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การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมาย 1) เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานจําแนก

ตามลักษณะสวนบุคคล 2) เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาความเครียดที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
พฤติกรรมการทํางานประกอบดวย การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ การแกปญหาและการตัดสินใจ 
และการทํางานเปนทีม แรงจูงใจประกอบดวย สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ 
คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา และสภาพในการทํางาน และความเครียด
ประกอบดวย ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ  

งานวิจัยน้ีเก็บรวมรวมขอมูลจากพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 400 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล การวิเคราะหขอมูลใช
สถิติตาง ๆ ไดแก คารอยละ ความถี่ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที สถิติ
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว สถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสถิติการ
วิเคราะหสมการถดถอยเชิงพหุ 

ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 28-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
อัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป เปนพนักงาน
ตําแหนงปฏิบัติการ/เจาหนาที่ และปฏิบัติงานในฝายรับประกันภัยมากที่สุด แรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง และ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก 

จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.05 พบวา 
1. พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับมีความสัมพันธกับเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน ฝายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล สภาพในการทํางาน ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ  

2. พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจมีความสัมพันธกับอายุ 
ระดับตําแหนงงาน อัตราเงินเดือน สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ คาตอบแทนและ
สวัสดิการ โอกาสในการกาวหนา สภาพในการทํางาน และความเครียดทางดานรางกาย 

3. พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมมีความสัมพันธกับระยะเวลาการทํางาน 
ฝายที่ปฏิบัติงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล การยอมรับนับถือ คาตอบแทนและสวัสดิการ โอกาส
ในการกาวหนา สภาพในการทํางาน ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจ 
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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 
 ในยุคปจจุบันน้ีสภาพเศรษฐกิจมีสภาวะถดถอย ทําใหบริษัทประกันวินาศภัยในประเทศ
ไทยจํานวน 70 บริษัท (สํานักงานคณะกรรมการกํากับและสงเสริมการประกอบธุรกิจประกันภัย 
(คปภ.). 2553, กุมภาพันธ:  ออนไลน) ตางก็มีการแขงขันที่นับวันจะทวีความรุนแรงเพ่ิมขึ้น ทําให
องคการตาง ๆ ในธุรกิจประกันวินาศภัยตองมีการปรับตัวเพ่ือใหองคการอยูรอด และเพื่อรองรับการ
แขงขันที่รุนแรงในยุคโลกาภิวัฒน จะตองไดรับการยอมรับและความเชื่อถือจากกลุมเปาหมาย ทั้ง
ทางดานสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี เพ่ือสามารถดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จ
และดํารงอยูไดอยางยั่งยืน และอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอการพัฒนาและเติบโตขององคการ ก็
คือการบริหารงานขององคการ ซ่ึงมีทรัพยากรที่จําเปนตอการบริหารงาน ซ่ึงเปนทรัพยากรพ้ืนฐาน 
หรือที่เรียกวา สี่เอ็ม (4 Ms) ประกอบไปดวยบุคลากร (Man) เงินทุน (Money) วัตถุดิบ (Material) 
และวิธีการจัดการ (Method) (Katz; & Kahn. 1978: 20) เห็นไดวาทรัพยากรที่จําเปนทั้งหมดลวน
แลวแตตองอาศัยบุคลากรเปนผู ดําเนินงานทั้งสิ้น ดังน้ันทรัพยากรมนุษยจึงเปนปจจัยที่ มี
ความสําคัญมากกวาทรัพยากรอ่ืน ๆ ที่จะชวยใหการดําเนินงานตาง ๆ เปนไปตามเปาหมายท่ี
องคการกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 
  
 แตเน่ืองจากมนุษยเปนสิ่งที่มีชีวิตจิตใจ มีความตองการ มีพฤติกรรม มีบุคลิกลักษณะ 
และวิธีการทํางานที่แตกตางกันออกไป และในการทํางานของพนักงานสวนใหญตองตอสูด้ินรนเพื่อ
ความอยูรอดของตนเอง ตองแขงขันกับพนักงานกันเองภายในองคการ ขาดความเห็นอกเห็นใจซึ่ง
กันและกัน จึงทําใหเกิดความเครียด ซ่ึงความเครียดเปนปฏิกิริยาของรางกายและจิตใจที่ตอบสนอง
ตอความกดดันทั้งจากภายในรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก ทําใหภาวะของรางกายและจิตใจ
ขาดความสมดุล (Baron; & Greenberg. 1990: 226) จึงอาจทําใหเกิดปญหาแกองคการได
เชนเดียวกัน เน่ืองจากการที่จะชักจูงใหคนที่อยูในองคการทํางานดวยความกะตือรือรน ทุมเท
ความสามารถ ใหความรวมมือรวมใจอยางเต็มที่ มีความซ่ือสัตย และยอมเสียสละเพ่ือความ
เจริญกาวหนาขององคการนั้นได ผูบริหารหรือผูนําองคการควรตองเขาใจถึงคุณคาแหงความรู
ความสามารถ ตลอดจนนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานแตละคน พรอมปรุงแตงให
เกิดความผสมผสานที่กลมกลืนเขาดวยกัน ทั้งในดานวัตถุประสงคสวนบุคคล (Individual 
objective) และวัตถุประสงคขององคการ (Organizational objective) เพ่ือใหเกิดความรวมมือรวม
ใจจากทุกฝาย รวมถึงสามารถปฏิบัติพันธกิจ (Mission) ใหบรรลุตามวัตถุประสงค นอกจากนี้การ
ทํางานในองคการที่มีงานปริมาณมากและมีจํานวนพนักงานภายในองคการที่จํากัด จําเปนตอง
อาศัยการทํางานที่มีเปาหมายรวมกัน และมีการใชกฏเกณฑหรือกฏระเบียบอันเดียวกัน เพ่ือใหงาน



 

 

2

บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว ซ่ึงทําใหพนักงานในองคการเกิดความพึงพอใจ และพฤติกรรมที่ดี
ในการทํางาน มีความผูกพันและความจงรักภักดีตอองคการ พรอมที่จะสรางความเจริญกาวหนา
และความมั่นคงใหแกองคการตอไป 
 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย โดยมุงหวังเพ่ือใหไดขอมูลที่เปนประโยชนตอบริษัทในการ
เขาถึงปฏิกริยาของพนักงาน และปญหาพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือรักษาทรัพยากรบุคคลที่มีอยู   
และผูบริหารยังสามารถนําผลการศึกษาไปหาเทคนิคจูงใจในการทํางานตาง ๆ และลดความเครียด
อันอาจเกิดขึ้นจากการทํางาน ซ่ึงจะทําใหการทํางานของพนักงานดีขึ้น และมีกําลังใจในการทํางาน 
เกิดความพึงพอใจในงาน ทํางานดวยความเต็มใจ และเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่ดียิ่งขึ้น 
  

ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน 

2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
ประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาความเครียดที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
ผลการศึกษาในครั้งน้ี ทําใหทราบถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียด และ

พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสามารถนําขอมูล
ดังกลาวมาใชเปนแนวทางในการนําเสนอตอผูบริหารและผูที่เก่ียวของ เพ่ือใชเปนแนวทางในการ
จัดการนโยบายขององคการ วางแผนบริหารและพัฒนาพนักงานใหสอดคลองกับระบบการทํางาน 
และใหตระหนักถึงความสําคัญของความเครียดในการทํางานที่อาจเกิดขึ้น เพ่ือจะไดหาแนวทาง
ปองกัน แกไข และลดความเครียดใหนอยที่สุด สงผลใหพนักงานในองคการเกิดพฤติกรรมที่ดีใน
การทํางาน และใชความสามารถไดเต็มที่ ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
รวมถึงพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการในที่สุด อันจะเปนผลดีตอองคการ ลูกคา สังคม และ
ประเทศชาติ 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานของบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร  
  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานของบริษัทประกันวินาศภัย
ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไมทราบจํานวนที่แนนอน ดังนั้นจึงใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวน
ประชากรเพื่อกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง (กัลยา วาณิชยบัญชา. 2545: 26) โดยใชระดับความ
เชื่อม่ันที่รอยละ 95 และระดับความคลาดเคลื่อนที่รอยละ 5 ไดจํานวนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี
เทากับ 385 คน เพ่ือปองกันการสูญเสียของแบบสอบถาม จึงทําการเก็บตัวอยางสํารองเพ่ิมอีกรอย
ละ 4 เทากับจํานวนตัวอยาง 15 คน รวมทั้งสิ้น 400 คน  
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงเปนดังน้ี 
1.1 ลักษณะสวนบุคคล 

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 ต่ํากวาปริญญาตรี 
 1.1.3.2 ปริญญาตรี 
 1.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
1.1.4 ระดับตําแหนงงาน 
 1.1.4.1 พนักงานระดับปฏิบตัิการ/เจาหนาที่ 
 1.1.4.2 พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส 
 1.1.4.3 พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 
 1.1.4.4 พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 
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1.1.5 ระยะเวลาการทํางาน 
 1.1.5.1 ต่ํากวา 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 นอยกวาหรือเทากับ 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 ฝายที่ปฏิบัติงาน 
 1.1.7.1 ฝายรับประกันภัย 
 1.1.7.2 ฝายสินไหมทดแทน 
 1.1.7.3 ฝายการตลาด 
 1.1.7.4 ฝายบัญชีและการเงิน 
 1.1.7.5 ฝายทรัพยากรมนุษย 
 1.1.7.6 ฝายวิชาการ 

1.2 แรงจูงใจในการทํางาน 
1.2.1 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
1.2.2 ดานการยอมรับนับถือ 
1.2.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  
1.2.4 ดานโอกาสในการกาวหนา 
1.2.5 ดานสภาพในการทํางาน 

1.3 ความเครียดในการทํางาน 
1.3.1 อาการทางดานรางกาย 
1.3.2 อาการทางดานจิตใจ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) แบงเปนดังน้ี 
2.1 พฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย แบงเปน        

3 ดาน คือ 
2.1.1 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
2.1.2 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
2.1.3 ดานการทํางานเปนทีม  
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 นิยามศัพทเฉพาะ 
1. เพศ แบงเปนเพศชาย และเพศหญิง 
2. อายุ แบงเปนอายุระหวาง 20 – 27 ป 28 – 35 ป 36 – 43 ป 44 – 51 ป และ 

52 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา หมายถึง คุณวุฒิทางการศึกษาขั้นสูงสุดที่ไดรับ แบงเปนต่ํา

กวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 
4. ระดับตําแหนงงาน หมายถึง ลําดับในสายการบังคับบัญชาของพนักงานที่

ทํางานในบริษัทประกันวินาศภัยตาง ๆ แบงเปน พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงาน
ระดับเจาหนาที่อาวุโส พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/
ผูจัดการ 

5. ระยะเวลาการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาเร่ิมตั้งแตเขามาทํางานในบริษัท
ประกันวินาศภัยที่ทํางานอยูในปจจุบัน แบงเปน 5 กลุม คือ ต่ํากวา 5 ป 5 – 10 ป 11 – 16 ป     
17 – 22 ป และ 23 ป ขึ้นไป 

6. อัตราเงินเดือน หมายถึง คาจางหรือคาตอบแทนจากการทํางานตามอัตราที่
บริษัทกําหนด โดยไมรวมรายไดอ่ืน ๆ ที่พนักงานไดรับตอเดือน แบงเปน 6 กลุม คือ นอยกวาหรือ
เทากับ 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. ฝายที่ปฏิบัติงาน หมายถึง ฝายที่พนักงานปฏิบัติงานอยูน้ันจัดอยูในสายงาน
ใด แบงออกเปน 6 ฝาย ไดแก ฝายรับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทน ฝายการตลาด ฝายบัญชีและ
การเงิน ฝายทรัพยากรมนุษย และฝายวิชาการ 

8. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือสิ่งกระตุนที่ มีในบริษัท
ประกันภัยเพ่ือใหพนักงานทํางานใหบรรลุเปาหมายของบริษัทในดานตาง ๆ ดังน้ี 

8.1 ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล หมายถึง ความสัมพันธระหวาง
พนักงานและเพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและผูบังคับบัญชา ในดานการประสานงาน การทํางาน
รวมกันและการใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน 
และนอกเวลาทํางาน 

8.2 ดานการยอมรับนับถือ หมายถึง การทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจในฐานะ
ของตนเอง โดยการไดความยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคล
อ่ืนในเรื่องผลงาน และความคิด 

8.3 ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ความยุติธรรมในคาจางหรือ
เงินเดือน หรือผลตอบแทนจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนสวัสดิการ และประโยชนเก้ือกูลตาง ๆ ที่
บริษัทจัดใหอยางเสมอภาคและเปนธรรม 
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8.4 ดานโอกาสในการกาวหนา หมายถึง การที่พนักงานมีโอกาสไดรับการ
แตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการไดโอกาสพัฒนาทักษะในวิชาชีพเพ่ิมขึ้น 

8.5 ดานสภาพในการทํางาน หมายถึง สภาพแวดลอมทางภายภาพที่
เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เก่ียวกับแสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและอ่ืนๆ 

9. ความเครียดในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกและอาการที่แสดงออกดาน
รางกาย และดานจิตใจ ดังน้ี 

9.1 อาการทางดานรางกาย ไดแก ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ 
รับประทานอาหารไมลง 

9.2 อาการทางดานจิตใจ ไดแก วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ ไมอยากทํา
อะไร อึดอัดเหงา เศรา คิดมาก ไมอยากพบใคร ผัดวันประกันพรุง 

10. พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง การประพฤติปฏิบัติหรือการทํากิจกรรม
ตางๆ ที่เก่ียวของโดยตรงกับการทํางาน ประกอบดวย 

10.1 ดานการปฏิบัติงานตามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การท่ีพนักงาน
สามารถปฏิบัติตามระเบียบและขอบังคับของบริษัท ดวยความเต็มใจและถูกตอง 

10.2 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความเต็มใจของ
พนักงานในการแกปญหาและการตัดสินใจตอการทํางานตามหนาที่ไดอยางเหมาะสมและทันเวลา 

10.3 ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดโดยไมเกิดปญหา อุปสรรคและความขัดแยงภายในกลุม การยอมรับความ
คิดเห็นของเพ่ือนรวมงาน 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. เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
2. อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
4. ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
5. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
6. อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
7. ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
8. แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
9. ความเครียดมีความสมัพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- ระดับตําแหนงงาน 
- ระยะเวลาการทํางาน 
- อัตราเงินเดือน 
- ฝายที่ปฏิบัติงาน 

แรงจงูใจในการทํางาน 

 
 
 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงาน 

บริษัทประกันวินาศภัย 

ความเครียดในการทํางาน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
ในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ และไดนําเสนอตาม

หัวขอตอไปน้ี 
1. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบัพฤติกรรมการทํางาน 
2. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบัแรงจูงใจในการทํางาน 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวกบักับความเครียดในการทํางาน 
4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
1. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางาน 

ในการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน มีนักวิชาการหลายทานไดทาํการศึกษา
ตามหลักการและเหตผุลทีแ่ตกตางกันไป แตโดยรวมจะมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพ่ือประเมินวา
พนักงานปฏิบตัิงานไดผลตามเปาหมายที่ตั้งไวมากนอยเพียงใด ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาตาม
แนวความคิดและทฤษฎีทีเ่ก่ียวของกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ดังน้ี 

1.1 ความหมายของพฤติกรรมในการทํางาน 
วิภาพร มาพบสุข (2546) ไดใหความหมายวา พฤติกรรมการทํางาน หมายถึงการ

กระทําตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกมาใหปรากฏ ใหเห็นเดนชัดในการทํางาน เชน การมีความ
รับผิดชอบ การตรงตอเวลา การมีวินัย การมีความริเร่ิมสรางสรรค การมีวิจารณญาณในการทํางาน 
รวมทั้งการกระทําตาง ๆ ที่บุคคลไมไดแสดงออกใหเห็นโดยตรง เชน ความรูสึก การมีจิตสํานึก 
และการมีอุดมการณในการทํางานที่ดี ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของบุคคล 

พงศ หรดาล (2549: 26) ไดใหความหมายวา พฤติกรรม หมายถึงกริยาอาการที่
แสดงออกหรือการเกิดปฏิกิริยาเม่ือเผชิญกับสิ่งภายนอกและการแสดงออกอาจเกิดจากอุปนิสัยที่ได
สะสมจากความเคยชิน ประสบการณ หรือการศึกษาอบรม เปนตน การแสดงออกอาจแสดงไดทั้ง
การแสดงพฤติกรรมคลอยตามหรือตอตาน และอาจเปนคุณและโทษตอเจาของพฤติกรรมน้ัน ๆ 
ดังน้ันพฤติกรรมจึงเปนลักษณะประจําตวัของมนุษย เพราะมนุษยเปนองคประกอบสําคัญของ
องคการในการที่จะดําเนินกิจการใดกิจการหนึ่งใหบรรลวุัตถุประสงคที่กําหนดไว 

ธีรพร สุทธิโส (2550: 35) ไดสรุปความหมายวา พฤติกรรม หมายถึง การทํางาน 
เปนทักษะในการทํางานหรือปฏิบัติงาน หรือการแสดงออกของพนักงานที่เหมาะสมและสอดคลอง
ในการทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย หรือนโยบายขององคการ 
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จุฬาลักษณ สภาพรรณวิสุทธิ์ (2550: 46) ไดสรุปความหมายวา พฤติกรรม 
หมายถึง ลักษณะการกระทําที่บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงขณะปฏิบัติงาน ซ่ึงสามารถ
สังเกตวัดได 

โลเพอร (Loper. 1968: 242-243) ไดใหความหมายวา พฤติกรรมการทํางาน คือ
การกระทําที่แสดงใหเห็นได (Overt Behavior) หรืออากัปกิริยาภายในที่ผูอ่ืนไมสามารถสังเกตได
หรือเห็นไดยาก (Invert Behavior) เชน ความรูสึกที่เกิดขึ้นในขณะที่บุคคลกําลังทํางาน พฤติกรรม
การทํางานมาจากส่ิงกําหนดหลายอยาง ถารูสิ่งกําหนดหรือตัวแปรตาง ๆ ที่มีความสัมพันธ
เก่ียวของกันทั้งหมด จะสามารถตั้งเปนกฏที่แนนอน และนําไปใชในการทํานายพฤติกรรมการ
ทํางานได 

บันดูรา และอัลเบอรท (Bandura; & Albert. 1977: 25) กลาวถึงพฤติกรรมการ
ทํางานวา มีคุณลักษณะที่สําคัญอยางหนึ่งสําหรับผูที่ประสบความสําเร็จในการทํางาน คือ ความ
รับผิดชอบ ความอดทน ความพยายามมานะอุตสาหะ ความเชื่อ ม่ันในตนเอง การสราง
ความสัมพันธอันดีกับเพ่ือนรวมงาน 

ไวท (White. 1989: 143) ไดใหความหมายวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึงสิ่งที่
บุคคลแสดงออกเพ่ือตอบสนองหรือตอบโตสิ่งใดสิ่งหน่ึงในขณะปฏิบตัิงาน ซ่ึงสามารถสังเกตและวัด
ไดตรงกันไมวาการแสดงออก หรือการตอบสนองนั้นจะเกิดขึ้นภายนอกหรือภายในรางกายก็ตาม 
นอกจากนี้ยังรวมถึงการกระทําที่ปรากฏออก เพ่ือวัตถุประสงคในการปฏิบัติงานโดยมีกลไกกํากับ
สั่งการจากความคิด ความรูสึกที่มีอยูภายในของตนตลอดเวลา 

จากความหมายที่กลาวมาขางตน พอสรุปไดวา พฤตกิรรมการทํางาน หมายถึง การ
แสดงออกของพนักงานตามหนาที่ความรับผิดชอบตามที่ไดรับมอบหมาย และเกี่ยวของกับการ
ทํางานตามศกัยภาพ ความรู ความสามารถของพนักงานที่จะแสดงออกในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายและเปนไปตามนโยบายขององคการ ซ่ึงสามารถสังเกตวัดได 

1.2 องคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน 
สําหรับแนวความคิดที่แสดงถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางานนั้น ผูวิจัยได

รวบรวมไวดังตอไปน้ี 
วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 

Organizational Behavior. p. 6) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่เขามาอยูรวมกันภายในองคการ
ถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซ่ึงมีอิทธิพลตอความมีประสิทธิผลขององคการ จึงจําเปนตองรูที่มาของ
พฤติกรรม และเขาใจวิธีการปรับพฤติกรรมของบุคคล โดยธรรมชาติของมนุษยแลวการทํานาย
พฤติกรรมของบุคคลใหถูกตองเปนสิ่งที่ยากลําบาก เน่ืองจากพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากหลาย
องคประกอบ ซ่ึงนักพฤติกรรมศาสตรชื่อ Kurt Lewin ไดสรุปสูตรเกี่ยวกับการพิจารณาพฤติกรรม
ของบุคคลไวดังน้ี 
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เม่ือ  B = พฤติกรรม (Behavior) f = ฟงกชั่น 
 P = ตัวบคุคล (Person) E = สภาพแวดลอม (Environment) 

จากสูตรดังกลาวสามารถอธิบายไดวา พฤติกรรมของบุคคลเกิดขึ้นจากองคประกอบ
ก็คือตัวของบุคคลและสภาพแวดลอมรอบตัวบุคคลน้ัน ดังนั้นพฤติกรรมของบุคคลจึงสามารถ
ทํานายไดจากลักษณะเฉพาะของบุคคลและสภาพแวดลอมเชนกัน 

ก๊ิบสัน ไอแวนซีวิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ได
กลาวไววา องคประกอบของการทํางานที่มีประสิทธิภาพน้ัน ประกอบดวย 

1. การส่ือสาร (Communication) ความสามารถในการอยูรอดขององคการหน่ึง ๆ 
น้ัน ขึ้นอยูกับการบริหารการรับ – สง และการจัดการกับขอมูลที่เกิดขึ้นภายในที่ทาํงาน การส่ือสาร
ภายในนั้นจะเปนตัวเชื่อมองคการเองกับสวนงานตาง ๆ ที่เก่ียวของ และจะเปนสวนชวยใหเกิดการ
รวบรวมขอมูล หรือสิ่งที่เกิดขึ้นในองคการ 

2. ความสามารถในการตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และ
มีประสิทธิภาพน้ัน โดยทั่วไปขึ้นอยูกับการเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหา
วิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว การจัดการที่ดี หรือการหาแนวทางการ
ดําเนินงานที่ผานการผสมผสานองคการประกอบท้ังดานพฤติกรรมและโครงสรางนั้น จะชวยเพ่ิม
ความเปนไปไดของผลลัพธที่ดี 

3. พฤติกรรมดานการปฏิบัตติามขอบังคับขององคการ เปนพฤติกรรมที่สมาชิกใน
องคการไดตระหนักถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบทีเ่ปนทางการและไมเปน
ทางการ ไดแก การเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ และพฤติกรรมอ่ืน ๆ 
ที่องคการน้ันตองการใหสมาชิกปฏิบตัิเพ่ือประสิทธิผลแกตัวองคการเอง 

พรพรรณ (2543: 30) กลาวถึงองคประกอบของพฤติกรรมการทํางาน ไวดังน้ี 
1. การปฏิบัตติามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัตติาม

กฎระเบียบวนัิยขององคการ เชื่อฟงคําส่ังของผูบัญชาการดวยความเต็มใจ และปฏิบัตติาม 
2. ความรับผดิชอบ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามหนาที่ของ

พนักงาน โดยไมตองควบคมุ ทํางานไดตรงตามมาตรฐานตามที่หนวยงานกําหนดไว 
3. การมีสวนรวม หมายถึง ความสนใจของพนักงาน ในการเขารวมกิจกรรมตางๆ 

ที่องคการจัดขึ้น ทั้งที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานและกิจกรรมเพ่ิมผลผลติดวยความเต็มใจ 
4. ความคิดริเริ่มสรางสรรค หมายถึง การที่พนักงานไดแสดงความคดิเห็น หรือ

ขอเสนอแนะที่เก่ียวของกับงานในหนาที่ หรือเสนอแนวคิดซ่ึงเปนประโยชนแกองคการ 
5. การแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาเฉพาะ

หนา หรือการแกปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการปฏิบัติงาน รวมถึงความสามารถในการตัดสินใจที่
เหมาะสมเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

B = f (P, E)
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6. การทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถของพนักงานในการทํางานรวมกับ
ผู อ่ืนไดดวยความราบร่ืน มีความสามัคคีกับเพ่ือนรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของทีมมี
ประสิทธิภาพ 

1.3 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทํางาน 
สําหรับแนวความคิดที่แสดงถึงปจจัยตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานนั้น 

มีนักวิชาการไดเสนอไวดังตอไปน้ี  
กร๊ิฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) 

ผลการวิจัยระบุวา ภูมิหลังเฉพาะบุคคล (Personal background) หรือลักษณะชวีประวตัิของแตละ
บุคคล (Biographical characteristics) เปนลักษณะสวนตวัของบุคคล ไดแก อายุ เพศ สถานภาพ
สมรส และความมีอาวุโสในงาน เปนตน ปจจัยเหลาน้ีสงผลตอพฤตกิรรมการทํางานของบุคคล ดังน้ี 

1. อายุกับการทํางาน (Age and job performance) เปนที่ยอมรับกันวาผลงาน
ของบุคคลจะลดนอยถอยลงในขณะที่มีอายุเพ่ิมขึ้น แตอยางไรก็ตาม สําหรับบุคคลที่มีอายุ 55 ปขึ้น
ไปน้ันถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิดผลผลิต 
(Productivity) สูงได พนักงานในองคการไมจําเปนตองเกษียณอายุทํางานเม่ืออายุ 60 ป จาก
การศึกษา พบวา พนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งน้ีเน่ืองจากการมี
ระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้นและมีสิทธิในการลา
พักผอนไดมากขึ้น ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการตางๆ ที่พึงไดเพ่ือขึ้นดวย พนักงานที่มีอายุมากขึ้น
จํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอหรือไมหลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ แตก็จะขาดความยืดหยุนและจะตอตาน
เทคโนโลยีใหมๆ ซ่ึงในปจจุบันองคการจําเปนตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงดานตางๆ โดยเฉพาะ
การนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการดําเนินงานขององคการ ทําใหองคการตองแสวงหา
พนักงานที่สามารถปรับตัวไดดี และเปนคนที่ยอมรับในการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นในยุคที่องคการมี
การเปลี่ยนแปลงจึงทําใหคนงานที่มีอายุมากตองออกจากงาน 

2. เพศกับการทํางาน (Gender and job performance) จากการศกึษาพบวา ไมมี
ความแตกตางกัน หรือมีความแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิงกับเพศชายในเรื่องของ
ความสามารถเก่ียวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห แรงกระตุนเพ่ือตอสู
เม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู และความพึงพอใจใน
การทํางาน อยางไรก็ตามจากการศึกษาของนักจิตวิทยาพบวา เพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตาม
มากกวาเพศชาย และเพศชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกวา
เพศหญิง 

3. สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital status and job performance) จาก
การศึกษายังไมสามารถสรุปไดแนนอนวา สถานภาพการสมรสมีผลตอการทํางานอยางไร แตมี
ผลการวิจัยบางสวนพบวาพนักงานที่สมรสแลวจะขาดงาน และมีอัตราออกจากงาน (Turnover) 
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นอยกวาผูที่เปนโสด นอกจากน้ียังมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูที่เปนโสด ตลอดจนมีความ
รับผิดชอบ เห็นคุณคาของงาน และมีความสมํ่าเสมอในการทํางานดวย 

4. ความมีอาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and job performance) จาก
การศึกษา พบวา ผูที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการมานานหรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมี
ผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูงกวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงาน
นอยและการลาออกจากงานนอยซึ่งความเปนผูอาวุโสในการทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 

เดวิส (Davis. 1977) กลาววา ปจจัยทีมี่ผลและเปนตัวแปรสําคัญตอพฤติกรรมการ
ทํางานของพนักงาน มีดังน้ี คือ 

1. อายุ พนักงานที่มีอายุมากมีพฤติกรรมการทํางานดีกวาพนักงานที่มีอายุนอย 
2. ตําแหนง บุคคลท่ีมีตําแหนงตั้งแตระดับ Supervisor ขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานสูงกวาพนักงานระดับปฏิบตัิการ 
3. สภาพการทํางานในองคการ บุคคลในองคการจะเปรยีบเทียบวถิีชวีิตของพวก

เขาวาสอดคลองกับสภาพขององคการหรือไม 
4. การไดรับผลตอบกลับ เปนการบงบอกวาพวกเขาทํางานไดดีหรือไม 
พอรเตอร และบิ๊กเลย (Porter; & Bigley. 2004) กลาววา ปจจัยหลกัที่มีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมการทํางาน ไดแก 
1. สภาพทางเศรษฐกิจและตลาดแรงงาน เ น่ืองจากสภาพเศรษฐกิจและ

ตลาดแรงงานสามารถทําใหพนักงานมีความคิดหรือสามารถที่จะเปลี่ยนแปลงงานได ในกรณีที่
ตลาดแรงงานมีอัตราการจางแรงงานต่ํา ก็จะสงผลใหพนักงานมีแนวโนมที่จะคงอยูกับองคการไป
นาน ๆ 

2. ระบบการใหรางวัล ระบบการประเมินผลปฏิบัติงาน ระบบนี้เปนระบบที่สําคัญ 
และมีอิทธิพลตอการมีพฤติกรรมการทํางานอยางทุมเทและใสใจ และพบวาระบบการใหรางวัลมี
ความสัมพันธกับอัตราการลาออกและอัตราการขาดงานดวย และหากระบบการใหผลตอบแทนหรือ
ระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพจะสงผลใหอัตราการขาดงานต่ํา และอัตราการ
ลาออกต่ําดวย 

3. บรรทัดฐานของกลุม กลุมงานสามารถเปนตัวผลักดันและกระตุนการทํางาน
ของผูรวมงานในกลุม เชน การคาดหวังที่สูงจากบรรทัดฐานของผลงานจากกลุม จะเปนตัวกระตุน
ใหพนักงาน หรือผูรวมงานในกลุมมีแรงจูงใจสูงขึ้น และตองการที่จะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเพื่อ
รักษาบรรทัดฐานของกลุมไวแทนที่จะหลีกเลี่ยงงานนั้น ๆ 

4. จริยธรรมสวนบุคคล พนักงานที่มีความรูสึกวาอยากจะมาทํางานนั้นจะมี
ความสัมพันธกันโดยตรงกับจริยธรรมที่เขมแข็งของพนักงานผูน้ัน 

5. ความผูกพันตอองคการ ปจจัยน้ีเปนตัวแปรที่สําคัญตัวหน่ึง เพราะความผูกพัน
ตอองคการเปนตัวแทนของความเห็นที่สอดคลองกับเปาหมายของพนักงาน และเปาหมายของ
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องคการและมีความเต็มใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย โดยสรุปคือ หากพนักงานแนใจในองคการ
ของตน พวกเขาก็จะมีความพยายามที่จะทํางานใหสําเร็จและบรรลุเปาหมาย 

ร็อบบิ้นส และจ๊ัด (Robbins; & Judge. 2007: 43-45) กลาววา ปจจัยดาน
ความสามารถ (Ability) เปนสมรรถภาพหรือขีดความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานตาง ๆ 
ตามที่ไดรับมอบหมาย โดยทั่วไปแบงออกเปน 3 ประการดังน้ี 

1. ความสามารถทางสติปญญา (Intellectual abilities) เปนขีดความสามารถของ
บุคคลในการทํากิจกรรมที่เก่ียวของกับการใชสติปญญา เชน การพูด การใชเหตุผลและการ
แกปญหา ซ่ึงจะแตกตางกันตามพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม งานที่ยิ่งซับซอนมากเทาใดความ
ตองการความสามารถดานสติปญญาจะมากขึ้น 

2. ความสามารถทางกายภาพ (Physical abilities) ประกอบดวยความแข็งแรง
ของรางกาย ความอดทนในการทํางาน และความคลองแคลว ซ่ึงจะมีผลตอความสําเร็จและความ
ลมเหลวในการปฏิบัติงานของพนักงานและมีผลตอการดําเนินงานขององคการ 

3. ความสามารถที่เหมาะสมกับงาน (The ability-job fit) เปนพฤติกรรมที่
เหมาะสมของบุคคลในการปฏิบัติงาน งานแตละงานตองการคนที่มีความสามารถแตกตางกัน ดังน้ัน
ในการมอบหมายงานจะตองคํานึงถึงความสามารถของพนักงานที่เหมาะสมกับงานดวย 

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) กลาววา ความแตกตางระหวางบุคคล 
ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุบุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกัน
ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความถนัดของบุคคลน้ัน นอกจากน้ี คนเราก็มี
จุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกันดวย ซ่ึงทําใหบุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการทํางาน
แตกตางกันไปดวย ในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาวปญญาพอ ๆ กัน ก็ยัง
มีความสามารถในการทํางานตางกันดวย ผลงานยอมออกมาแตกตางกัน ปจจัยในสวนบุคคลจะมี
ลักษณะและคุณสมบัติแตกตางกันไป ทําใหมีผลตอการแสดงออกของพฤติกรรมแตกตางกันไปดวย 
สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานบุคคล ไดแก 

1. ความถนัด เปนความสามารถเฉพาะบคุคล ซ่ึงมีความชํานาญในเฉพาะดานที่
ไมเหมือนกัน เราสามารถทดสอบความถนัดของบุคคลไดก็จะมอบหมายใหเหมาะสมกับบุคคลน้ัน 

2. ลักษณะทางบคุลิกภาพ เปนสวนประกอบที่เปนโครงสรางในลักษณะรวมกัน
ของคนนั้น ทําใหลักษณะนสิัยการแสดงออกแตกตางกันไป 

3. ลักษณะทางกายภาพ เปนความแตกตางทางความสามารถทางดานกายภาพ 
บุคคลที่แข็งแรงยอมเหมาะกับงานในลักษณะหนึ่งแตกตางจากคนที่หนาตาสวยงาม 

4. ความสนใจ และความจูงใจ เปนความสนใจของแตละบุคคลท่ีไมเหมือนกัน 
ความสนใจเปนแรงผลักดันใหบุคคลเลือกงานตามความพอใจ 

5. อายุ เพศ และวัยตาง ๆ มีผลตอการทํางาน เด็กยอมไมเหมาะแกการทํางานที่
จําเจ และตองใชแรงงานอยางหนัก หญิงและชายมีลักษณะของงานที่แตกตางกันบาง 
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6. การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะยอม
ตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานนั้น ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได 

7. ประสบการณ การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งาน
บางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคยทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

1.4 แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการทํางาน 
บารัส (Baruch. 1968: 159) ไดเสนอเก่ียวกับการศึกษาพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลในองคการวา การทํางานของบุคคลในองคการน้ันขึ้นอยูกับสิ่งสําคัญ 2 ประการ คือ แรงจูงใจ
ในการทํางาน (Motivation) และความสามารถ (Ability) เปนตัวกําหนดที่สําคัญตอพฤติกรรมการ
ทํางาน แรงจูงใจของบุคคลขึ้นอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการเปนผลของสภาพ
ทางกาย (Physical conditions) ไดแก บุคลิกภาพ ทัศนคติ และสภาพของสังคมที่บุคคลน้ันอาศัย
อยู (Social condition) ไดแก บรรยากาศในการทํางาน การไดรับการสนับสนุนทางสังคม สวน
ความสามารถของบุคคลเปนผลมาจากความสามารถทางสมอง การศึกษา ประสบการณและการ
ฝกอบรม นอกจากน้ี ยังสามารถศึกษาพฤติกรรมการทํางานไดจากผลการปฏิบัติงานท้ังในแง
ปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งขอมูลสวนบุคคล เชน การขาดงาน การมาทํางานชา การลา และการ
เกิดอุบัติเหตุ เปนตน 

 

 
 

ภาพประกอบ 1 ปจจัยที่สงผลใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 
 ที่มา: Baruch, B.D.  (1968).  New ways in discipline. p. 159.    
 

แคทซ และแคน (Katz; & Kahn. 1966: 114-115) ไดเสนอแนวคิดวา มีพฤตกิรรม 3 
ประการดวยกนัที่องคการตองไดรับการสนองตอบจากคนในองคการ ดังน้ี 

ประการที่ 1 องคการตองมีความสามารถในการสรรหาและรักษาไวซ่ึงทรัพยากรดาน
คนที่มีคุณภาพ นอกเหนือจากกระบวนการสรรหา บรรจุแตงตั้งบุคคลแลว องคการยังตองสามารถ

ประสิทธิภาพในการทํางานประสิทธิภาพในการทํางาน  

รางวัลท่ีไดรับรางวัลท่ีไดรับ    
--  ภายใน ภายใน ((IInnttrriinnssiicc))  
--  ภายนอก ภายนอก ((EExxttrriinnssiicc))

การรับรูถึงความยุติธรรมในผลรางวัลการรับรูถึงความยุติธรรมในผลรางวัล  

พฤติกรรมพฤติกรรมการทํางานการทํางานท่ีดีท่ีดี  

ความพึงพอใจความพึงพอใจในการทํางานในการทํางาน
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รักษาบุคคลซ่ึงมีคุณคาเหลาน้ีไวใหได ดวยการจัดระบบรางวัลตอบแทนใหเหมาะสมกับผลงานและ
ตอบสนองความตองการของแตละบุคคลไดดวย 

ประการที่ 2 องคการจะตองมีความสามารถในการที่จะทําใหพนักงานในองคการ
ปฏิบัติงานที่เชื่อถือไดตามบทบาทที่กําหนดไวและปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายอยางดีที่สุด ดวย
ความเต็มใจ และความสามารถปฏิบัติงานเฉพาะอยาง เฉพาะบทบาทของตนตามความรับผิดชอบ 

ประการที่ 3 นอกเหนือจากการปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบและบทบาทแลว 
พนักงานตองมีพฤติกรรมในทางสรางสรรค โดยเฉพาะเม่ือเกิดเหตุการณเฉพาะหนาหรือในโอกาส
พิเศษ เพราะการพรรณนาลักษณะงานจะเปนเพียงแนวทางทั่ว ๆ ไป เก่ียวของกับขอพึงปฏิบัติที่
เก่ียวกับงานเทาน้ัน จึงเปนสิ่งจําเปนที่บุคคลตองสามารถตัดสินใจปฏิบัติตามที่ตนเองเห็นสมควรวา
ดีที่สุดสําหรับองคการ 
 1.4.1 โมเดล SOB และโมเดลความแตกตางระหวางบุคคล 
  วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 
Organizational Behavior. p. 150) ไดสรางโมเดลขึ้นมาเพ่ือวิเคราะหสาเหตุของพฤติกรรมให
ชัดเจนยิ่งขึ้น โดยใชโมเดล SOB ซ่ึงเปนปฏิกิริยาที่สิ่งเรา (Stimulus-S) มากระทบตัวบุคคล 
(Organism-O) และสงผลใหบุคคลเกิดพฤติกรรม (Behavior-B) เชน พนักงานไดรับสิ่งเราจาก
สิ่งจูงใจในการทํางาน เชน รางวัลตาง ๆ ทําใหเกิดพฤติกรรมความกะตือรือรนขยันทํางาน 
  

 
 

ภาพประกอบ 2 โมเดล SOB ที่ใชในการวิเคราะหพฤตกิรรมของบุคคล 
 

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

วอฟฟอรด (ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ. 2550: 51; อางอิงจาก Wofford. 1989. 
Organizational Behavior. p. 48) นอกจากน้ันตามแนวคิดของ Wofford ยังไดสรางโมเดลของการ
กําหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงกลาวถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) วา

- ส่ิงจูงใจในการทํางาน 
- ความรอน แสง เสียง 
- บุคคล 
- กลุม 
- วัฒนธรรม 
- สังคม 
- องคการตาง ๆ

- พันธุกรรม 
- ระบบประสาท 
- อวัยวะรับความรูสึก 
- สมอง 
- บุคลิกภาพ 
- ความรู 
- ประสบการณ

- พฤติกรรมท่ีปรากฏ 
* การเคลื่อนไหว 
*  การพูด 

- พฤติกรรมท่ีไมปรากฏ 
* การคิด 
* การฟง 

(Stimulus) สิ่งเรา (Organism) ตัวบุคคล (Behavior) พฤติกรรม 



 

 

16

ในองคการประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันทั้งในเรื่องของภูมิหลัง
หรือลักษณะดานประชากรศาสตร ความสามารถ ความถนัด บุคลิกภาพ คานิยม ทัศนคติ การ
เรียนรู การรับรู การตัดสินใจ ความพึงพอใจในงาน และมูลเหตุของการจูงใจ ฯลฯ ซ่ึงผูบริหาร
องคการจําเปนตองศึกษาและทําความเขาใจเก่ียวกับความแตกตางเหลาน้ี เพ่ือใชในการกําหนด
วิธีการบริหารจัดการพฤติกรรมของบุคคลที่มีประสิทธิภาพ อันจะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละ
บุคคลและกอใหเกิดผลดีกับองคการโดยรวม  
 

 
 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการกําหนดพฤตกิรรมของแตละบุคคล 
 
 ที่มา: Wofford, J.D. (1989).  Organization behavior. p. 48. 
 
 1.4.2 Attribution Theory (ทฤษฎีคุณลักษณะ) 
 วายเนอร (Weiner. 1986) ไดอธิบายวาเม่ือเราสังเกตพฤติกรรมของบุคคล 
เราพยายามที่จะตัดสินวามันเกิดจากสาเหตุภายในหรือภายนอก การตัดสินเหลาน้ันขึ้นอยูกับปจจัย
ใหญ ๆ 3 ประการ คือ (1) ความแตกตาง (Distinctiveness) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่
แตกตางในสถานการณที่แตกตางกัน (2) ความสอดคลอง (Consensus) หมายถึง บุคคลที่
เผชิญหนากับสถานการณที่คลายคลึงกันและตอบสนองในแนวเดียวกัน และ (3) ความคงเสนคงวา 
(Consistency) หมายถึง บุคคลจะแสดงพฤติกรรมที่เหมือนกันทุกเวลา และถาการกระทําน้ันยิ่งคง
เสนคงวามากขึ้นเทาไร ผูสังเกตก็จะมองวาเกิดจากสาเหตุภายในมากขึ้นเทาน้ัน 

ความสามารถ 
- ความถนัด 
- การเรียนรู 

การรับรู 
- ส่ิงของ 
- คน 
- สถานการณ 

บุคลิกภาพ 
- อุปนิสัย 
- ลักษณะเฉพาะ 

ระบบขององคการและทรัพยากร 
- ภาวะผูนํา 
- รางวัล 
- ส่ิงอํานวยความสะดวก 
- โครงสราง

การจูงใจ 
- ทัศนคติ 
- ความเช่ือถือ 
- คานิยม 
- ความตองการ 
- เปาหมาย

ความตองการ 
ของงาน

มาตรฐานของ 
ผลการปฏิบัติงาน

พฤติกรรม
ของบุคคล
แตละคน

 ผลการปฏิบัติงาน
ของแตละบุคคล 

 ประสิทธิผล 
ของแตละบุคคล
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 สาเหตุภายในที่ทําใหเกิดพฤติกรรมมนุษย คือความเชื่อที่วาพฤติกรรมจะอยูภายใตการ
ควบคุมของบุคคลซึ่งมาจากปจจัยภายใน เชน ความเช่ือ คานิยม ทัศนคติ ความคิด ความคาดหวัง 
เปนตน สาเหตุภายนอกของพฤติกรรมจะถูกมองวาเปนผลมาจากสิ่งแวดลอมภายนอก ปจจัยทั้ง
ภายในและภายนอกมีอิทธิพลทําใหเกิดพฤติกรรมโดยสถานการณ ซ่ึงจากความผิดพลาดในการ
มองลักษณะเบื้องตน (Fundamental attribution error) หมายถึง ความผิดพลาดหรือความลําเอียง
ซ่ึงบิดเบือนในการมองพฤติกรรมเหลาน้ันจากการคาดเดาสิ่งแวดลอมภายนอกต่ําและอยูภายใต
อิทธิพลของส่ิงแวดลอมภายในมากเกินไปไดเสมอ สวนความลําเอียงจากการเขาขางตัวเอง (Self-
serving bias) หมายถึง การที่บุคคลมีแนวโนมที่จะมองตนเองวาการประสบความสําเร็จของตนเอง
น้ันมาจากความสามารถของตัวเอง หรือมาจากปจจัยภายใน และพยายามที่จะตําหนิวาความ
ลมเหลวมาจากปจจัยภายนอก 
 

  
ภาพประกอบ 4 การสรุปปจจัยสําคัญในทฤษฎีคุณลักษณะ 

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

 
จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานที่กลาวมาขางตน 

ผูวิจัยไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางาน โดยนําแนวคิดปจจัยที่เปนองคประกอบของพฤติกรรม
การทํางานของพรพรรณ (2543: 30) มาปรับปรุงและประยุกตใหเหมาะสมกับองคการท่ี
ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งน้ีผูวิจัยไดแบงพฤติกรรมการทํางานออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 

การสังเกต 
(Observation) 

การแปลความหมาย 
(Interpretation)

ความแตกตาง
(Distinctiveness)

ความสอดคลอง
(Consensus)

ความคงเสนคงวา
(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. ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ หมายถึง การที่พนักงานปฏิบัติตามกฎระเบียบ
วินัยขององคการ เชื่อฟงคําสั่งของผูบัญชาการดวยความเต็มใจ และปฏิบัติตาม 

2. ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง ความสามารถในการแกปญหาและ
ตัดสินใจตอการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมและทันเวลา 

3. ดานการทํางานเปนทีม หมายถึง ความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืนได โดยไม
เกิดปญหาและอุปสรรค หรือขอขัดแยงใดๆ รวมทั้งสงเสริมใหเกิดความรักและความสามัคคีใน
หนวยงาน 

 
2. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางาน 

การศึกษาเรื่องแรงจูงใจนั้นเปนการศึกษาจากพ้ืนฐานความตองการของมนุษยเปนสําคัญ 
และมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวคิดและทฤษฎีที่เปนประโยชนเหมาะแกการศึกษา ดังน้ันผูวิจัย
จึงไดทําการศึกษาตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ดังน้ี 

2.1 ความหมายของแรงจงูใจ (Motive) 
พจนานุกรมทางการศึกษาฉบับภาษาอังกฤษจะใหความหมายไวใกลเคียงกันใน

หลาย ๆ ฉบับวา ”แรงจูงใจ หมายถึง ประสบการณจากจิตสํานึก หรือสภาวะจากจิตใตสํานึก ที่จะ
เปนปจจัยหรือสาเหตุมากระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม หรือใหสังคมเกิดการกระทําอยางหนึ่ง
อยางใดภายใตสถานการณที่กําหนดไว” (จันทร ชุมเมืองปก. 2546: 15) และไดมีนักวิชาการหลาย
ทานใหความหมายที่สําคัญไวเปนแนวทางสําหรับการศึกษา ดังน้ี 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 129) ไดใหความหมายวา การจูงใจ (Motivation) 
หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนดทิศทางและการใชความ
พยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ไปสูจุดหมายปลายทางตามที่ตนตองการ การจูงใจจึงเปนการที่ไดรับการกระตุนใหแสดงพฤติกรรม
ในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ 
เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุมเทในการ
ทํางานเพ่ือใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึงพอใจสูงสุด 

มัลลิกา ตนสอน (2544: 194) ไดใหความหมายวา การจูงใจ หมายถึง ความยินดี
และเต็มใจที่บุคคลจะทุมเทความพยายาม เพ่ือใหการทํางานบรรลุเปาหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะ
แสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกะตือรือรน มีทิศทางที่เดนชัด และไมยอทอเม่ือ
เผชิญอุปสรรคหรือปญหา 

วีริช และคูดส (Weihrich; & Koontz. 1993: 462) ไดใหความหมายวา การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตาง ๆ ของมนุษย เพ่ือให
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แสดงออกตามที่ตองการ อาจกลาวไดวาผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตางๆ
ดวยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผูใตบังคับบัญชา ก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 

ร็อบบินส (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 154; อางอิงจาก Robbins. 2003) ไดให
ความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน (Arousol) หรือแรงแหงความพยายามที่เขมขน 
(Intensity) ไมยอทอ (Persistence) และอยางมีทิศทาง (Direction) เพ่ือใหคนปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่ง โดยแรงจูงใจนั้นจะเปนกระบวนการภายในจิตใจที่กอใหเกิดพลัง และเกิดทิศทางของการ
กระทําบางสิ่งบางอยาง อยางสมัครใจ เต็มใจ เพ่ือใหไดมาซ่ึงเปาหมายตามที่ตองการ โดยเปน
ความเต็มใจที่จะทํา รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใชความพยายามใหมากขึ้นเพ่ือใหบรรลุเปาหมายท่ี
ตองการน้ัน 

เชอรมาฮอรน ฮันท และออสบอรน (Schermerhorn; Hunt; & Osborn. 2000) ได
ใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงเก่ียวของกับระดับการกําหนด
ทิศทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเน่ือง หรือเปนสภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน
ใหแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปสูจุดหมายปลายทางตามที่ตนตองการ การจูงใจจึงเปนการที่บุคคลไดรับ
การกระตุนใหแสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมตาง ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน 
ซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูน
ความสามารถที่จะทุมเทในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายตามความตองการและสรางความพึง
พอใจสูงสุด 

โดยสรุปแรงจูงใจ หมายถึง สิ่งจูงใจ หรือส่ิงกระตุนพฤติกรรมในการทํางานของแต
ละบุคคล ทําใหผูน้ันปฏิบัติงานดวยความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจและพึงพอใจที่จะทํางานนั้นใหบรรลุ
เปาหมายขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2 องคประกอบของแรงจงูใจ 
สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 156) แรงจูงใจในองคการ จะมีองคประกอบที่สําคัญอยู 

3 สวนใหญ ๆ คือ 
(1) ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกตางระหวางบุคคล (Individual 

Difference) ในเรื่องตาง ๆ เชน บุคลิกภาพ ความเชื่อ คานิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู
และความคาดหวังตาง ๆ ตลอดจนความแตกตางในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอาชีพ จะมี
ผลตอแรงจูงใจของแตละคนใหแตกตางกันออกไป 

(2) ปจจัยในเรื่องงาน เชน อาชีพงานที่แตกตางกัน หรือคุณลักษณะและธรรมชาติ
ของงานที่แตกตางกันในดานความทาทาย ความนาสนใจ ความรูสึกที่จะไดประสบความสําเร็จจาก
งานเหลาน้ีจะทําใหงานนั้นมีผลตอการจูงใจตางกัน 

(3) ปจจัยตาง ๆ ขององคการ เชน โครงสรางองคการ วัฒนธรรมองคการ บรรทัด-
ฐาน นโยบาย และระเบียบปฏิบัติตาง ๆ จะมีผลตอบรรยากาศและโอกาสของพนักงานจึงทําให
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกันออกไป 
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2.3 กระบวนการจูงใจ (The Motivation process) 
โบวี ่และคนอ่ืน ๆ (Bovee; et al. 1993: 438) กระบวนการจูงใจเริม่ตนจากการที่

บุคคลมีความตองการ (Need) เกิดขึ้น และการรับรูของบุคคลไมสมหวัง พนักงานจะรูสึกถึงความ
ตองการทํางานที่ทาทาย ไดรับคาตอบแทนที่สูงขึ้น รวมถึงการยอมรับจากกลุมงาน ซ่ึงความ
ตองการเหลาน้ีจะนําไปสูกระบวนการตัดสินใจของพนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจและ
ตามดวยการกระทํา ซ่ึงอาจกระตุนโดยการใหรางวัล 

 

 
 

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

ร็อบบินส (Robbins. 1996: 213) ไดอธิบายลําดับขั้นตอนของแรงจูงใจซึ่งนําไปสูการเกิด
พฤติกรรม ดังน้ี 

(1) ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง (Unsatisfied need)  
(2) เกิดความตึงเครียด (Tension) 
(3) เกิดแรงขับ (Drives) 
(4) พฤติกรรมการแสวงหา (Search behavior)  
(5) ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Satisfied need) 
(6) การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)  
กระบวนการจูงใจจะเริ่มจากบุคคลเกิดความตองการ และความตองการน้ันยังไมได

รับการตอบสนองจึงทําใหเกิดความตึงเครียดและแรงขับขึ้นภายในตัวบุคคล ซ่ึงจะไปกระตุนใหเกิด
พฤติกรรมการแสวงหาเพ่ือตอบสนองความตองการ ถาความตองการน้ันไดรับการตอบสนอง จะทํา

1. การรับรูความตองการ (Recognize need) 
[ทฤษฎีความตองการ (Need theories)] 

2. การพิจารณาวิธท่ีีสนองความพึงพอใจ 
 (Consider ways to satisfy need) 

[ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories)] 

3. การมีพฤติกรรมใหบรรลุเปาหมาย 
 (Perform goal-directed behavior) 

4. การประเมินรางวลั (Assess reward) 
[ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)] 
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ใหความตึงเครียดของบุคคลลดลงหรือหมดไป แตถาความตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะทําให
บุคคลเกิดความตึงเครียดและเกิดแรงขับอีกคร้ังจนกวาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจ 
 

 
 

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 ตั้งสนิทรัพยศิริ (2550: 132 - 133) ไดอธิบายวา นักจิตวทิยาแบงการจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภท คือ 
2.4.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตองการที่จะเรียนรู หรือแสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีบุคคลอ่ืนเขามา
เก่ียวของ การจูงใจประเภทน้ี ไดแก ความตองการ (Need) ทัศนคติ (Attitude) และความสนใจ
พิเศษ (Special interest)  

2.4.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง
กระตุนจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งที่เขาไดรับและนําไปสูการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุงหมายของผูกระตุนหรือผูจูงใจ ไดแก เปาหมายหรือความคาดหวัง
ของบุคคล ความรูเก่ียวกับความกาวหนา บุคลิกภาพ และ เคร่ืองลอใจอ่ืน ๆ 
 

2.5 ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจงูใจ 
2.5.1 Maslow’s Hierarchy of Needs Theory (ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ) 

6. การลดความตึงเครียด (Reduction of tension)

2. เกิดความตึงเครียด (Tension)

5. ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง (Satisfied need)

3. เกิดแรงขับ (Drives)

4. พฤติกรรมแสวงหา (Search behavior)

1. ความตองการที่ไมไดรับการสนอง (Unsatisfied need)
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มาสโลว (Maslow. 1943: 374-396) ไดกลาววาความตองการของคนมี
ลักษณะเปนลาํดับขั้นจากต่าํไปหาสูงตามลําดับความสําคัญ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการขั้นที่สูงขึน้ตอไปก็จะตามมา โดยสรุปวาลักษณะของการจูงใจจะเปน
ลําดับขั้นอยางมีระบบ เรียกวา “Hierarchy of needs” ดังน้ี 

1. Physiological Needs คือ ความตองการทางดานรางกาย เชน อาหาร นํ้าด่ืม ที่พัก
อาศัย ความตองการทางเพศ ฯลฯ 

2. Safety Needs คือ ความตองการความปลอดภัย ตองการความม่ันคง และความ
คุมครองจากอันตรายทั้งทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งหลักประกันดวย 

3. Social Needs คือ ความตองการทางสังคม ตองการความรัก ความใสใจ ความเปน
สวนหนึ่งของกลุมสังคม การยอมรับ และมิตรภาพ 

4. Esteem Need คือ ความตองการเกียรติยศ ชื่อเสียง ตําแหนง อํานาจ  
5. Self–actualization needs คือ ความตองการใหความคิดฝนของตนเปนจริงตามแต

ละคนจะคิดฝนไว 
 

 
 

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

มาสโลว มีความเห็นวาบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานมากอนที่จะ
เกิดพฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือขึ้นไปจนถึงชั้นความตองการที่จะประสบ
ความสําเร็จสูงสุด ความตองการชั้นตน ๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขา
มามีบทบาทตอความรูสึกของบุคคลน้ัน จุดสําคัญคือ ความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอันทํา

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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ใหเกิดความพึงพอใจแลว ความตองการนั้นก็จะไมเปนแรงกระตุนอีกตอไป แตความตองการใน
ระดับที่สูงกวาจะกลายเปนแรงขับหรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสรางพฤติกรรม
เพ่ือตอบสนองความตองการของตนนั้นตอไป 

โบวี่ และคนอ่ืน ๆ (Bovee; et al. 1993: 440) จากทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาส
โลว ผูบริหารองคการสามารถนํามาใชเปนแนวทางในการจัดสิ่งจูงใจที่สามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได 
 
ตาราง 1 ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของมาสโลว และการจัดการเพ่ือตอบสนองความตองการ

ของบุคลากรโดยองคการ 
 

ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว 
การจัดการเพื่อตอบสนอง 

ความตองการของบุคลากรโดยองคการ 

ความสําเรจ็ในชีวติ
(Self-actualization) 

ความเจริญเติบโต (Growth)
ความกาวหนา (Advancement) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเลื่อนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง (Esteem) 
การยกยอง (Self-esteem)
ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานภาพ (Status) 

การยกยอง (Self-esteem) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม (Social) 
ความรัก (Love)
ความรูสึกท่ีดี (Affection) 
การยอมรับ (Sense of belonging) 

ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 

ความปลอดภัย 
(Safety) 

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

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

รางกาย 
(Physiological) 

อาหาร (Food) นํ้า (Water)
ที่อยูอาศัย (Shelter) 

ความรอน (Heat)  อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ (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) เสนอวา การจูงใจพนักงานใหทํางาน

ขึ้นอยูกับเจตคติที่ผูบริหารมีตอพนักงาน โดยเขาสังเกตเห็นวาผูบริหารมีเจตคติที่แตกตางกัน       
2 แนวทาง ซ่ึงนําไปสูรูปแบบการบริหารที่แตกตางกัน แมคเกรเกอร จึงไดเสนอขอสมมติฐาน
เก่ียวกับธรรมชาติของมนุษยโดยตั้งเปนทฤษฎี เรียกวา ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดังน้ี 

ธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี X  
(1) มนุษยสวนใหญมีนิสัยไมชอบทํางาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานเม่ือมีโอกาส  
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(2) เม่ือมนุษยไมชอบที่จะทํางาน ดังน้ันการที่จะใหมนุษยทํางานจึงตองใชวธิีการบังคบั
ควบคุม สั่งการและนําบทลงโทษมาใช ทั้งน้ีเพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมายขององคการ  

(3) มนุษยสวนใหญชอบที่จะถูกบังคับควบคุม พยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มี
ความกระตือรือรนในการทํางานเพียงเล็กนอย และตองการมีความม่ันคงในการทํางาน 

ธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี Y  
(1) การออกกําลังและการใชสมองในการทํางานเปนเรื่องธรรมดาเหมือนกับการเลน

หรือพักผอน มนุษยโดยสวนใหญมีนิสัยชอบที่จะทํางาน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับเง่ือนไขในการทํางาน ซ่ึงอาจ
นํามาซ่ึงความพอใจและอาจเปนเหตุใหไดรับโทษก็ได 

(2) การบังคับควบคุมและการลงโทษ ไมใชวธิีการเพียงแบบเดียวที่จะบรรลุ
วัตถุประสงคขึ้นได มนุษยตองการที่จะทํางานดวยตวัเองตามที่ไดรับมอบหมายมา 

(3) การใหรางวัลตามความสําเร็จของงาน จะชวยสรางความผูกพันตอองคการ และ
นํามาซ่ึงความสําเร็จขององคการในที่สุด 

(4) ภายใตเง่ือนไขที่เหมาะสม มนุษยตองการที่จะมีความรับผิดชอบตองาน และยงั
สามารถแสวงหาความรับผดิชอบเพ่ิมขึ้นอีกดวย  

(5) มนุษยตองการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และตองการเผยแพรความคดิ
สรางสรรค ในอันที่จะแกไขปญหาขององคการใหกับผูรวมงานทุก ๆ คนไดรับรู  

(6) ภายใตเง่ือนไขในการปฏบิตัิงานจริงๆมนุษยมีโอกาสแสดงความสามารถไดเพียง
บางสวนเทาน้ัน 
 การศึกษาถึงลักษณะทางธรรมชาติของมนุษยตามทฤษฎี Y ทําใหเกิดการบริหารงาน
แบบประชาธิปไตย หรือแบบที่เนนการเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจในการบริหารงาน 
(Participate Management) ทฤษฎี Y มองคนในแงดี และเชื่อวามนุษยมีลักษณะทั้ง 6 ประการ ที่
กลาวมาโดยกําเนิด สวนทฤษฎี X มองคนในแงรายมนุษยเลวมาแตกําเนิด ทําใหตองใชการบริหาร
แบบเผด็จการตองการผูนําแบบเผด็จการ และการจัดองคการในลักษณะแบบด้ังเดิม 

2.5.3 Alderfer’s ERG Theory [ERG: Existence-Relatedness-Growth theory] 
(ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer) 
   อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 1972) เปนทฤษฎีที่พัฒนาโดย Clayton P. 
Alderfer ซ่ึงเนนการทําใหเกิดความพอใจตามความตองการของมนุษย แตไมคํานึงถึงขั้นความ
ตองการวาความตองการใดจะเกิดขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลาย ๆ อยางอาจเกิดขึ้น
พรอมกันก็ได อัลเดอรเฟอรแบงความตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ ดังน้ี 

(1) ความตองการในการอยูรอด [Existence Needs (E)] เปนความตองการของบุคคล
ในระดับต่ําสุดที่ตองการการตอบสนองทางรางกาย เชน ตองการอาหาร เสื้อผา ที่อยูอาศัย ยารักษา
โรค เพ่ือใหดํารงชีวิตอยูได ผูบริหารจึงควรตอบสนองความตองการของบุคคลดวยการให
คาตอบแทนที่เปนธรรม เชน เงินโบนัส สวัสดิการอ่ืน ๆ รวมถึงความรูสึกม่ันคงปลอดภัยจากการ
ทํางาน เชน มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
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(2) ความตองการดานความสัมพันธ [Relatedness Needs (R)] เปนความตองการของ
บุคลที่จะมีมิตรไมตรี และมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลที่อยูแวดลอม ในการทํางาน ผูบริหารควร
สงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธที่ ดีตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอ
บุคคลภายนอกดวย เชน การจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความสัมพันธระหวางผูบริหารและพนักงาน 
เพ่ือใหสถานภาพเปนที่ยอมรับทางสังคม 

(3) ความตองการความเจริญกาวหนา [Growth Needs (G)] เปนความตองการสูงสุด
ของบุคคล ไดแก ความตองการไดรับการยกยอง และความตองการความสําเร็จในชีวิต ผูบริหาร
ควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเองใหเจริญกาวหนา ดวยการพิจารณาการเลื่อนขั้น เลื่อน
ตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระดับสูงขึ้น อันจะเปนโอกาสที่พนักงานจะกาวไปสู
ความสําเร็จ 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 138) ไดอธิบายความแตกตางระหวางทฤษฎีการจูงใจ 
ERG ของอัลเดอรเฟอร กับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ดังน้ี 

ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เสนอวา บุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความ
ตองการมากกวาหน่ึงระดับ ตัวอยาง ความตองการที่จะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ (ความตองการใน
การอยูรอด) ในขณะเดียวกันจะเกิดความตองการการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน (ความตองการดาน
ความสัมพันธ) และเกิดความตองการการสรางสรรค ตองการความกาวหนา (ความตองการความ
เจริญกาวหนา) ในขณะที่ทฤษฎีของมาสโลว เสนอวาบุคคลจะมีความตองการตามลําดับขั้นจาก
ระดับต่ําสุดไปยังระดับสูงสุด นอกจากนี้ อัลเดอรเฟอรยังคนพบวา ลําดับความตองการจะแตกตาง
กันออกในแตละบุคคลผูประกอบการแสวงหาการยกยองนับถือ (ความตองการดานความสัมพันธ) 
และความรูสึกสรางสรรค (ความตองการความเจริญกาวหนา) กอนที่จะคํานึงถึงความตองการทาง
รางกาย เชน ความหิว และความกระหาย (ความตองการการอยูรอด) อัลเดอรเฟอรยังขยายทฤษฎี
ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว โดยพิจารณาถึงวิธีการท่ีบุคคลมีปฏิกิริยาตอการตอบสนอง
ความตองการของตน ดังน้ี 

(1) หลักความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) เม่ือ
บุคคลสามารถตอบสนองความตองการของตนได ซ่ึงอธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนา
สัมพันธกับลําดับขั้นความตองการเม่ือตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวาได 

(2) หลักของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration-regression principle) เม่ือ
บุคคลไมสามารถตอบสนองความตองการของตนเองได ซ่ึงอธิบายวา เม่ือบุคคลมีความตึงเครียดใน
การพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความตองการของ
บุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงขึ้นหรือต่ําลงไดขึ้นอยูกับวาเขาสามารถตอบสนองความตองการ
ในระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงขึ้นน้ันไดหรือไม 

2.5.4 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 
ปจจัย ของ Herzberg) 
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   เฮอรเบิรก (Herzberg. 1959: 113–115) อธิบายวาปจจัยที่เก่ียวของกับ
ความตองการทางใจหรือปจจัยภายใน (Intrinsic Factors) มีความเก่ียวของกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน (Job Satisfaction) และเปนปจจัยที่สามารถจูงใจ (Motivation) ดวย ในขณะที่ปจจัยที่
เก่ียวกับความตองการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfaction) เฮอรเบิรก (Herzberg. 1959) ไดดําเนินการสํารวจทัศนคติที่มีตองานของวิศวกร 
และบัญชี จํานวนประมาณ 200 คน ในเมืองพิสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย 
(Pensylvania) เขาไดสรุปวา ความพอใจงานที่ทําและความไมพอใจงานที่ทํา เกิดขึ้นจากกลุมปจจัย
ที่แยกจากกัน 2 กลุมที่เขาเรียกวา ”สิ่งที่ใหความพอใจ” (ปจจัยจูงใจ) และ ”สิ่งที่ไมใหความพอใจ” 
(ปจจัยสุขอนามัย) 

(1) ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เปนปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน (Job 
satisfies) น้ันจะสัมพันธกับลักษณะในเนื้องาน เปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากผลการปฏิบัติงาน ไดแก 
 (1.1) ความสําเร็จ (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารทํางานไดเสร็จ
สิ้นและประสบผลสําเร็จอยางดี รวมทั้งความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ
ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะ
ทํางานนั้น 
 (1.2) การไดรับความยินยอม (Recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอม
นับถือจากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืน ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้ง
แสดงออก 
 (1.3) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การเปลี่ยนแปลงตําแหนงของ
บุคคลในองคกร โดยใหเกิดการพัฒนาทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพ่ิมเติมความรู 
กรณีที่บุคคลยายแผนกหนึ่งไปสูแผนกหนึ่งขององคกรน้ันโดยไมมีการเปลี่ยนตําแหนงน้ัน ไมใช
ความกาวหนา ถือวาเปนเพียงการเพิ่มโอกาสใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น (เปนการเพิ่มความ
รับผิดชอบ) 
 (1.4) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะ
งานวา งานน้ันเปนงานที่นาเบื่อหนาย มีความจําเจ ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความคิดริเริ่ม
สรางสรรค หรือเปนงานที่ยาก – งาย 
 (1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจาก
การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

(2) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
(Job dissatisfies) น้ันจะสัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเนื้องานหรือเปนปจจัยที่ปองกันไมให
เกิดความไมพอใจในงานได ซ่ึงปจจัยน้ีทําใหคนทํางานไดอยางมีความสุข ไดแก 
 (2.1) สถานภาพ (Status) หมายถึง สภาพของบุคคลในสายตาคนอ่ืน หรือเปน
การรับรูจากบุคคลอ่ืน 
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 (2.2) สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจ
รับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 
 (2.3) สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 
 (2.4) สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 
Subordinates) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน เปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 
 (2.5) นโยบายและการบริหารงานของบริษัท (Company Policy and 
Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของบริษัท การใหอํานาจแกบุคคลเพ่ือที่
เขาจะไดดําเนินงานสําเร็จ รวมทั้งการติดตอสื่อสารที่ดี 
 (2.6) ความม่ันคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความม่ันคงในงาน 
 (2.7) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางภาย
ภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณและ
อ่ืนๆ 
 (2.8) คาจางหรือเงินเดือน (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในคาจาง
หรือเงินเดือน 
 (2.9) โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส
ไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพ 
 (2.10) สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่
สงผลตอชีวิตความเปนอยู ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหนึ่งตองานของเขา 
 (2.11) การปกครองบังคับบัญชาหรือการนิเทศงาน (Supervisor-Technical) 
หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน 
รวมทั้งการมอบหมายความรบัผิดชอบตาง ๆ ใหแกลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชา 

2.5.5 Equity Theory (ทฤษฎีความเสมอภาค) 
   สมิทธ (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 169-172; อางอิงจาก Smith. 1937. An 
inquiry into the nature and causes of the wealth of nations) ทฤษฎีความเสมอภาคน้ีพัฒนาโดย 
Adam Smith ซ่ึงทฤษฎีน้ีกลาววา คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งที่เราใหกับองคการ (Inputs) กับสิ่งที่เรา
ไดรับจากองคการ (Outputs) ของตัวเราเอง และกับของคนอ่ืน ถาเรารูสึกวาไมเสมอภาค ไมเปน
ธรรม เราจะขาดแรงจูงใจในการทํางานและมีความเครียดเกิดขึ้น ซ่ึงจะตองหาวิธีการอยางใดอยาง
หน่ึง เพ่ือลดความเครียดดังกลาว เพราะคนจะไมสามารถทนอยูกับสภาวะความไมเสมอภาคได 
โดยเฉพาะอยางยิ่งถาเปนคนที่มีความรูความสามารถสูง และมีการยอมรับนับถือตนเองสูง (High 
SE) แตกรณีที่เราไดรับมากกวาคนอ่ืน (Overpayment) เราจะยอมรับได ไมคอยรูสึกเดือดเน้ือรอน
ใจเทากับกรณีที่เราไดรับต่ํากวาคนอื่น (Underpayment) และมักพบวาผลงานของคนที่ไดรับ
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มากกวา จะสูงกวากรณีที่ไดอยางเสมอภาคดวย สําหรับสิ่งที่เราใหกับองคการ และสิ่งที่เราไดรับ
จากองคการน้ันมีหลายอยางดวยกัน  

2.5.6 Two-Factor Theory or Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory (ทฤษฎี 2 
ปจจัยของ Herzberg) 
  บางเรื่องอาจเปนไดทั้งสิ่งที่เราใหกับองคการ และสิ่งที่ไดรับจากองคการ เชน 
การฝกอบรม การยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน และสิ่งที่ไดรับจากองคการ บางอยางเปนสิ่งที่พนักงาน
รับรูไดแตบางเรืองเชน คาตอบแทนจะถือวาเปนความลับที่พนักงานผูน้ันตองไมนําไปเปดเผย 
เพราะจะทําใหเกิดการเปรียบเทียบและเกิดความแตกแยกได 

ลักษณะการเปรียบเทยีบ โดยทั่วไปคนเราจะเปรียบเทยีบได 4 ลักษณะ คือ 
(1) เปรียบเทียบตวัเราที่อยูในแผนกนี้กับเราถาไปอยูแผนกอ่ืน(Self-inside) 
(2) ตัวเราในบรษิทัน้ี กับถาเราไปอยูที่กิจการอ่ืน (Self-outside) 
(3) ตัวเราในบรษิทัน้ี กับคนอ่ืนในแผนกนี้ (Other-inside) 
(4) ตัวเราในแผนกนี้กิจการน้ี กับคนอ่ืนในกิจการอ่ืน (Other-outside) 
การเปรียบเทียบ 4 ลักษณะนี้เพ่ือทําใหเกิดความเปนธรรม ทั้งความเปนธรรมในองคการ 

(Internal equity) และความเปนธรรมกับภายนอกองคการ (External equity) ดวย และเม่ือเรา
เปรียบเทียบแลวถาเรารูสึกหรือรับรูวาเปนธรรม เราก็จะมีแรงจูงใจในการทํางานไปตามปกติ แตถา
เรารูสึกวาไมเทาเทียมกันเราก็จะเกิดความเครียด ความไมสบายใจ ไมพอใจ ดังน้ัน เม่ือเรารับรูวา
ไมเปนธรรม เราจะเกิดความเครียด ซ่ึงจะนําไปสูพฤติกรรมและกระบวนการทางจิต ซ่ึงแสดงออก
ไดหลายลักษณะ ดังน้ี 

(1) ดานพฤติกรรม (Behavior) เชน 
- อาจเพ่ิมหรือลด (แลวแตกรณี) ในความพยายามในการทํางาน ความตั้งใจในการ

ทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนการเพ่ิมหรือลดปจจัยที่จะทําใหตอองคการ 
- อาจเรียกรองขอคาตอบแทนหรือสิทธิประโยชนตาง ๆ มากขึ้น ซ่ึงจะเปนการ

เปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จะไดรับจากองคการ 
(2) ดานความนึกคิด (Cognitive) เชน 

- อาจบิดเบือนการรับรูที่มีตอตนเอง เชน คิดวาจริง ๆ แลวตวัเราทาํงานหนัก และ
มีความตั้งใจในการทํางาน 

- อาจบิดเบือนการรับรูที่มีตอคนอ่ืน เชน จริง ๆ แลวคนอ่ืน ๆ ก็ไมไดทํางาน
มากกวาเรา ไมไดเกงกวาเรา 

- อาจเลือกคนที่จะนํามาเปรียบเทียบใหม เพ่ือใหเราเกิดความสบายใจ 
- ไปจากองคการแหงน้ีเพ่ือแสวงหาองคการใหมที่จะใหความเปนธรรมกับเราได 

ดังน้ันจากแนวคิดน้ี จึงพบวาหรือสามารถคาดการณไดวา 
1. กรณีการไดรับมากกวาคนอื่น (Over reward) ที่เปนการใหผลตอบแทนตามเวลานั้น

บุคคลน้ันจะมีผลงาน (ปริมาณ) มากขึ้น 
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2. กรณีที่ไดรับมากกวาคนอ่ืน แตเปนการใหตามผลงาน (ปริมาณ) บุคคลน้ันจะเพ่ิม
คุณภาพงานใหมากขึ้น แตจะลดปริมาณลง 

3. กรณีที่ไดรับนอยกวาคนอ่ืน (Under reward) แตเปนการใหตามเวลา บุคคลน้ันจะ
ทํางานนอยลง ทั้งความพยายาม ปริมาณงาน และคุณภาพงาน 

4. กรณีที่ไดรับนอยกวา แตเปนการจายตามผลงาน (ปริมาณ) บุคคลน้ันจะผลิตผลงาน
มากขึ้น แตคณุภาพจะต่ําลงเพราะจะเนนปริมาณเปนสําคัญ 
 นอกจากนั้นในแนวคิดของทฤษฎีน้ี ด้ังเดิมจะเนนไปที่การเปรียบเทียบปจจัยที่ใหกับ
องคการกับปจจัยที่ไดรับจากองคการซ่ึงเปนการมองในเชิงสิ่งที่ไดรับหรือความเปนธรรมที่ไดรับ 
(Distributive justice) ซ่ึงพนักงานก็ยังใหความสําคัญในสวนนี้ แตก็ควรคํานึงถึงวธิกีารหรือ
กระบวนการวามีความเปนธรรมดวยหรือไม (Procedural justice) เพราะกระบวนการในการจัดสรร
รางวัลตาง ๆ ที่เปนธรรม เชน การมีกฏเกณฑที่ชดัเจนเหมาะสม หรือการมีคณะกรรมการที่ไมมี
สวนไดเสียเปนผูพิจารณา จะทําใหพนักงานรูสึกยอมรับไดและรูสึกไววางใจผูบังคับบญัชา และมี
ความรูสึกที่ดีตอผูบังคับบญัชา และตอองคการดวย 

2.5.7 Three-Needs Theory (ทฤษฎีความตองการของแม็คคลีแลนด) 
แม็คคลีแลนด (McClelland. 1987) อธิบายวาทฤษฎีน้ีมีความตองการอยู 3 

อยาง ที่เปนตัวกระตุนการทํางาน คือ 
(1) Need for Achievement (n Ach) เปนความตองการความสําเร็จในงานที่

ทํา จึงทําใหเกิดพลังขับเคลื่อนใหเกิดความมุงม่ัน ทุมเททํางานอยางเต็มที่ไดมาตรฐานคุณภาพงาน
สูง สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดี พนักงานที่มี n Ach สูงจะมุงม่ันทํางานใหสําเร็จเพ่ือความ
ตองการของเขา มิใชเพียงเพ่ือหวังผลตอบแทนจากผลสําเร็จของงาน ดังน้ันจึงพอใจจะทํางานที่มี
ความรับผิดชอบคนเดียวและงานที่ยากและทาทาย 

(2) Need for Power (n Pow) คือ ความตองการอํานาจที่จะมีอิทธิพลหรือ
ควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน หรือจูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามที่ตนตองการ n Pow ยังแบงเปน
ความตองการมีอํานาจสวนตัว และความตองการมีอํานาจทางสังคม และตองการใหสังคมและ
สาธารณชนรูจัก ยอมรับ และชื่นชม 

(3) Need for Affiliation (n Aff) คือ ความตองการมิตรไมตรี ตองการเพ่ือน
และมนุษยสัมพันธ จึงชอบทํางานที่เก่ียวของกับความสัมพันธระหวางบุคคล แตมีขอเสียที่จะ
กอใหเกิดความยุงยากในการตัดสินใจเพราะเกรงอกเกรงใจกัน 

2.5.8 Goal Setting Theory (ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย) 
ล็อค และเลแธม (Locke; & Latham. 1990) อธิบายวาการกําหนดเปาหมาย

ในการทํางาน โดยเฉพาะเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Specific Goal) และมีความยากลําบากหรือมี
ความทาทายที่จะทําได (Difficult or Challenging Goal) จะกระตุนใหเกิดความพยายามและความ
มุงม่ันเพ่ิมขึ้นแกพนักงานและจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานสูงกวาการกําหนด
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เปาหมายทั่ว ๆ ไป อยางไรก็ตาม องคประกอบที่จะทําให Goal Setting Theory ประสบ
ความสําเร็จ คือไดผลงานที่มีประสิทธผลสูง จะตองประกอบดวย 3 สวน คือ 
  (1) Goal Commitment คือ เปาหมายซ่ึงตองเปนที่ยอมรับจากผูปฏิบตัิ ซ่ึง
ผูบริหารควรประกาศใหเปนที่รับทราบโดยทั่วกัน (Goal are Public) และพนักงานผูปฏิบัตเิปนกลุม
ที่เชื่อวาผลสําเร็จของงานเกิดจากการกระทําของตน (Internal Locus of Control) หรือเปน
เปาหมายที่ผูปฏิบัตเิปนผูกําหนดขึ้นเอง (Self-Set Goals) หรือมีสวนรวมในการกาํหนด 
  (2) Adequate Self-Efficacy คือ ความเชื่อม่ันของผูปฏิบัติงานวาตนมี
ความสามารถที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได โดยผูบริหารจะตองเสริมสรางความเชือ่ม่ันดังกลาวเพ่ือให
การปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย และความสําเร็จ 
  (3) National Culture คือ วัฒนธรรมประจําชาติของผูปฏิบัติงาน ทฤษฎีน้ี
เหมาะที่จะใชกับวัฒนธรรมที่เปดโอกาสใหพนักงานมีความคิดและการทํางานที่มีความอิสระ เคารพ
เหตุผล ผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางรับฟงความคิดเห็น และรวมกันกําหนดเปาหมายและ
วิธีการปฏิบัติ รวมทั้งการควบคุม 

จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษา
แรงจูงใจ โดยนําทฤษฎี 2 ปจจัย ของเฮอรเบิรก (Herzberg. 1959: 113-115) มาปรับปรุงและ
ประยุกตใหเหมาะสมกับองคการที่ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูวิจัยไดแบงแรงจูงใจออกเปน 
5 ดาน ดังน้ี 

1. ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 
- สัมพันธภาพกับผูควบคุมบังคับบัญชา (Interpersonal Relations 

Supervisors) หมายถึง ความเปนมิตร การเรียนรูงาน การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา ความเต็มใจ
รับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ตลอดจนความเชื่อถือไววางใจลูกนองของผูบังคับบัญชา 

- สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations Subordinates) 
หมายถึง การมีปฏิสัมพันธในการทํางาน ซ่ึงเปนการแสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน 

- สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relations Peers) หมายถึง 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม ตลอดจนความรูสึกเปนสวนหนึ่งของกลุม 

2. ดานการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับความยินยอมนับถือ
จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอ่ืน ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้งแสดงออก 

3. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (Pay or Salary) หมายถึง ความพึงพอใจใน
คาจางหรือเงินเดือน 

4. ดานโอกาสในการกาวหนา (Possibility of Growth) หมายถึง การท่ีบุคคลมี
โอกาสไดรับการแตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีการพัฒนาทักษะเพ่ิมขึ้นในวิชาชีพ 

5. ดานสภาพในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทาง
ภายภาพที่เหมาะสมอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ
และอ่ืน ๆ 
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3. แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความเครียดในการทํางาน 
 ในการศึกษาความเครียดในการทํางาน ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหหลักการและเหตุผล
ที่แตกตางกันไป ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาตามแนวความคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับ
ความเครียดในการทํางานของพนักงานดังน้ี 
 3.1 ความหมายของความเครียด 

ความเครียดในการทํางาน ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายที่สําคัญ ๆ ไว
เปนแนวทางสําหรับการศึกษาดังน้ี 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 384) กลาววา ความเครียด หมายถึง สภาวะกดดัน อัน
เน่ืองมาจากการที่คนเรามีปญหา มีความกังวล ไมสบายใจ ไมพึงพอใจ หรือมีความตองการแตมี
ขอจํากัด ขอขัดของ และหรืออยูภายใตสภาวะแหงความไมแนนอน สภาวะที่ไมชัดเจนจึงเกิด
ความเครียดขึ้น 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2550: 354) กลาววา ความเครียด (Stress) เปนสภาวะทาง
อารมณซ่ึงบุคคลตองเผชิญกับโอกาส ความตองการ และสิ่งที่เก่ียวของกับทรัพยากร ซ่ึงบุคคล
ตองการซ่ึงเปนสิ่งสําคัญและทําใหบุคคลรับรูวาเกิดความไมแนนอน ความเครียดไมจําเปนตองเปน
สิ่งที่ไมดี แตความเครียดก็มีคุณคาในทางบวกดวย เพราะจะเปนโอกาสที่ทําใหบุคคลเพ่ิมพูน
ศักยภาพของตน 

พงศ หรดาล (2549: 272) กลาววา ความเครียด คือ ปฏิกิริยาที่เกิดจากการสะสม
ความกดดันตาง ๆ ไวในรางกายและจิตใจเปนปริมาณมากพอสมควร และทําใหเกิดอาการตึงเครียด 
และความเครียดน้ันแตกตางกันออกไปในแตละบุคคล ผูที่ตกอยูภายใตอิทธิพลของความเครียด
ยอมจะไดรับผลเสียทั้งดานรางกาย พฤติกรรม และจิตใจ 

ร็อบบินส (Robbins. 2550: 169) ไดกลาววา ความเครียด คือ ภาวะที่บุคคลเผชิญ
กับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเนื่องกับสิ่งที่ปรารถนา โดยท่ีผลลัพธมีความไม
แนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะท่ีไมเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคลมีความมุงม่ันในการ
ปฏิบัติซ่ึงอาจนําไปสูความสําเร็จได 

บารอน และกรีนเบิรก (Baron; & Greenberg. 1990: 226) กลาววา ความเครียดเปน
ปฏิสัมพันธระหวางกายและจิตใจตอสถานการณ ที่ทําใหบุคคลไดรับผลกระทบตอเปาหมายที่เขาไม
สามารถจะทําไดตามความตองการ 

บินส และคูลเตอร (Robbins; & Coulter. 2007: 215-216) กลาววา ความเครียด คือ 
ภาวะที่บุคคลเผชิญกับโอกาส ขอจํากัด หรือความตองการท่ีเก่ียวเนื่องกับสิ่งที่ปรารถนา โดยที่
ผลลัพธมีความไมแนนอน ความเครียดอาจมิใชภาวะที่ไมดีเสมอไป ความเครียดอาจทําใหบุคคลมี
ความมุงม่ันในการปฏิบัติซ่ึงอาจนําไปสูความสําเร็จได 

จากความหมายตาง ๆ ดังกลาวสรุปไดวา ความเครียด หมายถึง ความรูสึกไมสบาย
ใจ ซ่ึงมีผลใหเกิดความเปลี่ยนแปลงทั้งดานรางกายและจิตใจ หรือภาวะที่รางกายและจิตใจเสียดุลย
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ภาพ และกอใหเกิดปฏิกริยาตอบสนองตอสิ่งที่มาคุกคามทั้งภายในและภายนอกรางกาย ซ่ึงมี
อิทธิพลตอการทํางาน และเปนผลตอสภาวะรางกายและจิตใจมนุษย 

3.2 ทฤษฏีเก่ียวกับความเครยีด 
 3.2.1 General adaptation syndrome (GAS)  

เซลเย (Selye. 1976) เปนบุคคลแรกที่เริ่มศึกษาเก่ียวกับผลกระทบของ
ความเครียดที่มีตอรางกาย เพ่ือใหทราบถึงการตอบสนองของรางกายที่เฉพาะเจาะจงที่มีตอ
ความเครียด ซ่ึงเซลเยเชื่อวาการตอบสนองของรางกายน้ันไมมีความเฉพาะเจาะจงจึงไดเสนอ
รูปแบบของการตอบสนองตอความเครียด โดยเรียกรูปแบบการตอบสนองตอความเครียดน้ีวา 
General adaptation syndrome (GAS) ซ่ึงเปนแนวคิดที่ใชอธิบายกระบวนการของความเครียด 3 
กระบวนการ ดังน้ี  

ระยะที่ 1 ระยะเตือนภัย (Alarm stage) เปนการตอบสนองอยางฉับพลันรวดเร็วตอสิ่ง
กระตุนที่กอใหเกิดความเครียด โดยการเปลี่ยนแปลงทางรางกายและสารเคมีภายในรางกาย 
ลักษณะที่พบ ไดแก เปนไข ปวดศรีษะ ปวดกลามเน้ือและขอตอ เบื่ออาหาร รูสึกเหนื่อยหนาย 
อัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้น อยางไรก็ตามขึ้นอยูกับความรุนแรงของสถานการณหรือส่ิงที่เรามา
คุกคามและสภาพรางกายดวย ในระยะนี้แตละบุคคลจะใชวิธีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิด
ความเครียดโดยการมีปฏิกิริยาสูหรือหนี (Fight or fight reaction) และการตอบสนองตอ
ความเครียดในระยะนี้ไมมีผลรุนแรงตอรางกาย และความเครียดที่ถูกปลดปลอยออกมาจะทําให
รางกายเขาสูสภาวะปกติ 

ระยะที่ 2 ระยะตอตาน (Resistance stage) หากส่ิงมากระตุนใหเกิดความเครียดยังคง
อยูไปเรื่อย ๆ รางกายจะเปลี่ยนรูปแบบการตอบสนองจากการตอบสนองในระยะเตือนภัยมาเปน
การตอตาน โดยรางกายจะปรับตัวใหอยูในความสมดุล กลาวคือรางกายจะพยายามปรับตัวใหเขาสู
สภาวะปกติ อาการและลักษณะของระยะเตือนภัยจะคอย ๆ หายไป เชน การเตนของหัวใจและ
ระดับการหายใจคอย ๆ ลดลงอยูในระดับปกติ รางกายสามารถทนตอสภาวะเหลาน้ันไดในระดับ
หน่ึง แตหากส่ิงกระตุนใหเกิดความเครียดเหลาน้ันยังคงทนอยูตอไปเรื่อย ๆ หรือปฏิกิริยาการ
ตอบสนองตอความเครียดไมมีประสิทธิภาพพอรางกายก็จะเขาสูระยะที่แยลง 

ระยะที่ 3 ระยะหมดแรง (Exhaustion) ระยะนี้เกิดจากบุคคลมีความเครียดเร้ือรังเปน
ระยะเวลานาน รางกายหมดพลังงานจนไมสามารถปรับตัวใหอยูในสภาวะสมดุลตอไป รางกาย
แสดงอาการเหมือนในระยะเตือนภัยอีกคร้ัง และไมสามารถจัดการกับความเครียดได 
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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.) ไดอธิบาย
เก่ียวกับโครงสรางบุคลิกภาพของบุคคลวาประกอบไปดวย 3 ระบบ ไดแก อิด (Id) อีโก (Ego) และ 
ซุปเปอรอีโก (Superego) ซ่ึงจิตใจของบุคคลจะเปนปกติสุขไดก็ขึ้นอยูกับการทํางานของทั้ง         
3 ระบบอยางสัมพันธและสอดคลองกัน 

(1) อิด (Id) คือ พลังแสวงหาความพึงพอใจ (Pleasure seeking principles) เปาหมาย
หลักคือ ลดหรือขจัดความตึงเครียดของบุคคล บางครั้งการระบายออกของอิดจะไมคํานึงถึง
ผลกระทบที่จะตามมาซึ่งอาจนําไปสูการมีระดับความเครียดที่เพ่ิมขึ้นได 

(2) อีโก (Ego) คือ หลักการใชเหตุผลตามขอเท็จจริง (Reality principles) เปนสวน
ของความคิดและสตปิญญา เปนการจัดการกับความตองการของตนเองใหสอดคลองกับโลก
ภายนอกและความเปนจริงดวยเสมอ 

(3) ซุปเปอรอีโก (Superego) คือ สวนของความดี-ชั่ว ถกู-ผิด มโนธรรมและจริยธรรม
ซ่ึงไดจากการเรียนรูในสังคมและวัฒนธรรมนั้น ๆ 

บุคคลที่สามารถใช Ego เปนตัวควบคุม Id และ Superego ไดน้ัน จะสามารถปรับตัวให
อยูในสังคมไดอยางมีความสุข เน่ืองจากบุคคลจะตอบสนองความตองการหรือความพึงพอใจของ
ตนเองโดยคํานึงถึงเหตุผล ความเปนไปไดและความถูกตองเหมาะสมเปนสําคัญ อาจเรียกวาเปน
วิธีการหน่ึงของการขจัดความวิตกกังวลและความเครียดออกไปจากบุคคล 

นอกจากน้ียังมีอีกวิธีหน่ึง เรียกวา กลไกการปองกันทางดานจิตใจหรือ Ego defense 
mechanism หรือ Defense mechanism ซ่ึงเปนการตอบสนองตอความเครียดทางจิตใจ โดย

สูง 

เวลา

ชวงท่ี 2 : ตอตานชวงท่ี 1 : เตือนภัย ชวงท่ี 3 : หมดแรง 

ความสามารถ 
ท่ีจะรับมือ ปกติ 

ต่ํา 



 

 

34

เกิดขึ้นจากการเรียนรูและการรับรูที่มีตอโลก รวมไปถึงรูปแบบการตอบสนองตอความเครียด
ทางการรูคิด อารมณ และพฤติกรรม  

 
ตาราง 2 รูปแบบของกลไกการปองกันของพฤติกรรม 
 

Defense mechanism ความหมาย
เก็บกด (Repression) การเก็บกดความคิด ความรูสึกไมสบายใจ
ปฏิเสธ (Denial) การปฏิเสธไมยอมรับความเปนจรงิ ไมยอมรับรู ไมยอมเขาใจ ไมยอมเผชิญหนากับ

ความจริง 
ภาวะยึดติด (Fixation) ลักษณะของการกระทําพฤติกรรมซ้ํา ๆ กัน ซึ่งก็ไมไดชวยลดความตึงเครยีดลงได 

อาจเปนเพราะไมรูวิธี หรือไมมีทางเลือกอยางอื่นอกีเลย หรือหวาดกลัวเกินกวาจะ
ทดลองหาวิธีใหม ๆ 

ภาวะถดถอย (Regression) การแสดงพฤติกรรมถอยหลังไปสูอดีตที่เคยทําใหตนมีความสุข หรือกระบวนการที่
คนเราถอยกลับไปแสดงพฤติกรรมในการพัฒนาข้ันตนของบุคคลซึง่มีวุฒิภาวะอยูใน
ระดับตํ่ากวา ซึ่งอาจแสดงในรูปของคําพูด หรือการกระทําอื่น ๆ ก็ได 

การหาเหตุผลเขาขางตัวเอง 
(Rationalization) 

ลักษณะคลาย ๆ การแกตัว กลาวคือ บุคคลจะพยายามหาเหตุผลอางขอมูลตาง ๆ 
เพ่ือสนับสนนุหรอืเขาขางตนเองเพ่ือรักษาหนาหรือเพ่ือลดความคับของใจ 

การหันมาเรียนรูเชิงวิชาการ 
(Intellectualization) 

การท่ีเราพลาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งแลวหันมาสนใจเรือ่งที่เก่ียวกับวิชาการของสิ่งที่เราพลาด
ไปแทน 

การกลาวโทษผูอื่น 
(Projection) 

การกลาวโทษผูอื่น หรือการโยนความผิดของตนเองไปใหผูอืน่ 

การแทนที่หรือการยายที ่
(Displacement) 

การระบายอารมณเครยีดไปยังวัตถุหรือบุคคลอื่นทีไ่มใชตนเหตุของการเกิด
ความเครยีดนั้นๆ 

การหาสิ่งอื่นมาทดแทน
(Sublimation) 

การแปลงรูปความกดดันของอารมณออกมาในรูปที่สังคมยอมรับ 

การแสดงปฏิกิริยาตรงกันขาม
กับความปรารถนาที่แทจริง  
(Reaction formation) 

การแสดงพฤติกรรมตรงขามกับความรูสึกของตนเองเพื่อความสบายใจจากความรูสึก
ผิดที่ตนมอียู รวมทั้งใชเปนเกราะปองกันความรูสึกที่เปนอนัตรายและไมเปนที่พึง
ปรารถนาไมใหแสดงตัวออกมา 

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

อยางไรก็ตามความเครียดอาจสงผลกระทบตอระบบที่เก่ียวของกับความคิด เพราะ
ความเครียดจะทําใหบุคคลมีความสนใจตอสถานการณตาง ๆ ลดลง นอกจากนี้ความเครียดยังไป
รบกวนความสามารถในการตัดสินชี้ขาด ความสามารถในการแกไขปญหา และการตัดสินใจ
ความเครียดที่รุนแรงทําใหคนเรามีแนวโนมที่จะเปนคนที่ยึดติด ขาดความยืดหยุน ติดกับความคิด
เดิม ๆ ไมมีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงเทากับคนที่กลาคิดและคิดสรางสรรควิธีการเพ่ือแกไข
ปญหาตาง ๆ ได เม่ือกลไกการปองกันทางดานจิตใจมีอิทธิพลเหนือ Ego มากขึ้น Ego จะไม
สามารถกลับมาทํางานตามหนาที่หลักได กลาวคือ Ego จะไมสามารถใชเหตุผลบนพื้นฐานความ
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เปนจริงแกไขปญหาตาง ๆ ไดอีกตอไป แต Ego จะเคยชินกับการแกไขปญหาและจัดการกับ
ความเครียดดวยวิธีการเก็บกด หลีกหนี โทษผูอ่ืน ปฏิเสธ เปนตน ผลที่ตามมาก็คือ เกิดความวิตก
กังวลมากขึ้นและการเจ็บปวยทางจิตอยางรุนแรง อยางไรก็ตาม Ego จะสามารถกลับมาทํางานได
อีกคร้ังก็ขึ้นอยูกับวุฒิภาวะ การเปลี่ยนแปลงของระบบประสาทและสภาพแวดลอมที่ดีที่จะหลอ
หลอมใหบุคคลคิดในสิ่งที่เปนจริง มีเหตุผลและใชกลไกของพฤติกรรมอยางมีประสิทธิภาพได 

 3.2.3 Cooper and Cummings’s Theory  
คูเปอร (Cooper. 2005: 391) ไดศึกษาและอธิบายเก่ียวกับทฤษฎีน้ีวา 

ความเครียดเกิดจากความสัมพันธที่ไมเหมาะสมระหวางคนกับสภาพแวดลอม ทําใหสามารถ
อธิบายไดวา เพราะเหตุใดบุคคลจึงดูมีความสุขในสภาพแวดลอมหนึ่ง ในขณะที่อีกสภาพแวดลอม
หน่ึงบุคคลไมไดเปนเชนนั้น สามารถอธิบายกระบวนการดังกลาว ดังภาพประกอบ 9 
 

 
 

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

ซ่ึงอาจกลาวไดวาสิ่งที่ทําใหเกิดความไมคงที่หรือความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ น่ัน
ก็คือความเครียดน่ันเอง จากกระบวนการนี้สามารถอธิบายไดดังน้ี 

- ความพยายามของบุคคลในการรักษาความคิด อารมณ และความสัมพันธที่มีตอ
สิ่งแวดลอมใหอยูในระดับคงที่ (Steady stage) 

- ในสภาวะปกติ สภาพรางกายและสภาวะทางอารมณของบุคคลจะมีความคงที่แต
ในทางตรงกันขามเม่ือสภาพดังกลาวถูกรบกวนทําใหรางกายและจิตใจไมมีความคงที่ บุคคลก็จะ
ตอบสนองตอสิ่งที่เรามาคุกคามเพ่ือรักษาหรือควบคุมรางกายและจิตใจใหเขาสูสภาพปกติ 
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- การแสดงพฤติกรรมของบุคคลก็เพ่ือรักษาความคงที่ (Steady stage) หรือใหรางกาย
เขาสูสภาวะสมดุล หรือเรียกวา กระบวนการการปรับตัว (Adjustment process) หรือกลยุทธการ
จัดการกับความเครียด (Coping strategies) 

สรุปไดวา ทฤษฎีที่เก่ียวกับความเครียดเปนแนวคิดพ้ืนฐานที่สําคัญ ที่นักทฤษฎีไดมอง
ความเครียดในลักษณะที่แตกตางกันออกไป ทําใหเกิดเปนทฤษฎีความเครียดที่เนนทางดาน
จิตวิทยา ทฤษฎีความเครียดที่เก่ียวกับการปฏิบัติงาน และทฤษฎีที่เนนผลกระทบของความเครียด
ที่มีตอบุคคล 

3.3 ชนิดของความเครียด 
มิลเลอร และคีน (Miller; & Keane. 1972: 915-916)  ไดแบงความเครียดออกเปน 

2 ชนิด ดังน้ี 
1. ความเครียดทางรางกาย (Physical Stress) แบงตามระยะเวลาของการเกิดไดดังน้ี 

1.1 ความเครียดชนิดเฉียบพลัน (Emergency Stress) เปนสิ่งที่คุกคามชีวิตที่
เกิดขึ้นในทันที เชน ไดรับบาดเจ็บ การเกิดอุบัติเหตุตาง ๆ เปนตน 

1.2 ความเครียดชนิดตอเน่ือง (Continuing Stress) เปนสิ่งที่คุกคามชีวิตที่ดําเนิน
ไปอยางตอเน่ืองและเปนเวลานาน อาจเปนสัปดาห เดือน ป หรือตลอดชีวิต ซ่ึงผลจากการคุกคาม
น้ันมีลักษณะไมเดนชัดแตมีการสะสมขึ้นเรื่อย ๆ เชน การเปลี่ยนแปลงของรางกายในวัยตาง ๆ การ
เจ็บปวยเรื้อรัง เปนตน และสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความคับของใจอยางตอเน่ือง เชน การจราจร
ติดขัด ฝุนละอองจากการกอสราง เปนตน 

2. ความเครียดทางจิตใจ (Psychological Stress) เปนการตอบสนองอยางทันทีทันใด 
จะเกิดขึ้นเม่ือคิดวาจะมีอันตราย สาเหตุเกิดจากส่ิงแวดลอมภายนอกหรือเกิดจากภายในตัวเอง และ
ประสบการณในอดีต 

เจมส และควิก (James; & Quick. 1984) ไดอธิบายเรื่องน้ีไววา ความเครียดที่จริงก็มี
ประโยชนมากถามนุษยไดทํางานอยูภายใตความเครียดที่เหมาะสม แตถาความเครียดของคนอยูสูง
กวาเสนปกติ หรือต่ํากวาปกติ ซ่ึงอาจเปนผลจากการทํางานที่มากเกินไปหรือนอยเกินไป ก็สงผล
ตอประสิทธิภาพการทํางานได ดังน้ัน สามารถจําแนกความเครียดตามสาเหตุการเกิดออกเปน 2 
ชนิด คือ 

1. ความเครียดที่เกิดขึ้นเนื่องจากมีความทุกข (Distress) หรือ ความเครียดทางทําลาย 
(Negative Thing or Negative Force) หมายถึง สิ่งที่คุกคามตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับบุคคลใดบุคคล
หน่ึงในลักษณะที่กอใหเกิดความไมสบายใจและนําไปสูความคับของใจ เชน การตกงาน การหยา
ราง ญาติมิตรเสียชีวิต การเจ็บปวย เปนตน ซ่ึงจะเปนผลทําใหพนักงานเจ็บปวย ขาดงาน การลา
ปวยสูง และการทํารายชีวิตตน 

2. ความเครียดที่เกิดเน่ืองจากมีความสุข (Eustress) หรือ ความเครียดทางสรางสรรค 
(Positive thing or positive force) ความเครียดชนิดน้ีเปนความเครียดทางดานบวกเกิดขึ้น
เน่ืองจากมีความสุข สนุกสนาน ไดรับประสบการณืที่เพลิดเพลินอ่ิมเอิบไปดวยความปติยินดี ไดแก 
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การแตงงาน การประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ซ่ึงเปนผลให คน หรือพนักงานในองคการมี
การโตตอบความเครียดในเชิงสรางสรรค ทําใหไดงานที่มีคุณภาพ ความเจริญกาวหนา 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 385-386) ไดแบงความเครียดออกไดเปน 2 กลุม คือ 
1. Eustress หรือ Constructive Stress จะเกิดขึ้นเม่ือคนเรามีความเครียดที่อยูในระดับ

ไมมากจนเกินไป มีความเครียดเล็กนอยจะทําใหเกิดผลในเชิงบวก คือมีพลัง มีความกะตือรือรน มี
ความขยันขึ้น 

2. Distress หรือ Destructive Stress เปนความเครียดที่มีมากจนเกินไปซึ่งสงผลลบตอ
บุคคลน้ัน ๆ เชน ทําใหความดันขึ้นสูง ปวดศรีษะ และมีปญหาพฤติกรรมตาง ๆ เกิดขึ้น 

หรืออาจแบงความเครียดออกตามเวลาที่เกิดคือ 
1. Acute Stress เปนความเครียดที่เกิดขึ้นในระยะเวลาหน่ึง ๆ และรางกายก็ตอบสนอง

ตอความเครียดน้ันทันทีเหมือนกันโดยการหลั่งฮอรโมนความเครียดออกมา เม่ือความเครียดหายไป
รางกายก็จะกลับสูสภาวะปกติ ภาวะที่กอใหเกิดความเครียด เชน ความกลัว 

2. Chronic Stress เปนความเครียดเรื้อรัง เน่ืองจากเกิดสะสมมานาน โดยรางกายไม
สามารถตอบสนองหรือจัดการตอความเครียดน้ันได เชน ความเครียดที่ เ กิดจากปญหา
ความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางานที่ยังแกไขไมได 

3.4 ระดับของความเครียด 
เจนิส (Janis. 1952: 13-57) ไดแบงระดับความเครียดของบุคคลออกเปน 3 ระดับ 

ดังน้ี คือ 
1. ความเครียดระดับต่ํา (Mild Stress) เปนความเครียดที่เกิดขึ้นหรือส้ินสุดลงใน

ระยะเวลาสั้น ๆ ไมรุนแรง ความเครียดระดับน้ีจะเก่ียวของกับสาเหตุเพียงเล็กนอย ไดแก 
การจราจรติดขัด การพลาดเวลานัดหมาย 

2. ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate Stress) ความเครียดชนิดน้ีรุนแรงกวาชนิด
แรก ระยะเวลาตั้งแตเกิดขึ้นถึงสิ้นสุดอาจเปนชั่วโมงจนกระทั่งเปนวัน ไดแก ความเครียดจากการ
ทํางานหนักหรือทํางานติดตอกันนานเกินไป การเจ็บปวยที่รุนแรง การขัดแยงกับเพ่ือนรวมงาน 

3. ความเครียดระดับสูง (Severe Stress) ความเครียดชนิดน้ีจะแสดงอาการอยูนานเปน
สัปดาห เปนเดือน หรืออาจเปนป โดยมีสาเหตุที่รุนแรงมากหรืออาจเกิดจากสาเหตุรวมกัน ไดแก 
การเจ็บปวยที่รุนแรง การสูญเสียอวัยวะ สิ่งของหรือบุคคลอันเปนที่รัก 

กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2541) ไดแบงระดับความเครียดไวเปน 5 ระดับ 
ดังน้ี 

1. ระดับความเครียดต่ํากวาระดับปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลอาจรูสึกถึพึงพอใจ
กับการดําเนินชีวิตที่เปนอยูโดยมีแรงกดดันหรือแรงจูงใจในการดําเนินชีวิตที่นอยกวาบุคคลอ่ืน 

2. ระดับความเครียดเกณฑที่ระดับปกติ เปนระดับที่บุคคลสามารถจัดการกับ
ความเครียดที่เกิดขึ้นในชีวิตประจําวันและสามารถปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
ผลของการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
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3.  ระดับความเครียดสูงกวาปกติเล็กนอย เปนระดับที่บุคคลมีความไมสบายใจอันเกิด
จากปญหาในชีวิตประจําวันหรือปญหาอุปสรรคท่ียังไมไดรับการคลี่คลายหรือแกไข ซ่ึงถือวาเปน
ความเครียดที่พบโดยทั่วไปในชีวิตประจําวัน ความเครียดในระดับน้ีอาจรูสึกไดจากการเปลี่ยนแปลง
ในระดับเล็กนอยหรือไมชัดเจนทางรางกาย อารมณ ความรูสึก และพฤติกรรม 

4. ระดับความเครียดที่สูงกวาปกติปานกลาง เปนระดับที่เร่ิมมีความเครียดในระดับที่
คอนขางสูงและไดรับความเดือดรอนเปนอยางมากจากปญหาทางดานอารมณที่มีสาเหตุมาจาก
ปญหาความขัดแยงและวิกฤติการณในชีวิต โดยอาจสังเกตไดจากการเปลี่ยนแปลงทางรางกาย 
อารมณ ความคิด และพฤติกรรม การดําเนินชีวิต สิ่งที่แสดงออกจะเปนเหมือนสัญญาณเตือนขั้นตน
วาบุคคลน้ันกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติซ่ึงจัดการหรือแกไขดวยความยากลําบาก ลักษณะอาการตาง 
ๆ จะเพ่ิมความรุนแรงมากขึ้นถาความขัดแยงดังกลาวยังคงอยู ซ่ึงระดับความเครียดอาจสงผล
กระทบตอการทํางานและการดําเนินชีวิตได 

5. ระดับความเครียดที่สูงกวาปกติอยางมาก เปนระดับที่บุคคลตกอยู ในภาวะ
ความเครียดหรือกําลังเผชิญกับภาวะวิกฤติอยางรุนแรง ถาความเครียดในระดับน้ียังคงอยูตอไปโดย
ไมไดดําเนินการแกไขอยางเหมาะสมอยางถูกวิธีอาจนําไปสูความเจ็บปวยทางจิตที่รุนแรง ซ่ึงเปน
ผลเสียตอตนเองและบุคคลใกลชิดตอไปได 

3.5 สาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียด 
ฟารเมอร และคนอ่ืน ๆ (Farmer; et al. 1984: 20-24) ไดแบงสาเหตุของ

ความเครียดเปนดังน้ี 
1. สาเหตุจากตัวบุคคล (Personal Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับวิถีชีวิต ไดแก 

โครงสรางบุคลิกภาพ ประสบการณชีวิต อัตมโนทัศนของบุคคล (Self-Concept) สุขภาพ และอ่ืน ๆ 
ที่เก่ียวของในลักษณะปจเจกบุคคล 

2. สาเหตุจากการเงิน (Financial Source) เปนสาเหตุที่เก่ียวกับเศรษฐกิจ เชน 
สถานภาพทางการเงิน รายได ความสามารถในการจัดหาอาหาร เคร่ืองนุงหม และท่ีอยูอาศัย 
รวมทั้งการรับรูของบุคคลเก่ียวกับสถานภาพทางการเงินที่ควรจะเปน 

3. สาเหตุจากสัมพันธภาพ (Relational Source) เปนสาเหตุที่เปนผลมาจากการ
ปฏิสัมพันธ (Interaction) กับคนอ่ืน ไดแก ครอบครัว เพ่ือนบาน คูสมรส เพ่ือน เปนตน 

4. สาเหตุจากอาชีพการเงิน (Occupational Source) เปนสาเหตุที่สัมพันธกับ
ประสบการณในการทํางานและการดํารงชีวิต ซ่ึงหมายถึง ความรูสึกและประสบการณในอาชีพ
ปจจุบัน รวมทั้งการคาดหวังในอนาคต 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 388-393) ไดแบงสาเหตุที่ทําใหเกิดความเครียดไดเปน 3 
กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 

1. ปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก มีความสลับซับซอนและเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
คาดหมายไดยาก และสงผลกระทบตอวิถึชีวิต ความเปนอยูของเราทุกคนอยางหลีกเลี่ยงไมได ดังน้ี 
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สภาพเศรษฐกิจ เทคโนโลยี หรือวิทยาการ กฏหมายและการเมือง กระแสโลกาภิวัฒน และปญหา
สังคมในเรื่องตาง ๆ 

2. ปจจัยในระดับองคการ 
2.1 ปจจัยในเรื่องงาน (Job) กอใหเกิดความเครียดไดหลายลักษณะ เชน เปาหมาย

งานไมชัดเจน ภาระงาน (Workload) สภาพหรือเง่ือนไขของการทํางาน (Job Conditions) การไม
สามารถควบคุมในงานนั้น ๆ การเปลี่ยนแปลงในงาน และหรือเทคโนโลยีของงาน โอกาสกาวหนา
ในสายงานมีจํากัด และงานไมมีความม่ันคง 

2.2 บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ (Role) หลาย ๆ องคการไมมีคําบรรยาย
ลักษณะงานที่ชัดเจน เปนทางการจึงทําใหบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบไมชัดเจน คลุมเครือ เชน 
ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน โครงสรางองคการ   กฏระเบียบและนโยบายตาง ๆ ที่ไมเหมาะสม 
ปญหาดานผูนํา สถานการณปญหาขององคการ และปญหาอ่ืน ๆ เชน สภาพกายภาพในการทํางาน
ที่ไมดี 

3. ปจจัยระดับบุคคล ไดแก ปญหาดานบุคลิกภาพและลักษณะบุคคล ปญหาทางดาน
จิตใจ การเปลี่ยนแปลงในชีวิต ความแตกตางทางดานเพศ ปญหาสวนบุคคล ปญหาครอบครัว 
ปญหาทางการเงิน และปญหาอ่ืน ๆ นอกเหนือจากที่กลาวมาแลว 

ร็อบบินส (Robbins. 2007: 597) ไดอธิบายสาเหตุของความเครียดจากแบบจําลอง
ความเครียด ไดแก ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม ปจจัยเก่ียวกับองคการ และปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
และปจจัยทั้ง 3 ประการดังกลาวจะเปนสาเหตุที่สําคัญในการเกิดความเครียดหรือไมน้ันขึ้นอยูกับ
ความแตกตางและลักษณะของบุคคลแตละคน และจากการท่ีบุคคลเผชิญกับความเครียด ก็จะเกิด
อาการในรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงสามารถแบงไดเปน 3 ลักษณะ คือ อาการทางรางกาย อาการทางจิตใจ 
และอาการทางพฤติกรรม เปนตน 

สาเหตุของความเครียดจากแบบจําลองความเครียด มีรายละเอียดดังน้ี 
1. ปจจัยที่มีศักยภาพ (Potential sources) หรือที่มาของความเครียดมีสาเหตุจากปจจัย

ดังตอไปน้ี 
1.1 ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environmental factors) สิ่งแวดลอมที่ไมแนนอนจะมี

อิทธิพลตอการออกแบบโครงสรางองคการ และยังมีอิทธิพลตอระดับความเครียดของพนักงานใน
องคการอีกดวย การเปลี่ยนแปลงในวงจรธุรกิจจะสรางใหเกิดความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
(Economic uncertainty) เม่ือเกิดเศรษฐกิจตกต่ํา คนจะเพ่ิมความสับสนกับความม่ันคงในงาน 
ความไมแนนอนทางการเมือง (Political uncertainty s) จะสรางความตึงเครียดใหกับผูคนในสังคม
ของประเทศน้ัน ๆ ลัทธิกอการราย (Terrorism) เปนแหลงที่เพ่ิมความเครียด นอกจากน้ีการ
เปลี่ยนแปลงดานเทคโนโลยี (Technological uncertainty) เปนปจจัยความตึงเครียดอีกชนิดหนึ่ง 
เพราะวานวัตกรรมสามารถทําใหทักษะและประสบการณของพนักงานลาสมัย 
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1.2 ปจจัยดานองคการ (Organizational factors) แรงกดดันที่มีตอพนักงานในการ
รับรูวาเขาตองพยายามทํางานไมใหผิดพลาด หรือทํางานใหสมบูรณในเวลาที่จํากัด เจานายที่
เขมงวด เหลาน้ีเปนปจจัยเก่ียวกับงาน 

1.2.1 ความตองการดานงาน (Task demands) เปนปจจัยที่สัมพันธกับงาน
ของบุคคล ซ่ึงรวมถึงการออกแบบงานของแตละบุคคล สภาพการทํางาน ซ่ึงนําไปสูความเครียด 

1.2.2 ความตองการดานบทบาท (Role demands) ที่บุคคลตองปฏิบัติใน
องคการก็เปนสิ่งสําคัญถาบุคคลตองมีหลายบทบาทในเวลาเดียวกันอาจนําไปสูบทบาทขัดกัน 
(Role conflicts) ทําใหไมสามารถเขาใจบทบาทไดอยางชัดเจนหรือถูกตอง เหลาน้ีลวนสราง
ความเครียดใหกับบุคคลที่แสดงบทบาทเหลาน้ันและผูที่เก่ียวของ 

1.2.3 ความตองการความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal demands) 
เปนแรงกดดันที่สรางโดยพนักงานคนอ่ืน ๆ การขาดการสนับสนุนทางสังคม (Social support) จาก
เพ่ือน และการมีมนุษยสัมพันธที่ไมดีโดยเฉพาะในระหวางพนักงานดวยกันจะทําใหเกิดความเครียด
ขึ้น 

1.2.4 โครงสรางองคการ (Organization structure) ในองคการมีความ
แตกตางในระดับของการบริหารแตละระดับ มีการออกกฎระเบียบ ขอบังคับตาง ๆ การไมใหความ
สนใจกับระเบียบที่กําหนดขึ้น หรือการใชขอบังคับที่มากจนเกินไป 

1.2.5 ภาวะผูนําในองคการ (Organization leadership) ลักษณะการบริหาร
ของฝายบริหารระดับสูงมีสวนสําคัญในการสรางความเครียดใหกับพนักงานในองคการ ผูบริหาร
บางคนสรางความตึงเครียด ความรอนรนใจ ใหกับพนักงาน การควบคุมอยางใกลชิด การสราง
ความกดดันในการทํางานใหกับพนักงาน สิ่งเหลาน้ีกอใหเกิดความเครียดไดทั้งสิ้น 

1.2.6 วงจรชีวิตองคการ (Organizational’s life stage) ในแตละขั้นตอนก็จะ
สรางแรงกดดัน ปญหาตางๆ ใหกับพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในขั้นการถดถอยขององคการ ซ่ึง
พนักงานจะเกิดความไมม่ันใจ ไมแนนอนวาตนเองจะถูกออกจากงานหรือถูกลดเงินเดือนหรือถูกตัด
สิทธิ์จากสวัสดิการตาง ๆ หรือไม 

1.3 ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) งานที่พนักงานทําโดยปกติแลวจะทํา
ประมาณ 40-50 ชั่วโมงตอสัปดาห แตบางคนอาจทํามากกวาน้ันโดยทํางานนอกเวลาทํางานปกติ 
โดยมีชั่วโมงทํางานมากจนกระทั่งไมมีเวลาสวนตัว ทั้งน้ีอาจเพราะความตองการทางดานครอบครัว 
ปญหาเศรษฐกิจ 

2. ความแตกตางระหวางบุคคล (Individual differences) คนบางคนจะทนไดดีกับ
ความเครียด แตบางคนเครียดงาย มีปจจัยตาง ๆ ที่ทําใหบุคคลมีความแตกตางตอการอดทนตอ
ความเครียด ดังน้ี 

2.1 การรับรู (Perception) เปนความสัมพันธระหวางสภาวะดานศักยภาพของ
ความเครียดกับปฏิกิริยาของบุคคลที่มีตอความเครียด 
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2.2 ประสบการณในงาน (Job experience) มีความสัมพันธในทางลบกับ
ความเครียดจากงาน เพราะบุคคลที่มีประสบการณในงานสูงจะเขาใจลักษณะและปญหาของงาน 
ตลอดทั้งวิธีปฏิบัติงานที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เม่ือเปนเชนน้ันก็จะทําใหเขาไมเครียดจากงาน 

2.3 การสนับสนุนทางสังคม (Social support) คือ ความสัมพันธระหวางเพ่ือน และ
เพ่ือนรวมงาน และหัวหนา ซ่ึงถาเขามีมนุษยสัมพันธที่ดีบุคคลเหลาน้ันจะสามารถชวยเหลือเขาได 
ซ่ึงจะทําใหเขาสามารถผอนคลาดความเครียดได 

2.4 ความเชื่อเรื่องการควบคุม (Belief in locus of control) การควบคุมจากภายใน
ตนเองเปนสิ่งสําคัญ บุคคลจะรูสึกวาตนเองเครียด หรือไมเกิดการรับรูวาส่ิงใดเปนปญหา และกดดัน
ใหเกิดอารมณ และความเครียด บุคคลน้ันจะตองรูจักยับยั้งอารมณตนเอง 

2.5 ประสิทธิภาพของตนเอง (Self-efficacy) บุคคลจะมีความเชื่อสวนบุคคลที่วา
ตนเองมีขีดความสามารถในการทํางานตาง ๆ ไดมากนอยแคไหน ถาตนเองรับรูหรือไมเชื่อม่ันใน
ขีดความสามารถของตนเวลาทํางานก็จะเกิดความเครียดไดมากกวาคนที่มีความเชื่อม่ันในตนเอง 

2.6 การตอตาน (Hostility) บุคลิกภาพของคนบางคนเปนคนที่มีระดับของการ
ตอตานสูงและโกรธงาย จะทําใหไมไดรับการไววางใจจากผูอ่ืน ทําใหเพ่ิมความเครียด และเสี่ยงตอ
การเปนโรคหัวใจ  

3. ผลที่ตามมาของความเครียด (Consequences symptoms) บุคคลซ่ึงมีประสบการณ
วามีระดับความเครียดสูงอาจทําใหมีปญหาตาง ๆ ตามมาได ซ่ึงสรุปไดดังน้ี 

3.1 อาการทางรางกาย (Physiological symptoms) อาการตาง ๆ ที่เก่ียวกับ
ความเครียดตางๆ มักจะปรากฏวามีผลตอรางกาย ซ่ึงขอมูลน้ีไดมาจากงานวิจัยของผูเชี่ยวชาญ
ดานสุขภาพ และนักวิทยาศาสตรการแพทย พบวาความเครียดทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบ
ตาง ๆ ของรางกาย ไดแก การเตนของหัวใจและการหายใจ ความดันโลหิตสูงขึ้น และอาจนําไปสู
โรคหัวใจ ปวดศรีษะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

3.2 อาการทางจิตใจ (Psychological symptoms) ความเครียดทําใหเกิดความไม
พึงพอใจ งานที่ทําใหเกิดความเครียดจะเปนสาเหตุทําใหไมพอใจ นอกจากน้ีความเครียดยังทําให
เกิดอาการตาง ๆ ดานจิตใจอีก ไดแก ความกังวล ความหดหู ความเบื่อหนาย ฉุนเฉียว เฉื่อยชาไม
อยากทําอะไร  วิตกกังวล  หงุดหงิด  โกรธ  อึดอัด  เหงา  เศรา  คิดมาก  ไมอยากพบใคร 
ผัดวันประกันพรุง 

3.3 อาการทางพฤติกรรม (Behavioral symptoms) ความเครียดเก่ียวของกับ
พฤติกรรมของบุคคล ไดแก มีผลกระทบตอการเพ่ิมผลผลิต ขาดงาน และอาจลาออกจากงาน 
เชนเดียวกับพฤติกรรมสวนตัวบุคคลอาจเปลี่ยนแปลงนิสัยการรับประทานอาหาร สูบบุหร่ีมากขึ้น 
ด่ืมสุรา หงุดหงิด และการนอนหลับไมปกติ 
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ภาพประกอบ 10 แบบจําลองความเครียด (A model of stress) 
 

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

คูเปอร และคารตไรท (Cooper; & Cartwright. 1997: 14) ไดกลาวถึงปจจัยที่เปนสาเหตุ
ของความเครยีดในการทํางาน 6 ประการ ไดแก 

1. ปจจัยที่เก่ียวกับตวังาน (Factor intrinsic to the job) ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังน้ี 

ความแตกตางของคน
(Individual Difference) 

- ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
(Economic uncertainty) 

- ความไมแนนอนทางการเมือง 
(Political uncertainty) 

- ความไมแนนอนทางเทคโนโลยี  
(Technological uncertainty) 

ที่มาของความเครียด 
(Potential Sources) 

- ความตองการจากงาน
(Task demands) 

- ความตองการจากบทบาท 
(Role demands) 

- ความตองการสวนบุคคล 
(Interpersonal demands) 

- โครงสรางองคการ 
(Organizational structure) 

- ภาวะผูนําในองคการ 
(Organizational leadership) 

- วงจรชีวิตขององคการ 
(Organizational life stage) 

- การปวดศรีษะ (Headaches)
- ความดันโลหิต 

(High blood pressure) 
- โรคหัวใจ (Heart disease) 

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

การเผชิญกับความเครียด
(Experience stress) 

ปจจัยเก่ียวกับองคการ 
(Organizational factors) 

ปจจัยเก่ียวกับตัวบุคคล 
(Individual factors) 

- การรับรู (Perception)
- ประสบการณทํางาน 

(Job experience) 
- การสนับสนุนทางสังคม 

(Social support) 
- ความเชื่อเรื่องการควบคุม

(Belief in locus of control) 
- ประสิทธิภาพของตนเอง 

(Self-efficacy) 
- การตอตาน (Hostility)

อาการทางรางกาย 
(Physiological symptoms)

อาการทางจิตใจ 
(Psychological symptoms) 

อาการทางพฤติกรรม 
(Behavioral symptoms) 

- ความรอนรนใจ (Anxiety)
- ความกดดัน (Depression) 
- ความพอใจในงานลดลง 

(Decrease in job 
satisfaction) 

ปจจัยเก่ียวกับสิ่งแวดลอม 
(Environment factors) 

- ปญหาทางครอบครัว
(Family problems) 

- ปญหาทางเศรษฐกิจ 
(Economic problems) 

- ปญหาดานบุคลิกภาพ 
(Personality) 

ผลกระทบจาดความเครียด
(Consequences) 
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1.1 สภาพการทํางาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
โดยท่ัวไป ไดแก เสียงรบกวน แสงสวางที่ไมเหมาะสม กลิ่น และตัวกระตุนอ่ืน ๆ ที่สามารถมี
ผลกระทบตออารมณและสภาวะทางจิตใจของบุคคล ซ่ึงแตละอาชีพจะมีสภาพการทํางานหรือ
สภาพแวดลอมที่เปนสาเหตุของความเครียดแตกตางกัน 

1.2 ลักษณะงานที่เปนกะ (Shift work) หมายถึง ลักษณะงานที่มีการหมุนเวียนของ
ชวงเวลาการทํางานตามตารางเวลาตลอด 24 ชั่วโมง ลักษณะของงานเชนนี้จะสงผลกระทบตอ
ระบบการทํางานของรางกาย สภาพจิตใจ และแรงจูงใจในการทํางาน และยังสงผลตอรูปบบการ
นอนและการใชชีวิตในสังคมดวย 

1.3 ลักษณะงานที่มีชั่วโมงการทํางานที่ยาวนาน (Long hours) จะสงผลกระทบตอ
ระบบการทํางานของรางกาย เกิดเปนปญหาสุขภาพและสงผลกระทบตอศักยภาพการทํางานใน
ที่สุด 

1.4 การเดินทาง (Travel) อุปสรรคในการเดินทางเกิดจากสภาพการจราจรติดขัด
บนทองถนน นอกจากจะสูญเสียเวลาในการทํางานรวมกับผูอ่ืนแลวยังพลาดโอกาสเขาไปมีสวนรวม
ในการกําหนดนโยบายขององคการอีกดวย 

1.5 เทคโนโลยีใหม (New technology) การนําเทคโนโลยี ระบบการทํางานหรือ
อุปกรณการทํางานใหม ๆ มาใชในการทํางาน ทําใหพนักงานตองปรับตัวใหเขากับเทคโนโลยีใหมๆ 
เหลาน้ัน เกิดเปนความกดดันและความเครียดในการทํางานไดเชนกัน 

1.6 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Work overload) แบงออกเปน 2 ดาน คือ 
1.6.1 ปริมาณงานที่มากเกินไป (Quantitative overload) หมายถึง ปริมาณ

งานที่มากเกินความสามารถของคนทํางาน ทําใหตองใชเวลาในการทํางานมากขึ้น 
1.6.2 คุณภาพงานที่สูงเกินไป (Qualitative overload) หมายถึง งานที่เกิน

ความสามารถของคนทํางาน 
1.7 ปริมาณงานที่นอยเกินไป (Work underload) ทําใหเกิดความรูสึกวางานไมมี

ความทาทายความสามารถทําใหเกิดความเครียด 
1.8 ลักษณะงานที่มีความเสี่ยงตอรางกาย (Physical danger) การทํางานที่มีความ

เสี่ยงจะทําใหมีระดับความเครียดสูงดวย เน่ืองจากมีการระวังตัวและตองเตรียมพรอมเพ่ือตอบสนอง
ตออันตรายที่จะเกิดขึ้นอยูตลอดเวลา  

2. ปจจัยดานบทบาทในองคการ (Role in the organization) ถาองคการกําหนด
บทบาทหนาที่ใหแกพนักงาน และทําใหพนักงานเกิดความเขาใจในบทบาทหนาที่น้ันอยางชัดเจนก็
จะไมเกิดความขัดแยงหรือความเครียดในการทํางาน โดยปจจัยดานบทบาทในองคการที่กอใหเกิด
ความเครียดในการทํางานมีดังน้ี 

2.1 ความไมชัดเจนหรือสับสนในบทบาทหนาที่ (Role ambiguity) 
2.2 ความขัดแยงในบทบาทหนาที่ (Role conflict) 
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2.3 หนาที่ความรับผิดชอบ (Responsibility) แบงออกเปน 2 แบบ คือ หนาที่ความ
รับผิดชอบตอสิ่งของ และหนาที่ความรับผิดชอบตอบุคคล 

3. ปจจัยดานสัมพันธภาพในที่ทํางาน (Relationships at work) หมายถึง ความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกภายในองคการ อันไดแก หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และลูกนอง ลวนแตมีอิทธิพล
ตออารมณและความเครียดของบุคคล ซ่ึงการมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันนั้นเปนปจจัยที่ทําให
บุคคลและองคการดําเนินไปไดดวยดี สัมพันธภาพในที่ทํางานที่กอใหเกิดความเครียดแบงออกเปน 
3 แบบคือ 

3.1 ความสัมพันธกับหัวหนางาน (Relationships with boss) หมายถึง การท่ี
พนักงานไดรับมิตรภาพ ความไววางใจ ความชวยเหลือ การสนับสนุนจากหัวหนางาน หาก
พนักงานไมไดรับสิ่งเหลาน้ีจะนําไปสูความคับของใจและเกิดเปนความเครียดได 

3.2 ความสัมพันธกับลูกนอง (Relationships with subordinates) หมายถึง การที่
หัวหนางานเห็นความสําคัญของลูกนอง โดยการใหเวลา ความสนใจ จะทําใหลูกนองเกิดความรูสึก
ที่ดี หากหัวหนาที่เห็นความสําคัญของงานมากกวา และไมใสใจ ไมเห็นความจําเปนในการสราง
ความสัมพันธกับลูกนอง ซ่ึงจะเปนกลุมที่มีความเครียดสูง 

3.3 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน (Relationships with colleagues) หมายถึง 
ความเครียดที่เกิดจากแขงขันและความขัดแยงทางบุคลิกภาพ รวมถึงการไมไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากเพ่ือนรวมงาน สงผลตอคุณภาพชีวิต บรรยากาศและความสําเร็จขององคการ 

4. ความสําเร็จและความกาวหนาในอาชีพ (Career development) หมายถึง ความ
คาดหวังในดานความกาวหนาและความสําเร็จในอาชีพการงาน ซ่ึงหากไมเปนไปตามสิ่งที่คาดหวัง
ไวแลวจะเกิดเปนความเครียด 

5. โครงสรางและบรรยากาศขององคการ (Organizational structure and climate) 
หมายถึง องคการไมมีโครงสรางและบรรยากาศที่เหมาะสม พนักงานขาดความรูสึกเปนเจางของ
องคการและไมไดรับโอกาสที่จะเปนสวนหนึ่งขององคการ ขาดความอิสระในการแสดงพฤติกรรม 
และการถูกกีดกันออกจากการสื่อสารภายในองคการดวย จึงเปนสาเหตุของความเครียดในการ
ทํางาน 

6. ปจจัยอ่ืน ๆ ที่ไมใชงาน (Non-Work factors) หมายถึง ความขัดแยงระหวางการ
ทํางานกับครอบครัว (ดานเวลา) บางครั้งการทําหนาที่สองอยางอาจเกิดปญหา จึงอาจเปนสาเหตุ
ของความเครียดในการทํางานเชนกัน 
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ภาพประกอบ 11 ปจจัยที่เปนสาเหตุของความเครียดในการทํางาน 
 

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

3.6 ผลของความเครียด 
เซติ และซูเลอร (Sethi; & Schuler. 1984) ไดสรุปอาการของบุคคลเม่ือเกิด

ความเครียด โดยแบงเปน อาการที่แสดงออกทางรางกาย จิตใจ และพฤติกรรม (ผลกระทบที่มีตอ
ตนเอง และผลกระทบตองคการ) 

1. อาการที่แสดงออกทางรางกาย 
 - ระยะสั้น : อัตราการเตนของหัวใจและระบบการหายใจผิดปกติ ปวดศรีษะ 
 - ระยะยาว : โรคความดันโลหิตสูง โรคหัวใจ โรคกระเพาะ 
2. การตอบสนองทางจิตใจ (ความรูสึกและความคิด) 
 - สูหรือหนี 
 - กลไลการปองกัน (Defense mechanism) 
 - การยอม ความเบื่อหนาย 
 - ความคิดเชิงลบ 
 - หลงลืม ไมใสใจ 
 - มีแนวโนมในการตัดสินอยางผิด ๆ 
 - ไมไวใจผูอ่ืน 
 
 

ปจจัยที่เก่ียวกับงานปจจัยที่เก่ียวกับงาน  

บทบาทภายในองคการบทบาทภายในองคการ

ความสัมพันธในที่ทําความสัมพันธในที่ทํางานงาน

การวางแผนและการวางแผนและ  
พัฒนาอาชีพพัฒนาอาชีพ  

โครงสรางและโครงสรางและ  
บรรยากาศองคการบรรยากาศองคการ  

ความสัมพันธรความสัมพันธระหวางะหวาง  
ครอบครัวกับงานครอบครัวกับงาน  

บุคคลบุคคล  

ปจจัยท่ีปจจัยท่ีกอใหเกิดความเครียดกอใหเกิดความเครียด  

ผลกระทบตอบุคคลผลกระทบตอบุคคล  
--  ความดันโลหิตสูงความดันโลหิตสูง  
--  จิตใจไมแจมใสจิตใจไมแจมใส  
--  ด่ืมแอลกฮอลมากข้ึนด่ืมแอลกฮอลมากข้ึน  
--  หงุดหงิดงายหงุดหงิดงาย  
--  ปวดบริเวณหนาอกปวดบริเวณหนาอก

ผลกระทบตอองคการผลกระทบตอองคการ  
--  การขาดงานสูงการขาดงานสูง  
--  อัตราการลาออกสูงอัตราการลาออกสูง  
--  เกิดปญหาการเกิดปญหาการ

รวมกลุมรวมกลุม  
--  แรงงานสัมพันธแรงงานสัมพันธ  

่่

-- โรคหลอดเลือดหัวใจโรคหลอดเลือดหัวใจ
อุดตันอุดตัน  

-- อาการปวยทางจิตอาการปวยทางจิต  

-- ประทวงหยุดงานประทวงหยุดงาน  
--  เกิดอุบัติเหตุรุนแรงเกิดอุบัติเหตุรุนแรง

และบอยครั้งและบอยครั้ง  
-- มีความเฉ่ือยชามีความเฉ่ือยชา  

ผลกระทบท่ีเกิดจากผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียดความเครียด
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 - ไมสามารถจัดการกับตนเองได 
 - สับสนในบทบาทและหนาทีข่องตนเอง 
 - รูสึกไมพอใจ 
 - มีปญหาในการตัดสินใจ ตัดสินใจไมเด็ดขาด 
 - ผัดวันประกันพรุง 
3. การแสดงออกทางพฤติกรรม 
 - ผลกระทบตอตนเอง เชน เบื่ออาหาร นํ้าหนักลดหรือเพ่ิมผิดปกติ พฤติกรรมการ

สูบบุหร่ี พฤติกรรมการบริโภคแอลกฮอล 
 - ผลกระทบตอองคการ เชน ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา ทั้งคุณภาพและปริมาณ ขาด

การมีสวนรวมกับงาน ขาดความรับผิดชอบ ขาดการคํานึงถึงองคการ หรือเพ่ือนรวมงาน ไมมี
ความคิดสรางสรรคใหม ๆ ขาดงาน ลาออก มีแนวโนมที่จะเกิดอุบัติเหตุ 

สุพานี สฤษฎวานิช (2552: 393-394) กลาววา ผลของความเครียดมีหลายอยาง ซ่ึงอาจ
เกิดขึ้นพรอม ๆ กันไดแตก็สามารถแบงออกไดเปน 3 กลุมดังน้ี 

1. ผลทางดานจิตใจและอารมณ (Psychological Symptoms หรือ Emotional 
Exhaustion) เชน เกิดความวิตกกังวล กังวลใจ ไมมีสมาธิ หลงลืม หรืออาจทําใหหดหู ขาดกําลังใจ 
ขาดพลังในการทํางาน เหน่ือยลา มองโลกแงลบ อารมณไมดี หงุดหงิดงาย และความพอใจในงาน
ลดลง เบื่องาน เปนตน 

2. ผลทางดานรางกาย (Physiological Symptoms) มักจะทําใหเกิดโรคตาง ๆ ซ่ึง
ในทางการแพทยเรียกวาเปน Functional Disease เพราะวามันเปนโรคที่ไมไดมีสาเหตุมาจากเชื้อ
โรค เชน เวลาเครียดแลว เราจะเกิดอาการนอนไมหลับ ปวดหัว ไมเกรน มึนหัว ตื้อคิดอะไรไมออก 
ปวดทอง ทองเสีย เปนโรคกระเพาะ ความดันขึ้นสูง หัวใจสั่น และอาจเปนโรคหัวใจตามมา 

3. ผลทางดานพฤติกรรม (Behavioral Symptoms) ที่เกิดขึ้นมีมากมายซึ่งเปนผล
เน่ืองมาจากผลทางจิตใจและรางกาย เชน อาจทําใหคนมีการทํารายตนเอง เชน กรีดแขน มีการติด
ยา (ยานอนหลับ ยาแกเครียด ยาเสพติด เชน ยาอี) ติดเหลา ติดบุหร่ี 

- พฤติกรรมกาวราว เชน เสยีงดัง ไมเก็บอารมณ ขี้โมโห โวยวาย และมีพฤติกรรม
สรางปญหาในรูปแบบตาง ๆ เปนตน 

- มีประสิทธิภาพการทํางานลดลง งานผิดพลาดเสียหายลาชา ผลผลติต่ําลง 
- มีการหยุดงาน ขาดงานสูง 
- และในทีสุ่ดก็จะหยุดงานถาวร คือตองลาออกไป หรือถูกใหออกไป 

อารโนล และคนอ่ืน ๆ (Arnol; et al. 2005) กลาววา ผลของความเครียดสามารถ
แสดงออกทางรางกายและพฤติกรรม ดังน้ี 
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ตาราง 3 ผลของความเครียดที่สามารถแสดงออกทางรางกายและพฤติกรรม 
 

อาการของความเครียด 
ท่ีแสดงออกทางรางกาย 

อาการของความเครียด 
ท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรม 

โรคท่ีเกิดจากความเครียด 

- เบ่ีออาหาร อาหารไมยอย 
- อยากอาหาร 
- ทองผูก หรือ ทองรวง 
- นอนไมหลับ 
- เหนื่อยงาย 
- หายใจไมออก 
- เหง่ือออกโดยไมมีเหตุผล 
- กัดเล็บ 
- ปวดศรีษะ 
- ตะคริว หรือกลามเนื้อกระตุก 
- คล่ืนไส อาเจียน 
- วิงเวียน หนามืด เปนลม 
- รองไหบอย ๆ 
- ออนแอ ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม 

- โกรธงาย 
- รูสึกวาตนเองไมสามารถจัดการ
กับส่ิงตางๆ ได 

- ขาดความรูสึกสนใจในชีวิต 
- กลัวความลมเหลว 
- รูสึกเกลียดตัวเอง 
- ตัดสินใจยาก 
- สูญเสียความสนใจผูอ่ืน 
- ไมสามารถแสดงออกความรูสึก
ท่ีแทจริงออกมาได 

- ไมมีอารมณขัน 
- ไมกลาคดิถึงอนาคต 
- รูสึกวาไมสามารถไววางใจใคร 
- ไมมีสมาธิ ชอบอยูคนเดียว 

- ความดันโลหิตสูง 
- เสนเลือดตีบ หรือ โรคหัวใจ 
- ไมเกรน 
- โรคทางเดินหายใจ หรือ โรค
ภูมิแพ 

- โรคหืด 
- โรคกระเพาะ 
- ทองผูก 
- ลําไสใหญอักเสบ 
- โรคเกี่ยวกับประจําเดือน 
- ทองเฟอ อาหารไมยอย 
- โรคเบาหวาน 
- โรคซึมเศรา 

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

 
3.7 การลดความเครียดในการทํางาน 

 เอลคิน และรอสช (Elkin; & Rosch. 1990: 750) ไดสรุปวิธีการลดความเครียดในการ
ทํางาน ดังน้ี 

1. การกําหนดภาระหนาที่อยางเหมาะสม 
2. ปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางาน 
3. มีตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุนไดไมตายตวั 
4. กระตุนใหมีการจัดการหรือทํางานรวมกัน 
5. มีการสงเสริมการพัฒนาอาชีพใหแกพนักงาน 
6. วิเคราะหบทบาทในการทํางาน และกําหนดเปาหมายอยางชัดเจน 
7. มีการสนับสนุนทางสังคม เชน เพ่ือนรวมงานและหัวหนา 
8. สนับสนุนใหทาํงานเปนทีม  
9. กําหนดนโยบายการจางงานที่มีความยุตธิรรม 
10. ไดรับรางวัลรวมกัน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความเครียดที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยไดทําการศึกษา
ความเครียด โดยนํา ร็อบบินส. (Robbins. 2007: 597) มาปรับปรุงและประยุกตใหเหมาะสมกับ
องคการที่ทําการศึกษา ซ่ึงในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดแบงความเครียดออกเปน 2 ดาน ดังน้ี 

1. อาการทางรางกาย (Physiological symptoms) อาการตาง ๆ ที่เก่ียวกับความเครียด
ตาง ๆ มักจะปรากฏวามีผลตอรางกาย ซ่ึงขอมูลน้ีไดมาจากงานวิจัยของผูเชี่ยวชาญดานสุขภาพ 
และนักวทิยาศาสตรการแพทย พบวาความเครียดทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในระบบตาง ๆ ของ
รางกาย ไดแก การเตนของหัวใจและการหายใจ ความดันโลหิตสูงขึ้น และอาจนําไปสูโรคหัวใจ 
ปวดศรษีะ ปวดหลัง นอนไมหลับ รับประทานอาหารไมลง 

2. อาการทางจิตใจ (Psychological symptoms) ความเครียดทําใหเกิดความไมพึง
พอใจ งานที่ทําใหเกิดความเครียดจะเปนสาเหตุทําใหไมพอใจ นอกจากน้ีความเครียดยังทําใหเกิด
อาการตาง ๆ ดานจิตใจอีก ไดแก ความกังวล ความหดหู ความเบื่อหนาย ฉุนเฉียว เฉื่อยชาไม
อยากทําอะไร วิตกกังวล หงุดหงิด โกรธ อึดอัด เหงา เศรา คิดมาก ไมอยากพบใคร 
ผัดวันประกันพรุง 
 

4. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ ความเครยีด และพฤตกิรรมการทํางาน ซ่ึงไดศึกษาใน

การคนควาวิจัยมีดังน้ี 
จิตติมา วัดตูม (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”เหตุแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

โรงเรียนเอกชนสายสามัญ ในกรุงเทพมหานคร” กลุมตัวอยางเปนครูโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 496 คน ผูวิจัยสงแบบสอบถามและไดรับกลับคืน 491 ฉบับ คิดเปนรอย
ละ 98.99 ผลการวิเคราะหพบวา ครูโรงเรียนเอกชนมีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงาน 14 ดาน 
เรียงลําดับจากมากไปหานอยดังน้ี ดานความสําเร็จในงาน ดานการบังคับบัญชาของผูบริหาร ดาน
สภาพการทํางาน ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบาย และการบริหารงานในโรงเรียน ดานการ
ยอมรับนับถือ ดานโอกาสที่จะได รับความกาวหนาในงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดาน
สัมพันธภาพกับผูบริหาร ดานเงินเดือน(คาตอบแทน) ดานสถานภาพทางสังคม ดานสัมพันธภาพ
กับเพ่ือนรวมงาน ดานความม่ันคงในการทํางาน และดานความกาวหนาในตําแหนงงาน เม่ือ
เปรียบเทียบเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานของครูจําแนกตามเพศพบวา ครูชายและหญิงมีเหตุจูงใจไม
แตกตางกันโดยมีนัยสําคัญที่ 0.05 นอกจากเหตุจูงใจดานความม่ันคงในการทํางาน และสถานภาพ
ทางสังคม สวนครูที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน พบวา มีเหตุจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน นอกจากดานความสําเร็จในงาน ความม่ันคงในงาน ดานสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
และโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน อน่ึงเม่ือเปรียบเทียบครูสอนระดับชั้นตางกัน พบวา มี
เหตุจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 12 ดาน นอกจากดานลักษณะงานที่ปฏิบัติและดานเงินเดือน
(คาตอบแทน)ที่ไมแตกตางกัน 
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ธิดารัตน ดีประเสริฐ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบริษัท แอมพาสอินดัสตรี จํากัด” โดยศึกษาจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ภายในบริษัทจํานวน 243 คน ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 
18-27 ป มีสถานภาพโสด มีระดับการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีประสบการณทํางานไม
เกิน 3 ป และมีรายไดเฉลี่ยไมเกิน 10,000 บาท พนักงานมีความตองการประสบความสําเร็จอยูใน
ระดับมากที่สุด พนักงานมีความตองการอํานาจอยูในระดับปานกลาง พนักงานมีความตองการ
ผูกพัน หรือเพ่ือน อยูในระดับมากที่สุด พนักงานมีความตองการเจริญกาวหนาอยูในระดับมาก โดย
ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน คือ ความตองการประสบความสําเร็จ ความตองการ
อํานาจ และสภาพที่ทํางาน จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 

จุไรรัตน สุวรรณพิทักษ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจที่มีผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติการของพนักงาน บริษัท เค-เทค คอนสตรัคชั่น จํากัด (มหาชน)” โดยศึกษาจาก
การเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 250 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศชาย มีอายุ 31-41 ป สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน 1-3 ป ในการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญของสถิติที่ 0.05 สรุปผลไดวา  

1. ลักษณะประชากรศาสตรของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส และอายุ
การทํางานของพนักงาน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

2. ระดับการศกึษา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
3. เพศ ระดับการศึกษา และอายุการทํางานของพนักงานไมมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจดานตอบแทน 
4. อายุและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับแรงจูงใจดานตอบแทน 
5. แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่อยู ในรูปตัวเ งินดานเงินเดือนของพนักงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
6. แรงจูงใจดานผลตอบแทนที่ไมอยูในรูปตัวเงินดานเงินเดือนของพนักงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ณฐินี นอยเหลือ (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”แรงจูงใจและการรับรูการมุงเนน

ทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานองคการอิสระแหงหน่ึง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางคือ พนักงานองคการอิสระแหงหนึ่ง สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม อายุงาน 1 ปขึ้นไป จํานวน 95 คน ผลการวิจัยพบวา 

1) พนักงานสวนใหญรอยละ 42.10 รับรูวาผูบังคับบัญชาขั้นตนของตนมีพฤติกรรม
มุงเนนผลสัมพันธภาพต่ํา 

2) พนักงานมีการรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลโดยรวมและรายดาน (ดานระบบงาน 
ดานการเรียนรู และการสรางแรงจูงใจ และดานความผาสุกและความพึงพอใจ) อยูในระดับปาน
กลาง  
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3) พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับดีและรายดานคือ ดานความ
รับผิดชอบ ดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขอบังคับและคําสั่ง ดานความเปนมืออาชีพ และดานการ
ทํางานเปนทีมอยูในระดับดี สวนดานการมีสวนรวม และดานการแสดงความคิดเห็นอยูในระดับปาน
กลาง และดานการขาดงานอยูในระดับต่ํา การรับรูมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานระบบงาน และการ
รับรูการมุงเนนทรัพยากรบุคคลดานเรียนรูและการสรางแรงจูงใจ สามารถรวมกันพยากรณ
พฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงานองคการอิสระ สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรัอยละ 45.40 

พรพรรณ อุนจันทร (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสหกรรม : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตนํ้าอัดลม” โดยศึกษา
กลุมตัวอยางจํานวน 261 คน ในโรงงานผลิตนํ้าอัดลมแหงหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี เก็บขอมูลโดยใช
แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวย แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดบรรยากาศ
องคการ และแบบวัดพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน จากการวิจัยพบวา พนักงานรอยละ 81.60 
มีระดับพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับดี พนักงานรอยละ 73.2 มีความคิดเห็นตอบรรยากาศ
องคการอยูในระดับปานกลาง และปจจัยที่มีอิทธิพลซ่ึงสามารถอธิบายพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานในโรงงานผลิตนํ้าอัดลมไดแก ปจจัยบรรยากาศองคการ จํานวน 4 ดาน 
ประกอบดวย ”ดานโครงสรางและเปาหมายของงาน” ”ดานการสนับสนุน” ”ดานความความอบอุน” 
และ ”ดานความเปนอิสระ” โดยสามารถอธิบายไดรอยละ 19.70 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 

พงศกร อินจับ (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร” โดยศึกษาจากกลุมตัวอยาง คือ กลุม
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีอายุตั้งแต 20 ปขึ้นไป จํานวน 400 คน 
ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 30-39 ป การศึกษา
ระดับปริญญาตรี อายุงาน 3-6 ป ไมมีจํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ และมีระยะเวลา
ที่ใชในการเดินทางมาทํางาน 30-60 นาที จากการวิเคราะหขอมูล พบวา 

1. ความเปนผูนําโดยรวมของหัวหนางาน บรรยากาศองคการโดยรวม พฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของพนักงาน ของบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับปานกลาง 

2. อายุการทํางาน จํานวนสมาชิกในครอบครัวที่ตองรับผิดชอบ ระยะเวลาที่ใชในการ
เดินทางมาทํางาน ความเปนผู นําของหัวหนางาน ความเปนอิสระ การสนับสนุน และการ
ติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธ กับพฤติกรรมกรทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยูในระดับต่ํา 

3. โครงสรางและเปาหมายของงาน ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. การฝกอบรมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง 
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นุจรินทร เล็กแข (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเร่ือง ”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.)” 
โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 200 คน ผลการวิจัย พบวา 

1. พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย พนักงานสวนใหญมี
สถานภาพโสด มีอายุระหวาง 28-35 ป ระดับการศึกษาปริญญาโท พนักงานปจจุบันสวนใหญมี
ตําแหนงงานอยูในกลุมวิชาการ อัตราเงินเดือนสวนใหญต่ํากวาหรือเทากับ 20,000 บาท พนักงานมี
ระยะเวลาในการทํางานต่ํากวาหรือเทากับ 5 ป 

2. ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอขวัญในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ทัศนคติ
ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับดี ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมอยูในระดับนอย ความ
จงรักภักดีตอองคการโดยรวมอยูในระดับมาก และพฤติกรรมการทํางานโดยรวมของพนักงาน 
โดยรวมอยูในระดับดีมาก 

3. พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก สถานภาพ อายุ รายไดจากการทํางาน 
ระยะเวลาในการทํางาน ที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการ
สอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4. ขวัญในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
สถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมี
ความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

5. ทัศนคติในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับปานกลาง 

6. ปญหาและอุปสรรคในการทํางานโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับต่ํามาก 

7. ความจงรักภักดีตอองคกรโดยรวมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันที่ระดับคอนขางสงู 

จุฬาลักษณ ลภาพรรณวิสุทธิ์ (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม” โดย
ทําการศึกษา พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ทั้งหญิง และ
ชาย จํานวน 390 คน จากการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย พบวา 

1. ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง สถานภาพโสด อายุ 20-29 ป ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มีตําแหนงงานระดับผูปฏิบัติการ มีระดับรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูในชวง 
15,001-30,000 บาท และมีระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป 
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2. ความคิดเห็นของพนักงาน ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรม
เปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความคิดเห็น
อยูในระดับเห็นดวย 

3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความพึงพอใจดานเงินเดือน 
และสวัสดิการของพนักงาน และดานความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน มีระดับความพึงพอใจอยู
ในระดับพอใจนอย สวนดานความพึงพอใจดานการไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ มีระดับ
ความพึงพอใจอยูในระดับพอใจปานกลาง และดานความพึงพอใจดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะงานที่มีความทาทาย ดานความมีอิสระในการทํางาน ดานการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
และดานความสําคัญของงานที่รับผิดชอบ มีระดับความพึงพอใจอยูในระดับพอใจมาก 

4. พฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติ มีพฤติกรรมอยู
ในระดับบอยคร้ัง ดานการโยกยายงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับนาน ๆ คร้ัง และดานการปฏิบัติงาน
เม่ือเทียบกับเพ่ือนรวมงาน มีพฤติกรรมอยูในระดับเหนือกวา 

5. แนวโนมพฤติกรรมในการทํางานของพนักงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมอยูใน
ระดับไมแนใจ 

6. เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระดับรายได และระยะเวลาใน
การทํางานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม ที่ตางกันมี
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

7. การรับรูของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สาขาสํานักงานใหญสีลม 
ดานวัฒนธรรมแบบครอบครัว ดานวัฒนธรรมเปลี่ยนแปลงพัฒนา ดานวัฒนธรรมแบบราชการ และ
ดานวัฒนธรรมแบบการตลาด มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน โดยมีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

8. ความพึงพอใจดานเงินเดือนและสวัสดิการ และความกาวหนาของอาชีพในที่ทํางาน 
มีความสัมพันธกับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน ดานความตั้งใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา สวนดานการปฏิบัติตามกฏระเบียบขององคการ มีความสัมพันธใน
ทิศทางเดียวกัน ที่ระดับต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

นิพนธ สังขจันทร (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ตัวแปรที่เก่ียวของกับความเครียด
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทในเครือ ที เอส กรุป ประเทศไทย” ไดทําการศึกษากลุม
ตัวอยาง จํานวน 127 คน ผลการวิจัยปรากฏวา 

1. ตัวแปรที่มีความเครียดทางบวกกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 4 ตัวแปร ไดแก เพศหญิง ระดับการศึกษาสูงกวา
มัธยม บริษัทประเภทใหบริการขนสงสินคา และบุคลิกภาพ 

2. ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี 6 ตัวแปร ไดแก เพศชาย ระดับการศึกษามัธยม 
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บริษัทประเภทใหบริการในการจัดการกับตูคอนเทนเนอ ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน ลักษณะทางการ
ภาพในที่ทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 

3. ตัวแปรที่ไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท        
มี 5 ตัวแปร ไดแก อายุ ระดับการศึกษาต่ํากวามัธยม ประสบการณในการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอ
เดือน และสัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 

4. ตัวแปรที่สงผลตอความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยเรียงลําดับจากตัวแปรที่สงผลมาที่สุดไปยังตัวแปรที่สงผลนอย
ที่สุด ไดแก สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ทัศนคติตอการปฏิบัติงาน ลักษณะ
ทางการภาพในที่ทํางาน โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร รวมกันพยากรณความเครียดในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัทไดรอยละ 55.90 

อภิญญา วิเวโก (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ”ปจจัยดานงาน ความเครียด และ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร” ไดทําการศึกษากลุมตัวอยาง
จากพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 366 คน การทดสอบสมมติฐานพบวา 
ผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะทางสังคม ปริมาณงาน 
คุณภาพงาน และความพอใจในงานในระดับปานกลาง ความเครียดทางดานรางกายและจิตใจใน
ระดับนอย และจากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 พบวา 

1. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานทั้ง
ทางดานรางกายและทางดานจิตใจ 

2. ความเครียดทางดานรางกายและความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดานความพอใจในงาน 

3. ความเครียดทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานดาน
ปริมาณงานและคุณภาพงาน 

บารดอน (Burdon. 2000) ไดศึกษาเรื่อง ”ความเครียดของพนักงานดูแลเด็กในการ
ทํางานเปนเวลานาน” ขอมูลในการวิจัยไดรวบรวมจากแบบสอบถามจากพนักงานที่ทํางานดูแลเด็ก
ใน เซาธ ออสเตรเลีย (South Australia) และ ควีนแลนด (Queenland) จํานวน 109 คน ใน
แบบสอบถามประกอบดวยแบบมีตัวเลือก (Likert Scale) และ คําถามปลายเปด ใหตอบไดตาม
อิสระ ผลการทดลองออกมาวาสิ่งที่มีความสัมพันธอยางสูงกับความเครียด ไดแก ความเหนื่อยลา 
ความรูสึกไมมีพลังงาน อาการหงุดหงิดและปวดหัว ความเครียดจะถูกเชื่อมโยงกับการทํางานที่แย
และเง่ือนไขในการจางงาน การทํางานหนัก แรงกดดันจากฝายบริหาร และตองรับมือกับเด็กและ
นิสัยของเด็ก และตัวแปรที่เก่ียวของกับความเครียดในดานอ่ืนไดแก การขาดแคลนความสามารถใน
ดานการทาน คาแรงนอย และสภาพการทํางานไมดี ไมไดรับการยอมรับจากพอแมและสังคม 
คาแรงของการทํางานลวงเวลาก็นอยกวาที่ควรจะได การจายเงินไมตรงเวลา และไมมีการหยุดพัก
อยางเหมาะสมในระหวางการทํางาน ทั้งหมดเปนการเพ่ิมความเครียด สิ่งที่จะสามารถลด
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ความเครียดคือ รางวัลหรือผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน หรือเพ่ือนรวมงาน และ 2 ลักษณะ
บุคลิกภาพที่ดี คือ ความเชื่อม่ัน และความรูสึกที่ทํางานดวยความชอบ 

สรุปจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยไดวา บุคคลที่ปฏิบัติงานจะมีความเครียดในการ
ปฏิบัติงานในเรื่องของสภาพแวดลอมในที่ทํางาน อุปกรณเคร่ืองมือที่ใชในการทํางาน สัมพันธภาพ
ทางสังคมกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 

ดังน้ัน ในการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน
บริษัทประกันวินาศภัย ผูวิจัยไดนําเอาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงาน โดยอางอิงทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เก่ียวของมาใชเพ่ือเปนแนวทาง
ในการศึกษาซึ่งวัดไดจากพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามขั้นตอน ดังน้ีคือ 
1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 
ประชากร 

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

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทประกันวินาศภัย

ในเขตกรุงเทพมหานคร และเนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรที่แนนอนจึงไดทําการหาขนาดของ
กลุมตัวอยางโดยอาศัยการใชสูตรการคํานวณแบบไมทราบจํานวนประชากร (ระพินทร โพธิ์ศรี
2549: 46) จากสูตรการคํานวณขนาดตัวอยางแบบไมทราบคาประชากร (ที่มีระดับความเชื่อม่ัน 
95% ความผิดพลาดที่ยอมรับไมเกิน 5%) 
 

 
 
 n แทน จํานวนกลุมตวัอยางที่ตองการ 
 P แทน สัดสวนของประชากรที่กระทําการสุม โดยกําหนดใหเทากับ 0.5 
 Z แทน คาระดับความเชื่อม่ันที่กําหนดไว คือ 95% ดังน้ันคา Z = 1.96 
 e แทน สัดสวนของความคลาดเคลือ่นที่ยอมใหเกิดขึ้นได 5% ดังน้ันคา e = 0.05 
 
 โดยนําไปแทนคาดังน้ี 
 
        
       = 384.16 หรือ 385 คน 

n = (0.5) (1-0.5) (1.96)2   
(0.05)2
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 ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 385 คน และเพื่อปองกันความผิดพลาดที่อาจจะเกิดขึ้น
ในการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจึงไดทําการสํารองกลุมตัวอยางไว 15 คน (ประมาณ 4% ของกลุม
ตัวอยาง) รวมเปนขนาดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 400 คน 
 
 การเลือกกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดทําการเลือกกลุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Random Sampling) ซ่ึงมีรายละเอียดดังน้ี 
 ข้ันตอนที่ 1  ใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยวิธีจับ
ฉลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยาง ตามการแบงเขตการบริหารงานของกรุงเทพมหานคร 6 กลุมเขต รวม
ทั้งหมด 50 เขต (สํานักงานเขตกรุงเทพมหานคร. 2553, กุมภาพันธ:  ออนไลน) ดังน้ี 
 1. กลุมกรุงเทพกลาง จํานวน 9 เขต ประกอบดวย เขตพระนคร เขตดุสิต        เขต
ปอมปราบศัตรูพาย เขตสัมพันธวงศ เขตดินแดง เขตหวยขวาง เขตพญาไท เขตราชเทวี และเขต
วังทองหลาง 
 2. กลุมกรุงเทพใต จํานวน 11 เขต ประกอบดวย เขตปทุมวัน เขตบางรัก เขตสาทร 
เขตบางคอแหลม เขตยานนาวา เขตคลองเตย เขตวัฒนา เขตพระโขนง เขตสวนหลวง เขตบางนา 
และเขตประเวศ 
 3. กลุมกรุงเทพเหนือ จํานวน 7 เขต ประกอบดวย เขตจตุจักร เขตบางซื่อ เขต
ลาดพราว เขตหลักส่ี เขตดอนเมือง เขตสายไหม และ เขตบางเขน 
 4. กลุมกรุงเทพตะวันออก จํานวน 8 เขต ประกอบดวย เขตบางกะป เขตสะพานสูง 
เขตบึงกุม เขตคันนายาว เขตลาดกระบัง เขตมีนบุรี เขตหนองจอก และเขตคลองสามวา 
 5. กลุมกรุงธนเหนือ จํานวน 8 เขต ประกอบดวย เขตธนบุรี เขตคลองสาน เขต
จอมทอง เขตบางกอกใหญ เขตบางกอกนอย เขตบางพลัด เขตตลิ่งชัน และเขตทวีวัฒนา 

6. กลุมกรุงธนใต จํานวน 7 เขต ประกอบดวย เขตภาษีเจริญ เขตบางแค เขตหนอง
แขม เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน เขตราษฎรบูรณะ และเขตทุงครุ 

เน่ืองจากเขตการบริหารงานของกรุงเทพมหานครในกลุมเขตที่ 6 คือ กลุมกรุงธนใต
ไมมีสํานักงานของบริษัทประกันวินาศภัยใด ๆ ตั้งอยู จึงทําการสุมจับฉลากจากกลุมเขตที่ 1 – 5 
กลุมละ 1 เขต ไดจํานวน 5 เขต ดังน้ี เขตหวยขวาง เขตสาทร เขตหลักส่ี เขตบางกะป และเขต
คลองสาน และสุมจับฉลากเพ่ือเลือกกลุมตัวอยางจากการรวมกลุมเขตที่ 1 – 5 อีกจํานวน 1 เขต 
คือ เขตบางรัก รวมทั้งสิ้นจํานวน 6 เขต 
 ข้ันตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบกําหนดโควตา (Quota Sampling) คํานวณ
จากขนาดของกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 400 คน และจากการเลือกสถานที่ในแตละเขตทั้งสิ้น    
6 เขต ทําใหไดเขตละ 67 คน จํานวน 4 เขต และจํานวนเขตละ 66 คน จํานวน 2 เขต รวมทั้งสิ้น 
400 คน ดังน้ันในแตละเขตจะมีกลุมตัวอยาง ดังน้ี 
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  ขนาดของตัวอยางในแตละเขต = ขนาดของกลุมตัวอยางทั้งหมด 
          จํานวนเขตที่จับฉลากได 
     =               400 
                      6 
     =        66.66   ~~~   67 
    
ตาราง 4 จํานวนกลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยจากการสุมแบบกําหนดโควตา 
 

เขตตาง ๆ จํานวนตวัอยาง 
เขตหวยขวาง 67 
เขตสาทร 67 
เขตหลักส่ี 67 
เขตบางกะป 67 
เขตคลองสาน 66 
เขตบางรัก 66 

รวม 400 

  
  ข้ันตอนที่ 3  ใชการสุมตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ไดจัดเตรียมไวไปจัดเก็บขอมูลในแตละเขตตามสถานที่
ทํางานตาง ๆ ที่จับฉลากไดตามขั้นตอนที่ 1 และ 2 จนครบจํานวนที่ตองการ 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่
สรางขึ้นตามวัตถุประสงคของการวิจัย เพ่ือใชในการวิจัยถึงแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร โดยลักษณะของแบบสอบถาม 
แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามลักษณะสวนบุคคลของของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย 
ในกรุงเทพมหานคร ไดแก  

ขอที่ 1 เพศ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีคําตอบใหเลือก 2 
ทาง (Dichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก 
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 (1) เพศชาย 
 (2) เพศหญิง 

ขอที่ 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลายคําตอบใหเลือก
(Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงอายุมีการแบงเกณฑอายุเปนชวงหาง
ชวงละ 8 ป แสดงชวงอายุตาง ๆ ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) 20 – 27 ป 
 (2) 28 – 35 ป 
 (3) 36 – 43 ป 
 (4)  44 – 51 ป 
 (5)  52 ปขึ้นไป 

ขอที่ 3 ระดับการศึกษา เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
 (1) ต่ํากวาปริญญาตร ี
 (2) ปริญญาตรี 
               (3) สูงกวาปริญญาตร ี

ขอที่ 4 ระดับตําแหนงงาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ไดแก 
 (1) พนักงานระดับปฏิบตัิการ/เจาหนาที่ 
 (2) พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส 
 (3)  พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 
 (4) พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 

ขอที่ 5 ระยะเวลาการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคาํถามมี
หลายคําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงระยะเวลาการ
ทํางานมีการแบงเกณฑระยะเวลาการทํางานเปนชวงหางชวงละ 6 ป แสดงชวงระยะเวลาการ
ทํางานตาง ๆ ของกลุมตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) ต่ํากวา 5 ป 
 (2) 50 – 10 ป 
 (3) 11 – 16 ป 
 (4)  17 – 22 ป 
 (5)  23 ปขึ้นไป 
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ขอที่ 6 อัตราเงินเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ซ่ึงการกําหนดชวงอัตราเงินเดือนมีการแบง
เกณฑอัตราเงินเดือนเปนชวงหางชวงละ 10,000 บาท แสดงชวงอัตราเงินเดือนตาง ๆ ของกลุม
ตัวอยางที่ใชในแบบสอบถาม ดังน้ี 
 (1) นอยกวาหรือเทากับ 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 

ขอที่ 7 ฝายที่ปฏิบัตงิาน เปนแบบสอบถามชนดิปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multichotomous Question) เปนขอมูลแบบ (Identification Information) โดยใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) ไดแก  
 (1) ฝายรับประกันภัย 
 (2) ฝายสินไหมทดแทน 
 (3) ฝายการตลาด 
 (4)  ฝายบัญชีและการเงิน 
 (5)  ฝายทรัพยากรมนุษย 
 (6) ฝายวิชาการ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของเฮอรเบิรก (Herzberg. 1959:   
113-115) ประกอบดวยแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 
15 ขอ ไดแก 

(1) ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล จํานวน 3 ขอ (ขอ 1-3) 
(2) ดานการยอมรับนับถือ จํานวน 3 ขอ (ขอ 4-6) 
(3) ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  จํานวน 3 ขอ (ขอ 7-9) 
(4) ดานโอกาสในการกาวหนา จํานวน 3 ขอ (ขอ 10-12) 
(5) ดานสภาพในการทํางาน จํานวน 3 ขอ (ขอ 13-15) 
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
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 มากที่สุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 ปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 นอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 นอยที่สุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
 

คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด

 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัท

ประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของร็อบบินส (Robbins. 2007: 
597) ประกอบดวยความเครียดในการทํางาน 2 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 
16 ขอ ไดแก 

(1) ดานรางกาย จํานวน 8 ขอ (ขอ 1-8) 
(2) ดานจิตใจ จํานวน 8 ขอ (ขอ 9-16) 
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ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย
คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
 
 มีอาการเปนประจํา เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มีอาการบอยคร้ัง เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 มีอาการบาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 มีอาการบาง ไมมาก เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 ไมมีอาการ เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 

 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับอาการความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
 

คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานเปนประจํา
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบอยคร้ัง
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบาง 
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีอาการความเครียดในการทํางานบาง ไมมาก
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ ไมมีอาการความเครียดในการทํางาน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกัน
วินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิดของพรพรรณ อุนจันทร (2543: 30) 
ประกอบดวยพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน โดยมีคําถามในแตละดานรวมทั้งสิ้นจํานวน 19 ขอ 
ไดแก 

(1) ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จํานวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 
(2) ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12) 
(3)  ดานการทํางานเปนทีม จํานวน 7 ขอ (ขอ 13-19)  

 
ลักษณะคําถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Response Question) มีหลาย

คําตอบใหเลือก (Multiple Choice Question) และใหเลือกเพียงคําตอบเดียว โดยใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) แบบมาตรสวนประมาณคา (Rating Scale) ของลิ
เคิรท (Likert Scale) โดยมีการกําหนดระดับการประมาณคาเปน 5 ระดับ ซ่ึงมีเกณฑการใหคะแนน
คือ การคํานวณหาอัตรภาคชั้นเพ่ือแปรผลคะแนนในแตละชวง ดังน้ี 
 
 มากที่สุด เกณฑการใหคะแนน 5 คะแนน 
 มาก เกณฑการใหคะแนน 4 คะแนน 
 ปานกลาง เกณฑการใหคะแนน 3 คะแนน 
 นอย เกณฑการใหคะแนน 2 คะแนน 
 นอยที่สุด เกณฑการใหคะแนน 1 คะแนน 
 

ผูวิจัยใชเกณฑคาเฉลี่ยในการอภิปรายผล และแปลความหมายคาคะแนน โดยใชสูตร
การคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้น ซ่ึงแสดงผลการคํานวณ ดังน้ี (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และ
คณะ. 2549: 129) 
 
 ความกวางของอันตรภาคชัน้ = ขอมูลที่มีคาสูงสุด - ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
                จํานวนชั้น 
  = 5 – 1 
     5 
  = 0.8 
 

ดังน้ันเกณฑเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร สามารถกําหนดคาเฉลี่ยไดดังน้ี 
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คาเฉลีย่ตัง้แต หมายถึง 
4.21 - 5.00 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
3.41 - 4.20 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก 
2.61 - 3.40 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 - 1.80 พนักงานบริษัทฯ มีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 

 
ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถามซึ่งมีขั้นตอนการ
สรางเครื่องมือตามลําดับตอไปน้ี 

1. ศึกษาเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ ความเครียด และ
พฤติกรรมการทํางาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม    

2. สรางแบบสอบถาม โดยอาศัยกรอบแนวคิดที่ เ ก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล 
แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร  

3. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือพิจารณา
ตรวจสอบความถูกตอง และใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหถูกตองเหมาะสม  

4. นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษา 
5. นําแบบสอบถามที่แกไขแลวเสนอผูเชี่ยวชาญเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงตาม

เน้ือหา (Content Validity) และตรวจสอบความถูกตองของภาษา 
6. นําแบบสอบถามที่ไดไปทดลองใช (Try out) กับกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยางของ

พนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในเขตกรุงเทพมหานครที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 40 ชุด แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามดวย

วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณของครอนบัค (Cronbach’s 
alpha coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545: 449) คาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่

ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α0< คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ันสูง 
โดยไดคาความเชื่อม่ันดังน้ี 
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ตาราง 5 คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามดวยวิธีการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
 
แรงจูงใจในการทํางาน   

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8484 

ดานการยอมรับนับถือ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7584 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9428 

ดานโอกาสในการกาวหนา คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8811 

ดานสภาพในการทํางาน คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8190 

ความเครียดในการทํางาน   

ดานรางกาย คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8758 

ดานจิตใจ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8459 

พฤติกรรมการทํางาน   

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.7796 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.8027 

ดานการทํางานเปนทีม คาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9349 

 
 7. นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณไปแจกกลุมตัวอยาง จํานวน 400 คน โดยไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 400 ชุด คิดเปนแบบสอบถามรอยละ 100 ของแบบสอบถาม
ทั้งหมด 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล         
 การวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิ และขอมูลทุติยภูมิ เพ่ือสรางความเขาใจ
พ้ืนฐานในการวิจัย การสรางแบบสอบถาม ตลอดจนชวยใหไดขอมูลที่สมบูรณยิ่งขึ้น โดยมี
แหลงขอมูลในการศึกษาคนควาประกอบดวย 2 สวน คือ 
 1. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนขอมูลที่ไดจากการใชแบบสอบถามในการ
เก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางในเขตตางๆ จํานวน 400 คน 
 2. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการคนควาหาขอมูลจากหนังสือทาง
วิชาการ เอกสาร วารสารที่สามารถอางอิงได สารนิพนธ ปริญญานิพนธ ผลงานวิจัยตางๆ ที่
เก่ียวของ รวมถึงแหลงขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทําขอมูล  
  เม่ือไดรับแบบสอบถามคืน ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ ดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ
แบบสอบถาม แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวลงรหัสตามที่
กําหนดไวลวงหนาสําหรับประมวลผลขอมูลดวยคอมพิวเตอร 
 3. นําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกโดยใชเคร่ืองคอมพิวเตอรเพ่ือการประมวลผล
ขอมูลโดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for the 
Social Sciences หรือ SPSS)  
 
 การวิเคราะหขอมูล  
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพ่ืออธิบาย
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง ไดแก 
  1.1 หาคารอยละ (Percentage) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
  1.2 หาคาความถี่ (Frequency) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 
ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายงานที่ปฏิบัติงาน 
  1.3 หาคาเฉลี่ย (Mean: X) สําหรับวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 
ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 ขอมูลความเครียดในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานรางกาย และดานจิตใจ 
แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร ไดแก ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
และดานการทํางานเปนทีม 
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) สําหรับวิเคราะหขอมูลจาก
แบบสอบถามตอนที่ 2 ขอมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยใน
กรุงเทพมหานคร ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน แบบสอบถามตอนที่ 3 
ขอมูลความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก 
ดานรางกาย และดานจิตใจ แบบสอบถามตอนที่ 4 ขอมูลพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัท
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ประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ไดแก ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหา
และการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม 
 2. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือทดสอบ
สมมติฐาน ดังน้ี 
  2.1 การวิเคราะหคาที (Independent Statistic) โดยใชสถิติ Independent t-test 
เพ่ือทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระกัน ใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 1 ดานเพศ  
  2.2 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว โดยใชสถติ ิ One–Way ANOVA 
(One–Way Analysis of Variance) เพ่ือทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง
มากกวา 2 กลุม ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 – สมมติฐานขอที่ 7 ดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏบิัติงาน 

  2.3 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน ใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 8 แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน และสมมติฐานขอที่ 9 ความเครียดในการทํางานมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 

 2.4 การวิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) โดยใชสถิติวิเคราะหสมการ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือวิเคราะหสมการของตัวแปรที่เก่ียวของกัน 
สําหรับตัวแปรอิสระ 2 ตัว หรือตัวแปรที่มากกวา 2 ตัวแปร ที่มีความสัมพันธกันในสมการ ณ 
ชวงเวลาหนึ่ง ใชทดสอบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการ
ทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยใชสถิติ
พ้ืนฐาน ไดแก 
  1.1 คารอยละ   (Percentage)   เพ่ือใชวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคล (กัลยา 
วานิชยบัญชา. 2550: 44) ใชสูตรดังน้ี   
 

      P = x100n
f   

   
 เม่ือ P แทน คารอยละหรือเปอรเซ็นต 
  f แทน ความถี่ที่สํารวจได 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.2 คาเฉลี่ย (Mean: X ) เพ่ืออธิบายลักษณะพืน้ฐานขอมูล (กัลยา วานิชยบัญชา. 
2550: 48) ใชสูตรดังน้ี 
 

      X  = n
x∑   

 
 เม่ือ X  แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
  ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือใชอธิบายลักษณะ
พ้ืนฐาน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตรดังน้ี 
 

      S = 
)

22

1-n(n
x)(xn∑ ∑−  

 
 เม่ือ S แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
  ∑ x2  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
  ∑ 2x)(  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติที่ใชตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

(Reliability of the test) โดยใชวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2549: 35) ใชสูตรดังน้ี 
   

    α  = 
variance/varianceco 1)(k1

variance/ varianceco  k
−+

 

 
 เม่ือ α แทน คาความเชื่อม่ัน 

  k แทน จํานวนคําถาม 
  covariance    แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
  variance แทน ความเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
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 3. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใชทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
  3.1 คา t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง      2 
กลุมที่เปนอิสระตอกัน (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544: 173) ใชสูตรดังน้ี 
 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุม ไมเทากัน 2

1S ≠ 
2

2S  

 

       t  = 

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX

+

−  

 

   โดยที่ df  =  

11 2

2

2

2
2

1

2

1

2
1

2

2
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⎦
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⎡
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⎥
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⎢
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⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
−

n
n
S

n
n
S

n
S

n
S

 

 
   กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน 2

1S  = 2
2S  

 

   t  =  
( ) ( )

⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡
+

−+
−−

−

2121

2
21

2
11

21

11
2
11

nnnn
SnSn

XX
 

   โดยที่ df  =  221 −+ nn  

   เม่ือ t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน t-distribution 
        1X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1 
        2X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2 
        2

1S   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 1 
        2

2S   แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมตัวอยางที่ 2 
        1n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
        2n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
        df  แทน องศาอิสระ (Degree of freedom) 
           
  3.2 คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - way Analysis of 
Variance) ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม (กัลยา    
วานิชยบญัชา. 2546: 135) โดยใชสูตรดังน้ี 
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      F = 
w

b

MS
MS  

 
  เม่ือ  k-1 แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfb 

    n-k แทน Degree of Freedom สําหรับการผันแปรระหวางกลุม dfw 

    F  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F- distribution 
    MSb  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม 
    MSw แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม 
    SSb แทน ผลบวกกําลังสองระหวางกลุม 
    SSw แทน ผลบวกกําลังสองภายในกลุม 
    K  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยาง 
                        N  แทน จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
    dfb แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
     dfw แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
 
ตาราง 6 การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

แหลงของการแปรปรวน ผลรวมกําลังสอง
SS 

df คาประมาณของความ
แปรปรวน MS 

F

ระหวางกลุม
ภายในกลุม 

SSb 

SSw 

k-1
n-k 

MSb 

MSw 

MSb / MSw 

ทั้งหมด SSt n-1   

 
 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown – Forsythe (B) ใชในกรณี
ที่ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนไดดังน้ี 
 

     B  =  
'MSW

MSB
 

 

 โดยคา 'MSW  =   ∑
=

⎟
⎠
⎞

⎜
⎝
⎛ −

k

i
i

i S
N
n

1

21  

 
  เม่ือ  B  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe  
    MSB  แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุม  
    MSW’  แทน คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิต ิBrown- forsythe  
    K   แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง  
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    n   แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง  
    N  แทน  ขนาดประชากร 

    2
iS  แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง 

 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําการทดสอบเปนรายคูที่
ระดับนัยสําคัญ แอลฟา = 0.05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% จะใชวิธี Fisher’s Least – Significant 
Difference (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของกลุมตัวอยาง เพ่ือดูวาคูใดบางที่แตกตางกัน 
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546: 258) 
 

  เม่ือ  ni  ≠   nj  LSD = ⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛
+

−−
ji

kn nn
MSEt 11

;
2

1 α  

 

  ถา  ni  =  nj  LSD = 
i

kn n
MSEt 2

;
2

1 −−
α  

  โดยที่   dfw = n-k 
  เม่ือ  LSD แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมตัวอยาง   

        กลุมที่ i และ j   
    MSE แทน คา Mean square error (MSw) 
    k  แทน จํานวนกลุมของกลุมตัวอยางที่ใชทดสอบ 
    n  แทน จํานวนกลุมตวัอยางทั้งหมด 
           α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 

    ni  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ i 

    nj  แทน จํานวนตวัอยางในกลุมที่ j 
 
   สูตรวเิคราะหผลตางคาเฉลีย่รายคู Dunnett’s T3 (Kappel. 1982: 153 – 155) 
สามารถเขียนได ดังน้ี 

      
( )
S
MSq

d ASD
D

/2
=  

 
  เม่ือ  Dd  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Dunnett test 
    Dq  แทน  คาจากตาราง Critical values of the Dunnett test  

           ASMS /  แทน  คาความแปรปรวนภายในกลุม 

    S  แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  3.3 คาสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) ใชหาคาความสัมพันธของตัวแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกันหรือ
ความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 131) โดยใชสูตรดังน้ี 
  

    rxy  = 
( ) ( ) ⎥⎦

⎤
⎢⎣
⎡
⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−∑ ∑−

∑ ∑ ∑−
2222 yynxxn

y)x)((xyn
 

 
  เม่ือ  rxy    แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
    ∑ x  แทน ผลรวมคะแนนรายขอของกลุมตัวอยาง 
    ∑ y  แทน ผลรวมคะแนนรวมของทั้งกลุม 

    2x∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

    2y∑  แทน ผลรวมคะแนนชุด y แตละตัวยกกําลังสอง 
    ∑ xy  แทน ผลรวมของผลคูณระหวาง x และ y 
     n  แทน จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 
 
  โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง -1≤ r≤ 1 ความหมายของคา r คือ 
  1. คา r เปนลบ  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
  2. คา r เปนบวก  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน 
  3. ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมี
ความสัมพันธกันมาก 
  4. ถา r มีคาเขาใกล –1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน
และมีความสมัพันธกันมาก 
  5. ถา  r = 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 
  6. ถา  r เขาใกล 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 
 
  เกณฑการแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ มีดังน้ี (ชูศรี วงศรัตนะ. 
2544: 316)  
   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  ความหมาย 
   0.91 - 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
   0.71 - 0.90 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
   0.31 - 0.70 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
   0.01 - 0.30 มีความสัมพันธกันในระดับต่ํา 
    0 ไมมีความสัมพันธกันในเชิงเสนตรง 
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  3.4 สถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ใชการวิเคราะหตัวแปรอิสระที่มีคามากกวา 1 ตัวแปร และตัวแปรตาม 1 ตัว ผลการ
วิเคราะหสามารถอธิบายและเปรียบเทียบความสัมพันธของตัวแปรอิสระแตละตัว วาตัวแปรใดมี
อิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลง Y มากที่สุด โดยใชสตูรดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 280) 

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

 
   โดยที่ Y แทน ตัวแปรตาม 
    X แทน ตัวแปรอิสระ 
    β0 แทน คาคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
    β1 แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Regression Coefficient) 
      ของตัวแปรอิสระ 
    e แทน ความคลาดเคลื่อนที่เกิดจากตัวอยางระหวางคาจริง 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิจัยคร้ังน้ีมุงศึกษา แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

บริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของผล
การวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความรูความเขาใจในการสื่อความหมายที่ตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนด
สัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
X  แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง (Mean) 
S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา t-distribution 
F-Ratio แทน คาสถิติที่ใชพิจารณา F-distribution 
Sig แทน ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบใชในการ 
  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
H0 แทน สมมติฐานหลัก (Null Hypothesis) 
H1 แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
β แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอย (Unstandardized) 
R2

 แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

r แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

ในการนําเสนอผลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยคร้ังน้ีผูวิจัยไดนําเสนอ
ในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยแบงออกเปน 5 ตอน ตามลําดับ ดังน้ี 

ตอนที่  1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน

ของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับอาการความเครียดในการ

ทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมการทํางาน ของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่  5 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะหขอมูลโดยแจกแจงจํานวน(ความถี่) และคารอยละ ของลักษณะสวน
บุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการ
ทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
 
ตาราง 7 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
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    
 ตํ่ากวาปริญญาตรี  41 10.00 
 ปริญญาตรี  326 82.00 
 สูงกวาปริญญาตรี  33 8.00 

 รวม 400 100.00 
4. ระดับตําแหนงงาน    
 พนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี  226 57.00 
 พนักงานระดับเจาหนาท่ีอาวุโส  81 20.00 
 พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก  57 14.00 
 พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ  36 9.00 

 รวม 400 100.00 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
5. ระยะเวลาการทํางาน    
 ตํ่ากวา 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    
 นอยกวาหรือเทากับ 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. ฝายท่ีปฏิบัติงาน    
 ฝายรับประกันภัย  122 31.00 
 ฝายสินไหมทดแทน  62 15.00 
 ฝายการตลาด  68 17.00 
 ฝายบัญชีและการเงิน  48 12.00 
 ฝายทรัพยากรมนุษย  37 9.00 
 ฝายวิชาการ  63 16.00 

 รวม 400 100.00 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 7 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ที่ใชเปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี จํานวน 400 คน พบวา 

1. เพศ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 295 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และเพศชาย จํานวน 
105 คน คิดเปนรอยละ 26.00 

2. อายุ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถาม สวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป มีจํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.00 รองลงมา
เปนผูมีอายุ 36 – 43 ป มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.00 ถัดมาเปนผูมีอายุ 20 – 27 ป มี
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จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และเปนผูมีอายุ 44 – 51 ป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 
8.00 และอายุ 52 ปขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.00 ตามลําดับ 

3. ระดับการศึกษา พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 326 คน คิดเปนรอยละ 
82.00 รองลงมาเปนผูมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 10.00 
และเปนผูมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 8.00 ตามลําดับ 

4. ระดับตําแหนงงาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ จํานวน 226 คน คิด
เปนรอยละ 57.00 รองลงมาเปนผูมีตําแหนงงานในระดับเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 81 คน คิดเปน
รอยละ 20.00 ถัดมาเปนผูมีตําแหนงงานในระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก จํานวน 57 คน คิด
เปนรอยละ 14.00 และเปนผูมีตําแหนงงานในระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ มีจํานวน 36 คน คิด
เปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

5. ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 208 คน คิดเปน
รอยละ 52.00 รองลงมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 
25.00 ถัดมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.00 และ
เปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 17 – 22 ป มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 5.00 และเปนผูมี
ระยะเวลาการทํางาน 23 ป ขึ้นไป มีจํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 4.00 ตามลําดับ 

6. อัตราเงินเดือน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือน 10,001 – 20,000 บาท มีจํานวน 211 คน คิดเปน
รอยละ 53.00 รองลงมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีจํานวน 123 คน คิดเปน
รอยละ 30.00 ถัดมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 30,001 – 40,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
9.00  และเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 10,000 บาท มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 
5.00 และเปนผูมีอัตราเงินเดือน 50,001 บาท ขึ้นไป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.00 
ตามลําดับ 

7. ฝายที่ปฏิบัติงาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่
ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายรับประกันภัย มีจํานวน 122 คน คิดเปนรอย
ละ 31.00 รองลงมาเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายการตลาด มีจํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 17.00 ถัด
มาผูที่ปฏิบัติงานในฝายวิชาการ มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 16.00  และผูที่ปฏิบัติงานในเปน
ฝายสินไหมทดแทน มีจํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.00 และผูที่ปฏิบัติงานในฝายบัญชีและ
การเงิน มีจํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 12.00 และผูที่ปฏิบัติงานในฝายทรัพยากรมนุษย มีจํานวน 
37 คน คิดเปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 
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เน่ืองจากขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ ระยะเวลา
การทํางาน และอัตราเงินเดือน มีความถี่ของขอมูลกระจายตัวอยางไมสมํ่าเสมอและมีจํานวน
ความถี่นอยเกินไป ดังน้ันผูวิจัยจึงทําการรวบรวมปรับปรุงกลุมขอมูลใหม เพ่ือใหการกระจายของ
ขอมูลมีความสมํ่าเสมอ และเพ่ือใชในการทดสอบสมมติฐาน มีดังน้ี 

 
ตาราง 8 จํานวน (ความถี่) และคารอยละของขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่จัด

กลุมใหมจําแนกตามอายุ ระยะเวลาการทํางาน และอัตราเงินเดือน 
 

ขอมูลลักษณะสวนบุคคล  จํานวน(คน) รอยละ 
1. อายุ    
 20 – 27 ป  84 21.00 
 28 – 35 ป  189 47.00 
 36 – 43 ป  93 23.00 
 44 ปขึ้นไป  34 9.00 

 รวม 400 100.00 
2. ระยะเวลาการทํางาน    
 ตํ่ากวา 5 ป  208 52.00 
 05 – 10 ป  101 25.00 
 11 – 16 ป  57 14.00 
 17 ปขึ้นไป  34 9.00 

 รวม 400 100.00 
3. อัตราเงินเดือน    
 นอยกวาหรือเทากับ 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 แสดงขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่
จัดกลุมในการแบงชั้นความถี่ใหม จํานวน 400 คน ดังน้ี 

1. อายุ พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป มีจํานวน 189 คน คิดเปนรอยละ 47.00 รองลงมา
เปนผูมีอายุ 36 – 43 ป มีจํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.00 ถัดมาเปนผูมีอายุ 20 – 27 ป มี
จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 21.00 และเปนผูมีอายุ 44 ปขึ้นไป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 
9.00 ตามลําดับ 
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2. ระยะเวลาการทํางาน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
ที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป มีจํานวน 208 คน คิดเปน
รอยละ 52.00 รองลงมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 
25.00 ถัดมาเปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 14.00 และ
เปนผูมีระยะเวลาการทํางาน 17 ขึ้นไป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

3. อัตราเงินเดือน พนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร ที่ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท มีจํานวน 231 คน 
คิดเปนรอยละ 58.00 รองลงมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีจํานวน 123 คน 
คิดเปนรอยละ 30.00 ถัดมาเปนผูมีอัตราเงินเดือน 30,001 บาทข้ึนไป มีจํานวน 46 คน คิดเปนรอย
ละ 12.00 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับลักษณะแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับลักษณะ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 5 
ดาน ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานโอกาสในการกาวหนา ดานสภาพในการทํางาน มีดังน้ี  

 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับลักษณะแรงจูงใจในการทํางาน 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับลักษณะ 

X  S.D. แปลผล 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล    

1. เพ่ือนรวมงานของทานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ 3.83 .727 มาก 
2. เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจทาน 3.78 .633 มาก 
3. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตร และมีความเปนกันเอง 3.81 .842 มาก 

รวม 3.81 .602 มาก 
ดานการยอมรับนับถือ    

4. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจําท่ีทาน
ปฏิบัติอยู 

3.47 .828 มาก 

5. เพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานของทานในหนวยงาน 3.72 .630 มาก 
6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นท่ีทานไดเสนอ 3.41 .754 มาก 

รวม 3.54 .586 มาก 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
ระดับลักษณะ 

X  S.D. แปลผล 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ    

7. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรูของทาน 3.07 .870 ปานกลาง 
8. ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ

รับผิดชอบงาน 
3.02 .833 ปานกลาง 

9. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนท่ี
รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

3.12 .808 ปานกลาง 

รวม 3.07 .747 ปานกลาง
ดานโอกาสในการกาวหนา    

10. งานท่ีทานปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนง
งานท่ีสูงขึ้น 

3.00 .848 ปานกลาง 

11. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ 3.41 .703 มาก 
12. ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางานของทาน 3.11 .847 ปานกลาง 

รวม 3.07 .747 ปานกลาง
ดานสภาพในการทํางาน    

13. สถานท่ีท่ีทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม สามารถเอื้ออํานวย
ตอการปฏิบัติงานของทาน 

3.32 .871 ปานกลาง 

14. สถานท่ีทํางานของทานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน 3.24 .890 ปานกลาง 
15. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางท่ีเหมาะสม 3.72 .675 มาก 

รวม 3.43 .678 มาก 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 9 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 เม่ือวิเคราะหเปนรายดานพบวา ดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ และดานสภาพในการทํางาน ผูตอบ
แบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.54 และ 3.43 
ตามลําดับ สวนดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ผูตอบแบบสอบถาม
มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เทากัน และเม่ือวิเคราะห
เปนรายขอ พบวา 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับมากทุกขอ โดยเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมา ไดแก ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตรและมีความเปนกันเอง 
และเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และ 3.78 
ตามลําดับ 
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ดานการยอมรับนับถือ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยเพื่อนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 รองลงมา ไดแก มีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่
ปฏิบัติอยู และผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่เสนอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.41 
ตามลําดับ 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลางทุกขอ โดยไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผู อ่ืนที่
รับผิดชอบงานเหมือนกัน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมา ไดแก ไดรับ
เงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรู และไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับ
ปริมาณความรับผิดชอบงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และ 3.02 ตามลําดับ 

ดานโอกาสในการกาวหนา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
มาก ไดแก ไดใชความรูความสามารถพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 
สวนขอมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางาน และงานที่ปฏิบัติในหนวยงานมี
โอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงงานที่สูงขึ้น ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 และ 3.00 ตามลําดับ 

ดานสภาพในการทํางาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ
มาก ไดแก สถานที่ทํางานมีแสงสวางที่เหมาะสม โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72 สวนขอสถานที่ที่
ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และสถานที่
ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.24 ตามลําดับ 

 
ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับอาการความเครียดใน

การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 
การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับอาการ

ความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 2 
ดาน ไดแก อาการทางดานรางกาย และอาการทางดานจิตใจ มีดังน้ี 
 
ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับอาการความเครียดในการทํางาน 
 

ความเครียดในการทํางาน 
ระดับอาการ 

X S.D. แปลผล 
อาการทางดานรางกาย เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 

1. หัวใจเตนเร็วผิดปกติ 2.09 1.064 เครียดบาง ไมมาก 
2. รูสึกวากลามเนื้อมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) 2.26 1.182 เครียดบาง ไมมาก 



 

 

81

ตาราง 10 (ตอ) 
 

ความเครียดในการทํางาน 
ระดับอาการ 

X S.D. แปลผล 
3. ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม 2.63 0.990 เครียดบาง 
4. ปวดศรีษะ 2.74 1.080 เครียดบาง 
5. เบ่ืออาหาร 2.13 1.034 เครียดบาง ไมมาก 
6. ทองไสปนปวน 2.08 1.026 เครียดบาง ไมมาก 
7. ทานมากขึ้น 2.44 1.135 เครียดบาง ไมมาก 
8. นอนไมหลับ 2.40 1.174 เครียดบาง ไมมาก 

รวม 2.35 0.738 เครียดบาง ไมมาก 
อาการทางดานจิตใจ เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 

9. กังวลเกี่ยวกับส่ิงตาง ๆ ท่ีจะตองทํามากเกินไป 2.91 1.073 เครียดบาง 
10. รูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา) 2.69 1.062 เครียดบาง 
11. มีอารมณโกรธงาย 2.58 1.066 เครียดบาง ไมมาก 
12. รูสึกหงุดหงิดงาย 2.69 1.058 เครียดบาง 
13. ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซ้ําซาก 2.59 1.102 เครียดบาง ไมมาก 
14. ขาดสมาธิ และทํางานผิดพลาด 2.37 0.977 เครียดบาง ไมมาก 
15. เบ่ืองาน 2.91 1.151 เครียดบาง 
16. เบ่ือท่ีจะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน 2.32 1.035 เครียดบาง ไมมาก 

รวม 2.63 0.830 เครียดบาง 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 10 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการ
ทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน
พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจอยูในระดับอาการเครียดบาง โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 สวนความเครียดในการทํางานดานรางกายอยูในระดับอาการเครียดบาง ไม
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.35 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียด
บาง ไดแก ปวดศรีษะ และไมสดชื่น ไมยิ้มแยม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 และ 2.63 ตามลําดับ 
รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก ทานมากขึ้น นอนไมหลับ 
รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) เบื่ออาหาร หัวใจเตนเร็วผิดปกติ 
และทองไสปนปวน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44, 2.40, 2.26, 2.13, 2.09 และ 2.08 ตามลําดับ 

ความเครียดในการทํางานดานจิตใจ ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง 
ไดแก อาการเบื่องาน และขอกังวลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่จะตองทํามากเกินไป โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
2.91 เทากัน อาการรูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา) และรูสึกหงุดหงิดงาย โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 2.69 เทากัน รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก อาการ
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ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซํ้าซาก มีอารมณโกรธงาย ขาดสมาธิและทํางานผิดพลาด และเบื่อที่
จะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59, 2.58, 2.37 และ 2.32 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถามที่ใชวัดระดับพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร 

การวิเคราะหขอมูลโดยแสดงคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรม
การทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 3 ดานไดแก 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปน
ทีม   มีดังน้ี 
 
ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับพฤติกรรมการทํางาน 

 

พฤติกรรมการทํางาน 
ระดับพฤติกรรม 

X S.D. แปลผล 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ    

1. ทานบันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง 4.28 .698 มากท่ีสุด 
2. ทานมาทํางานตรงเวลา 4.13 .748 มาก 
3. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ 3.96 .608 มาก 
4. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง 3.71 .646 มาก 
5. ทานแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน 3.86 .805 มาก 
6. ทานปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามท่ีหนวยงานกําหนด 3.96 .728 มาก 

รวม 3.98 .475 มาก 
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ    

7. ทานสามารถแกไขปญหา และอุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานได 3.74 .565 มาก 
8. ทานวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ท่ีไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล 3.64 .576 มาก 
9. ทานตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง 3.75 .652 มาก 
10. ทานตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดทันเวลา 3.65 .615 มาก 
11. เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ทานสามารถแกไขไดดวย

ตนเองอยางถูกตอง 
3.53 .612 มาก 

12. ทานพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความละเอียดรอบคอบ 3.64 .656 มาก 
รวม 3.66 .478 มาก 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

พฤติกรรมการทํางาน 
ระดับพฤติกรรม 

X S.D. แปลผล 
ดานการทํางานเปนทีม    

13. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันโดยไมมีปญหา 3.93 .765 มาก 
14. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี 3.95 .753 มาก 
15. ทานรวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี 3.87 .725 มาก 
16. ทานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน 4.04 .648 มาก 
17. ทานสามารถทํางานแทนเพ่ือนรวมงานไดเมื่อจําเปน 3.99 .695 มาก 
18. ทานไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพ่ือนรวมงาน 4.15 .716 มาก 
19. ทานชอบทํางานเปนทีม 3.89 .834 มาก 

รวม 3.98 .591 มาก 
 

ผลการศึกษาจากตาราง 11 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.88 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา ดานการ
ทํางานเปนทีม และดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการ
ทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.98 เทากัน สวนดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ พบวา 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับมากที่สุด ไดแก บันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 
รองลงมา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก ไดแก มาทํางานตรงเวลา มี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 สวนขอปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามที่หนวยงานกําหนด และ
ปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.96 เทากัน ถัดมา ไดแก 
แตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน และปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางไม
บกพรอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ 3.71 ตามลําดับ 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยู
ในระดับมากทุกขอ โดยที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมา ไดแก สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได 
และขอตัดสินใจแกปญหาตางๆ ไดทันเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 และ 3.65 ตามลําดับ ถัดมา 
ไดแกวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล และพิจารณาแกไขปญหาใน
งานดวยความละเอียดรอบคอบ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เทากัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
ไดแก เม่ือมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน สามารถแกไขไดดวยตนเองอยางถูกตอง โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.53 
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ดานการทํางานเปนทีม ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน ไดแก ไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพื่อนรวมงาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 รองลงมา ไดแก รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.04 ถัดมา ไดแก สามารถทํางานแทนเพื่อนรวมงานไดเม่ือจําเปน สามารถทํางานรวมกัน
กับเพ่ือนรวมงานไดเปนอยางดี สามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีปญหา และชอบ
ทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99, 3.95, 3.93 และ 3.89 ตามลําดับ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยนอย
ที่สุด ไดแก รวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี 3.87 
 

ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
การวิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวาง

ลักษณะสวนบุคคล แรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการทํางาน 
5.1 ลักษณะสวนบุคคล 
 การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล 

ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝาย
ที่ปฏิบัติงาน เพ่ือเปรียบเทียบความแตกตางของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดังตอไปน้ี 

 ลักษณะสวนบุคคลดานเพศ ทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ Independent 
Sampling t-test ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือ
คา Sig. (2-tailed) Probability (p) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 และกอนทดสอบจะ
ทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนโดยใชสถิติ Levene’s test หากพบวาคาความแปรปรวนของ
กลุมเพศทั้ง 2 กลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา > หรือ = 0.05) จะใชคา Equal variances 
assumed หากแตกตางกัน (คา Sig. มีคา < 0.05) จะใชคา Equal variances not assumed 
สมมติฐาน มีดังน้ี 

 H0 :  คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 H1 : คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 

สวนการทดสอบลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับการศึกษา ระดับ
ตําแหนงงาน ระยะเวลาการทํางาน อัตราเงินเดือน และฝายที่ปฏิบัติงาน จะทดสอบโดยใชสถิติ 
One Way Analysis of Variance: One-way ANOVA ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบจะ
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) F-Probability มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ
นอยกวา 0.05 กอนการทดสอบจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนโดยใชสถิติ Levene Statistic 
Test หากพบวาคาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน (คา Sig. มีคา > หรือ = 0.05) จะใช
คา F ของสถิติ ANOVA หากแตกตางกัน (คา Sig. มีคา < 0.05) จะใชสถิติ Brown-Forsythe ใน
การทดสอบสมมติฐาน และในขั้นตอไปหากทดสอบสมมติฐานดวยสถิติขางตนแลว พบวาขอใด
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) (คา Sig. มีคา < 0.05) ที่มีคาเฉลี่ยอยางนอยหน่ึงคูที่แตกตางกันจะ
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นําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) เพ่ือหาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงหากทดสอบสมมติฐานดวยคา F ของสถิติ ANOVA จะ
เปรียบเทียบความแตกตางเชิงซอนโดยวิธีการทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD) 
แตถาทดสอบสมมติฐานดวยสถิติ Brown-Forsythe จะทดสอบโดยวิธีการแบบ Dunnett’s T3 
สมมติฐานมีดังน้ี 

H0 :  คาความแปรปรวนของทุกกลุมไมแตกตางกัน 
H1 : คาความแปรปรวนของอยางนอย 2 กลุมแตกตางกัน 

5.1.1 สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H1.10 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับไมแตกตางกัน 

H1.11 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน 

H1.20 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน 

H1.21 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน 

H1.30 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางาน

ดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 

H1.31 : เพศชายและเพศหญิงมีคาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 

 
ตาราง 12 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามเพศ 
 

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

F Sig. เพศ n X  S.D. Sig. 

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 5.975 .015 
ชาย 105 4.09 

3.95 
.397 
.495 

.005* 
หญิง 295 

ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 0.022 .883 
ชาย 105 3.73 

3.63 
.495 
.470 

.081 
หญิง 295 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

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

F Sig. เพศ n X  S.D. Sig. 

ดานการทํางานเปนทีม 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 พบวา พฤติกรรมการทํางานโดยรวมจําแนกตามเพศ มีคา 

Sig. = 0.123 > 0.05 แสดงวาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานโดยรวมไมแตกตาง
กัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีความแตกตางกันอยูดานเดียว คือ ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.005 < 0.05 โดยเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับมากกวาเพศหญิง สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 
0.081 และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.850 > 0.05 แสดงวา เพศชายและเพศหญิงมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ หมายความวา เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเพศ
ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.2 สมมติฐานที่ 2  อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H2.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 
H2.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 

H2.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 

H2.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
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H2.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของทุกกลุมอายุไมแตกตางกัน 

H2.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมอายุแตกตางกัน 
 
ตาราง 13 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .002*  .000* 
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .323 .001*  
ดานการทํางานเปนทีม .497 .075  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 13 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอายุ มีความ

แตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 และ
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.001 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมอายุมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
แตกตางกัน สวนดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. เทากับ 0.075 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมอายุมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา อายุมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และอายุไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 
ตาราง 14 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามอายุ ดวยวิธีการทดสอบแบบ 

Dunnett’s T3 และ LSD 
 

วิธีการ
ทดสอบ 

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

Dunnett’s T3 ดานการ
ปฏิบัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคับ 

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 ปข้ึนไป    - 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

วิธีการ
ทดสอบ 

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

LSD ดานการ
แกปญหาและ
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 ปข้ึนไป  -

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 14 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ Dunnett’s T3 พบวา มีความ

แตกตางกันอยู 3 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และกลุมอายุ 28-35 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.31 และ -0.32 ตามลําดับ 
พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ใน
ระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความ
แตกตางเทากับ -0.17 สวนการทดสอบดวยวิธี LSD พบวา มีความแตกตางกันอยู 3 คู (คา Sig. < 
0.05) คือ พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.14 และ -0.21 ตามลําดับ พนักงานอายุ 44 ป
ขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 
28-35 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.24 สวนคูอ่ืนๆ 
ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.3 สมมติฐานที่ 3  ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H3.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 

H3.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
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H3.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของทุกกลุมระดับการศึกษาไมแตกตางกัน 

H3.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 
ตาราง 15 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .066 .020*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .044* .871 
ดานการทํางานเปนทีม .726 .199  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 15 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา มี

ความแตกตางกันอยูเพียงดานเดียว คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.020 < 
0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมระดับการศึกษามีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับแตกตางกัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.871 > 0.05 และดาน
การทํางานเปนทีม มีคา Sig. เทากับ 0.199 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมระดับการศึกษามีพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
หมายความวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปน
ทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตาราง 16 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับเปนรายคูจําแนก

ตามระดับการศึกษา ดวยวิธีการทดสอบแบบ LSD 
 

ระดับการศึกษา X  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี
ตํ่ากวาปริญญาตรี 4.15 - .17 (0.031*) .30 (0.006*)
ปริญญาตรี 3.98 - .13 (0.120) 
สูงกวาปริญญาตรี 3.84 - 

 
* P < 0.05 
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จากตาราง 16 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง
กันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
ความแตกตางเทากับ 0.17 และ 0.30 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ พบวา ไมมีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.4 สมมติฐานที่ 4  ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H4.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
H4.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม

ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 

H4.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
H4.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 
H4.30 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน  
H4.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 
 
ตาราง 17 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกระดับตําแหนงงาน 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .324 .000**  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .008*  .000* 
ดานการทํางานเปนทีม .000*  .151 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 17 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

มีความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 
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และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมระดับ
ตําแหนงงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหา
และการตัดสินใจแตกตางกัน สวนดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.151 > 0.05 แสดงวา ทุก
กลุมระดับตําแหนงงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา 
ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
และระดับตําแหนงงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตาราง 18 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามระดับตําแหนงงาน ดวยวิธีการ

ทดสอบแบบ Dunnett’s T3 และ LSD 
 
วิธีการ 
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน ระดับตําแหนงงาน X  

ปฏิบัติการ/
เจาหนาท่ี 

เจาหนาท่ี
อาวุโส 

หัวหนาสวน/ 
หัวหนาแผนก 

ผูชวยผูจัดการ/
ผูจัดการ 

LSD ดานการ
ปฏิบัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคับ 

ปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี 3.98 - .11 (0.078) -.23 (0.001*) .11 (0.178) 
 เจาหนาท่ีอาวุโส 3.88  - -.33 (0.000*) .01 (0.947) 
 หัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 4.21   - .34 (0.001*) 
 ผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 3.87    - 

Dunnett’s T3 ดานการ
แกปญหา
และการ
ตัดสินใจ 

ปฏิบัติการ/เจาหนาท่ี 3.57 - -.19 (0.004*) -.25 (0.012*) -.12 (0.410) 
 เจาหนาท่ีอาวุโส 3.77  - -.06 (0.981)  .07 (0.924) 
 หัวหนาสวน/หัวหนาแผนก 3.82   -  .13 (0.675) 
 ผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ 3.69    - 

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 18 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 3 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงาน
ระดับเจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.23, -0.33 และ 0.34 ตามลําดับ สวนการทดสอบดวยวิธี 
Dunnett’s T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานระดับเจาหนาที่
อาวุโส และพนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.19 และ -0.25 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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5.1.5 สมมติฐานที่ 5  ระยะ เวลาการทํ า ง านมีความ สัม พันธ กับ
พฤติกรรมการทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

H5.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H5.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

H5.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของทุกกลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน 

H5.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

H5.30 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานไมแตกตางกัน  

H5.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 

 
ตาราง 19 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกระยะเวลาการทํางาน 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .064 .000*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .072 .093  
ดานการทํางานเปนทีม .028**  .000* 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 19 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามระยะเวลาการ

ทํางาน มีความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.000 
< 0.05 และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุม
ระยะเวลาการทํางานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการ
ทํางานเปนทีมแตกตางกัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.093 > 0.05 
แสดงวา ทุกกลุมระยะเวลาการทํางานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไม
แตกตางกัน หมายความวา ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ และระยะเวลาการทํางานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
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ตาราง 20 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามระยะเวลาการทํางาน ดวย
วิธีการทดสอบแบบ LSD และ Dunnett’s T3 

 
วิธีการทดสอบ พฤติกรรม 

การทํางาน X  
ระยะเวลา
การทํางาน 

ตํ่ากวา 
5 ป 

5 – 10 ป 11 – 16 ป 17 ปข้ึนไป 

LSD ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ 

3.95 ต่ํากวา 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 ปขึ้นไป    - 

Dunnett’s T3 ดานการทํางาน
เปนทีม 
 

3.95 ต่ํากวา 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 ปขึ้นไป    - 

 
* P < 0.05 

 
จากตาราง 20 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 4 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 17 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางาน
ต่ํากวา 5 ป 5 – 10 ป และ 11 – 16 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความ
แตกตางเทากับ -0.35, -0.40 และ -0.25 ตามลําดับ พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน 11 – 16 ป 
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุม
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตาง
เทากับ -0.15 สวนการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 
0.05) คือ พนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางาน 5 – 10 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางาน
เปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป และกลุม 17 ปขึ้นไป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.23 และ 0.44 ตามลําดับ  
สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.6 สมมติฐานที่ 6  อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

 H6.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 

 H6.11 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
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 H6.20 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 
 H6.21 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ

การตัดสินใจของอยางนอย 2 อัตราเงินเดือนอายุแตกตางกัน 
 H6.30 : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของทุกกลุมอัตราเงินเดือนไมแตกตางกัน 
 H6.31 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม

ของอยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนแตกตางกัน 
 
ตาราง 21 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอัตราเงินเดือน 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .064 .478  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .108 .008*  
ดานการทํางานเปนทีม .160 .559  

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 21 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามอัตราเงินเดือน มี

ความแตกตางกันอยูเพียงดานเดียว คือ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.008 < 
0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมอัตราเงินเดือนมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจแตกตางกัน สวนดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.478 > 0.05 และดาน
การทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.559 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมอัตราเงินเดือนมีพฤติกรรมดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน หมายความวา อัตรา
เงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และอัตราเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตาราง 22 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเปนรายคูจําแนก
ตามอัตราเงินเดือน ดวยวิธีการทดสอบแบบ 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 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง

กันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001 บาทขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือน < หรือ = 20,000 บาท 
และพนักงานที่มีเงินเดือน 20,000 – 30,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคา
ความแตกตางเทากับ -0.24 และ -0.19 ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

5.1.7 สมมติฐานที่ 7  ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางาน สมมติฐานของการวิจัย มีดังน้ี 

 H7.10 : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.11  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับของอยางนอย 2 ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  H7.20  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.21  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและ
การตัดสินใจของอยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  H7.30  : คาเฉล่ียของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของทุกกลุมฝายที่ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  H7.31  : คาเฉลี่ยของพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
ของอยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตาราง 23 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงาน 
 

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

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ .055 .002*  
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ .252 .068  
ดานการทํางานเปนทีม .006  .000* 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 23 พบวา พฤติกรรมการทํางานจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงานมี

ความแตกตางกันอยู 2 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีคา Sig. = 0.002 < 0.05 
และดานการทํางานเปนทีม มีคา Sig. = 0.000 < 0.05 แสดงวา อยางนอย 2 กลุมฝายที่ปฏิบัติงาน
มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตาง
กัน สวนดานการแกปญหาและการตัดสินใจ มีคา Sig. = 0.068 > 0.05 แสดงวา ทุกกลุมฝายที่
ปฏิบัติงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน หมายความวา 
ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และ
ดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และฝายที่
ปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตาราง 24 เปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนรายคูจําแนกตามฝายที่ปฏิบัติงาน ดวยวิธีการ

ทดสอบแบบ LSD และ Dunnett’s T3 
 
วิธีการ
ทดสอบ 

พฤติกรรม 
การทํางาน 

ฝายท่ีปฏิบัติงาน X
 

รับ
ประกันภัย 

สินไหม
ทดแทน 

การ
ตลาด 

บัญช/ี 
การเงิน 

ทรัพยากร
มนุษย 

วิชาการ

LSD ดานการ
ปฏบิัติตาม
ระเบียบ
ขอบังคบั 

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 

ดานการ
ทํางาน 
เปนทีม 
 

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 เม่ือทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD พบวา มีความแตกตาง
กันอยู 5 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานฝายวิชาการ มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝายรับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทนและฝายการตลาด 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.17, -0.27 และ -0.33 
ตามลําดับ พนักงานฝายรับประกันภัยและฝายบัญชี/การเงิน มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝายการตลาด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ 0.16 และ -0.18 ตามลําดับ สวนการทดสอบดวยวิธี Dunnett’s 
T3 พบวา มีความแตกตางกันอยู 2 คู (คา Sig. < 0.05) คือ พนักงานฝายการตลาดมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานฝายสินไหมทดแทน และฝายบัญชี/
การเงิน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีคาความแตกตางเทากับ -0.46 และ 0.47 
ตามลําดับ สวนคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

5.2 แรงจูงใจในการทํางาน และความเครียดในการทํางาน 
5.2.1 การทดสอบดวยสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธแบบเพียรสัน 

(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน 5 ดาน คือ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาส
ในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน 2 ดาน คือ ดานรางกาย 
และดานจิตใจ กับพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดวยสถิติสัมประ-สิทธสหสัมพันธอยางงาย
แบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% 
ในการทดสอบสมมติฐาน ดังน้ันจะยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) มีคาระดับ
นัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 0.05 และหากทดสอบแลวพบวามีความสัมพันธกันจะพิจารณาคา r 
เพ่ือวิเคราะหวามีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันหรือทิศทางตรงกันขาม หรือมีความสัมพันธกัน
มากนอยเพียงใด สมมติฐานมีดังน้ี 

สมมติฐานที่ 8 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
H8.10 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.11 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.20 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม

การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H8.21 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 



 

 

98

H8.30 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.31 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.40 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.41 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.50 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.51 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H8.60 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.61 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.70 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.71 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.80 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.81 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.90 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.91 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.100 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H8.101 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 
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H8.110 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.111 : แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.120 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.121 : แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.130 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.131 : แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.140 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.141 : แรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.150 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานไมมีความสัมพันธ กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H8.151 : แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม 

5.2.2 การทดสอบดวยสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนหรือหพุ
คูณ (Multiple Regression Analysis) 

การทดสอบสมมติฐานเก่ียวกับความสัมพันธระหวางความเครียดในการทํางาน 2 ดาน 
คือ ดานรางกายและดานจิตใจ กับพฤติกรรมการทํางาน 3 ดาน คือ ดานการปฏิบัติตามระเบียบ
ขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดวยสถิติการวิเคราะห
ความถดถอยเชิงซอนหรือหพุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขา
สมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ก็ตอเม่ือคา Sig. (2-tailed) มีคาระดับนัยสําคัญทางสถิตินอยกวา 
0.05 สมมติฐานมีดังน้ี 

สมมติฐานที่ 9 ความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
H9.10 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
H9.11 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
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H9.20 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H9.21 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

H9.30 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.31 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.40 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.41 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

H9.50 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.51 : ความเครียดในการทํางานดานรางกายมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.60 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีม 

H9.61 : ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีม 
 
ตาราง 25 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางาน    
1.   ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.140 0.005* มีความสัมพันธในทิศทาง

เดียวกัน ในระดับต่ํา 
2.   ดานการยอมรับนับถือ 0.070 0.163 ไมมีความสัมพันธกัน 

 
3.   ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.082 0.100 ไมมีความสัมพันธกัน 
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ตาราง 25 (ตอ) 
 

ตัวแปรท่ีศึกษา 
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

Pearson 
Correlation (r) 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดับความสัมพันธ 

4.   ดานโอกาสในการกาวหนา 0.082 0.100 ไมมีความสัมพันธกัน 
 

5.   ดานสภาพในการทํางาน 0.175 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.157 0.002* 
มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับตํ่า 

ความเครียดในการทํางาน    
1.   ดานรางกาย -0.157 0.002* มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ในระดับต่ํา 
2.   ดานจิตใจ -0.194 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง

ตรงกันขาม ในระดับต่ํา 

รวม -0.191 0.000* 
มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับตํ่า 

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 25 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 
และความเครียดในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางาน มี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา และแรงจูงใจในการทํางานดานการ
ยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดานจิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา อยาง
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มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมีความเครียดในการทํางานดานรางกายและ
ดานจิตใจเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับลดลงในระดับต่ํา 

 
ตาราง 26 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
Pearson 

Correlation (r)
Sig.

(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.236 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานการยอมรับนับถือ 0.347 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.108 0.031* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานโอกาสในการกาวหนา 0.108 0.031* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานสภาพในการทํางาน 0.176 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.268 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับตํ่า 

ดานรางกาย -0.030 0.556 ไมมีความสัมพันธกัน 

ดานจิตใจ -0.119 0.017* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

รวม -0.083 0.097 ไมมีความสัมพันธกัน

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 26 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
และความเครียดในการทํางานโดยรวม ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปนราย
ดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันใน
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ระดับต่ํา และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
กลาวคือ ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับต่ํา และถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจเพิ่มขึ้นในระดับปานกลาง 

ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดาน
การแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนความเครียดในการ
ทํางานดานจิตใจ มีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดาน
การแกปญหาและการตัดสินใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจลดลงในระดับต่ํา 

 
ตาราง 27 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางานกับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการทํางานเปนทีม โดยวิธี Pearson’s correlation 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 
Pearson 

Correlation (r) 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดับความสัมพันธ 

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 0.563 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ดานการยอมรับนับถือ 0.450 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.111 0.026* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานโอกาสในการกาวหนา 0.111 0.026* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

ดานสภาพในการทํางาน 0.266 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับต่ํา 

รวม 0.433 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกัน ในระดับปานกลาง
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ตาราง 27 (ตอ) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน และ 
ความเครียดในการทํางาน 

พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม 
Pearson 

Correlation (r)
Sig.

(2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ดานรางกาย -0.187 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

ดานจิตใจ -0.229 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับต่ํา

รวม -0.227 0.000* มีความสัมพันธในทิศทาง
ตรงกันขาม ในระดับตํ่า

 
* P < 0.05 

 
ผลการศึกษาจากตาราง 27 พบวา แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธใน

ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง กับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม และ
ความเครียดในการทํางานโดยรวม มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํากับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือมี
ความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนามีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 กลาวคือ ถา
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 
ก็จะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมขึ้นในระดับปานกลาง และถาพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา เพ่ิมขึ้น ก็จะ
มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมเพ่ิมขึ้นในระดับต่ํา 

ความเครียดในการทํางานดานรางกายและดานจิตใจ มีความสัมพันธในทิศทางตรงกัน
ขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 กลาวคือ ถาพนักงานมี ความเครียดในการทํางานดานรางกายและดานจิตใจเพ่ิมขึ้น ก็จะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมลดลงในระดับต่ํา 
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ตาราง 28 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 3.194 .255  12.509 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .178 .062 .140 2.830 .004 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .086 .061 .069 1.398 .162 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .129 .078 .082 1.650 .099 

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .129 .078 .082 1.650 .099 

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .249 .070 .174 3.538 .000 

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.243 .076 -.156 -3.171 .001 

ความเครียดดานจิตใจ (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 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร

ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก 

ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน ความเครียดดานรางกาย และแรงจูงใจ

ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.171 และคา Sig. เทากับ 

0.000 แสดงวา ตัวแปรทั้ง 4 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติ

ตามระเบียบขอบังคับโดยรวมไดรอยละ 17.1 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี

ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดย

ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ

ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคบัโดยรวมลดลง 0.338 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร

น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 
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หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ

ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.249 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานรางกาย แสดงวา ตัวแปรนี้มี

ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานรางกายเพ่ิมขึ้น 1 หนวย

โดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมลดลง 0.243 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 

ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ

โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคลเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.178 หนวย 

 
ตาราง 29 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ

ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 
 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 2.071 .250  8.290 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .297 .061 .236 7.374 .000 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .424 .057 .346 7.374 .000 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .168 .077 .107 2.161 .031 

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .168 .077 .107 2.161 .031 

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .250 .070 .176 3.575 .000 

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.045 .077 -.029 -.590 .555 

ความเครียดดานจิตใจ (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 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก 
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แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจดานสภาพในการ
ทํางาน ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจดานโอกาสในการ
กาวหนา และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.215 และคา Sig. เทากับ 0.000 แสดงวา ตัวแปร
ทั้ง 6 ดานน้ี สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวมไดรอยละ 21.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 1 
หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.424 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 
ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.297 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร
น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 
หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.250 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดย
ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมลดลง 0.206 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แสดงวา 
ตัวแปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
โดยรวม หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.168 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา แสดงวา ตัว
แปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาเพ่ิมขึ้น 
1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.168 หนวย 
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ตาราง 30 วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ ความเครียดในการทํางาน กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม โดยวิธี Multiple regression analysis 

 

ตัวแปรความถดถอยเชิงซอน 
Unstandardized

Coeffcients
Standardized 
Coeffcients t Sig. 

Beta Std. Error β  
คาคงท่ี (Constant) (β0) 1.611 .259  6.210 .000 

แรงจูงใจดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล (β1) .573 .042 .562 13.580 .000 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ (β2) .445 .044 .449 10.047 .000 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ (β3) .140 .062 .111 2.238 .025

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา (β4) .140 .062 .111 2.238 .025

แรงจูงใจดานสภาพในการทํางาน (β5) .305 .055 .266 5.508 .000

ความเครียดดานรางกาย (β6) -.233 .061 -.186 -3.795 .000 

ความเครียดดานจิตใจ (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 พบวา คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) แสดงถึงตัวแปร
ที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 เรียงลําดับตามขนาดของความสัมพันธจากมากไปนอย ไดแก แรงจูงใจดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ ความเครียดดานจิตใจ แรงจูงใจดาน
สภาพในการทํางาน ความเครียดดานรางกาย แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แรงจูงใจ
ดานโอกาสในการกาวหนา และจากคา Adjusted R2 มีคาเทากับ 0.447 และคา Sig. เทากับ 0.000 
แสดงวา ตัวแปรทั้ง 7 ดานนี้ สามารถรวมกันอธิบายพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมไดรอยละ 44.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ี 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล แสดงวา 
ตัวแปรนี้ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล
เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.573 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.445 หนวย 
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คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานจิตใจ แสดงวา ตัวแปรน้ีมี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัว
แปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมลดลง 0.322 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน แสดงวา ตัวแปร
น้ีมีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา 
เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมี
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.305 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของความเครียดในการทํางานดานรางกาย แสดงวา ตัวแปรนี้มี
ความสัมพันธเชิงลบกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความวา เม่ือ
ผูตอบแบบสอบถามมีความเครียดในการทํางานดานรางกายเพิ่มขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของ
ตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม
โดยรวมลดลง 0.233 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ แสดงวา 
ตัวแปรนี้ มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม 
หมายความวา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ
เพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดยไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเกี่ยวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.140 หนวย 

คาสัมประสิทธิ์ (B) ของแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา แสดงวา ตัว
แปรนี้มีความสัมพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม หมายความ
วา เม่ือผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนาเพ่ิมขึ้น 1 หนวยโดย
ไมมีอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนเขามาเก่ียวของ ผูตอบแบบสอบถามจะมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวมเพิ่มขึ้น 0.140 หนวย 
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ตาราง 31 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน สถิติท่ีใช 

พฤติกรรมการทํางาน 
ดานการปฏิบัติ
ตามระเบียบ
ขอบังคับ

ดานการ
แกปญหาและ
การตัดสินใจ 

ดานการ
ทํางาน 
เปนทีม

 ลักษณะสวนบุคคล     

1. เพศ t-test    
2. อายุ F-test    
3. ระดับการศึกษา F-test    
4. ระดับตําแหนงงาน F-test    
5. ระยะเวลาการทํางาน F-test   
6. อัตราเงินเดือน F-test     
7. ฝายท่ีปฏิบัติงาน F-test   

 แรงจูงใจในการทํางาน     

1. ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

2. ดานการยอมรับนับถือ Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

3. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

4. ดานโอกาสในการกาวหนา Pearson Correlation    
 Multiple Regression    

5. ดานสภาพในการทํางาน Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

 ความเครียดในการทํางาน     

1. ดานรางกาย Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

2. ดานจิตใจ Pearson Correlation   
 Multiple Regression   

 
หมายเหตุ  เครื่องหมาย  หมายความวา สอดคลองกับสมมติฐาน
  เครื่องหมาย  หมายความวา ไมสอดคลองกับสมมติฐาน
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยคร้ังน้ีมุงทําการศึกษาคนควาเร่ือง ”แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร” โดยจําแนกออกเปน ลักษณะสวน
บุคคล แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียดในการทํางาน เพ่ือใหทราบถึงพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานในดานตาง ๆ ซ่ึงผูวิจัยไดสรุปผล อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะในการวิจัยดังน้ี 

 
สรุปผลการวิจัย 

จากการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังน้ี 
1. ขอมูลดานลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 เพศ - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 295 คน และเพศชาย 

จํานวน 105 คน คิดเปนรอยละ 74.00 และ 26.00 ตามลําดับ 
 อายุ - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอายุ 28 – 35 ป จํานวน 189 คน 

รองลงมาอายุ 36 – 43 ป จํานวน 93 คน ถัดมาอายุ 20 – 27 ป จํานวน 84 คน และอายุ 44 ปขึ้น
ไป จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ คิดเปนรอยละ 47.00, 23.00, 21.00 และรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

 ระดับการศึกษา - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระดับการศึกษาปริญญา
ตรี จํานวน 326 คน รองลงมาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 41 คน และสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 33 
คน คิดเปนรอยละ 82.00, 8.00 และรอยละ 10.00 ตามลําดับ 

 ระดับตําแหนงงาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีตําแหนงงานใน
ระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ จํานวน 226 คน รองลงมาระดับเจาหนาที่อาวุโส จํานวน 81 คน ถัดมา
ระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก จํานวน 57 คน และระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ จํานวน 36 คน 
คิดเปนรอยละ 57.00, 20.00, 14.00 และรอยละ 9.00 ตามลําดับ 

 ระยะเวลาการทํางาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีระยะเวลาการ
ทํางานต่ํากวา 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 คิดเปนรอยละ 52.00, 25.00, 14.00 และรอยละ 
9.00 ตามลําดับ 

 อัตราเงินเดือน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูมีอัตราเงินเดือนนอยกวา
หรือเทากับ 20,000 บาท จํานวน 231 คน รองลงมา 20,001 – 30,000 บาท จํานวน 123 คน ถัด
มาเปน 30,001 บาทขึ้นไป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 58.00, 30.00 และ 12.00 ตามลําดับ 

 ฝายที่ปฏิบัติงาน  - ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูที่ปฏิบัติงานในฝายรับ
ประกันภัย จํานวน 122 คน รองลงมาฝายการตลาด จํานวน 68 คน ถัดมาฝายวิชาการ จํานวน 63 
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คน ฝายสินไหมทดแทน จํานวน 62 คน ฝายบัญชีและการเงิน จํานวน 48 คน และฝายทรัพยากร
มนุษย จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 31.00, 17.00, 16.00, 15.00, 12.00 และรอยละ 9.00 
ตามลําดับ 

2. ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.40 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก 
ไดแก ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ และดานสภาพในการทํางาน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.54 และ 3.43 ตามลําดับ สวนดานที่พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน
ระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.07 เทากัน ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล อยูในระดับ
มากทุกขอ โดยขอเพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.83 รองลงมา ไดแก ขอผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตรและมีความเปนกันเอง 
และ ขอเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 และ 3.78 
ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมากทุกขอ 
โดยขอเพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานในหนวยงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.72 รองลงมา ไดแก ขอมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆ นอกเหนือจากงานประจําที่ปฏิบัติ
อยู และขอผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นที่เสนอ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.41 
ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับปาน
กลางทุกขอ โดยขอไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนที่รับผิดชอบงาน
เหมือนกัน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.12 รองลงมา ไดแก ไดรับเงินเดือนตรงตาม
ความสามารถและวุฒิความรู และไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ
รับผิดชอบงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และ 3.02 ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการกาวหนา อยูในระดับมาก 
ไดแก ไดใชความรูความสามารถพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.41 สวนขอที่
พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก มีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน
เน่ืองจากการทํางาน และงานที่ปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนงงานที่
สูงขึ้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 และ 3.00 ตามลําดับ 

 พนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพในการทํางาน อยูในระดับระดับมาก 
ไดแก สถานที่ทํางานมีแสงสวางที่เหมาะสม มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.72 สวนขอที่พนักงานมีแรงจูงใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง ไดแก สถานที่ที่ทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีที่เหมาะสม 
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สามารถเอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงาน และสถานที่ทํางานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน โดย
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.32 และ 3.24 ตามลําดับ 

3. ขอมูลดานความเครียดในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาความเครียดในการทํางานโดยรวมอยูในระดับอาการเครียดบาง 

โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.49 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความเครียดในการทํางาน
ดานจิตใจอยูในระดับอาการเครียดบาง และความเครียดดานรางกายอยูในระดับอาการเครียดบาง 
ไมมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.63 และ 2.35 ตามลําดับ ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีความเครียดในการทํางานดานรางกาย อยูในระดับอาการเครียดบาง 
โดยอาการที่พบมากที่สุด ไดแก อาการปวดศรีษะ มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.74 รองลงมา ไดแก ไมสดชื่น 
ไมยิ้มแยม มีคาเฉล่ียเทากับ 2.63 สําหรับความเครียดในระดับอาการเครียดบาง ไมมาก ไดแก 
อาการทานมากขึ้น นอนไมหลับ รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม) 
เบื่ออาหาร หัวใจเตนเร็วผิดปกติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44, 2.40, 2.26, 2.13, และ 2.09 
ตามลําดับ สวนอาการที่พบนอยที่สุด ไดแก ทองไสปนปวน มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.44 

 พนักงานมีความเครียดในการทํางานดานจิตใจ อยูในระดับอาการเครียดบาง 
โดยอาการที่พบมากที่สุด ไดแก อาการเบื่องาน และขอกังวลเกี่ยวกับสิ่งตาง ๆ ที่จะตองทํามาก
เกินไป ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.91 เทากัน รองลงมา ไดแก อาการรูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท 
เศรา) และรูสึกหงุดหงิดงาย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.69 เทากัน สําหรับความเครียดในระดับอาการ
เครียดบาง ไมมาก ไดแก อาการชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซํ้าซาก มีอารมณโกรธงาย ขาดสมาธิ
และทํางานผิดพลาด โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59, 2.58 และ 2.37 ตามลําดับ สวนอาการที่พบนอย
ที่สุด ไดแก เบื่อที่จะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.32 

4. ขอมูลดานพฤติกรรมการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 ผลการศึกษาพฤติกรรมการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.88 เม่ือวิเคราะหเปนรายดาน พบวา พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน โดย
ดานที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ไดแก ดานการทํางานเปนทีม และดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ มี
คาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 เทากัน รองลงมา ไดแก ดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.66 ทั้งน้ีเม่ือวิเคราะหเปนรายขอ สรุปไดวา 

 พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ อยูใน
ระดับมากที่สุด ไดแก บันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สําหรับ
ขออ่ืนมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับอยูในระดับมาก ไดแก ขอมา
ทํางานตรงเวลา โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.13 และขอ ปฏิบัติตนตามระเบียบวินัย ขอบังคับ ตามที่
หนวยงานกําหนด และปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ มีคาเฉลี่ยเทากัน โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 3.96 และขอแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน และปฏิบัติตามคําสั่งของ
ผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.86 และ 3.71 ตามลําดับ 
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พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับมากทุกขอ โดย
ไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.15 รองลงมา ไดแก รับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 ถัดมา 
ไดแก สามารถทํางานแทนเพื่อนรวมงานไดเม่ือจําเปน สามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานได
เปนอยางดี ขอสามารถทํางานรวมกันกับเพ่ือนรวมงานโดยไมมีปญหา ชอบทํางานเปนทีม และรวม
ปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.99, 3.95, 3.93, 3.89 และ 
3.87 ตามลําดับ 

พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ อยูในระดับมาก
ทุกขอ โดยตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง มีคาเฉลี่ยสูงกวาขออ่ืน มีคาเฉล่ียเทากับ 
3.75 รองลงมา ไดแก สามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.74 ถัดมา ไดแก ตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ ไดทันเวลา มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.65 และวิเคราะหงาน
หรือปญหาตางๆ ที่ไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล และพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความ
ละเอียดรอบคอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เทากัน และเม่ือมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน 
สามารถแกไขไดดวยตนเองอยางถูกตอง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.53 

5. การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน  
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการทํางานดาน

การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 1.2 และ 1.3 พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 2 อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 2.1 และ 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางาน

ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 

สมมติฐานที่ 3 ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
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- สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 3.2 และ 3.3 พนักงานที่ มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 4 ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 

- สมมติฐานที่ 4.1 และ 4.2 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 4.3 พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 5 ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางาน สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 

- สมมติฐานที่ 5.1 และ 5.3 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 5.2 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรม
การทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 6 อัตราเงินเดือนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 6.1 และ 6.3 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรม

การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 6.2 พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 7 ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
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- สมมติฐานที่ 7.1 และ 7.3 พนักงานที่ มีฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

- สมมติฐานที่ 7.2 พนักงานที่มีฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจของไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 8 แรงจูงใจมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 8.1 และ 8.5 แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง

บุคคล และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.2, 8.3 และ 8.4 แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.6, 8.7, 8.8, 8.9 และ 8.10 แรงจูงใจในการทํางานดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 8.11, 8.12, 8.13, 8.14 และ 8.15 แรงจูงใจในการทํางานดาน
สัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสใน
การกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางาน
เปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานที่ 9 ความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
สรุปผลการวิเคราะหสมมติฐาน ไดดังน้ี 
- สมมติฐานที่ 9.1 และ 9.2 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดาน

จิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ซ่ึงสอดคลอง
กับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 9.3 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย ไมมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

- สมมติฐานที่ 9.4 ความเครียดในการทํางานดานจิตใจ มีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไวอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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- สมมติฐานที่ 9.5 และ 9.6 ความเครียดในการทํางานดานรางกาย และดาน
จิตใจ มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
อภิปรายผล 

ผลจากการวิจัย สามารถอภิปรายผลไดดังตอไปน้ี 
1. เพศมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา เพศหญิงและเพศชายมี

พฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน โดยเพศชายมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับสูงกวาเพศหญิง สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร 
วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) ที่พบวา เพศมีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ซ่ึงลักษณะ
ของงานและจุดมุงหมายในการทํางานที่แตกตางกัน ทําใหบุคคลเลือกงานและมีความตั้งใจในการ
ทํางานแตกตางกันไปดวย นอกจากน้ีในงานชนิดเดียวกันบุคคลมีความรูระดับเดียวกัน มีเชาว
ปญญาพอๆกันก็ยังมีความสามารถในการทํางานตางกัน และทําใหมีผลตอการแสดงออกของ
พฤติกรรมแตกตางกันไปดวย เน่ืองจากเพศหญิงจะมีลักษณะคลอยตามมากกวาเพศชาย และเพศ
ชายจะมีความคิดเชิงรุก ตลอดจนความคาดหวังในความสําเร็จมากกวาเพศหญิง และสอดคลองกับ
การศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth, Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่
กลาววาอาจเปนผลจากธรรมชาติทางดานรางกายของเพศชายที่แข็งแรงกวาเพศหญิง จึงทําใหเพศ
ชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับสูงกวาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับ
แนวคิดของ ร็อบบิ้นส และจ๊ัด (Robbins; & Judge. 2007: 43-45) ที่กลาววา ความสามารถทาง
กายภาพ (Physical abilities) ประกอบดวยความแข็งแรงของรางกาย ความอดทนในการทํางาน 
และความคลองแคลว จะมีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงานของพนักงานและมี
ผลตอการดําเนินงานขององคการ 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวาเพศหญิงและเพศชายมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการ
ทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน สอดคลองกับการศึกษาของ กร๊ิฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; 
Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ในเรื่องของเพศกับการทํางาน (Gender and job 
performance) ซ่ึงพบวาไมมีความแตกตางกัน หรือมีความแตกตางกันนอยมากระหวางเพศหญิง
กับเพศชายในเรื่องของความสามารถเกี่ยวกับการแกปญหาในการทํางาน ทักษะในการคิดวิเคราะห 
แรงกระตุนเพ่ือตอสูเม่ือมีการแขงขัน แรงจูงใจ การปรับตัวทางสังคม ความสามารถในการเรียนรู 
เน่ืองจากในยุคปจจุบันนี้ ทั้งเพศชายและเพศหญิงตางมีสิทธิเทาเทียมกัน  มีความตองการปจจัย
ตาง ๆ เทาเทียมกัน ทั้งพนักงานเพศหญิงหรือเพศชายมีโอกาสไดแสดงบทบาทและความสามารถ
ของตนเองตองานที่ไดรับมอบหมายไดอยางเต็มที่ มีความเสมอภาค เหมือนกัน มีผลทําให
พฤติกรรมการทํางานไมแตกตางกัน ประกอบกับในสังคมปจจุบันยอมรับในความสามารถของเพศ
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หญิงและเพศชายวาการจะประสบความสําเร็จในการทํางานไดหรือไมน้ัน ไมไดขึ้นอยูกับเพศที่
แตกตางกัน แตขึ้นอยูกับความตั้งใจและความสามารถของแตละคนที่จะทํางานใหสําเร็จ 

2. อายุมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน เม่ือทดสอบ
ความแตกตางรายคู พบวา พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม
ระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และกลุมอายุ 28-35 ป และพนักงาน
กลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวา
พนักงานกลุมอายุ 28-35 ป และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ พบวา พนักงานที่มีอายุ
แตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือทดสอบ
ความแตกตางรายคู พบวา พนักงานกลุมอายุ 36-43 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา
และการตัดสินใจ ในระดับสูงกวาพนักงานกลุมอายุ 20-27 ป และพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป และ
พนักงานอายุ 44 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจ ในระดับสูง
กวาพนักงานกลุมอายุ 28-35 ป ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร
(Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่พบวา เปนที่ยอมรับกันวาผลงานของบุคคลที่มี
อายุเพ่ิมขึ้นถือวามีประสบการณในการทํางานสูง และสามารถจะปฏิบัติหนาที่การงานที่กอใหเกิด
ผลผลิต (Productivity) สูงและพนักงานที่มีอายุมากขึ้นจะไมอยากลาออกหรือยายงาน ทั้งนี้
เน่ืองจากการมีระยะเวลาในการทํางานนานจะมีผลทําใหไดรับคาตอบแทนหรือคาจางมากขึ้นและมี
สิทธิในการลาพักผอนไดมากข้ึน ตลอดจนมีสิทธิในสวัสดิการตาง ๆ ที่พึงไดเพ่ือขึ้นดวย พนักงานที่
มีอายุมากขึ้นจํานวนมากจะปฏิบัติหนาที่การงานอยางสมํ่าเสมอหรือไมหลีกเลี่ยงงาน มีจริยธรรมใน
การปฏิบัติงานสูง มีประสบการณ การทํางานจะเนนคุณภาพ 
 ดานการทํางานเปนทีม พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน เน่ืองจากลักษณะการทํางานในบริษัทประกันภัยเปน
ธุรกิจที่เก่ียวของกับการบริการจําเปนตองอาศัยความรวมมือรวมใจ และประสานงานกันเพ่ือให
ตอบสนองความตองการของลูกคาไดรวดเร็ว และทันกับสถานการณการแขงขันในธุรกิจประเภทน้ี
ซ่ึงมีแนวโนมสูงขึ้นเรื่อย ๆ และเพ่ือรักษาชื่อเสียงของบริษัทในตลาดทําใหการทํางานตองรักษา
มาตรฐานการบริการใหไดตลอดเวลา ซ่ึงสอดคลองกับแนวความคิดของ พอรเตอร และบิ๊กเลย 
(Porter; & Bigley. 2004) ที่กลาววา ปจจัยหลักที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางาน ไดแก บรรทัด
ฐานของกลุม ซ่ึงกลุมงานสามารถเปนตัวผลักดันและกระตุนการทํางานของผูรวมงานในกลุม เชน 
การคาดหวังที่สูงจากบรรทัดฐานของผลงานจากกลุม จะเปนตัวกระตุนใหพนักงาน หรือผูรวมงาน
ในกลุมมีแรงจูงใจสูงขึ้น และตองการที่จะชวยเหลือเพ่ือนรวมงานเพื่อรักษาบรรทัดฐานของกลุมไว
แทนที่จะหลีกเลี่ยงงานนั้น ๆ 
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3. ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับแตกตางกัน เม่ือ
ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร วงศอนุตร
โรจน (2544: 81-83) ที่พบวา การศึกษา มีสวนในการคัดเลือกงานที่แตกตางกัน ผูชํานาญเฉพาะ
ยอมตองการผูที่ผานการฝกอบรมดานน้ัน ๆ มิฉะนั้นก็ไมอาจจะกระทําได ซ่ึงพนักงานสวนใหญจะ
จบการศึกษาจากสถาบันที่มีชื่อเสียงและเปนคณะที่เก่ียวของกับประกันภัยโดยตรงจึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงสวนใหญไมคอยใหความสําคัญกับระเบียบขอบังคับของบริษัท 
เน่ืองจากมีความคิดวาตนเองเปนผูเชี่ยวชาญในงานวิชาชีพเปนที่ตองการของหลาย ๆ บริษัท 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการ
ตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของ อาลิดา สัวบุตร 
(2549: 128) ที่พบวา ผูนําระดับกลางที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวม พฤติกรรมดานการแกปญหา ดานการติดตอสื่อสาร ดานมนุษยสัมพันธไมแตกตางกัน และ
สอดคลองกับผลงานวิจัยของนุจรินทร เล็กแข (2550: 103) ที่พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
มีพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) 
ไมแตกตางกัน 

4. ระดับตําแหนงงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือทดสอบความ
แตกตางรายคู พบวา พนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก มีพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับในระดับสูงกวาพนักงานระดับปฏิบัติการ/เจาหนาที่ พนักงานระดับ
เจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับผูชวยผูจัดการ/ผูจัดการ และพนักงานระดับปฏิบัติการ/
เจาหนาที่ มีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานระดับ
เจาหนาที่อาวุโส และพนักงานระดับหัวหนาสวน/หัวหนาแผนก ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของเดวิส 
(Davis. 1977) ที่กลาววา ปจจัยที่มีผลและเปนตัวแปรสําคัญตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 
คือ ตําแหนงบุคคลท่ีมีตําแหนงตั้งแตระดับ Supervisor ขึ้นไปจะมีพฤติกรรมการทํางานสูงกวา
พนักงานระดับปฏิบัติการ 

 ดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัยพบวา ระดับตําแหนงงานที่แตกตางกันมี
พฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับการศึกษา
ของกริ๊ฟเฟท ฮอม และการทเนอร (Griffeth; Hom; & Gaertner. 2000: 463-488) ที่พบวา ความมี
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อาวุโสในงานกับการทํางาน (Tenure and job performance) ผูที่มีระยะเวลาการทํางานในองคการ
มานานหรือผูที่มีอาวุโสในการทํางานจะมีผลงานสูงกวาพนักงานใหม และมีความพึงพอใจในงานสูง
กวาดวย รวมถึงจะมีอัตราการขาดงานนอยและการลาออกจากงานนอยซ่ึงความเปนผูอาวุโสในการ
ทํางานจะบงชี้ถึงผลงานไดเปนอยางดี 

5. ระยะเวลาการทํางานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย

พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตาม และ
ดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางาน 17 ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวา
พนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป 5–10 ป และ 11–16 ป และพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางาน 11–16 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ใน
ระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป และพนักงานที่มีกลุมระยะเวลาการ
ทํางาน 5–10 ป มีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูงกวาพนักงานที่มีกลุม
ระยะเวลาการทํางานต่ํากวา 5 ป สอดคลองกับงานวิจัยของปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544: 81-83) 
ที่พบวา ความแตกตางระหวางบุคคล ยอมมีผลตองานที่ทําแตกตางกัน การสรรหาคัดเลือก บรรจุ
บุคคลเขาทํางานในหนาที่ที่แตกตางกันใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ความสนใจ ความ
ถนัดของบุคคลนั้น นอกจากนี้สาเหตุและปจจัยที่เก่ียวของกับการทํางานบุคคล ไดแกประสบการณ 
การเคยเรียนรูงานมากอนยอมมีความชํานาญในงานนั้น งานบางอยางจึงตองระบุจํานวนปที่เคย
ทํางานกอนจะรับเขาทํางาน 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลา
การทํางานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับผลงานวิจัยของอาลิดา สัวบุตร (2539: 128) ที่พบวา ผูนําระดับกลางที่มีประสบการณ
ทํางานแตกตางกัน มีพฤติกรรมการทํางานทางการแกปญหาไมแตกตางกัน  

6. อัตราเงินเดอืนมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทาํงาน 
 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีอัตรา

เงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจแตกตางกัน เม่ือ
ทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานที่มีเงินเดือน 30,001 บาท ขึ้นไป มีพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจในระดับสูงกวาพนักงานที่มีเงินเดือนนอยกวาหรือเทากับ 
20,000 บาท และพนักงานที่มีเงินเดือน 20,000–30,000 บาท ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีความเสมอ
ภาคของ สมิทธ (สุพานี สฤษฎวานิช. 2552: 169–172; อางอิงจาก Smith. 1937) ซ่ึงทฤษฎีนี้กลาว
วา คนเราจะเปรียบเทียบสิ่งที่เราใหกับองคการ (Inputs) กับสิ่งที่เราไดรับจากองคการ (Outputs) 
ของตัวเราเองและกับของคนอ่ืน ในกรณีที่เราไดรับมากกวาคนอ่ืน (Overpayment) เราจะยอมรับได
และจะนําไปสูพฤติกรรม (Behavior) ซ่ึงแสดงออกไดหลายลักษณะ เชน อาจเพ่ิมในความพยายาม
ในการทํางาน ความตั้งใจในการทํางาน เปนตน ซ่ึงเปนการเพิ่มปจจัยที่จะทําใหตอองคการ อาจ
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เรียกรองขอคาตอบแทนหรือสิทธิประโยชนตางๆ มากขึ้น ซ่ึงจะเปนการเปลี่ยนแปลงในสิ่งที่จะไดรับ
จากองคการ 

 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย
พบวา พนักงานที่มีอัตราเงินเดือนแตกตางกันมีพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และ
ดานการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับงานวิจัยของ นุจรินทร เล็กแข (2550: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสถาบัน
สงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (สสวท.) ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีรายไดจากการ
ทํางานที่แตกตางกัน มีพฤติกรรมในการทํางานของพนักงานสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตร
และเทคโนโลยี แตกตางกัน 

7. ฝายที่ปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน 
 ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีม จากการวิจัย

พบวา ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตางกันมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 
และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เม่ือทดสอบความแตกตางรายคู พบวา พนักงานฝาย
วิชาการ มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝาย
รับประกันภัย ฝายสินไหมทดแทนและฝายการตลาด และพนักงานฝายรับประกันภัยและฝายบัญชี/
การเงิน มีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ในระดับสูงกวาพนักงานฝาย
การตลาด และพนักงานฝายการตลาดมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีม ในระดับสูง
กวาพนักงานฝายสินไหมทดแทนและฝายบัญชี/การเงิน สอดคลองกับแนวคิดของก๊ิบสัน ไอแวนซี-
วิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ที่กลาววา องคประกอบของการ
ทํางานที่มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยูกับพฤติกรรมดานการปฏิบัติตามขอบังคับขององคการ ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่สมาชิกในองคการไดตระหนักถึงความคาดหวังขององคการ ไมวาจะเปนในรูปแบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการ ไดแก การเรียนรูถึงวัฒนธรรมองคการ คานิยม บรรทัดฐาน ความ
เชื่อ และพฤติกรรมอ่ืนๆ ที่องคการนั้นตองการใหสมาชิกปฏิบัติเพ่ือประสิทธิผลแกตัวองคการเอง 
จึงทําใหพนักงานในบริษัทประกันวินาศภัยใหญที่อยูตามฝายตาง ๆ มีพฤติกรรมการทํางานดาน
การปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ และดานการทํางานเปนทีมแตกตางกัน เน่ืองจากขึ้นอยูกับหนาที่ 
และลักษณะงานดวย เชน ฝายการตลาด มักจะไมคอยปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับขององคการ 
เพราะตองออกไปปฏิบัติงานนอกสถานที่ดวย ซ่ึงตางจากพนักงานฝายบัญชี/การเงิน หรือฝาย
วิชาการ ที่ปฏิบัติแตภายในสถานที่เทาน้ัน 

 ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ จากการวิจัยพบวา ฝายที่ปฏิบัติงานแตกตาง
กันมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสอดคลองกับ
แนวคิดแนวคิดของก๊ิบสัน ไอแวนซีวิค และดอนแนลลี (Gibson; Ivancevich; & Donnelly. 1991) ที่
กลาววา ความสามารถในการอยูรอดขององคการหน่ึง ๆ น้ัน ขึ้นอยูกับความสามารถในการ
ตัดสินใจ (Decision Making) การตัดสินใจที่ใหผลที่ดี และมีประสิทธิภาพน้ัน โดยท่ัวไปขึ้นอยูกับ
การเลือกเปาหมายที่เหมาะสม และเปนไปได และคัดสรรหาวิธี หรือแนวทางที่เหมาะสมที่จะบรรลุ
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เปาหมายท่ีตั้งไว การจัดการที่ดี หรือการหาแนวทางการดําเนินงานที่ผานการผสมผสานองคการ
ประกอบทั้งดานพฤติกรรมและโครงสรางน้ัน จะชวยเพิ่มความเปนไปไดของผลลัพธที่ดี 

8. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม ซ่ึงมีเพียง 4 ดานที่สามารถรวมกันอธิบาย
ความสัมพันธตอพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมไดรอยละ 17.10 
มี 2 ดานที่มีผลในเชิงบวกคือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพ
ในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการทํางานดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม และมี 2 ดานที่มีผลในเชิงลบ คือ ความเครียดในการทํางาน
ทางดานรางกายและดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงานมี
แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น อาจทํา
ใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานทางดานรางกายและดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางาน
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับโดยรวมลดลง สวนแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับ
ถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานโอกาสในการกาวหนา ไมมีความสัมพันธกับพฤติกรรม
การทํางานดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

9. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานดานการ
แกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม ซ่ึงมี 6 ดานที่สามารถรวมกันอธิบายความสัมพันธตอ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมไดรอยละ 21.50 มี 5 ดานที่มีผล
ในเชิงบวกคือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางาน ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทาง
เดียวกันในระดับต่ํา และดานการยอมรับนับถือมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับปาน
กลาง กับพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม และมี 1 ดานที่มีผลใน
เชิงลบ คือ ความเครียดทางดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับ
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงาน
มีแรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพิ่มขึ้น อาจทําใหมี
พฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมี
ความเครียดในการทํางานทางดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการแกปญหา
และการตัดสินใจโดยรวมลดลง 
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10. แรงจูงใจ และความเครียดมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน ดานการ
ทํางานเปนทีมโดยรวม 

  แรงจูงใจและความเครียดในการทํางาน มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางาน
ดานการทํางานเปนทีมโดยรวม ซ่ึงทั้ง 7 ดานสามารถรวมกันอธิบายความสัมพันธตอพฤติกรรมการ
ทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมไดรอยละ 44.70 มี 5 ดานที่มีผลในเชิงบวกคือ แรงจูงใจใน
การทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล และดานการยอมรับนับถือ ซ่ึงมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา 
และดานสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกันในระดับต่ํา กับพฤติกรรมการ
ทํางานดานการแกปญหาและการตัดสินใจโดยรวม และมี 2 ดานที่มีผลในเชิงลบ คือ ความเครียด
ทางดานรางกายและดานจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธไปในทิศทางตรงกันขามในระดับต่ํา กับพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวม สามารถอธิบายไดวา ถาพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทํางานดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดาน
โอกาสในการกาวหนา และดานสภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดาน
การทํางานเปนทีมโดยรวมมากขึ้น และถาพนักงานมีความเครียดในการทํางานทางดานรางกายและ
ดานจิตใจสูงขึ้น อาจทําใหมีพฤติกรรมการทํางานดานการทํางานเปนทีมโดยรวมลดลง  
 

ขอเสนอแนะเก่ียวกับงานวิจัย 
 จากการศึกษาคนควาเร่ืองแรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานบริษัทประกันวินาศภัยในกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับนําผลไปใช
ประโยชนทางการปฏิบัติและการทําศึกษาคนควาคร้ังตอไป ดังตอไปน้ี 

1. องคการควรจะมีสรางกลยุทธในการบริหารแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน เน่ืองจากผลการวิจัยสรุปวาพนักงานมีแรงจูงใจสัมพันธกับพฤติกรรมการทํางานต่ํา ซ่ึง
แรงจูงใจในการทํางานของแตละบุคคลไมเทากัน อาจเกิดจากปจจัยหลายดาน ไมวาจะเปน ลักษณะ
สวนบุคคล หรือลักษณะหนาที่ของงานที่ทํา รวมทั้งสภาพแวดลอมภายในองคการ การที่บุคคลสวน
ใหญในองคการมีแรงจูงใจในการทํางานต่ํา ก็จะสงผลตอการทํางานที่ขาดประสิทธิภาพในองคการ
ดวย ซ่ึงผูบริหารสามารถนําแรงจูงใจทั้ง 5 ดาน คือ แรงจูงใจในการทํางานดานสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล และดานการยอมรับนับถือ ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในการกาวหนา และ
ดานสภาพในการทํางาน มาเปนกลยุทธในการบริหารบุคคลในองคการ เพ่ือเปนการเสริมสราง
แรงจูงใจในการทํางานใหดีขึ้น ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีพฤติกรรมการทํางานเพ่ิมขึ้นตามไปดวย 

2. องคการควรจะสนับสนุนในดานความสัมพันธระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาใหมากขึ้น อาจจะจัดกิจกรรมประสานสัมพันธ เพ่ือใหพนักงานมีความรูสึกเปนน้ํา
หน่ึงใจเดียวกัน เพราะในการทํางานพนักงานจะตองมีการพ่ึงพาอาศัยกัน และยังตองมีมนุษย
สัมพันธที่ดีตอกันในการทํางาน อีกทั้งยังตองไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จึงจะทําใหการ
ทํางานสามารถประสบความสําเร็จไดเปนอยางดี 
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3. องคการควรจะมีกลยุทธในการบริหารการทํางาน ทั้งในเรื่องของ
ความสามารถในการทํางาน การไดทํางานที่ทาทาย การนําความรูที่มาประยุกตใชในงานอ่ืน ๆ ซ่ึง
จะสงผลใหพนักงานเกิดการสรางทีมงาน มีความสามัคคีตอกัน และใหรางวัลในผลงาน เพ่ือที่ให
พนักงานไดมีโอกาสแสดงศักยภาพในตนเอง และเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อันจะสงผลให
บรรลุเปาหมายขององคการได 

4. สภาพในการทํางานเปนตัวแปรที่มีความสัมพันธกับความเครียดในการ
ทํางานของพนักงาน ดังน้ัน ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของควรเอาใจใสสงเสริมและสนับสนุนทางดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ทํางานควรมีอากาศที่ถายเทสะดวก ควรมีการจัดที่ไว
สําหรับใหพนักงานไดพักผอนตอนชวงพักของพนักงานใหเพียงพอ เปนตน ซ่ึงจะเปนวิธีหน่ึงที่จะ
ชวยลดความเครียดในการทํางานและยังสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานอีกดวย 

5. ความเครียดทางดานรางกายและทางดานจิตใจมีความสัมพันธกับ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน แตความเครียดทางดานจิตใจของพนักงานจะมีผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาความเครียดทางดานรางกาย เน่ืองจากถาความเครียดทางดาน
จิตใจมากขึ้นจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานทั้งทางดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล ดานการ
ปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานการทํางานเปนทีม ดังน้ัน 
ผูบริหารหรือผูที่เก่ียวของควรเอาใจใสเปนพิเศษ และควรหาวิธีลดความเครียดหรือวิธีเผชิญกับ
ความเครียดในการทํางานของพนักงาน 
 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรมีการทําวิจัยอยางตอเน่ือง เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมในการทํางานของ

พนักงานทุกป จะไดนําสิ่งที่เปนปญหามาปรับปรุงแกไข และทําใหทราบวาพนักงานตองการ หรือ
คาดหวังในเรื่องใด เพ่ือสรางแรงจูงใจ ลดความเครียด และสงเสริมใหเกิดพฤติกรรมที่ดีในการ
ทํางาน 

2. ควรศึกษาถึงปจจัยดานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเร่ืองดังกลาว เชน เร่ืองของเทคโนโลยี
ใหม ๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน 

3. ควรศึกษาเจาะลึกปจจัยที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงานเรื่องใดเร่ืองหน่ึง
โดยเฉพาะ เพ่ือใหไดผลการวิจัยที่มีความเฉพาะเจาะจงมากยิ่งขึ้น และสามารถนําผลการวิจัยและ
แนวคิดไปศึกษาตอใหเกิดประโยชนในงานวิจัยหรือพัฒนาองคการตอไป  

4. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับความเครียดในการปฏิบัติงาน เชน การเผชิญ
กับความเครียด การปรับตัวตอความเครียด เพ่ือสามารถชวยลดความเครียดในการทํางาน ซ่ึงจะทํา
ใหพนักงานมีความสุขในการทํางาน และสงเสริมใหมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมขึ้น 
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ความรูพ้ืนฐานเก่ียวกับการประกันวินาศภัย 
 
ตอนที่ 1 ความหมาย ความสําคัญ และประเภทของการประกันวินาศภัย 
 
 เร่ืองที่ 1.1 ความหมาย และความสําคัญของการประกันวินาศภัย 
  มนุษยที่อยูในสังคมปจจุบันมีโอกาสท่ีจะประสบภัยตาง ๆ อยูเปนประจํา เม่ือประสบภัย
ชนิดใดก็ตาม สิ่งที่เปนผลตามมาก็คือ ความสูญเสียหรือความเสียหายทางการเงินซึ่งมากนอยตาง 
ๆ กัน ไมนับผลกระทบทางดานจิตใจซึ่งวัดเปนตัวเงินไมได ทําใหเกิดระบบการประกันภัยขึ้น เพ่ือ
เปนเคร่ืองมือสําคัญในการบรรเทาความเดือดรอนของผูประสบภัยซ่ึงไดรับความสูญเสียหรือ
เสียหายดังกลาว ไมวาจะเปนความเดือดรอนแกตนเอง ครอบครัว ธุรกิจ สังคมหรือเศรษฐกิจเปน
สวนรวม การประกันภัยไดวิวัฒนาการเปนระยะเวลายาวนาน จนกระทั่งปจจุบันเปนที่ยอมรับกันทั่ว
โลกวา การประกันภัยเปนสิ่งที่จําเปนอยางหลีกเลี่ยงไมไดสําหรับสังคมมนุษย ยิ่งโลกเจริญกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมากขึ้น ภัยชนิดใหม ๆ ก็เกิดขึ้นตามความเจริญกาวหนาเหลาน้ัน ธุรกิจประกันภัยก็
จําเปนตองเจริญกาวหนาตามไปดวย เพ่ือใหสามารถสนองความตองการของสังคมไดตลอดเวลา 
 เปนที่ทราบกันดีแลววา การประกันภัยน้ัน แบงออกไดเปน 2 แขนงใหญ คือ การประกัน
ชีวิตและการประกันวินาศภัย 
 การประกันชีวิต มีคําจํากัดความชัดเจนในประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย บรรพ 3 
ลักษณะ 20 หมวด 3 มาตรา 889 วา ในสัญญาประกันชีวิตนั้น การใชจํานวนเงินยอมอาศัยความ
ทรงชีพ หรือมรณะของบุคคลหนึ่ง ซ่ึงจะเห็นไดวา การประกันชีวิตมีขอบเขตจํากัดในการจายเงิน
ตามสัญญาอยูเพียง 2 กรณี คือ การจายในกรณีผูเอาประกันยังมีชีวิตอยู หรือจายในกรณีผูเอา
ประกันเสียชีวิต ฉะน้ันกฏหมายไทยสัญญาประกันภัยอ่ืน ๆ ที่ไมเขาลักษณะของสัญญาประกันชีวิต 
ตามมาตรา 889 จึงเปนสัญญาประกันวินาศภัยทั้งหมด 
 การประกันวินาศภัย มีขอบเขตกวางขวางมาก เน่ืองจากภัยที่กอใหเกิดความสูญเสีย
หรือเสียหายทางการเงิน นอกเหนือจากการเสียชีวิตน้ัน มีมากมาย และคําวา วินาศภัย ก็ไดมีคํา
จํากัดความไวในประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย มาตรา 869 วา อันคําวา วินาศภัย ในหมวดนี้
ทานหมายความรวมเอาความเสียหายอยางใด ๆ บรรดาซึ่งจะพึงประมาณเปนเงินได ภัยที่เห็นได
ชัดเจน ภัยที่เห็นไดชัดเจนที่สุดในสังคมปจจุบัน เชน อัคคีภัย ภัยทางทะเล ภัยจากอุบัติเหตุตาง ๆ 
เปนตน 
 การประกันวินาศภัยไดเขามามีบทบาทและความสําคัญในสังคมทั่วไปก็เพราะ การท่ี
สามารถทําหนาที่เปนหลักประกันใหแกผูประสบภัยทั้งหลาย ใหมีโอกาสไดรับการชดใชคาสินไหม
ทดแทนความสูญเสียหรือเสียหายจากการประสบภัยที่ไดเอาประกันภัยไว เปนการบรรเทาความ
เดือดรอนจากการประสบภัยโดยมีหลักการซ่ึงเปนที่ยอมรับกันทั่วโลก และมีกฏหมายรองรับ 
ตลอดจนมีการควบคุมการประกอบกิจการอยางรัดกุม เพ่ือใหธุรกิจน้ันดําเนินไปอยางถูกตองและ
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ยุติธรรม ซ่ึงถาหากปราศจากระบบการประกันวินาศภัยแลว เราคงจะไมสามารถดํารงสภาพของ
สังคมอยางปจจุบันได นักธุรกิจจะไมกลาเสี่ยงภัยในการทําธุรกิจอยางที่เปนอยู การคาระหวาง
ประเทศจะกระทําไมไดเลย หากไมมีการประกันภัยทางทะเลมารองรับ นักอุตสาหกรรมก็คงไมกลา
ลงทุนสรางโรงงานผลิตสินคาหากไมมีการประกันภัย ธนาคารจะไมใหสินเชื่อ หากหลักทรัพยที่ใช
ค้ําประกันไมมีการประกันภัย ฯลฯ การประกันวินาศภัยซ่ึงไดทําหนาที่รับใชสังคมมาเปนเวลา
ยาวนาน และไดพัฒนามาเปนลําดับ 
 
 เร่ืองที่ 1.2 การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามวัตถุที่เอาประกันภัย 
  ตามที่ไดกลาวมาแลววา ถึงแมภัยที่จะเปนสาเหตุใหเกิดความสูญเสีย หรือเสียหายทาง
การเงินจะมีมากมายเพียงใดก็ตาม แตวัถตุที่เอาประกันภัย (Subject matter of insurance) จะมี
เพียง 3 อยางเทาน้ัน คือ 

- บุคคล 
- ทรัพยสิน 
- ความรับผิดกฏหมาย 

ในกรณีที่วัตถุที่เอาประกันภัยเปนบุคคลน้ัน บุคคลมีความเสี่ยงภัยที่สําคัญที่สุด คือ 
ความตาย การประกันภัยบุคคลในสวนนี้ จะแยกไปศึกษาในประกันชีวิตโดยเฉพาะ แตความเสี่ยง
ภัยของบุคคลในกรณีอ่ืน ๆ จะเปนเรื่องที่เก่ียวกับการประกันวินาศภัย 

นอกเหนือจากการประกันชีวิตขางตนแลว การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตาม
วัตถุที่เอาประกันภัยจึงมี 3 ประเภท ไดแก 

- การประกันภัยบุคคล (Insurance of persons) 
- ทรัพยสิน (Property insurance) 
- ความรับผิดกฏหมาย (Liability insurance) 

 
การประกันภัยบุคคล 
  การประกันภัยบุคคล  เปนการประกันภัยที่ เ ก่ียวของกับตัวบุคคลโดยเฉพาะ 
นอกเหนือจากการประกันชีวิต ซ่ึงสามารถแยกการคุมครองภัยตาง ๆ เชน 

- การประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคล (Personal accident insurance) 
- การประกันภัยอุบัติเหตุเดินทาง (Travel accident insurance) 
- การประกันสุขภาพ (Health insurance) 
- การประกันทุพพลภาพ (Disability insurance) 
- การประกันการบาดเจ็บ (Personal injury protection) 

สําหรับการประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคลน้ัน มักจะใหความคุมครองกวางขวางซึ่งรวมถึง
กรณีเสียชีวิตเนื่องจากการประสบอุบัติเหตุดวย กฎหมายของไทยจึงถือวา การประกันภัยอุบัติเหตุ
สวนบุคคลมีลักษณะเปนทั้งสัญญาประกันชีวิตและสัญญาประกันวินาศภัย กลาวคือ ในสวนที่ใหการ
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คุมครองกรณีเสียชีวิตถือเปนสัญญาประกันชีวิต แตการคุมครองสวนที่เก่ียวกับการบาดเจ็บ
เน่ืองจากอุบัติเหตุถึงขั้นสูญเสียตา มือ หรือ เทา หรือ ทุพพลภาพ เปนสัญญาประกันวินาศภัย 
ในทางปฏิบัติ ผูที่ประสงคจะทําประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล จะสามารถซื้อกรมธรรมประกันภัย
อุบัติเหตุสวนบุคคลไดจากบริษัทที่ไดรับอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย หรือในกรณีที่ได
ทําสัญญาประกันชีวิตไวกับบริษัทประกันชีวิตแลว ก็สามารถเพ่ิมการคุมครองอุบัติเหตุสวนบุคคล
ในกรมธรรมประกันชีวิตไดดวย แตไมสามารถแยกทําสัญญาประกันอุบัติเหตุสวนบุคคลโดยเฉพาะ
กับบริษัทประกันชีวิต กลาวคือจะตองทําควบกับการประกันชีวิตเทาน้ัน 

ในกรณีของการประกันสุขภาพและการประกันทุพพลภาพ กฎหมายไทยถือวาเปนการ
ประกันวินาศภัยแตอนุโลมใหเพ่ิมการคุมครองสุขภาพและทุพพลภาพในกรมธรรมประกันชีวิตได
เชนเดียวกับการประกันอุบัติเหตุสวนบุคคล 
 
การประกันภัยทรัพยสิน 
  ทรัพยสินเปนวัตถุที่เอาประกันภัยไดอยางกวางขวาง เน่ืองจากทรัพยสินอาจไดรับความ
สูญเสียหรือเสียหายจากภัยตาง ๆ มากมาย การประกันทรัพยสินจึงประกอบดวยการประกันภัยที่
สําคัญ ๆ ดังตอไปน้ี 

- 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) 

นอกจากการประกันภัยที่ไดกลาวมาขางตนนี้แลว ยังมีการประกันภัยอ่ืน ๆ อีกมากมาย 
ซ่ึงบางทีก็เรียกรวมกันในชื่อการประกันภัยเบ็ดเตล็ด (Miscellaneous insurance) 
 
การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมาย 
  ความรับผิดที่บุคคลธรรมดาหรือนิติบุคคลมีตอบุคคลอ่ืนตามกฎหมาย เปนวัตถุที่เอา
ประกันภัยไดในหลายกรณี บางกรณีอาจเปนการทําสัญญาประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตาม
กฎหมายเฉพาะแตละเร่ือง บางกรณีอาจทําสัญญาประกันภัยเพ่ือคุมครองในเรื่องน้ี โดยควบไปกับ
การประกันภัยทรัพยสินบางประเภท เชน การประกันภัยรถยนต ซ่ึงรวมความรับผิดตอบุคคลที่สาม
ไวดวย เปนตน 
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  การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมาย ที่นิยมทํากัน มีดังตอไปน้ี 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายตอสาธารณชน (Public liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายของนายจางตอลูกจาง (Employer’s 

liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายของผูประกอบวิชาชีพ (Professional 

liability) 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฎหมายตอผลิตภัณฑ (Products liability) 

  การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามวัตถุที่เอาประกันภัยที่ไดกลาวมาขางตน 
มักจะนิยมใชในประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงแทนที่จะเรียกวาเปนการประกันวินาศภัย (Insurance 
against loss) แตเรียกวา การประกันภัยทรัพยสินและความรับผิดตามกฏหมาย (Property and 
liability insurance) โดยถือวา เปนการประกันภัยอ่ืน ๆ ที่ไมใชการประกันชีวิต (Nonlife 
insurance) ซ่ึงแตเดิมน้ันในประเทศสหรัฐอมริกา ไดเคยมีการแบงการประกันภัยออกเปน 3 แขนง 
คือ 

- การประกันชีวิต 
- การประกันอัคคีภัยและภัยทางทะเล 
- การประกันภัยเบ็ดเตล็ดและการประกันภัยค้ําประกัน 

  สําหรับการประกันภัยเบ็ดเตล็ดน้ัน ประกอบดวยการประกันภัยหลายประเภท เชน การ
ประกันภัยความรับผิดตอสาธารณชน การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของรถยนตและ
อากาศยาย การประกันภัยทดแทนแรงงาน การประกันภัยโจรกรรม การประกันภัยกระจก การ
ประกันภัยเครื่องจักร ฯลฯ และรวมถึงการประกันสุขภาพไวดวย ตอมาจึงไดมีการปรับปรุงแกไข
กฏหมายที่เก่ียวของหลายคร้ัง ในที่สุดการแบงประเภทการประกันภัยในสหรัฐอเมริกาจึงมีเพียง 
การประกันชีวิตและการประกันภัยทรัพยสินและความรับผิดตามกฏหมาย 
 
 เร่ืองที่ 1.3 การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยตามลักษณะของภัย 
  การแบงประเภทของการประกันวินาศภัยโดยถือตามลักษณะของภัย เปนวิธีที่นิยมใชกัน
ทั่วไปอีกวิธีหน่ึง ทั้งน้ี เพ่ือความสะดวกในการบริหารงานและการจัดกลุมของภัยที่มีสภาพ
คลายคลึงกันหรือเก่ียวเนื่องกัน ฉะน้ัน ถึงแมจะมีภัยที่กอใหเกิดความสูญเสียหรือเสียหายอยู
มากมายก็ตาม เราก็มักจะแบงประเภทของการประกันวินาศภัยที่สําคัญไดเพียง 4 ประเภท ในแต
ละประเภทจะประกอบดวยการประกันภัยที่มีสภาพคลายคลึงหรือเก่ียวเนื่องกันหลาย ๆ ประเภทไว
ดวยกัน คือ 

- การประกันอัคคีภัย 
- การประกันภัยทางทะเล 
- การประกันภัยรถยนต 
- การประกันภัยเบ็ดเตล็ด 
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ในบางประเทศ อาจแบงการประกันภัยเบ็ดเตล็ดเปนประเภทยอยเพ่ิมขึ้น เน่ืองจากมี
ปริมาณการประกันภัยมากพอที่จะแยกเปนกลุมใหมเพ่ือความสะดวกในการบริหารก็ได เชน การ
ประกันภัยทางวิศวกรรม การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมาย เปนตน สําหรับในประเทศไทย 
ปจจุบันยังคงแบงประเภทของการประกันวินาศภัยเปน 4 ประเภท ดังที่กลาวมาแลวขางตน 

 
การประกันอัคคีภัย 
  การประกันอัคคีภัย เปนการประกันวินาศภัยประเภทที่มีความสําคัญและเปนที่รูจักกันมา
นาน ตอมาไดมีการขยายขอบเขตการคุมครองไปถึงภัยอ่ืน ๆ อีกหลายอยาง ซ่ึงสามารถเลือกซ้ือ
เพ่ิมเติมโดยควบไปกับกรมธรรมประกันอัคคีภัย ไดแก ภัยธรรมชาติ เชน พายุ นํ้าทวม 
แผนดินไหว ภูเขาไฟระเบิด ภัยสังคม เชน การจลาจล การนัดหยุดงาน ภัยทางเคมี เชน การระอุ
ตามธรรมชาติ การระเบิด และภัยอ่ืน ๆ  
  การประกันภัยธุรกิจหยุดชะงัก เปนการประกันภัยที่เก่ียวเนื่องกับการประกันอัคคีภัย 
โดยเฉพาะในกรณีของการทําธุรกิจ จึงถูกจัดรวมอยูในกลุมเดียวกันกับการประกันอัคคีภัย แตทั้งนี้ 
การประกันภัยธุรกิจหยุดชะงัก ยังมีความเก่ียวเนื่องกับการประกันภัยอ่ืน ๆ เชน การประกันภัย
ทางทะเลและขนสง และการประกันภัยเครื่องจักร ไดอีกดวย 
 
การประกันภัยทางทะเล 
  การประกันภัยทางทะเล เปนการประกันวินาศภัยที่อาจเรียกไดวาเกาแกที่สุดในโลก และ
เน่ืองจากการขนสงในปจจุบันไดวิวัฒนาการมาเปนลําดับ การขนสงจึงไดขยายขอบเขตออกไป
อยางกวางขวาง การประกันภัยทางและขนสงก็ไดขยายขอบเขตออกไปเชนเดียวกัน การประกันภัย
ทางทะเลและขนสงในปจจุบันจึงมีการประกันภัยอ่ืน ๆ ที่เก่ียวเน่ือง เขามาอยูในประเภทเดียวกัน 
ดังตอไปน้ี 

- การประกันภัยการขนสงสินคาทางทะเล (Marine cargo insurance) 
- การประกันภัยตัวเรือ (Marine hull insurance) 
- การประกันภัยคาระวางสินคา (Marine freight insurance) 
- การประกันภัยตูบรรทุกสินคา (Container insurance) 
- การประกันภัยความรับผิดของผูเชาเรือ (Charterers liability insurance) 
- การประกันภัยความรับผิดของผูขนของขึ้นลงเรือ (Stevedores liability 

insurance) 
- การประกันภัยการขุดเจาะนํ้ามันและกาซ (Oil and gas exploration insurance) 
- การประกันภัยตัวเครื่องบินและความรับผิด (Aviation hull and liability 

insurance 
- การประกันภัยดาวเทียม (Satellite insurance) 

   



 

 

137

การประกันภัยรถยนต 
  รถยนตเปนสิ่งประดิษฐที่เกิดขึ้นใหมเม่ือประมาณ 100 ปที่ผานมา แตความนิยมในการ
ใชรถยนตก็ไดเพ่ิมขึ้นอยางรวดเร็ว และกลายเปนยานพาหนะท่ีแพรหลายไปทั่วโลก ใน
ขณะเดียวกันอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการใชรถยนตก็ตามมา ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตองมีการ
ประกันภัยรถยนตขึ้น เพ่ือคุมครองความรับผิดในกรณีที่เจาของรถยนตกอใหเกิดความเสียหายแก
ชีวิต รางกาย และทรัพยสินของบุคคลอ่ืน และไดขยายขอบเขตออกไปถึงความเสียหายของรถยนต
น้ันเอง รวมทั้งภัยอ่ืน ๆ ที่เก่ียวเนื่องกัน ในปจจุบันประเทศตาง ๆ ไดออกกฏหมายบังคับให
เจาของรถยนต ทั้งที่เปนรถสวนตัว รถที่ใชในการพาณิชย รถจักรยานยนต ตลอดจนรถที่ใชในการ
กอสราง เชน รถปนจ่ัน รถขุด ฯลฯ ตองทําประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลท่ีสามมา
เปนเวลานายแลว สวนในประเทศไทยเพิ่งจะมีกฏหมายบังคับในเรื่องน้ี โดยพระราชบัญญัติ
คุมครองผูประสบภัยจากรถ พ .ศ .2535 ฉะนั้น การประกันภัยรถยนตในประเทศไทยจึง
ประกอบดวย 

- การประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 
- การประกันภัยรถยนต (ตามความสมัครใจ) 

 สําหรับการประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 น้ัน มี
สาระสําคัญที่แตกตางจากกฏหมายของประเทศอ่ืน ๆ ซ่ึงบังคับใหเจาของรถประเภทตาง ๆ จัดใหมี
การประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลที่สามอยูบางประการคือ โดยปกติความรับผิดตาม
กฏหมายของจาของรถที่มีตอบุคคลที่สามนั้นจะรวมความรับผิดใน 3 กรณี คือ ความรับผิดตอชีวิต 
ความรับผิดตอรางกาย และความรับผิดตอทรัพยสินของบุคคลที่สามา อันเนื่องมาจากการใชรถ ซ่ึง
ถาหากเจาของรถหรือผูขับขี่ไดกระทําใหเกิดความสูญเสียหรือเสียหายแกบุคคลที่สาม ในกรณีใด
กรณีหน่ึงดังกลาว ก็ยอมตองมีความรับผิดตามกฏหมายละเมิดอยูแลว บุคคลที่สามผูไดรับความ
เสียหายยอมมีสิทธิที่จะเรียกรองใหเจาของรถหรือผูขับขี่ ผูกระทําความผิดฐานละเมิดชดใชความ
เสียหายที่เกิดขึ้นดวยตนเอง หรืออาจหลีกเลี่ยงความรับผิดดังกลาวดวยวิธีการตาง ๆ ทําใหบุคคล
ที่สามผูเสียหายน้ันตองไดรับความเดือดรอนยิ่งขึ้น การที่กฏหมายบังคับเจาของรถจัดใหมีการ
ประกันภัยเพ่ือคุมครองความรับผิดตอบุคคลท่ีสาม ทําใหเจาของรถสามารถโอนภาระความรับผิด
ดังกลาว ไปใหบริษัทประกันภัยเปนผูรับภาระแทนตนภายในขอบเขตที่กฏหมายกําหนดได สวน
พระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 ซ่ึงใชบังคับในประเทศไทยนั้น ไดจํากัด
ขอบเขตการคุมครองใหบริษัทประกันภัยรับภาระแทนเจาของรถเพียง 2 กรณี คือ คุมครองความ
รับผิดตอชีวิตและความรับผิดตอรางกายของบุคคลที่สาม โดยไมรวมถึงความรับผิดตอทรัพยสิน
ของบุคคลท่ีสาม แตไดขยายขอบเขตการคุมครองออกไปถึงความเสียหายตอชีวิตและรางกายของ
ผูประสบภัยที่มิใชบุคคลดวย กลาวคือ ในกรณีที่ผูขับขี่รถหรือผูซ่ึงอยูในรถคันที่เอาประกันภัยไว 
ซ่ึงปกติไมถือวาเปนบุคคลที่สามไดรับความเสียหายตอชีวิต รางกายหรืออนามัยจากรถ ก็ถือวา ผู
ขับขี่รถหรือผูซ่ึงอยูในรถนั้นเปนผูประสบภัยดวย และไดรับผลคุมครองตามกฏหมาย ทั้งน้ีภายใน
ขอบเขตที่กฏหมายกําหนด ดวยเหตุน้ีเอง การเรียกชื่อพระราชบัญญัติฉบับน้ีจึงไดถูกเปลี่ยนแปลง
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ใหถูกตองตามเจตนารมยของกฏหมาย ซ่ึงมิไดจํากัดขอบเขตไวใหคุมครองเฉพาะความรับผิดตอ
บุคคลที่สามดังเชนที่เปนอยูในประเทศอ่ืน ๆ  
 จะเห็นไดวา การประกันภัยตามพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 
น้ัน เปนการประกันภัยที่เจาของรถถูกบังคับใหตองทํา และเจาของรถจะไดรับประโยชนในลักษณะ
ที่เปนการโอนภาระความเสี่ยงภัยอันเกิดจากการใชรถ ไปใหบริษัทประกันภัยรับภาระแทนตน 
ภายในขอบเขตจํากัดจํานวนหนึ่งตามที่กฏหมายกําหนด แตถาหากความเสียหายที่เกิดขึ้นจากการ
ใชรถนั้น เปนจํานวนสูงเกินกวาที่ไดกําหนดไวในกรมธรรมที่บริษัทประกันภัยออกใหแกเจาของรถ
ตามพระราชบัญญัติดังกลาว เจาของรถก็ยังคงมีความรับผิดตามกฏหมายตอบุคคลที่สามอยูอีก ซ่ึง
ผูเสียหายที่เปนบุคคลที่สาม ยังสิทธิเรียกรองใหเจาของรถจายคาเสียหายโดยการดําเนินคดีตอไป
ได เจาของรถที่ประสงคจะโอนภาระสวนที่เกินกวาจํานวนที่กําหนดไวตามพระราชบัญญัติคุมครอง
ผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 ยอมมีสิทธิที่จะใชประโยชนจากการประกันภัยรถยนต ที่เปนไปตาม
ความสมัครใจของผูเอาประกันภัยทั่วไปอีกสวนหนึ่งไดดวย 
 
การประกันภัยเบ็ดเตล็ด 
  การประกันภัยเบ็ดเตล็ด หมายถึง การประกันภัยอ่ืน ๆ ทั้งหลายนอกเหนือจากการ
ประกันอัคคีภัย การประกันภัยทางทะเลและขนสงและการประกันภัยรถยนต ซ่ึงไดกลาวมาขางตน 
ฉะน้ันการประกันภัยเบ็ดเตล็ดจึงประกอบดวยการประกันภัยตางๆ หลายสิบอยาง ซ่ึงบริษัท
ประกันภัยไดทําการรับประกันอยูในปจจุบัน    และอาจขยายขอบเขตเพื่อเพ่ิมความคุมครองภัย
ใหม ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต โดยไมมีขอบเขตจํากัด 
  การประกันภัยที่สําคัญ ๆ และสมควรกลาวถึงในที่น้ี ไดแก 

- การประกันภัยอุบัติเหตุสวนบุคคล 
- การประกันภัยอุบัติเหตุเดินทาง 
- การประกันสุขภาพ 
- การประกันทุพพลภาพ 
- การประกันการบาดเจ็บ 
- การประกันภัยสําหรับเงิน 
- การประกันภัยโจรกรรม 
- การประกนัภัยความเสี่ยงภัยทุกชนิด หรือประกันภัยสรรภัย 
- การประกันภัยเครื่องจักร 
- การประกันภัยทางวิศวกรรม 
- การประกันภัยปศุสัตว 
- การประกันภัยพืชผล 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายตอสาธารณชน 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของนายจาง 
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- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายของผูประกอบวิชาชีพ 
- การประกันภัยความรับผิดตามกฏหมายตอผลิตภัณฑ 

ฯลฯ 
 การประกันภัยอ่ืน ๆ ที่มิไดกลาวถึงในที่น้ี ไดแก การประกันภัยที่มีผูนิยมไมมากนักใน
ประเทศไทยหรือไมสามารถทําประกันภัยไดในประเทศไทย แตสามารถทําไดในตางประเทศ 
 

ตอนที่ 2 การจัดตั้ง นโยบาย และการจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย 
 
 เร่ืองที่ 2.1 การจัดตั้งบริษัทประกันวนิาศภัย 
  เน่ืองจากธุรกิจประกันวินาศภัย เปนธุรกิจที่กระทบถึงความปลอดภัยหรือผาสุกแหง
สาธารณชน ฉะน้ัน การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย จึงตองตกอยูภายใตขอบังคับของกฏหมาย
ที่สรางขึ้นมาเพ่ือกํากับดูแลเรื่องน้ีโดยเฉพาะ หลักการดังกลาวน้ีเปนสากลและเปนที่ยอมรับกัน
ทั่วไปในทุกประเทศ เพียงแตการกํากับดูแลการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยในแตละประเทศ 
อาจมีความเขมงวดมากนอยตาง ๆ กัน ทั้งนี้ ยอมขึ้นอยูกับสภาพสังคมและสภาวะแวดลอมของ
ธุรกิจในแตละแหง สําหรับประเทศไทยกฏหมายที่เก่ียวของกับเร่ืองน้ีโดยตรงก็คือ พระราชบัญญัติ
คุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 สวนกฏหมายที่เก่ียวของโดยออมก็คือ ประมวลกฏหมาย
แพงและพาณิชยและกฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัด 
  บทบัญญัติในพระราชบัญญัติคุมครองผูประสบภัยจากรถ พ.ศ.2535 มาตรา 6 ระบุไว
ดังน้ี 
  ”มาตรา 6 ภายใตบังคับมาตรา 7 การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย จะกระทําไดเม่ือได
จัดตั้งขึ้นในรูปบริษัทจํากัด ตามประมวลกฏหมายแพงและพาณิชยหรือบริษัทมหาชนจํากัด ตาม
กฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัด และโดยไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยจาก
รัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี 
  การจัดตั้งบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัด ตามวรรคหนึ่งตองไดรับความเห็นชอบ
จากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ในการนี้จะกําหนดเง่ือนไขใหปฏิบัติกอนใหความเห็นชอบก็ได 
  เม่ือไดจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัดหรือมหาชนจํากัด และไดวางหลักทรัพยประกันตาม
มาตรา 19 กับทั้งไดดํารงไวซ่ึงเงินกองทุนตามมาตรา 27 แลว จึงใหยื่นคําขอรับใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยตอรัฐมนตรีภายในระยะเวลาที่รัฐมนตรีกําหนด แตทั้งน้ีตองไมเกินหกเดือน
นับแตวันที่ไดจดทะเบียนเปนบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัดแลว 
  การขอรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย และการออกใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยใหเปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฏกระทรวง และในการ
อนุญาตรัฐมนตรีจะกําหนดเง่ือนไขไวดวยก็ได 
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  ”มาตรา 7 บริษัทประกันภัยตางประเทศจะตั้งสาขาของบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยตามพระราชบัญญัติน้ีได ตอเม่ือไดรับอนุญาตจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ในการ
น้ีรัฐมนตรีจะอนุญาตโดยมีเง่ือนไขก็ได” 
  การขอรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย และการออกใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยโดยตั้งเปนสาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศตามวรรคหนึ่ง ให
เปนไปตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฏกระทรวง 
  สาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศท่ีไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศ
ภัย ตองดํารงทรัพยสินไวในประเทศไทยตามจํานวน ชนิด วิธีการ และเงื่อนไขที่รัฐมนตรีประกาศ
กําหนด จํานวนทรัพยิ์นที่รัฐมนตรีกําหนดตองไมต่ํากวาจํานวนเงินกองทุนที่บริษัทตองดํารงตาม
มาตรา 27 
  รัฐมนตรีจะออกใบอนุญาตตามวรรคหนึ่งวรรคใด ก็ตอเม่ือบริษัทไดวางหลักทรัพยประกัน
ตามมาตรา 19 และดํารงไวซ่ึงทรัพยสินในประเทศไทยตามวรรคสามแลว 
  บริษัทที่เปนสาขาของบริษัทประกันวินาศภัยตางประเทศจะเปดสาขา ณ ที่ใด ๆ มิได 
  สาขาใหหมายความรวมถึงสํานักงานที่แยกออกจากสํานักงานใหญของบริษัท ไมวาจะ
เรียกชื่ออยางใดและไดรับเงินคาใชจายจากบริษัทไมวาโดยตรงหรือทางออมก็ตาม แตทั้งน้ีไม
รวมถึงสถานที่ที่ไดรับความเห็นชอบจากนายทะเบียนใหใชเปนที่ตั้งหนวยปฏิบัติการขอมูล สถานที่
เก็บเอกสารและสถานที่ฝกอบรมที่เก่ียวกับกิจการของบริษัท” 
 
ข้ันตอนการขอจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย 
  จากบทบัญญัติในพระราชบัญญัติประกันวินาศภัย พ.ศ. 2535 ตามที่ไดกลาวมาขางตน 
จะเห็นไดวาการขอจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย มีขั้นตอนที่จะตองปฏิบัติเปนลําดับดังตอไปน้ี 
  1. ตองไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี ใหดําเนินการจัดตั้ง
บริษัทกอน ซ่ึงอาจเปนรูปแบบบริษัทจํากัดตามประมวลกฏหมายแพงและพาณิชย หรือในรูปแบบ
ของบริษัทมหาชนจํากัดตามกฏหมายวาดวยบริษัทมหาชนจํากัดก็ได 
  การท่ีรัฐมนตรีจะใหความเห็นชอบในการขอจัดตั้งบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกันวินาศ
ภัยหรือไมยอมขึ้นอยูกับนโยบายของรัฐบาลในขณะนั้น ฉะนั้น จึงมีขอกําหนดวา จะตองไดรับความ
เห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรี มิใชไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีโดยลําพังหาก
รัฐบาลมีนโยบายที่จะใหเปดบริษัทเพ่ือประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยเพ่ิมขึ้นจากที่มีอยูแลวใน
ปจจุบัน ก็จะตองมีการออกกฏกระทรวง กําหนดหลักเกณฑและวิธีการขอรับใบอนุญาตและการ
ออกใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย ตามความในวรรค 4 ของมาตรา 6 ขึ้นกอน 
  2. เม่ือไดจัดตั้งบริษัทตามขั้นตอนขอ 1 ขางตนแลว บริษัทที่จัดตั้งขึ้นใหมน้ันจะตองวาง
หลักทรัพยประกันตามมาตรา 19 และไดดํารงเงินกองทุนตามมาตรา 27 ครบถวนแลว กลาวคือ 
จะตองดํารงเงินกองทุนไมต่ํากวาสามสิบลานบาท จึงจะดําเนินการยื่นขอรับใบอนุญาตประกอบ
ธุรกิจประกันวินาศภัยตอไป ภายในระยะเวลาที่รัฐมนตรีกําหนด แตทั้งน้ีตองไมเกินหกเดือนนับแต
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วันที่ไดจดทะเบียนเปนบริษัทแลว (อัตราคาธรรมเนียมคําขอรับใบอนุญาตฯ 50,000 บาท 
คาธรรมเนียมใบอนุญาต 500,000 บาท) 
  3. เม่ือบริษัทไดรับใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย ซ่ึงผานความเห็นชอบของ
คณะรัฐมนตรีโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรีแลว จึงจะเร่ิมประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยได 
 
การฝาฝนกฏหมายในเร่ืองประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย 
  โดยที่การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยโดยมิไดรับอนุญาต อาจกอใหเกิดความเสียหาย
กระทบถึงความปลอดภัยหรือผาสุกแหงสาธารณชนได ฉะน้ัน จึงไดมีบทบัญญัติในพระราชบัญญัติ
ประกันวินาศภัย พ.ศ. 2535 ไวดังตอไปน้ี 
  ”มาตรา 17   หามมิใหผูใดทําการเปนผูรับประกันภัยโดยทําสัญญาประกันภัยบุคคลใด ๆ 
เวนแตจะเปนผูไดรับอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยตามพระราชบัญญัติน้ี” 
  ”มาตรา 86 ผูฝาฝน มาตรา 17 ตองระวางโทษจําคุกตั้งแตสองปถึงหาป หรือ ปรับตั้งแต
สองแสนบาทถึงหาแสนบาท หรือ ทั้งจําทั้งปรับ และปรับอีกไมเกินวันละสองหมื่นบาทตลอดเวลาที่
ยังฝาฝนอยู” 
 
บทบัญญัติอ่ืน ๆ ที่เก่ียวของกับการจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัย 
  นอกจากบทบัญญัติที่เก่ียวของโดยตรงในการจัดตั้งบริษัทประกันวินาศภัยที่ไดกลาว
มาแลว ยังมีบทบัญญัติอ่ืน ๆ ที่สมควรทราบเพิ่มเติม ดังตอไปน้ี 
  ”มาตรา 9 บริษัทตองมีจํานวนหุนที่บุคคลผูมีสัญชาติไทยถืออยูไมต่ํากวาสามในสี่ของ
จํานวนหุนที่จําหนายไดแลวทั้งหมด และตองมีกรรมการเปนบุคคลผูมีสัญชาติไทยไมต่ํากวาสามใน
สี่ของจํานวนกรรมการทั้งหมด” 
  ”มาตรา 14 นอกจากคาธรรมเนียมใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย บริษัทตอง
เสียคาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยทุกป เวนแตปที่ออกใบอนุญาต 
(อัตราคาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยครบทุกประเภทปละ 50,000 
บาท คาธรรมเนียมรายปสําหรับการประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยไมครบทุกประเภทปละ 40,000 
บาท) 
  บริษัทใดไมชําระคาธรรมเนียมภายในสามเดือนนับแตวันสิ้นปปฏิทิน ใหใบอนุญาต
ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยของบริษัทน้ันสิ้นอายุ” 
  ”มาตรา 15 เพ่ือประโยชนแหงพระราชบัญญติน้ี ในกรณีใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยของบริษัทใดสิ้นอายุ ใหถือวาบริษัทน้ันถูกส่ังเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัย” 
  ”มาตรา 19 บริษัทตองมีหลักทรัพยวางไวกับนายทะเบียน เปนหลักทรัพยประกันตาม
ประเภทของการประกันภัย 
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  การกําหนดประเภทของการประกันภัย และมูลคาของหลักทรัพยที่วางไวกับนายทะเบียน
ตามวรรคหนึ่งใหเปนไปตามที่กําหนดในกฏกระทรวง 
  หลักทรัพยของบริษัทที่ตองวางไวกับนายทะเบียน จะเปนเงินสด พันธบัตรรัฐบาลไทย 
หรือทรัพยสินอยางอ่ืนตามที่รัฐมนตรีประกาศกําหนดก็ได 
  บริษัทอาจขอเปลี่ยนแปลงหลักทรัพยประกันที่วางไวได ทั้งน้ี ภายใตบังคับวรรคสองและ
วรรคสาม” 
  ”มาตรา 27 บริษัทตองดํารงไวซ่ึงเงินกองทุนตลอดเวลาที่ประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย
เปนจํานวนไมนอยกวารอยละสิบของเบี้ยประกันภัยสุทธิที่ไดรับทั้งหมดสําหรับปปฏิทินที่ลวงแลว 
แตทั้งน้ีตองไมต่ํากวาสามสิบลานบาท” 
  ”มาตรา 34 หามมิใหบริษัทตั้งหรือยอมใหบุคคลซ่ึงมีลักษณะดังตอไปน้ี เปนหรือทํา
หนาที่กรรมการ ผูจัดการ พนักงาน บุคคลผูมีอํานาจในการจัดการ หรือที่ปรึกษาของบริษัท 
  (1) เปนหรือเคยเปนบุคคลลมละลาย 
  (2) เคยไดรับโทษจําคุกโดยคําพิพากษาถึงที่สุดใหจําคุกในความผิดเก่ียวกับทรัพยที่
กระทําโดยทุจริต 
  (3) เคยเปนกรรมการ ผูจัดการหรือบุคคลผูมีอํานาจ ในการจัดการของบริษัทในชวงเวลา
ที่บริษัทถูกเพิกถอนใบอนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย หรือใบอนุญาตประกันชีวิต 
  (4)  เปนกรรมการ ผูจัดการหรือบุคคลผูมีอํานาจ ในการจัดการของบริษัทอ่ืนไดรับ
อนุญาตประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย เวนแตไดรับยกเวนตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่รัฐมนตรี
ประกาศกําหนด 
  (5) ถูกถอดถอนจากการเปนกรรมการ ผูจัดการ หรือบุคคลผูมีอํานาจในการจัดการของ
บริษัทตามมาตรา 53 
  (6) เปนขาราชการการเมือง 
  (7) เปนขาราชการซึ่งมีหนาที่เก่ียวกับการควบคุมบริษัท เวนแตเปนกรณีของบริษัทที่
เปนรัฐวิสาหกิจหรือไดรับความเห็นชอบจากรัฐมนตรีเพ่ือชวยเหลือการดําเนินงานของบริษัท หรือ 
เปนผูไดรับแตงตั้งตามมาตรา 53” 
  ”มาตรา 35 หามมิใหบริษัทแตงตั้งหรือมอบหมายบุคคลใดนอกจากกรรมการ พนักงาน 
หรือลูกจางของบริษัททําการรับประกันวินาศภัย รับเบี้ยประกันภัยและชดใชคาสินไหมทดแทนตาม
กรมธรรมประกันภัยไมวาบางสวนหรือทั้งหมด นอกจากการประตอ” 
 
 เร่ืองที่ 2.2 นโยบายการบริหารงานของบริษัทประกันวินาศภัย 
  การประกอบธุรกิจประกันวินาศภัย เปนการประกอบธุรกิจที่มีลักษณะแตกตางจากธุรกิจ
ทั่วไป เน่ืองจากเปนธุรกิจที่ใหบริการแกคนจํานวนมาก และตองอยูภายใตกฏหมายเฉพาะ ฉะน้ัน 
นอกจากจะตองใชแนวการบริหารทั่วไปแลว ยังจําเปนตองกําหนดนโยบายการบริหารบางอยาง ที่
เหมาะสมกับลักษณะของธุรกิจชนิดน้ีโดยเฉพาะอีกดวย ทั้งน้ี เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา
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คือ มีกําไร ใหบริการท่ีดี มีบุคลากรดี ซ่ึงเปาหมายขางตนนี้มีความเก่ียวเนื่องกัน และจําเปนที่
ผูบริหารจะตองกําหนดนโยบายที่ถูกตองเหมาะสม กับสภาวะแวดลอมของธุรกิจในแตละระยะ ดัง
จะไดพิจารณาตามลําดับตอไป 
 
นโยบายดานธุรกิจ 
  การประกันวินาศภัย ประกอบดวยการประกันประเภทสําคัญ ๆ 4 ประเภท ไดแก การ
ประกันอัคคีภัย การประกันภัยทางทะเลและขนสง การประกันภัยรถยนต และการประกันภัย
เบ็ดเตล็ด แตละประเภทยอมมีลักษณะความเส่ียงภัยตาง ๆ กัน และผลการประกอบธุรกิจของแต
ละประเภทจะดีหรือไมดีขึ้นอยูกับ องคประกอบ 3 ประการคือ 
  1. การรับประกันภัย 
  2. คาใชจาย 
  3. การลงทุน 
  1. การรับประกันภัย การประกันภัยทุกประเภทใชหลักสถิติในการกําหนดอัตราเบี้ย
ประกันภัย บางประเภทอาจมีพิกัดอัตราเบี้ยประกันภัยซ่ึงกําหนดขึ้นโดยความรวมมือของกรมการ
ประกันภัย และสมาคมประกันวินาศภัย และบริษัทประกันภัยทุกบริษัทตองใชพิกัดอัตราเบี้ย
ประกันภัยดังกลาวเหมือนกันทุกบริษัท เชน การประกันอัคคีภัย การประกันภัยรถยนต แตการ
ประกันภัยบางประเภทไมมีพิกัดอัตรา แตละบริษัทจึงกําหนดเบี้ยประกันภัยขึ้นเอง โดยไดรับความ
เห็นชอบจากนายทะเบียนประกันวินาศภัย เม่ือบริษัทจะรับประกันภัยรายใดจึงตองทําการพิจารณา
รับประกันภัยตามหลักเกณฑของการคัดเลือกภัย เพ่ือใหเบี้ยประกันภัยไดรับน้ัน เพียงพอกับอัตรา
ความเสี่ยงภัยของรายนั้น ถาการพิจารณารับประกันภัยไมเปนตามหลักเกณฑการคัดเลือกภัยที่
ถูกตอง ก็อาจเกิดความเสียหายได กลาวคือ อาจตองจายเงินชดใชคาสินไหมทดแทนเกินกวาเบี้ย
ประกันภัยรวมที่ไดรับในรอบป 
  โดยที่รายไดหลักของบริษัทประกันวินาศภัย คือเบี้ยประกันภัย ถาบริษัทใดมีนโยบายใน
การรับประกันภัยที่ดี เบี้ยประกันภัยที่ไดรับในแตละปก็จะมากพอที่จะจายชดใชคาสินไหมทดแทน
ไดอยางปลอดภัย และยังเพียงพอสําหรับคาใชจายโดยมีกําไรอีกดวย 
  2. คาใชจาย เปนสวนหนึ่งขององคประกอบเบี้ยประกันภัย ในการกําหนดอัตราเบี้ย
ประกันภัยน้ัน โดยปกติจะประกอบดวยองคประกอบสําคัญ 3 ประการ คือ ความเสี่ยงภัย คาใชจาย
และกําไร สําหรับสวนที่เปนคาใชจายน้ัน จะถูกกําหนดขึ้นใหเพียงพอสําหรับคาใชจายที่สําคัญ 2 
ประเภท คือ คาใชจายทางการตลาด และคาใชจายในดานการบริหาร เม่ือไดกําหนดไวแนนอนใน
อัตราเบี้ยประกันภัยแลว บริษัทจําเปนตองมีนโยบายในการควบคุมคาใชจายใหเปนไปตามที่
กําหนดไว มิฉะนั้นอาจเกิดความเสียหายแกธุรกิจได 
  3. การลงทุน บริษัทประกันวินาศภัยจะตองจัดสรรเบี้ยประกันภัยสวนหนึ่งไวเปนเงิน
สํารอง สําหรับภัยที่ยังมิไดเส่ียง หรือเปนเงินสํารองเบี้ยประกันภัยที่ยังไมถือเปนรายได โดยปฏิบัติ
ตามหลักเกณฑที่กําหนด ถึงแมวาเงินสํารองดังกลาวน้ีจะมียอดเปลี่ยนแปลงทุกป อาจมากขึ้นหรือ
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นอยลงตามปริมาณของเบ้ียประกันภัยในแตละป แตเงินสํารองนี้ก็อาจมีจํานวนมากพอสมควร 
โดยเฉพาะในกรณีของบริษัทประกันวินาศภัยขนาดใหญ ซ่ึงมีปริมาณเบี้ยประกันภัยขนาดใหญดวย 
เงินสํารองจํานวนนี้จึงอาจถูกนําไปลงทุนหาผลประโยชนได บริษัทประกันวินาศภัยจึงตองมี
นโยบายที่เหมาะสมเกี่ยวกับการลงทุน เพ่ือใหบริษัทไดรับผลประโยชนมากท่ีสุด โดยยังคงมีความ
ปลอดภัยสูง และมีความคลองตัวมากพอที่บริษัทจะสามารถเปลี่ยนสภาพการลงทุนนั้นใหเปนเงิน
สดไดเม่ือมีความจําเปน 
 
นโยบายดานการบริการ 
  การประกันวินาศภัย เปนธุรกิจบริการประเภทหนึ่ง เปนการใหบริการดานการเงินใน
รูปแบบของที่ลูกคาหรือผูเอาประกันภัยไดรับหลักประกันวา จะไดรับเงินชดใชคาสินไหมทดแทน
เม่ือไดรับความสูญเสียหรือเสียหายจากภัยที่ไดเอาประกันภัยไว การท่ีบริษัทจะไดรับความนิยม
เชื่อถือจากประชาชนหรือลูกคา ก็เพราะมีความเชื่อม่ันวาจะไดรับบริการท่ีดีจากบริษัท ฉะน้ัน 
นโยบายดานการบริการของบริษัทจึงมีความสําคัญอยางยิ่งที่จะทําใหบริษัทเปนที่นิยม เชื่อถือของ
ประชาชนหรือไม ซ่ึงจะมีผลเก่ียวโยงไปถึงความเจริญเติบโตและกาวหนาของบริษัทในอนาคตดวย 
 
นโยบายดานบุคลากร 
  ปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการที่บริษัทผูประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยจะประสบ
ความสําเร็จก็คือ บุคลากร ฉะน้ัน การกําหนดนโยบายดานบุคลากรจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง และ
อาจแบงบุคลากรออกเปนกลุมใหญ ๆ ได 2 กลุม คือ บุคลากรทางการตลาด และ บุคลากรใน
สํานักงาน 

- บุคลากรทางการตลาด ผูทําหนาที่เปนคนกลางระหวางบริษัทกับผูเอาประกันภัย 
และใหทําสัญญาประกันภัยเกิดขึ้นได คือตัวแทนประกันวินาศภัย และนายหนาประกันวินาศภัย 

- บุคลากรในสํานักงาน มีความสําคัญมากโดยเฉพาะบุคคลที่ทําหนาที่โดยตรง
เก่ียวกับการประกันภัย ไดแก การพิจารณารับประกันภัยและการชดใชคาสินไหมทดแทน ซ่ึง
จําเปนตองเปนผูมีความรูในงานเทคนิคดังกลาวเปนอยางดี การท่ีบริษัทจะสามารถปฏิบัติงานตาม
นโยบายธุรกิจ และนโยบายดานบริการไดดีเพียงใด ยอมขึ้นอยูกับคุณภาพของบุคลากรของบริษัท 
  การท่ีบุคลากรของบริษัทจะมีคุณภาพดีเพียงใดจึงขึ้นอยูกับนโยบายดานบุคลากรของ
บริษัท ซ่ึงจะตองกําหนดใหเหมาะสมในเรื่องตาง ๆ เชน 

- การคัดเลือกพนักงาน 
- การฝกอบรม ใหความรูทางวิชาการ 
- การกําหนดรายได 
- การใหรางวัลตามความสามารถ 
- การใหสวัสดิการ 
- การพัฒนาบุคลากร 
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- การใหโอกาสในความกาวหนา 
ฯลฯ 

  หากบริษัทกําหนดนโยบายดานบุคลากรไดดี พนักงานก็จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
คุณภาพงานสูง สามารถตอบสนองนโยบายดานธุรกิจและนโยบายดานบริการของบริษัทไดตามที่
บริษัทตองการ 
 
 เร่ืองที่ 2.3 การจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย 
  บริษัทที่ไดรับอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยในปจจุบัน สวนใหญจะไดรับ
ใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกันวินาศภัยครบทุกประเภท คือ อัคคีภัย ภัยทางทะเลและขนสง 
ประกันภัยรถยนต และประกันภัยเบ็ดเตล็ด มีเพียงสวนนอยที่ไดรับใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจ
ประกันวินาศภัยเพียงบางประเภท นอกจากนั้น บางบริษัทไดรับใบอนุญาตใหประกอบธุรกิจประกัน
วินาศภัยครบทุกประเภท 
  รูปแบบการจัดองคการที่บริษัทประกันวินาศภัยสวนใหญใชอยู    มักจะแบงงานสําคัญ ๆ 
ออกเปนฝายตาง ๆ โดยมีผูรับผิดชอบแตละฝายภายใตการบังคับบัญชาของกรรมการผูจัดการ ซ่ึง
ในบางบริษัทอาจเรียกชื่อตําแหนงเปนอยางอ่ืน เชน กรรมการผูจัดการใหญ กรรมการผูอํานวยการ 
หรือ กรรมการอํานวยการใหญ ในแตละฝายจะแบงเปนสวนตาง ๆ เพ่ือรับผิดชอบงานในระดับเล็ก
ลงไปตามลําดับ 
 
ฝายรับประกันภัย 
  ฝายรับประกันภัยมีหนาที่หลักในการพิจารณารับประกันภัย กําหนดอัตราเบี้ยประกันภัย 
ออกกรมธรรมประกันภัย จัดสรรเรื่องการประกันภัยตอ และโดยที่มีการประกันภัยประเภทสําคัญอยู 
4 ประเภท เพ่ือใหการปฏิบัติงานมีความคลองตัวและการกระจายงานใหสะดวกในการแบงความ
รับผิดชอบ ฝายรับประกันภัยที่มีปริมาณมากพอสมควร จึงมักจะแบงงานออกเปนสวนตามประเภท
ของการประกันภัย และอาจมีสวนการประกันภัยตอเพ่ือดูแลรับผิดชอบในเรื่องน้ีโดยเฉพาะดวย ใน
กรณีที่ปริมาณงานของการประกันภัยบางประเภทมีนอย การแบงสวนงานอาจปรับปรุงใหเหมาะสม
ไดตามความจําเปน 
 
ฝายสินไหมทดแทน 
  ฝายสินไหมทดแทนมีหนาที่หลัก ในการพิจารณาชดใชคาสินไหมทดแทนตามสัญญา
ประกันภัยที่ทําไวกับผูเอาประกันภัย ซ่ึงประกอบดวย การสํารวจความเสียหาย การประเมินความ
เสียหาย และการชดใชคาสินไหมทดแทน บริษัทที่มีปริมาณกรมธรรมประกันภัยประเภทตาง ๆ 
เปนจํานวนมากพอสมควร มักจะแบงงานของฝายสินไหมทดแทนออกเปนสวนตาง ๆ โดยแยกตาม
ประเภทของการประกันภัยแตละประเภท การประกันภัยบางประเภท เชน การประกันอัคคีภัย อาจ
มีปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทนเปนจํานวนรายไมมากนักแตการ ประกันภัยบางประเภท 
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เชน การประกันภัยรถยนต จะมีปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทนมากรายในแตละป การ
จัดการองคการ และจัดบุคลากรใหเพียงพอกับปริมาณการเรียกรองคาสินไหมทดแทน จึงตอง
พิจารณาใหเหมาะสมกับปริมาณของแตละบริษัท 
 
ฝายการตลาด 
  ฝายการตลาดมีบทบาทสําคัญในการสรางผลงานทางธุรกิจใหบรรลุเปาหมายของบริษัท 
ธุรกิจประกันภัยมีลักษณะที่แตกตางจากธุรกิจอ่ืนโดยทั่วไปในแงของการซ้ือ กลาวคือ สินคา
ประเภทเครื่องอุปโภคและบริโภคท่ัวไป ผูซ้ือมักจะแสวงหาซื้อมาตามความตองการของตนโดยไม
จําเปนตองมีการชักชวนหรือกระตุนมากนัก แตการประกันภัยเปนสินคาประเภทบริการ ซ่ึงถึงแมผู
ซ้ือจะรูถึงประโยชนของการบริการประเภทน้ี แตหากไมมีผูมาชักชวนหรือกระตุนใหเกิดความสนใจ
และตองการซ้ือ ผูซ้ือก็มักจะยังไมซ้ือ ฉะน้ัน ฝายการตลาดจึงมีความรับผิดชอบในการทําใหผูที่มี
ศักยภาพ (Potential) ในการซื้อบริการประกันภัย ไดตัดสินใจซื้อบริการใหเปนไปตามภาระความ
รับผิดชอบที่มีอยู ฝายการตลาดจึงอาจแบงงานออกเปน สวนขยายงานกรุงเทพมหานครและสวน
ขยายงานภูมิภาค นอกจากนั้น ผลงานที่เกิดขึ้นอาจมาจากตัวแทนประกันวินาศภัยซ่ึงอยูในสังกัด
ของบริษัทหรือมาจากนายหนาประกันวินาศภัยซ่ึงทํางานเปนอิสระ จึงอาจมีสวนบริการตัวแทนและ
นายหนา ขึ้นอีกสวนหนึ่งเพ่ือดูแลและอํานวนความสะดวกตลอดจนควบคุมการทํางานของบุคคล
เหลาน้ีดวย 
 
ฝายบัญชีและการเงิน 
  ฝายบัญชีและการเงินมีหนาที่รับผิดชอบดานการบัญชี การเงิน และการลงทุน โดยท่ี
ธุรกิจประกันภัยมีลักษณะงานตางกับธุรกิจอ่ืน โดยเฉพาะทางดานบัญชีก็มีการบันทึกบางเร่ืองที่
จะตองปฏิบัติตามหลักเกณฑและวิธีการท่ีนายทะเบียนประกันวินาศภัยเปนผูกําหนดเพื่อใหเกิด
ความสะดวกในการตรวจสอบและทํารายงานสงใหนายทะเบียบตามระยะเวลาที่กําหนดไว 
นอกจากน้ัน จะตองมีการคํานวณเงินสํารองเบี้ยประกันภัยที่ยังไมถือเปนรายได (Unearned 
premium reserve) คาสินไหมทดแทนคางจาย เงินสํารองคาสินไหมทดแทนคางจาย คาสินไหม
ทดแทนที่เกิดแลวแตยังไมไดรายงาน (Claims Incurred But Not Reported หรือ IBNR)     เปน
ตน สวนงานทางดานการลงทุนก็จะตองเปนไปตามประกาศกระทรวงพาณิชยวาดวยการลงทุน ใน
กรณีที่บริษัทมีปริมาณงานดานการลงทุนใหญมาก บริษัทอาจแยกงานสวนนี้ออกตางหาก เปนฝาย
การลงทุนโดยไมขึ้นกับฝายบัญชีและการเงินก็ได 
 
ฝายวิชาการ 
  บริษัทที่มีขนาดใหญมักจะมีฝายวิชาการ เพ่ือทําหนาที่ดูแลเร่ืองสถิติตางๆ โดยเฉพาะ
สถิติเก่ียวกับการชดใชคาสินไหมทดแทน และสถิติที่จะเปนประโยชนในดานการตลาด และอาจมี
สวนงานที่ทําหนาที่วิจัย และวางแผนเพื่อประโยชนในการบริหารงานของบริษัทดวย 
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ฝายธุรการ 
  ฝายธุรการ เปนฝายที่รับผิดชอบงานที่สนับสนุนงานของฝายอ่ืน ๆ ซ่ึงอาจประกอบดวย
สวนตาง ๆ เชน สวนกฏหมาย สวนบุคลากร สวนอบรม สวนบริการกลาง เปนตน 
  นอกจากฝายตาง ๆ ตามตัวอยางที่ไดกลาวมาแลว บริษัทประกันภัยหลายบริษัทไดใช
เคร่ืองคอมพิวเตอรในการทํางาน ซ่ึงชวยใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว ถูกตอง และเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการใหบริการแกผูเอาประกันภัย และใหประโยชนแกผูบริหารของบริษัทเปนอัน
มาก เคร่ืองคอมพิวเตอรจะมีบทบาทในบริษัทประกันวินาศภัยมากขึ้นเปนลําดับ เพราะสามารถ
ชวยงานของฝายตางๆ ไดทุกฝาย ฉะน้ันสําหรับบริษัทที่ใชเคร่ืองคอมพิวเตอรอยูแลว จึงอาจมีฝาย
คอมพิวเตอรหรือฝายประมวลผลขอมูล (Electronic Data Processing Department) หรือ EDP 
Department) ขึ้นเปนฝายสําคัญอีกฝายหนึ่งดวย 
 
สรุป 
  การจัดองคการของบริษัทประกันวินาศภัย สามารถจะทําการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง 
แกไขเพ่ิมเติม หรือลดองคการยอยในองคการใหญ ใหเหมาะสมกับขนาดของกิจการ และนโยบาย
การบริหารงานของแตละบริษัท ผูบริหารงานจึงมีภาระหนาที่ในการจัดองคการ ใหสามารถสนอง
นโยบายและความตองการของธุรกิจไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ พรอมทั้งมีความคลองตัว
ที่จะขยายขอบเขตการปฏิบัติงานเพื่อรับความเจริญเติบโตของบริษัทในอนาคตไดดวย 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อใชในการวิจัย 
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 แบบสอบถามชุดที่ ................. 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง “แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางาน 
ของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ในกรุงเทพมหานคร” 

 
คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูลประกอบการทําวิจัยเก่ียวกับ เร่ือง 
แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทํางานของพนักงานบริษัทประกันวินาศภัย ใน
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอใหทานพิจารณาคําถามและ
คําตอบใหตรงกับความเปนจริงที่สุด และโปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูกเก็บเปน
ความลับ ผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานในครั้งน้ีดวย 

 
แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด 4 หนา แบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

  ตอนที่ 1 : ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 : ขอมูลทางดานแรงจูงใจในการทํางาน 
  ตอนที่ 3 : ขอมูลทางดานความเครียดในการทํางาน 
  ตอนที่ 4 : ขอมูลทางดานพฤติกรรมการทํางาน 
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ตอนที่ 1 ลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชอง       หนาขอความทีต่รงกับขอมูลสวนตวัของทาน 
 

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 ปขึ้นไป  
 

3. ระดับการศึกษา 
 1. ต่ํากวาปริญญาตร ี 2. ปริญญาตรี 

 3. สูงกวาปริญญาตร ี
 

4. ระดับตําแหนงงาน 
 1. พนักงานระดับปฏิบตัิการ / เจาหนาที่   

 2. พนักงานระดับเจาหนาที่อาวุโส   

 3. พนักงานระดับหัวหนาสวน / หัวหนาแผนก   

 4. พนักงานระดับผูชวยผูจัดการ / ผูจัดการ
 

5. อายุการทํางาน 
 1. ต่ํากวา 5 ป 2. 05 – 10 ป 

 3. 11 – 16 ป 4. 17 – 22 ป 

 5. 23 ปขึ้นไป 
 

6. อัตราเงินเดอืน 
 1. นอยกวาหรือเทากับ 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. ฝายที่ปฏิบัตงิาน 
 1. ฝายรับประกันภัย 2. ฝายสินไหมทดแทน 

 3. ฝายการตลาด 4. ฝายบัญชีและการเงิน 

 5. ฝายทรัพยากรมนุษย 6. ฝายวิชาการ 
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ตอนที่ 2 ดานแรงจูงใจในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางที่ตรงกับลักษณะขององคการทานมากที่สุด 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับลักษณะ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานสัมพันธภาพระหวางบุคคล 

1. เพ่ือนรวมงานของทานใหความชวยเหลือดวยความเต็มใจ      
2. เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาใหความไววางใจทาน      
3. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนมิตร และมีความเปนกันเอง      
ดานการยอมรับนับถือ 

4. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอื่นๆ นอกเหนือจากงานประจําท่ีทาน
ปฏิบัติอยู  

     

5. เพ่ือนรวมงานไววางใจในการปฏิบัติงานของทานในหนวยงาน      
6. ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นท่ีทานไดเสนอ      
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

7. ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรูของทาน      
8. ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสมกับปริมาณความ

รับผิดชอบงาน 
     

9. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียมกับผูอ่ืนท่ี
รับผิดชอบงานเหมือนกัน 

     

ดานโอกาสในการกาวหนา 
10. งานท่ีทานปฏิบัติในหนวยงาน มีโอกาสไดรับความกาวหนาในตําแหนง

งานท่ีสูงขึ้น 
     

11. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานใหกาวหนาอยูเสมอ      
12. ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานเนื่องจากการทํางานของทาน      
ดานสภาพในการทํางาน 

13. สถานท่ีท่ีทํางานมีอุปกรณและเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม สามารถ
เอ้ืออํานวยตอการปฏิบัติงานของทาน 

     

14. สถานท่ีทํางานของทานมีขนาดเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน      
15. สถานท่ีทํางานของทานมีแสงสวางท่ีเหมาะสม      
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ตอนที่ 3 ดานความครียดในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางทีต่รงกับอาการของทานมากที่สุด เม่ืออยูในที่
ทํางาน หรือเม่ือนึกถึงการทํางาน 
 

ความเครียดในการทํางาน 

ระดับอาการ 

มีอ
าก

าร
เป
นป

ระ
จํา

 

มีอ
าก

าร
บอ

ยค
รั้ง

 

มีอ
าก

าร
บา

ง 

มีอ
าก

าร
บา

ง ไ
มม

าก
 

ไม
มีอ

าก
าร

 

(5) (4) (3) (2) (1)
อาการทางดานรางกาย เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 
1. หัวใจเตนเร็วผิดปกติ      
2. รูสึกวากลามเน้ือมีอาการเกร็ง (ขมวดคิ้ว กําหมัดหรือกัดกราม)      
3. ไมสดชื่น ไมย้ิมแยม      
4. ปวดศรีษะ      
5. เบ่ืออาหาร      
6. ทองไสปนปวน      
7. ทานมากขึ้น      
8. นอนไมหลับ      
อาการทางดานจิตใจ เมื่ออยูในท่ีทํางาน หรือเมื่อนึกถึงการทํางาน 
9. กังวลเกี่ยวกับส่ิงตางๆ ท่ีจะตองทํามากเกินไป      
10. รูสึกเปนทุกข (มีอาการทอแท เศรา)      
11. มีอารมณโกรธงาย      
12. รูสึกหงุดหงิดงาย      
13. ชอบเก็บเรื่องตาง ๆ มาคิดซ้ําซาก      
14. ขาดสมาธิ และทํางานผิดพลาด      
15. เบ่ืองาน      
16. เบ่ือท่ีจะตองพูดกับเพ่ือนรวมงาน      
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ตอนที่ 4 ดานพฤติกรรมการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย      ลงในชองวางที่ตรงกับพฤติกรรมการทํางานของทานมากที่สุด 
 

พฤติกรรมการทํางาน 

ระดับพฤติกรรม 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
ดานการปฏิบัติตามระเบียบขอบังคับ 

1. ทานบันทึกเวลาการปฏิบัติงานดวยความถูกตอง      
2. ทานมาทํางานตรงเวลา      
3. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาดวยความเต็มใจ       
4. ทานปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชาอยางไมบกพรอง      
5. ทานแตงกายถูกตองตามระเบียบของหนวยงาน      
6. ทานปฏิบัติตนตามระเบียบ วินัย ขอบังคับ ตามท่ีหนวยงานกําหนด      
ดานการแกปญหาและการตัดสินใจ 

7. ทานสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคตางๆ ในการทํางานได      
8. ทานวิเคราะหงานหรือปญหาตางๆ ท่ีไมเขาใจไดอยางสมเหตุสมผล      
9. ทานตัดสินใจแกปญหาในการทํางานดวยตนเอง      
10. ทานตัดสินใจแกปญหาตางๆ ไดทันเวลา      

11. 
เมื่อมีขอผิดพลาดเกิดขึ้นในขณะทํางาน ทานสามารถแกไขไดดวย
ตนเองอยางถูกตอง 

     

12. ทานพิจารณาแกไขปญหาในงานดวยความละเอียดรอบคอบ      
ดานการทํางานเปนทีม 

13. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันโดยไมมีปญหา      
14. ทานและเพ่ือนรวมงานสามารถทํางานรวมกันไดเปนอยางดี      
15. ทานรวมปรับปรุงการปฏิบัติงานกับทีมงานไดเปนอยางดี      
16. ทานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากทีมงาน      
17. ทานสามารถทํางานแทนเพ่ือนรวมงานไดเมื่อจําเปน      
18. ทานไมทําตัวเปนอุปสรรคตอการทํางานของเพ่ือนรวมงาน      
19. ทานชอบทํางานเปนทีม      

 
- ขอขอบคุณที่ทานใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม - 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือเชิญผูเชี่ยวชาญตรวจคณุภาพเครื่องมือวจิัย 
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ภาคผนวก ง 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครือ่งมือวิจัย 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
 

  รายชื่อ     ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
1.  อาจารย สันติ เติมประเสริฐกุล  อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
2.  อาจารย ปญญา มีถาวรกุล   อาจารยประจํา 
      ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
      มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
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