองดํารงตาม
มาตรา 27 
  รัฐมนตรีจะออกใบอนุญาตตามวรรคหนึ่งวรรคใด ก็ตอเม่ือบริษัทไดวางหลักทรัพยประกัน
ตามมาตรา 19 และดํารงไวซ่ึงทรัพยสินในประเทศไทยตามวรรคสามแลว 
  บริษัทที่เปนสาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศจะเปดสาขา ณ ที่ใด ๆ มิได 
  สาขาใหหมายความรวมถึงสํานักงานที่แยกออกจากสํานักงานใหญของบริษัท ไมวาจะ
เรียกชื่ออยางใดและไดรับเงินคาใชจายจากบริษัทไมวาโดยตรงหรือทางออมก็ตาม แตทั้งน้ีไม
รวมถึงสถานที่ที่ไดรับความเห็นชอบจากนายทะเบียนใหใชเปนที่ตั้งหนวยปฏิบัติการขอมูล สถานที่
เก็บเอกสารและสถานที่ฝกอบรมที่เก่ียวกับกิจการของบริษัท” 
 
ข้ันตอนการขอจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย 
  จากบทบัญญัติในพระราชบัญญัติประกันวินาศภัย พ.ศ. 2535 ตามที่ไดกลาวมาขางตน 
จะเห็นไดวาการขอจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย มีขั้นตอนที่จะตองปฏิบัติเปนลําดับดังตอไปน้ี 
  1. ตองไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ใหดําเนินการจัดตั้ง
บริษัทกอน ซ่ึงอาจเปนรูปแบบบริษัทจํากัดตามประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย หรือในรูปแบบ
ของบริษัทมหาชนจํากัดตามกฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัดก็ได 
  การท่ีรัฐมนตรีจะใหความเห็นชอบในการขอจัดตั้งบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกันวินาศ
ภัยหรือไมยอมขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐบาลในขณะนั้น ฉะนั้น จึงมีขอกําหนดวา จะตองไดรับความ
เห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี มิใชไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยลําพังหาก
รัฐบาลมีนโยบายที่จะใหเปดบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยเพ่ิมขึ้นจากที่มีอยูแลวใน
ปจจุบัน ก็จะตองมีการออกกฏกระทรวง กําหนดหลักเกณฑและวิธีการขอรับใบอนุญาตและการ
ออกใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย ตามความในวรรค 4 ของมาตรา 6 ขึ้นกอน 
  2. เม่ือไดจัดตั้งบริษัทตามขั้นตอนขอ 1 ขางตนแลว บริษัทที่จัดตั้งขึ้นใหมน้ันจะตองวาง
หลักทรัพยประกันตามมาตรา 19 และไดดํารงเงินกองทุนตามมาตรา 27 ครบถวนแลว กลาวคือ 
จะตองดํารงเงินกองทุนไมต่ํากวาสามสิบลานบาท จึงจะดําเนินการยื่นขอรับใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยตอไป ภายในระยะเวลาที่รัฐมนตรีกําหนด แตทั้งน้ีตองไมเกินหกเดือนนับแต
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วันที่ไดจดทะเบียนเปนบริษัทแลว (อัตราคาธรรมเนียมคําขอรับใบอนุญาตฯ 50,000 บาท 
คาธรรมเนียมใบอนุญาต 500,000 บาท) 
  3. เม่ือบริษัทไดรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย ซ่ึงผานความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรีแลว จึงจะเร่ิมประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยได 
 
การฝาฝนกฏหมายในเร่ืองประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย 
  โดยที่การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยโดยมิไดรับอนุญาต อาจกอใหเกิดความเสียหาย
กระทบถึงความปลอดภัยหรือผาสุกแหงสาธารณชนได ฉะน้ัน จึงไดมีบทบัญญัติในพระราชบัญญัติ
ประกันวินาศภัย พ.ศ. 2535 ไวดังตอไปน้ี 
  ”มาตรา 17   หามมิใหผูใดทําการเปนผูรับประกันภัยโดยทําสัญญาประกันภัยบุคคลใด ๆ 
เวนแตจะเปนผูไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยตามพระราชบัญญัติน้ี” 
  ”มาตรา 86 ผูฝาฝน มาตรา 17 ตองระวางโทษจําคุกตั้งแตสองปถึงหาป หรือ ปรับตั้งแต
สองแสนบาทถึงหาแสนบาท หรือ ทั้งจําทั้งปรับ และปรับอีกไมเกินวันละสองหมื่นบาทตลอดเวลาที่
ยังฝาฝนอยู” 
 
บทบัญญัติอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของกับการจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย 
  นอกจากบทบัญญัติที่เก่ียวของโดยตรงในการจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัยที่ไดกลาว
มาแลว ยังมีบทบัญญัติอ่ืน ๆ ที่สมควรทราบเพิ่มเติม ดังตอไปน้ี 
  ”มาตรา 9 บริษัทตองมีจํานวนหุนที่บุคคลผูมีสัญชาติไทยถืออยูไมต่ํากวาสามในสี่ของ
จํานวนหุนที่จําหนายไดแลวทั้งหมด และตองมีกรรมการเปนบุคคลผูมีสัญชาติไทยไมต่ํากวาสามใน
สี่ของจํานวนกรรมการทั้งหมด” 
  ”มาตรา 14 นอกจากคาธรรมเนียมใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย บริษัทตอง
เสียคาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยทุกป เวนแตปที่ออกใบอนุญาต 
(อัตราคาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยครบทุกประเภทปละ 50,000 
บาท คาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยไมครบทุกประเภทปละ 40,000 
บาท) 
  บริษัทใดไมชําระคาธรรมเนียมภายในสามเดือนนับแตวันสิ้นปปฏิทิน ใหใบอนุญาต
ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยของบริษัทน้ันสิ้นอายุ” 
  ”มาตรา 15 เพ่ือประโยชนแหงพระราชบัญญติน้ี ในกรณีใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยของบริษัทใดสิ้นอายุ ใหถือวาบริษัทน้ันถูกส่ังเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัย” 
  ”มาตรา 19 บริษัทตองมีหลักทรัพยวางไวกับนายทะเบียน เปนหลักทรัพยประกันตาม
ประเภทของการประกันภัย 
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  การกําหนดประเภทของการประกันภัย และมูลคาของหลักทรัพยที่วางไวกับนายทะเบียน
ตามวรรคหนึ่งใหเปนไปตามที่กําหนดในกฏกระทรวง 
  หลักทรัพยของบริษัทที่ตองวางไวกับนายทะเบียน จะเปนเงินสด พันธบัตรรัฐบาลไทย 
หรือทรัพยสินอยางอ่ืนตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดก็ได 
  บริษัทอาจขอเปลี่ยนแปลงหลักทรัพยประกันที่วางไวได ทั้งน้ี ภายใตบังคับวรรคสองและ
วรรคสาม” 
  ”มาตรา 27 บริษัทตองดํารงไวซ่ึงเงินกองทุนตลอดเวลาที่ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย
เปนจํานวนไมนอยกวารอยละสิบของเบี้ยประกันภัยสุทธิที่ไดรับทั้งหมดสําหรับปปฏิทินที่ลวงแลว 
แตทั้งน้ีตองไมต่ํากวาสามสิบลานบาท” 
  ”มาตรา 34 หามมิใหบริษัทตั้งหรือยอมใหบุคคลซ่ึงมีลักษณะดังตอไปน้ี เปนหรือทํา
หนาที่กรรมการ ผูจัดการ พนักงาน บุคคลผูมีอํานาจในการจัดการ หรือที่ปรึกษาของบริษัท 
  (1) เปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
  (2) เคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดเก่ียวกับทรัพยที่
กระทําโดยทุจริต 
  (3) เคยเปนกรรมการ ผูจัดการหรือบุคคลผูมีอํานาจ ในการจัดการของบริษัทในชวงเวลา
ที่บริษัทถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย หรือใบอนุญาตประกันชีวิต 
  (4)  เปนกรรมการ ผูจัดการหรือบุคคลผูมีอํานาจ ในการจัดการของบริษัทอ่ืนไดรับ
อนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย เวนแตไดรับยกเวนตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่รัฐมนตรี
ประกาศกําหนด 
  (5) ถูกถอดถอนจากการเปนกรรมการ ผูจัดการ หรือบุคคลผูมีอํานาจในการจัดการของ
บริษัทตามมาตรา 53 
  (6) เปนขาราชการการเมือง 
  (7) เปนขาราชการซึ่งมีหนาที่เก่ียวกับการควบคุมบริษัท เวนแตเปนกรณีของบริษัทที่
เปนรัฐวิสาหกิจหรือไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีเพ่ือชวยเหลือการดําเนินงานของบริษัท หรือ 
เปนผูไดรับแตงตั้งตามมาตรา 53” 
  ”มาตรา 35 หามมิใหบริษัทแตงตั้งหรือมอบหมายบุคคลใดนอกจากกรรมการ พนักงาน 
หรือลูกจางของบริษัททําการรับประกันวินาศภัย รับเบี้ยประกันภัยและชดใชคาสินไหมทดแทนตาม
กรมธรรมประกันภัยไมวาบางสวนหรือทั้งหมด นอกจากการประตอ” 
 
 เร่ืองที่ 2.2 นโยบายการบริหารงานของบริษัทประกันวินาศภัย 
  การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย เปนการประกอบธุรกิจที่มีลักษณะแตกตางจากธุรกิจ
ทั่วไป เน่ืองจากเปนธุรกิจที่ใหบริการแกคนจํานวนมาก และตองอยูภายใตกฏหมายเฉพาะ ฉะน้ัน 
นอกจากจะตองใชแนวการบริหารทั่วไปแลว ยังจําเปนตองกําหนดนโยบายการบริหารบางอยาง ที่
เหมาะสมกับลักษณะของธุรกิจชนิดน้ีโดยเฉพาะอีกดวย ทั้งน้ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา
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คือ มีกําไร ใหบริการท่ีดี มีบุคลากรดี ซ่ึงเปาหมายขางตนนี้มีความเก่ียวเนื่องกัน และจําเปนที่
ผูบริหารจะตองกําหนดนโยบายที่ถูกตองเหมาะสม กับสภาวะแวดลอมของธุรกิจในแตละระยะ ดัง
จะไดพิจารณาตามลําดับตอไป 
 
นโยบายดานธุรกิจ 
  การประกันวินาศภัย ประกอบดวยการประกันประเภทสําคัญ ๆ 4 ประเภท ไดแก การ
ประกันอัคคีภัย การประกันภัยทางทะเลและขนสง การประกันภัยรถยนต และการประกันภัย
เบ็ดเตล็ด แตละประเภทยอมมีลักษณะความเส่ียงภัยตาง ๆ กัน และผลการประกอบธุรกิจของแต
ละประเภทจะดีหรือไมดีขึ้นอยูกับ องคประกอบ 3 ประการคือ 
  1. การรับประกันภัย 
  2. คาใชจาย 
  3. การลงทุน 
  1. การรับประกันภัย การประกันภัยทุกประเภทใชหลักสถิติในการกําหนดอัตราเบี้ย
ประกันภัย บางประเภทอาจมีพิกัดอัตราเบี้ยประกันภัยซ่ึงกําหนดขึ้นโดยความรวมมือของกรมการ
ประกันภัย และสมาคมประกันวินาศภัย และบริษัทประกันภัยทุกบริษัทตองใชพิกัดอัตราเบี้ย
ประกันภัยดังกลาวเหมือนกันทุกบริษัท เชน การประกันอัคคีภัย การประกันภัยรถยนต แตการ
ประกันภัยบางประเภทไมมีพิกัดอัตรา แตละบริษัทจึงกําหนดเบี้ยประกันภัยขึ้นเอง โดยไดรับความ
เห็นชอบจากนายทะเบียนประกันวินาศภัย เม่ือบริษัทจะรับประกันภัยรายใดจึงตองทําการพิจารณา
รับประกันภัยตามหลักเกณฑของการคัดเลือกภัย เพ่ือใหเบี้ยประกันภัยไดรับน้ัน เพียงพอกับอัตรา
ความเสี่ยงภัยของรายนั้น ถาการพิจารณารับประกันภัยไมเปนตามหลักเกณฑการคัดเลือกภัยที่
ถูกตอง ก็อาจเกิดความเสียหายได กลาวคือ อาจตองจายเงินชดใชคาสินไหมทดแทนเกินกวาเบี้ย
ประกันภัยรวมที่ไดรับในรอบป 
  โดยที่รายไดหลักของบริษัทประกันวินาศภัย คือเบี้ยประกันภัย ถาบริษัทใดมีนโยบายใน
การรับประกันภัยที่ดี เบี้ยประกันภัยที่ไดรับในแตละปก็จะมากพอที่จะจายชดใชคาสินไหมทดแทน
ไดอยางปลอดภัย และยังเพียงพอสําหรับคาใชจายโดยมีกําไรอีกดวย 
  2. คาใชจาย เปนสวนหนึ่งขององคประกอบเบี้ยประกันภัย ในการกําหนดอัตราเบี้ย
ประกันภัยน้ัน โดยปกติจะประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ ความเสี่ยงภัย คาใชจาย
และกําไร สําหรับสวนที่เปนคาใชจายน้ัน จะถูกกําหนดขึ้นใหเพียงพอสําหรับคาใชจายที่สําคัญ 2 
ประเภท คือ คาใชจายทางการตลาด และคาใชจายในดานการบริหาร เม่ือไดกําหนดไวแนนอนใน
อัตราเบี้ยประกันภัยแลว บริษัทจําเปนตองมีนโยบายในการควบคุมคาใชจายใหเปนไปตามที่
กําหนดไว มิฉะนั้นอาจเกิดความเสียหายแกธุรกิจได 
  3. การลงทุน บริษัทประกันวินาศภัยจะตองจัดสรรเบี้ยประกันภัยสวนหนึ่งไวเปนเงิน
สํารอง สําหรับภัยที่ยังมิไดเส่ียง หรือเปนเงินสํารองเบี้ยประกันภัยที่ยังไมถือเปนรายได โดยปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑที่กําหนด ถึงแมวาเงินสํารองดังกลาวน้ีจะมียอดเปลี่ยนแปลงทุกป อาจมากขึ้นหรือ
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นอยลงตามปริมาณของเบ้ียประกันภัยในแตละป แตเงินสํารองนี้ก็อาจมีจํานวนมากพอสมควร 
โดยเฉพาะในกรณีของบริษัทประกันวินาศภัยขนาดใหญ ซ่ึงมีปริมาณเบี้ยประกันภัยขนาดใหญดวย 
เงินสํารองจํานวนนี้จึงอาจถูกนําไปลงทุนหาผลประโยชนได บริษัทประกันวินาศภัยจึงตองมี
นโยบายที่เหมาะสมเกี่ยวกับการลงทุน เพ่ือใหบริษัทไดรับผลประโยชนมากท่ีสุด โดยยังคงมีความ
ปลอดภัยสูง และมีความคลองตัวมากพอที่บริษัทจะสามารถเปลี่ยนสภาพการลงทุนนั้นใหเปนเงิน
สดไดเม่ือมีความจําเปน 
 
นโยบายดานการบริการ 
  การประกันวินาศภัย เปนธุรกิจบริการประเภทหนึ่ง เปนการใหบริการดานการเงินใน
รูปแบบของที่ลูกคาหรือผูเอาประกันภัยไดรับหลักประกันวา จะไดรับเงินชดใชคาสินไหมทดแทน
เม่ือไดรับความสูญเสียหรือเสียหายจากภัยที่ไดเอาประกันภัยไว การท่ีบริษัทจะไดรับความนิยม
เชื่อถือจากประชาชนหรือลูกคา ก็เพราะมีความเชื่อม่ันวาจะไดรับบริการท่ีดีจากบริษัท ฉะน้ัน 
นโยบายดานการบริการของบริษัทจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทเปนที่นิยม เชื่อถือของ
ประชาชนหรือไม ซ่ึงจะมีผลเก่ียวโยงไปถึงความเจริญเติบโตและกาวหนาของบริษัทในอนาคตดวย 
 
นโยบายดานบุคลากร 
  ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการที่บริษัทผูประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยจะประสบ
ความสําเร็จก็คือ บุคลากร ฉะน้ัน การกําหนดนโยบายดานบุคลากรจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง และ
อาจแบงบุคลากรออกเปนกลุมใหญ ๆ ได 2 กลุม คือ บุคลากรทางการตลาด และ บุคลากรใน
สํานักงาน 

- บุคลากรทางการตลาด ผูทําหนาที่เปนคนกลางระหวางบริษัทกับผูเอาประกันภัย 
และใหทําสัญญาประกันภัยเกิดขึ้นได คือตัวแทนประกันวินาศภัย และนายหนาประกันวินาศภัย 

- บุคลากรในสํานักงาน มีความสําคัญมากโดยเฉพาะบุคคลที่ทําหนาที่โดยตรง
เก่ียวกับการประกันภัย ไดแก การพิจารณารับประกันภัยและการชดใชคาสินไหมทดแทน ซ่ึง
จําเปนตองเปนผูมีความรูในงานเทคนิคดังกลาวเปนอยางดี การท่ีบริษัทจะสามารถปฏิบัติงานตาม
นโยบายธุรกิจ และนโยบายดานบริการไดดีเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคลากรของบริษัท 
  การท่ีบุคลากรของบริษัทจะมีคุณภาพดีเพียงใดจึงขึ้นอยูกับนโยบายดานบุคลากรของ
บริษัท ซ่ึงจะตองกําหนดใหเหมาะสมในเรื่องตาง ๆ เชน 

- การคัดเลือกพนักงาน 
- การฝกอบรม ใหความรูทางวิชาการ 
- การกําหนดรายได 
- การใหรางวัลตามความสามารถ 
- การใหสวัสดิการ 
- การพัฒนาบุคลากร 
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- การใหโอกาสในความกาวหนา 
ฯลฯ 

  หากบริษัทกําหนดนโยบายดานบุคลากรไดดี พนักงานก็จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
คุณภาพงานสูง สามารถตอบสนองนโยบายดานธุรกิจและนโยบายดานบริการของบริษัทไดตามที่
บริษัทตองการ 
 
 เร่ืองที่ 2.3 การจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย 
  บริษัทที่ไดรับอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยในปจจุบัน สวนใหญจะไดรับ
ใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยครบทุกประเภท คือ อัคคีภัย ภัยทางทะเลและขนสง 
ประกันภัยรถยนต และประกันภัยเบ็ดเตล็ด มีเพียงสวนนอยที่ไดรับใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจ
ประกันวินาศภัยเพียงบางประเภท นอกจากนั้น บางบริษัทไดรับใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยครบทุกประเภท 
  รูปแบบการจัดองคการที่บริษัทประกันวินาศภัยสวนใหญใชอยู    มักจะแบงงานสําคัญ ๆ 
ออกเปนฝายตาง ๆ โดยมีผูรับผิดชอบแตละฝายภายใตการบังคับบัญชาของกรรมการผูจัดการ ซ่ึง
ในบางบริษัทอาจเรียกชื่อตําแหนงเปนอยางอ่ืน เชน กรรมการผูจัดการใหญ กรรมการผูอํานวยการ 
หรือ กรรมการอํานวยการใหญ ในแตละฝายจะแบงเปนสวนตาง ๆ เพ่ือรับผิดชอบงานในระดับเล็ก
ลงไปตามลําดับ 
 
ฝายรับประกันภัย 
  ฝายรับประกันภัยมีหนาที่หลักในการพิจารณารับประกันภัย กําหนดอัตราเบี้ยประกันภัย 
ออกกรมธรรมประกันภัย จัดสรรเรื่องการประกันภัยตอ และโดยที่มีการประกันภัยประเภทสําคัญอยู 
4 ประเภท เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีความคลองตัวและการกระจายงานใหสะดวกในการแบงความ
รับผิดชอบ ฝายรับประกันภัยที่มีปริมาณมากพอสมควร จึงมักจะแบงงานออกเปนสวนตามประเภท
ของการประกันภัย และอาจมีสวนการประกันภัยตอเพ่ือดูแลรับผิดชอบในเรื่องน้ีโดยเฉพาะดวย ใน
กรณีที่ปริมาณงานของการประกันภัยบางประเภทมีนอย การแบงสวนงานอาจปรับปรุงใหเหมาะสม
ไดตามความจําเปน 
 
ฝายสินไหมทดแทน 
  ฝายสินไหมทดแทนมีหนาที่หลัก ในการพิจารณาชดใชคาสินไหมทดแทนตามสัญญา
ประกันภัยที่ทําไวกับผูเอาประกันภัย ซ่ึงประกอบดวย การสํารวจความเสียหาย การประเมินความ
เสียหาย และการชดใชคาสินไหมทดแทน บริษัทที่มีปริมาณกรมธรรมประกันภัยประเภทตาง ๆ 
เปนจํานวนมากพอสมควร มักจะแบงงานของฝายสินไหมทดแทนออกเปนสวนตาง ๆ โดยแยกตาม
ประเภทของการประกันภัยแตละประเภท การประกันภัยบางประเภท เชน การประกันอัคคีภัย อาจ
มีปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทนเปนจํานวนรายไมมากนักแตการ ประกันภัยบางประเภท 
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เชน การประกันภัยรถยนต จะมีปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทนมากรายในแตละป การ
จัดการองคการ และจัดบุคลากรใหเพียงพอกับปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทน จึงตอง
พิจารณาใหเหมาะสมกับปริมาณของแตละบริษัท 
 
ฝายการตลาด 
  ฝายการตลาดมีบทบาทสําคัญในการสรางผลงานทางธุรกิจใหบรรลุเปาหมายของบริษัท 
ธุรกิจประกันภัยมีลักษณะที่แตกตางจากธุรกิจอ่ืนโดยทั่วไปในแงของการซ้ือ กลาวคือ สินคา
ประเภทเครื่องอุปโภคและบริโภคท่ัวไป ผูซ้ือมักจะแสวงหาซื้อมาตามความตองการของตนโดยไม
จําเปนตองมีการชักชวนหรือกระตุนมากนัก แตการประกันภัยเปนสินคาประเภทบริการ ซ่ึงถึงแมผู
ซ้ือจะรูถึงประโยชนของการบริการประเภทน้ี แตหากไมมีผูมาชักชวนหรือกระตุนใหเกิดความสนใจ
และตองการซ้ือ ผูซ้ือก็มักจะยังไมซ้ือ ฉะน้ัน ฝายการตลาดจึงมีความรับผิดชอบในการทําใหผูที่มี
ศักยภาพ (Potential) ในการซื้อบริการประกันภัย ไดตัดสินใจซื้อบริการใหเปนไปตามภาระความ
รับผิดชอบที่มีอยู ฝายการตลาดจึงอาจแบงงานออกเปน สวนขยายงานกรุงเทพมหานครและสวน
ขยายงานภูมิภาค นอกจากนั้น ผลงานที่เกิดขึ้นอาจมาจากตัวแทนประกันวินาศภัยซ่ึงอยูในสังกัด
ของบริษัทหรือมาจากนายหนาประกันวินาศภัยซ่ึงทํางานเปนอิสระ จึงอาจมีสวนบริการตัวแทนและ
นายหนา ขึ้นอีกสวนหนึ่งเพ่ือดูแลและอํานวนความสะดวกตลอดจนควบคุมการทํางานของบุคคล
เหลาน้ีดวย 
 
ฝายบัญชีและการเงิน 
  ฝายบัญชีและการเงินมีหนาที่รับผิดชอบดานการบัญชี การเงิน และการลงทุน โดยท่ี
ธุรกิจประกันภัยมีลักษณะงานตางกับธุรกิจอ่ืน โดยเฉพาะทางดานบัญชีก็มีการบันทึกบางเร่ืองที่
จะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีนายทะเบียนประกันวินาศภัยเปนผูกําหนดเพื่อใหเกิด
ความสะดวกในการตรวจสอบและทํารายงานสงใหนายทะเบียบตามระยะเวลาที่กําหนดไว 
นอกจากน้ัน จะตองมีการคํานวณเงินสํารองเบี้ยประกันภัยที่ยังไมถือเปนรายได (Unearned 
premium reserve) คาสินไหมทดแทนคางจาย เงินสํารองคาสินไหมทดแทนคางจาย คาสินไหม
ทดแทนที่เกิดแลวแตยังไมไดรายงาน (Claims Incurred But Not Reported หรือ IBNR)     เปน
ตน สวนงานทางดานการลงทุนก็จะตองเปนไปตามประกาศกระทรวงพาณิชยวาดวยการลงทุน ใน
กรณีที่บริษัทมีปริมาณงานดานการลงทุนใหญมาก บริษัทอาจแยกงานสวนนี้ออกตางหาก เปนฝาย
การลงทุนโดยไมขึ้นกับฝายบัญชีและการเงินก็ได 
 
ฝายวิชาการ 
  บริษัทที่มีขนาดใหญมักจะมีฝายวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ดูแลเร่ืองสถิติตางๆ โดยเฉพาะ
สถิติเก่ียวกับการชดใชคาสินไหมทดแทน และสถิติที่จะเปนประโยชนในดานการตลาด และอาจมี
สวนงานที่ทําหนาที่วิจัย และวางแผนเพื่อประโยชนในการบริหารงานของบริษัทดวย 
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ฝายธุรการ 
  ฝายธุรการ เปนฝายที่รับผิดชอบงานที่สนับสนุนงานของฝายอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจประกอบดวย
สวนตาง ๆ เชน สวนกฏหมาย สวนบุคลากร สวนอบรม สวนบริการกลาง เปนตน 
  นอกจากฝายตาง ๆ ตามตัวอยางที่ไดกลาวมาแลว บริษัทประกันภัยหลายบริษัทไดใช
เคร่ืองคอมพิวเตอรในการทํางาน ซ่ึงชวยใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการใหบริการแกผูเอาประกันภัย และใหประโยชนแกผูบริหารของบริษัทเปนอัน
มาก เคร่ืองคอมพิวเตอรจะมีบทบาทในบริษัทประกันวินาศภัยมากขึ้นเปนลําดับ เพราะสามารถ
ชวยงานของฝายตางๆ ไดทุกฝาย ฉะน้ันสําหรับบริษัทที่ใชเคร่ืองคอมพิวเตอรอยูแลว จึงอาจมีฝาย
คอมพิวเตอรหรือฝายประมวลผลขอมูล (Electronic Data Processing Department) หรือ EDP 
Department) ขึ้นเปนฝายสําคัญอีกฝายหนึ่งดวย 
 
สรุป 
  การจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย สามารถจะทําการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
แกไขเพ่ิมเติม หรือลดองคการยอยในองคการใหญ ใหเหมาะสมกับขนาดของกิจการ และนโยบาย
การบริหารงานของแตละบริษัท ผูบริหารงานจึงมีภาระหนาที่ในการจัดองคการ ใหสามารถสนอง
นโยบายและความตองการของธุรกิจไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งมีความคลองตัว
ที่จะขยายขอบเขตการปฏิบัติงานเพื่อรับความเจริญเติบโตของบริษัทในอนาคตไดดวย 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัย 
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 แบบสอบถามชุดที่ ................. 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร” 

 
คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูลประกอบการทําวิจัยเก่ียวกับ เร่ือง 
แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอใหทานพิจารณาคําถามและ
คําตอบใหตรงกับความเปนจริงที่สุด และโปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูกเก็บเปน
ความลับ ผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานในครั้งน้ีดวย 

 
แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 4 หนา แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 : ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 : ขอมูลทางดานแรงจูงใจในการทํางาน 
  ตอนที่ 3 : ขอมูลทางดานความเครียดในการทํางาน 
  ตอนที่ 4 : ขอมูลทางดานพฤติกรรมการทํางาน 
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ตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชอง       หนาขอความทีต่รงกับขอมูลสวนตวัของทาน 
 

1. เพศ 
 1. ชาย 2. หญิง 

 
2. อายุ 

 1. 20 – 27 ป 2. 28 – 35 ป 

 3. 35 – 43 ป 4. 44 – 51 ป 

 5. 52 ปขึ้นไป  
 

3. ระดับการศึกษา 
 1. ต่ํากวาปริญญาตร ี 2. ปริญญาตรี 

 3. สูงกวาปริญญาตร ี
 

4. ระดับตําแหนงงาน 
 1. พนักงานระดับปฏิบตัิการ / เจาหนาที่   

 2. พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส   

 3. พนักงานระดับหัวหนาสวน / หัวหนาแผนก   

 4. พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ / ผูจัดการ
 

5. อายุการทํางาน 
 1. ต่ํากวา 5 ป 2. 05 – 10 ป 

 3. 11 – 16 ป 4. 17 – 22 ป 

 5. 23 ปขึ้นไป 
 

6. อัตราเงินเดอืน 
 1. นอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท 2. 10,001 – 20,000 บาท 

 3. 20,001 – 30,000 บาท 4. 30,001 – 40,000 บาท 

 5. 40,001 – 50,000 บาท 6. 50,001 บาทขึ้นไป 
 

7. ฝายที่ปฏิบัตงิาน 
 1. ฝายรับประกันภัย 2. ฝายสินไหมทดแทน 

 3. ฝายการตลาด 4. ฝายบัญชีและการเงิน 

 5. ฝายทรัพยากรมนุษย 6. ฝายวิชาการ 



 

 

151

ตอนที่ 2 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางที่ตรงกับลักษณะขององคการทานมากที่สุด 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับลักษณะ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

1. เพ่ือนรวมงานของทานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ      
2. เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจทาน      
3. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตร และมีความเปนกันเอง      
ดานการยอมรับนับถือ 

4. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจําท่ีทาน
ปฏิบัติอยู  

     

5. เพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานของทานในหนวยงาน      
6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นท่ีทานไดเสนอ      
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

7. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรูของทาน      
8. ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ

รับผิดชอบงาน 
     

9. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนท่ี
รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

     

ดานโอกาสในการกาวหนา 
10. งานท่ีทานปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนง

งานท่ีสูงขึ้น 
     

11. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ      
12. ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางานของทาน      
ดานสภาพในการทํางาน 

13. สถานท่ีท่ีทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม สามารถ
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

14. สถานท่ีทํางานของทานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน      
15. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางท่ีเหมาะสม      

 
 
 



 

 

152

ตอนที่ 3 ดานความครียดในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางทีต่รงกับอาการของทานมากที่สุด เม่ืออยูในที่
ทํางาน หรือเม่ือนึกถึงการทํางาน 
 

ความเครียดในการทํางาน 

ระดับอาการ 

มีอ
าก

าร
เป
นป

ระ
จํา

 

มีอ
าก

าร
บอ

ยค
รั้ง

 

มีอ
าก

าร
บา

ง 

มีอ
าก

าร
บา

ง ไ
มม

าก
 

ไม
มีอ

าก
าร

 

(5) (4) (3) (2) (1)
อาการทางดานรางกาย เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 
1. หัวใจเตนเร็วผิดปกติ      
2. รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม)      
3. ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม      
4. ปวดศรีษะ      
5. เบ่ืออาหาร      
6. ทองไสปนปวน      
7. ทานมากขึ้น      
8. นอนไมหลับ      
อาการทางดานจิตใจ เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 
9. กังวลเกี่ยวกับส่ิงตางๆ ท่ีจะตองทํามากเกินไป      
10. รูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา)      
11. มีอารมณโกรธงาย      
12. รูสึกหงุดหงิดงาย      
13. ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซ้ําซาก      
14. ขาดสมาธิ และทํางานผิดพลาด      
15. เบ่ืองาน      
16. เบ่ือท่ีจะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน      
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ตอนที่ 4 ดานพฤติกรรมการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางที่ตรงกับพฤติกรรมการทํางานของทานมากที่สุด 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

ระดับพฤติกรรม 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

1. ทานบันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง      
2. ทานมาทํางานตรงเวลา      
3. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ       
4. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง      
5. ทานแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน      
6. ทานปฏิบัติตนตามระเบียบ วินัย ขอบังคับ ตามท่ีหนวยงานกําหนด      
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

7. ทานสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได      
8. ทานวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ท่ีไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล      
9. ทานตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง      
10. ทานตัดสินใจแกปญหาตางๆ ไดทันเวลา      

11. 
เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ทานสามารถแกไขไดดวย
ตนเองอยางถูกตอง 

     

12. ทานพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความละเอียดรอบคอบ      
ดานการทํางานเปนทีม 

13. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันโดยไมมีปญหา      
14. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี      
15. ทานรวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี      
16. ทานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน      
17. ทานสามารถทํางานแทนเพ่ือนรวมงานไดเมื่อจําเปน      
18. ทานไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพ่ือนรวมงาน      
19. ทานชอบทํางานเปนทีม      

 
- ขอขอบคุณที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม - 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมือวจิัย 
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ภาคผนวก ง 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
 

  รายชื่อ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  อาจารย สันติ เติมประเสริฐกุล  อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารย ปญญา มีถาวรกุล   อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

 
ชื่อ   ชื่อสกุล นางสาวธัญรดา จิตสุรผล 
วันเดือนปเกิด 16 พฤศจิกายน 2518 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 38/75 หมูที่ 2 ซอยเพชรเกษม 36 แขวงบางจาก 
 เขตภาษีเจริญ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 10160 
ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน ผูชวยผูจัดการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท มิตซุย สุมิโตโม อินชัวรันส จํากัด สาขาประเทศไทย 
 ฝายการตลาด (ประกันภัยทางทะเลและขนสง) 
ประวตัิการศึกษา  
 พ.ศ. 2540 ปริญญาตรี คณะศิลปศาสตร (สาขาการจัดการทั่วไป) 
  จาก มหาวิทยาลัยราชภัฎบานสมเด็จเจาพระยา 
 พ.ศ. 2553 ปริญญาโท คณะสังคมศาสตร (สาขาวชิาการจัดการ) 
  จาก มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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